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Abstract

The purpose of the thesis was to examine personnel-based good practices in the area of
Southern Savo. The subject was limited to forestry companies. The chosen association
was The Forestry Management Association Manty-Saimaa. The objective of the thesis was
to compile a publication on the good practices of occupational wellbeing. The research
problem is what kind of personnel-based good practices of occupational wellbeing can be
found in the forest industry.

The good practices were studied by means of a qualitative research method. The method
was a case study. The data was collected by means of theme interviews. The aim was to
obtain information on occupational wellbeing, changes in working life, work capacity and
activities promoting occupational wellbeing in the The Forestry Management Association
Manty-Saimaa.

The results of the research showed that the nature of work, the atmosphere, the free work-
ing time and the colleagues have a strong influence on how one copes with workload. Col-
leagues and the atmosphere at work emerged as the two most important factors. As far as
the development of work is concerned important factors are new information systems, ob-
serving deadlines, communication between staff members and challenges brought about
by the age structure. The most important good practice was coffee breaks. Suggestions for
new practices were various types of exercise and other short, short-term joint activities. Alt-
hough there were several good practices or just one, they can be important. An important
thing is communality. Everyone should be involved. This creates meaning and content for
work, which management should support.
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1 JOHDANTO

Tyon tekeminen tulisi olla suurimmaksi osaksi mielekasta. Jokainen ihminen
ansaitsee tyopaikan, jossa viihtyy ja tuntee olonsa tarkeaksi. Tata tukee tyohy-
vinvointi. Se ei ole ainoastaan tydnantajan vastuulla vaan sita tulisi kehittaa ja
yllapitaa tydnantaja ja tyontekija yhdessa (Tyohyvinvointi, s.a). Pohjan siihen
luo hyvinvointitekijat, jotka ovat yksil, ryhmé&henki, tyd, esimies ja organisaa-
tio (Otala & Ahonen 2005, 34). Ty6hyvinvointiin yhdistetaan tyopaikoilla
yleensa tyokykya ja tydhyvinvointia edistava toiminta kuten TYKY-paiva ja
TYKY-raha. Piiloon jaavat huomaamattomasti pienet mutta tarkeat hyvat kay-
tannot. Nama voivat olla tarkeampia kuin uskoisikaan. Tassa opinnaytetydssa
nostetaan esille yhden yrityksen hyvia kaytantoja.

Opinnaytetyon tavoitteena on koota tyéhyvinvoinnin hyvista kaytannoista jul-
kaisu toimeksiantajalle. Ajatuksena on tuoda esille henkildstolahtoisia ideoita.
Tutkimusongelmana on, millaisia henkilostdlahtoisia tydhyvinvointiin liittyvia

kaytantoja loytyy metsaalan yrityksesta.

Teoreettista viitekehysta rajattiin koskemaan tyéhyvinvointi yleisesti seké sen
syntymistéa organisaatiossa. Hyvat kaytannot liittyvat hyvinvointitekijoihin sekéa
tyokykya ja tydhyvinvointia yllapitavaan toimintaan. Naita kaydaan lavitse tar-
kemmin seuraavissa luvuissa. Tutkimusmenetelmana on laadullinen tutkimus.
Teoreettista aineistoa hankittiin kirjoista, lehdista ja internetista. Aineistokeruu-

menetelmaksi valittiin teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelu.

Opinnaytetyo rajattiin koskemaan Eteld-Savon alueella toimiviin metsaalan yri-
tyksiin, joista valittiin yksi. Maantieteellisen rajauksen toi toimeksiantajan
hanke, joka koskettaa Etela-Savoa. Metsaalan yrityksiin paadyttiin opinnayte-
tyontekijan aikaisemman koulutustaustan pohjalta. Rajauksella haluttiin sel-
keyttda aineiston hankintaa ja maaraa. Metsénhoitoyhdistys Manty-Saimaa
valittiin sijainnin, koon ja mielenkiintoisuuden perusteella. Haastatteluita koh-
distettiin Etela-Savon alueella sijaitseviin toimistoihin Ristiinaan ja Mantyhar-

juun.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys koostuu kahdesta paaluvusta. Ensim-

maisessa luvussa kasitellaan tyohyvinvointia. Tydhyvinvoinnin tekijéita ja tyon
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muutoksista aiheutuvia haasteita tydhyvinvoinnille. Toisessa paaluvussa kay-
daan lavitse tybhyvinvoinnin syntymisté organisaatiossa: millainen on ty6hy-
vinvoinnin voimavaramalli, mista koostuu tyéhyvinvoinnin vaikuttavat tekijat
seka mita on TYKY- ja TYHY-toiminta. Lopussa otetaan katsetta metsdalan

tyohyvinvointiin ja sen nykytilanteeseen.

Toimeksiantaja esitellaan luvussa nelja. Seuraavassa luvussa kasitellaan tut-
kimusmenetelméaa ja tutkimusaineistoa. Kuudes luku kertoo tutkimuksen tulok-
set. Viimeisissa luvuissa kaydaan lavitse johtopaatoksia ja tehdaan yhteen-

veto opinnaytetyosta.

2  TYOHYVINVOINTI

Tassa luvussa kasitellaan tydhyvinvointi kasitetta ja perustaa. Tyohyvinvointi
ja tydhyvinvoinnin perusta koostuvat erilaisista asioista tyopaikoilla. Lopussa
kasitellaan tydn muutoksista aiheutuvia haasteita tydhyvinvoinnille. Suomen

osalta ndhdaan niin huonoja kuin hyvia nakemyksia tyéhyvinvointiin liittyen.

2.1 Hyvinvointitekijat

Ihmisten mielesta yleensa tyéhyvinvoinnissa on tarkeinta positiivinen kokemi-
nen tyopaivan aikana. Esimerkiksi aamulla on mukava menna t6ihin, on jatku-
vasti uusia haasteita ja voi oppia uutta seka onnistuu ja on ylpea tyostaan.
(Otala & Ahonen 2005, 27-28.) lhmiset pitavat tydpaikoilla tarkeina asioina
onnellisuutta ja hyvinvointia. Niilla onkin vaikutuksia henkiseen ja fyysiseen
terveyteen. (Chen & Cooper 2014, 9.) Ty6hyvinvointia on vaikea méaaritella,
koska se ei ole konkreettinen asia seka se voi tarkoittaa jokaiselle ihmiselle
toista. (Otala & Ahonen 2005, 27-28.) Sosiaali- ja terveysministerid (Sosiaali-
ja terveysministerid, s.a) kuvaakin tyohyvinvointia tydn ja sen mielekkyyden,
terveyden, turvallisuuden ja hyvinvoinnin kokonaisuudeksi. Ennen kaikkea voi-
daan ajatella sen olevan koko tydyhteisdn yhteinen vireystila. Sita ihmiset ja
tyoyhteiso jatkuvasti kehittavat sellaiseksi, etta jokainen voi kokea onnistu-
mista seka tyon iloa. (Otala & Ahonen 2005, 27-28.)

Otalan ja Aholan mukaan (2005, 31) tydyhteistn hyvinvointi muodostuu jokai-
sen jasenen hyvinvoinnista. Fyysinen hyvinvointi, psyykkinen hyvinvointi, sosi-

aalinen hyvinvointi, osaaminen seka henkinen hyvinvointi eli sisaiset arvot ja
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motivaatio muodostavat yhdessa yhden henkilon suorituskykyyn vaikuttavat
tekijat. Tyopaikalla yksilon suorituskykyyn vaikuttavat myos johtaminen ja ty6-
paikan hyvinvointitekijat. Kuviossa 1 on malli, jossa kuvataan tyéhyvinvointia
tyopaikalla. (Otala & Ahonen 2005, 31-33.)

Organisaatio
- tavoitteellisuus

- joustava rakenne
- jatkuva kehittyminen
- toimiva tydympéristd

Yksila
- eldmanhallinta

Ryhm&henki

- avoin vuorovaikutus

- ryhmén toimivuus:
yhteiset pelisdannét

Esimies
- osallistava ja kannus-

) ) - osaaminen
tava johtaminen

- terveys ja
fyysinen kunto

Tyd

- vaikuttamis-
mahdollisuuudet

- kannustearvo:
oppiminen

- ulkoiset palkkiot

Kuvio 1. Tydpaikan hyvinvointitekijat. (Otala & Ahonen 2005, 34)

Yritykseen, tydyhteisoon ja yksiloon itseensa liittyvat tekijat kuuluvat laaja-alai-
sesti tydhyvinvointiin (Manka ym. 2010, 7). Tydhyvinvointi rakentuukin monen
tekijan summana (Docendum s.a). Tyohyvinvoinnin professorin Marja-Liisa
Mankan viitekehyksen mukaan tyéhyvinvointiin liittyvat tekijat ovat yksilo, ryh-
mahenki, tyd, esimies ja organisaatio. Jokainen osa alue luo omalla tavallaan
tyohyvinvointiin arvokkaita asioita. Esimerkiksi kun tyontekija voi hyodyntaa
tehtavassaan parhaita ominaisuuksiaan, osaamistaan seka saa tukea tyol-
leen, han loistaa tydssaan. Sen avulla se lisaa tuottavuutta, tyon iloa ja hyvaa
asiakaspalvelua. (Manka ym. 2010, 7-8.)

Yritykselle kuin myds tyontekijalle on henkiléston hyvinvoinnin yll&pitdminen
haaste. Kenenkdan hyvinvointi ei ole yksinomaan tyénantajan vastuulla.

(Otala & Ahonen 2005, 34.) Tyo6terveyslaitos (Tyohyvinvointi s.a) kirjoittaa,
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ettd tyohyvinvointia tulisi yllapitaéa ja kehittdé tydnantaja ja tyontekija yhdessa.
Jokaisen oma halu yllapitaa ja kehittdd henkilokohtaista hyvinvointia on yhta

tarkeaa kuin tydnantajan toimet (Otala & Ahonen 2005, 34).

2.2 Tydhyvinvoinnin perusta

Juutin ja Vuorelan mukaan (2002, 67) ihmisen hyvinvoinnin l[ahde on mielek&s
ty0. Pitkakestoiselle tydmotivaatiolle luo perustan sellainen tyd, joka sopii ih-
miselle ja vastaa hanen kiinnostuksen kohteitaan. Mielekk&éana toimintona ty6
on myds hyvan elaman perusta. Kuitenkin tyon voi kokea kidutukseksi, kun
siitd puuttuu mielekkyys. (Juuti & Vuorela 2002, 67—-68.)

Jotta ihminen tekee tulosta, tulee hanen olla hyvinvoiva (Docendum s.a). Ke-
hittdminen on hyva aloittaa jostakin. Muutokset ovatpa ne pieniakin auttavat.
(Juuti & Vuorela 2002, 67.) Resurssit, joita kaytetd&n tydhyvinvoinnin kehitta-
miseen, tulevat moninkertaisena takaisin (Docendum s.a.) Helpoin keino lisata
hyvinvointia tydssa on tyon mielekkyyden lisdaminen. Tyon mielekkyytté voi-
daan lisata esimerkiksi haasteita tarjoamalla, paamaarien pitaminen selvana
ja tarjota jokaiselle tyota, jonka kokee omanaan. Tyon sisallon kehittaminen,
rikastaminen ja palautteen antaminen ovat myds hyvia keinoja lisatd mielek-
kyytta tydssa. Tyon tulisi olla mitoitettu oikein niin etta sieltéa lahtiesséa ihminen
on virkedmpi kuin sinne mennessa. Elamaan kuuluu muutakin kuin tyd, mutta
sen tulisi olla elaméan suola. Organisoinnin avulla téiden tulisi olla sellaisia,
ettd haluamme tehda niita seka laittaa lapsemme tekemaan niitéa. (Juuti &
Vuorela 2002, 67-70.)

Tyoterveyslaitos listaa hyvinvoivan tydyhteison piirteiksi avoimuus, luotetta-
vuus, innostuneisuus, kannustettavuus, yhteen hiileen puhaltaminen, myontei-
sen palautteen antaminen, tydméaaran aisoissa pitdminen, uskallus puhua on-
gelmista ja toimintakyvyn sailyttdminen muutostilanteissa. Padasiassa tyohy-
vinvointi syntyy tyon arjessa monen tekijdn summana. Vaaditaan lapileikkaa-
vaa ja pitkgjanteista edistavaa toimintaa tydhyvinvointiin. Siihen ei riitd ainoas-
taan tyosta irrallisilla terveystempauksilla. (Tyéhyvinvointi s.a.) Painopisteena
tulisi olla mahdollisuuksien ja mydnteisten piirteiden tutkiminen ja kehittdminen

(Docendum s.a).
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Tyoyhteison tuloksiin vaikuttaa hyva ilmapiiri. Tyoyhteisdiden ihmissuhteisen
tulisi olla kannustavia kuin urheilukilpailussa. Kuitenkin ihmissuhteet ovat
enemmankin lannistavia. Usein tydyhteisdssa on piilossa kuin nakyvissa ole-
via ristiriitoja, jotka murtavat hyvan ilmapiirin perustaa luottamusta, avoimuutta

ja avuliaisuutta. (Juuti & Vuorela 2002, 71.)

lImapiirin parantaminen on mahdollista parantaa puhumalla asioista avoimesti.
Todennakdisesti kyseessa on vaarinkasityksia, joita syntyy helposti tapahtu-
mien tulkitsemisesta eri tavoin. Tarke&dssd asemassa ilmapiirin parantami-
sessa on esimies. Keskustelutilaisuudet, tiimity0 ja yhteiset palaverit ovat kei-
noja, joiden avulla ihmiset helposti paasevat nakemaan toisen asemaa seka
oppivat tuntemaan taustoja toimimiseen. Tyoyhteison jasenet tulisi ottaa mu-
kaan kehittamaan toimintoja ja esimiehen tulisi rohkeasti kokeilla niitd kaytan-
ndssa. Uudenlaisten suhteiden syntyminen ihmisen, tyon, organisaation ja
toisten ihmisten valille voi syntya naiden kokeilujen tuloksien kautta. Tydyh-
teis6 uudistuu seka pitaéa uteliaat ja kokeilevat ihmiset vireind. (Juuti & Vuorela
2002, 71-73.)

Tyoterveyslaitoksen (Tyohyvinvointi s.a) mukaan vastuu tyéhyvinvoinnin ylla-
pitamisesta ja kehittamisesta on tyonantajalla seka tyontekijalla. Tyohyvin-
vointi ei ndin ollen ole ainoastaan esimiehen harteilla (Docendum s.a). Naiden
lisdksi muita keskeisid toimijoita ovat tyosuojeluhenkildsto, luottamusmiehet ja
tyoterveyshuolto. Tyoterveyslaitos luettelee hyvinvoivan tyontekijan piirteisiin
motivoitunut, vastuuntuntoinen, vahvuuksien ja osaamisien hyddyntaminen,
tyonsa tavoitteiden tunteminen, palautteiden saaminen, tarpeelliseksi kokemi-
nen, itsendisyyden ja yhteenkuuluvuuden riittava kokeminen seka onnistumi-

sen ja innostumisen tunteminen tydssa. (TyOhyvinvointi s.a.)

Ty6paikan ihmissuhteiden liséksi tyéhyvinvointiin vaikuttaa paljon tyontekijoi-
den likkunta seka ty0, perhe ja vapaa-aika. Liikunta vaikuttaa ennen kaikkea
fyysiseen kuntoon, mutta silla on vaikutusta myo6s sosiaalisiin suhteisiin ja ih-
misen psyykkiseen olotilaan. Yhteiset liikuntatapahtumat tydpaikan kautta an-
taa mahdollisuuden tutustua toisiin ihmisiin. Useimmilla tydpaikoilla onkin lii-
kunnallisten hankkeiden kautta kaynnistetty tyokykya yllapitavaa toimintaa.
(Juuti & Vuorela 2002, 74-77.) Tyokykya yllapitavaa toimintaa lyhennetaan

sanoilla TYKY-toiminta (TYKY-paiva.net 2018a). Nailla halutaan esimerkiksi
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lisatd ihmisten omaa vireytta seka yhteisollisyyden tunnetta (Juuti & Vuorela
2002, 77).

Tyokykya yllapitavaa toiminta tahtaa tyouran kaikissa vaiheissa terveyden ja
hyvinvoinnin parantamiseen. Siind toimii tydnantajat ja tyontekijat yndessa. He
edistavat ja tukevat jokaisen tyo- ja toimintakykya. Jotta TYKY-toiminta aut-
taisi ja kehittaisi tyokykyda, sen tulisi olla pitkajanteista ja ammattitaitoista. Sen
avulla lisataan tyontekijoiden fyysista ja psyykkista terveytta, vaikutetaan tyo-
yhteison toimivuuteen, ennaltaehkaistaan tyokyvyttomyytta seka pitkalla aika-
tahtaimella parannetaan yritysten kannattavuutta ja toimintamahdollisuuksia.
(TYKY-paiva.net 2018a.)

Taman paivan tydelama on hyvin vaativaa. On esimerkiksi opittava koko ajan
uutta. Koetukselle joutuu ihmisen tunne-elama, josta voi seurata yhtakkinen
uupuminen ja tyonilon menettdminen. Tahan voi ratkaisuna olla perhe, joka
tarjoaa ensisijaisen tunteiden kentén ja eraanlaisen vastavoiman. Voimavaro-
jen riittaminen ja hyvan suhteen Iéytaminen vaatii jatkuvaa eri alueiden vaali-
mista, herkkaa havainnoimista tydelaman, perhe-elamén seké vapaa-ajan va-
lille. (Juuti & Vuorela 2002, 77-80.)

Organisaatiossa tarvitaan systemaattista johtamista (Docendum s.a). Tyoyh-
teis6a ei tulisi ohjata kurilla ja jarjestyksella vaan rakkaudella. Hyvinvoiva ihmi-
nen on luova ja aktiivinen. Inmisille tulisi antaa tilaa ja aikaa kasvaa. Nain tyo-
yhteisdssa jokaisessa oleva potentiaali paasisi esille. (Juuti & Vuorela 2002,
80-84.)

2.3 Tyon muutokset aiheuttavat haasteita hyvinvoinnille

Mankan ja Mankan mukaan (2016, 9) tybhyvinvoinnin toimenpiteiden toteutta-
misesta on avainasemassa esimies. Hanen tulee huolehtia, etta fyysinen ja
psyykkinen kuormitus pysyisi kohtuullisena. Parhaillaan kuitenkin johtami-
sessa kaytetdan tunneosaamista eli vuorovaikutusta esimiehen ja tydntekijan
valilla. Itsensa johtamisesta kuin tydyhteisén toimivuudesta on vastuussa

myos tyontekija itse. (Manka & Manka 2016, 9.)
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Tyo6turvallisuuslaissa on méaaritelty perusta tyohyvinvoinnille. Tyontekijoiden
terveydesta ja turvallisuudesta on ty6nantajille eli johdolle ja esimiehille laissa
saadetty laaja vastuu. Velvoitteiden toteuttamiseksi laki antaa siihen valineita.
Se ohjaa esimiesta yllapitamaan hyvia olosuhteita ja kehittamaan tyéhyvin-
vointia yhdesséa henkildkunnan, linjaorganisaation, tydsuojeluhenkiloston ja
tyoterveyshuollon kanssa. (Tamminen 2011, 2.)

2.3.1 Tyoeldaman muutokset

Suuret muutospaineet tydelamassa vaikuttaa muun muassa tyénteon raken-
teisiin ja edellytyksiin. Kilpailuetua joutuu hakemaan ja toimintatapoja mietti-
maan niin suuret kuin pienetkin organisaatiot. Muutoksia tuo myos tyokulttuuri.
Uudella sukupolvella niin kutsutulla Y-sukupolvella (1980-1990-vililla synty-
neet) ovat erilaiset ndkemykset esimerkiksi tyon sisallosta. Heille vapaa-aika
on tarkeaa. (Manka & Manka 2016, 13.)

Ty6elaman suurien muutospaineiden alla tulee huolehtia henkiléston hyvin-
voinnista. Organisaatiolle osaava ja hyvinvoiva henkilosto on kilpailuvaltti.
Tybnantajat ja tyontekijat omalta osaltaan edistavat terveytta ja tydhyvinvointia
tyopaikalla. Sita tulee kuitenkin tukea yhteiskunnan rakenteet. (Terveyden

edistaminen s.a.)

Globalisoituminen eli maailmantalouden murros on tehnyt koko maailman toi-
mintakentdksi tavaroille, pddomalle, ihmisille ja ideoille. Suomesta on siirretty
perinteista tuotantoa alemman kustannustason maihin. Murros jakaa niin yh-
teiskuntia kuin yksilditd menestyjiin ja havigjiin. Omaa osaamista tulisi jatku-
vasti kehittaa, jotta ei syrjaytyisi tydelamasta ja vapaa-ajasta. Tieteen ja tekno-
logian kehitys ajaa inmisten elamaan tulevaisuudessa yha enemman konei-
den kanssa. Kuitenkin jokaisen valintoihin vaikuttaa kestava kehitys. Heikke-
neva ympariston tila nakyy niukentuneista luonnonvaroissa ja ilmastonmuu-
toksena. (Manka & Manka 2016, 15-16.)

Muutoksia néakyy myos johtajuudessa, verkostoitumisessa, tyokulttuurissa
seka tybvoiman rakenteessa. Jaettu tai voimaannuttava johtaminen tulee kas-
vamaan. Tieto digitalisoituu ja tietoverkot yleistyvat. Sosiaalinen media nostat-

taa yritystoimintaan foorumien kayton lisaantymista. Tyoelamantaidoiksi
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painottuu tyOyhteisotaidoiksi kuten aktiivisuus, itseohjautuvuus ja kriittisyys.
(Manka & Manka 2016, 16-17.)

Yle Uutisissa Kinnunen (2015) kertoo uudesta kasvavasta trendista eli chat-
ikkunasta. Keskusteluikkunat eli chat on tullut asiakaspalvelun historiassa yh-
deksi keinoiksi kasvotusten asioinnin, kirjelméinnin, puhelimen ja sdhkdpostin
lisdksi. Asiakaspalvelija voi néin hoitaa useampia keskusteluja yhdella kertaa
verrattuna puhelimessa. Puhelimeen verrattuna chat on voi olla jopa nopeam-
pikin valine. Yritykset, joilla chat ei ole viela kaytdssa, ottavat sen varmasti
pian kayttoonsa. (Kinnunen 2015.)

2.3.2 Huonot uutiset

Vuodesta 2010 lahtien Suomessa nahdaan tyollisyystilanne ja oman tydpai-
kan talouden muutokset pessimistisena. Omaan tyohon vaikuttaminen on ka-
ventunut ja uhkaa on lisdnnyt my6s globalisaatio. Tyontekija ei voi olla varma
omasta tytpaikastaan, vaikka olisi sitoutunut ja kehittyva. Tyon mielekkyys
nousee sita myoten, mitd korkeammalla organisaatiossa on. (Manka & Manka
2016, 26-27.)

Fyysinen ja psyykkinen jaksaminen on tullut tydn mielekkyyden rinnalle tar-
kasteltavaksi. Varsinkin henkinen jaksaminen on tullut suuremmaksi fyysiseen
rasittavuuteen verrattaessa. Koko Euroopan tasolla kiire ja aikapaineet ovat
kasvaneet. Palkansaajat ovat arvioineet viime vuosina, etta tekijoita on liian
vahan t6ihin ndhden. Tyon hallinta eli tyontekijan vaikutus ty6tehtaviin ja tyo-
tahtiin kuuluu tarkeimpiin tyéhyvinvoinnin lahteisiin. Vaikuttaminen tyon hallin-
taan vaihtelee eri toimialoilla. (Manka & Manka 2016, 27-28.)

Teknologia mahdollistaa téiden sisaltdjen ja osaamisvaatimusten muutoksia
seka joustavamman tyon tekemisen ajankohdan ja paikan valintaa. Asiantunti-
janty6 on esimerkiksi tallaista. Tyoterveyslaitos maarittelee joustavalle tyélle
kolme elementti&, jotka ovat ajallinen jousto, jousto tyon tekemisen paikassa
ja tekniset valineet eli milla tyo toteutetaan ja ollaan yhteydessa muihin. Tyén
ja vapaa-ajan raja hamartyy helposti, koska tyoté voi jatkaa kotona tyopdaivan
jalkeen. Tallaiseen etatyohon liitetaan tutkimuksien mukaan kuitenkin huolen-

aiheita. Suurimpia huolenaiheita ovat juuri tyon, tytajan ja paikan sekd muun
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elamanpiirin rajojen hamartyminen. Huolta aiheuttavat etatyéssa myods sosiaa-
lisen tuen ja vuorovaikutuksen niukkuus seka vahaiset mahdollisuudet paasta

vaikuttamaan ja osallistumaan tydpaikan asioihin. (Joustava tybaika s.a.)

Tyo6oloihin negatiivisesti vaikuttaa osaltaan henkinen vakivalta, epavarmuu-
desta aiheutuva stressi ja ty0elékeian nousu. Vuonna 2015 tehdyn tutkimuk-
sen mukaan kaikilla toimialoilla 30 prosenttia vastaajista on havainnut hen-
kista vakivaltaa. Jatkuva kiusaaminen on taas harvinaista. Henkista vakivaltaa
viidennes palkansaajista oli havainnut ja kahdeksan prosenttia kokenut. Nai-
den lisaksi tyopaikoilla nakyy eriarvoinen kohtelu ja syrjinta. Esimiesta velvoit-
taa tyoturvallisuuslaki seuraamaan ja puuttumaan tilanteisiin. Kimmokkeina
kiusaamiselle tydpaikoilla voivat olla esimerkiksi huono johtaminen, muutokset
ja organisaatiokulttuuri. (Manka & Manka 2016, 29-35.)

Jabe (2016) kirjoittaa kiusaamisesta tyopaikalla. Kiusaaminen luokitellaan
henkiseksi vakivallaksi, joka voi kohdistua kehen tahansa monilla eri keinoilla
esimerkiksi halventamisella, haukkumalla ja simputuksena. Organisaatiopsy-
kologi Risto Puutio toteaakin, etta kiusaaminen on aina oire jostakin. lhminen
joka on terve ja hyvinvoiva ei kiusaa muita. Esimiehen tulisi selvittda néke-
myserot ja tehda kaikille selvéaksi sopiva ja sopimattomat kayttaytymiset. Kiu-
saamistilanteisiin hyvia keinoja esimiehelle ovat kuunteleminen ja sovittelu.
Valttdmatta kaikissa tilanteissa ne eivat tuota tuloksia, jolloin voidaan tarvita
my6s ulkopuolista osapuolta tai jopa organisaatiomuutoksia. (Jabe 2016, 34-
37))

Stressi on tiettyyn rajaan asti positiivista, kunnes se ylittda rajapyykin. Stressi
aiheuttaa muun muassa unihairioita, kyynisyytta ja sairauksia. Pitkékestoisena
stressi voi aiheuttaa tyduupumuksen. Yleinen epavarmuus, tyon kuormitta-
VUus ja epasopiva kaytds ovat suurimmat stressin aiheuttajat. (Manka &
Manka 2016, 32—-33.) Mattilan mukaan (2010) tyon hallinnan puute, tuen
puute sekd epamaarainen tyonjako ja syyllisyys tekemattomista toista voi ai-

heuttaa tybelamassa stressia.

Suomessa vuonna 2015 myonnettiin 74 000 kokoaikaista elékettd, josta nor-
maaleja elakditymisia oli 74 prosenttia. Tyokyvyttomyyselakkeelle siirtyi

18 600 henkiléa. Suurin syy on ollut tuki- ja liikuntaelinsairaus. Toiseksi suurin
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syy on ollut mielenterveyssyyt. Huomioitavaa tassé on, etta mielenterveys-
syista jaa elakkeelle hyvin nuoria. Puolet néista on alle 50-vuotiaita. Nuorten
kasvavat sairauspoissaolot ja tyokyvyttomyys huolestuttavat. Nuorille tulisi tar-
jota rohkaistavaa tulevaisuudennakymista ja tydyhteison toimintaan aktiivista
mukaan ottamista. (Manka & Manka 2016, 35-38.)

Hautamaki (2014) ottaa kantaa tydntekijan ruuhkavuosiin. Perheen perustami-
nen ja tyon yhdistaminen eivét aina sovikaan yhteen niin kuin ennen lapsia.
TyOpaikan arvot eivat saata enda vastata niitd omia arvoja. Ylimman johdon
tulisi kiinnittdd huomiota ja tehda joustoja, jotka eivéat aina maksa. (Hautamaki
2014, 18-23.) Vaestdaliitto (s.a) on koonnut esimerkkeja Perheystavallinen tyo-
paikka -hankkeessa toimivista joustoista. Naita ovat esimerkiksi mahdollisuus
etatoihin, oma raataloity koulutussuunnitelma, toimiva ty6aikapankki ja toivottu

osa-aikatyd. (Vaestoliitto s.a.)

Tybhyvinvointia ei tulisi laiminlyoda. Tyoterveyslaitoksen arvion mukaan vuosi-
tasolla tydhyvinvoinnin laiminlydnti aiheuttaisi 41 miljardin euron tappiot. Vuo-
sittain tyohyvinvointiin panostaminen tydpaikoilla on vain 2 miljardin luokkaa.
(Manka & Manka 2016, 38—39.) Kevan eli Kuntien elakevakuutus mukaan (Yle
Uutiset 2012) suurimmissa kaupungeissa aiheutuu vuositasolla tyokyvytto-
myydestd, sairauspoissaoloista, elakemaksuista, tydtapaturmamaksuista ja
tyoterveyshuollon kustannuksista kymmenien miljoonien eurojen kustannuk-
sia. Yrityksien tarkein voimavara on tyontekijat. Jos tyontekijoilla on terveys
ongelmia, niin silla vaikutuksia poissaoloihin, henkildstdn vaihtuvuuteen seka
haitata yrityksen mahdollisuutta houkutella ja sailyttaa kykyja. Tutkimukset
osoittavatkin, etta silla on kielteinen vaikutus tuottavuuteen. (O"Neil 2017, 7.)
Mankan ja Mankan mukaan (2016, 38—39) panostusta tulisi lisata seka alan

tutkimustoimintaa kehittaa edelleen.

2.3.3 Hyvat uutiset

Tyohyvinvoinnin ohella tydpaikoilla tulisi kiinnittd& huomiota tyon imuun, jossa
tyontekijoille luotaisiin mahdollisuuksia aidon kiinnostuksen synnyttdmiseen
(Manka & Manka 2016, 41). Tyon imu on esimerkiksi tyontekijan kokemaa
mielekkyytta omasta tyostdan eli myodnteista tunne- ja motivaatiotilaa tyossa

(Tyobn imu s.a). Palkansaajista 90 prosenttia kokevat tyon imua viikoittain seka
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paivittain 40 prosenttia kay ilmi Tyo ja terveys Suomessa-tutkimuksessa. Tyon
imun vaikutukset voivat olla asiantuntijaty0ssa jopa satakertainen verrattuna

leipaatyneeseen tyontekijaan. (Manka & Manka 2016, 41.)

Jari Hakanen tyoterveyslaitoksen tutkimusprofessori on tutkinut tydn imua
2000-luvun alusta saakka. Merkillisyyden kokemuksesta, energisyyden tun-
teesta, palautteesta ja kehittymisen halusta syntyvat hanen mukaansa into-
himo tyéhon. Tyontekija, joka on hyvin intohimoinen, ovat ty6paikalle kullanar-
voisia. Tyontekija saa enemmaén aikaan, mitd enemman han kokee tyon imua
seka auttaa kestamaan vastoinkaymisia ja sietdmaan muutoksia. Hakasen tut-
kimuksen mukaan joka viides kokee ty6n imua paivittain ja vield useampi tun-

tee itsensa energiseksi ja tyostaan ylpeaksi. (Pajunen 2017.)

Koulutuksen tarjoaminen, uuden oppiminen ja esimiesty0 ovat hyvalla pohjalla
Suomessa. Vaikka nousu koulutukseen osallistumiseen on pyséahtynyt, koulu-
tukseen kuitenkin osallistuu vuoden 2015 mukaan 55 prosenttia palkansaa-
jista. Mahdollisuus oppia uusia asioita on lisaantynyt tyépaikoilla. Vuosien var-
rella esimiestyd on kehittynyt tydolobarometrin mukaan hyvaan suuntaan.
Tyontekijoitéa kohdellaan oikeudenmukaisesti ja tasa-arvoisesti, alaisia kuun-
nellaan heita koskevissa paatoksissa seka annetaan tarvittaessa tukea ja
apua. Palkansaajista yli 80 prosenttia oli tdtd mieltd. (Manka & Manka 2016,
41))

Suomen asemaa katsoessa maailmaan verrattuna meilla menee hyvin. Inhi-
millisen pddoman tilaa tarkastellessa Suomi on toisena vuonna 2015. Tarkas-
telussa otetaan huomioon fyysinen ja psyykkinen terveys ja hyvinvointi, koulu-
tus, tybvoima ja tyollisyys seka toimintaymparisto. Sijoitus Maailman talous-
foorumin strategisen kilpailukyvyn mittauksessa Suomi sijoittui kahdeksan-
neksi. (Manka & Manka 2016, 43-44.)

3  TYOHYVINVOINNIN SYNTYMINEN ORGANISAATIOSSA

Tassé luvussa kasitellaan tydhyvinvoinnin voimavaramallia. Tydhyvinvoinnin
lisdamiseksi ei riitd enda stressimallit vaan tarvitaan voimavaramallia. Sen jal-

keen ké&sitellaan tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Tyohyvinvoinnin



17

vaikuttavat tekijat jaetaan rakennepadomaan, sosiaaliseen paaomaan ja psy-
kologiseen padomaan. Tarkemmin kasitellaan sosiaalisen pagdoman edista-
mista. Sosiaalista padomaa voidaan edistaa esimerkiksi taukojumpalla. Luvun
lopussa kaydaan lavitse tyokykya ja -hyvinvointia yllapitdvaa toimintaa ylei-

sesta ndkdkulmasta seka metsadalan nakodkulmasta.

3.1 Tydhyvinvoinnin voimavaramalli

Viime vuosina on siirrytty tydhyvinvoinnin kehittamiseen ja myodnteisten voima-
varojen korostamiseen tyokyvyn kehittamisessa. Vanhemmat tyohyvinvoinnin
stressimallit ollaan jattamassa pois. (Manka & Manka 2016, 68—69.) Tilalle on
tullut niin kutsuttu laaja-alainen tydhyvinvoinnin kasite (Docendum s.a). Paino-
pisteen masennuksesta ja opitusta avuttomuudesta on Martin Seligman 1990-
luvulla siirtanyt voimavaratekijoihin. Voimavaratekijoissa erityisesti katsotaan
myonteisia tekijoita kuten itsenaisyytta, huumoria ja ystavallisyytta. (Manka &
Manka 2016, 68—69.)

Mankan ja Mankan mukaan (2016, 69) toimenpiteita tydn voimavarojen kehit-
tamiseksi tulisi lisata, jotta hyvinvointia voitaisiin lisata. Tyon vaatimukset tulisi
pitéa kohtuullisina, jotta taas pahoinvointia voitaisiin ehkaista. Voimavarateki-
jat ovat tilanneriippuvaisia. Ne ovat yksil6llisia, yhteisollisia ja rakenteellisia,
joita voi muuttaa. Pohjoismaisen ministerineuvoston rahoittamassa projektissa
"Positiiviset tekijat tydssa” huomattiin, etta tyon ja yksilon voimavarat mahdol-
listavat tyon imun eli tydnilon. Projektissa kehitettiin kuvion 2 oleva malli.
(Manka & Manka 2016, 69.)

Ty6n voimavarat A
- johtaminen
- organisaation rakenne
- kehittyminen
- ty6n halli AL s g s 2
tygnht:'slé?;atuk' Tyohon liittyvat Tulokset yksilon ja
- i i . . ! el
oy :> kokemukset ja asenteet organisaation ndkdkulmasta
\. v
- ty6n imu E> - tuloksellisuus
- tyén merkityksellisyys - hyvinvointi
é Yksilén voimavarat g ty 'ty .24 ypvimoint
:> - sitoutuneisuus - terveys
- itseluottamus
- toivo
- optimismi
- sitkevs
\. v

Kuvio 2. Voimavaramalli (Manka & Manka 2016, 70)
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Voimavarat, jotka liittyvat erilaisiin t6ihin, edistavat tyon imua. Voimavarat aut-
tavat onnistumaan ja synnyttamaan tyontekijaan halua tehda ty6 hyvin. Tyo-
terveyslaitos on koonnut sivuilleen erilaisia voimavaroja. Voimavaroja, jotka
littyvat tehtavaan, ovat tyon kehittavyys, palkitsevuus ja monipuolisuus. Vai-
kutusmahdollisuudet omaan ty6hon, selkeys tyorooleissa ja tavoitteissa seka
tydaikojen joustavuus kuuluvat tyon jarjestamisen voimavaroihin. Tydyhteisén
vuorovaikutukseen liittyvid voimavaroja ovat oikeudenmukaisuus ja johtami-
sen selkeat kaytannot, ystavallisyys, esimiehen ja tydyhteison tuki, arkinen
huomaavaisuus ja muiden kokema tyon imu. Tydn varmuus, ty6paikan ilma-
piiri, innovatiiviset toimintatavat seka tyon ja muun eldmén yhteensovittamista
tukevat asenteet ja kaytannot kuuluvat taas organisaatioon liittyviin voimava-

roihin. (Ty6n imu s.a.)

TyoOpaikan hyvinvointiin ja yksilon hyvinvointiin liittyvien myonteisten tunteiden
merkitysta on tutkittu paljon. Ne esimerkiksi laajentavat ihmisten havaintokent-
taa, laajentaa ja palauttaa ihmisen kognitiivista, psykologista, sosiaalista ja
fyysista toimintakykya seka on yhteydessa psyykkiseen ja fyysiseen hyvin-
vointiin. Kielteiset tunteet kuuluvat myés tyoyhteiséon. (Manka & Manka 2016,
70-71.) Tyontekijoiden tunteista stressi todetaan heikentavan innovatiivista il-
mapiiria (Honkaniemi ym. 2015, 394). Kuitenkin positiivisten tunteiden ylijaa-
man avulla voi stressaavat tilanteet menna joustavammin, rauhallisemmin ja

myonteisemmin (Manka & Manka 2016, 71).

Barbara Fredricksonin avarra ja rakenna -teorian mukaan myoénteisilla tunteilla
on monia vaikutuksia. Ne laajentavat tarkkaavaisuutta ja huomiokykyd, jonka
avulla ne mahdollistavat luovia ideoita ja uudenlaisia yhteyksia. Liséksi myon-
teiset tunteet lisaavat henkilokohtaisia voimavaroja, joka nakyy yleisena ela-
mantyytyvaisyytena. (Manka & Manka 2016, 71.)

Koehenkildille, joille tuotettiin positiivisia tunteita ennen koetta, muun muassa
selviytyivat kokeista paremmin, nakivat kuvassa enemman ja tekivét tarkem-
pia ja osuvampia diagnooseja ladkareina. Myonteisesti ajattelevat ihmiset li-
séksi nukkuvat paremmin seké karsivat vahemman stressin negatiivisista vai-

kutuksista ja verenkiertoelinten sairauksista. On huomattu myds, etta heilla on



19

sosiaalisten suhteiden verkosto laajempi, jolloin sosiaalinen tuki on sita van-
kempi. (Valtiokonttori 2014.)

Fisherin tutkimuksen avulla huomattiin, etté positiivisesti poikkeavalla kayttay-
tymisella on yhteys palvelun laatuun. Tallainen kayttaytyminen edistaa luotta-
musta itseensa ja toisiinsa, liséa ykseyden ja yhteisollisyyden tunnetta, auttaa
“isomman kuvan nakemista” seka edistaa luovuutta. Sisdinen positiivinen il-
mapiiri palveluorganisaatiossa seka asiakas-toimittaja-yhteistydossa on kannat-

tavan palveluliiketoiminnan perusta. (Manka & Manka 2016, 73—-74.)

3.2 Tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Strateginen menestystekija on henkiléston hyvinvointi, jota tulisi johtaa suunni-
telmallisesti. Tavoitteet tulisi asettaa, toimenpiteet suunnitella niiden saavutta-
miseksi seka tunnusluvut ottaa kaytt6on. Niiden avulla voidaan arvioida toi-
menpiteiden vaikuttavuutta. (Manka & Manka 2016, 74—75.) Ty6hyvinvoinnilla
onkin tutkimusten mukaan merkittava myonteinen vaikutus yritysten tulosmit-
tareihin kuten voittoon, asiakastyytyvaisyyteen, tuottavuuteen, sairauspoissa-
oloihin, tapaturmiin seké& tyontekijoiden vahaisempaan vaihtuvuuteen (Tyohy-

vinvointi s.a).

Suomalaisena kasitteena tyéhyvinvointiin liittyy tyoterveys, tyokyky ja tyon su-
juminen arjessa. Nain ollen se on hyvin laaja-alainen. Organisaation toiminta-
tapa ja johtaminen, ilmapiiri, tyo ja tyontekija itse vaikuttavat hyvinvoinnin syn-
tymiseen. (Manka & Manka 2016, 74-75.)

3.2.1 Tyo6paikan sisaiset tekijat

Tyon voimaannuttavia piirteitéa vahvistamalla on mahdollista kehittaa tyohyvin-
vointia. Nuorten mielesta tarkein tyopaikan valintakriteeri on ilmapiiri. Nain ol-

len tybhyvinvointi on uusia tyontekijoita houkuteltaessa kilpailutekija. Siitd mil-

lainen on hyva ja tuloksellinen ty6paikka, on runsaasti tutkimustietoa. (Manka

ym. 2007, 3.) Tyoterveyslaitos (Terveyden edistdminen s.a) luettelee terveytta
edistavan tyopaikan piirteiksi, etta se kehittaa tyota, tydyhteisda ja tydympaéris-
t6a, kannustaa tyontekijoita aktiiviseen osallistumiseen seka rohkaisee henki-

|6stoa kehittdmaan itseaan. Sité ei olla kuitenkaan siirretty toiminnaksi (Manka
ym. 2007, 3).
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Tyohyvinvoinnin kasitteeseen liittyy paljon enemmankin kuin vain terveyden ja
fyysisen kunnon kehittdminen. Organisaation toimintatapa ja johtaminen, ilma-
piiri seka tyo ja ihminen itsekin omine tulkintoineen vaikuttavat tyéhyvinvoin-

tiin. (Manka ym. 2007, 3.) Voidaankin ajatella, etta tyohyvinvointi rakentuu mo-

nen tekijan summana (Docendum s.a).

1. Organisaatio
- tavoitteellisuus

- joustava rakenne
- jatkuva kehittyminen
- toimiva tydymparistd
= rakennep&ioma

5. Mina itse
- psykologinen
padoma

3. Tydyhteisd

- avoin vuorovaikutus
- tydyhteisdtaidot

= sosiaalinen p&&oma

2. Johtaminen
- osallistava ja kannus-

tava johtaminen
- terveys ja

= sosiaalinen p&&oma
fyysinen kunto

Aszenteet

4, Tydn hallinta

- vaikuttamis-
mahdollisuudet

- kannustearvo:
oppiminen ja moni-
puolisuus

= rakennepé&oma

. ~

Kuvio 3. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat. (Manka & Manka 2016, 76)

Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat on koottu kuviossa 3. Perusta tyohyvinvoin-
nille muodostaa organisaation kulttuuri ja toimintatavat seka tyon sisallot ja
vaikutusmahdollisuudet. Naista koostuu organisaation rakennepdaoma. Johta-
misen laatu ja tyGilmapiiri rakentavat taas yhteisollisen henkisen tilan eli sosi-
aalisen paaoman. Tarkeé osatekijd on naiden lisaksi jokainen tydyhteison ja-
sen eli psykologinen pddaoma. Tydhyvinvoinnin kokemusmahdollisuuksiin oma
henkinen kunto, terveys ja fyysinen kunto tuovat oman lisénsa. Nama kootut
tyéhyvinvointiin vaikuttavat asiat ovat tyOpaikan sisaisia tekijoita. Hyvinvointiin
vaikuttavat myos ulkopuoliset tekijat kuten asiakkaat. (Manka & Manka 2016,
76-77.)
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3.2.2 Rakennepddoma

Hyvinvointiin vaikuttavat rakennepaaomat ovat organisaatio ja tyd. Organisaa-
tiossa tulee tehda koko ajan systemaattista johtamista eli strategista suunnit-
telua, henkiléston voimavarojen lisdamiseksi tarvittavia toimenpiteita seka jat-
kuvaa arviointia tyohyvinvoinnin toiminnasta. Naill& voidaan synnyttaa tyohy-
vinvointi organisaatiossa. Tavoitteellisuus, joustava rakenne, itsensé kehitta-
minen jatkuvasti ja turvallinen toimiminen kuuluvat hyvinvoivaan organisaa-
tioon. (Manka & Manka 2016, 76-80.)

Vision, strategiansa ja arvonsa tunteva organisaatio on tavoitteellinen. Organi-
saation suunnanantajaksi on visio eli tahtotila. Toimintaa visiota kohti ohjataan
strategian keinoilla. Tydyhteison jasenten tiedossa tulisi olla ty6ta koskevat ta-
voitteet. Nain jokainen tietdd oman osuutensa niiden toteuttamisessa. Yhtei-

sen toiminnan peliséantdind organisaatiossa ovat arvot. (Docendum s.a.)

Tavoitteellisella organisaatiolla on selkea visio tulevaisuudesta ja strateginen
toimintasuunnitelma sen toteuttamiseksi. Strategioiden tekemisiin seké tavoit-
teiden luomiseen tulisi ottaa mukaan ylimman johdon liséksi henkil6std. Orga-
nisaation tuloksessa nakyy suurin osa ty6paikkojen henkildstén hyvinvoin-
nista. Organisaation tavoitteista kasin kannattaa lahted kehittdmaan tyéhyvin-
vointia. Esteisiin kannattaa tarttua mahdollisimman aikaisin, jotta silla olisi

suurempi vaikutus organisaation tulokseen. (Manka & Manka 2016, 80-82.)

Tyo6paikkojen organisointiin ei enaéa hierarkkinen rakenne sovellu vaan on siir-
ryttava luottamukseen, henkiloston osallistamiseen ja toiminnalliseen jousta-
vuuteen perustuvaan toimintakulttuuriin. Tiimityd on yksi hyvista muodoista,
joka lisda vastuullista, aloitteellisuutta, itsenaista ja sitoutuvaa toimintaa orga-
nisaatiota kohtaan. Henkilostdn osaamista on pystytty myds paremmin ja mo-
nipuolisemmin hyddyntamé&an tiimityon avulla. Tyoén mielekkyyteen vaikuttaa
jo tyontekijan mahdollisuus osallistua paatoksentekoon suoraan tai tiiminsa
kautta. (Manka & Manka 2016, 87-88.)

Muuttuvassa ymparistossa pitdd osata selviytyd nopeasti, joka vaatii osaami-

sen jatkuvaa kehitysta. Jotta valtyttaisiin jannittyneesta ilmapiiristd, kiireesta ja
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henkisesta kuormittuneisuudesta, vaatii se jokaiselta tyopaikalta tulevaisuu-
den osaamistarpeiden selvittdmista. (Manka & Manka 2016, 87-88.) Heini-
koski ym. mukaan (2014, 7) tyontekijoiden vahvaan osaamiseen ja osaamisen
jatkuvaan kehittamiseen nojaa suomalainen yhteiskunta. Menestyksellisen toi-
minnan perusta tydnantajan nakokulmasta ovat tuottavuuden ja tehokkuuden
parantaminen. Osaamisen kehittdminen tarjoaa turvaa tyontekijan nakokul-
masta, kun tydelama muuttuu. Hyvinvointia tydssa ja tydyhteiséssa parantavat
my6s hyva ammatinhallinta ja uuden oppiminen. Osaamisen kehittamiseen on
annettu tyokaluja lainsdadannossa ja tydehtosopimuksissa. (Heinikoski ym.
2014, 7.)

Lainsaadannossa todetaan, etta tyontekijdille on tarjottava suunnitelmallista
koulutusta. Koulutuksen tulee vastata tyon ja tytehtavien asettamia vaatimuk-
sia ja muuttuvia osaamistarpeita. (Taloudellisesti tuettu ammatillisen osaami-
sen kehittdminen laki 20.12.2013/1136.) Avainasemassa niiden suhteen ovat
henkiloston edustajat, jotka méaarittelevat sen, miten kaytdnnéssa osaamisen

kehittamisen mahdollisuudet kaytetaan (Heinikoski ym. 2014, 7).

Tyohyvinvointiin liittyy vahvasti myo6s fyysinen tydymparistd (Manka & Manka
2016, 90). Ymparistossa tyotilojen ja apuvalineiden tulisi olla kunnossa (Do-
cendum s.a). Kun tydymparistdn toimivuuteen liittyvéat asiat saadaan ratkais-
tua, on helpompi lahtea ratkomaan muita hyvinvoinnin alueita kuten vuorovai-
kutusta. Tyoturvallisuuslaki seka laki tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan ty6-
suojelun yhteistoiminnasta velvoittaa tydympariston turvallisuuteen ja riskitt6-
myyteen. (Manka & Manka 2016, 90.)

Tyo6suojeluhallinto (2016) painottaa tydn sujuvan tekemisen seka tapaturmien
ja sairastumisien ehkéaisemiseksi, tyotilojen tulisi olla turvalliset, terveelliset ja
tarkoitukseen sopivat. Tilat ja siella olevat laitteet tulisi huoltaa sdanndllisesti
seka tydymparisto tulisi suunnitella ja rakennettava huolellisesti. Tydymparis-
ton turvallisuuteen vaikuttavat myos hatatilanteisiin varautuminen seka siis-
teys, joka ehkéisee vaaratilanteita. Hyvaan tydymparistoon kuuluvat kunnolli-

set henkilostdtilat. (Tydsuojeluhallinto 2016.)

Rakennepéddomaan kuuluu organisaation lisaksi ty6. Tyontekijoiden tulisi olla

innostuneita ja sitoutuneita. (Manka & Manka 2016, 107). Tyoterveyslaitos
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(Tyon kehittdminen s.a) kirjoittaakin, ettéa tyon tekemisen tulisi olla terveellista,
mielekasta, turvallista ja hallittavaa. Omiin tyon pelisdantdihin tulisi saada vai-
kuttaa ja tuntea itsenaisyytta eli tydntekijan tulisi kokea tydn hallinnan tunnetta
(Manka & Manka 2016, 107). Vaikutusmahdollisuudet tydhén todetaankin li-
saavan ajatusten syntya ja toteutumista (Honkaniemi ym. 2015, 394). Tyon si-
sallobn monipuolisuus ja mahdollisuus oppia uutta kuuluvat ty6hon. Tama on
niin sanottu kannustearvo. Oppiminen tulisi kokea ty6paikalla mieluummin
kuin kurssilla. Tyéssé onnistumisen kokemukset ovat jopa tarkeampia kuin
palkka tutkimuksen mukaan. (Manka & Manka 2016, 107-108.)

Tyota voi rikastuttaa tuunaamalla eli tydntekija voi oma-aloitteisesti muokata
tydstdan paremmin omien voimavarojen, tavoitteiden ja intohimojen kanssa
yhteensopivaksi fyysisilla, kognitiivisilla ja/tai sosiaalisilla toimilla (Manka &
Manka 2016, 111). Yleensa vastuu tyon kehittamisessa on tydnantajalla,
mutta tAmé& ajattelutapa haastaa tuunaajan ottamaan aktiivisen roolin (Tyon
tuunaaminen s.a). Tyon imun kokemukseen tyon yksiléllinen muokkaaminen
vaikuttaa myonteisesti. Tyota voi muokata esimerkiksi tyon rakenteellisia voi-
mavaroja lisddmalla, tyon sosiaalisia voimavaroja lisddmalla seka tyon vaati-
muksia lisdamalla tai tydon merkityksen uudelleen pohtimisella. (Manka &
Manka 2016, 111-112.)

Tyoterveyslaitos on tehnyt tyon tuunaamisesta kirjan Inspista! Tyon tuunaajan
inspiraatiokirja. Aktiivisen roolin oman tydmotivaation herattelyssa on otettava
tyon tuunaaja itse. Kun erilaisia voimavaroja lisdtaan tyon arkeen sopivassa
suhteessa, tyontekijalle ei tule uupumista tai leipaantymista tyéssaan. Tyon
tuunaaminen kansainvalisissa tutkimuksissa osoittaa myos parempaa yksilon
tyohyvinvointia. Kirjan avulla jokainen voi itse tuunata tyotaan. (Tyon tuunaa-

jan inspiraatiokirja s.a.)

Tybeldman kehittdmiseen on tietotydn yleistyminen tuonut uusia vaatimuksia.
Puhutaan informaatioergonomiasta. Tyontekijan hallintakyky ylittyy tiedon run-
sauden seka informaatiotytkalujen ja —kanavien maaran vuoksi. Nama vaikut-
tavat stressin lisdantymiseen ja sitad kautta hyvinvoinnin heikentymiseen.
(Manka & Manka 2016, 113-116.) Tyon sujuvuutta estavat ja tyoyhteisoa ras-
saavat myds monenlaiset pulmat tyon arjessa (Tyon kehittaminen s.a). Tyo-

paikalla olisi tarkeata kehittaa informaatioergonomian yhteisia pelisdantoja.
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Sahkdpostin vilkuileminen ja ohjelmien valilla hyppiminen ovat tyontekijoille
automatisoituja kayttétapoja. Tyoyhteison avuksi tulisi valjastaa uusia hyvia in-
formaatiokaytantdjen tunnistus- ja tallennustekniikoita. (Manka & Manka 2016,
113-116.)

3.2.3 Sosiaalinen pddoma

Hyva johtaminen ja toimiva tydyhteisd synnyttavat sosiaalisen pddoman. Sosi-
aalinen paaoma on niin yksilon kuin tydyhteisdn voimavara, joka kasvaa kay-
tettdessa seké tehostaa tavoitteiden saavuttamista. Kielteisesti sosiaalinen
padoma voi luoda esimerkiksi kiusaamista ja kuppikuntaisuutta. Tydntekijoi-
den terveyteen vaikuttaa sosiaalisen paaoman méaara ja laatu. Esimerkiksi va-
hainen sosiaalinen paddoma heikentaa terveytta 1,3 kertaisesti keskimaarai-
seen verrattuna. (Manka & Manka 2016, 132-134.)

Johtajuuden myonteiset piirteet ovat yhdistyneet eri johtajuusteorioissa, jota
my6ten johtaminen on muuttumassa entista kokonaisvaltaisemmaksi. Sisaisiin
ja ulkoisiin tuloksiin, joita johtamisella saavutetaan, on alettu kiinnittdéa enem-
man huomiota. Organisaation suorituskyky, tuloksellisuus ja henkildston hy-
vinvointi kytkeytyvat hyvaan johtamiseen. Nykyaan esimiehelta toivotaankin
seuraavanlaisia piirteita: reilu ja oikeudenmukainen, esimerkillinen ja luotet-
tava, psykologinen ja emotionaalinen tuki seka tunnealykkyys, tyontekijoista
huolehtiminen, valtuuttaminen, innostaminen ja optimismin johtaminen.
(Manka & Manka 2016, 140-141.)

Esimiehen tulisi saada joukkonsa motivoitumaan organisaation tavoitteisiin.
Kulmakiveksi on noussut niin vuorovaikutteisuus: kannustaminen, kuuntelemi-
nen ja luottamuksen rakentaminen, etta tunteiden havainnoiminen eli "tunne-
johtaminen”. Hyvalle johtamiselle kuuluu myds, etta esimies osaa nahda tule-
vaisuuden suuret linjat sek& osattava luoda edellytykset uudistumiselle. Tilan
antaminen erilaisuudelle ja innovatiivisuuden inspirointi kuuluvat jaettuun tai
voimaannuttavaan johtamiseen. Optimistinen johtaminen, jossa optimistisuus
siirtyy tyontekijoille, on noussut modernin johtamisen tutkimuksessa tarkeaksi

ominaisuudeksi. (Docendum s.a.)
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Sosiaalisen paaoman rakentajaksi kuuluu myds tydyhteisé. Osapuolena ovat
esimies ja tyontekija, joiden valilla yhteisollisyys edellyttdd vastavuoroisuutta.
Oman tyén tekeminen aktiivisesti ja arkiset ihmisiksi olemisen taidot edistavéat
yhteisollisyytta. Tallaisia tydyhteisotaitoja ovat esimerkiksi palautteen antami-
nen ja pyytaminen, reiluus ja kohteliaisuus sekd mydnteisen ilmapiirin edista-
minen. (Manka & Manka 2016, 148-149.)

Suomessa varsin yleistd on henkinen vékivalta ja tydpaikkakiusaaminen, jotka
vaikuttavat sosiaaliseen pddomaan. Asiat tulisi ottaa puheeksi mahdollisem-
man varhain ja etsia ratkaisu. Silta hyvan johtajuuden ja yhteiséllisyyden va-
lille rakennetaan tydyhteisoétaitojen avulla. Tydyhteisotaidot vaikuttavat positii-
visesti yksittaisen tyontekijan hyvinvointiin, lisdavat toimivuuden tunnetta sekéa
kasvattavat tydpaikan suorituskykya ja sosiaalista padomaa. (Manka & Manka
2016, 149-153.)

Tyobyhteisdssa helposti levida niin myodnteisyys kuin kielteisyys. Nama tunteet
heijastuvat myos asiakkaille. Myodnteinen tydilmapiiri antaa tilaa erilaisuudelle,
tukee luovuutta, on yhteydesséa parempaan tuottavuuteen seka korkeampaan
luottamuksen tasoon. Myonteisyys vaikuttaa my6s paljon muuhunkin kuten
havaintokyvyn laajentumiseen, henkisten voimavarojen vahvistamiseen ja ela-

mantyytyvaisyyden lisddmiseen. (Manka & Larjovuori 2013,12.)

Kielteisia tunteita, pelkoja sekd hankalia kokemuksia tulisi voida tyopaikalla
purkaa. Naihin on esimerkiksi perustettu erilaisia “murinalaatikoita”, “huoliklini-
koita” ja “valitusvartteja”. Henkisesti voidaan ajatella jokaisen tyontekijan sitou-
tuvan tydyhteisotaitoihin. Nama taidot koskettavat niin tyontekijaé kuin esi-
miestakin. Vastuullisuus ja sitoutuminen tydtehtéviin ovat yksilétason tydyhtei-
sOtaitoja. Ryhmisséa taas tyoyhteisttaidot ndkyvat yhteisty6ta edistavina toi-
mintana seka velvollisuusndkdkulmana. N&itd ovat auttaminen, reiluus ja halu
toimia yhteisen hyvaksi, tydpaikan viihtyvyydesta huolehtiminen, aktiivinen
osallistuminen tydpaikan kehittamistyohon, resurssien jarkeva kaytto, yhteis-
tyo tyotovereiden ja esimiesten kanssa seka mielipiteen ilmaisusta asioiden

eteenpdain vieminen. (Manka & Larjovuori 2013,12-16.)

Ty6- ja elinkeinoministeri yllapitdd Tepsivat teot tydelamaan -tietopankkia. Tie-

topankissa on koottu tydpaikoilta hyvia kaytantoja ja kokemuksia, jotka liittyvéat
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esimerkiksi henkiloston hyvinvointiin, tyGtapoihin, tyoviintyvyyteen tai tydpai-
kan muihin kaytantoihin. Sinne voi jattda ideoita omasta tyopaikastaan tai poi-
mia toisten hyvia kaytantdja omaan tydyhteiséon. Tietopankki on tarkoitettu
kaikille tydnantajille, yrittajille kuin tyontekijoille. Esimerkkina voi ottaa henki-
|6ston ohjaamat taukojumppahetket. Siin& ajatuksena on kouluttaa henkilos-
tostd muutama ihminen vetdméaan lyhyt taukojumppahetki. Jumppa lisaa ve-
renkiertoa ja ehkaisee vasymysta ja nain ollen tydvire sailyy parempana.

(Kanna kortesi kekoon s.a.)

3.2.4 Psykologinen pddoma

Ihmisen sisdiseksi voimavaraksi luokitellaan psykologinen paaoma. Vaikeita
tilanteita ja niihin liittyvien ahdistuksen ja turvattomuuden tunteita kohdataan
psykologisella padaomalla. Tahan padomaan liitetddn nelja ulottuvuutta, jotka
ovat itseluottamus tai itsetehokkuus, realistinen optimisti, toiveikkuus ja sit-
keys. (Docendum s.a.)

Psykologinen paaoma tarkoittaa kaytannossa tyontekijan hyvinvointia. Tyopai-
kalla kayttaytymiseen ja tyontekijan suoriutumiseen on padomalla merkitysta.
Esimerkiksi silla on ollut yhteyksia tyotyytyvaisyyteen tutkimuksien mukaan.
Psykologista paaomaa jokainen voi muuttaa, kasvattaa ja oppia. (Manka &
Manka 2016, 158-159.) Tyontekijoiden hallinnan tunnetta voi esimies lisata
kiinnittamalla huomiota tyon epavarmuuden vahentamiseen seka tydyhteisén
toimivuuteen ja avoimuuteen. Toit& suunnitellessa on tarkeaa myaos tyonteki-
joiden kykyjen, tavoitteiden ja toiveiden huomioonottaminen. Talléin onnistu-

misen kokemukset kasvattavat myds elaménhallintaa. (Docendum s.a.)

3.3 Tyokykyéa ja -hyvinvointia yllapitava toiminta

Ty6hon, tydoloihin ja tyontekijéihin kohdistuvalla tavoitteellisella ja suunnitel-
mallisella toiminnalla tarkoitetaan tyokykya yllapitdvaa toimintaa. Siind omalta
osaltaan tyoterveyshuollon, jonka tybnantajan tulee jarjestaa, kuuluu suunni-
tella ja toteuttaa omalta osaltaan tyokykya yllapitavia ja edistavia toimenpi-
teitd. Naihin toimenpiteisiin tarvittaessa sisaltyy kuntoutustarpeen selvittami-
nen. (Tyoterveyshuoltolaki 21.12.2001/1383.)
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Tybhyvinvointiin sijoitettu euro tuo ty6terveyslaitoksen mukaan jopa kuusi eu-
roa takaisin vahentyneiden sairasteluiden ja parantuneen ilmapiirin muodossa.
Voidaan sanoa, etta henkiloston tukeminen on tydnantajan paras investointi.
Jokaisen tyontekijan harrastusmieltymyksia esimerkiksi auttavat Tyky-maksu-
valineet. Ne aukaisevat tuhansia liikunta- ja kulttuurikohteita kautta Suomen.
Tallaiset parantavat tydnantajamielikuvaa huippuosaajien silmissa. (Tyky-

maksuvalineet 2018.)

3.3.1 Tyokykya yllapitava toiminta

Alkuhetket tyokykya yllapitavan toimintaan eli TYKY-toimintaan sijoittuvat
1980-luvun lopulle. Tallgin suosituksista TYKY-toiminnan jarjestamisesta tyo-
paikoilla sopivat tydmarkkinajarjestot. Nykymuotoon TYKY-toiminta hioutui
1990-luvulla. Tyokykya yllapitavalla toiminnalla tyékyvyn yllapitoon panoste-
taan pitkgjanteisesti ja jatkuvasti. Ydin tiivistyy TYKY-pdivaan, jossa jarjeste-
tdan yhden paivan aikana tyontekijdiden tyokyvyn yllapitoon ja terveyteen
edistavia toimia. (TYKY-paiva.net 2018b.)

Kokotydyhteison ilmiot esimerkiksi koetun hyvinvoinnin kattaa kasitteena tyo-
hyvinvointi. TYKY laajimmillaan voi olla tydn, tydyhteison, tyolojen, tyokyvyn
ja hyvinvoinnin edistamista seka muutoksen turvallista hallintaa. Vaikutuksia
niin TYKY-paivan kuin TYKY-toiminnan kannattaa arvioida. Taysin yksiselit-
teista se ei kuitenkaan ole. Mittaamista auttaa jarjestelmallinen henkiléston ko-
konaistilanteen seuranta seka ihmisten voimavarojen vertaaminen tyén vaati-

muksiin seka pahoinvointien ja sairauksien mittarit. (TYKY-paiva.net 2018b.)

Palvelualojen ammattiliitto (2014) listaa TYKY-toiminnan kohteiksi tyontekijan
terveyden edistdminen, tyon ja tydympariston kehittdminen, tydntekijoiden am-
matillisen osaamisen kehittaminen seka tydyhteison ja tydorganisaatioiden toi-
minnan parantaminen. Tyodterveyshuolto, tydsuojeluorganisaatio, linjajohto,
henkildstohallinto ja henkilosto osallistuvat TYKY-toimintaan ja sen suunnitte-
luun. Kaytdnndn muotoja TYKY-toiminnasta ovat esimerkiksi esimiesvalmen-
nus, tyopisteiden ergonomian parantaminen, ikdohjelmat, tydaikamuutokset,
tdiden organisointi uudelleen ja tydtehtavien kehittdminen seka erilaiset liikun-

tamuodot kuten liikuntasetelit. (Palvelualojen ammattiliitto 2014.)
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Tyokyky on laaja ja moniulotteinen asia, mutta yksinkertaisimmillaan voidaan
sen muodostuvan fyysisesta, psyykkisesta ja sosiaalisesta toimintakyvysta ja
terveydesta. Viime vuosina ammatillisen osaamisen merkitys tyokykyyn on ko-
rostunut, koska kaikilla toimialoilla syntyy uusia tyokykyvaatimuksia ja osaami-
sen alueita. Tyokyvyn yllapitamiseen ja kehittamiseen auttaa pitkgjanteinen ja
ammattitaitoinen TYKY-toiminta. Sill& voidaan vaikuttaa myonteisesti tyoyhtei-
son toimivuuteen ja lisata tyontekijdiden fyysista ja psyykkista terveytta. Toi-
minta myds ennaltaehkaisee tyokyvyttomyytta ja parantaa yritysten kannatta-
vuutta ja toimintamahdollisuuksia pitkalla tahtaimella. (TYKY-paiva.net
2018a.)

3.3.2 Tyo6hyvinvointia edistava toiminta

TYHY-toiminta eli tydhyvinvointia edistava toiminta on viime vuosina yleistynyt
TYKY-toiminnan rinnalle. TYHY-toiminta verrattuna TYKY-toimintaan on lasna
joka paiva arkisissa kohtaamisissa. Kuitenkin todellisuus voi olla toisenlainen.
Siita saattaa olla muistutus vuosikellossa kevéaan ja syksyn kohdalla ja muu-
toin se unohtuu arjen kiireisiin. Yrityksissa TYHY-toiminnan tulisi nékya osana
normaalia tydtamme eli yrityskulttuurissa, paatoksissa, joita yrityksissa teh-
daan, toiminnassa, valinnoissa seké prosesseissa. (TYKY-paiva.net 2018c.)

Usein TYHY-toiminta mielletdan henkildstétoiminnan tehtavaksi mutta se kuu-
luu kuitenkin koko organisaatiolle. Kaikkein nékyvin rooli on lahiesimiehella,
joka voi niin mahdollistaa kuin estaa tyéhyvinvointia. Esimiehia voi TYHY-toi-
minnassa henkildstdtoiminta tukea esimerkiksi roolien ja vastuiden selkeytta-
misella, kouluttamisella, tutkimuksilla tai tyéhyvinvoinnin johtamismallin laadin-
nalla. Tyéhyvinvointiin vaikuttaviin tekijéihin kuuluu ty6 ja ty6olot, tydyhteiso ja
organisaatio seka esimiesty0 ja johtaminen. Nait& kaikkia TYHY-toiminta ke-
hittd& monipuolisesti, kun se rakennetaan onnistuneesti. (TYKY-paiva.net
2018c.)

3.3.3 Metsaalan tyohyvinvoinnin yllapitdminen

Ihamaen (2015) haastattelussa Tyoterveyslaitoksen Vilukselan kanssa kay
ilmi, ettd metsasektorilla panostetaan paljon tydhyvinvointiin. Haasteena alalla
on ikdantyminen ja odotettavissa oleva tyévoimapula. Muutkin ammattialat ve-

tavat nuoria téihin. Metsasektorilla ollaan oltu yleensé pitkaan tdissa, kuitenkin
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nuorten saaminen tyéhon on haaste. Nuoret miettivat yhd enemman tyén mer-
kityksellisyytta kuten, onko tassa tydssa mitaan jarkea, mihin tama liittyy, mita
tasta syntyy seka miten oma panos vaikuttaa koko asiaan. Metsaala muuttuu
yha tietoteknologisemmaksi, joka nahdaan niin vetovoimana kuin vastarin-
tana. (Ihaméaki 2015.)

Metsaalalla pyritaan tukemaan tyontekijoitd olemassa olevissa toissa, mutta
myo6s antaa mahdollisuuksia kehittya niissd haastavampiin tyotehtaviin. Tama
tuo tydhyvinvointia tyéhon kuin myos valmistaa tyontekijoita muutoksiin kuten
metsankayton muutoksiin, metsanomistajien kaupunkilaistumiseen seka alan
muuttuminen yha palvelualaisemmaksi. Vilukselan mukaan (Ihamaki 2015)
metsdalan tulisi panostaa oppimisen oppimiseen, oppimisen jakamiseen seka
yhdessa tekemiseen. Osaamisessa tulisi juuri katsoa sita, mité voitaisiin jakaa
toisillemme ja mit& tulisi hankkia muualta. Siina tulisi olla mukana pomot, esi-
miehet kuin tydntekijat. Tama koskee muitakin aloja, mutta eritoten metsaalaa,
toteaa Viluksela. (lhaméki 2015.)

Elékekassa Verson tekeman tutkimuksen mukaan tyéhyvinvointiin panoste-

taan metsaalalla. Tarkeana toimijana tyokykyasioiden hoidossa haastateltavat
(98%) pitivat tyoterveyshuoltoa. Kaksi muuta tarkeaa tydhyvinvoinnin yllapita-
misessa nousivat tydpaikallajarjestetty toiminta (75 % yrityksistd) seka tyopai-
kan ulkopuoliset toimet esimerkiksi erilaiset kurssit (61 % yrityksistd). Ainoas-
taan 4 % tutkittujen yrityksien keinovalikoimaan kuului likuntasetelit. Ne olivat

siis vain harvoissa tyopaikoissa kaytdissa. (Elakekassa Verso s.a.)

TyoOhyvinvoinnin ja tyokyvyn edistaminen ja yllapitdminen perustuvat Metsa
Groupissa ennakoivaan toimintaan. Uhkaavat tekijat pyritdaan tunnistamaan
varhaisessa vaiheessa, jarjestelmaélliset toimenpiteet kdynnistaa oikea-aikai-
sesti seka hyvaa terveytta yllapitda koko tyduran ajan. Metsa Groupissa on
kaytdssa tyokyvyn tukemiseksi yhtendinen korserninlaajuinen malli. Varhainen
tukeminen, tydkyvyn arvioiminen ja henkilokohtainen tydkykysuunnitelma kuu-

luvat tahan malliin. (Metsa Group s.a.)
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4 TOIMEKSIANTAJAN ESITTELY

Taman opinnaytetyon toimeksiantajana on Tiedosta — tyhyvinvointia ja tuot-
tavuutta -hanke. Toimeksiantajaa edustaa projektipaallikkod. Kehittamishanke
littyy tyollisyyden ja osaamisen edistamiseen seka sosiaaliseen osallisuuteen.
Erityistavoitteena on tuottavuuden ja tydhyvinvoinnin parantaminen. Rahoitta-
jina ovat Euroopan sosiaalirahasto, valtion rahoitus, ulkopuolisina rahoittajina
kunnat ja yksityinen rahoitus sekd muuna julkisena rahoituksena tuensaajan
omarahoitus. Toteutusaika hankkeella on 1.1.2017 — 31.3.2019 valinen aika.
(Aschan 2018)

TIEDOSTA-hanke sisaltdd alkuhaastatteluja, perustietojen analysointia, tyohy-
vinvoinnin kehittdmistoimia ja kokonaisuuden seurantaa. Kehittamistoimet liit-
tyen henkildstolahtdiseen tuottavuuteen ovat yrityskohtaisia. Henkildstojohta-
misen kypsyysarviointi tehdaan jokaiselle yritykselle. Sen pohjalta rakenne-
taan kehittamisohjelma. Hankkeen tarkoituksena on johtamiskaytantdjen pa-
rantaminen, henkildston osallistaminen seka toiminnan kehittAminen esimies-
ten kautta mukaan, joiden avulla olisi tarkoituksena saada pysyvia tuloksia or-

ganisaation tuloksiin. (Tiedosta — tydhyvinvointia ja tuottavuutta 2017.)

Tybhyvinvointi on perustana kestavaan tuottavuuteen. Siiné tulee ottaa huomi-
oon niin tydpahoinvoinnin ennaltaehkaisy kuin tyén imun luominen. Tydyhtei-
stkohtaisia ongelmia tydyhteisdssa ratkotaan esimiesta auttamalla ja nain luo-
malla positiivista ja avointa yhteishenkeé tydyhteisd6on. Tydn sujuvuuden ja
tyoviihtyvyyden kehittamiseen osallistetaan tyontekijat mukaan. Yhdessa to-
teutettujen tydelamainnovaatioiden kautta saadaan luotua onnistumisen tun-

netta tydyhteisoon. (Tiedosta — tydhyvinvointia ja tuottavuutta 2017.)

Hankkeessa kaytetaan erilaisia mittaamistapoja, johtamiskaytantoja seka La-
pin yliopistossa kehitettya tybelaman laadun indeksin maarittelya sekéa analy-
soidaan sen vaikutuksia liikketoiminnan tulokseen. Kaikkien naiden avulla voi-
daan tehda Tuottavan tyohyvinvointijohtamisen kypsyysmalli. Erilaisten digi-
taalisten mittaus- ja kehittamisvalineiden kayttoonottoa ja vaikuttavuutta tutki-
taan myds TIEDOSTA-hankkeessa. (Tiedosta — tyéhyvinvointia ja tuottavuutta
2017.)



31

Opinnaytetyon tutkimusorganisaatio

Metsanhoitoyhdistys Manty-Saimaa kuuluu yhtena osana metsanomistajien
yhdistyksia ja etujarjest6ja. Valtuusto, johon edustajat valitsevat metsanomis-
tajat, paattad yhdistyksen toiminnasta ja palveluista. (Metsanomistajat, s.a).
Manty-Saimaan yhdistys toimii Mantyharjun, Savitaipaleen, Suomenniemen ja
Ristiinan alueella, joissa kaikissa paikoissa on toimistot. Toimintansa se aloitti
1.1.2009 Ristiinan, Mantyharjun, Savitaipaleen ja Suomenniemen metsanhoi-
toyhdistysten fuusion toteutuksena. Palveluksessa on yhteensa 17 toimihenki-

164, 22 metsuria ja 18 koneyrittdjad. (Metsdnomistajat s.a.)

Metsanhoitoyhdistys Manty-Saimaan palveluihin kuuluvat puukauppa, met-
sanhoito ja metsanomistamispalvelut. Naihin palveluihin kuuluvat esimerkiksi
puunmyyntisuunnitelma, taimet, metsan myynti ja metsasuunnitelma. Jasenille
heilla on tarjolla erilaisia paikallisia ja valtakunnallisia etuja. (Metsanomistajat

s.a.)

5 TUTKIMUSMENETELMA JA -AINEISTO

Opinnaytetyon tavoitteena kootaan tyéhyvinvoinnin hyvista kaytannoista jul-
kaisu toimeksiantajalle. Ajatuksena on tuoda esille varsinkin henkildstélahtoi-
sia ideoita. Tavoitteiden saavuttamiseksi kaytetaan tutkimusmenetelmana laa-
dullista tutkimusta. Luvussa kerrotaan laadullisen tutkimuksen teoriaa ja pe-
rustelut, miksi tutkimusmenetelmana kaytetdén laadullista tutkimusta. Seuraa-
vaksi kasitellaan aineiston hankinnan teoriaa. Aineiston hankintaan kaytettiin
puolistrukturoitua haastattelua eli teemahaastattelua. Luvun lopussa kerrotaan
aineiston analyysin teoriasta ja kuinka tyon tutkimusaineisto kasitellaan ja

analysoidaan.

5.1 Laadullinen tutkimus

Tutkimusmenetelmat jaetaan maarallisiin eli kvantitatiivisiin ja laadullisiin eli
kvalitatiivisiin menetelmiin. Tilanteisiin, jossa halutaan testata pitaako jokin
teoria paikkaansa, sopii hyvin maarallinen tutkimus. Sille on tyypillista tutkitta-
vien suuri méara. Lomakekysely tai strukturoitu lomakehaastattelu ovat yleisia

maarallisia menetelmid. Laadullinen tutkimus sopii aiheiden tutkimiseen, joita
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halutaan ymmartada paremmin ja joita ei tunneta entuudestaan hyvin. Tutkitta-
vien méaara on laadullisessa menetelmassa huomattavasti vahaisempi kuin
maarallisessa menetelmassa. Teema-, avoin ja ryhmahaastattelu sekéa osallis-
tava havainnointi ovat yleisia laadullisia menetelmia. (Ojasalo ym. 2014, 104—
105.)

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus voidaan yksinkertaisimmillaan tarkoittaa
aineiston ja analyysin muodon kuvaukseksi (Eskola & Suoranta, 1998). Lahto-
kohtana laadullisessa tutkimuksessa on todellisen eldaméan kuvaaminen (Oja-
salo ym. 2014, 105). Laadullisen tutkimuksen tyypillisia piirteita ovat tutkitta-
vien nakokulma, aineistonkeruumenetelma, hypoteesittomuus, aineiston laa-
dullis-induktiivinen analyysi, tutkimuksen tyylilaji ja tulosten esitystapa seka
tutkijan asema ja narratiivisuus (Eskola & Suoranta 1998). Ojasalo ym. mu-
kaan (2014, 105) tyypillista laadullisessa tutkimuksessa on tutkijan l&heisyys

tutkittavaan ja jopa osallistuminen heidan toimintaansa.

Aineisto, joka on ilmiasultaan tekstia, tarkoitetaan laadullisella aineistolla.
Teksti voi syntya haastatteluiden ja havainnointien avulla eli tutkijasta riippuen
tai sitten henkilokohtaisten paivékirjojen ja kirjeiden eli tutkijasta riippumatta.
Parhaimmillaan laadullisen tutkimuksen tutkimussuunnitelma elda tutkimus-

hankkeen mukana. (Eskola & Suoranta 1998.)

Ojasalo ym. mukaan (2014, 52) kehittamistyon lahestymistavaksi, kun tehta-
vana on tuottaa kehittdmisehdotuksia ja -ideoita, soveltuu hyvin tapaustutki-
mus. Tapaus eli tutkimuksen kohde voi olla esimerkiksi yrityksen tuote, yritys
tai sen o0sa, palvelu, toiminta tai prosessi. Pyrkimyksena on tuottaa syvallista
ja yksityiskohtaista tietoa tutkittavasta tapauksesta. Usein tapauskysymys vas-
taakin kysymyksiin "miten?” ja "miksi?”. Tarkoituksena on kehittamistytssa
tuottaa uutta tietoa kehittdmisen tueksi. (Ojasalo ym. 2014, 52-53.)

Kehittdmistyon l&ahestymistavaksi tapaustutkimus soveltuu, kun halutaan tuot-
taa uusia kehittdmiskohteita ja ymmartaa kehittdmisen kohdetta. Tutkimuksen
kohteita on vahan, yleensa vain yksi esimerkiksi yksild, organisaatio tai pro-
sessi. Tapaustutkimuksessa voidaan kayttaa monenlaisia menetelmia, jolloin
saadaan tutkittavasta tapauksesta syvallinen, monipuolinen ja kokonaisvaltai-

nen. Siihen voi siis kayttaa laadullisia ja maarallisia menetelmia tai niiden
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yhdistelmia. Tiedonkeruumenetelmana kaytetaan usein erilaisia haastatteluja
kuten teemahaastattelua, avointa haastattelua ja rynmahaastattelua. (Ojasalo
ym. 2014, 53-55.)

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi valittiin laadullinen menetelma ja lahes-
tymistavaksi tapaustutkimus. Laadullisella tutkimusmenetelmalla paastiin 1a-
hemmaksi tutkittavan asian todellista puolta seka opinnaytetyon aihetta halut-
tiin tutkia tarkemmin ja tuottaa aiheesta uutta tietoa. Laadullisella tutkimuksella
saadaan ratkaistua tutkimusongelma, jolle opinnaytetyossa etsitaan ratkaisua.
Tutkimuksessa lisaksi tuotetaan tekstia, joka syntyy haastatteluiden pohjalta.
Haastatteluiden avulla saadaan tutkittavasta asiasta syvallinen ja monipuoli-

nen ndkemys seka ymmarretaan tutkittavaa asiaa paremmin.

5.2 Aineiston hankinta

Yleisimmaét aineistonkeruumenetelmat laadullisessa tutkimuksessa ovat haas-
tattelu, kysely, havainnointi ja erilaisiin dokumentteihin perustuva tieto. Tutkit-
tavan ongelman ja tutkimusresurssien mukaan aineistokeruumenetelmia voi-
daan kayttaa vaihtoehtoisesti, rinnan tai eri tavoin yhdisteltyna. Alussa luetel-
lut aineistokeruumenetelmat sopivat myds maarallisiin tutkimuksiin. (Tuomi &
Sarajarvi 2009, 71.)

Tutkimus- ja kehittamistydssa kaytetyimmista tiedonkeruumenetelmista on
haastattelu (Ojasalo ym. 2014, 106). Tiittulan ja Ruusuvuoren mukaan (2005,
9) voi sanoa sen olevan kaikkein kaytetyin tiedonhankkimisen menetelma eri
yhteiskuntaelaman alueilla. Yleisyyden syyna voi olla, ettei muita menetelmia
tunneta tai, etté haastattelu sopii hyvin erilaisiin kehittdmistehtaviin. Haastatte-
lussa korostetaan yksiloa, joka voi tuoda itsedan koskevia asioita vapaasti
esille. Asioiden selventdminen tai syventaminen ovat esimerkiksi haastattelun
tehtava. Silla voidaan myos selvittaa vaikeita tai arkoja aiheita. (Ojasalo ym.
2014, 106.)

Joustavuus eli mahdollisuus toistaa kysymys, oikaista vaarinkasityksia, sel-
ventaa ilmausten sanamuotoa ja kayda keskustelua tiedonantajan kanssa
ovat ennen kaikkea haastattelun etu (Tuomi & Sarajarvi 2009, 73). Haastatte-

lulla on mahdollista myds saada kehittamisen kohteesta nopeasti syvallista
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tietoa ja uusia ndkdkulmia avaavaa aineistoa (Ojasalo ym. 2014, 106). Muita
etuja ovat haastattelussa havainnointi, haastattelulupa ja aineiston kaytt6 seka
henkildiden valinta. Heikkoutena kuitenkin ovat aika ja raha. (Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 73-74.)

Haastattelumuotoja ovat lomakehaastattelu, teemahaastattelu ja syvéhaastat-
telu. Erilaisilla haastatteluilla haetaan vastauksia erilaisiin ongelmiin ja tutki-
taan erilaisia ilmi6ita. Kaikilla haastattelumuodoilla on omanlainen suhde tut-
kittavaa ilmiota kuvaavaan teoriaan seka tutkimusmenetelmaa perusteleviin
teoreettisiin oletuksiin. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 74.) Haastattelumenetelmien
suurimmat erot liittyvat strukturointiasteeseen eli silla tarkoitetaan, kuinka pal-
jon haastattelija voi joustaa haastattelutilanteessa seka miten kiinteasti kysy-

mykset on muotoiltu (Ojasalo ym. 2014, 106).

Syvahaastattelun tapainen on teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastat-
telu (Tuomi & Sarajarvi 2009, 75). Teemahaastattelussa ennakkoon on laa-
dittu kysymykset, joiden jarjestysta haastattelija voi vaihdella haastattelun ku-
lun mukaisesti. Kysymysten tarkat sanamuodot voivat myds vaihdella. Ennak-
koon laaditut, mutta tilanteeseen soveltumattomat kysymykset voidaan jattaa
esittdmatta ja voidaan taas vastaavasti kysya mieleen tulevia kysymyksia.
(Ojasalo ym. 2014, 108.)

Opinnaytetyon aineistokeruumenetelmaksi valittiin haastattelu. Haastattelu-
muodoista eritoten valittiin teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelu.
Silla menetelmalla saadaan ratkaistua tutkimusongelma seké aineistosta ri-
kas. Haastattelut tehtiin Metsanhoitoyhdistys Manty-Saimaaseen. Teema-
haastattelun teemat olivat tydhyvinvointi, tydelaman muutokset seka tyokykya
ja tyéhyvinvointia yllapitava toiminta. Teemat ovat johdettu opinnaytetydn teo-
riasta. Ennen haastatteluita testattiin kysymysten ymmarrettavyytta koehenki-
I6n avulla. Koehaastattelu nauhoitettiin puhelimella. Siitd saatiin arvio ajasta,
joka haastatteluun menisi. Tyokykya ja ty6hyvinvointia seka tyén tuunaamista
koskevia kysymyksia selvennettiin viela koehaastattelun jalkeen. Haastattelu-
kysymykset lahetettiin ennakkoon kaikille haastateltaville, jotta he pystyivéat tu-

tustumaan ja valmistautumaan haastatteluun.
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Tutkimusongelman ratkaisemiksi tehtiin kaksi erilaista haastattelua toiminnan-
johtajalle (liite 1) ja tyontekijoille (lite 2). Ensimmainen haastattelu toteutettiin
helmikuun 2018 lopussa toiminnanjohtajalle. Toiminnanjohtajan haastattelu
vaikutti tydntekijdiden haastattelukysymyksiin. Haastattelu litteroitiin sanatar-
kasti jattaen huokailut ja muut taytesanat pois kuten niin, etta ja tuota. Litte-
roidusta haastattelusta poimittiin yrityksen tyokykya ja tyohyvinvointia yllapita-
vat toiminnat. Niiden avulla muokattiin tyontekijoita koskevaa tyokykya ja ty6-
hyvinvointi toimintaa koskevia kysymyksia. Muiden kysymyksien rakennetta
muokattiin koskemaan tyontekijaa itsedén. Maaliskuun 2018 alussa haastatel-
tiin seitsemaa tyontekijad. Haastattelut sain tehtyd maaliskuun 6. paivaan
2018 mennessa. Kahden tydntekijan kanssa haastattelut eivat onnistuneet,
jolloin heité pyydettiin vastaamaan kysymyksiin sahkopostitse. Heista toinen

vastasi kysymyksiin.

Haastattelut tapahtuivat haastateltavien tyopaikoilla kahdessa eri toimipis-
teessa Ristiinassa ja Mantyharjussa. Jokaista haastateltiin yksiloittain tyéhuo-
neissa tai kahvitilassa. Kaikki haastattelut nauhoitettiin luvallisesti. Haastatte-
lut olivat kestoltaan 13—-44 minuuttia. Haastattelut onnistuivat hyvin ja nauhoi-
tukset olivat suhteellisen selkeita. Ilmapiiri haastatteluissa oli hieman jannitty-
nyt alussa, mutta muuttuivat rennoksi tilanteen edetessa. Kaikista huomasi,
ettd he paneutuivat kysymyksien vastauksiin. Osa haastateltavista oli valmis-
tautunut kirjoittamalla auki omia ajatuksiaan kysymyslomakkeelle. Lisaksi
kaikki miettivat vastauksiaan kysymyksiin haastattelutilanteessa.

5.3 Aineiston analyysi

Tutkimuksien analyysikuvauksia voidaan tehdad monenlaisesti. Runko laadulli-
sen tutkimuksen analyysin etenemiseksi on kuitenkin pysynyt samanlaisena jo
vuosia. Ensiksi pdatetdan aineiston kiinnostava kapea ilmi6. Paatoksen jal-
keen kaydaan lapi aineisto, erotetaan ja merkitadn asiat, jotka sisaltyvat kiin-
nostuksen ilmi6on. Kerataan merkityt asiat yhteen ja erilleen muusta aineis-
tosta. Kaikki muu jatetaan pois. Seuraavaksi luokitellaan, teemoitetaan tai tyy-
pitellaén aineisto. Lopuksi tehdaan yhteenveto. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 91—
92))
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Analysointi aloitetaan lukemalla useaan kertaan litteroitu tai muuten kasitelty
aineisto. Teemahaastattelut kuin myds avoimet haastattelut kannattaa aanit-
taa ja sen jalkeen litteroida. (Ojasalo ym. 2014, 110.) Litteroinnilla tarkoitetaan
muuntaminen puheesta ja kuvasta tekstiksi. Tutkimusongelman ja metodisen
lahestymistavan perusteella maaritetaan litteroinnin sopiva tarkkuus. Esimer-
kiksi, jos haastattelussa esiin tulevat asiasiséllét ovat kiinnostuksen kohde, yk-
sityiskohtainen litterointi ei ole tarpeen. (Ruusuvuori ym. 2010, 424-425.)
Teksti voidaan Kirjoittaa siis puhe- tai kirjakielen mukaisesti (Ojasalo ym.
2014, 110).

Yksinkertaisimpana aineiston jarjestamisen muotona pidetaan luokittelua,
jossa aineistosta alkeellisimmillaan méaaritellaédn luokkia ja lasketaan, kuinka
monta kertaa aineistossa esiintyy jokainen luokka. Taulukko on luokitellun ai-
neiston esittdmista. Luokituksen kaltaista on teemoittelu, jossa painotetaan,
mita kussakin teemasta on sanottu. Teemoittelussa pilkotaan ja ryhmitellaan
erilaisten aihepiirien mukaan aineistoa, jonka jalkeen sita voi vertailla ja etsia
varsinaisia teemoja eli aiheita. Aineiston ryhmittely tietyiksi tyypeiksi kutsutaan
tyypittelyksi. Joukko tiettya teemaa koskevia nakemyksia tiivistetaan tyypitte-
lyssa yleistykseksi. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 93.)

Aineiston kasittely aloitettiin litteroimalla nauhoitettu toiminnanjohtajan haas-
tattelu tekstimuotoon kayttaen apuna Word-ohjelmaa. Litterointi tehtiin sana-
tarkasti puhekielen mukaisesti. Kuitenkin jattamalla pois huokailut ja muut tay-
tesanat kuten tuota, niin seka ettéd. Materiaalia tuli kuusi sivua. Seuraavaksi lit-
teroitiin tyontekijoiden haastattelut Word-ohjelmaa apuna kayttaen sanatar-
kasti puhekielen mukaisesti jattden pois huokailut ja muut taytesanat. Materi-
aalia tuli 25 sivua. Litterointi vei oman aikansa. Yhteensd materiaalia kertyi 33

sivua, jossa on mukana kaikki haastattelut seka sahkdpostivastaus.

Koko materiaali tulostettiin, jonka jalkeen sita oli helpompi l&hted tyostamaan.
Materiaalia luettiin [&pi useamman kerran ja alleviivattiin oleelliset tiedot.
Nama ryhmiteltiin tietyiksi tyypeiksi eli tyypiteltiin tiettyjen teemojen mukaan
Word-ohjelmistoa apuna kayttden. Teemoina olivat haastattelukysymyksien
aiheet. Sen jalkeen aloitettiin aineiston kirjoittaminen puhtaaksi. Tyypittelyssa
tiilvistetyt ndkemykset kirjoitettiin auki tutkimuksen tuloksiin. N&in saatiin avat-

tua ja kerattya tarkeimmat asiat haastatteluista opinnaytetyohon.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa luvussa kerrotaan tutkimuksen tuloksia. Tulokset kerrotaan haastattelu-
kysymyksien teemojen mukaan. Keskeisimmat I6ydokset opinnaytetyon tutki-
musongelmaan loytyvat tyokykya ja tydhyvinvointia yllapitava toiminta - tee-
man alta. Siella kasitellaan tydyhteison hyvia kaytantdja ja ideoita.

6.1 Tyohyvinvointi

Tyobhyvinvointi kasitteena on hyvin laaja. Metsanhoitoyhdistys Manty-Sai-
maassa kuvailtiin sitd kokonaisvaltaiseksi tasapainoksi tydopaikan ja oman ela-
man valilla. Tyohyvinvointi kuvattiin liittyvat tydnteon mielekkyyteen, tydssa
jaksamiseen, hyvaan ja toimivaan tyoyhteisdon. Kahdeksi keskeisimmaksi
tydhyvinvointiin vaikuttavista asioista nousivat tyokaverit ja tydpaikan ilmapiiri.
Johtamiseen liittyvia asioita olivat esimerkiksi tyontekijoiden tasa-arvoinen
kohtelu ja selkeat tavoitteet. Muita tyéhyvinvointiin vaikuttavia asioita olivat
tyon tekemisen valineet, koti, ihmisen perusasiat kuten fyysinen kunto seka

tyon mielekkyys ja sopiva maara.

Tyb6ssé jaksaminen on merkittava osa tyéhyvinvointia. Metsanhoitoyhdistys
Manty-Saimaassa ne liittyivat merkittavasti tyéhyvinvointiin vaikuttaviin asioi-
hin. Vahvimpana esille nousivat tyohon liittyvét asiat kuten mielenkiintoisuus,
haastavuus, ilmapiiri ja vapaa tyfaika. Kaksi seuraavaa vahvaa asiaa olivat lii-
kunta ja tyokaverit. Muita jaksamiseen auttavia asioita olivat huumori, perhe,

uni ja sdanndllinen ravinto.

Metsanhoitoyhdistys Manty-Saimaassa koettiin keskimaarin hyvaa tyén imua.
Haastateltavat taydensivat, etta tydon imu vaihtelee. Tydn onnistumiset, saavu-
tukset ja haasteet seka tdiden suunnitteleminen vapaasti tuovat mielekkyytta

tydhon. Unohtamatta lomia ja pienia irtiottoja.

Tyohyvinvoinnin l&hteisiin kuuluva tyon hallinta on hyvin merkittava metsa-
alalla, jossa se on hyvin vapaata. Raamit tulevat tavoitteista, jotka asetetaan
kerran vuodessa. Haastateltavat kokivat vapaan tyfajan hyvin tarkeaksi ja

mielekkaaksi. Siin& korostuvat vastuu, delegointi ja oma-aloitteisuus.
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Huonoiksi puoliksi ilmenee kiirehuiput, jotka asettavat haasteita tyon hallin-
taan. Talloin tyotunnit eivat meinaa riittdéd seka vapaa-ajan ja tydajan valinen

raja saattaa herkasti havita.

Tyon kehittamisessa nousi haastateltavilta vahvasti esille isona ongelmana
oleva uusi tietojarjestelma. He totesivat sen olevan "kuin kivi kengassa” ja
"ajanjaksolla milloin keksittiin pyora”. Tietojarjestelmiin toivottiin jatkuvaa, riitta-
van tehokasta kehitysta seka tehokkaampia tydvalineita. Lisaksi toivomus olisi
toimivista ohjelmista metsureille ja koneyrittdjille. Uuden tietojarjestelman kayt-
to0n ottamisen haasteet haastateltavat totesivat vaikuttavan kaikkeen.

Muita tyon kehittdmiskohteiksi ilmeni téiden ajallaan tekeminen ja toimihenki-
I6iden valinen tiedonkulku. Varsinkin toistuvien, ennalta tiedettavien asioiden
hoitamiseen ehdotettiin ajan ottamista ennakkoon kalenterista. Toimihenkil6i-
den tiedonkulussa pidettiin tarkeana toimihenkilopalavereita. Fyysisten pala-
vereiden joukkoon ehdotettiin videoneuvotteluita. Niissa merkittavana asiana
pidettiin hiljaisen tiedon siirtyminen. Se tulee esille etenkin palavereitten va-

paa-ajalla, jolloin aiheena on muutkin kuin tydasiat.

6.2 Tybdelaman muutokset

Ty6elaman muutoksiin Metsanhoitoyhdistys Méanty-Saimaassa oltiin varsin
myo6tamielisia. Uudet muutokset toivat apua kuin haasteita. Suurimmaksi
osaksi haasteet koettiin positiivisena. Niihin apuna oli valmistelu, koulutus ja
perusasioiden pysyminen pitkalti samoina. Negatiivisena puolena ilmeni "jarru-
miehet”, jotka eivat meinaa nousta ylds urautuneesta tavasta eli "teen niin kuin

ennenkin” — tyylista.

Muutoksiin sopeutumiseen auttoivat koulutus ja vertaistuki tyopaikalla, jossa
tarkoitettiin omien ty0kavereiden apu. Kynnys kysya apua Metsanhoitoyhdis-
tys Manty-Saimaassa on hyvin matala. Muutoksien kohdalla painotettiin muu-
tosjohtamista. Asioista informoitaisiin etukateen. Muutoksen tapahduttua tu-
loksia seurattaisiin &drimmaisen tarkkaan. Muutoksista pidettaisiin kiinni sekéa
muutoksen vastaanottamiseen motivointia ja avointa keskustelua. Haastatelta-
vat totesivatkin "Turhaa varauksellisuutta kaikkea uutta kohtaan tulisi harkiten

pyrkia vahentamaan” seka "Ei vastusta valmiiksi ennen kuin ottaa selvaa”.
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Sopeutumiseen auttoivat myds positiivinen suhtautuminen, avarakatseisuus,

avoin mieli ja ennakkoluulottomuus.

Oppimisen oppimista, oppimisen jakamista ja yhdessa tekeminen Metsénhoi-
toyhdistys Manty-Saimaassa koettiin olevan heikommalla pohjalla. Tiimin kes-
ken asioissa auttaminen, kokemuksien jakaminen ja yhdessa tekeminen oli
ihan hyvéalla pohjalla. Tama nékyi selkeinten yhteisissa palavereissa, koulutuk-
sissa ja tilaisuuksien jarjestamisissa. Ongelmaksi todettiin tiimien vélinen yh-
teisty0. Haastateltavat kokivat, etta tiedon jakamista, tyopaikalla oppimista ja
yhdessa tekemisen intoa saisi olla enemman. Niihin voisi auttaa esimerkiksi

motivointi.

Metsanhoitoyhdistys Manty-Saimaassa osaamisen hakeminen oli todella hy-
valla pohjalla. Sita hankittiin erilaisista koulutuksista ja ammattikirjallisuudesta.
TyOnantaja suhtautuu osaamisen paivittdmiseen hyvin yhteisty6haluisesti.

6.3 Tyokykya jatydhyvinvointia yllapitava toiminta

Metsanhoitoyhdistys Manty-Saimaan tyokykya ja tybhyvinvointia yllapitavaan
toimintaa kuuluu TYKY-pdaiva, TYKY-raha, erilaiset reissut, tytpisteiden ergo-
nomia kuten sahkopoydat, tydvaatetus ja pikkujoulut. Naistd mik&an ei erityi-
sesti ollut merkittavin vaan kaikki koettiin yhta lailla tarkeiksi. Haastateltava to-

teaakin ” ”jokainen naista on omalta osaltaan varsin tarkeita”. Hyvat tyovaat-
teet koettiin tarkeédksi, koska tyota tehddan metsassakin. TYKY-rahassa valin-
nan vapaus koettiin hyvana. Huonona puolena ilmeni rahassa kuittien sailymi-
nen. TYKY-paivassa ja reissuissa selkeasti esille nousi sosiaalinen yhdessa
oleminen ja tekeminen. Yksi haastateltavista totesikin, etta se on "tiimihengen
yhteen hitsaamista”. Tydkykya ja tydhyvinvointia edistdvan toiminnan koettiin
Metsanhoitoyhdistys Manty-Saimaassa vaikuttavan tyéhyvinvointiin positiivi-

sesti.

Tybkyvyn ja tydhyvinvoinnin edistavaan toimintaan ei suoranaisesti haastatel-
tavilta ollut uusia ideoita. Osa koki yhden TYKY-paivan olevan riittava ja osa
toivoi niitéa olevan kevaalla ja syksylla. TYKY-paivaan ehdotettiin jonkunlaista
itsensa ja ihmistyyppien tuntemiskoulutusta. Haastateltavilta tuli myos ehdo-

tuksia, etta kaikille olisi tarjolla vaihtoehtoja. Jokaisen tyontekijan
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ominaisuudet I&hinna fyysiset otettaisiin huomioon ty6tehtavien kehittami-
sesséa seka panostettaisiin kokonaisvaltaiseen tydhyvinvointiin. TYKY-raha ko-
ettiin hyvana. Osa toivoi kuitenkin liikuntaseteleitéa koko vuodeksi. TYKY-ra-
hassa koettiin hankaluutena esimerkiksi kuittien sailyminen ja rajallinen méaara

rahaa.

Tuunaamisessa tyota rikastetaan monimuotoisilla tavoilla kuten téiden tekemi-
nen eri ymparistoissa tai toisella tavalla. Haastateltavilta tuli esille erilaisia ta-
poja. Muutamat olivat tehneet toita etana kuten kotona tai huoltoasemalla.
Osalla haastattelijoilla oli asenne téiden suhteen hoitamalla ikavéat asiat pois
ensin ja sitten menna niihin muihin tehtaviin. Haastateltavat totesivatkin otta-
malla "harkaa sarvista” ja "yritetdadn sammutella tulipaloja”. Osa kommentoi
tyonsa olevan paivittaista tuunaamista kuten tulemis- ja menemisaikojen
muokkaamista sek& omien tdiden kehittamista. Yksi puhelinsoitto voi muuttaa
paivan kulkua, joka vaatii haastateltavan mielesta joustavuutta. Osalta haasta-
teltavilta tuli myds esille asian toinen puoli. Téiden maara ja muuttuminen pai-
van aikana koetaan niin riittavaksi, ettei tuunaamista ole. Muita tapoja oli mie-
len pitaminen kirkkaana, mielikuvarentoutukset, turhien toiden vahentaminen

seka positiivinen ja optimistinen asenne.

Mielenkiintoinen tapa, joka tuli esille haastattelussa oli pomodoro-menetelma.
Taman ajanhallintamenetelmén loi Francesco Cirillo 1980-luvulla. Tavoitteena
on tarjota keino, jolla saa tehtya hankkeet nopeammin vdhemmalla henkisella
vasymyksella. Prosessissa tydskennellaan 25 minuuttia ja sen jalkeen pide-

tdan viiden minuutin tauko. Jokaista 25 minuutin tydaikaa kutsutaan "pomodo-
roksi”, joka tarkoittaa italiankielella tomaattia. Neljan pomodoron jalkeen pide-
tdan 15-20 minuutin tauko. Saanndlliset tauot pitavat mielen kirkkaana ja kes-

kittyneena. (Cummings s.a.)

Omaan ty6hon liittyvid uusia tuunaamisajatuksia haastateltavilta tuli monenlai-
sia. Muutamat haastattelijat toivat esille ty6tapojen ja téiden jarjestyksien
muokkaamista kuten vaikeat tai hankalat asiat ensin paivan alkuun. Yksi
haastateltava totesi, etta ne voisi ottaa "aamunavaukseen”. Tuunaamisesta ol-
tiin myos kiinnostuneita ajatuksella, etté silla tavalla voisi saada t0itd. Muita
ajatuksia olivat kayttajaystavallisemmat jarjestelmat, eri tydvaiheiden jaksotta-

mista ymparistoseikat huomioiden, ylimaaraisten asioiden tekemisen
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minimointi, kehuminen seké hyvan mielen ja positiivisen asenteen kylvaminen

tyoyhteisossa.

Tybyhteisdissd muodostuu erilaisia hyvia kaytantoja, jotka varittavat tydpaivaa
ja tydvuotta. Metsédnhoitoyhdistys Ménty-Saimaassa nousi vahvasti esille kah-
vihetket ja varsinkin aamukahvihetki. Ne ovat sosiaalisia tapahtumia, joissa
esimies seka tyontekijat kokoontuvat saman pdydan aareen ja keskustelevat
tydasioita kuin muitakin esille nousevia asioita. Haastateltavien mukaan kahvi-
hetket auttavat laukaisemaan stressia kuin paineita. Tarkeina pidettiin myos
yhdessa ruokailut Whatsapp:n ja sahkdpostin kautta jaetut vapaamuotoiset
asiat. Viikkopalavereissa Metsanhoitoyhdistys Méanty-Saimaassa on ollut ta-
pana kasitella onnistumisia. Palavereihin on tullut jo aiemmin ehdotuksena ot-
taa mukaan epaonnistumiset, jotka vahvistaisivat oppimista. Tydyhteisén ilma-

piiria varittavat yrityksessa myos rikas huumori ja kepposet.

Ideoita hyviksi kaytannaoiksi tuli muutamia. Todettiin, esimerkiksi huumorin ja
toisten auttamisen tuovan ilmapiiriin kevennysta. Hyvia tyokavereita pidettiin
tarkeana, koska ne antavat omana itsenaan jo erilaisuutta paiviin. Yhdessa te-
kemista seké yhteishengen luomista osa haastateltavista kaipasi tydelamaan.
Ehdotuksia oli esimerkiksi jadkiekkopelid, sahlyiltaa, ammuntaa, kilpailuja, ai-
kasidonnaisia tavoitteita tai jotain muuta pienté tai lyhytaikaista. Isoina haas-
teina hyvien kaytanndiden kehittamiseen ja syntymiseen koettiin laaja ikéra-
kenne, vapaaehtoisuus seka tydyhteison monipaikkaisuus eli pitkat valimatkat.

7 JOHTOPAATOKSET

Otala ja Ahonen (2005, 28) toteavat tyohyvinvoinnin tarkoittavan jokaiselle eri
asioita ja tarkeinta siind on positiivinen kokeminen. Haastatteluissa tuli esille
laajasti tydhyvinvoinnin asioita esimerkiksi tyén mielenkiintoisuus, ilmapiiri,
tydaika, johtaminen, liikunta, tykaverit ja perhe. Nama voidaan yhdistaa hy-
vinvointitekijoiden kategorioihin. Otalan ja Ahosen (2005, 34) ja Mankan ym.
(2010, 7) mukaan kategoriat ovat organisaatio, ryhmahenki, ty6, esimies ja yk-

silo.
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Selkeasti Metsdnhoitoyhdistys Manty-Saimaassa nousivat esille tyon luonne
ja ilmapiiri, tydkaverit seka vapaa tyOaika. Ne loivat tyohon mielekkyytta, vai-
kuttivat tyéhyvinvointiin ja auttoivat jaksamiseen. Kaikissa kysymysten aihepii-
reissa erityisesti tydkaverit nousivat esille useasti. Niista puhuttiin juttelukave-
reina, mielenpiristajin, auttajina ja ilmapiirin luojana. Liitteeseen 3 on koottu

yhteenveto haastatteluissa kaydyista asioista.

Tyb6ssé jaksamiseen vaikutti vahvana tyon luonne, ilmapiiri, vapaa tydaika ja
tyokaverit. Tama kertoo, etté tyo tuo itsessééan positiivista nakékulmaa ja voi-
mia hyvinvointiin. Juutin ja Vuorelan mukaan (2002, 71) ty0yhteisdissa useasti
on piilossa kuin nakyvissa olevia ristiriitoja, jotka vaikuttavat ilmapiiriin. Naihin
voisi lukea esille nousseet kehitettavat asiat: uusi tietojarjestelma, ajallaan te-
keminen, toimihenkildiden tiedonkulku ja ikdrakenteen tuomat haasteet. Uusi
tietojarjestelma vaikutti selkeéasti jokaiseen haastateltavaan. Silla oli vaikutus

tybmotivaatioon ja sita kautta tyohyvinvointiin.

Avoin puhuminen asioista auttaa ilmapiirin parantamisessa (Juuti & Vuorela
2002, 71). Haastatteluiden kautta tuli hyvia ideoita ajallaan tekemiseen kuten
ajan varaaminen asioiden tekemiseen. Lisdksi hoitamalla hankalilta tuntuvat
asiat mahdollisimman nopeasti pois. Tietojarjestelmien kohdalla tuotiin esille
jatkuva ja riittavan tehokas kehitys sekéa tehokkaampien tydvalineiden hankki-
minen. Esille tuli my6s toimiva ohjelma metsureille ja koneyrittdjille, joka esi-
merkiksi helpottaisi toimihenkildiden tydmaaraa. Yhteisollisyyden ja hiljaisen
tiedon siirtymisen kannalta fyysisten palavereiden lisdksi ehdotettiin vi-

deoneuvotteluita.

Metsanhoitoyhdistys Manty-Saimaassa koettiin vaihtelevaa tyon imua. Se
muuttuu niin kuin jokaisen ihmisen paivat vaihtelevat. Imua vahvistavat lomat
ja pienet irtiotot. Intohimoisuus ty6hon koostuu merkillisyyden kokemuksesta,
energisyyden tunteesta, palautteesta ja kehittymisen halusta (Pajunen 2017).
Metsanhoitoyhdistys Manty-Saimaassa selkeésti on nahtavissa intohimoi-

suutta tydhon kuten onnistumisien, saavutuksien ja haasteiden kautta.

Vapaa tydaika toteuttaa Metsanhoitoyhdistys Manty-Saimaassa todella hyvin
vaikutusmahdollisuutta tyohén. Manka ja Manka (2016, 107) toteavat, etta

tyontekijan tulisi saada vaikuttaa omaan tybhonsa ja tuntea itsenaisyytta.
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Tyoterveyslaitos kirjoittaa, etté teknologian mahdollisuudet kuten joustavam-
man tyon tekeminen aiheuttaa kuitenkin suuria huolenaiheita. Naista suurim-
mat ovat tyon, tydajan ja paikan sekd muun elaméanpiirin rajojen hamartymi-
nen, vahaiset mahdollisuudet paasta vaikuttamaan ja osallistumaan tyopaikan
asioihin. Liséksi niihin luetaan sosiaalisen tuen ja vuorovaikutuksen niukkuus.
(Joustava tyoaika s.a.) Metsanhoitoyhdistys Manty-Saimaassa omia asioita
voi hoitaa téiden valissa seka tulemis- ja menemisaikoja pystyy suunnittele-
maan itse. Raamit tydohon tulevat vuosittaisista tavoitteista. Huonona puolena
iimenee samanlainen huolenaihe kuin Tyo6terveyslaitoksella eli vapaa-ajan ja

tydajan rajan haviaminen. Kiirehuiput aiheuttavat varsinkin erityistéa haastetta.

Tybelaman muutokset ovat valttdméattémia ja niihin on kaikkien sopeuduttava
kaikilla aloilla. Juuti ja Vuorela (Juuti & Vuorela 2002, 77—-80) toteavatkin, etta
tyoelama on tana paivana hyvin vaativaa ja uuden oppiminen on vaistama-
tonta. Metsédnhoitoyhdistys Méanty-Saimaassa oltiin hyvin myodtamielisia kai-
kelle uudelle. Se tuo ty6hdn mielenkiintoista haastetta kuin apua. Sopeutumi-
seen auttoivat koulutus, tyokaverit, positiivinen suhtautuminen, avarakatsei-
suus, avoin mieli ja ennakkoluulottomuus. Tarkeimmaéksi koettiin tydpaikalla
vertaistuki. Haastetta tuovat vanhoihin tapoihin urautuneet tyontekijat. Tyypil-
lista heille oli asioiden tekeminen samalla tavalla kuin aina ennenkin. Naiden
henkildiden nostaminen kehitykseen mukaan tuo haasteita, mutta koko yrityk-
sen kannalta se on tarkeadda. Lisdksi kaivattiin selkeampaa muutosjohtamista
kuten motivointia ja avointa keskustelua. Haastateltava totesikin todella hyvin

"Ei vastusta valmiiksi ennen kuin ottaa selvaa”.

Oppimisen oppimista, oppimisen jakamista ja yhdessa tekemista haastattelijat
kokivat hieman vahaiseksi. Kysymyksien pohjalta voi paatella, etta varsinkin
kahvihetkilla, palavereissa seké yhteisissa tilaisuuksissa ja reissuissa tapahtui
naita asioita. Muutamilta haastateltavilta kavi ilmi, ettd naissa sosiaalisissa ta-
pahtumissa tulee hiljaisen tiedon jakamista. Tama koettiin erityisen tarkeaksi.
Tietynlaista motivointia kaivattiin, jotta oppimisen oppiminen, oppimisen jaka-

minen ja yhdessa tekeminen nousisivat esille myos tydpaivien aikana.

Metsénhoitoyhdistys Manty-Saimaa ottaa hyvin huomioon tyokykya ja tyohy-
vinvointia yllapitavan toiminnan ja se on vakaalla pohjalla. TYKY-toiminnassa

on tarkoitus esimerkiksi vaikuttaa tydyhteison toimivuuteen ja ennaltaehkaista
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tyokyvyttomyytta (TYKY-paiva.net 2018a). TyoOpisteiden ergonomia kuten séah-
kopoydat sekd TYKY-raha auttavat ennaltaehkdaisemaan muun muassa selka-
ja niskakipuja. Erilaiset reissut ja TYKY-paiva vaikuttavat osaltaan tydyhteison
toimivuuteen. Hyvat vaatteet tuovat taas mielekkyytta tyopaivaan varsinkin sa-
teisina tai kosteina metsapaivind. Haastatteluiden pohjalta huomasi, etta suu-
rimmaksi osaksi oltiin tyytyvaisia toimintoihin. Kaikkia toimintoja pidettiin yhta

lailla tarkein&. Uusia ehdotuksia ei tullut selkeédsti. Haastateltavat olivat avoi-

mia uusille ajatuksille.

Erilaisia tuunaamistapoja yrityksessa oli tiden tekeminen eri ymparistoissa ja
eri jarjestyksessa, mielen pitaminen kirkkaana, mielikuvaharjoitukset, pomo-
doro-menetelma, turhien téiden vahentaminen seka positiivinen ja optimisti-
nen asenne. Osa koki tyon olevan koko ajan tuunaamista. Ty6t voivat vaihtua
lennossa ja muuttaa koko paivan suunnitelmat. Tyon kehittAmisessé vastuu
on yleensa tyonantajalla, johon tuunaaminen haastaa tyontekijoiden ottamaan
aktiivisen roolin (Ty6n tuunaaminen s.a). Tutkimukset osoittavat, etta tama
menetelma auttaa yksilén tydhyvinvoinnin parantamiseen (Tyon tuunaajan in-
spiraatiokirja s.a). Uusia ajatuksia toiden muokkaukseen tuli vaikeiden tai han-
kalien asioiden hoitaminen heti pois, kayttajaystavallisemmat jarjestelmat, eri
tydvaiheiden jaksottamista, ylimaaraisten asioiden minimointia, kehumista

seka hyvan mielen ja positiivisen asenteen kylvaminen.

Hyviksi kaytannoiksi Metsanhoitoyhdistys Méanty-Saimaassa ilmeni kahvihet-
ket, yhdessa ruokailu, Whatsapp:n ja sahkopostin valityksella jaetut vapaa-
muotoiset asiat, onnistumisien jakaminen palavereissa, huumori ja kepposet.
Selkeasti esille nousi jokaisen haastattelun pohjalta kahvihetket ja erityisesti
aamukahvihetki. Se tarjosi kaikille mahdollisuuden jakaa tybasioita, muita
esilla olevia asioita seka auttoi stressiin ja paineen laukaisuun. Kahvihetki on
heille sosiaalinen tapahtuma, jota varittdd huumori. Se koettiin niin tarkeaksi,
ettd ilman sita tyopaiva tuntui vaillinaisena. Tama kaytanto auttoi tydhyvinvoin-
tiin ja jakoi hiljaisen tiedon siirtymista yrityksen tyontekijoiden valilla.

Uusia ideoita hyviksi kaytannoiksi tulivat muun muassa erilaiset liikuntahetket
ja muut pienet, lyhytaikaiset yhteiset tekemiset. Yhteiset likuntatapahtumat
ovat hyvid, koska ne antavat mahdollisuuden tutustua toisiin ihmisiin, lisdavat

ihmisten omaa vireytta seka yhteisollisyyden tunnetta. Liikunnalla on my6s
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vaikutusta fyysisen kunnon lisdksi sosiaalisiin suhteisiin ja ihmisen psyykki-
seen olotilaan. (Juuti & Vuorela 2002, 74-77.) Nain ollen tydpaikan yhteiset lii-
kuntatapahtumat olisivat hyvia keinoja lisdtd muun muassa yhteishenkea seka

hiljaisen tiedon siirtymista.

Vahvoina haasteina hyvien kaytanndiden syntymiselle nousi ikarakenne, sisai-
nen motivaatio ja pitkat valimatkat. Ikdrakenne Metsanhoitoyhdistys Manty-
Saimaassa on laaja, joka vaikuttaa esimerkiksi motivaatioon ja kiinnostuksen
kohteisiin. Moni toteaa, etta sen pohjalta on hankalaa I6ytaa tekemista, josta
kaikki innostuisivat. Esille tuli vaihtoehtojen maaran lisaéaminen. Se aiheuttaisi
pienempien ryhmien syntymisté ja nain ollen ei valttamatta tukisi yhteishengen

muodostumista.

Hyvien kaytanndiden syntyminen tyopaikalla vaikuttaa monet asiat kuten ika-
rakenne, historia ja motivaatio. Inmiset ovat erilaisia ja uusien tapojen ottami-
nen kayttdon voi olla hyvin helppoa tai vaikeaa. Se voi tapahtua luonnostaan,
esimiehen tai tyontekijan aloitteesta. Kuten yksi haastateltavista totesikin "sita
ei tarvitse vakisin vaantaan, kylla se muokkaantuu, kun se on tullakseen”.
Tyo6ilmapiiri ja ihmisten motivaatio lahted mukaan kaytantdjen luomiseen vai-
kuttaa suuresti. Yhden tydpaikan kaytannot eivat valttamatta sovellu toiseen
tyopaikaan. Eika niiden maara kerro, millainen vaikutus yhdella tavalla voi olla
tyontekijoiden ja koko yrityksen tydhyvinvointiin. Mista tallainen kaytantd syn-
tyy, siihen tulisi saada mukaan kaikki. Silloin siita saatavat hyodyt jakautuvat
kokonaisvaltaisesti kaikille eika ulkopuolelle jaa ketaan. Yhteisilla tavoilla luo-

daan esimerkiksi yhteishenkea ja hiljaisen tiedon siirtymista.

Tutkimustoiminnassa arvioidaan tehdyn tutkimuksen luotettavuutta, jotta pyri-
taan valttamaan virheitd. Tutkimusperinteena laadullinen tutkimus ei ole yksi
yhtendinen vaan siihen kuuluu erilaisia perinteita. Luotettavuuteen liittyviin ky-
symyksiin néin ollen liittyy myos erilaisia k&sityksia. Validiteetti ja reliabiliteetti
kasitteiden kayttamista kritisoidaan laadullisessa tutkimuksessa, koska ne
ovat syntyneet maarallisen tutkimuksen piirissa ja niiden ala vastaa kasitteina
vain maarillisen tutkimuksen tarpeita. Arvioidessa laadullista tutkimusta huo-
mioidaan kokonaisuus, jossa painottuu siséinen johdonmukaisuus. Tutkimus-

kohteen oletetaan olevan reaalisesti olemassa. Taman monet laadullisen



46

tutkimuksen kaytanteet olettavat. Seuraavien listan asioiden pohjalta on hyva
rakentaa luotettavuutta:

- tutkimuksen kohde ja tarkoitus

- omat sitoumuksesi tutkijana tassa tutkimuksessa

- aineiston keruu

- tutkimuksen tiedonantajat

- tutkija—tiedonantaja -suhde

- tutkimuksen kesto

- tutkimuksen luotettavuus

- tutkimuksen raportointi.

Vaikka tutkimusraportissa edella olevat asiat olisivat loistavasti taytetty, tulisi

niiden olla my6s sitd suhteessa toisiinsa. (Tuomi & Saravuori 2009, 134-141.)

Taman opinnaytetyon luotettavuutta rakentaa kaikkien osa-alueiden hyvin te-

keminen. Ty0sta l6ytyvat riittdvan hyvin kaikki Tuomi ja Sarajarven listatut luo-
tettavuutta lisdavat asiat. Liséksi ne tdydentavat myds sitd suhteessa toisiinsa.
Tutkimus on tehty huolellisesti ja itsendisesti. Tutkimusaineiston keruu ja ana-
lysointi seka tutkimuksentulokset on kerrottu selkeasti ja ymmarrettavasti. Tut-

kimusta voidaan nain ollen pitaa luotettavana.

8 LOPUKSI

Opinnayte kokosi yhden metsdalan yrityksen hyvid kaytantoja ja liséksi toi

esille erilaisia tydhyvinvoinnin asioita, ratkaisuja ja huomioitavia seikkoja. Eri-
laisten kaytannoiden syntyminen ja niiden jatkuminen tydpaikoilla vaikuttavat
monenlaiset asiat kuten motivaatio ja ilmapiiri. Tarkeana asiana nostaisin

esille yhteishengen. T6ihin on mukava menné, kun voi jakaa niin tydhon kuin
omaan elamaan liittyvia asioita. Olivatpa ne positiivisia tai negatiivisia. Ty0 ja
vapaa-aika kuitenkin liittyvat merkittavasti yhteen. Tasapainon tunne auttavat

meitd kaikkia jaksamaan eteenpdin ja luo kokonaisvaltaista hyvinvointia.

Opinnaytetyon tekeminen vaikutti mielenkiintoiselta alusta alkaen loppuun
asti. Oli hienoa paasta yhdistamaan metsaala ja liiketalous. Tytn tekemiseen
tuli muutaman kuukauden tauko, mutta se valmisti jatkamaan entista ahke-

rammin. Teoriaosuuden teossa vaikeutta aiheutti rajaaminen. Tydhyvinvointi



47

on hyvin laaja ja pitaa siséllaéan paljon erilaisia asioita. Kun teoriaosuuden sai
tehtyd, tuntui helpotuksen tunnetta. Siité oli helppo siirtya tekemé&an tutki-

musta.

Tutkimuksen tekeminen lahti hyvin liikkkeelle teoriatiedon teosta ja kysymyk-
sien valmistelusta. Erityisen tarke&ksi huomasin kysymyksien testaamisen
koehenkildlla. Siind sai selkeasti kasityksen, mité tulee muokata. Lisaksi kysy-
myksien l&ahettaminen ennakkoon oli hyva, koska niihin oli pystynyt hieman tu-
tustumaan. Haastatteluiden teko ja niiden purkaminen oli mielekasta ja innos-
tusta herattavaa, vaikka litterointi vei paljon aikaa. Kuitenkin haastatteluiden
avulla pystyi tarkentamaan aiheita ja pystyi saamaan irti enemman. Mielen-
kiintoista olisi ollut haastatella muitakin metsaalan organisaatioita. Onko heilla
samanlaisia kaytantoja kuin Metsanhoitoyhdistys Méanty-Saimaassa? Millaisia
uusia ideoita heilla olisi? Haastavimmaksi opinnaytetyon tekemisessa koin tii-
vistelmén ja johtopaatoksien teon. Selkeat ohjeet ja ohjaajan opastus auttoivat

selviytymaan niista.

Kokonaisuudessaan opinnaytetyon tekeminen oli vaativaa, kun siihen lisataan
muukin elama. Siihen auttoi selkeét paamaarat ja mielenkiintoisuus aihee-
seen. Tyon tekeminen oli myds helpompaa, kun tuntee valilla onnistumisen
hetkia ja saa kiitosta seka kannustusta ohjaajalta kuin perheelta. Tama oppi-

misprosessi laittaa monet taidot kasaan ja asettaa oppimaan uutta.

Jatkotutkimuksen aiheita hyvista kaytannoistd muun muassa liiketalouden ja
metsdalan sektoreille voisi olla niiden tutkiminen metsaalan organisaatioissa
laajemmin ja niiden vaikutus tyohyvinvointiin. Milla tavalla toisesta yrityksesta
otettu hyva kaytanto toimii toisessa yrityksessa, ja luoko se vaikutuksia tyohy-
vinvointiin? Oppimisen oppiminen, oppimisen jakaminen ja yhdessa tekemi-
nen koetaan metséalalla olevan heikommalla pohjalla. Jatkotutkimusta voisi
tehd& aiheesta tutkimalla, miten sité voisi lisata ja millaisilla tavoilla. Tyoela-
massa tapahtuu koko ajan muutoksia ja niihin vaaditaan sopeutumista kaikilla
aloilla. Vanhoihin tapoihin urautuneilla tyontekijoilla on muutoksissa paljon
haastetta. Aiheesta voisi pohtia, millaisilla tavoilla saadaan nama tyontekijat
mukaan muutoksiin ja millaista tukea he tarvitsevat? Joustavaan tyon tekemi-

seen teknologia tuo mahdollisuuksia kuin huolenaiheita. Suuri huolenaihe on
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vapaa-ajan ja tydajan rajan havidminen. Jatkotutkimuksena voisi tutkia, millai-

silla erilaisilla keinoilla tyontekijat pitavat erossa tyon ja vapaa-ajan.
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HAASTATTELU KYSYMYKSET, Toiminnanjohtaja

Tydhyvinvointi

- Mita teille tulee mieleen sanasta tydhyvinvointi?

- Mitka asiat mielestanne vaikuttaa tyohyvinvointiin?

- Mika auttaa teitéd jaksamaan tydssa? Onko se liikunta, perhe tai jokin
muu asia?

Tybn imu tarkoittaa myonteista tunne- ja motivaatiotilaa tyossa esimerkiksi
tyontekijan kokemaa mielekkyyttda omasta tydstaan, han lahtee aamulla
yleensa mielelldan t6ihin ja nauttii tydn teosta.

- Millaista tyon imua te tunnette omassa tyéssanne?

Tyon hallinta eli tydntekijan vaikutus tyotehtaviin ja tyotahtiin kuuluu tarkeim-
piin tydhyvinvoinnin lahteisiin.

- Milla tavalla tyontekijat vaikuttavat omaan tyohonsa?

- Millaisia asioita heidan tydssaan voisi kehittaa?

Tydelaméan muutokset

Tybeldmassa tapahtuu paljon muutoksia kuten tekniikka kehittyy, tieto digitali-
soituu, tydévoima ja tyokulttuuri muuttuu.
- Milla tavalla tyontekijat kokevat tybelaméan muutokset?
- Mitka asiat helpottavat muutoksiin sopeutumista?
- Kertoisitko, olisiko muita sellaisia asioita, jotka voisivat helpottaa tyon-
tekijoita tydelaman muutoksissa?

Metsaradiossa haastateltiin vuonna 2015 Tydterveyslaitoksen kehittdmispaal-
likkba Marja Vilukselaa. Han toteaa, ettéd metsaalalla tulisi panostaa oppimisen
oppimiseen, oppimisen jakamiseen ja yhdessa tekemiseen. Talla nostettaisiin
mielekkyytta ja sita kautta tyohyvinvointia.

- Kertoisitteko, milla tavalla teidan tydyhteistssa panostetaan oppimisen

oppimiseen?

- Enta milla tavalla panostetaan oppimisen jakamiseen?

- Ja entd milla tavalla panostetaan yhdessa tekemiseen?

- Millaista osaamista haetaan muualta kuin omasta tyopaikasta?

Tyokykya ja tybhyvinvointia yllapitava toiminta

Kaytannon muotoja TYKY-toiminnasta ovat esimerkiksi esimiesvalmennus,
tyOpisteiden ergonomian parantaminen, ikdohjelmat, tydaikamuutokset, tdiden
organisointi uudelleen ja tyotehtavien kehittdminen seka erilaiset liikuntamuo-
dot kuten liikuntasetelit.
- Millaisia tybkykya ja tybhyvinvointia yllapitavaa toimintaa eli TYKY- ja
TYHY-toimintaa teilla on?
o Ovatko kaikki ndma toiminnat lahtdisin esimiehelta vai onko
niista joku tullut toimihenkil6ilta?
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- Mitkéd ovat teidan mielestéanne tarkeimmat tyokykya ja tyéhyvinvointia
yllapitavat toiminnat?

- Miten TYKY ja TYHY toiminta on vaikuttanut tydntekijéiden tyéhyvin-
vointiin?

- Millaisia ideoita teilla olisi tydpaikkanne TYKY- tai TYHY-toimintaan?

Ty6ta voi rikastuttaa tuunaamalla eli tydntekija voi oma-aloitteisesti muokata
tyostaan paremmin omien voimavarojen, tavoitteiden ja intohimojen kanssa
yhteensopivaksi fyysisilla, kognitiivisilla ja/tai sosiaalisilla toimilla. Esimerkiksi
linja-auton kuljettaja tuunasi tyotddn nimeamalla itsensa Hyvan Paivan Kuljet-
taja. Han keskittyi kohtaamiinsa ihmisiin ja hymyili ja tervehti heitd. Tama ei
muuttanut h&nen ty6tdén, mutta antoi sille uudenlaisen merkityksen. Muita
esimerkkeja tyon tuunaamisesta voisi olla, etta rikot rutiineja, kokeilet eri ty6-
ymparistoja tai tee tyot eri jarjestyksessa kuin yleensa. Aloitat hankalista ja ja-
tat helpoimmat paivan paatteeksi.

- Milla tavalla te olette tuunanneet ty6tanne?

- Miten sita voisi tuunata?

Tybyhteisdssa muodostuu erilaisia tapoja, jotka varittavat tydpaivaa ja tyo-
vuotta kuten kahvihetket, yhteiset iltamat, peli-illat tai WhatsApp ryhma, jossa
jaetaan mielta piristavia kuvia.

- Millaisia tapoja teilla on tydyhteisdssa tyopaivan aikana?

- Enta millaisia tapoja tydvuoden aikana?

- Millaisilla tavoilla haluaisitte varittaa tyéntekijoiden tyéelamaa?
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HAASTATTELU KYSYMYKSET, tydntekijat
Tydhyvinvointi

- Mita teille tulee mieleen sanasta tyéhyvinvointi?

- Mitka asiat mielestanne vaikuttaa tyohyvinvointiin?

- Mika auttaa teitéd jaksamaan tydssa? Onko se liikunta, perhe tai jokin
muu asia?

Tybn imu tarkoittaa myonteista tunne- ja motivaatiotilaa tydssa esimerkiksi
tyontekijan kokemaa mielekkyytta omasta tydstaan, han lahtee aamulla
yleensa mielellaan t6ihin ja nauttii tydn teosta.

- Millaista tyon imua te tunnette omassa tydssanne?

Tyon hallinta eli tydntekijan vaikutus tyétehtaviin ja tyotahtiin kuuluu tarkeim-
piin tyéhyvinvoinnin |&hteisiin.

- Milla tavalla te olette vaikuttaneet omaan tyéhonne?

- Millaisia asioita tydéssanne voisi kehittaa?

Tydelaman muutokset

Tybelamassa tapahtuu paljon muutoksia kuten tekniikka kehittyy, tieto digitali-
soituu, tydvoima ja tyokulttuuri muuttuu.
- Miten te koette ty6eldamé&n muutokset?
- Mitka asiat helpottavat muutoksiin sopeutumista?
- Kertoisitko, olisiko muita sellaisia asioita, jotka helpottaisivat muutok-
sien sopeutumiseen?

Metsaradiossa haastateltiin vuonna 2015 Tyoterveyslaitoksen kehittdamispaal-
likkba Marja Vilukselaa. Han toteaa, ettéd metsaalalla tulisi panostaa oppimisen
oppimiseen, oppimisen jakamiseen ja yhdessa tekemiseen. Talla nostettaisiin
mielekkyytta ja sita kautta tyohyvinvointia.

- Kertoisitteko, milla tavalla teidan tydyhteiséssa panostetaan oppimisen

oppimiseen?

- Enta milla tavalla panostetaan oppimisen jakamiseen?

- Ja entd yhdessa tekemiseen?

- Millaista osaamista haetaan muualta kuin omasta tyopaikasta?

Tyokykya ja tyohyvinvointia yllapitava toiminta

Teidan tyokykya ja tydhyvinvointia yllapitavaan toimintaan kuuluu TYKY -péiva,
TYKY-raha, pikkujoulut, tyOpisteiden ergonomia kuten s&hkdpoydat, tyévaate-
tus seka laivareissut.
- Mitk& ovat teidan mielestanne naista edellisista tarkeimmat tyokykya ja
tyohyvinvointia yllapitavat toiminnat?
- Miten TYKY ja TYHY toiminta on vaikuttanut teidén tydhyvinvointiin?
- Millaisia uusia ideoita teilla olisi tydpaikkanne TYKY- tai TYHY-toimin-
taan?
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Ty6ta voi rikastuttaa tuunaamalla eli tydntekija voi oma-aloitteisesti muokata
tyostaan paremmin omien voimavarojen, tavoitteiden ja intohimojen kanssa
yhteensopivaksi fyysisilla, kognitiivisilla ja/tai sosiaalisilla toimilla. Esimerkiksi
linja-auton kuljettaja tuunasi tyotdan nimeamalla itsenséa Hyvan Paivan Kuljet-
taja. Han keskittyi kohtaamiinsa ihmisiin ja hymyili ja tervehti heitd. Tama ei
muuttanut hanen tyotdén, mutta antoi sille uudenlaisen merkityksen. Muita
esimerkkeja tyon tuunaamisesta voisi olla, etta rikot rutiineja, kokeilet eri tyo-
ymparistoja tai tee tyot eri jarjestyksessa kuin yleensa. Aloitat hankalista ja ja-
tat helpoimmat paivan paatteeksi.

- Milla tavalla te olette tuunanneet tyotanne?

- Miten teidan ty6tanne voisi tuunata?

Tyobyhteisdssa muodostuu erilaisia tapoja, jotka varittavat tyopaivaa ja tyo-
vuotta kuten kahvihetket, yhteiset iltamat, peli-illat tai WhatsApp ryhma, jossa
jaetaan mielta piristavia kuvia.

- Millaisia tapoja teilla on tydyhteisdssa tyopaivan aikana?

- Enta millaisia tapoja tyévuoden aikana?

- Millaisilla tavoilla haluaisitte varittaa tyéelamaa?
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Yhteenveto haastatteluista
Tyohyvinvointiin vaikuttavat asiat tyokaverit
tyopaikan ilmapiiri
johtaminen
tyontekemisen vélineet
koti

ihmisen perusasiat esim. fyysi-
nen kunto

tyon mielekkyys ja sopiva
maara

Tybssa jaksamiseen auttavat asiat

tyohaon liittyvat asiat esim. mie-
lenkiintoisuus, haastavuus, il-
mapiiri ja vapaa tybaika
likunta

tyokaverit

huumori

perhe

iIhmisen perusasiat esim. uni

Ty6n imu

keskimaaraista

vaikuttaa esim. onnistumiset,
saavutukset, haasteet, lomat ja
irtiotot

Tyo6n hallinta

vapaa tydaika

huonona puolena kiirehuiput
(vapaa-ajan ja ty6ajan rajan
haviaminen)

Kehitettavaa

uusi tietojarjestelméa

tdiden ajallaan tekeminen
toimihenkildiden tiedonkulku
ikarakenteen tuomat haasteet

Kehittamisideoita

jatkuva ja riittavan tehokas ke-
hitys tietojarjestelmissa
tehokkaammat tyovalineet
toimiva ohjelma metsureille ja
koneyrittajille

ajan varaaminen ennalta asioi-
den tekemiseen

hankalilta tuntuvat asiat mah-
dollisimman nopeasti pois
fyysisten palavereiden lisksi
esim. videoneuvotteluita

Tybelaman muutokset

mydtamielisia
negatiivisena puolena jarru-
miehet”

Muutoksiin sopeutumista auttoivat

koulutus

vertaistuki tyOpaikalla eli tydka-
verit

muutosjohtaminen

positiivisuus

avarakatseisuus

avoin mieli
ennakkoluulottomuus
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Haasteet/kehitettavaa muutoksissa

vanhoihin tapoihin urautuneet
tyontekijat

selkeampaa muutosjohta-
mista kuten motivointia ja
avointa keskustelua

Oppimisen oppiminen, oppimisen ja-
kaminen ja yhdessa tekeminen

heikolla pohjalla

tiimin kesken asiat parem-
malla pohjalla

ongelmana tiimien vélinen yh-
teistyo

motivointia lisda

Tyokykya ja tydhyvinvointia edistava
toiminta

e TYKY-paiva

e TYKY-raha

« erilaiset reissut

« tyOpisteiden ergonomia

o tyOvaatetus

o pikkujoulut

kaikki yhta tarkeita

vaikuttaa positiivisesti tyohy-
vinvointiin

hiljaisen tiedon siirtymista
kuittien sailyminen ja rajalli-
nen mé&ara rahaa huono puoli
TYKY-rahassa

avoimia uusille ehdotuksille

Tuunaamistapoja

etatyo

ikavat ja vaikeat asiat ensin
mielen pitaminen kirkkaana
pomodoro-menetelma
mielikuvarentoutukset
turhien téiden vahentdminen
positiivinen ja optimistinen
asenne

paivittaista tuunaamista

ei tuunaamista

Uusia tuunaamisajatuksia

tyotapojen ja toiden jarjestyk-
sien muokkaaminen
kayttajaystavallisemmat jar-
jestelmat

eri tydvaiheiden jaksottaminen
ylim&araisten asioiden mini-
mointi

kehuminen

hyvan mielen ja positiivisen
asenteen jakaminen

Hyvid kaytantoja

kahvihetket, varsinkin aamu-
kahvihetki

yhdessa ruokailut

Whatsapp:n ja sahkopostin
kautta jaetut vapaamuotoiset
asiat

onnistumiset viikkopalaverissa
rikas huumori ja kepposet
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Hyvien kaytanndiden vaikutuksia

mahdollisuus jakaa asioita
auttoi stressin ja paineen lau-
kaisuun

tekee tyOpaivasta tarkean/eri-
tyisen

auttaa jakamaan hiljaista tie-
toa

Uusia ideoita kaytannoiksi

huumori ja toisten auttaminen
tyokavereiden kanssakaymi-
nen

yhdessa tekemista: erilaisia
pelihetkia, muuta lyhytaikaista
ja pienta

Kaytanndiden syntymisen haasteet

laaja ikarakenne

sisdinen motivaatio kuten va-
paaehtoisuus

tydyhteison monipaikkaisuus
eli pitkat valimatkat




