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Tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata elintarviketukun varastotyontekijoiden kasi-
tysté ja tietoutta tyohyvinvoinnistaan ja hyvinvoinnista kasitteena. Tutkimuksen ta-
voitteena on myds kehittdd saatujen vastauksien pohjalta tydhyvinvointia ja tydssa
jaksamista. Tavoitteena oli kerata tyontekijoiden henkilokohtaisia ndkemyksia tyo-
hyvinvoinnista kasitteena ja miten se toteutuu tydpaikalla seka miten yritys tukee
tyontekijdidensa tydhyvinvointia, niin fyysisella kuin henkisella tasolla. Tutkimuksen
taustalla on myds teoriapohja, joka avaa lukijalle tutkimuksessa esiintyvia teemoja.

Opinnaytety6 on toteutettu laadullisena tutkimuksena ja haastattelussa on kaytetty
puolistrukturoitua kysymyksia. Puolistrukturoidussa haastattelussa tyontekijoille esi-
tettiin taysin samat kysymykset, joiden jarjestys kuitenkin saattoi vaihdella riippuen
haastattelun etenemisesta. Tyontekij6ita yrityksen varastossa toimi haastattelu het-
kella kymmenen ja haastattelut tehtiin kasvokkain henkilokohtaisesti.

Tuloksista kay ilmi, etta tyontekijat tunnistavat tydhyvinvoinnin kasitteita puutteelli-
sesti eika yrityksessa ole tuotu sita riittavasti esiin. Tuloksista voidaan paatella
my0s, ettd yritys tarjoaa mahdollisuuksia kehittda fyysista tydhyvinvointiaan, mutta
henkisesta tyohyvinvoinnista ei pideta huolta juuri lainkaan. Kaikki tyontekijat ker-
toivat useasti, etta etenkin yrityksen kommunikaation vaillinaisuus on saanut aikaan
tyoyhteistn jakautumista. Tama on hankaloittanut tydyhteisén henkista jaksamista.
Tyontekijat kokivat, etta eri vuoroissa tydskentelevien kollegoiden kanssa olisi suuri
vaikutus ilmapiirin parantamiseen. Tyontekijat olivat kuitenkin kiitollisia yrityksen tar-
joamista palveluista, jotka ovat omiaan parantamaan fyysista tyéhyvinvointia. Ty6-
hyvinvointiin ja tyossa jaksamiseen vaikuttivat vastaajien mukaan monet asiat. Kui-
tenkin tydssa jaksamista kuluttavimpana elementtina koettiin kommunikaation puut-
tuminen. Tydhyvinvointia tukeviksi asioiksi maariteltiin uimabhalli ja kuntosalin mah-
dollisuus.

Johtopaatoksena voidaan paatelld, etta yrityksen sisdisesséa kommunikaatiossa on
merkittavia puutteita, mutta yhteisd on kuitenkin kiitollinen fyysisen tyéhyvinvoinnin
huomioimisesta.

Avainsanat: ty6hyvinvointi, fyysinen tyosséjaksaminen, varastotyontekija, henki-
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The purpose of this thesis was to describe and reveal the understanding of work
wellbeing within the warehouse workers at a wholesale foodservice warehouse. The
goal of this research was to develop the conditions of work wellbeing and improve
work related stress for the better in the future. Idea was to gather opinions individu-
ally about the definition of work wellbeing, and how well it is working inside of the
work environment. The academic research portrayed in this thesis supports the
gualitative findings and introduces readers to the important themes of the study.

The thesis was executed as a qualitative study, with half structured interviews. The
interviews all withheld identical questions, but they were presented in various orders
depending on the situation. Time of the thesis there were ten employees as ware-
houseworkers in the organization. Interviews were individual and done by using face
to face method.

The results revealed that the employees understanding of the word work wellbeing
were poor and below usual understanding. Company does not help them at all to
understand the meaning of it. Though the results does reveal that this specific or-
ganisation does help and offer possibilities for it's staff to develop they’re physical
wellbeing it does not help in any way to improve mental wellbeing. Staff mentions
multiple times that the communication within the employees is almost nonexistent
and that has divided the workers in different groups and that is making the atmos-
phere inside the company a lot worse and weakens the mental wellbeing. Employ-
ees narrated a lot the fact that speaking with all the colleagues in all shifts would
benefit the atmosphere. Nevertheless, the staff was grateful towards the company
for offering possibilities to develop physical wellbeing. Work wellbeing and coping
the workload was effected with multiple different reasons according the staff. Most
demanding and consumptive elements was according the answers the lack of com-
munication. Most substantial and supporting elements was the possibility to use
public swimming pool and the gym there.

In conclusion we can see that there is enormous insufficiency of communication and
the work community is still grateful and notices the offerings from the company to
build and develop their physical wellbeing.

Keywords: work wellbeing, physical wellbeing, warehouse worker, mental wellbe-
ing
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LITTEET



1 JOHDANTO

Toimittuani yli kymmenen vuotta logistiikka-alan erilaisissa tyotehtavissa alkoi mi-
nulle valkenemaan se tosiasia, ettéa tyohyvinvoinnista aidosti puhuminen ja rehelli-
sen dialogin kayminen eri tahojen valilla on alalla monelta osin riittamatonta, kun
vertaa yhteiskunnalliseen keskusteluun kokonaisuudessaan. Sosiaalialan opinnot
antoivat uskoa ja vahvistusta siihen, etta kyseiselle keskustelulle ja tutkimukselle on
tilausta ja tarvetta. Sosionomin nakokulmasta voi tuntua omituiselta puhua logis-
tikkka-alasta, mutta se oli suuri syy, miksi halusin ohjata ty6hyvinvoinnin tematiikan
ja aiheen logistiikka-alalle, josta harvoin puhutaan opiskeluiden ohessa. Tietotaito
ja aiheeseen liittyva ymmarrys sosiaalialalla on huomattavasti suurempaa kuin va-
raston tyontekijoiden keskuudessa. Vuosia logistiikka-alalla toimineena ja nyt alaa
vaihtavana opiskelevana néen tarkeaksi, etta sita kriittista informaatiota ja kykya
puhua aiheesta tarvitaan myods varastoille ja siksi tama tutkimus ja opinnaytety6 on
esimerkillinen logistiikka-alalle. Tamé soveltuu pohjaksi tutkimuksille myds tulevai-
suudessa tai jopa yritystoiminnalliseen toimintaan, mikali sosiaalialan ammattilainen

haluaisi tuottaa palveluita ja tydhyvinvointia edistavid menetelmia alalle.

Taman opinnaytetyon ei ole tarkoitus vain kritisoida yrityksen toimintaa tai heidan
tyohyvinvointiin liittyvia kehityskohteitaan, vaan tuoda esille niiden tarkeytta ja sitéa
miten niihin puuttua. Teos on kirjoitettu yleisella tasolla ja pidetty kaikki haastatelta-
vat nimettdmana, mutta sita voidaan soveltaa myds muiden vastaavanlaisten tutki-
muksien pohjaksi nyt ja tulevaisuudessa. Teos kasittelee eri kasitteita ja niiden si-
saan nivoutuvia lakeja. Se pyrkii tuottamaan tietoutta siihen, mita tyéhyvinvointi si-
saltda kasitteena ja mita eri elementteja siihen kuuluu. Sen lisaksi se pyrkii tuotta-
maan esiin ongelmia, mité logistiikka-alalla voi tulla eteen ja miten niita tydyhtei-

sOssa kasitelladn tai ollaan kasittelematta.



2 AIEMMAT TUTKIMUKSET JA AIHEEN PERUSTELU

2.1 Aiemmat tutkimukset

Aiempia tutkimuksia alaan kohdistuvasta ty6hyvinvointitutkimuksesta on haastavaa
loytaa. Tyoturvallisuuteen ja —tapaturmiin on kuitenkin kiinnitetty aiemmissa tutki-
muksissa huomiota, muttei kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin niinkdan. Sindnsa po-
sitiivista, etté tyonluonnetta on kuitenkin otettu huomioon. Se on fyysisesti raskasta
ja olosuhteet toimintaympaéristdineen voivat olla monenkirjavat (Okko 2017.)

Aiemmat tutkimukset tydhyvinvoinnista on |&hinna tehty naisvaltaisilta aloilta tai laa-
joista organisaatioista, ei siis miestyontekijdiden lahtokohdista kasin. Tama tosin
my0s vahvistaa ndkemysta siitd, etta tallaiselle opinnaytetyolle on kysyntaa. Tyohy-
vinvointia ei siis juurikaan ole osattu ajatella alalle tyypillisista l&ahtékohdista, tyos-
kentelyoloista tai -ymparistoista. Tyon keskeisiksi kuormitustekijoiksi usein nahdaan
jatkuva oppiminen, sosiaaliset paineet niin asiakkaiden kuin laajojen organisaa-
tioidenkin valisessa vuorovaikutuksessa seka uralle omistautuminen. Palvelulogis-
tiikan alalla ei kuitenkaan kyse ole samantyyppisistéa ongelmista suoranaisesti, silla
tyo ei ole luonteeltaan niin elavaista. Tasta nakokulmasta toimintaa olisi myo6s yk-
sinkertaisempi lahtea kehittamaan, mikali yhteista tahtotilaa 16ytyy. (Sosiaali- ja ter-

veysministerid 2005, 72.)

Aikaisempia tutkimuksia tyokyvysta ja sen yllapitdmisesta on kylla julkaistu esimer-
kiksi KuntaSuomi 2004 -tutkimuksessa maariteltiin tyokykya ja hyvinvointia viidella
ulottuvuudella. Niihin kuuluu tyon palkitsevuus, kyky vaikuttaa tyéhén, mahdollisuus
avoimeen kanssakaymiseen sosiaalisesti, tydyhteison johtamiseen ja erilaisten on-

gelmien tai ristiriitojen avoin hallinta. (Nakari & Sjoblom 2009.)

2.2 Aiheen perustelu

Aihe logistiikka-alan tydhyvinvoinnista valikoitui siitd syystd, etta aihetta koskevia
tutkimuksellisia teoksia ei ole runsaasti tarjolla. Aihe on tarked myds siksi, koska

logistiikka-alan tyontekijoiden tietotaito seka ymmarrys tyohyvinvoinnista ja sen eri



elementeista on hyvin erilaista kuin sosiaalialan ammattilaisilla. Mikéli aihe olisi k&-
sitellyt jotain muuta sektoria, kuten vaikka sosiaalialaa, niin vastaukset ja osaami-
nen olisi ollut hyvin eri tasoista kuin tassa opinnaytetydssa. Logistiikka-alalla toimi-
vien tyontekijoiden kasitys tydhyvinvoinnin monimuotoisuudesta ja eri aspekteista
on hyvin paljon enemman kaytannonlaheista kuin teoreettista ymmarrysta. On muis-
tettava, ettd heidan monialainen ymmarrys kasitteista on hyvin vaihtelevaa. Voi hy-
vin olla, ettd heidan tietAmyksenséa on hyvaé, mutta vain silloin, kun heille puhutaan

asioista vailla tieteellisia termejé ja virallisempaa kielta.

Logistiikka-alan tyotehtavat ovat lahes poikkeuksetta hyvaa fyysista kuntoa vaativaa
tyota. Siitd huolen pitdminen on tarke&a fyysisen tyohyvinvoinnin kannalta. Alalla
korostuu my@s tydyhteison keskindinen kommunikointi. Tydvuorojen vaihdellessa
vuorotyén mydota paljonkin, niin on hyvin tarkeaa, etta tydyhteisén kommunikointi ja
toistensa kunnioitus on vaadittavalla tasolla. Varastotyontekijan tehtavankuvat ovat
paljon monipuolisemmat kuin nopeasti saatetaan ajatella. Paatehtavat pitavat sisal-
lAa&n asiakkaan tuotteiden kerdilya ja pakkausta, mutta myos tarkkuutta vaativaa oi-
keanlaista pakkaamista. Asiakkaiden tavaroiden ja tuotteiden vastaanottaminen ja
varastokierron kulku tehokkaalla tavalla on myds yksi padasiallisista tehtavista. Tuo-
tetuntemus on laaja-alaista, koska tuotteita saattaa olla kymmenia tuhansia varas-
toissa. Lahetyksien seuranta, kuljetusten jarjestaminen ja muokkaaminen, reittien
yllapitdminen on myods varastotydntekijan vastuulla ainakin osassa logistiikka-alan
tyopaikoista. Erittain tarkeaa tuloksellisen toiminnan saavuttamiseksi on yhteisen,
kehittavan ja kannustavan ty6ilmapiirin yllapitaminen. Mikali tydyhteisd voi henki-
sesti hyvin ja yhteinen tekeminen on toimivaa, niin se nakyy myos tuloksellisesti
parempana tuloksena. Oma kokemukseni alalta on pitka. Olen ty6urallani nahnyt
useita eri yksikkoja ja niiden mukana tulleita ruusuja ja risuja. Kaikessa logistiikka-
alan tyontekijoiden tydssa on tarkeaa luottamus kollegaan ja siihen, etta tasa-arvoi-
nen toiminta on oltava tiedossa kaikilla tyontekijoilla. Ty6 ei aina alalla ole miele-
kasta, mutta juuri silloin usko ja luottamus tydyhteisén kannustavaan ja kanssa kul-
kevaan toimintaan korostuu. Henkinen tyohyvinvointi varastoissa ja alan yksikoissa
on myo6s paljon hiljaisen tiedon varassa. Yhteiset pelisdannot eivat valttamatta lue
aina kahvion ilmoitustaululla, mutta ovat yhteisdn tiedossa ja niitéa hyvassa organi-

saatiossa voidaan kehittaa ja vieda eteenpain. Tassa korostuu toinen alaa paljon



kuvaava tekija. Kommunikaatio esimiestahon kanssa on erittain tarkeaa, jotta tyon-

tekija voi kokea onnistumisen tunteita ja kehittdd omaa ja organisaation toimintaa.

Tutkimukseen osallistuneista henkildista kaikki olivat miehia, eivatk&d he paivittai-
sessa tekemisessa mieti kasitteistéa kuten tydhyvinvointi ja tydyhteison kehittamis-
tyd. Tukkukaupan piirissa on Palvelualojen ammattiliton mukaan téissa 47 600
miesta, kun naisia toimii 27 000 (Palvelualojen taskutilasto 2019.) Tamé& opinnayte-
tyo oli myos tarkea askel mahdollisissa kehitysaskeleissa, jotta yrityksen henkilos-
tolle voidaan saavuttaa vuorovaikutusmahdollisuuksia ja aikaa miettia omaa tyohy-
vinvointiansa nimettomasti ja vailla pelkoa seurauksista. Tutkimus pystyy myags to-
distamaan sen, ettd sosiaalialan ammattilaisille on kayttéa nyt ja jatkossa. Tarve
tamankaltaisille tutkimuksille ja haastatteluille on olemassa. Tutkimuksen ja aiheen
yhdeksi perusteluksi voidaan siis nostaa myds se, ettd mahdolliselle yritystoimin-
nalle voisi olla kysynt&é tulevaisuudessa ja tditen ammattimaisen tiedon tuottamista

ja jakamista logistiikka-alan yrityksille ja sen tydntekijdille.

Tutkimuksen aihe mahdollistaa myos sen, etta yrityksen johto ja esimiehet voivat
kayttaa sitd pohjana toiminnan kehittamiselle, koska esimiestasolta tuleva luotta-
mus, kannustaminen ja taten tyontekijan kehittdminen on todettu kohottavan ja pa-

rantavan tyontekijéiden tyéhyvinvoinnin tunnetta. (Babtiste 2008, 284-309.)
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3 TYOHYVINVOINTI

3.1 Tyd6hyvinvointi ja sen k&site

Ty6hyvinvointi on suomalaisessa tyoelaméssa verrattain uusi kasite. Kasitetta on
otettu laajemmin kayttdon vasta 2000-luvulla. Tata ennen aiheesta on toki keskus-
teltu ja puhuttu, mutta useimmin kaytetty ilmaisu ilmidlle oli ty6kyky (Paso 2007.)

Tyo6ssa jaksaminen seké tydhyvinvointi ja sen edistaminen on kaikessa tyossa tar-
kedd. Tyossa jaksamista ja haastavista asiakastilanteista selviytymistad tukevat
tyontekijan oma ammatillinen osaaminen, kaytettavissa olevat vélineet ja keinot,
seka koko organisaation ja esimiehen tuki. Viime aikoina on tyéhyvinvoinnista pu-
huttaessa keskitytty paljolti tydssajaksamiseen (Pietikdainen 2011.) Tyontekijan tulee
valmistautua hankaliin asiakastilanteisiin oman tydroolinsa edellyttdmalla tavalla.
Tyontekijan tulee sallia itselleen tunteet, joita hankalat asiakastilanteet saattavat ai-
heuttaa. Ikavienkin tunteiden salliminen ja niistd puhuminen tukevat tydhyvinvointia.
Tyontekijan on helpompi sailyttdd ammatillinen ote haastavissa asiakastilanteissa,
jos tyontekija on sisaistanyt ammatillisen roolinsa. Jos haastavien tilanteiden aikana
joutuu voimakkaaseen tunnekuohuun, on tyontekijan vaikea sailyttdda ammatillinen
otteensa. (Rantaeskola & Hyyti ym. 2015, 208-211.)

Tyontekijoiden hyvinvoinnin merkitys on tarked, kun halutaan taata niin tyontekijoille
kuin myos asiakkaille tehokas ja hyva palvelu (Soisalo 2011, 12.) Ty6éhyvinvointi
kasitteena voidaan mieltdd kokonaisvaltaiseksi kasitteeksi tydyhteisossa. Tama pi-
taa sisallaan tyontekijan henkilokohtaisen vastuun omasta ja kollegoidensa tytssa
jaksamisesta, mutta myds yrityksen vastuun mahdollistaa tydyhteisén hyvinvointia
ja jaksamista tuottavat elementit tydpaikalle. Ty6terveys on jo lain velvoittama toi-
menpide yritykselle (Ty6terveyslaki 1383), mutta siihen kuuluu myés paljon oma-
kohtaista rakentamista ja kehittamista organisaation sisalla, kuten kuinka tydantaja
on valmis huolehtimaan tydntekijéidensa motivaatiosta niin fyysisella kuin henkisel-
lakin tasolla. Antaako organisaatio mahdollisuuden vaikuttaa omaan tydssa jaksa-

miseen ja milla tavoin tdma ilmenee tydpaikalla.
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TyoOhyvinvointia kuvaillaan yleisesti kokonaisuutena. Siind yhdistyvat tyon mielek-
kyys, tyoterveys, tyoturvallisuus ja sita kautta tyéhyvinvointi. Tydhyvinvoinnin [&ht6-
kohtana toimii yleisesti se, etta tyontekijan perustarpeet ovat kunnossa. Maslowin
tarvehierarkian mukaisesti ensin pitdé olla kunnossa terveys ja sitten turvallisuus.
Vasta naiden peruselementtien jalkeen voidaan hyvinvoinnin kehityksessa keskittya
yksityiskohtaisemmin kasitteisiin kuten yhteisdllisyys, arvostus ja osaaminen. (Mie-
len ihmeet 2018.)

TyoOhyvinvointi koostuu monesta eri elementisté ja sen toimivuus ja kehitys on riipu-
vaista monesta eri tekijastéa ja osa-alueesta (Docendum 2020.) Ty6hyvinvointiin vai-
kuttaa esimerkiksi esimiestoiminta, tydyhteisén ilmapiiri, tydbn osaamisen tunne
unohtamatta yksittdisen tyontekijan nakemysta ja mielipidettd tydymparistostaan.
Yksilollinen tunne on tarkea ja ilman omaa psykologista paaomaa ei voi rakentaa
tyohyvinvointia kestavélle pohjalle. Siksi kaiken keskiossa on yksil6 ja tydntekija

henkildkohtaisella tasolla. Tata kuvaa erinomaisesti alla oleva kuvio 1.

1. ORGANISAATIO

2. JOHTAMINEN 3. TYOYHTEISO

* psykologinen
padoma
= ferveys ja
fyysinen kunto

Kuvio 1. Ty6hyvinvoinnin tekijat (Docendum 2020.)

Kuvio 1 osoittaa merkittavalla tavalla sen, etta tydhyvinvoinnin osatekijat ovat riip-

puvaisia toisistaan ja ilman yhta ei ole toista. Kaiken keskitssa on kuitenkin yksilo.
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Jos yksilon henkilokohtaiset hyvinvoinnin tekijat ovat tasapainossa, niin on huomat-
tavasti helpompi pyrkia rakentamaan koko yksikon kokoista tyohyvinvoinnin koko-

naisuutta.

Tyohyvinvointia aikaisempi kasite oli tyotyytyvaisyys. se kasitettiin siten, etta kuinka
tyohon asetetut odotukset ja todellisuus kohtasivat niin fyysisella kuin henkisella ta-
solla (Ylostalo 2009.) Odotuksien ja todellisuuden ollessa l&hella toisiaan oli kuvaa-
vaa sille, etta tyontekija oli tyytyvainen tytsséaén. Tydnteko ja sen pohjalta muodos-
tuva hyvinvointi ja tyytyvaisyys on heikentynyt 2000-luvulla, kun se aikaisempina
vuosikymmenina oli korkeampaa (Pyo6ria 2012, 13.) Tama huomioitaessa on kuiten-
kin pidettava mielessa se, ettd 2000-luvulla on myds nostettu asiaa huomattavan

paljon enemman esiin kuin aikaisempina vuosikymmenina.

3.2 Fyysinen tyohyvinvointi

Fyysinen puoli tydhyvinvoinnista mielletdan yleensa lahtokohtaisesti tarkeimmaksi
osa-alueeksi tydhyvinvoinnin yllapidossa ja kehityksessa. Se kasittda tydssa jaksa-
misen, tyotehtavien tasaisen jakaantumisen, joustavuuden niiden muokkaamisessa
seka yleisen fyysisen kunnon yllapitamisen. Fyysisen tydhyvinvoinnissa korostuu
erityisen paljon henkilokohtainen vastuu sen yllapitamisesta. Saanndllinen liikunta
tyopaikan ulkopuolella on jokaisen omalla vastuulla, ja sita ei voi tydnantaja maarit-
tda sen enempaa. Terveydesta huolehtiminen korostuu tydeldméssa erityisesti va-
haisempina sairauspoissaoloina, tyokyvyn parantumisena seka turvallisempina

vuosina tybelamassa. (Tyoterveyslaitos 2020.)

Saannollinen liikunta tydelaméan ulkopuolella auttaa tydsta aiheutuvan tyostressin
kasittelemisessa, unenlaadussa ja on omiaan my6s parantamaan omaa itsetuntoa
ja elamanhallinnallisia taitoja. Fyysisen kunnon kehitys on myds omiaan kehitta-
maan omaa tydssa suoriutumista ja kehittynytta tydtehokkuutta (Tyoterveyslaitos
2020.)

Tybnantajan velvollisuus ja toimet tyokyvyn kehitykseen voivat olla moninaisia,
mutta mahdolliset liikuntasetelit ja kuntosali mahdollisuus kehittavat seka fyysista,

ettd henkista uskoa tyoyhteison kesken. Mikéali tyontekijd kokee, ettd organisaatio
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valittaa tyontekijoistdan, niin myés han on motivoituneempi kehittamaan omaa ja
organisaation toimintaa. Tyonantajalla on myds vastuu havaita tydyhteisdssa tapah-
tuvia muutoksia. Tydssa tapahtuvat muutokset, kuten tyévuorojen muutos, tydyhtei-
sossé tapahtuvat vuoronvaihdokset tai sosiaalisten suhteiden muutokset ovat tér-
keita havaita, koska ne ovat myds fyysiseen tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita.
Jokainen tydyhteison jasen on erilainen fyysisiltd ominaisuuksiltaan. Siksi kaikki tyo-
tehtavat eivat hoidu kaikilta samantasoisesti tai samalla vauhdilla. Mikali tyontekija
kokee riittamattomyyden tunnetta fyysisesti tydssaan, han on huomattavasti alttimpi
sairauspoissaoloihin ja tydpahoinvoinnin tunteisiin (Tyoterveyslaitos 2019.)

3.3 Henkinen tydhyvinvointi

Henkinen ty6hyvinvointi on vahintaan yhta tarkea kuin fyysinen tyéhyvinvointi ja on
lahes aina yhteydessa myos fyysiseen jaksamiseen tytssa. Psykososiaalisesti tyon
kuormittavuutta voi mitata ja havainnoida yrityksessa, mutta tama vaatii alati tapah-
tuvaa seurantaa ja dialogia tydyhteison jasenten kesken (Tyodsuojelu 2020.) Ty6pai-
kalla on siksi ensiarvoisen tarkeaa jarjestaa kehityskeskusteluita ja keskustelutilai-
suuksia, joissa jokaisella on tasa-arvoinen mahdollisuus tuoda esiin epakohtia tai
kehitysideoita. Psykososiaalisten kuormittavuus tekijoiden havainnointia voidaan
suorittaa monella eri tasolla ja metatasolla, mutta vaarojen arviointiprosessia kuvaa

alla kuvio 2.
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1. Tunnista huolellisesti
tyopaikan
/ psykososiaaliset \
kuorm itustekijat.
2. Arvioi, mitk3
kuormitustekijat
3 De. oveiEo vaikuttavat haitallisesti
toimenpiteet riittavia. tyontekijdiden
terveyteen. Aseta ne
3. Puutu tarkeysjarjestykseen.

kuormitustekijdihin.
\ Puutu ensisijaisesti niihin "
kuormitustekijdihin, jotka
aiheuttavat eniten
haittaa tyoterveydelle.

Kuvio 2. Vaarojen arviointiprosessi. (Vaarojen arviointiprosessi, 2020.)

Ty6paikan henkisten ja psykososiaalisten kuormittavuustekijéiden havainnointi on
jokaisen tydyhteis6on kuuluvan tehtava ja velvollisuus. Ennen minkaanlaisia toi-
menpiteitd on tarkeaa, ettd syyt ja tekijat tunnistetaan. Tunnistamisen jalkeen on
tarkeaa, ettd ne osataan arvioida ja asetella kaikkien yhteisella toiminnalla tarkeys-
jarjestykseen, joskin tydnantajalla on asiassa viimeinen sana. Jarjestyksesta voi-
daan olla montaa mieltd. Tama on yksi tekija, joka voi kuormittaa tyontekijoiden hen-
kistd jaksamista. Siksi tassa vaiheessa tyontekijoitd on kuunneltava herkeamatta,
koska jos he kokevat tulleensa unohdetuiksi, niin heidédn motivaationsa laskee aivan
varmasti ja myos heidan halunsa kehittda omaa tai yhteista toimintaa laskee. Tassa
tyonantajalla on ratkaiseva rooli. Tydnantajan on kuunneltava yhteisbn jasenia,
mutta my0ds osattava perustella paatoksensa tyontekijoille rakentavalla tavalla. Seu-
rantavaihe toimenpiteiden jalkeen on myos tarkeaa ja se yleisin vaihe, joka unohtuu
markkinatalouden alati muuttuvissa verkoissa. Jos toimenpiteita ei valvota ja niiden
vaikutuksia seurata, on melko turhaa suorittaa edes toimenpiteita. llman seurantaa
ei voida myoskaan puuttua ennaltaehkaisevasti mahdollisiin ongelmiin. Tama mah-

dollisesti johtaa taas tydpahoinvoinnin lisdéantymiseen.

Henkisen tydhyvinvoinnin puutteita kasitelladn hyvin Juhani Tarkkosen kirjassa
"Tydhyvinvointi johtamistehtavana” (2012, 63.) jossa hyvinvoinnin puutteita eritel-

l&&n erinomaisesti. Henkisen tydhyvinvoinnin puutteet voivat nédkya vasymyksena
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ja erilaisina stressireaktioina. Niitd voi olla huolestuneisuus, hermostuneisuus, ha-
jamielisyys, sykkeen, verenpaineen kohoaminen ja monta muuta tekijaa. Henkinen
pahoinvointi tytelaméssa voi heijastua myds tyon ulkopuoliseen elamaan esimer-
kiksi runsaana paihteiden kayttamisena ja sosiaalisena eristaytymisena tydajan ul-
kopuolella. Henkinen pahoinvointi yhteistssa lisdd myds sairauspoissaoloja (Tark-
konen 2012, 63.)
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4 TYOHYVINVOINNIN TOTEUTTAMINEN JA TARKEYS

4.1 Tyohyvinvoinnin tarkeys

Tyohyvinvoinnin merkitysta ei voi lilaksi korostaa. Menetetyn tydpanoksen johdosta
koostuvat kustannukset olivat 24 miljardia vuonna 2014 tehdyssa sosiaali- ja ter-
veysministerion teettdmassé tutkimuksessa. Tama summa koostui sairauspoissa-
oloista, toissa sairaana olemisesta, tyokyvyttomyyseléakkeista, tyotapaturmista, am-
mattitaudeista ja tydikdisen vaeston terveydenhoidon kustannuksista (STM 2014.)
Suurin osa kustannuksista koostuu parin paivan sairauspoissaoloista, jotka johtuvat
tyopahoinvoinnista ja uupumuksesta (Otala & Ahonen 2003, 36.) Ennaltaehkéise-
valla tyolla on siis suunnattomat edellytykset kehittéda tyéelamad mydos taloudelli-
sella tasolla. Ennaltaehkaisevan tyokyvyn yllapitavat palvelut ja henkista tyohyvin-
vointia kehittavat toiminnat ovat tydnantajan velvollisuutena jarjestaa. Tyontekijan
vastuu on silti myos toimia turvallisuusohjeiden mukaisesti ja noudattaa annettuja
maarayksia. Tyoterveyspalvelut ovat tydnantajan velvollisuutena jarjestada, mutta

tyoterveyspalveluiden tuottajan tydnantaja saa itse méaaritella.

Ty6hyvinvoinnin huomioiminen nakyy monella eri tavalla. Naihin kuuluu tyéyhteison
iImapiirin parantuminen, tyétehokkuuden parantuminen, tyontekijdiden motivaatio
kehittaa itsedan yksilollisella tasolla mutta myds rattaana organisaation pyoéras-
tossa. Tybyhteison jasenista yksikaan ei tutkimuksessa ollut naisia, joille tydyhtei-
sbn kannustava ja voimaannuttavampi ilmapiiri on tarkeampaa (Perkio-Makela,

Kauppinen & Hirvonen 2011.)

4.2 Tyohyvinvoinnista huolehtiminen jokaisen vastuulla

Tyo6hyvinvointi on yhteinen asia, koska sen voi tiivistaa siten, etta yksilon ja yhteisén
keskeinen sopimus yhteenkuulumisesta ja sujuvuudesta (Luukkala 2011, 19.) Ty6-
hyvinvointi perustuu pitkalti tydyhteisoon ja on siten yhteisvastuullinen asia. Tyo-
paikka eli yritys tydymparistdineen on myds tyohyvinvointiin liittyva keskeinen tekija.
Yleisesti tydpaikoilla kiinnitetddn nykyaan paljon huomiota tydpaikkakiusaamiseen

ja sen nollatoleranssiin osana tyohyvinvointia. Vaikka tyohyvinvointi on tyéskentelyn
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keskeisia teemoja, on sen huomioimisessa ja toteutumisessa huomattavia alakoh-
taisia ja paikallisia eroja. Jokainen voi kuitenkin merkittavasti omalla toimimisellaan
ja suhtautumisellaan vaikuttaa ty6ilmapiirin ja tyOpaikkakulttuurin kehittamiseen.
Ty6nantajalla silti on vastuu tyéntekijoistaan ja hanen tulisi seurata tyontekijdidenséa
tyohyvinvointia ja tyon toteuttamisen muita mittareita. Jokaisen tulisi myos kantaa
vastuunsa kuppikuntien muodostumattomuudesta kohdellen jokaista tyOkaveriaan
hyvin ja tasavertaisesti. Miesvaltaisella alalla naita seikkoja ei aina liioin oteta huo-
mioon ja jo muodostuneen tyGkulttuurin muuttaminen voi olla haastavaa. Joka ta-
pauksessa huomionkiinnittamista asiaan tulisi lisatéa yrityksen johdosta ja la-

hiesimiehista kasin, ei pelkastaan tyontekijalahtoisesti pohtien tai toteuttaen.

Tyon mielekkyyden ja kehittdamisen vastuu on siis jokaisella. Tyotyytyvaisyys kyse-
lyita ja vastaavia onkin tehty talla vuosikymmenella paljon aikaisempaa enemman.
Huomioitavaa on kuitenkin se, ettd vaikka kyselyita tehdaankin, niin niiden tuottamat
tulokset jadvat monesti muiden esimiestahon tehtavien alle ja taten jaavat toteutu-
matta. Esimiehille voisi olla hyva lisata koulutusta psykososiaalisiin menetelmiin ja
taten tuottaa kokonaisvaltaisempia tuloksia. Ladkarit saavat koulutuksessaan jo pal-
jon psykososiaalista koulutusta, mutta muille aloille ja niiden koulutusohjelmiin sen

saaminen voisi olla seuraava askel (Vasama 2014.)

4.3 Tyobnohjaus

Tybnohjaus on tapa kehittdd tyohyvinvointia. Tyonohjaus kehittdéa erityisesti hen-
kistd tyohyvinvointia ja sen tarkoituksena on yhdessa tyénohjaajan ja tyontekijan
kanssa havainnoida omaa tyontekoa, tydyhteis6a ja purkaa omaa pahoinvointia or-
ganisaatiossa. Tyonohjauksen tarkoituksena on myds kehittdd omaa tyoidentiteettia
ja tulkita tyontekijan omaa vointiansa suhteessa tydyhteis6on ja organisaatioon.
Tybnohjaajan avustuksella on tarkoitus kartoittaa ongelmat ja luoda kokonaisvaltai-
nen strategia, jolla ongelmia ja ristiriitoja pystytdan ennaltaehkaisemaan (Suomen
tydnohjaajat 2020.)
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Tybnohjausta voidaan toteuttaa yksilollisesti tai ryhmamuotoisesti. Tydyhteiso voi
siis osallistua tydnantajan avustuksella tyonohjaukseen kokonaisena ryhméana tai
sitten tyontekija voi kayttaa tyonohjauspalveluita yksilollisella tasolla. Perinteisesti
yksil6llinen tydnohjaus tapahtuu ammattilaisen ja tyontekijan kahdenkeskisina ta-
paamisina ja ensin tapaamisille on tarkoitus luoda tavoitteet. Taman jalkeen pro-
sessi etenee ja tyontekijd havainnoi tapaamisten ulkopuolella omaa identiteettidan
ja tekemistaan suhteessa tavoitteisiin ja pyrkii taten kehittdmaan toimintaansa.
Tyobnohjauksien tapaamisia voi olla useita, jokainen prosessi ja yhteinen taival luo-
daan yhdessa tyonohjaajan kanssa. Nama tapaamiset voi olla muutaman viikon pi-
tuisia tai sitten ne voivat kestda vuosia. Tyonohjauksesta ei ole erikseen mainintaa

laissa. Se tutkimuksen tekijad hAmmastytti paljon (Talentia 2020.)

Tybnohjauksella on tarkoitus vaikuttaa koko tydyhteisén tydhyvinvoinnin parantumi-
seen, mutta silla voi olla myds yksildllisia tavoitteita. Yksil6llisia tavoitteita voi olla
esimerkiksi oman ammatti-identiteetin kehitys, tydssé jaksamisen parantuminen,
tyoilon kasvaminen, mik& vahentaisi tyosta poissaoloja. Tybtapojen kehittyminen,
menetelmien tuloksellisuuden havainnointi tai organisaation tydyhteison luottamuk-
sellinen ilmapiiri tulee huomioitua ja on taten hyvinvointia kehittavaa toimintaa (Kou-
lutus 2019.)

Tybnohjauksessa kuitenkin paastaan tutkimaan ilmidita ja pahoinvointiin liittyvia
syita ja seurauksia syvallisesti. Tyonohjaus ei ole terapiaa, vaikka koulutuksen saa-
nut ammattilainen onkin saanut terapiakoulutusta (Hankonen 2012.) Tarke&aa on
huomioida, etté logistiikka-alalla tydnohjaus ja sen kayttaminen on viela melko uusi

iImio, vaikka onkin yleistynyt viime vuosikymmenen aikana.

TYONOHJAUKSEN TAVOITTEENA ON

Ammatilli-
suuden
tukeminen

Asioiden i
n Mahdollistaa
selkeyttd- kehittyminen

minen ja el
oivaltaminen ja muutos

TUKEA
TYOHYVINVOINTIA
JA PARANTAA
TYOKYKYA
Haasteiden Tunteiden
ratkaise- kasittele-
minen minen

Voima-

varojen
loytaminen

Kuvio 3. Tybnohjauksen tavoitteet (Luoma 2020.)
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Tybnohjaus on ollut huomattavasti yleisempaa ja pidemman aikaa kayttssa sosiaali
- ja terveysalalla, mutta sittemmin yleistynyt myds muille sektoreille. Tyénohjaus so-
pii kaikkiin yksikoéihin ja organisaatioihin alasta riippumatta. Se tuottaa tyontekijdille
mahdollisuuden keskustella ja kdyda dialogia ammattilaisen kanssa tyénteon ulko-
puolella ja seka sisaltaa tavoitteellisia elementteja (Wallbeck 2020.)

Jos ylla olevaa kuvioita kaytetaan opinnaytetyén kaltaiseen logistiikka-alan yksik-
koon niin, voimavarojen loytaminen voi olla monelle kiinni vain siitd, ettd paasee
puhumaan. Asioiden selkeyttaminen voi tarkoittaa tydtehtavien vastuualueita, mutta
my0s sita, etta ne ovat kaikille tasapuolisesti jaettuja. Ammatillisuuden tukeminen
voisi tarkoittaa esimerkiksi sitd, etta yritys tarjoaisi koulutuksia trukin kayttoon tai
erilaisten kurssien mahdollistamista tyontekijoille. Hyvin usea aspekti kuviosta tulisi
taytettya ainakin suurelta osin, kun kehityskeskustelu kulttuuri kukoistaisi alalla ylei-

sesti ottaenkin paremmin.

4.4 Tyoturvallisuus ja lait

Tyo6turvallisuutta, tyéhyvinvointia ja tydssa jaksamista sdadellaén ja siitéd huolehdi-
taan monien eri lakien muodossa. Ty6turvallisuuslaki, tyéterveyshuoltolaki ja tyéso-
pimuslait ovat suuressa roolissa, kun maaritelladn tyontekijan, mutta myos tyénan-
tajan oikeuksia ja velvollisuuksia. Lakeja on monta muutakin, mutta niiden luettele-

minen ei olisi tarpeellista taman teeman yhteydessa.

Tyé6turvallisuuslain (L 23.08.2002/738) paaasiallinen tarkoitus on taata ja turvata
tyontekijan tyokyky, yllapitaa sdddoksin ennaltaehkaisyn keinoja tapaturmien valt-
tamiseksi seka torjua ja kehittaa tyontekijan tydymparistossa olevia riskitekijoita tyo-
hyvinvoinnin kannalta. Ty6turvallisuuslain 28:44 sovelletaan my6s opiskelijoiden ja
tyoharjoittelijoiden tyoturvallisuutta takaamaan. Tahan samaan sovellettavuuteen
kuuluvat myos tyévoimapoliittisilla lausunnoilla maaratyt henkil6t. Tyoturvallisuus on
ollut paljon yhteiskunnallisessa keskustelussa, koska se on vaikeaselkoinen, kun
kyseessa ovat vuokratydntekijat ja heidan oikeutensa, mutta tyoturvallisuuslaissa
on maaritelty myds se, etta tydntekijan vastaanottava yritys on velvollinen jarjesta-

maan tyontekijalle lain edellyttdmat oikeudet tydterveyshuoltoon ja muihin hanelle
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oikeutettuihin palveluihin. Vuokratyon tietojen valityksessa ja erilaisten informaatioi-
den vaihtamisessa on ollut suuria kehittamiskohteita. Muun muassa siksi keskus-
telua onkin ollut hyva kayda (Aluehallintovirasto 2019.)

Tyoterveyshuoltolain (L 21.12.2001/1383) ensisijainen tarkoitus on saataa tyonan-
tajalle velvollisuus tarjota kaikille tyontekijoillensa mahdollisuus tyéterveyshuoltoon
ja sen sisaltamiin palveluihin. Lain tarkoitus on myds tyonantajan ja tyontekijan yh-
teisella tarmolla saada aikaan ennaltaehkaisevaa toimintaa, luoda terveellisempaa
tyoyhteisba ja kehittaa myos tyoturvallisuutta. Tyoterveyshuollolla kasitetaan ylei-
sesti toimintaa, jossa on ty6terveyshuollon ammattihenkildiden ja asiantuntijoiden
tuottamaa palvelua. Kaytettavissa olevat tyoterveyspalveluiden tarjpamat ammatti-
laiset, pitda olla riippumattomia tahoja.heilla tulee olla 38:ss& osoitettu patevyys,
kuin my6s tarvittavat tdydennyskoulutukset ja kyky yllapitaa niita.

Ty6sopimuslaki (L 26.01.2001/55) on luotu ensisijaisesti takaamaan sen, etta tyon-
antajan ja tyontekijan tekema sopimus on laillisesti pateva ja ettéd kumpikin osapuoli
on sitoutunut sen sisaltamiin pykaliin. Tydsopimuslaki on tyontekijalle darettoman
tarkea, koska se takaa myos sen, etta tyota ei saa tehda vastikkeetta, vaikka siita
ei olisikaan sovittu. Mikali tosiseikoista kay ilmi, etta tyota tehdaan, niin tydésopimus-
lakia on sovellettava sen maaraamalla tavalla. Tyésopimuslaki méaarittelee koejan

pituuden, joka voi enimmillaan olla kuusi kuukautta.

Tyontekijoiden ja tydnantajan on my6s noudatettava lakia yhdenvertaisuutta koske-
van lainsdadannon voimaanpanosta (L 30.12.2014/1347). Lain tavoitteena on taata
yhdenvertaisuuden toteutumista organisaatiossa ja tehostaa syrjinnan ehkéaisya tyo-
elamassa. Yhdenvertaisuuslaki (L 30.12.2014/1325) takaa syrjinnan kohteeksi jou-
tuvan oikeusturvaa. Lakia sovelletaan seka julkisella sektorilla, etta yksityisella puo-
lella. Lain 28 pykéala kuitenkin osoittaa, etté lakia ei sovelleta tyon ulkopuoliseen

yksityis- eikd perhe-elaman piiriin tai uskonnonharjoittamiseen.

Kaikki lait ovat tyontekijalle mutta myos tydnantajalle taattu oikeudelliseen turvaan
ja palveluihin, jotka kehittavat tydohyvinvointia kokonaisvaltaisesti kummankin osa-

puolen taholta.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

5.1 Tutkimuksen tavoite ja tarkoitus

Tutkimuksen tarkoitus on selvittda logistiikka-alan tyontekijoiden ymmarrysta ja tie-
tamystéa tyohyvinvoinnista kasitteena seka miten tydhyvinvointi toteutuu organisaa-
tiossa henkilokohtaisella tasolla ja yrityksen tukemana. Tydhyvinvoinnin kehittami-
nen on myos tutkimuksen tavoitteena seka se, etta tyontekijdilla olisi tunne, etta
heidan &anensa tulee kuuluviin, mik& parantaa moraalia ja tasa-arvoa. Tama antaa
tyoyhteison jasenille mahdollisuuden kehittd& organisaation tydskentelymalleja, ke-

hityskohteita ja vaikuttaa omalla panoksellaan muutokseen.

Tutkimuksen oli tarkoitus vastata tutkimuskysymyksiin, jotka olivat:

Miten elintarviketukun varastotyontekijat kokevat kéasitteen tyohyvinvointi?
Erottavatko tyontekijat henkisen ja fyysisen tydhyvinvoinnin toisistaan?

Tiedostaako yrityksen tyontekijat palvelut, mita yritys tarjoaa tyéhyvinvoinnin kehit-

tamiseksi ja yllapitavaksi?

Mité kehitystarpeita tyontekijat nakevat tyéhyvinvoinnissaan ja miten yritys voisi niita

tavoitteita tukea?

Tutkimuskysymyksiin kerattéavaa aineistoa kerésin haastattelemalla elintarviketukun
kaikkia varastotyontekijoitd. Haastattelut suoritettiin puolistrukturoituna ja niiden
kesto vaihteli neljastdkymmenesta minuutista tuntiin. Tamankaltainen haastattelu
tarkoittaa sitd, ettd haastateltaville esitettiin likipitden samat kysymykset kaikille,
mutta laajemman kokonaisuuden saavuttamiseksi oli mahdollista vaihdella kysy-
myksien jarjestysta, jotta haastattelun virtaus oli soljuvaa ja paremman lopputulok-
sen saavuttavaa. Puolistrukturoitu haastattelu on tdmankaltaisessa tutkimuksessa
erinomainen aineistonkeruumenetelma, koska talla tavalla haastateltavalle anne-
taan hyvin kapeasti valtaa, ja myds talla tavoin saadaan hyvin aineistoa tietysta ai-
hepiirista eika keskustelu karkaa liikaa aiheen ulkopuolelle. (Hirsjarvi & Hurme 2015,
47.)
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Tutkimus toteutettiin laadullisena, eli kvalitatiivisena tutkimuksena. Laadullinen tut-
kimus on syventavaa ja kokonaisvaltaista tiedonkeruuta. Aineistoa keratdén haas-
tatteluissa keskustelun ja havainnoinnin keinoin. Kun aineistoa kerataén talla ta-
valla, pystytdan takaamaan se, etta tutkimustulokset ovat monipuolisia ja kokonais-
valtaisia. (Hirsjarvi & Remes 2012, 164.) Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkitaan ja
havainnoidaan tutkittavaa ilmiota, henkiloitéa ja heidan tapahtumiaan sen sisalla. ltse
IImiota ei sindnsa tutkita sen suuremmin. (Eskola & Suoranta 2000, 65.) Laadulli-
sessa tutkimuksessa ei ole yhtd suurta merkitysta haastateltavien maaralla, kuin
kvantitatiivisessa tutkimuksessa on. Syy kaikkien haastattelemisella oli se, etta saa-
taisiin kokonaisvaltainen tulos. Siksi tyotehtava tai titteli ei ollut tarkeata. Haastattelu
suoritettiin siis ihmisille tydpaikalla, ei tyontekijoille.

Tutkimuksen ja haastatteluiden tueksi on tarkeda kerata hyva ja syventava teoreet-
tinen pohja. Erityisesti kvalitatiivista tutkimusta tehdessd korostuu teoreettinen

pohja teokselle ja se on lahes pakollinen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 22-23.)

5.2 Tutkimuksen aikataulu

Tutkimuksen tekeminen alkoi opinnaytety6n suunnitelman luomisella kevaalla 2019.
Kesan ajan valmistelin tutkimuksen tekemista, lukemalla teoriaan liittyvaa kirjalli-
suutta ty6turvallisuuteen ja tydhyvinvointiin liittyen. Syksylla, kun omat tyéni vahen-
tyivat ja alkoi taas opinnot, niin aloin luomaan haastattelulle pohjaa. Tyo oli erittain
vaikeaa, koska minun piti koko ajan pitdaa mielessa, etta teen pohjaa sille puolueet-
tomana tahona. En saanut miettia omia mielipiteitani tai nakemyksiani yrityksen toi-
minnasta aiheesta. Asiaa katsottaessa toiselta puolelta, niin oli my6s hyva, etta olin
toiminut yrityksen palveluksessa jo vuosia. Tunsin hiljaisen tiedon merkityksen or-
ganisaatiossa ja pystyin taten jo ennaltaehkdaisemaan mahdollisia ongelmakohtia
kysymyksia laatiessani. Tama myaos siksi, etta ymmarsin tydntekijoiden luonteita ja
taipumuksia, jolloin pystyin valmistelemaan haastattelua myds heita ajatellen. "Mita
kysyisin” ja varsinkin "miten kysyisin” olisi tarkeassa roolissa tutkimuksen edetessa.
Haastattelut suoritettiin lokakuun 2019 aikana, ja ne pyrittiin pitamaan lahella toisi-
aan, jotta valtyttaisiin siltd, etta tyontekijat juttelisivat keskenaan haastattelusta ja

siina olleista kysymyksista. Tata pyrittiin valttamaan siksi, ettd saataisiin aikaan
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mahdollisimman puolueettomat haastattelut ja siksi, etta siihen ei osattaisi varautua.
Ennen haastatteluja olin kylla heille kertonut, ettd tamankaltainen tutkimus olisi tu-
lossa. Kerroin paallisin puolin siita, jotta nakisin jo etukateen heidan suhtautumis-
taan asiaan. Oma pelkoni oli, ettd heidan motivaationsa ja kiinnostuksensa aihee-
seen olisi vahintaankin heikohkolla tasolla, mutta ilokseni se muotoutui vaaraksi us-

komukseksi.

Ennen haastatteluita kavin myos keskustelun lokakuun alussa yrityksen toimitusjoh-
tajan kanssa. K&vimme |api sita, mita tutkimus siséltaisi ja mitk& sen tavoitteet olisi-
vat. Tavoite oli selvittda tyontekijoéiden ymmarrysta tyohyvinvointia kohtaan ja miten
he kokevat sen alalla, missé ei ole tapana aiheesta syventavasti puhua tai edes
miettia. Viimeinen tavoite oli, ett pystyisimme selvittamaan, miten yrityksen tarjoa-
mat palvelut olisivat henkiléston tiedossa ja miten he toivoisivat, etta yritys jatkossa

tukisi varastotyontekijoitansa fyysisessa ja henkisesséa hyvinvoinnissa tydpaikalla.

Marraskuu oli tutkimuksen kannalta ehdottomasti vaikein ja ty6lain, koska tuona ai-
kana litteroin haastattelut ja etsin sielta yhdistavat vastaukset, mutta myds eroavai-
suudet. Itse litterointi vei aikaa yli kaksi viikkoa ja loput marraskuusta meni vastauk-
sien ja tuloksien tulkitsemiseen. Joulukuun kaytin teorian lukemiseen ja aloin kirjoit-
tamaan tuloksia ja johtopaattksia ylos. Tammikuu oli kuitenkin se kuukausi, kun

tyohon alettiin paneutua taysin.

Tyo6n teoriaosuuden Kirjoittaminen oli pitka prosessi. Tama siksi, etta halusin kirjoit-
taa siihen relevantteja asioita, mutta siten, etta se ei karkaisi yli ayraitten. Tarkoitus
on saavuttaa kokonaisuus, jossa tydhyvinvoinnin kasite kaydaan lapi kattavasti. Ta-
man liséksi koin tarkeaksi tuottaa tekstia, jotka liittyivat tydonohjauksellisiin asioihin.
Se on lahella sita yritystoimintaa, mita olen itse ajatellut tehda tulevaisuudessa, ja

milla tutkimuksen valmistuttua voin osoittaa olevan kysyntaa tallakin alalla.

Tyohyvinvointia kasitellessa on tarkeaa tiedostaa myos, ettd lainsdadanté on hyva
tuntea ja tietaa, jotta pystytaan luomaan ymmarrys siita, mita vastuita tydnantajalla,
mutta myos yksilolla toiminnassa on tyéhyvinvoinnin kehittdmiseksi. Lainsaadanto
on kuitenkin hidas koneisto ja siksi lakien paivittaminen myos vuokratyén kannalta

on tarkeaa ymmartaa ja kehittaa, koska se kehittdd myos heidan tyéhyvinvointiansa.
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Tuloksien kasitteleminen yrityksen johdon kanssa ennen opinnaytetyon palautusta
oli hyvin haasteellista vallitsevan epidemian vuoksi. Pidimme kuitenkin puhelinkes-
kustelun, jossa kerroin toimitusjohtajalle suurimmat tulokset teoksesta. Tyonteki-
jOistd moni toivoi, ettd teoksen valmistuttua paasevat sitd lukemaan ajan kanssa
lavitse. Keskustelimme puhelinkeskustelussa myos siitd, ettéd voisimme yhdesséa

kayda lapi tarkemmin tuloksia ja syitéa niiden takana.

5.3 Analyysimenetelma ja eettisyys

Opinnaytetyon materiaali ja analysoitavat tulokset tehtiin 4anittamalla haastattelut.
Haastatteluiden kesto oli noin 45 minuuttia / haastattelu. kysymykset olivat samoja
kaikille haastateltaville. Tutkimukseen kerattava aineisto kerattiin haastatteluissa
puolistrukturoiduilla kysymyksilla. Tastakin huolimatta kysymyksien sisélla saattoi
olla vaihtelevaisuutta riippuen mihin suuntaan haastattelu kulki. Kysymykset pysyi-
vat silti samana ja jokaiseen kysymykseen vastaukset tuli keréattya jokaiselta haas-

tateltavalta.

Opinnaytetyon tutkimus suoritettiin paikallisen elintarviketukun varastotyontekijoi-
den keskuudessa. Yrityksessa tyoskenteli opinnaytetyota tehtdessa yhteensa kym-
menen varastotyontekijaa. Opinndytetyon haastatteluiden kohderyhma koostui yri-
tyksen varastotyontekijoista. Tyontekijoiden ikahaitari oli suuri, joten tutkimus tuotti

tuloksia laajalta rintamalta ja eri sukupolvilta.

Haastatteluiden jalkeen alkoi tutkimuksen eniten aikaa vieva vaihe eli litterointi. Lit-
teroinnin ensimmainen vaihe oli purkaa haastatteluiden aanitiedostot tietokoneelleni
ja sitten hitaasti, mutta varmasti kirjoittaa haastattelut puhtaaksi tekstitiedostoon, jo-
hon haastattelut eroteltiin. Taman jalkeen haastatteluista etsittiin kysymys kerral-
laan yhtenevaisia vastauksia ja termeja. Naita alleviivattiin, jolloin ne oli helpompi
erottaa tekstistd. Toinen muotoilu tapahtui, kun I6ytyi yllattava vastaus tai eriava
mielipide. Silloin se lihavaitiin, jolloin se myds erottui joukosta. Aineiston keruussa
jaottelin vastaukset kolmeen kokonaisuuteen: Tydhyvinvoinnin tarkeaksi kokevat,
tydhyvinvoinnin heikoksi kokevat ja tyohyvinvoinnin kehittamisideat -kategorioihin.

Jaottelussa korostui kuitenkin tutkimuskysymykset ja ne toimivat tydskentelyvai-
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heessa my0s jaoteltavana tekijana. Litterointi, eli kymmenen varastotyontekijan vas-
taukset, oli valtava urakka ja niiden kokonaisméaara oli yhteensa neljadkymmentaseit-
seman sivua. Urakka oli silti kaikin tavoin hyodyllinen, koska niiden valmistuttua oli
niista erittéin tehokasta etsid yhtenevaisyyksia ja tuloksia puolueettomasti. Puh-
taaksi kirjoittaessa on tutkijan huomattavasti helpompaa etsia kokonaisuuksia ja tu-
loksia ymparistosta rippumatta ja puolueettomana taholla. Tamé nostaa myos téar-
keita seikkoja esiin tuloksien taakse ja ymmartamista kokonaisuuteen (Hyvarinen &
Nikola 2017, 43.)

Tutkimuksen tarkoitus oli selvittdd varastotyontekijoiden tyéhyvinvoinnin ymmarta-
mista, havaitsemista ja kehittdmistd. Miten he kokevat kasitteen tyohyvinvointi ja
ymmarrys aiheesta oli. Se oli myds tarkead, ettd miten he kokivat sen toteutuvan
yrityksessa. Yrityksen kannalta tutkimuksen tarkoitus oli selvittda hiljaista tietoa ja
mielipiteitd seka osaamista aihetta koskien. Tall& tavoin toimintaa voidaa kehittda ja
parantaa myo6s tyotehokkuutta mahdollisesti jatkossa. Tutkimuksen téarkein ele-
mentti oli henkiléston anonymiteetti ja tasa-arvoisuus. Jokainen vastasi samoihin
kysymyksiin ja jokaiselle annettiin sama mahdollisuus kertoa rehellisesti vastauk-
sensa, ilman pelkoa mita tydnantaja on niista mielta. Tyontekijat olivat samalla vii-
valla kuin varaston kaksi lahiesimiesta, joita myos haastattelin. Taméa siksi, etta
tasa-arvoisuuden tunne nousisi, ja ettd myos lahiesimiehet saisivat kuvailla tunte-
muksiaan ilmapiirissa, jossa he voisivat antaa vastauksiaan ihmisina eika esimie-
hind. Vastauksista ja tuloksista ei voi henkildida tyontekijoitd. Haastattelumateriaa-
leista ei tule jddmaan nahtavaksi muuta kuin opinnaytetyo, jotta anonymiteetti voi-

daan taata entista paremmin.

Tutkimuksen toinen enemman henkilokohtainen pohdinnan kohde oli etsia vastauk-
sia siihen, voisiko sosiaali-alan ammattilaisella olla yritystoimintaa taméankaltaisessa
toiminnassa. Hiljainen tieto ja tietotaito, jota voidaan hyddyntaa tyohyvinvointia ke-
hittavassa, toiminnassa olisi tdrked saada muidenkin alojen hyddynnettavaksi. Yri-
tystoimintaa on toki olemassa tydnohjauksellisesti, mutta eri alojen ymmarrys ja na-
kemys on tarkeaa, kun ohjausta viedaan eri sektoreille, jossa tyénohjauksellinen
kulttuuri on vield lasten kengissa. Vaikka koulutuksen kayneella tyénohjaajalla onkin

vankka teoriapohjainen tausta ja ymmarrys kokonaisvaltaisesti tydhyvinvoinnista,
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niin on tarkeaa, ettd myos alalla toiminut henkild pystyy tuottamaan esiin tuloksia ja

varsinkin sita hiljaista tietoa, mita ei valttamatta alaan vihkiytyméton ei osaa etsia.

Haastatteluihin osallistuminen oli myds taysin vapaaehtoista ja jokaisella oli oikeus
jattéda vastaamatta kysymyksiin, mikali kokivat ne ahdistaviksi tai vaikeiksi. Naita
kahta asiaa pyrittiin tuomaan esille heille jo ennen haastatteluita, jotta rentous ja
aidompi kohtaaminen olisi mahdollista. Ennen tyon aloittamista tutkimukseen osal-
listuville kerrottiin myds, etta aanitteet eivat paady kenenkaan muun kuunneltavaksi
kuin tutkimuksen tekijan seka se, ettd nimeé ei missdén vaiheessa tarvitsisi kertoa.
Nama helpotusta luovat asiat kerrottiin myds juuri ennen haastatteluiden aloitta-
mista, jotta asia olisi kristallinkirkas kaikille osallistujille. Heille tuotiin myos sita esiin,
ettd haastattelija ei ole tuttu, vaan opinnaytetytta tekeva opiskelija, jolloin vastauk-
sien vaarinkaytto ja vahingoittaminen on poissuljettua, koska haastatteluissa kavi
iImi vastauksia, jotka julki tullessaan voisi aiheuttaa vaikeuksia tyontekijalle (Tuomi

& Sarajarvi 2018, 148). Haastateltavien nimettémyys oli siis tarkeaa.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

6.1 Tyontekijoiden tietamys tyohyvinvoinnista

Tyontekijdiden ymmarrys tyéhyvinvoinnin maaritelmasta oli vaihtelevaa ja paéosin
se ymmarrettiin vain fyysisena ilmiona. Sen tarkeys ja havaitseminen osattiin tun-
nistaa ja nahda kylla, mutta sen kokonaisvaltainen kehittaminen niin henkilékohtai-
sella tasolla kuin yrityksen taholta oli osittain vaillinaista. Tyohyvinvointi ajateltiin
tyontekijoiden toimesta fyysisen jaksamisen kautta ja vasta jatkokysymyksilla saa-
vutettiin ajatusta ja pohdintaa henkisestéa tyéhyvinvoinnista. Tyonkuvan he ymmar-
sivat ja siitd koostuvat haasteet fyysisen tyohyvinvoinnin yllapitamisessa, mutta
heilla oli vaikeuksia yhdistaa kasitteité ilman haastattelijan avustusta. Tutkimuksen
kannalta tAma& oli jo konkreettista tietoa, koska se osoitti sen, etta ty6ta kehittava
keskustelukulttuuri ja sen vahaisyys voi luoda epavarmuustekij6itd sanoittamisessa

ja aidon kommunikaation rakentamisessa tydyhteisossa.

Nelja haastateltavaa tuotti puheessaan esiin sita, etta fyysista tyduupumusta on ol-
lut viimeisen kalenterivuoden aikana heilla esilla, mutta heidan halunsa parantaa
sita ei ollut kauhean motivoitunutta, koska heilla oli samaan aikaan pelkoa vanhan-
aikaisesti siitd, mita toiset ja tydnantaja siita ajattelisivat. Tyduupumuksesta karsiva
ei valttamatta kuitenkaan pysty saavuttamaan paivittaisia tyotehtaviaan, siten ti-

lanne kertaantuu nopeasti (Otala 2003, 14.)

Onhan se nyt selvaa, ettd tan ikdsena se on pakko jo vaha levata kuor-
mienn valilla ja jos taalla on notkeempaa ukkoo niin saa ne musta tehda
ne painavat

Hei ohan se ny kurjaa kun méa saan aina naa samat isot asiakkaat ja
muut tekee noita rapellyksia. Vahemmastékin alkaa selka vihoittele-
maan

Ei tda samaa oo ku mité taa joskus oli. Nykyaa ei menna enaa ku elai-
met vaa saa vaha hei hengittaaki

Alan tidksa oleen jo siina iassa, ettd ei vaan joka paiva anna paikat
myo6den juosta. Musta ois hyva jos taalla saisi vahan ian mukaan tehda
toita.



28

Haastatteluista ilmeni, etta tydhyvinvoinnilliset kuormitustekijat olivat korostuneesti
sosiaalisia. Tyoyhteisolliset ja henkisen kuormituksen epakohdat ovatkin saatujen
tulosten mukaisesti 2000-luvun haittaavimpia tekijoita (Sosiaali- ja terveysministerio
2005, 72.)

Henkinen hyvinvointi nahtiin 1ahinn& puhumisena ja yleisena kommunikaationa ja
sen tarkeytta kuvasi moni haastateltava monin eri tavoin. Kahdeksan haastateltavaa
kuvasi yrityksen tyohyvinvoinnin suurimmaksi ongelmaksi yhteisen kommunikaation
puuttumisen ja sitd kautta muodostuvan eriarvoisuuden tuomat riskit. Tyontekijat
toivat silti samaan aikaan esiin sit, etté tydhyvinvointia auttava asia yrityksessa on
hyva tybporukka. Varastotyontekijoiden vaihtuvuus on yrityksessa ollut aarimmai-
sen vahaista, tama osittain auttaa varmasti siihen, etté tyoilmapiiri ainakin tyonteki-
joiden keskuudessa on ollut jossain maarin positiivinen kokemus. Tyo6tyytyvaisyytta
edistavaa dialogia ei juurikaan ollut tyontekijoiden ja tydnantajan valilla, mutta tdhan
saattoi vaikuttaa myos se, etta moni tyontekija piti esimiehidédn enemman yksildina
kuin hierarkkisina hahmoina tydyhteisossa. Tama oli ristiriita, josta oli hyvin mielen-
kiintoista tehda tarkentavia kysymyksid, mutta myds osoitti sita, etta tyéhyvinvointi
nahtiin osittain suppeasti yrityksen toiminnassa tai edes maaritelmana heidan aja-
tuksissaan. Tama ei tarkoita, etta yritys tai tyontekijat itsessaan ei huomioisi tydhy-
vinvointia, mutta se luo kuvan siita, etta se voi tarkoittaa tyontekijoille eri asioita kuin

tyonantajalle.

Mulle on tarkeeta tulla tdnne, kun taalla saa nauraa ja vitsailla jatkien
kanssa. Tiekkd ? Saa vaan painaa hommia, mut vaikka taa onki fyysista
niin se on helppoo, kun jatkat tai ainakin melkei kaikki on hyvii tyyppei.

Hei me ollaan pomon kaa tunnettu toisemme yli kolmekymmenta
vuotta. Antaa sen puhua mita puhuu. Raveissa sitten kaydaa ne oikeet
puheet.

Jaksais kylla paremmin jos taalla vaan puhuttaas jossaki maari tasa-
puolisesti.

Kylha se tyéhyvinvointi sité on, etta pitas olla niinku et kaikil ois kiva olla
toissa. Niinku ei 0o niin et joka toista vi**ttaa ja muut on mykkékoulussa.
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Tyontekijoiden vastauksista pystyi aistimaan myo6s yhteisbn oma-aloitteisuuden
vaillinaisuutta. Se saattoi tarkoittaa sitd, etta ongelmakohtia tiedostettiin, mutta niita
ei viety eteenpain organisaatiossa. Tutkimuksen kohteena olleessa elintarviketu-
kussa ei ole kaytetty tyohyvinvointiin liittyvia tyokaluja, kuten tydhyvinvointikyselyja
tai kehityskeskusteluja. Luonnollisesti yhteison dynamiikkaan tai viestintaan ja nii-
den kehitystarpeisiin ei ole siten osattu vastata. Osittain he sanoittivat sit&, etté kult-
tuuri ja kehitystyo oli muuttunut tehtavien ja vastuiden muutoksien myo6ta. Tydhyvin-
vointia kehittéavien aspektien esilletuominen oli vaikeutunut viiden haastateltavan
mielestd. Huomioitavaa tdssa analyysissa on myos se, etta henkildstomuutokset voi
osittain vaikuttaa tuloksiin. Asioiden tila huomattiin kylla ja sanoitettiinkin kohtuulli-
sen aktiivisesti, mutta asioiden eteen ei juuri itse oltu valmiita toimimaan. Naistakin

nousi esiin osittaisesti tyytymisen ilmapiiri.

Kun vélilla se on mun homma, valilla ei. Milla jarjella taalla enaa tietaa
kuka hoitaa, kun kaikkien kai ny pitaisi hoitaa ainakin jotain.

Oliko se ny parempaa ennen joitain muutoksia. En tieda, mutta ei
kaikki muutokset 0o aina tiaksaa hyvasta.

Tarkea huomio oli kuitenkin se, etta jos jotain muutosta tapahtui, niin se osattiin
havaita positiivisena asiana ja kiitollisuus paistoi aina tietyista asioista lavitse. Tama
nakyi myos tyon tehokkuudessa. Kun ongelmia ja niiden kautta syntyvaa stressia
vahennettiin organisaation taholta, niin se synnytti ilmapiirissa selvaa tuottavuuden
parannusta ja motivaation kehitystad. Vaikutukset siis huomattiin tydyhteisén jou-

kossa, ja se on rohkaiseva havainto yhteison halukkuudesta kehitykseen.

On se nyt kylla hyva ku toi pomo sai naa laitteet toimimaan niin ei tosi-
aankaan ota niin paljoa paahan.

Oha taalla nyt vittu naa kellonajat perseesta, mutta pakkohan sita jotain
on olla.

Toinen huomiota herattava asia kasitteiden ymmartamisessa ja kasittelemisessa oli

ikd. Haastateltavien tyontekijoiden ikéahaitari oli yli kolmekymmenta vuotta, joten
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eroavaisuuksia niin tyokulttuurissa kuin fyysisessa kunnossakin oli olemassa. Ta-
man tuoma etu oli ehdottomasti se, ettd tyontekijat olivat eri sukupolviin kuuluvia ja
siitd johtuen, myo6s vastauksista kuvastui eri asiat. Tama auttoi myods organisaa-
tiossa ehdottoman paljon hiljaisen tiedon leviamista tyontekijoiden tasolla, mutta se
ei aina saavuttanut ty6nantajatahoa. Nuorempien haastateltavien vastauksista oli
hyvin nopeasti I6ydettavissa se, etta heille kokonaisvaltainen hyvinvointi on tarkeaa,
kun taas vanhemman ik&polven vastaukset olivat enemman fyysisen tyéhyvinvoin-
nin piiriin kuuluvia. Vanhemman sukupolven vastauksista nousi esiin mygs se, etta
hyvinvointia edistava asia voi olla aivan vain se, etta tyopaikka on varma ja luo taten
varmuutta, kun taas nuorempien vastauksista kuvastui sita, ettd jos asiat eivat
muutu, niin heille ei tuota vaikeuksia vaatia muutoksia tai vaihtaa parhaimmillaan
organisaatiota, jonka palveluksessa toimii. Ylivoimaisesti huolestuttavin asia kuiten-
kin oli haastatteluiden pohjalta se, etta tietynlainen luovuttaminen ja usko parem-
masta vallitsi henkiléston sisalla. Uskottiin tietavan, kylla miten parantaa, mutta ei

uskottu, ettad siita olisi mitddn hyotyd sanoa, koska ei ennenkaan ole kuunneltu.

Kylla se tarkeet on, ettd saa menna joka paiva toihin.. Ettei oo pelkoa
persiissa ettd onko hommia huomenna.

Kylha taa p***a taytys muuttua. Kyl mulla alkaa raja tulee vastaa siin,
ett paljonko taalla toiset saa vaa vi**u laiskotella ja toiset vetaa ihan paa
markan& hommia. Ei tda mun loppu eldmén tyo kylla oo se on varmaa.

Ooha ma jattany lappuja pomoille, ettéd ei tda pa*ka nain saa menna.
Mut kylhan sa tiiat ettei taalla mikaa muutu tai mistaa puhuta.

En ma ny jaksa toisille jutella ku suututaa jo siitd, etta ei pyydeta rookille
tai vastaavaa. Mieti ny. Ollaan oltu samassa vuorossa kohta kymmenen
vuotta ja meininki on taa.

Tyohyvinvointi kasitteena ja ilmionéa loi ongelmia haastateltaville, mutta sen tar-
keytta ei missaan vaiheessa kielletty. Yleinen ndkemys oli, etta siita pitaisi puhua ja
kasitella, mutta miten siitd puhuttaisiin, kuinka usein ja kenelle, vastaavasti aiheutti
ongelmia, koska tydntekijat eivat uskoneet, etta asiat muuttuisivat, jos niista puhut-
taisiin yrityksen johdolle. Kuusi haastateltavaa sanoi, etta yrityksen johto ei ole te-
kemisissé heidan kanssaan tarpeeksi. Siksi heilla ei ole mydsk&aan ymmarrysta siita,

miksi ongelmia on ja, miten niitd lahtisivat korjaamaan. Myos naissa tuloksissa on
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kuitenkin huomioitava tyontekijan oma vastuu ja oma-aloitteisuus. Voiko organisaa-
tion johdolta odottaa tydnohjauksellista otetta, jos kommunikaatiota ei ole mydskaan
toisinpain? Yhteisia keskusteluita toivottiin ja niiden tarkeys ymmarrettiin, mutta nii-
den jarjestamisesta tai ehdottamisesta ei otettu liikaa vastuuta. Keskusteluiden jar-
jestaminen olisi suotavaa; vaikka se onkin suuresti tydnantajan vastuulla (Terveys-
talo 2019.) Stressinhallinta on suuresti myos tyontekijoiden vastuulla. Tuloksia lu-
kiessa pitaa ottaa huomioon myds ne epaviralliset keskustelut ja kehitystuokiot, joita
yontekijat jarjestavat keskenédan tyopaivan aikana tai tydajan ulkopuolella puheli-

men valityksella.

Ei ne oo taal tietsa paivittain. Ei niilla oo pienintakééa hajua kuka taalla
tekee ja mitaki. Hei oikeesti, muistatsa ku se kysy multa ettd moneen
ma tuun toihi. Jos ei tAhan mennessa ees noi asiat oo tiedos nii ei per-
kele.

Kyl ma ainakin sanon, etta se viime viikkoinen lastauslaituri hassaka oli
vaan alkusoittoa. Taa pitaa selvittda pian. Ma taidan soittaa sille huo-
menna.

Sia ne vaan painaa lomalla viikost toisee. Silla oo mitaa vélid miten me
jaksetaa, kuha kuormat menee ajallaa.

Oha se ny nahty mikd hy6ty on puhua mistaa. Oha meilla palavereita
ollu mis sovitaa etta tehaa nai ja viikon se toimii ja si hommat on taas
yhta vi**uillaa ku ennenkin.

On hyva huomioida sitaatteja lukiessa, etta mielipiteet voivat olla tunteen aiheutta-
mia purkauksia, eika niista valttamatta kuvastu totuudenmukainen tieto. Emotionaa-
linen purkautuminen tilanteessa kuitenkin kuvastaa sita, kuinka paljon tyontekijat
valittavat organisaatiosta. Tama tieto on tarkeaa ymmartaa tuloksia ja vastauksia

analysoidessa.

6.2 Tyontekijoiden tieto yrityksen tarjoamista palveluista

Tuloksista pystytaan toteamaan, etté yrityksen varastotyontekijat ovat tietoisia siita,
ettd yritys tarjoaa fyysista tybhyvinvointia edistavaa toimintaa. Yrityksen tarjoamien

tyohyvinvointia edistavien palveluiden tietamys oli kiitettavalla tasolla. Kahdeksan
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haastatteluihin osallistuvaa tiesi edes osan palveluista, joita yritys tarjosi. Yrityksen
palveluita ei silti kayttanyt tutkimuksen aikana ollenkaan kuin vain kaksi haastatel-
tavaa ja hekin vaihtelevasti. Tuloksia tulkitessa on kuitenkin hyva my6s muistaa se,
ettd kolme tyontekijaa teki tutkimuksen aikana toéita ilta/yovuorossa, joka sijoittui il-
takahdeksasta aamuydhon kello kolmeen, ja tama ymmarrettavasti heikentaa hei-
dan mahdollisuuksiaan kayttaa palveluita, kuten uimahallia tai kuntosalia niiden au-
kioloaikoina. Palveluiden kayttaméattomyytta on vaikea tulkita, koska vastaukset oli-

vat samaan aikaan kirjavia, mutta myos kiitollisia.

Onhan meilla se uimahalli, mutta hei ei sitéd koskaan muista kayttaa tai
ees ehi.

Kai sita kavis jos viittis, mut tiiatha sa ny sen, etta ei sie kukaa yksi jaksa
kaya. Toisaalta en méa kyl sinne kenenk&aé kaa menis ees.
Henkilostd ymmarsi ja tulkitsi asian myads niin, etta tyoterveyspalvelut miellettiin tyo-
hyvinvointia edistavaksi asiaksi. Tama on tietysti totta, mutta jalleen kerran kavi ilmi
my0s se, etta palveluita ei kaytetty. Tahan asti tyterveyspalveluita kaytettiin vain,
kun piti saada haettua sairaslomaa. Kaksi haastateltavaa tytntekijaa kertoi, etta on
harkinnut kayttaa myods muita palveluiden piiriin kuuluvaa palvelua. Itse yrityksen

tyoterveytta kehuttiin kylla toimivaksi ja hyvaksi asiaksi.

6.3 Tyo6hyvinvoinnin kehittamisen keinoja

Yrityksen tyontekijat olivat osittain vaillinaisesta tietdmyksesta huolimatta hyvinkin
kiinnostuneita toimintaymparistonsa kehittamisesta. Tyontekijat kokivat ongelmal-
liseksi kommunikaation puutteen ja nelja heista kuvaili kehitysmahdollisuuksiansa
olemattomiksi. On térkea tiedostaa myds tuloksia analysoidessa, etta ndméa ovat
mielipiteitd, eivatka ne valttamatta ei pida paikkaansa lainkaan. Vakavasti otettava
asia toki on, mutta siltikin asioilla on myds se tydnantajan puoli. Vanhempien tyon-
tekijoiden usko paremmasta kehityksesta oli valinpitamattotmampaa kuin uudem-
milla tyontekijoilla. Taman huomioiminen korostaa sitd, etta tydssa kehittyminen ja
tydympariston toiminta olosuhteiden parantamiseksi on voimakkaampaa nuorem-
malla sukupolvella. Yrityksen toiminnasta tiedettiin hyvin, ja sen ongelmat olivat

melko yksimielisesti tiedossa henkiloston joukossa. Yhdeksé&n haastateltavaa ei
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nahnyt kommunikaation kuuluvan toimiviin asioihin, ja sen kehittamista toivottiin erit-
tain voimakkaasti tutkimuksen aikana. Erilaisia vaihtoehtoja sen kehittamiseen tuli
esiin haastatteluissa hyvin. Niiden esille tuominen onkin tutkimuksen kannalta tar-
keimméssa asemassa. Yksi haastateltava néki kommunikaation puutteelliseksi,
mutta tuotti samaan aikaan esiin sita, etta sen kehittdminen ei olisi tarkeaa tai oleel-

lista.

Kai tassa hommat ny paremmin toimis, jos taalla ees keskendan puhut-
taas enemman. Valilla ei kukaan meista tii&, mitéa toisessa vuorossa ta-
pahtuu ja sit saadaa paskaa niskaa, kun ei olla toimittu niinku jossaki
perhana lapussa on lukenut.

Eh&a ma ny valittaa halua, mutta onhan tass& mahdoton toimia tai teha
hommia kunnolla kun toinen puhuu toista ja toinen toista.

Kyl se pitds enemman puhua. Ois vaikka sitten niita palavereita enem-
man. Tuntuu, etta niit on vaan ku asiat on mennyt pain helvettia. Ees
kerra parissa kuussa vois olla aika hyva. Ja hei ! Kiitostahan taalla et
koskaan saa.

Samasta aihepiirista haastateltavat puhuivat sita, etta heitd ei arvosteta tydssaan.
Seitseméan heista toi julki sita, ettd he eivét tiedd, arvostetaanko heita tyontekijana
yrityksessa. Tutkimuksen kannalta taméa oli hyvinkin tarkea tieto, koska arvostus ja
kunnioitus ty6elaméssa on keskeisessa asemassa oman henkisen tyéhyvinvoinnin
kehityksen ja yllapitamisen kannalta. Tydnantajan ja tydyhteison jdsenen keskinai-
nen luottamus on darimmaisen suuressa roolissa, kun puhutaan tydssa arvostami-
sesta. Tyoyhteison sisélla vallitsema luottamus pitaa ansaita, mutta se pitdd osata
my0s luovuttaa oikein. Toiselle epamaarainen tydtehtava voi olla epakunnioittavaa,
kun toiselle se voi olla itsestdén selvaé. Siksi esimiesten tehtdva onkin osata lukea

my0s yhteison tyontekijoita tavalla, joka on yksildllinen (Ty6piste 2018).

Kyl ma tiid et jotkut arvostaa mua, mutta mita sitten. Tian ma etta sa
tata teet, mutta hei oikeesti. Keté kiinnostaa oikeesti.

Ei me miehet tollasia mietitd, mutta oisha se ny hyva tietaa. Toki jos tan
jalkee mulle tulee pomo kehumaa niin ottaisinko ma sita tosissani?

Kahdeksan haastatteluihin osallistuvasta oli toiveikas sen suhteen, etta heidan tyos-
taan saisi palautetta. Naista kahdeksasta viisi toivoi sita, etta he saisivat edes joskus

kiitosta. Tasta joukosta kaksi tuotti esiin myds sitd, ettd he eivat aidosti tied&a, mita
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he tekevat vaarin tai vaillinaisesti. Tyotehtavien epamaaraisyys nahtiin myos arvos-
tuksen puutteena. Vaikka normaalit ty6tehtavét saattoivat olla selvia jokaiselle or-
ganisaation jasenelle, niin tydssa tapahtuva ja toteutuva hiljainen tieto oli monelta
osin jaanyt eri ryhmittymien omiin kasiin. Tama vaikeutti aidon keskustelukulttuurin
rakentamista yhteison jasenien kesken. Yrityksen henkilostossa oli havaittavissa jo
aikaisemman kokemuksen perusteella vuorojen valista nahistelua ja ryhmaytymista,

joka on vaarallista néin pienessa tyoyhteisossa.

Toiminnan yksi keskeisimmisté kehitysideoista oli my6s erilaiset henkildston yhtei-
sen vapaa-ajan lisddmiset. Vapaa-ajan illanistumiset tai yhteiset palaverit tulivat
esiin jokaisen haastateltavan suusta. Puolet haastateltavista sanoitti sitéa, etta he
toivoisivat lisda virkistymispaivia. Mita virkistymispaivilla tarkoitettiin, saattoi vaih-
della paljonkin haastateltavien kesken, mutta niiden olemassaolosta oltiin kiitollisia
ja niiden vaikutuksista oltiin lahes yksimielisia. Tyohyvinvointia lisdava vaikutus vir-
kistymispaivilla on kiistattomasti, mutta keskeista niiden jarjestamisessa olisi se, etta
niiden tarkoituksesta ja toiminnallisuudesta olisi jokaisella organisaation jasenella

ymmarrys ja vaikutusmahdollisuus (Tuononen 2019, 38.)

Aina ku on niitd ryyppajaisia niin saadaa puhdistettua ilmaa ja oha se
ny aina hauskaa.

Kun me ny nahaa vaa sillo ku on pikkujoulut melkee, ni sillo sita saa ees
kuulla mita kuuluu, mutta ainaha se on joku meista joka jotain jarkkaa.

Kolme tyontekijaé kuitenkin néki virkistymispaivat ongelmalliseksi, koska niissa ta-
pahtuva kanssakayminen muodostui monesti intensiiviseksi ja jopa vakivaltaiseksi.
Nama vastaukset kuvasivat jo aikaisemmin mainittua ryhmaytymista ja sen olemas-

saolo pitaa tuoda ilmi.

En méa niisséd kdy enaa ollenkaa ku se on ihme saatanan huutamista
aina ja joku saa aina selkaansa.

Kyl ma ny ymmarra etta firma tarjoo nii se on oikeesti jees, mutta en
niissa kay, kun tulee vaan aina jotain sanasotaa jonku kanssa ja tekee
mieli. No tiiat sa nyt.
Toinen kehitysidea, joka yhdisti haastateltavia kommunikaation lisaksi, oli neljan
haastateltavan mainitsema yhteisten urheilumahdollisuuksien jarjestaminen. Urhei-

lulajeina tuli esiin salibandy, sulkapallo ja jalkapallo. Haastateltavien kesken tuotiin
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esiin kuitenkin my@s sita, etta tyontekijdiden taitotasot eri urheilulajeissa saattaisivat

olla myds motivaatiota alentava vaikutus.

No just joku sahlyvuoro vois olla jees. En ma tid kavisinkd ma niissa,
mutta voisha se olla jees.

Viittiiko sellaasii kun noi ei pysy ees toissé perassa niin helppoha niita
veivata ois jossai sahlysséaki. Mulla on omaki elama.

Vastauksia tulkitessa ja lapi kahlatessa monet asiat, kuten liikuntavuorot nahtiin po-
sitiivisena asiana, mutta niiden jarjestaminen saatettin ndhda vaivalloisena tai
asiana, johon ei valmiita valttdmatta oltu. Positiivinen huomio on kokonaisuuden
kannalta se, etta tyontekijat ovat havahtuneita oman fyysisen jaksamisensa huolta-

miseen.
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7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

7.1 Johtopdaatokset

Tutkimus osoittaa selvasti sen, etta yrityksen varastotyontekijoiden ymmarrys ty6-
hyvinvoinnin k&sitteestd on omanlaisensa ja osittain hyvin erilainen kuin vaikka so-
siaalialalla. Kasite nahdéaéan osittain kapealta pohjalta ja siihen syventyesséa nakyy
selvasti enemman fyysisen tyGhyvinvoinnin elementit kuin henkisen. Tama ei ole
yllatys, koska kyseessa ei ole ala, missa kyseisté ilmitta kasitellaan laajasti, enem-
paa tydeldmassa kuin koulussakaan. Tutkimus osoittaa my6s sen, ettéd haastatelta-
vat eivat ole omaa tybhyvinvointiansa miettineet paljoakaan ennen tata aaneen.
Fyysisen ty6hyvinvoinnin kasitteen he ymmarsivat huomattavasti paremmin. Sen
yllapitamistéa useampi tyontekija pyrkiikin pitdmaan ylla erilaisin liikkumismuodoin.
Henkisen hyvinvoinnin kasite oli huomattavasti vihemman tunnettu ja siitd puhutta-
essa alkoivat myds |6ytymé&an ne kehityskohteet, jotka tutkimus kiistattomasti toi
esiin. Tutkimuksen tuloksien myo6ta, voisi sanoa, etta tyénohjauksellinen tarve yri-
tyksessa on. Hyvin usein tallaisten tyokykya ja hyvinvointia parantavat toimenpiteet
kehittavat tydhyvinvointia (Raty & Méakinen 2014, 12.)

Kuten tydni on jo tuonut osittain ilmi, ei opinndytetyéni kohdeorganisaatiossa ole
korostuneesti tematiikkaan kiinnitetty huomiota, ainakaan niin, etté ideologia ja yh-
teiset toimintamallit olisivat jalkautuneet tyontekijoiden keskuuteen. Yrityksen tar-
joamat palvelut olivat hyvia fyysisen hyvinvoinnin yllapitdmiseen. Tama nahtiin
my0s tarkeand monen haastattelijan vastauksissa. Tyoterveyspalveluiden tarjoami-
nen oli myos tyontekijoiden mielesta kiittdmisen arvoinen asia, heidan fyysista hy-
vinvointiaan silmalla pitéaen. Yrityksessa on siis olemassa toimintamalleja, jolla ty6-
hyvinvointia voidaan kohentaa, mutta kommunikaation puutteen vuoksi niita ei kay-
teta eika niihin myoskaan juuri kannusteta, vaikka olemassa ovatkin. Yritykselle on
annettava kuitenkin positiivista palautetta siita, etta taman tutkimuksen my6ta, on

ajatukset heranneet myos tydhyvinvointiin tyontekijoiden parissa.

Henkinen tydhyvinvointi ja kommunikaation vaillinaisuus oli selvasti suurin kehitys-

kohde organisaation sisalla. Yrityksessa on mielestani kehittdmisen paikka kommu-
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nikaatiossa ja tyontekijoista valittamisessa. Kahdeksan haastateltavaa kuvaili kom-
munikaatiota ja siita esille tulevia lieveilmidita huolestuttaviksi ja erittéain paljon hen-
kistd tybhyvinvointia kuormittavaksi tekijaksi. Tama koski yrityksen johtoa, mutta
myds tyontekijoiden kesken tapahtuvaa kommunikaatiota. Ammatillisesti siis vuoro-
vaikutukselliset taidot ovat kyll& olemassa, mutta niiden kayttoa ei harjoiteta organi-
saation sisalla ja tama luo dialogisen vaillinaisuuden, joka on omiaan turhauttamaan
ja passivoimaan yhteison toimintaa verbaalisella ja kaytanndllisella tasolla. Vuoro-
vaikutustaidoilla ja keskustelemisen kulttuurin kehittamisell& on keskeinen vaikutus,
kun puhutaan toiminnan innovaatioista, esimiestyon parantumisesta ja nykyaikais-

tumisesta ja tata kautta tuloksellisuudesta (Tyosuojelurahasto 2015.)

Tutkimustuloksista voidaan vetaa suurimpana johtopaatoksena se, etta moderni ja
ihmislaheinen johtaminen on yksi kehittamiskohde, mutta myds henkildstén oma-
aloitteisuuden kannustaminen ja todentaminen. Niiden poissaolo ndhdaan hyvin
usein tyéhyvinvointia heikentdvana tekijana. Tama ei tarkoita sita, etta tyonantajalla
ei moderneja johtamistaitoja olisi, mutta niiden esille tuominen organisaation sisalla
olisi toivottavampaa. Tyosté ja tyopaikasta ollaan kiitollisia, mutta turhautunut ja
passiivinen ilmapiiri oli hieman lasnd osassa haastatteluista. Tama voi olla erittain
haitallista tyoyhteisdlle nyt ja tulevaisuudessa. Tata aktiivisuutta heikentavaa ilma-
piiria hieman varottiin tuomasta esiin, koska myos taloudellinen toimeentulo oli taat-
tava. Siksi oli ajoittain havaittavissa vahan epavarmuutta puhua asioista. Vastauk-
sista huokui tyytymattomyys, mutta kaikkea ei silti tuotu esiin taloudellisten mene-
tyksien pelosta johtuvista syista. Toinen johtopaatds tutkimuksesta on, etta tarvetta
tiedolle ja taidolle, koskien tydhyvinvointia on. Tydnohjauksellinen toiminta ja mah-
dollisen tyénohjaajan kaytt6on olisi tydhyvinvointia edistava tekija. Jo pelkka aiheen
esille nostaminen sai aikaan monessa haastateltavassa sen, etté he selvasti halu-
sivat aihetta miettia ja pohtia my6s haastattelun jalkeen. Uskon, ettd tama tutkimus
osoittaa osittain sen, etta kysyntéa ja varsinkin tarvetta on sosiaalialan tietamykselle

myos teollisuuden eri aloilla.
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7.2 Pohdinta

Haastattelut toivat esille huomattavan maaréan tietoa siita, etta logistiikka-alalla toi-
mivien tyontekijoiden ymmarrys tyohyvinvoinnista ja sen kokonaisvaltaisesta ym-
martamisesta on hyvin vaillinaisella tasolla. Sen tarkeys saatetaan kyll&a hahmottaa,
mutta se tapahtuu vasta sen jalkeen, kun heille on avattu sitd, mitd se mahdollisesti
sisaltaa. Fyysisella puolella on k&sitysta siitd, mita pitaisi kehittd& ja miksi, mutta
sen yhteytta henkiseen hyvinvointiin ei yhdisteta lahellekdan tarvittavalla tasolla.
Haasteita vastauksien saamiseen loi my6s se, etté haastatteluiden kdymisen aikana
toimin myds itse tyontekijana yrityksessa ja roolini merkitys haastattelijana eika tyo-
kaverina oli alkuun vaikea haastateltavien ymmartaa. Toisaalta se antoi myds ison
edun minulle, koska ymmarsin vastauksien taakse, ja pystyin esittdmaan jatkokysy-
myksia. Myds se, ettd minulla oli kokemusta tyontekijdista ja heidan ajastaan siella,
auttoi minua saamaan heille kokemuksesta rentoutuneempi. Sain heidat kasittele-
maan kysymyksia hyvassa ja toimivassa ymparistéssa. Heidan pelkonsa siita, us-
kaltavatko he kertoa rehellisesti vastauksiaan, oli helpompi minun halventaa, koska

he tunsivat minut jo entuudestaan.

Tutkimuksen tarkeys itselleni oli suunnaton, koska olen toiminut logistiikka-alan eri
tyotehtavissa yli vuosikymmenen. Olen siind mielesséd hyvin harvinaisessa tilan-
teessa, etta omistan ymmarryksen alasta, mutta myods koulutukseni my6ta, tyohy-
vinvoinnin tarkeydesta ja mita kaikkea se pitaisi kasitteena sisallansa. Henkilokoh-
taisesti naen, etta tyéhyvinvoinnista puhumista ja tutkimista pitdisi suorittaa logis-
tiikka-alalla erittain paljon enemman. Koska kyseessa on miesvaltainen ala, niin pu-
humattomuuden kulttuuri elda edelleen vahvana alalla, ja se luo valtavan maaran
ongelmia niin fyysisessa kuin henkisessa hyvinvoinnissa tyoyhteistssa. Uskallus
puhua ja kertoa ongelmista on syvassa, koska pelon ilmapiiri on olemassa vahvasti
erityisesti kyseisenlaisissa matalapalkka-alan téissa. Koen tarkeéaksi, ettd saamme
luotua modernin ja turvallisemman tavan puhua ja kasitella tydhyvinvointia koskevia
kysymyksia. Liséksi on tarkeaa luoda myds positivisempaa ajatusmaailmaa tyon-
antajaa kohtaan, koska kuten tastakin tutkimuksesta kay ilmi, niin tydntekijat harvoin
tunnistavat yrityksen tarjoamia palveluita tai edes tietavat palveluista, jotka kehittai-
sivat tydhyvinvointia. Kun asioita tuodaan julki aaneen, mita yritys tarjoaa tai mah-

dollistaa, se voi olla monelle tyontekijalle silmi& avaava kokemus. On my0gs tarkeéa,
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ettd heille annetaan aito mahdollisuus kaydéa dialogia yrityksen johdon kanssa, ilman
pelkoa seuraamuksista ja siksi nimettdomana suoritettava haastattelu onkin omiaan

toiminnan kehittamiseksi.

Tutkimuksen tekeminen on arvokasta tietoa myos yrityksen johdolle. Heilla ei ole
valttamatta suurtakaan tietamysta siitd, mitd henkiloston sisalla kaydaan lapi, ja se
pahentaa vain suurinta tutkimuksen johtopdatosta eli kommunikaation puutetta.
Johdolla ei valttamatta ole myoskaan ajallista resurssia selvittdd syita ongelmien
taustalla ja varastotyontekijat jadvat siten paitsioon ongelmien kasittelemisessa. Yri-
tyksen johdolle tuotava viesti on oltava mygds tasapuolinen. Hyvat asiat joita yritys
tarjoaa, on tuotava esiin heille ja annettava heille kiitosta siité, koska se ei ole heidan
vikansa, jos heidan tarjoamiaan palveluita ei kaytetd. Luotettava ja rehellinen kom-
munikaatio henkiloston ja johdon valilla on mahdollista luoda, mutta ennen tuloksia
ja kehitystd on heidan tiedettava, mika henkildston parissa on positiivista ja mista
voi olla ylpe&, mutta myos se, miten toiminnan kehittdmista voitaisiin tehda ja taten

parantaa jaksamista ja motivaatiota tydntekoon.

Tutkimus tuotti, suurelta osin esiin itselleni sita, ettd vastaavan kaltainen keskustelu
ja tutkimukset ovat tarkeita, jotta voimme muokata oman sukupuoleni kasityksia tyo-
hyvinvoinnin tarkeydesta, meidan omalla kielellamme. Tutkimukseni sai kylla ai-
kaiseksi yllattavia vastauksia, koska uskomukseni perustui kasityksiin, joita sain
tyontekijana. Roolini ulkopuolisena, mutta myos tydyhteisdlle laheisena sai aikaan
sen, etta minulle oltiin yllattavankin rehellisia ja uskouduttiin asioista, joita en ollut

koskaan kuullut tyéntekijan roolissa.

Tutkimuksen tekeminen ja valtavan tiedonmaaran analysointi kehitti myds omaa
ammatti-identiteettiéni ja koen olevani huomattavasti monipuolisempi tutkija kuin
ennen tata prosessia. Tietynlainen neutraalisuus ja sen puuttuminen on ollut aina
heikkous itsessani. Olen ollut hyvin skeptinen tydnantajiani kohtaan koko elamaéni,
mutta tdman tyon yksi ehdoton anti itselleni oli saavuttaa myods nakemysta sielta

puolelta.
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7.3 Toiminnan tarkeys nyt ja tulevaisuudessa

Tutkimus ja sen tuottamat tulokset osoittavat kiistattomasti sen, etta tyéhyvinvointi
koetaan kylla tarkeéksi, mutta sen rehellinen ajattelu ja tietotaito on tietyilta osin
vaillinaista. Tutkimuksen kohteena ollut logistiikka-alan tydyhteisd osoitti sen, etta
syventavampi keskustelu ja kehittdminen alan tydssa olisi tarkeétéa. Toiminnan te-
hostaminen on nykypaivaa, ja siksi tydhyvinvoinnin merkitys kasvaa paiva paivalta.
Henkildstda motivoi tyd huomattavasti enemman, jos heilla on tunne, ettd he voivat
vaikuttaa tyoyhteis66nsa ja omaan jaksamiseensa organisaation sisalla (Seppanen-
Jarvela & Valaja 2009, 17.)

Tulevaisuudessa kustannustehokkuus ja tyon tehostaminen tulevat vain korostu-
maan, ja siksi tydhyvinvointiin keskittyminen ja kehittdminen onkin avainasemassa,
sen suhteen, miten ty6ta voidaan tehostaa, mutta samaan aikaan kehittaa tyonteki-
joiden jaksamista ja motivointia hyvinvoinnin suhteen. Tyontekijéiden ymmarrysta
tyohyvinvointiin olisi tarkea kasvattaa ja muuttaa sitéd vanhanaikaista ajattelua, etta
asioista ei valiteta. Yrityksen johdolla on velvollisuus huolehtia tyéntekijoiden jaksa-
misesta, ja tdma tutkimus osoittaa kiistattomasti sen, etta pienilla toimilla voidaan

vaikuttaa paljon.

Sosiaalialan ammattilaisilla on téarkea rooli tietouden kasvattamisessa ja koen, etta
myo0s tilausta olisi tehda siita yritystoimintaa. Ulkopuolinen voi tuoda yritykseen ai-
nakin kipinan kehityksesta ja siita, ettd oma vaikuttaminen yrityksen sisélla voi olla

mabhdollista.
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SeAMKZ#

SEINAJOEN AMMATTIKORKEAKOULU
Haastattelukysymykset: SEINAJOKI UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

Ika?

Kauanko olet toiminut yrityksen palveluksessa?

Koetko olevasi tyytyvainen kohdeorganisaation tyontekijana?

Mihin asioihin olet tyytyvainen tai tyytymaton yrityksen palveluksessa?
Mita sana ty6hyvinvointi merkitsee sinulle?

Kumman koet tarkeammaksi, fyysisen vai henkisen tydhyvinvoinnin tassa tyossasi?
Miksi fyysinen ty6hyvinvointi on tarke&da?

Miksi henkinen tyéhyvinvointi on tarkeaa?

Millaisena koet ty6hyvinvointisi?

Miten olet siité pitanyt huolta?

Kuinka yritys huomioi tyéntekijdidensa tydhyvinvoinnin?

Kuinka yritys huomioi sinun tyéhyvinvointisi?

Minkalaisia tybhyvinvointia parantavia palveluita tiedat yrityksella olevan?
Kaytatko yrityksen tarjoamia hyvinvointia parantavia palveluita?

Milla tavoin voisit kehittdd omaa tyohyvinvointiasi?

Miten yritys voi tukea sinua sen kehittamisessa?

Mité palveluita yritys voisi tarjota sinulle mista olisi hy6tya?
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