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1 JOHDANTO

Horeca-rekisterin mukaan Suomessa on vuonna 2008 ollut 21743 suurkeittiota (Valto-
nen 2008, 1). Kyseisen tilaston mukaan tdhan lukumaarddn kuuluvat myés julkisten
laitosten (paivakodit, oppilaitokset, terveydenhuollon yksikot, puolustusvoimat jne.)
keittiot ja henkilostoravintolat. Naissa keittidissd tydskentelee useita kymmenia tuhan-
sia tyontekijoita. Jo pelkastdédn kunta-alan toimipaikoissa keittidissé tyoskentelee n.
16 000 kokkia tai ravitsemisyontekijaa. Tyodssdjaksamista on tutkittu monilla eri
sektoreilla viimeisten vuosien aikana usein, mutta julkishallinnon catering-alalta ei
merkittdvaa tutkimusta ole helposti I0ydettavissa, vaan tyokykya koskevat raportit ovat
pitkalti kuntakohtaisia. Hotelli- ja ravintola-alaa on tutkittu Marata-aloista useimmin,
mutta  kuntien, kuntayhtymien tai valtion yllapitdmissda ammattikeittidissa
tydskentelevien tuhansien keittiGtydntekijoiden tydhyvinvointi on jaanyt vahemmalle
tarkastelulle, vaikka julkishallinnon Kkeittidissa valmistetaan n. 2 miljoonaa ruoka-
annosta paivassa, vuodessa n. 400 miljoonaa annosta (jopa 18000 annosta yhdessa
yksikdssé/paiva). Tuotteiden nostaminen ja kantaminen, jatkuva jaloillaan oleminen,
k&veleminen suurissa tuotantotiloissa, kuumuus tydpisteissa seka kiire saattavat alen-

taa tydssaviihtymista ja jaksamista. (Valtonen 2006, 3)

Tarkasteltaessa ty6- ja toimintakyvyn yllapitamista tydssdoloaikana on pidettava mie-
lessa toimintaymparistdssamme viimeaikoina tapahtuneet suuret muutokset. Taita ul-
koistetaan, ty6paikkoja siirretdéan halvempien tydvoiman maihin, monia on irtisanottu tai
vahintddn lomautettu taloudellisen laman vuoksi, ihmiset ovat stressaantuneita ja uu-
puneita tydmaaristd, monet ovat tyokyvyttdmia tai joutuneet tydn vuoksi sairaseldkkeel-
le. Useat alat ovat muuttuneet tyon kuormittavuuden kannalta fyysisista kevyiksi, mutta
pinta-aloiltaan seka aterialukumaariltddn suurissa keittidissa tydskentely on fyysisesti
erittain rasittavaa. Liséksi tyon henkinen kuormittavuus sekéa teknologian nopea kehit-
tyminen tuovat uusia haasteita tyontekijoille. Tietoa syntyy tanapdaivana niin paljon ja
nopeasti, ettei yksilo pysty hallitsemaan enéé kaikkea tarvitsemaansa tai saamaansa
tietoa. (Otala 2008, 50-52) Miten tydntekijat voivat ja miten he jaksavat nykyisessa

mediadhkyisessa maailmassa tuottavana tydelamén kaikissa eri tarpeissa?

Muuttuva tydelama tarvitsee ihmisia, joilla on kyky, halu ja tahto oppia uutta jatkuvasti.
(Ruohotie 1998, 47) Tyoprosessien tehokas organisointi parantaa Elorannan ja Holo-
paisen (2008, 1) mukaan ihmisten tydssaviihtymista ja tydhyvinvointia. Kun nama asiat
ovat kunnossa, tyontekijat saattavat jaksaa tytssdan pitkaan. Organisaatioiden tulee

panostaa siihen, ettd henkilost6 ei halua tai lahde varhennetulle elékkeelle. Varhainen



tydelamasta poissiirtyminen on yhteiskunnalle ja yrityksille erittéin kallista. Elorannan ja



Holopaisen mukaan tytelaman laadulla on suuri merkitys myos ennenaikaisen elakdi-
tymisen kannalta. Viime aikoina on keskeiseksi kehittdmiskohteeksi monissa yrityksis-
sa noussut kokonaisvaltainen tydhyvinvoinnin edistaminen, mika vastaa osaltaan
osaamiseen, henkildston motivaatioon ja jaksamiseen, sairauslomiin seka elakoéitymi-

seen liittyviin haasteisiin (Mykk&nen 2006, 8).

Tyotyytyvaisyyskyselyja tehddan organisaatioissa usein, jopa vuosittain ja sitd kautta
tydssajaksamista ja —viihtymista varten organisaatiot jarjestavat erilaisia projekteja,
jotka saattavat henkiloston keskuudessa tuntua vain irrallisilta, lyhytkestoisilta
tapahtumilta, joilla ei valttamatta ole kaiken kiireen keskella tulevaisuutta. Tyontekijat
ovat tybelaman todellisia asiantuntijoita. Heilta saa konkreettisia ja toteuttamiskelpoisia
ajatuksia siita, miten tyoelamasta tehddan mielekk&&npad, yhteiskunnallista hyvinvoin-
tia lisaten. (Roope & Neuvonen & Riala & Vassinen & Alanen & Kaskinen & Aman
2009, 14) Tama luo tarpeen tutkimukselle seka sitéa kautta mahdollisesti I6ydettavélle
kehitysehdotukselle, jotta saadaan yllapidettya sellaisia menestyvid organisaatiota,

joissa ihmiset voivat hyvin.

1.1 Taustaa opinnaytetydlle

Tuula Eloranta Helsingin yliopistolta, taloustieteen laitokselta, on vastannut Elintarvi-
kealan tuottavuustalkoot—hankkeesta vuosina 2007-2009. Projektissa puututaan tyon-
tekijoiden poissaoloista aiheutuviin ongelmiin, niiden syihin, niista johtuviin seurauksiin,
sekad ennaltaehkaisyyn erilaisissa elintarviketeollisuuden yksikdissa. Elorannan (2008,

23) mukaan tutkimuksessa selvisi, etta

Korkeammat sairauspoissaolot liittyivat tydpaikan ilmapiiriongelmiin, hei-
koksi koettuun esimiestydskentelyyn, vahaiseen ihmisten huomioon ot-

toon ja toiminnan jatkuvan parantamisen kaytantdjen puuttumiseen.

Sain mahdollisuuden osallistua t&h&n projektiin tutkijana. Projektin aikana mietin usein,
miten suurtalousalalla jaksetaan. Julkishallinto edellyttdéd catering-alan toimipisteiltéa
vuosittaista hyvaa taloudellista tai toiminnallista tulosta. Jotta keittidiss& pystytaan saa-
vuttamaan ne, niin heidan pitaa toimia tehokkaasti seka saastavaisesti. Tama innoitti
minua tutkimaan tydssajaksamista ja tyohyvinvointia suurtalousalalla. Mité on otettava
huomioon, kun halutaan yllapitdd tyohyvinvointia ja tuottavuutta organisaatioissa?
Millaisiksi muodostuvat suurkeittidissd ty6skentelevien ihmisten poissaoloista
muodostuvat kustannukset? Mitka ovat henkiléston odotukset tydpaikkojen esimiehilta?

Miten tydntekijoitd kannustetaan tydssdjaksamisessa?



Tutkimusmenetelmana tassa tydssa on kaytetty haastattelututkimusta, jolloin tuloksiin

on saatu mielipiteita kyseista tyota tekevilta ihmisilta.
1.2 Opinnaytetyon tavoite

Opinnaytetydssani keskityn julkisia ruokapalveluita tuottavien yksikdiden henkiloston
tyossa jaksamiseen seka sairauspoissaolojen vahentdmisen keinoihin tuottavuuden
kannalta. Tavoitteena on tuoda esille tydntekijéiden ehdotuksia tydolojen ja — hyvin-

voinnin parantamiseksi.



2 OSAAVANA AMMATTIIN — TERVEENA TYOELAMAAN

Abraham Maslowin tarvehierarkia- teorian mukaan ihmisen hyvinvointi perustuu tarpei-
den toteutumiseen. Tarpeita on olemassa nelja: 1. psyko-fysiologiset perustarpeet,
2.turvallisuuden tarve, 3. liittymisen tarve, 4.arvostuksen tarve ja 5. itsensa toteuttami-
sen tarve. Parhaimmillaan ihmisen tekema tyd voi olla keskeinen hyvinvoinnin ja innos-
tuksen lahde, vaikka pahimmillaan se voi viedd ihmisen voimavarat kokonaan, tervey-
desta puhumattakaan. Jokainen meista haluaa toteuttaa omia haaveitaan, mutta voiko
se olla mahdollista tydssa. On huomioitava tyén kuormittavuus ja haasteellisuus, tyo-
turvallisuus seka terveelliset elaméantavat (Rauramo 2008, 9). Psykologi Pirkko Arajér-
ven (henkildkohtainen tiedonanto 28.8.2009) mukaan varhainen elakditymisen on li-
saantynyt huimasti viimeisten vuosien aikana Suomessa ja syyna tadhan on tydperaisen
uupumuksen aiheuttama masennus. Mitd pitéa siis tehda, jotta jaksamme tehda tyota

n. 45 vuotta motivoituneina ja tehokkaina?

Menestyminen tydelamassa luo hyvan pohjan elamalle, jotta siihen paastaan pitaa ih-
misen luoda itselleen hyvaa osaamista omalla alallaan. Meidan on osattava kehittya ja
uudistua yhdesséd muiden kanssa, se vaatii vahvaa osaamispohjaa niin johdolta kuin
tyontekijoiltakin. Suomi tarvitsee korkeatasoista ammattitaitoa teollisuuteen, palvelu-
aloille, yksityisille ja julkiselle sektorille. Jatkuva muutos tuo tarpeen muuttaa ja kasvat-
taa ammattitaitovaatimuksia. Keskeistd ihmisella on osata huolehtia omasta ty6- ja
toimintakyvystaan. Muutokset tydelamassa ovat hallittavissa, eivatkd ne siten muodos-
ta uhkakuvia ihmisten tulevaisuuteen. Ammattilaisuus ei ole vain tietoja ja taitoja, vaan
my0s asennetta kayttaa ja kehittdd osaamista lapi elaman (Sarkomaa 2008, 98-99).
Mitd tuottavalta tyontekijalta vaaditaan ja miten tuottavuuteen paastaan? Taméa on mo-

nille yrityksille haaste ja térkea tavoite nykyajan muuttuvassa toimintaymparistossa.

2.1 Ammattilaisuus yrityksen ja tyontekijan kannalta

Ammatillisen taidon hallitsijoista, eli osaajista on nyky&aan kova kilpailu. Mitd on amma-
tinhallinta eli osaaminen? Osaaminen muodostuu tiedoista ja taidoista, kokemuksen
kautta keratysta oppimisesta, lukemisen seké tekemisen ja nakemisen kautta opituista
asioista. Jokaisella ihmisell& henkilokohtaiset eli persoonalliset ominaisuudet vaikutta-
vat silhen, miten osaaminen ilmenee. Poikelan (1998, 37) mukaan koulutus ei ole tie-
don jakamista vaan kokemuksien tuottamista. Oppiminen johtaa osaamiseen. Osaa-
mista tukevat teoria, kaytannon harjoitukset seka hiljaisen tiedon hyodyntaminen kay-

tanndssa yhdistettyna niihin valineisiin, joita organisaatio tarjoaa tydntekijdilleen oppi-
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misen perustaksi. Tieto ja oppiminen saavat arvonsa, vasta kun niitd kaytetaan tai so-

velletaan jonkun tavoitteen saavuttamiseksi. (Ruohotie 1998, 51-52)

Ammatillinen taito kasittda monia eri taitoja. Ydintaidot ovat niita taitoja, joita tarvitaan
paivittaisissa, rutiininomaisissa tyotehtévissa ja jotka opitaan alan tietoperustan ja ko-
kemuksen kautta. Ydintaidot omaava henkild myos sitoutuu tyéhonsa. Tydssa kuitenkin
tarvitaan my0s muita taitoja, jotta henkildd voidaan kutsua ammattitaitoiseksi. Kun
tyontekija hallitsee vuorovaikutussuhteet, yhteistoiminnan yhdistettyna ammatin vaati-
miin ydintaitoihin, voidaan sanoa, ettd henkilé6 on myds ammatin reunataidot hallitseva
tyontekija. Aanettomia toimintoja (esimerkiksi ongelmanratkaisutaidot tai paatoksente-
kotaidot) tarvitaan, kun pitaa toimia joustavasti ja loogisesti. Jos tyontekija haluaa Kkil-
pailla tai taistella vallasta tyopaikalla, hAn monesti hyddyntaa sellaisia piilotettuja taito-
ja, jotka paljastuvat vasta toimintojen kautta. Tallin henkild saattaa haluta itselleen
esimerkiksi korkeampaa palkkaa tai ylennysta. Avaintaitojen avulla tyontekijat monesti
hankkivat uusia taitoja menestydkseen tydymparistossa mahdollisissa muutostilanteis-
sa. (Raisanen 1998, 11-12)

Milloin ihminen on pateva? Silloin kun han pystyy toimimaan kohteessa systemaatti-
sesti, ettd han saa aikaan sen mita tarvitaankin. On kuitenkin muistettava, ettd pelkkéa
toimintaympariston muutos saattaa aiheuttaa sen, ettd henkild ei osaakaan toimia oi-
kein. Kukin aikakausi saattaa tuottaa omat patevyysvaatimuksensa seka potentiaalin-
sa, vaikka itse tyon lopputulos ei paljon muuttuisikaan. Lihapulla on aina lihapulla, vaik-
ka sen tekemiseen annetut koneet ja laitteet muuttuvatkin. Tekniikka seka tydpaikoilla
tapahtuvat rakenteelliset muutokset saattavat muuttaa ihmisen taitamattomaksi, ellei
tyonantaja huolehdi henkildstbénsa kouluttamisesta uusiin toimintatapoihin. (Vaarala
1998, 21)

Osaaminen kasitteend muuttuu yhteiskunnan toimintatapojen muuttuessa. Osaaminen
voidaan ymmartad yhd enemman yksi tiimi- ja yhteistydn muodoksi, johon liittyy vah-
vasti verkostoitumisen kautta opittu tieto ja taito. Asiantuntijuus on kykya luoda uutta
osaamista ja tietoa muiden asiantuntijoiden kanssa. Haavisto (2003) maarittelee am-
mattitaitoa sellaisena ominaisuutena ihmisesséa, joka mahdollistaa tyotehtavien hyvan
suorittamisen. Hyva toiminta itseisarvona on aarimmaisen vahva arvo, koska se on
kytkoksissa tekemisen merkityksellisyyteen yksilolle. Hyva toiminta vaikuttaa yksilon

identiteetin rakentumiseen ja eheyteen.

Millainen suhde organisaatiolla on henkildkuntaansa? Se voidaan saada selville tarkas-

telemalla yrityksen johtamis- ja esimiestydskentelyd, seka niitd prosesseja joita henki-
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l6stdn kanssa tapahtuu (esimerkiksi rekrytointi, perehdyttaminen, osaamisen johtami-
nen, tydnjohtaminen paivittain, tyéhyvinvoinnin tukemisen menetelmat jne.). Kari Neili-
mon (2001, 1) mukaan, kun yritys ymmarretdan ihmisten organisaatioksi, niin menestys
perustuu osaavaan johtoon ja kyvykkaaseen henkilostoon. Heilla tulee olla saumaton
yhteistyd, joka on johdettu yrityksen toiminta-ajatuksesta strategioitten ohjatessa toi-
mintaa. Jos nédin toimitaan, on perustultua olettaa yrityksen strategisen johtamisen on-

nistuneisuuden muodostavan perustan yrityksen menestymiselle.

Kun tydnantaja on oikeasti kiinnostunut henkilostonsa osaamisesta ja kehittymistar-
peista, saadaan muodostettua parempi ja ehké pysyvampi pohja tydsuhteen pitempiai-
kaiseen kestoon (Kjelin & Kuusisto 2003, 24-25). Ty0elama tarvitsee monipuolisia ja
osaavia ammattilaisia. Heiltd halutaan laaja-alaista ammattitaidon hallintaa seka val-
miuksia elinikéiseen itsensa kehittamiseen. Ammattilaisella pitaa olla kielitaitoa, hyvaa
yleissivistysta, sosiaalisia taitoja sekd valmiuksia oman tyén kehittdmiseen (Huutola

2008, 28-29). Kari Neilimo (2001, 3) siteerasi luennossaan sisar Mary Laurettaa, etta

Menestymisen ensimmainen edellytys on se, ettd ihminen rakastuu tyo-

honsa.

Tuloksellinen ja osaamista arvostava organisaatio on taloudellinen ja tuottava. Kun sen
toiminnot ovat laadukkaita kaikissa kohteissa, on sen toiminta toimintaymparistéissaan
vaikuttavaa. Hyva yritys huolehtii aina henkilostostdan. Osaamisen arvo on menesty-
misen perusedellytys. Inhimillisen padoman arvostus nékyy kehittamiseen tehtyina
investointeina ja yhteistoimintaan tukevina toimintatapoina. Osaamisen kehittdminen
on aina osa yrityksen kiinted& toimintaa, jossa otetaan huomioon erilaiset elamén ja
tyouran vaiheet henkildstoltd. Kehittdmistoimenpiteind ovat suunnitelmallisen koulutta-
misjarjestelman kehittdminen ja toimeenpano tytpaikoilla huomioiden ik&&ntyvien hen-
kildiden tyokyky ja mahdollisuus selvita toistd. Esimiesten osaamisen kehittymistd on
seurattava yrityksen paajohdon yhtena yhteistoiminnan osana. (STTK 2006, 3-5) Tule-
vaisuuden haasteet suurtalousalalla liittyvat palvelutoiminnan sopeuttamiseen talousti-

lanteeseen, vaesttn ikdantymiseen ja tydvoimaan saatavuuden turvaamiseen.

Ty6suhteet kasitteena ovat muuttuneet pitkaaikaisista lyhytkestoisemmiksi ja sita kaut-
ta yksil6llisyys on muuttamassa perinteisia tydsuhdekasityksid, mita aiemmin on pidetty
arvoina. Aiemmin ty6nantaja paatti, mita tyota tyontekija tyopaikallaan teki, nykyaan
tydnantajien on opittava tarjoamaan tydnhakijoille sellaista tyéta ja tydsuhde-etuja, mi-
hin tyontekija haluaa tehda ja osallistua, koska osaavat tydnhakijat itse maarittelevat

missa he haluavat tydskennelld. Jos yritys haluaa sitouttaa yksilon yritykseen, on yri-
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tyksen oltava kilpailukykyinen tytnantaja muihin yrityksiin nédhden. Ne organisaatiot,
jotka haluavat panostaa ihmisen hyvinvointiin tydpaikalla nakyvasti ja uskottavasti, me-

nestyvat tybnantajina paremmin. (Kjelin & Kuusisto 2003, 23)

2.2 Tyontekija tuottavuuden osatekijana

Mitd tarkoitetaan tuottavuudella? Kuka on tuottava tyontekijd? Suurkeittidissa tuotta-
vuutta tarkastellaan yleensa palvelusuoritteiden maaran tai valmistettujen annosmaari-
en kannalta. Kun arvioidaan ihmisten tuottavuutta, onko tuottavuutta aina valmistettu-
jen tuotteiden maara? Ymmartavatko tekijat tuottavuuden vain tehtyjen suoritteiden
mukaan? Miten voidaan arvioida suunnittelun ja organisoinnin tuottavuutta? Miten arvi-
oidaan kehittamista ja kehittymista tuottavuuden kannalta? Millainen on ikaantyvan
henkilon tuottavuus verrattuna nuoreen tyontekijaan? Missa vaiheessa arvioidaan laa-
tua tuottavuuden osatekijana ja mikd on sen arvo? Tuottavuuden maarittamiseksi yrit-

tajien tulee ratkaista monta kysymysta — mita tuottavuus oikein on.

Tuottavuus on toiminnan tehokkuutta yhdistettyna tuotteeseen tai palveluun asiakkaal-
le. Jotta toimitaan tuottavasti, niin tuotosten ja panosten suhde on oltava hyvassa ta-
loudellisessa suhteessa toisiinsa. Elinkeinoelaman keskusliitto (2009, 1) maarittaa, etta
tuottavuuden kehittaminen on huomioitava my6s kaikissa julkishallinnollisissa toimipis-
teissa. Vastuullinen toimiminen vaatii resursseja. Poliitikkojen ja tyémarkkinajarjestdjen
on huomioitava tdma velvoitteita asetettaessa. Tuottavuuden taloudellisuus koostuu
toiminnan hyodyllisyydesta sek& ainutlaatuisuudesta, niin, ettd saatavuus sekd sopi-
vuus asiakkaille ovat kohdallaan. Vesa Heikkisen (1995) mukaan tuottavuutta voidaan
parantaa kehittdmalla yritysten toimintaa ja tuotteita esimerkiksi hinnoittelun ja markki-
noinnin avulla. Kehittdmista kannattaa tehda yli hallintopiirien ja kuntarajojen. Jokaisel-
la yrityksella on laman aikana samat ongelmat. Rahaa tulisi saastdd, mutta mika olisi
paras tapa, jotta henkilostd jaksaisi kaikkien ongelmien keskellda palvella asiakkaita

tuloksellisesti ja tehokkaasti.

Elinkeinoelaman keskusliiton mukaan (2009, 1) yrityksen tuottavuutta pitaa hoitaa niin,
etta yrityksissa tehdaan oikeita asioita oikeaan aikaan. Asiakkaita on kuunneltava ja
sitd kautta yritysten on jatkuvasti tunnistettava, sekd seurattava alansa kehittymista ja
kehittya. Asiakkaiden tarpeet ja odotukset palveluista seké tuotteista saattavat muuttua
ajan kuluessa. Jos yritys ei kehitd tuotantoaan, jakeluaan tai asiakaspalveluaan, niin
nykyisista asiakkaista saattaa tulla entisid asiakkaita. Vastuullisesti toimiva yritys huo-

mioi toiminnassaan myo6s yhteiskunnalliset ja ekologiset vaikutukset. Yrityksen on seu-
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rattava myos valtakunnassa tapahtuvia muutoksia ja reagoitava niihin, silla esimerkiksi
valuuttakurssimuutokset tai yleiset taloudelliset suhdannemuutokset saattavat nopeasti
muuttaa yrityksen kannattavuutta. Onko tuotavuus sama asia kuin kannattavuus? Han-
nula (2000, 27) on maaritellyt tuottavuuden ja kannattavuuden eri osatekijat seuraavas-
ti:

TUOTOS TuoTtot MYYNTIHINTA
Tuotteiden ja Tuotteiden ja Tuotteiden ja
palvelujen ﬁ palvelujen maara <_ palvelujen
maara ja laatu kerrotaan myynti- myyntihinta
hinnalla
O TERILIE KANNATTAVUUS HINTASUHDE

Tuotos jaetaan —) _Tuotoista <_ Myynti- ja
panoksella vahennetaan ostohintojen
kustannukset suhde
PANOS e OSTOHINTA
Panosten i (— Panosten
maara ja laatu ostohinta

ostohinnalla

Kuvio 1 Tuottavuuden vaikutus kannattavuuteen ( Hannula 2000, 27).

Tyo6ntekijoiden tuottavuuteen vaikuttavat myds muut seikat. Kunta-alalla naisten
sairauspoissaolot ovat yleisimpia kuin miehilla. Poissaolot ovat lisd&ntyneet vuosi
vuodelta, esim 1900-luvun puolivalissd naiset olivat poissa tOista keskim&arin 17
paivaa vuodessa, ja miehet 14 paivad vuodessa. v.2001 vastaavat luvut olivat naisilla
19,3 paivaa ja miehilla 15,7 paivaa. Poissaolojen kasvu nakyy kaikissa ik&ryhmissa,
joten havaintoa ei voi selittda keski-ian kasvullakaan. Sairauspoissaolot ilmentavat
usein miten tyOpaikkojen henkildstd voi. Tuottavuutta haettaessa on tyOpaikan
mietittdva  toimintastrategiansa  -prosessinsa  uudelleen, jolloin  vaikuttavuus
toiminnoissa kohdistuu sek& henkiloon itseensa etta yritykseen (Vahtera & Kivimaki
2006, 1).
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Miten sairauspoissaolot vaikuttavat tuottavuuteen ja yritysten tulokseen? Jos
esimerkiksi julkishallinnossa jokaisella tyontekijalla (Suomessa n. 65 000 Marata-alan
tyontekijaa v. 2008) on keskimaarin 12 sairauslomapéaivaa vuodessa. Laskennallinen
menetys tyontantajille on noin 85 miljoona euroa vuodessa, kun ty6pdivd on
keskimaarin 7,8 tunnin mittainen ja sen kustannukset sivukuluineen ovat noin 14
euroa/tunti. Lisakuluja yhteiskunnalle tuovat my0s sairauspoissaoloista johtuvat
sosiaali- ja terveydenhoitokulut. Taméa, jos mika antaa aiheen keskittyd henkildston
tyosséjaksamiseen. Henkiloston ollessa poissa tyopaikalta, aiheutuu siitd runsaasti

kustannuksia, joista Tydsuojelupiirin mukainen kuvio (v.2009) seuraavana:

Sairauspoissaolojen lisdikustannukset

Suorat Epdsuorat Tydssdolo-
kustannukset kustannukset palkka

Lisgdantyneet
palkkakustannukseat
Henkilsivukulut *ylitydt, sijaiset Henkilgsivukulut
*ylikapasitestt

Hallinnan ja Sairaus-
+ tyénjohdon poissa-
kustannukset olojen
*toiden jarjestelyt lisdkust-
*sijaisten Nomaali tannukset

Sairausajan hankkiminen tyassaolojan

palkka
Tuotannon palkka

lisakustannuksest
*laatu
“menetetty
tuotanto

Kuvio 2 Sairauspoissaoloista aiheutuvat lisdakustannukset (Tydsuojelupiiri 2009)

On itsestdan selvaa, ettd poissaolo maksaa tytnantajalle. Tydssa ollessaan tyontekija
tuottaa arvoa tydnantajalle. Jos han on poissa, jaa tama hyoty saamatta. Poissaolokus-
tannusten kannalta ratkaisevaa on, mihin seurauksiin poissaolot yrityksessé johtavat.
Yrityksesséa ei yleensa ole kaytossa tarkkoja tietoja poissaolojen vaikutuksista, vaan
pitdéa tyytya karkeisiin arvioihin. Usein vaikutukset ovat erilaisia lyhytaikaisten ja pitka-

aikaisten poissaolojen osalta.
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Poissaolojen epasuorat kustannukset on yksinkertaisinta arvioida poissaolopaivaa
kohden (Tydsuojelupiirit 2009).

Taulukko 1 Poissaolojen kustannukset (Tydsuojelupiirit 2009)

KUSTANNUS/
LYHYET KUSTANNUS- | ARVIOITU % - POIS_SAOLOPAIVA
POISSAOLOT VAIKUTUS €/PVA | OSUUS €/PVA
POISSAOLON SEURAUS TOIMINNALLE
Tuotannon menetys 170 30 % 51
Ylikuormitus 80 50 % 40
Sijaiset 185 0% 0
Ylity6t 255 20 % 51
YHTEENSA 100 % 142
PITKAT
POISSAOLOT
POISSAOLON SEURAUS TOIMINNALLE
Tuotannon menetys 170 0% 0
Ylikuormitus 80 20 % 16
Sijaiset 185 70 % 130
Ylity6t 255 10 % 26
YHTEENSA 100 % 172
KUSTANNUS/

Muut epéasuorat

POISSAOLOPAIVA

kustannukset £/PVA
Tyo6njohto ja

hallinto 10
TyOterveyshuolto 20

Tyo6ssa viihtyminen ja tydssa jaksaminen uudistuvissa organisaatioissa tuo tyonantajille
suuren haasteen siitd, miten henkil0sto jaksaa ja viihtyy tulevaisuudessa tyOpaikoillaan.
Elaménhallinta, positiivinen suhtautuminen elamaan yleensa, ihmissuhdeverkostot,
hyva psyykkinen ja fyysinen terveys seka terveelliset elaméantavat ovat tydssa jaksa-
mista edistavid ominaisuuksia ja voimavaratekijoita. Tyoeldma ja tydssa jaksaminen
ovat riippuvaisia myos yksityiselamasta, erilaisista tapahtumista ja ihmissuhteista tyon
ulkopuolella. Eletyt elaménkaaren vaiheet ja olosuhteet vaikuttavat pitk&aikaisesti ai-
kuisian terveyteen, toimintakykyyn ja sita kautta koulutus- ja tydurille valikoitumiseen.

Jos naiden lisaksi lapsuudessa/nuoruudessa tai varhaisaikuisuudessa altistutaan ter-
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veyden eri riskitekijoille (liikalihavuus, paihteiden runsas kaytto, likkumattomuus), on
aikuisena sellaisessa riskiryhmassé, joka saattaa hakeutua jo aikaisessa vaiheessa
tyokyvyttémyys- tai varhaiselakkeelle. (Harkonméki, & Koskenvuo, & Forma 2008, 34—
36)

Jokainen ihminen voi vaikuttaa omaan hyvinvointiinsa merkittavasti. Hyvaan elaméaéan
ja hyvinvointimme vaikuttavat myés oma asennoituminen elaman eri tapahtumiin. Oma
asennoitumisemme, halu ja kyky kehittyd, oikea ravinto, seka kehon ja mielen harjoi-
tukset seka hyvien ihmissuhteiden yll&apito auttavat selviytymaan tydymparistéssa. Mo-
net ihmiset hakeutuvat ladkariin, kun he eivat jaksa tyoelamasséa. Laékehoidot eivat
valttAmatta tuo pahaan oloon helpotusta, silla monilla masennuslaékkeilla saattaa olla

todella yllattavid haittavaikutuksia.

Kuinka monta kertaa meistd jokainen pysahtyy ajattelemaan omaa elamaansa ja mita
meilté vaaditaan. Muutamia yksinkertaisia ohjeita on kuitenkin olemassa, jotka saatta-
vat helpottaa oloamme. Empaattinen suhtautuminen on taito, jota meiltd odotetaan,
mutta monesti toimimme hyvin itsekeskeisesti ja itsekkdasti. Monille tdma on yksi
stressin aiheuttaja, kun emme osaakaan tarkastella asioita muiden kannalta. Jo olem-
me avoimia, huomaavaisia seka myo6tamielisid muita kohtaan, niin myés muut saavat
rohkeutta kayttaytymaan samoin tavoin. "Kohti hyvaa tydpaivaa” on Cynthia Makipaan
(2009, 26) ohjeisto, jonka mukaan toimimalla voi omaa tytssdjaksamistaan parantaa.
Ohjeita ja neuvoja oman hyvinvoinnin kehittdmiseen |6ytyy muistakin kirjoista ja lehdis-

ta seka erilaisilta verkkosivuilta hyvin paljon.

2.3 Tyob- ja toimintakyvyn yllapitdminen tydssaoloaikana

Ty6hyvinvoinnin maarittelemiseksi on olemassa monia tarkastelukantoja. Tyon tarkoi-
tuksena on tuottaa tyontekijalleen hyvinvointia, niin aineellisesti kuin henkisestikin. Elin-
taso on noussut Suomessakin, joten monissa yhteyksissa voidaan todeta, etta elamme
hyvinvointivaltiossa. Kuitenkin on muistettava, ettd hyvinvointi kasitteena on hyvin hen-
kilokohtainen maare, joka jokaiselle yksilolle merkitsee hieman erilaisia asioita kunkin
elamantilanteen ja tarpeen mukaan. Hyvin usein, kun puhutaan tyéhyvinvoinnista, pu-
hutaan ihmisen tunnetiloista. Hyvinvointi kuvastaa tydyhteison yhteista vireystilaa ja
toimivuutta, toisaalta jokaisen tyontekijan henkilokohtaista jaksamista tyopaikalla. Ka-
sitteend kuvataan ihmisten kokemusta omasta olostaan. (Arajarvi 2009, 3) Hyvinvointi
voidaan Rauramon (2008, 11) mukaan maaritella kolmella eri tasolla:
1)Psykososiaalinen hyvinvointi tarkoittaa yleensa onko yksilo tyytyvainen elamaansa ja

tyéhdnséa, kuinka onnellinen han on, suhtautuuko hén tulevaisuuteensa positiivisesti ja
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kuinka han sietdd epavarmuutta ja elamassa esiin tulevia mahdollisia ongelmia.
2)Fyysinen hyvinvointi ymmarretaan fyysisena kuntona tai sairauksien tai muiden fyy-
sisten oireiden nollatason esiintymisena. 3)Terveysjatkumo merkitsee ihmiselle saira-

uksien ehkaisya tai hallintaa.

Ty6turvallisuuslaki 23.8.2002/738/88 velvoittaa tydnantajia seuraavasti:

TyoOnantaja on tarpeellisilla toimenpiteilla velvollinen huolehtimaan tyonte-
kijoiden turvallisuudesta ja terveydestd tydssa. Tassa tarkoituksessa
tyGnantajan on otettava huomioon tydhon, tybdolosuhteisiin ja muuhun
tydymparistoon samoin kuin tyontekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin liit-
tyvat seikat. Tyonantajan on suunniteltava, valittava, mitoitettava ja toteu-
tettava tydolosuhteiden parantamiseksi tarvittavat toimenpiteet. Tyonanta-
jan on jatkuvasti tarkkailtava tydymparistod, tydyhteison tilaa ja ty6tapojen
turvallisuutta. Tydnantajan on myds tarkkailtava toteutettujen toimenpitei-

den vaikutusta tyon turvallisuuteen ja terveellisyyteen.

Lainsaadannon tayttaminen on yksi merkittavin osa tydnantajan toimintaa. Parhaimmat
tyOpaikat ovat sellaisia, joissa tytnantaja huolehtii tydntekijoilleen palveluja, jotka ylitta-
vat lainsdadannon vaikutukset. Lainsdadantd muuttuu niin hitaasti, etteivat sen asetta-
mat velvoitteet ole aina ajankohtaisia, puhumattakaan kansainvalistymisesta tyoela-
massa, joka vaatii omat toimenpiteensa palvelujen ajan tasalla pitdmiseksi, olkoon

tydntekija toissa joko ulkomailla tai sitten kotimaassa. (Rauramo 2008, 19)

Ty6suojelutoiminnan suunnitelmallisuus pitda nakya tydpaikalla omana ohjelmanaan.
Tybnantajan tehtavand on selvittdd suunnitelmaa tehdessaan kaikki tyéhon liittyvat
vaara- ja haittatekijat, jotta suunnitelmasta tulee kattava. Tyo6turvallisuuskeskus opas-
taa ja kouluttaa yrityksia kehittamis- ja tydymparistomuutoksissa tarvittaessa. Tyodsuo-
jeluohjelmassa on huomioitava kaikki mahdolliset haitalliset tekijat, jotta yritys selviaa
mahdollisimman pienilla taloudellisilla tappioilla (ks. taulukko poissaolojen kustannuk-
set s. 15), jos esimerkiksi ammattitaudit tai tapaturmat yleistyvét toiminnan aikana. Sai-
rauspoissaolojen nopea lisdédntyminen on merkki siitd, etta toimintaymparistésséd on
kehittamisen tarve. Yritysten on kuitenkin muistettava, ettd suunnitelmassa maaritelta-
vistéa toimintatavoista on aina sovittava yhdessa henkiléston, esimerkiksi luottamus-

miesten kanssa. (Tyoturvallisuuskeskus 2009, 1)
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Tyoterveyshuoltolaki 21.12.2001/1383/48 maarittaa, etta

Tybnantajan on kustannuksellaan jarjestettava tydterveyshuolto ty6sta ja
tydolosuhteista johtuvien terveysvaarojen ja -haittojen ehkaisemiseksi ja
torjumiseksi seka tyontekijoiden turvallisuuden, tyokyvyn ja terveyden

suojelemiseksi ja edistamiseksi.

Tyo6terveyshuolto tulee jarjestaa ja toteuttaa siina laajuudessa kuin tyosta,
tyojarjestelyistd, henkildstostd, tydpaikan olosuhteista ja niiden muutok-

sista johtuva tarve edellyttaa.

Tyé6turvallisuuskeskuksen (2009, 1) mukaan on tyoterveyshuollolla oltava oma toimin-
tasuunnitelmansa yrityksissa. Suunnitelma tulee paivittaa vuosittain. Monissa yrityksis-
sa kerétddn seurantatietoja esimerkiksi tyontekijoiden sairaslomien méaaristd. Pelkas-
taan tietojen kerddminen ei riitd. Yrityksen on yhdesséa ty6terveyshuoltohenkildstén
kanssa tehtéva suunnitelma, miten seurantatietoja voidaan hyddyntaa yrityksen toimin-
nan ja tuottavuuden parantamiseksi. Yritykset ostavat usein tytterveyspalvelut yrityk-
selleen. Samalla voidaan arvioida, onko ty6terveyshuollon toiminta riittdvan tehokasta

ja yritysta palvelevaa. (Ty6turvallisuuskeskus 2009, 1)

Monissa tyopaikoissa ty6terveydenhoitohenkilostd tekee tyohontulotarkastusten liséksi
myds maaraaikaisia tutkimuksia yrityksen henkilostolle. Talldin yritys saa ajantasaista
tietoa itselleen esimerkiksi yrityksen prosessien kehittamistarpeista. Tama auttaa joh-
toa ennakoimaan suunnitellessaan yrityksen prosesseja niin, etta valtytddn mahdollisil-
ta tyOperaisiltd sairauksilta. Kokonaisvaltaiseen suunnitteluun on hyva ottaa mukaan
myds yritysten ruokapalveluista vastaavat henkildt, silla tyontekijan laadukas ja oikean-
lainen ravitsemustilanne edesauttaa tyoperéisten sairauksien ehkaisemisesséa. Tydsuo-
jelu- seka tyoterveyshuollon suunnitelmien tulee olla yhtenevia, koska silloin yrityksella

on parhaat mahdollisuudet toimia tuottavana myds tulevaisuudessa.

Ty6ssa jaksaminen on ollut Kuntien elédkevakuutuksen yhtena tutkimuskohteena v.
2008, jolloin selvitettiin vastaajilta persoonallisuuspiirteitd, ihmissuhteita ja tydssa jat-
kamista koskevia kohteita. Tassa tutkimuksessa tarkeimmat havaittiin, ettd huono itse-
tunto ja pessimistinen elamanasenne olivat yhteydessa varhaiseldkkeelle suuntautumi-
seen, lisaten vahvoja eldkeaikomuksia sekd korkeampaan riskiin siirtya tyokyvytto-
myyselakkeelle. Stressi ja masentuneisuus lisasivat merkittavasti aikomuksia siirtya
varhemmin elékkeelle ja olivat yhteydessa riskiin siirtya elékkeelle, tydkyvyttémana.
Kuormittavat elamantilanteet, varsinkin tyéhon liittyvat kuormittavat ihmissuhdevaikeu-

det olivat yhteydesséa lisdantyneisiin aikomuksiin siirtya varhaiseldkkeelle tai tyokyvyt-
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tomyyselakkeelle. Lapsuuden aikaiset tunne- sekéa taloudelliset vaikeudet, tai huono
suhde vanhempiin vaikuttavat tyontekijoilla tydssa jatkamisen jaksamiseen. Optimisti-
nen asenne suojaa varhaiselakeriskia lisaavilta vaikutuksilta. Huomattavat ristiriidat
puolison kanssa, eronneilla tai asumuserossa elavilla henkil6illa on suuri riski siirtya
tyokyvyttémyyselakkeelle. Véahiten sosiaalista tukea saavilla on tyokyvyttomyysriski
kaksinkertainen verrattuna sosiaalista tukea saaviin henkildihin seka ty6tovereilta saatu
sosiaalinen tuki ongelmatilanteissa liséa merkittavasti tydssa jatkamisen jaksamista.
(Tybsyke 2009, 1-4)

Ty6terveyshuollon tuottamista raporteista voidaan arvioida myds tyéhyvinvoinnin kehit-
tamisen tarpeita. Niistd saadaan suoraa tietoa siita, ettd esiintyykd ihmisilla runsaasti
samanlaisia tdita haittaavia oireita vai onko tydoloilla vaikutusta tietyissa téissa esiinty-
viin esimerkiksi tuki- ja liikuntaelinsairauksiin? Tyoturvallisuuskeskuksen mukaan tyon-
antajan tulee suunnitella yhdesséa tydterveyshuoltohenkiloston kanssa mita pitaa tehda,
Yritysten kannattaa kuntouttaa henkilostta jo ennen kuin ongelmia alkaa tulla. Tarkein-
ta on kuitenkin yrityksen toiminnan tason ja tuottavuuden yllapitaminen tai jopa tehos-

taminen (Ty6turvallisuuskeskus 2009, 1)

Yrityksen strategia ja asetetut toiminnalliset seka taloudelliset tavoitteet ovat riippuvai-
sia henkiloston tyotyytyvaisyydesta. Tyokykya yllapitdvan toiminnan on todettu lisdavan
henkildstdén hyvinvointia. Ty6turvallisuuskeskuksen (2009, 1) mukaan tyohyvinvoinnilla
on suuri merkitys, jos yrityksissa halutaan kehittda tuottavuutta ja tehokkuutta. Henki-
l6ston tybtyytyvaisyyttd mitataan useissa yrityksissa erilaisten kyselyjen (esimerkiksi
tyokykyindeksit, toimintakykytestit, tydhyvinvointikyselyt) avulla. Kyselyissd kerétdén
tietoa mm. téiden organisoinnin tasosta, tyopaikan ilmapiiristd, johtamisesta, tuottavuu-
desta jne..Vuosittain keréattava tieto on arvokasta materiaalia yrityksen johdolle, silla
naiden palautteiden kautta yritys voi arvioida omaa kehittymisen tasoaan. Kehittyva
tydyhteisd selvittdd myds, onko henkilostélla tarvetta koulutukseen ja antaa siihen

myds mahdollisuuden.

Y. Karjen (henkilokohtainen tiedonanto 24.5.2009) mukaan ty6hyvinvointikyselyt ja
niiden tulosten tulkinta, tiedottaminen ja kaytantdéon vieminen ovat monissa yrityksissa
ongelma. Henkildstobarometreja tehdaan yrityksissa vuosittain, mutta tapahtuuko yri-
tyksessa toiminnan kehittdmista oikeasti, jos mikaan ei kuitenkaan muutu vuosi vuoden
perdan? Yritysjohto on erittain huolestunut tuloksista, mutta aitoa tekemisté tilanteen
korjaamiseksi ei tehd&. Suomesta I0ytyy monia yrityksi&, joiden vuosittaisten henkilos-
tokyselyjen tuloksia mukamas kerataan henkildstolta, mutta todellisuudessa vastaukset

ovat esimiesten kirjaamia, jotta tulos ei vaikuttaisi niin huonolta kuin mitd todellisuus
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on. Monikansalliset yritykset ja globalisoituminen tuovat haasteita yritysten johdolle,
varsinkin silloin, kun tyotyytyvaisyyttd mitataan eri maissa samanlaisilla kyselyilla. Eri
maiden tyokulttuureissa I6ytyy suuria eroja ja talloin tulisivat tutkimukset laatia kuhun-
kin maahan omanlaisiksi. Samoja mittareita ei voi aina kayttaa eri maissa. Monet pu-

huvat oravanpyérasta ja jokaisella on kiire.

Juoksemme ajan perassa ja monista tuntuu, ettd he eivat enda hallitse
omaa elamaansa. Kun psyyke ei endé kesta ihmisella, alkaa myos ruumis
oireilla, joka aiheuttaa sairauspoissaoloja ja pahimmassa tapauksessa

tyokyvyttomyyttd (Koistinen 2009, E2).

Arjessa huolestuttaa miten kyselyjen ja haastattelujen kautta saadut tulokset vaikutta-

vat yritysten henkildston arkeen.

Pentti Sydanmaalakka (2007, 259) toteaa, etta

Tulevaisuuden ihanneorganisaation pitaisi olla tehokas, oppiva ja hyvin-

voiva.

Jos organisaatio toimii kuin kone, niin se nddnnyttda ihmisen nopeasti loppuun. Unel-
matyOyhteis6 Elisa Juholinin (2008, 7) mukaan voisi olla sellainen, jossa jokainen voi
toteuttaa itsedédn ja kehittya, jokaista kuunnellaan ja arvostetaan. Jokaisella on halu
uskaltaa olla aloitteellinen ja toimia tydyhteison parhaaksi. Avoimessa yhteisdssa ihmi-
set kokevat vahvaa yhteenkuulumista — kokemuksineen ja me-henki elda yrityksessa,
jolloin kaikilla on keskinainen luottamus, keskusteleva ja rento ote toimintaan. Tyonteki-

jat voivat talloin olla oikeasti ylpeitd tyoyhteisostaan.

2.4 Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen

TyOnantajalle on laissa saadetty (Tyo6turvallisuuslaki 2002/738), mita velvollisuuksia
silla on tyontekijoitdéan kohtaan. Kyseinen laki maaraa, ettd tydnantajan on edistettava
suhdettaan tyontekijéihin seka huolehdittava heidan keskinaisista suhteistaan. Samalla
tydnantajan on huolehdittava tydntekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta. Tydnanta-
jat eivat saa unohtaa, ettéd se on velvollinen noudattamaan eri aloilla tyélainsaadannds-
sa annettuja maarayksia, tydéehtosopimusten seka tydésopimusten maarittelemia ehtoja.
Tyo6ntekijdille on maksettava palkkaa sopimusten mukaan, seka yrittdjan on huolehdit-

tava alaistensa tasa-arvon edistamisesta.
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Syrjintdad ei saa tapahtua tyopaikoilla missdan muodossa. Johdon on velvollisuus tie-
dottaa kaikista tyopaikkaa koskevista maarayksista ja niiden merkityksesta tyéntekijoil-

leen.

Ty6nantaja ei kutienkaan ole yksin vastuussa kaikesta, tyontekijoilla on tydn tekemisen
lisdksi myods omat velvollisuutensa. Heidan on noudatettava tyontekijoistda méaarattyja
lakeja, kuten ty6turvallisuuslakia ja tydsuojelulakia, muista alakohtaisista laeista puhu-
mattakaan. Esimerkiksi ravitsemisalalla on noudatettava elintarvike- ja hygienialain-
saadantoa. Jokaisella alalla ovat eri ammattijéarjestot sopineet tydehtosopimukset sekéd
niihin saattaa liittya mahdollisia paikallisia tydsopimuksia, joihin on sek& tyonantajan
etta tyontekijan sitouduttava. TyOntekijdiden tulee noudattaa tyonantajien antamia oh-
jeita mm. tybajoista ja tyoturvallisuusmaarayksista. Heidan tulee tehda myos kaikki ne
tehtavat, jotka tyonjohto heille osoittaa. Jos tyontekijalle osoitettu tyd tulee aiheutta-

maan suurta vaaraa itselle tai tyotovereille, voi tyontekija kieltaytya tyosta.

Velvollisuudet pitda muistaa aina molemminpuolisesti, jotta tydhyvinvoinnin kehittami-
nen voidaan aloittaa yrityksissa. Monesti ihmiset ajattelevat nykyaan, etta vain tyénan-
tajilla on velvollisuuksia ja yrityksen pitéaa kehittya. Unohdetaan oma vastuu sopimusten
noudattamisesta. On kuitenkin muistettava, ettd meilla jokaisella on vastuu omasta
hyvinvoinnistamme, joka taas heijastuu suoraan tyéhyvinvointiin. Jos haastatellaan eri
yritysten henkilosttd, voidaan todeta, ettd taysin ongelmatonta yritystd ei Suomesta
I6ydy. Olisiko kuitenkin tyéhyvinvoinnin kehittdminen avain parempaan tulevaisuuteen,

koska tutkimuksetkin sen osoittavat?

Miksi ty6hyvinvointia sitten kannattaa kehittdd? Rauramon (2008, 18-20) mukaan yri-
tykset saavat kehitystydssddn monia eri etuja. Yrityksen tuottavuus ja tuloksellisuus
paranee. Tuotteiden laadun paranemisen ohella yritys saa kustannusséasttja esimer-
kiksi tyontekijoiden poissaolojen vahenemisen kautta (ei tarvita sijaisia, tapaturmista
aiheutuneet kustannukset vahenevat, tuotanto jatkuu hairiéttémana). Yritys saa toimin-
tavarmuutta lain velvoitteiden tayttamisen kautta ja samalla tydviihtyvyys paranee, kun
henkilOosto tietdd, ettéd toiminta on lainsdadantdjen mukaista. Jos nama muutokset ta-

pahtuvat, niin tyontekijat pitdvat tydnantajaansa luotettavana seka inhimillisena.

Organisaatiolla on paljon tehtdvaa, jotta tyohyvinvointia saadaan kehitettya oikeaan
suuntaan oikealla tavalla. Niemisen (2009, E1) mukaan silloin kun tydntekija voi hyvin,
yritys hyotyy monella eri tavalla. Seuraavassa kuviossa on selvitetty niita toimenpiteita,

joita yrityksen on tydhyvinvoinnin kehittdmistoiminnassaan huomioitava
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Tybpaikan missio, visio, Lainsaadanto ja suositukset

A

arvot, tavoitteet, strategia

4
Tarveanalyysit/selvitykset, mittaukset, arvioinnit: tulokset, laatu, riskit, tydym-

paristo, tydilmapiiri, osaaminen, terveys, tyokyky

A
Kehitystavoitteet: kehi-

, . Menetelmia ja mittarei-
tyshankkeiden arvioita-

ta:
vissa olevat tulostavoit- _
tuloskortti,
teet o
laatuarvioinnit
v riskianalyysit

Toimenpiteiden valinta: tapaturmaselvitykset

vastuut, aikataulut . .
’ sairaspoissaolot

tydkykyindeksi
A 4

Toiminnan toteutus

osaamiskartoitus

tasa-arvokartoitus

Verkostotuki:
Kela, vakuutusyhtiot
Tydmarkkinajérjestot

tutkimus-, kehitys-,

koulutus-, terveys-,
turvallisuus-,
kuntoutus- ja

likuntapalvelut jne.

Kuvio 3 Tyohyvinvoinnin kehittdminen organisaatiossa (Rauramo 2008, 26)

Yrityksen arvot nakyvét sen tavoitteissa ja paivittain tehtavissa paatoksissa ja toiminta-
tavoissa, joita kunkin yrityksen organisaatiokulttuurissa tapahtuu. Monesti ongelmat
tuovat yrityksen todelliset arvot nakyviin. Tydpaikkojen organisaatiossa on luotava yh-
teys kaikkien tyontekijoiden ja toimintatapojen valille. Kun organisaatio toimii suuntaisil-

la arvoilla tydntekijoidensa kanssa, kokee yksil6 oman tydnsa arvostetuksi ja saa sita
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kautta merkityksellista vastetta omalle toiminnalleen (Kjelin & Kuusisto 2003, 101). Aly-
ké&s tyonantaja osaa ottaa huomioon myds pitkdan tydelamassa olleet, ikaantyvat tyon-

tekijat, ja saa heidat pysymaan motivoituneina téissaan (Nieminen 2009, E1).

Tyo6yhteisod voi tukea tyontekijoidensa terveyttd ja hyvinvointia monin eri tavoin. Ty6n
fyysinen kuormittavuus on oltava sopiva, jos halutaan tyokykya parantavaa vaikutusta.
Ty6n on oltava tekijalleen oikein mitoitettua, monipuolista ja sopivan haastavaa huomi-
oiden yksilon, kyseisen tekijdn ominaisuudet. Hyva tydyhteisd on sellainen, jossa or-
ganisaatiolla on selked perustehtdva. Se maarittelee, mitd siella tehdaan ja mita on
tarkoitus saada aikaan (Jarvinen 1999, 45-46). Tyon kokonaiskuormittavuus koostuu
seka tyosta ettd vapaa-ajan yhteisvaikutuksesta. Silloin kun tyontekija toipuu tyon ai-
heuttamista rasituksista pystyen viettamaan laadukasta vapaa-aikaa, on tehtava tyo-
maéara todenndkoisimmin sopiva. Tyohonsa vahvasti sitoutunut ihminen saattaa uppou-
tua tekemiseen todella perusteellisesti. Tydsta irrottautuminen saattaa talléin tuntua
vaikealta, mutta samalla tyontekija kokee tyonsa olevan innostavaa, virikkeellista ja
han on tyostaan ylpea. Talldin tyé on kovankin kuormituksen alla mielekasta, mutta se
saattaa vaikuttaa koko tyOyhteiston innostavasti. Tydssa koettu kuormitus on aina
henkilokohtainen kokemus eika sita voi yleistaa. Monilla tyépaikoilla on jarjestetty muun
muassa taukoliikuntaa, jotta raskaat fyysiset, tai yksipuolista tyota tekevat ihmiset voi-

vat virkistaytya tyopaivan aikana. (Rauramo 2008, 17-54)

Tyoterveyslaitos kehittaa toimintamalleja yrityksille ty6paikkaterveyden edistamiseksi
paatavoitteenaan saada kaikki tytikaiset ihmiset likkumaan, koska tutkimusten mu-
kaan yli puolet tyoikaisista liikkuu terveytensa kannalta riittamattomasti. Tyépaikan rooli
terveyden edistamisen areenana on suomalaisille vieras, vaikka tyoterveyshuoltolaki
edellyttdd, ettd jokainen kansalainen tuntisi velvoitteensa pysya kunnossa. Kun tyd
rasittaa ihmista ja aiheuttaa ongelmia terveydelle, osataan hakea apua, mutta ennakoi-
van avun hakeminen ei ole vield yleistd. (Ty6terveyslaitos 2006). Esimerkiksi Fazer
Amica, joka tuottaa 4000 tyOntekijan voimin ravintolapalveluita Suomessa, on kehitta-
nyt oman tyoterveyshuollon projektin omille tydpaikoille, huomioiden eri tydntekijdiden
tehtavat ja vastuualueet. Kun tydterveyshuolto on talon oma, alansa tunteva, niin se
pystyy keskittymaan tyotehtavien tuomiin vaatimuksiin ja haasteisiin ravintolahenkilos-
ténsa hyvinvoinnin edistajana. Hyvinvoiva ihminen tunnetusti jaksaa paremmin ja tal-
I6in hanen tydssdjaksamisensa ja tuottavuutensa lisdantyy tai pysyy ainakin ennallaan.
Tama toteutuu, jos yritys haluaa tarjota ty6éterveyshuollon toimenpiteitd mahdollistaen

sen tyon ohella. (Ty6suojelurahasto 2005, 1; Kuntoutussaatio 2006, 1)
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Ty6uupumuksen hoitaminen yrityksessa vaatii tydolosuhteissa ty6- ja yksilokohtaisia
kehittamistoimenpiteitd. Tydssa jaksamis- ja mielenterveysongelmat saattavat aiheut-
taa tyokyvyttomyytté ja pahimmassa tapauksessa hyvin pitkia sairaslomia tai jopa elak-
keelle siirtymisia. Tydpaikan johdolta vaaditaan hyvaa johtamistaitoa seka ennakoivaa
otetta tydolosuhteiden kehittdmiseksi, jotta kyseiset tilanteet saadaan estet-
tya/selvitettya mahdollisimman nopeasti ja molempia osapuolia parhaiten palvelevalla
tavalla. Tybuupumusta voidaan ehkaista, mutta tarkeintd on ensin tunnistaa, etta tyon-
tekija on uupunut (Arajarvi 2009, 2). Terveelliset elamantavat ovat peruslahtokohta

terveyden ja hyvinvoinnin yllapitajana (Rauramo 2008, 60).

Kuntien eldkevakuutuksen tutkimuksen (2008) mukaan, pitd&d ottaa huomioon myfs
sellaiset asiat, joihin ihminen ei pysty tai on hyvin hankala vaikuttaa. Naita ovat esimer-
kiksi pessimistinen elaménasenne, heikko itsetunto, elaméantapahtumien vaikutus ihmi-
sen persoonaan, ihmissuhteet jne.. v. 1998 ja 2003 tehtiin tutkimus, jossa tutkittiin
suomalaisen tyossa jatkamiseen vaikuttavia tekijoitd. Ihmisen ollessa optimistinen, to-
dettiin sen suojaavan hantad elamantapahtumien kuormittavalta vaikutukselta ja seu-
raamuksilta seka edistavan tydssajaksamista. Alkoholin runsas ja ongelmallinen kaytto,
mielenterveydelliset ongelmat vaikuttivat paljon siihen, miten tullaan jaksamaan tyo-
elamassa. Varsinkin kun alkoholin nauttimisen ohessa kaytetaan paljon psyykelaakkei-
ta, on erittain todennakoista, ettd henkild ei ole tydelamassa kauaa. Tutkimuksessa
todettiin, ettéd yhteiskunnan on oltava valmis tekemaan sellaisia poliittisia paatoksia,
jotka turvaavat tyohyvinvointia, kansanterveyttd seka terveellisia elamantapoja. (Har-
konmaki & Koskenvuo & Forma 2008, 1)

Tyo6terveyshuollon merkitys sairauspoissaolojen vahentamiseen on suuri, koska tyoter-
veyshuollon asiantuntijuutta voivat yritykset kayttda paljon monipuolisemmin hyvak-
seen kuin ennen. Aiemmin tyOpaikat hoitivat padasiassa vain lakisédateiset velvoitteet
yhdessa tytterveyshuollon kanssa. Yritysten kehittdessdédn toimintojaan, tyoterveys-
huollon mahdollistamien toimenpiteiden myota, on ostettuja palveluja kaytetty monipuo-
lisemmin hyvéaksi. Tyoterveyshuollon tehtéva ei kuitenkaan ole kontrolloida sairaus-
poissaolojen maaraa, tama on yrityksen johdon tehtava. Tyoterveyshuolto voi puuttua
asioihin, jos sinne lahetetdén yrityksista tieto poissaolojen kokonaisméaaristé ja jos yri-
tykset haluavat selvittda poissaolojen todelliset syyt. Kaikki tyontekijat kuitenkaan eivat
kayta aina ty6terveyshuollon palveluja hakiessaan apua terveydellisiin ongelmiin. (Ant-
ti-Poika 2008, 2)



25

2.5 Poissaolot tydpaikalta ja niihin reagointi

Sairauspoissaolot muodostavat tapahtumaketjun, joiden eri vaiheisiin on pyrittava vai-
kuttamaan. Poissaolojen ehkaisyyn voidaan tehostaa edistamalla ty6turvallisuutta, tyo-
hyvinvointia seka puuttumalla tyokykya uhkaaviin ongelmiin jo ennen kuin ongelmat
iimenevat sairauspoissaoloina (Antti-Poika 2008, 1). La&ketieteellisin perustein myon-

nettyja sairaslomia voidaan perustella seuraavan kuvion mukaisesti

Sairaus estda tydnteon

Sairausloma mahdollistaa levon ja toipumisen

Sairausloma mahdollistaa tutkimukset, hoidon tai kuntoutuksen

Poissaolo on tarpeen tartuntavaaran vuoksi

Tyoolot pahentavat sairautta

Kuvio 4 Ladaketieteelliset syyt sairauslomalle jaamiseen (Antti-Poika 2008, 1)

Poissaolot tyOpaikalta ovat merkkina siitd, ettéd tyokyky ei ole ennallaan. Poissaolojen
syita selvitettdessa voi tyontekijoiltd 16ytyad fyysistd kuormittumista, fyysisia sairauksia,
perheasioita, paihdeongelmia, ongelmia tydyhteison ihmissuhteissa tai mielentervey-
dellisia ongelmia (Teeriaho, 2009, 38). Silloin kun yritykset haluavat pienentaa tyonteki-
jéiden sairauspdivid, niiden pitaa vahentaa niita tekijoita, jotka lisdavat sairauslomille
jaamista ja lyhyita sairaslomia. Monesti hoidon ja kuntoutuksen kannalta on parempi,
jos tyontekija on tdissa, poissaolon sijaan, koska yritys voi vaikuttaa tyéntekijan teke-
maan tyoéhon niin, ettd muun muassa haitalliset tydvaiheet voidaan poistaa. (Antti-
Poika 2008, 2)

Puuttumistilanteita voidaan ennaltaehkaista rakentamalla systemaattisesti organisaati-
on ja tyoyhteisdjen toiminta- ja johtamiskulttuuri sellaiseksi, etta se itsessaan luo hyvat

edellytykset tyéhyvinvoinnille. Osallistavalla ja oikeudenmukaisella johtamisella sekéa
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hyvien alaistaitojen tukemisella yritys voi saavuttaa hyviad tuloksia sairauspoissaolojen
vahentamisessa. Talouselaméa-lehden 2/2007 numerossa Elinkeinoelaman Keskusliiton

ylilaakari Kari Kaukiainen toteaa, etta

15 - 20 % maksetuista sairausjaksoista on sellaisia, joissa sairaus ei nayt-

tele paaosaa.

Saarelan ja Tuomen (2007, 1) mukaan jos henkildsté haluaa siirtya varhain eldkkeelle,
tai heidan sairauspoissaolonsa lisaantyvat runsaiksi, on tilanteeseen puututtava mah-
dollisimman nopeasti. Yleensa tama on merkki siité, ettd tyontekijan tyokyky on alene-
massa ja sen tilanteen kehittyminen on saatava hidastumaan tai loppumaan. Jotta ta-
ma tilanne ei mahdollistuisi, tulee esimiesten, tydterveyshuollon sek&a henkiléstonhal-
linnon tehda yhteistyotéa. Esimerkiksi ammatillisen kuntoutuksen vaihtoehdot on selvi-
tettdva jo varhaisessa vaiheessa, jotta sité kautta haluttavat tulokset ovat mahdollisim-

man hyvia. (Kaukiainen 2007, 1)

Keskeista varhaisessa puuttumissa on uskallus puuttua. Puuttuminen ei ole tavan-
omaista suomalaisessa kulttuurissa. Pikemminkin ajatellaan niin, etta jokainen huoleh-
tikoon itsestaan. Vastuu on aina esimiehilla, silla heidan tehtavandan on vastata tydyh-

teisbn hyvinvoinnista seka tuloksellisesta toiminnasta.

Uskallus ottaa arkoja asioita esille tai puuttua tydtoverin tilanteeseen
edellyttdd koko yrityksen henkiléstdltd hyvia vuorovaikutustaitoja ja luot-

tamusta.

Naiden tilanteiden hallintaan eli harjaantumiseen voi kysya koulutusta oman yrityksen-
séa tyoterveydenhoitajalta tai -laakariltd (Saarela & Tuomi 2007, 1-2). Tyontekijan on
voitava luottaa siihen, etta yrityksissa suunnitelluilla ja toteuttavilla toiminnoilla voidaan
oikeasti vaikuttaa jokaisen tyontekijan tyéhyvinvointiin. Talldin sovittuja toimintatapoja
noudattavat kaikki ja koskevat myos kaikkia (Antti-Poika 2008, 4).

Tyoterveyslaitoksen tiedotteen mukaan

Tyobikdisen vaeston toimintakykya ja terveytta heikentaa alkoholin liika-
kayttd, epaterveellinen ruoka seké liian vahainen liikunta, koska niiden
yhteisvaikutuksesta aiheutuu erilaisia sairauksia tai ne voivat aiheuttaa

ennenaikaisia kuolemia (Tyoterveyslaitos 2006, 1).
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Eléketurvakeskuksen (2008, 36) mukaan paaasialliset syyt v. 1998-2007 tyokyvytto-

myyteen esitetdan seuraavassa taulukossa

Taulukko 2 Tyokyvyttomyyden pé&aasialliset syyt vuosina 1998—-2007 (Elaketurvakes-
kus 2008, 35).

Sairausryhma 1998 2007
Mielenterveyden hairiot 29,8 37,5
Verenkierron sairaudet 12 8,4

Tuki- liikuntaelinten sairaudet 33,6 29,3
Muut sairaudet 24,7 24,8

Masennus vie tyokyvyn yhd useammalta tydikaiselta ja — kykyiseltéd ihnmiseltd. Elaketur-
vakeskuksen raportin (Eléaketurvakeskus 2007, 16) Miksi masennus vie elékkeelle —
mukaan mielenterveyssyyt ovat elakoitymisen syyna lisééntyneet puolella vuosina
1996-2005. Mielenterveyssyista alkaneissa elakkeissa on masennus yleisin syy, vaik-
ka masennussairauksien ma&ara ei ole lisdantynyt. Muiden sairauksien perusteella
myonnetyt elakkeet ovat vahentyneet, syyna tahan on tydpaikoilla kehittynyt tyéhyvin-
voinnin tukeminen. Tydntekijéiden masennuksen syyt ovat hyvin yksil6llisida, mutta Ta-
panisen mukaan ihmisen kuntoutusta suunniteltaessa on otettava tytolosuhteiden li-
saksi huomioon myds yksityiselaman ja vapaa-ajan vaikutus tapahtumiin. Yleensa sai-
rastuneet ovat sanoneet, etta tyd aiheutti sairastumisen, mutta tietoisuus kaikista mah-
dollisista kuormitustekijoistd auttaa valttdamaan niitd omassa elamassa (Tapaninen
2009, 12-15). Mielenterveyden hairididen vuoksi alkaneista sairauspaivarahakausista
lahes puolet on johtunut masennuksesta. Sekd miehilla etta naisilla masennuksen

vuoksi alkaneet sairauskaudet ovat yli kaksinkertaistuneet.
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Kuvio 5 Masennuksen vuoksi alkaneet sairauspaivarahakaudet vuosina 1996—-2004.
(Kela 2006, 3)

Tyo6terveyshuollon merkitys korostuu, koska ty6tehtavat lisdéntyvat ja henkiléston mi-
toitus on nykydan aarimmaisen tiukkaa. Varsinkin naisvaltaisilla aloilla tuki- ja liikunta-
elinten sairaudet ovat yleisimpid ongelmia. Ty6terveyshuollon uusimpana toimintamuo-
tona on jalkautua tydpaikoille. TallGin tyopaikoilla laaditaan tydpaikkaselvityksia, joiden
avulla keratdén tietoa tyostd ja tyoymparistostd seka arvioidaan niiden vaikutuksia
tyontekijoiden tyoterveyteen ja hyvinvointiin. Tydterveyshuolto haluaa tietdd millaista
tyontekijan tyd ihan oikeasti on, millainen héanen tydymparistonsa on, ja millaisilla ko-

neilla ja laitteilla tydtehtavia tehdaan. (Kaannekohta 2006, 1)

Ty6terveyslaitoksen mukaan

Tyo6terveyshuollon tehtdviin kuuluu kannustaa ihmisia syomaan terveel-
lisesi, elamaan paihteetontd elamaa, liikkumaan riittavasti ja huolehti-
maan riittdvasta elpymisesta unen ja eri palautumistapojen keinoin (Tyo6-
terveyslaitos 2006, 1).



29

Ty6paikoilla voi olla kaytéssa monia eri kaytanteita ja malleja joiden avulla tydyhteisén
henkilokunnan hyvinvointia voidaan yllapitaa, tarkeinta on kuitenkin pohtia kunkin or-
ganisaation tavoitteita suhteutettuna jokaisen yksilén henkildkohtaisiin tavoitteisiin.
Rauramon (2008, 81-82) mukaan organisaatioilla on kaytettavissaddn monia eri keinoja.
Ty6suojelutoiminnan aktivoiminen nakyvaksi toiminnaksi esimerkiksi tydsuojeluasia-
miehen nimeamisen avulla auttaa ihmisia huomaamaan, ettd tydnantaja haluaa heidan
parastaan. Aktiiviseen toimintaan kuuluvat muun muassa sdanndlliset ensiapukoulu-
tukset henkildstélle. Jos tydterveyshuollon henkildstoa nakyy toimipaikoilla yrityksen
arjessa tekemassa (esimerkiksi ergonomiatutkimuksia, riskien arviointikartoituksia tai
se on antamassa ergonomiaohjausta henkildkunnalle), luo se turvallisuutta henkildston

toimintaan. Talloin henkildstolle konkretisoituu se, etté tydnantaja valittdd heista.

Rauramo (2008, 81-82) muistuttaa, etta esimiesten on omalla toiminnallaan luotava
tyOpaikalle sellaiset olosuhteet, ettéd ihmiset voivat tytskennella rauhassa omien tavoit-
teidensa saavuttamiseksi. Esimiehen tuki on merkittdvaa, kun esimerkiksi tyon jarkipe-
raistaminen tai lomien jaksottaminen, joustava tydaika, tydaikapankin kayttaminen tyo-
aikojen saatelyyn mahdollistetaan. Téallaisilla kaytanteilla saattaa olla tydmotivaatiota
kohottava vaikutus tydntekijoihin. Naista asioista on johtajan helppo puhua alaistensa
kanssa esimerkiksi kehityskeskusteluissa, kun tydntekijoilta tiedustellaan tyén kuormit-

tavuutta tai rasittavuutta.

Juutin (2006, 143-145) mukaan tydyhteisén ryhmana toimiminen vaatii spontaania
yhteistoimintaa. Yleisesti ihmiset pyrkivat olemaan sellaisten henkiléiden kanssa, jotka
ovat samaa mieltd kuin itsekin. Vuorovaikutusta voidaan yrityksissa lisata myods epavi-
rallisella toiminnalla, kuten esimerkiksi erilaisilla harrastepiireilla tai yhteisilla liikunta-
paivilla. Henkilokunta odottaa tytnantajaltaan sellaisia palveluja, joista on taloudellista
etua yksilolle. Edut lisdavat turvallisuuden tuntua henkildston piirissa. Henkiléstopalve-
lut, kuten muun muassa kuntouttava toiminta, lisaavat monesti ihmisten vélista keskus-
telua. Liséksi yrityksessa voidaan jarjestdd yhteinen kuntotestipaiva tai jos yrityksessa
lAhdetddn jarjestelmallisesti kouluttamaan henkilostéd yrityksen toivomaan suuntaan
(ATK-koulutus, toiminnan kehittamiskoulutus, kuntoutusmahdollisuudet, hierojan palve-
lut jne.). Liikuntasetelit ja kulttuurisetelit ovat nykyaan monien tyénantajien tarjoamaa
virkistys- ja kunnonkohottamispalvelua (Rauramo, 2008, 81-82; Heinonen & Jarvinen
1997 181-182).

Tybmotivaation luomisessa keskeisina tekijdina ovat tyo ja sen sisaltd, toimintojen ta-
voitteellisuus, palautteen saaminen tyon suorituksista seka palkkauksen kannustavuus.

Jos tyOnantaja muistaa henkilostéaan esimerkiksi vuoden tydntekijapalkinnolla tai —
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tiimipalkinnolla, jarjestaa nk. firman oman tapahtuman (pikkujoulut tai retki, matka jne.),
on talla yritysilmapiiria kohottava vaikutus. Henkilostopalveluilla saavutetaan seka yksi-
[6lle ettd yritykselle enemman etuja, kuin jos jokainen hoitaisi ne erikseen. Tallaisissa
tilaisuuksissa olisi kannattavaa olla mukana myds tyoterveyshuollon edustajat, jotka
samalla voisivat tarkkailla henkiléstdn toimintaa "ei organisaatiomallisessa” tilanteessa,
jolloin mahdollisiin ongelmiin on myéhemmin helpompi puuttua. (Heinonen & Jarvinen
1997, 180-182)

Tybnantaja ei kuitenkaan voi tehda kaikkea, ihmisten pitda itse huolehtia kunnostaan,
mutta tydnantaja voi antaa siihen erilaisia mahdollisuuksia. Rauramon (2008, 79) mu-
kaan puuttuminen on aina tyontekijasta valittamista. TyoOpaikoilla kannattaa tiedottaa,
ettd poissaoloihin puututaan ja tama pitaa tyontekijoiden tietdd. Paras tapa on puuttua
pieniin ongelmiin, ennen kuin ne kasvavat isoiksi. Esimerkiksi paihteiden kayttéon puu-
tutaan yleensa liian myoh&an, jolloin kustannuksia syntyy yritykselle siita, etta tyonteki-
ja pitdd lahettdaa hoitoon. Varhainen puuttuminen saattaisi muuttaa taman tilanteen.
(Tyoterveiset 2006, 2) Jaksamisongelmiin, epaasialliseen kayttaytymiseen, laiminlyon-

teihin tai myohastymisiin on puututtava myos heti.

Ongelmia ei saa pitkittdd. Yrityksen tulee kannustaa tyontekijoitd olemaan aktiivisia
toimijoita. Valittdminen ja huoli tytoverista ovat puuttumisen motiiveina ja niista pitaa
puhua myo6s ddneen. Mahdollisten seuraamusten tulee olla tydpaikalla sovittujen saan-

téjen mukaisia ja kaikille samat. (Rauramo 2008, 79)

2.6 Organisaation viestinta tyohyvinvoinnin edistgjana

Organisaatiossa tarvitaan asioiden hoitamisessa viestintda eri muodoissa. Viestinnan
merkitys eli tiedon siirtdminen on organisaation tapa oppia uutta (Heikkila & Heikkila
2007, 177). Viestintd on (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 11) vuorovaikutusta seka
ihmisten valista toimintaa, jossa vuorovaikutus muodostuu sekd sanallisesta, ettd sa-
nattomasta viestinnasta. Viestintdtapa pitdd aina miettia etukdteen, mita ja kenelle
viestitdan. Kuulija tai lukija keskittyy asiasisaltoon sitd paremmin, mitd onnistuneemmin
siséltd puhuttelee heitd. Kirjoittajan tai puhujan on siis yritettava kilpailla mahdollisia
viestinnan hairiotekijoita tai kilpailijoita vastaan, jotta viestin vastaanottaja saa asiansa
"menemaan perille” oikein. Monet ihmiset esimerkiksi kuuntelevat eri tavoin kuin toiset.

Keskittyminen saattaa herpautua ulkopuolisista tekijdista johtuen hyvinkin helposti.

Kuuntelemisessa l6ytyy monia eri tasoja. Professori Pauli Juuti (henkilékohtainen tie-

donanto 9.10.2009) on maaritellyt kuuntelemisen tasot seuraavalla tavalla:



31

Taulukko 3 Kuuntelemisen tasot (Juuti 2009, 40)

Ei kuuntele Omat ajatukset eivét liity siihen mita puhuja

sanoo

Arvioiva kuuntelu Tavoitteena on omista lahtokohdista arvioida,

mika toisen puheessa on vaarin / oikein

Itsekeskeinen Kuunnellaan puhetta, jotta voitaisiin kertoa

kuuntelu omat mielipiteet ja kokemukset

Soveltava kuunte- | Kuunnellaan, jotta voitaisiin soveltaa kuultua

lu jo tiedettyyn. Omat kokemukset etualalla
Merkityksen etsi- Tarkkaavainen kuuntelu
minen

Uteliaan tietama- Toisen todellisuuden ymmartaminen. Virtaava
ton kuuntelu kokemus. Avautuminen omille ja toisen koke-

muksille

On valittava viestintatapa niin, ettd tiedon vastaanottaja osaa kayttaa tai on kiinnostu-
nut viestintatavasta (sahkoposti, puhelin, keskustelu, lukeminen, koulutus, seminaarit,
sisdiset tietoverkot, kokous, henkilostélehdet jne.) Ihmiset tarvitsevat tietoa itseaan ja
tyotaan koskevista asioista seka haluavat osallistua ja vaikuttaa paatoksentekoon seka
mahdollisiin ty6paikoilla tapahtuvien muutosten organisointiin ja kehittdmiseen (Rau-
ramo 2008, 137).

Yhteisoviestinta tarkoittaa sellaista viestintdd, joka tapahtuu yrityksen ja sen toimin-
taympariston valilla. Talla tuetaan yrityksen lilkketoimintaa ja yrityksen tavoitteiden saa-
vuttamista. Liiketoimintaa ei ole olemassa ilman viestintaa, joten johdon on mietittava
tarkkaan, miten ja koska se viestii toimintaymparistéénsa yrityksen tapahtumista ja
toimintatavoista. Yhteistviestinnalla tarkoitetaan ulkoisen viestinn&n lisédksi myods yri-
tyksen sisdistd viestintdd, jota tarvitaan tiedon jakamiseen, henkiloston motivointiin,
hyvan tyoilmapiirin yllapitAmiseen seka liiketoiminnan tavoitteiden esittdmiseen (Lohta-

ja & Kaihovirta-Rapo 2007, 14). Sisdisessa viestinndssd on huomioitava henkiloston
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likkuvuus esimerkiksi etd-, osa- tai matkatytn aikana, miten organisaatio varmistaa
taman tiedonkulun esteettémyyden teknologian kehittymisen myéta tulleiden valineiden
(kannettavat tietokoneet, alypuhelimet) olemassa olosta huolimatta. Vaikka yrityksella
on kaytettavissa kaikki mahdolliset viestintakeinot, ei kasvokkain tapahtuvaa keskuste-
luyhteytta saa koskaan unohtaa, viestinta talla tavalla on tarkeda ihmisille (Rauramo
2008, 138). Suunniteltu viestinta tukee parhaiten yrityksen liikketoimintaa. Viestinta-
suunnitelmassa otetaan aina huomioon seka talon sisdinen, etta ulkoinen viestinta
(Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 91—-2).

Sisdista viestintaa pidetaan monissa yrityksissa ongelmana, kommentteina kuulee etta
"Tieto ei kulje”, tai "Yhteistyd ei toimi, kun kukaan ei kerro”. Monissa yrityksissa panos-
tetaan viestinnan tehostamiseen, mutta henkilostd kokee siitd huolimatta tiedonpuutet-
ta. Organisaation toimintaa pidetdan ylla viestinnan avulla, koska sen kautta tydyhtei-
son tavoitteet ja henkiléston motivaatio kytketddn yhtendiseksi kokonaisuudeksi. Tyon-
tekijéiden on huolehdittava siita, etta ty6toverit saavat tietoa muun muassa sanomisista
ja paatoksista. Yksittainen tydntekija toimii taten sisdisena asiakkaana toiselle tyonteki-
jalle. Viestien siirtyminen on sisdistd asiakkuuden hoitoa (Gummesson 1998, 254).
Jokaisessa organisaatiossa tulisi olla vakiintuneet tavat ja kanavat, joita viestinnassa
kaytetaan. Toiminnassa viestinnan avulla mahdollistetaan edellytyksen toiminnan su-
jumiselle. Organisaatiokulttuurissa saattavat henkiloston taustatekijat, arvot ja asenteet
muuttaa viestien sisaltdd ja tulkintaa. Hierarkkisuus ei saa estaa viestien siirtymista

vaan kuten Albrecht ja Zemke ovat maininneet:

Ellet palvele asiakasta, tehtdvanasi on palvella jotakuta, joka palvelee

asiakasta (Gummesson 1998, 256).

Tiedon valittymistéa henkiléstolle esimerkiksi sanomalehden tai radion valityksella ei
saisi tapahtua, koska talléin henkilosto kokee, ettei tydnantaja arvosta heita. Jos tiedon
l&hettdjaa kohtaan on henkildstdlla ennakkoluuloja tai tiedon vastaanottajaa saatetaan
jopa aliarvioida, niin viestinndssa voi olla kehittamisen varaa. Tiedonkulku johdon ja
henkiloston valilla edellyttdd avoimuutta ja luottamusta molemmilta osapuolilta seka
ennalta sovittuja tapoja miten toimitaan yrityksessa informaatiota jaettaessa (Nieminen,
M.J. 1996, 92-95). Osa viestintatilanteista on kertaluonteisia, osa jatkuvia. Osa tilan-
teista selvida parhaiten keskustelemalla asiasta kahden kesken, jotkut tilanteet vaativat
tiedotustilaisuuden koko henkilékunnalle. Sisdisessa viestinndssa yleisimmin kaytetty
viestintamuoto on luonnollisesti kasvokkainviestintd. Kasvokkain tapahtuva viestinta
tarjoaa parhaan mahdollisuuden vuoro-vaikutukseen. Kasvokkainviestinta on osoittanut

vahvuutensa teknologian kehittyessakin. Verkkoviestinnan avulla on mahdollista paas-
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ta samanaikaiseen vuorovaikutukseen kahden tai useammankin henkildn kesken, mut-
ta se ei silti korvaa mitenkaan tilannetta, jossa ihmiset kohtaavat oikeasti kasvotusten.
(Juholin 2001, 125)

Sisdista viestintaa voidaan tutkia ja toteuttaa myds seuraavan (Nieminen, M.J. 1996,

102) mallin avulla

Tiedottamisen Tiedottami- Sisalto, vali-
tarpeen selvitta- .| sen periaat- .| neet, organi-
minen teet saatio

“ / T
j |

Tiedottamisen Tiedottamisen

A
A

Toteutumi-

sen arviointi toteutus suunnitelmat

Kuvio 6 Sisdaisen viestinnan toteuttaminen (Nieminen, M 1996, 102)

Systemaattisen viestinnan aikaansaamiseksi yrityksessd kannattaa aloittaa selvitys
tiedotustarpeen kartoittamisesta, jolloin periaatteet selkeytyvéat esimerkiksi viestinnan
sisdltda ja valineitd maariteltdessa. Kartoituksen jalkeen yrityksessa tulee tehda viestin-
tasuunnitelma, jotta toiminta tapahtuisi aina halutulla tavalla. Henkiléston palaute vies-
tinnastd muuttuu positiiviseksi yrityksen kannalta, jos siihen reagoidaan ja jos organi-
saatiossa ryhdytaan oikeisiin ja harkittuihin toimenpiteisiin mahdollisten virhetilanteiden

tai vaarinkasitysten korjaamiseksi (Rauramo 2008, 138).

Yrityksessa tyontekijoilla on paljon informaatiota hallussaan. Hiljaisen tiedon hallinta ja
julkistaminen on yksi suurimmista haasteista yritysmaailmassa (Otala 2008, 136). Mita
on hiljainen tieto? Honkolan & Jounelan (2000, 173—-177) mukaan hiljainen tieto ja ih-
misilla oleva kokemus ovat lahella toisiaan, joka muodostuu yrityksen yhteisesta ja
yksil6llisestd osaamisesta, tiedoista ja taidoista. Yritykselle on tarkeintd, ettd ne muut-
tuvat koko organisaatiolle menestyksen evaiksi. Ikujiro Nonaka ja Hirotaka Takeuchi
teoksessa The Knowledge-Greating Company teoksessa korostavat, etta hiljainen tieto

yhdistaa ihmisen maailmankuvan, kokemukset, ndkemykset ja osaamisen kéaden taitoja
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myoten kokonaisuudeksi, joka rakentaa yksilon mahdollisuuksia ja valittyy henkilékoh-
taisessa kanssakaymisessa (Honkola, & Jounela 2000, 174). Tieto laajenee, jos ihmi-
sen perspektiivi ja tilanne sen niin sallivat, esimerkiksi hiljaista tietoa voi hankkia par-
haiten viettamalla aikaa yhdessa ja toimimalla samassa ymparistéssa (Heikkila & Heik-
kila, 2007, 180). Talldin opitaan taitojen ja tietojen lisaksi tydhon liittyvia toimintamalle-

ja, normeja ja arvoja (Syddnmaalakka 2004, 197).

Hiljainen tieto (tacit knowledge) organisaatiossa tarkoittaa toimintatapoja, rutiineita,
ihanteita tai tunteita, joita ei vélitetd organisaatiossa tiedoksi kuten muuta paivittaista
informaatiota. Se ilmenee subjektiivisina oivalluksina, nakemyksing, intuitioina seka
aavistuksia vaikuttaen kaikkeen muuhun tietoon organisaatiossa. Tasta tiedon muo-
dosta harvoin puhutaan, koska asia on vaikeasti méaéariteltavissa. Perinteisesti tieto on
siirtynyt oppipojalle mestarin luona erehtymisen ja harjoittelun kautta. Tuotekehitykses-
s&, markkinoinnissa ja kilpailussa hiljaisen tiedon ymmartdminen on tarkead, jotta or-
ganisaatiossa syntyy selkea kasitys siitd mita esimerkiksi asiakkaat todella tarkoittavat
ja miten heidan toiveitaan tai haaveitaan voidaan toteuttaa. (Heikkila & Heikkila 2005,
178-181)

Hiljainen tieto on (Otala 2008, 136) tulevaisuudessa, ellei jo nyt, suuri haaste yrityksille.
Kun suuret ikaluokat elékdityvat, katoaa organisaatioista arvokasta tietoa, ellei organi-
saatio valmistaudu tdman tiedon systemaattiseen hallintaan jo etukéteen. Otala ehdot-
taa, ettd jokaisella esimiehelld tulisi olla luettelo niista ihmisistd, jotka ovat jadmassa
elakkeelle lahitulevaisuudessa. Samaan luetteloon olisi helppo tallentaa tietoa, mita
erityisosaamisalueita kyseisella henkil6lla on, kuinka tarke&a tama tieto on, kuka yrityk-
sessé hallitsee ko. osaamista, onko hanelle seuraaja. Samaan tietokantaan kannattaa
laatia suunnitelma siitd, miten hiljainen tieto saadaan siirrettyd tyontekij6iltd organisaa-

tion kayttoon.

Organisaatioissa on tullut esiin uusi ongelma, kun yrityksissa on nykyaan paljon vuok-
ratyovoimaa. Kuka vastaa ndiden ihmisten osaamisen kehittAmisesta? Vuokrahenkilos-
toltd odotetaan osaamista ja maksimitypanosta, mutta heita pitd&d kouluttaa ja antaa
resursseja osaamisensa kehittAmiseen vakituisten tyontekijéiden rinnalla, jotta heille ei
tulisi mielikuvaa siita, ettd he ovat 2.luokan tyontekij6ita vakituisten rinnalla. TallGin
varsinkin hiljaisen tiedon saattaminen heille muodostuu ensiarvoisen tarkeéksi toimen-
piteeksi. (Otala 2008, 137)
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Tuottavassa yrityksessa hiljaista tietoa voi saada myds asiakkailta. Taté tietoa tarvitaan
tuotekehityksesséd, markkinoinnissa ja kilpailussa. Tiedon tulkinnassa tarvitaan yleensa
useiden ihmisten yhteistoimintaa, koska télléin voidaan muodostaa kasitys siita, mita
toimintaymparistdssa toivotaan yritykselta. Tata tietomuotoa voi opetella kohdatessa
ihmisia arkitodellisuudessa ennakkoluulottomasti ja avoimesti ihmetellen ja kriittisesti
tarkastellen.

Motivaatioprosessin Motivaatioprosessin
myonteinen keha negatiivinen keha

HYVA SOSIAALINEN
ILMAPIIRI

Patevyys T } Alentunut patevyyden tunne

HEIKKO TAl PUUTTEELLINEN
SOSIAALINEN ILMAPIRI

Autonamia T Heikko autonomian tunne
Sosiaalinen vhteenkuuluvuus T Heikko sosiaalinen yhteenkuuluvuus

| !

.\.—)\u—-’l

Hyva ja korkea itsemaaraaminen ltsemaaraaminen laskee ja on
neaatiivinen
1 ™ l
Korkea sisdinen motivaatio Tuottavuus laskee }
Viihtyminen ja Motivaatio hiipuu
panostus lisdantvvat L

Kuvio 7 Motivaatioprosessin myoénteinen ja negatiivinen keha (Liukkonen & Jaakkola &
Kataja 2006, 91)

Yhteistoiminnan avulla ihminen saattaa vapautua tydroolissaan niin, etta han oppii va-
littimaan tietoa tydtovereilleen ja pian saattaa viestinta muodostua kaksisuuntaiseksi ja
kasvattaa tyontekijoiden rohkeutta ja keskinaista luottamusta (Heikkila Heikki&, 2007,
182). Tiedon vapaa valittyminen ja jopa epamuodollinen kanssakaynti saattavat mah-

dollistaa uusia innovaatioita yrityksissé (Honkola & Jounela 2000, 176).
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2.7 Tyobyhteisbn kannustavuus

Kun uusi tydntekija tulee tydpaikkaan, on hanelle tehtdva sosiaalistaminen eli hanet
perehdytetaan talon tavoille ja tulevaan ammattirooliinsa. Perehdytettaessa tyontekija
saa kuvan organisaation kulttuurista ja han kuulee sita tietoa mita tydpaikan muu hen-
kilostd haneltd odottaa, samalla saadessaan perusfaktatietoa tulevasta toimintaympa-
ristostaan. Perehdyttdmiseen kuuluu opettamista, mahdollista testausta siitd, mik&a on
arvokasta kyseisessa organisaatiossa, mika taas ei. Kun uusi tydntekija on oppinut ja
sisdistanyt talon arvot, hyvaksytddn hénet tydyhteison jaseneksi. Organisaatiokulttuurin
arvojen sisaistaminen kaytantoon on tarkeaa, silla jos tata ei tapahdu, voi uusi tyonteki-
ja tulla eristetyksi normaalista sosiaalisesta toiminnasta yrityksessa. T&ata toimintaa
pidetdan organisaatiota vahingoittavana jos nain kay, silla tapahtuma vaikuttaa koko
tydyhteison toimintaan negatiivisesti, tuottavuus karsii. (Kjelin & Kuusisto 2003, 124—
125)

Organisaatiolle on merkittdvaa saada uusi tyontekija perehdytettya talon tavoille mah-
dollisimman nopeasti. Perehdytyksen tapahtuessa menestyksekkaasti, tyontekijan fyy-
sinen alkutilan jannitys uutta tyopaikkaa kohti laukeaa, ja han pystyy tehokkaammin
toimimaan uudessa tyoyhteistssa. Jos viela tydporukka on hyva, niin asiat ovat aika
hyvalla mallilla. Monella matalapalkka-alalla juuri tydporukka voi olla tarkein tyéhon
innostava tekija. (Putkonen 2003, 1). Rauramo (2008, 122) on siteerannut sosiologi

Emile Durkheimia kirjassaan seuraavasti:

Yhteis66n kuuluminen on valttamatonta, silla vain yhteenkuuluvuudessa,
ryhmassa, yhteistssa tai yhteiskunnassa yksilé voi olla voimakas ja ky-

kenee toimimaan mielekkaasti.

Kun tyontekijalle on selvinnyt tydnsa tavoitteet, yksityiskohdat, menettelytavat ja merki-
tys, niin vasta sitten uusi tulokas voi pystyd hahmottamaan oman tehtavénsa ja roolin-
sa kunnolla. Vaillinainen perehdytys ohjaa uutta tydntekijdd kokeilemaan yrityksen ja
erehtymisen kautta eri toimintamalleja joka taas saattaa aiheuttaa turhautumisen tun-
netta tai tyosuorituksiin "palaa liikaa aikaa”. Monellako organisaatiolla on tdhan varaa?
( (Kjelin & Kuusisto 2003, 130-139).

Yksildbosaaminen on yritykselle merkittava resurssi, joka pitda osata ottaa kayttoon niin,
ettd se nakyy myos asiakkaalle asti. Organisaatiotasolla osaaminen voidaan ryhmitella
kahteen eri tasoon, yritys tarvitsee tuotantoprosesseissaan tieto-taitoa seka tahtoa.

Tyo6ntekijan halu toimia ja kyky omaehtoiseen toimintaan on yritykselle arvokas ominai-
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suus ja jopa arvokkaampaa kuin ndennéisesti asiantuntevan yksilén toiminta (Kirjavai-
nen & Laakso-Manninen 2001, 104).

Henkildstolle suunnattujen palvelujen avulla pyritddn edistamaan henkiloston turvalli-
suutta, terveyttd, viihtyvyytta ja sopeutumista tyopaikalle. Osa naistd palveluista on
nykyaan lakisaateisia tai sopimuspohjaisia, osa taas yrityksen paatettavissa olevia eli
vapaaehtoisia (Nieminen, M.J. 1996, 124). Jos ty6yhteis® voi hyvin, yritys hyttyy. Kan-
nustavassa tydyhteisossa tyontekijat paasevat vaikuttamaan tyovuoroihin, tyétoverei-
den valintaan jne. Yhdesséaoloa pidetdéan tarkeana myos tydyhteison ulkopuolella. Yh-
teisind tapahtumina voivat olla muun muassa pikkujoulut, syys- tai kevat- tapahtumat,
virkistaytymispaivat, kuntoilutapahtumat, jotka kannustavat ihmisia toimimaan yhdessa.
Eri-ikaiset tyontekijat taydentavat toisiaan ryhmdassa ja tata tyontekijat oppivat jaka-
maan asiantuntemusta nuoremmillekin. Hiljaista tietoa ja kokemusta siirtyy nuoremmille
tyontekijoille samalla, kun nuoremmilta siirtyy esimerkiksi tieto-taidollis- osaamista uu-
sista koneista ja laitteista vanhemmille tyontekijéille erilaisten vuorovaikutus tapahtumi-
en kautta. (Nieminen, M. T. 2009, E1)

Kannustavuus ja mielekkyys tytn tekemiseen voi tulla sita kautta, etta eri-ikaisten ih-
misten vaatimuksia huomioidaan suunnitellen tydajat niin, etta ylitoita ei tehda. Tyonte-
kijat saattavat suunnitella yhdessa ty6aikansa. Sahkdisten tiedonvélityskanavien kautta
tydntekijoille mahdollistetaan erilaisia keskustelufoorumeita, jota kautta ideat valittyvat
kaikille tietoon tai foorumin kautta kysytdan muilta tyontekij6iltd apua ongelmatilantei-
den ratkaisemiseksi. Organisatorinen johtaja saattaa tappaa motivaation tyén tekemi-
seen, jos han kaskyttaa "ylhaaltd” pain alaisille. Sebastian Nykoppin (henkilbkohtainen
tiedonanto 22.4.2009) mukaan

Vastuu tuntuu hyvalta silloin, kun on valta paéttdd, miten asiat hoitaa.

Sauvala (22.4.2009) taas mainitsee Helsingin Sanomien artikkelissaan, etta

Hyva tyd antaa muutakin kuin rahaa ja siten kannustavuuden perustana

nykyihminen haluaa valita ja vaikuttaa omaan ty6honsa.

Hyvia keinoja tiedon jakamiseen ja osaamispaaoman kartuttamiseen Otalan (2008,
240-241) mukaan ovat muun muassa kokoukset tai palaverit, keskindiset esitelmat
esimerkiksi kurssien jalkeen, tai raportit koulutuksista, joihin henkilésté on osallistunut.
Projektit ja niiden perusteella muodostuneet tiimit voivat kannustaa henkiléstéa puhal-

tamaan "yhteen hiileen”, varsinkin jos yrityksessa muodostuu erilaisia osaaja- tai
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osaamisyhteisoja.

Sosiaaliset verkostot, joko henkilokohtaiset tai verkkomaailmassa, ovat nykyaan tulleet
muoti-ilmioksi Internetin yleistyessa informaation valitysmahdollisuutena. Sisdiset info-
kanavat, kuten info tv, henkilostolehdet, — tiedotteet tai "opetuskahvilat” ovat yrityksissa
vielda usein kaytdssa viestitettdessa hyvid uutisia yrityksesta ja sen sisdisista tapahtu-
mista. Nama tiedotteet kannustavat ihmisia kehittymaan ja niistd saatua tietoa kaiva-
taan. Jos yrityksessa ei ole selkedtd kanavaa, miten tapahtumista kerrotaan henkil6s-
tolle, ihmiset tuntevat turvattomuutta, kun "kukaan ei koskaan kerro mitaadn”. Informaa-
tion jakaminen on yksi osa ty6yhteison kannustavuustapoja. Tyoyhteison kannustavuus

ja tydmotivaatio (Peltonen-Ruohotie 1991, 94) voidaan mé&aritella seuraavalla kuviolla:

ULKOINEN PALAUTE

. R . PALKKAJARJESTELMAN TEHOKKUUS
. tieto tyon tuloksista

. palkitseminen

. tyOsta saatava palaute
\ »  osallistumis- ja vaikuttamis-
mahdollisuudet

SISAINEN
PALAUTE TYOMOTIVAATIO TYON MIELEKKYYS
*  Onnistumisen ja PN +  tybhalukkuus *  vaihtelevuus
edistymisen koke- “r . tVBtyVyVAISYYS . mielenkiin-
mukset YOUYVaIsyY hat i
toisuus
. itsemaaraa-

SISAINEN TIEDOTUS TYOPAIKAN IHMISSUHTEET
. tiedonkulun avoimuus . ryhmahenki (me-henki)
. uusituksista ja muutoksista tie- 4—/—’ . esimies-alaisen-suhteet
dottaminen . tiimin toimiminen

Kuvio 8 Tydmotivaatiota maaraavat tekijat suomalaisissa yrityksissa (Peltonen-
Ruohotie 1991, 94)

Yhteisissa keskusteluissa yrityksissa annettava palaute saattaa vaikuttaa koko organi-
saation ja sen jasenten tydsuorituksiin tai kehittymiseen. Hyva ja tarkoituksenmukainen

palaute saa aikaan prosessin, jossa kehityserot tasoittuvat ja organisaation jasenet
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tuntevat kuuluvansa joukkoon ja etta heista valitetddn. Palautteen ollessa rakentavaa
vahvistuu my6s keskindinen luottamus yhteis66n kuuluvilla varsinkin, kun yritys saavut-
taa organisaation strategian tavoitteiden mukaisen kehittymisen (Heikkila-Heikkila,
2005, 105). Michael Porterin mukaan isoissa yrityksissa saattaa henkildstolta tulla tu-
hansia ideoita pdivittdin seka tyontekijoilta, ettd asiakkailta. Hyva johtaja osaa aina
huomioida esiintuodut kehitysideat niin, ettd ideoiden esittdja kokee esimiehen arvos-
tavan hanen ajatuksiaan, kuitenkin yritysstrategian hengessa (Mintzberg & Ahlstrand &
Lampel 2005, 44).

Negatiivista palautetta annettaessa on huomioitava, etté silld saattaa olla strategioiden
sitoutumisen kannalta haitallisia vaikutuksia. Kielteisella palautteella saattaa (Heikkila-
Heikkila 2005, 112) mukaan muun muassa kohtalokkaita seurauksia. Tydntekijéiden
valinpitamattomyys lisdantyy, asennoituminen saattaa muuttua huolettomaksi. Kukaan
ei innostu ponnistelemaan, kun tyontekijat eivat saa arvostusta tekemdastdan tyosta.
Ihmiset tuntevat epavarmuutta ja riittamattémyytta, heidan rohkeus vahenee ja saattaa
iimaantua lamaantumista. Motivaatio ja tuottavuus laskevat, tydmoraali laskee, saira-
uspoissaolot ja muut poissaolot lisdantyvat ja sitd kautta tyontekijoiden vaihtuvuus

nousee suureksi.

Jokainen ihminen haluaa palautetta toiminnoistaan. Palaute on elinehto ihmisen kas-
vulle ja oppimiselle, seka tarked osa tydyhteison arkea. Miksi kuitenkin on vaikeata
sanoa tyokaverille, ettd han tekee tyonsa todella hyvin? Suomalaiset eivét ole tottuneet
toimintojensa kriittiseen tarkasteluun, saati rakentavan palautteen antamiseen tai vas-
taanottamiseen. Palaute kertoo aina suunnan, mihin pyritddn tai miten pyrkimyksissa
on onnistuttu (Harsu 2009, 20-21). Palautteen antajan on aina muistettava, etta vas-
taanottajat kestavat ja hyddyntavat palautetta hyvin monella eri tavalla. Rakentavaa
palautetta (negatiivista tai positiivista) annettaessa on tarkeéda se, ettd palaute anne-
taan mahdollisimman nopeasti tilanteen yhteydessa tai sen jalkeen. Jos palautteen
saaja on hermostunut, vihainen tai muuten "epavakaa”, ei palautetta kannata antaa.
Vastaanottajan tulee aina ymmartaa, mista palautteessa on kysymys, mihin silla pyri-
tdadn ja miten tilanteista edetdédn eteenpdin kohti parempia suorituksia. (Heikkila-
Heikkilda 2005, 117-118). Golemanin (2006, 46—64) mukaan koviin tuloksiin voi paasta
pehmeilla kyvyilla. Tunnetaidot ovat huippuosaaijille tarkeita verrattuna tekniseen tieto-
taitoon ja alykkyyteen. Jaykkyys tai huonot ihmissuhdetaidot palautetta annettaessa
aiheuttavat néarad henkilbstossa tai eivat johda oppimiseen, johon palautetta annetta-

essa on pyrkimys.
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Ihmistaidoista sosiaalistuminen on Golemanin mukaan (2006, 234-239) merkittava
ominaisuus ihmisilla. Ihmiset hakeutuvat ystavallisiltd ja yhteisty6haluisilta vaikuttavien
kumppanien luokse, lisdksi he tuntevat vetoa niihin, jotka ovat yhteistythaluisia ja yhta
ystavallisia kuin he itse. Tunneviestit pitavat keskustelua ylla ja oikeilla raiteilla sekéa
luovat pohjan hyvélle yhteisty6lle. Tata kautta hiljaisen tiedon saattaminen muille orga-
nisaation jasenille helpottuu. Sosiaalisen alykkyyden hallinta organisaatiossa on yksi
johtajiston tarkeimmista kyvyistd vieda organisaatiota eteenpdin, koska johtajilla on
vaikutusvaltaa sitoa ihmiset yhteen, houkutella heitd tekemé&éan t6itd yhdessa ja luoda
tydymparistoon sellainen kriittinen ilmapiiri, joka karsii turhat toiminnot pois ja tuo te-
hokkuutta koko toimintaan. Nykyajan tydelamé vaatii tyontekij6iltd kykyd hyddyntaa
muiden ihmisten tietoja ja taitoja. Tama vaatii tyoyhteison verkostoja tai tiimeja toimi-
maan ja viestittamaan organisaation asioista avoimesti niin, ettd hiljainen tieto tulee
kaikkien tietoisuuteen kaikkien hyoddynnettavaksi. Hiljaisen tiedon saamista itselleen
pitda opetella. Sita tulee ihmetella &aneen ennakkoluulottomasti kohtaamalla ihmisten
arkitodellisuutta sisaltapain. Ihmiset on kohdattava heidédn luonnollisessa ymparistos-
saan ja asioiden oppiminen on sidottava sosiaaliseen, mutta myos taloudelliseen kon-
tekstiin. Asioita pitdd tarkastella monelta suunnalta ja tulkittava kriittisesti (Heikkila &
Heikkila 2005, 180-183).

2.8 Oppivasta organisaatiosta dlykkaaseen ja voimaantuvaan organisaatioon

Palveluja tuottava organisaatio on kokoelma ihmisia. On mahdotonta ymmartaa tyonte-
kijoitaan jollet ole lasna sielld, missa hekin ovat. Michael Eisner on todennut, etté johta-
jan pitda olla henkiléston saavutettavissa niin, ettd kommunikointi ja kontaktin saami-
nen onnistuu. Mitd suuremmaksi organisaatio kehittyy, niin sitd vaikeampaa on johtajal-
la pitaa yhteytta tyontekijoiden kanssa. Tahan yhtena ratkaisuna ovat tiimijohtajat, jotka
ovat alaistensa saavutettavissa ja muodostavat keskustelevan tiimiorganisaation. Tiimi-
johtajien on tuolloin helpompi liikkua alaistensa piirissa, ja sitéa kautta téiden organisoi-
minen ja johtaminen helpottuu. Toiminnan keskipisteen& johtamisessa on aina tyonte-
kijd. On muistettava, kuinka esimies kohtelee alaisiaan, niin todennakadisesti tyontekijat
kohtelevat samoin tavoin myds asiakkaitaan. Avain vaikuttavaan ja tuottavaan asia-
kaspalveluun perustuu tydntekijdiden luottamukseen, arvostukseen ja taitoon luoda

tydpaikasta viihtyisad (Gustafsson & Johnson 2003, 149).
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Kuvio 9 Tyohyvinvoinnin johtaminen (Mykkanen 2006, 8)

Tuloksellisen osaamisen johtaminen edellyttda kokonaisuuksien hallintaa. Osaamisen
johtamisen yksi suurimmista haasteista on se, etta yrityksessa johdetaan sita osaami-
sen osaa, jota pitda johtaa, eika sita, jota on helpointa johtaa. Osaamiskartoitus on
eras tapa hallita yritystoiminnan kaytantoa ja selvitéd johtamisen haasteista. Tyypillisin
kartoituskeino tahan ovat tyopaikoilla pidetyt tavoite- ja kehityskeskustelut, jossa toimi-
henkil6t ja johto k&yvat esimiestensa kanssa yrityksen olennaisimpien tavoitteiden ja
tarpeiden kautta. Ennen keskusteluja tyontekijat selvittavat tilanteensa itsearvioinnin
kautta, ja taman jalkeen arviot lapikaydaan oman esimiehen kanssa samalla keskustel-
len oman toiminnan kehittamisesta tyopaikalla (Kirjavainen & Laakso-Manninen 2001,
103-117).

TyOhyvinvoinnin johtaminen on erittain tarke& osa tyonjohdon arkea. Jos esimies on-
nistuu rajaamaan ja delegoimaan rutiinitehtaviaan muille tyontekijoille, jaa hanelle itsel-

leen aikaa hoitaa henkildston tyéhyvinvointiin liittyvia asioita. silloin kun henkilost6 saa-
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daan vastuutettua tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen arjen haastavissa tilanteissa, he hy-
vaksyvat esiin tulevat muutoksetkin helpommin. Suomessa on perinteisesti tehty asioi-
ta yhdessa. Tata perinnetta ei saa hektisessa nyky-yhteiskunnassakaan unohtaa. Kai-
ken uuden oppiminen vie aikaa ja sitd on muutostilanteissa annettava henkildstolle
(Mykkanen, E 2006, 23).

Johtajuus ja esimiestyd ovat yrityksen tarkein osaamisen kehittdmisen véline, silla yksi-
|6 voi kehittdd omaa osaamistaan vain, jos yrityksen johto on onnistunut viestimaan
yrityksen strategian ja tavoitteet henkilostolleen niin, ettd osaamista kehitetddn koor-
dinoidusti ja strategian suuntaisesti. Kehittyminen lahtee aina tyontekijan halusta toimia
ja kun hén saa toiminnalleen, oppimiselle, sopivia yksildllisia kannusteita. Esimiehen
yksi tarkeimmisté tehtdvistd on toimia tydpaikan ilmapiirin hyvéaksi aktiivisesti. Kaske-
malla voi saada ihmiset toimimaan, mutta ei oppimaan (Kirjavainen & Laakso-
Manninen 2001, 124-125). Monille tydntekij6ille sana strategia on vieras, sitd ei ym-
marretd. Strategia sanaa pidetddn mystisend ja sen ymmartdd vain johtohenkilot
(Mintzberg & Ahlstrand & Lampel 2005, 45). Strategia on jalkautettava yrityksessa niin,
ettd jokainen ymmartaa johdon tarkoituksen ja paamaaran. Tarvittaessa strategia on
"suomennettava” ymmarrettavadn muotoon silla suurissa yksikdissa voi tyontekijoilta
perustehtdvad hamartya, toitd tehdééan, mutta ei endd muisteta miksi. Yhteinen tavoite
jokaiselle tyontekijlle kristalloituneena on paljon parempi me-hengen luoja kuin yksit-
taiset yhteiset illanvietot tai pikkujoulut. Asiakas, joka on lopputuotteen kayttaja, pitdd
tehda nékyvéksi, jolloin yksilon on helpompi ndhd& oman tyén mielekkyys osana suu-

rempaa kokonaisuutta (Kirjavainen & Laakso-Manninen 2001, 124-125).

Hyvalla johtajalla on suurena haasteena motivaation synnyttaminen henkilostossa.
Usein strategiset visiot tuodaan henkiléstolle suurina jattimaisina hankkeina organisaa-
tioissaan ja talldin henkilostd saattaa turhautua jatkuviin muutoksiin. Jotta uudistettu
strategia toimisi, pitdd ihmisten tiedostaa, mita ollaan tekemassa ja miten toimitaan.
Johtajiston pitaisi muistaa, etta laajojen muutoshankkeiden sijaan voisivat pienemmat
esimerkiksi osastokohtaiset projektit tuottaa suuren ja positiivisen vaikutuksen kehitta-
miseen, puhumattakaan ihmisten motivointiin. Organisaatioissa toimii yleensa nk.
avainvaikuttajia, joilla on iso merkitys positiivisen kehittdmisenergian levittdmiseen.
Avainvaikuttajia arvostetaan, heita kunnioitetaan ja heidan mielipiteisiinsa luotetaan.
Kun ndmda henkilét saadaan kiinnostumaan kehittamisestd, heidan mukanaan tieto
leviad koko organisaatioon ja strategian pyrkimykset saadaan nopeammin ja tehok-

kaimmin toteutukseen.
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Kuvio 10 Palvelutoiminnan vaikuttavuus (Lumijarvi 2008, 2)

Kehittdmisen edetessa, jos organisaatiossa pééastaan haluttuun suuntaan, tuloksia pi-
taa arvioida julkisesti, jolloin koko henkiléstd kokee muutokset positiivisina seka heille
syntyy tunne, ettd kaikki asianosaiset ovat organisaatiosta mukana, ja heidan jokaisen
tyopanosta arvostetaan (Chan & Mauborgne 2007, 191-194). Kehittyva johtajuus pyrkii
irti teollisen ajan esimiestraditioista. Esimiestytta kehitetdan inhimillistamall& johtajuus-
kuvaa alkaen alkukartoituksesta, mihin pyritdan ja mitd halutaan. Kehittymisen esteet
ovat usein organisaation rakenteissa ja johtamistraditioissa. Ylemman johdon on omal-
la esimerkilladn viestitettava, ettd strateginen johtajuus on tarkedmpé&a kuin suora oh-
jaus ja kontrolli. Yrityksen on selvitettava ja tdsmennettdva miten ja millaisia henkil6ita
haetaan esimiestehtaviin, millaiseen kayttaytymiseen esimiehid kannustetaan ja millai-

silla tyokaluilla ja koulutuksilla esimiesty6ta tuetaan.

Mykkasen (2006, 23) mukaan yhteiskunnassamme puhutaan siitd, miten ikdjohtami-
seen pitdéd kiinnittdd huomiota. Tama mielletdan erittdin usein ikdantyneiden tydnteki-

jéiden johtamistilanteiden tuomiin haasteisiin.
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Ikdjohtaminen tarkoittaa kuitenkin kaikenikaisten johtamista.

Uusi tyota tekeva sukupolvi on hyvin erilainen kuin pitempaan tyéelamassa olleet ihmi-
set. Tama tuo johtamiseen aivan uutta haastetta: nuoret toimivat tydelamassa toisin
kun vanhat tyontekijat. He saattavat Kilpailuttaa eri yrityksia, he vaihtavat ty6paikkaa
useammin kuin vanhemmat tyontekijat jne.. Jos yritys haluaa kyseisen osaajan pysy-
maan palveluksessaan, taytyy tdma erilaisuus hyvaksya, seka yrittda 16ytaa uudet toi-
mintatavat johtamiseen. (Mykkanen, E 2006, 23) Aito vastuun ottaminen organisaation
kehittamiseksi on aina silld, jonka tyonkuvaan se kuuluu. Vaikka vastuuta olisikin jaettu
muiden hoidettavaksi, niin lopullinen vastuu on yleensa ty6tyytyvaisyyden osalta johta-
jilla. Koskaan ei kannata syyttda asiakkaita, kilpailijoita, suhdanteita, viranomaisia tai
muita ulkoisia tekij6ita, koska se johtaa eittaméattad vain huonompiin tuloksiin. Vastuu ja
asenne tyontekoon ovat monilla ihmisilla hamartynyt kasite, valitettavasti. Monet aikui-
sista ihmisista kieltaytyy hyvaksymasta, ettd heidan teoillaan olisi joitain seurauksia.
Jos et pysty aidosti antamaan oikeasti vastuuta tyontekijalle, on kaikki haneen uhrattu

koulutus ja kokemus nollan arvoista. (Parantainen 2009, 99-110)

On aina pidettava mielessa, ettd hyva asiantuntija ei ole valttAmatta hyva esimies. Joh-
tajuuteen kehittyminen on organisaation kehittymistd ja sitd Kirjavainen & Laakso-

Manninen (2001, 137) ovat kuvanneet seuraavalla tavalla

Koulutusohjel-

mat ja -politiikat INTEGRAATIO Rekrytointiperiaatteet ja
— kaytannot
SISAINEN
VIESTINTA
Tehtavan Palkitseminen

kierto

Avainresurssisuunnittelu Suorituksen arviointi
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Kuvio 11 Organisaation ja johtajuuden kehittaminen (Kirjavainen & Laakso-Manninen
2001, 137)

Ihmisia rekrytoitaessa kiinnitetdan huomio henkilokohtaisiin ominaisuuksiin, eli valitaan
sellaisia henkiloita toihin, joilla voidaan olettaa olevan suurin halu oppia. Palkitsemisen
pitédé perustua osaamiseen ja tuloksiin. Tyota organisoidessa ja rakenteita kehitettdes-
sa toiminnan kehittdminen tapahtuu myds asiakkaiden nakékulmien kautta (Kirjavainen
& Manninen 2001, 132-140).

Vaikutukset
asetettuihin
tavoitteisiin

Jarjestelman

kehittdminen
Vaikutukset
tavoitteisiin

Jarjestelman Jarjestelman Orgamsgatlon :
tarkoitus rakenne tuki ek

jarjestelmalle henkilostolle|

Vaikutukset
tydasenteisiin

Esimiehet
jarjestelman
kayttajina Vaikutukset
yhteistyéhon
ja
ilmapiiriin

Kuvio 12 Palkitsemisen toimivuuden osa-alueet (www.palkitseminen.hut.fi).

Matalapalkkaisilla aloilla, palkitsemisella on suuri merkitys, silla tyytymattémyys palk-
kaukseen saattaa aiheuttaa runsaita poissaoloja ja alhaista tyémoraalia tyontekijéiden
keskuudessa. Tuottavuutta ja tehokkuutta voidaan yllapitdd myds palkkiojarjestelmalla,
mutta ennen kuin jarjestelma otetaan kayttdon, sen kaikki merkitykset on tutkittava ja
suunniteltava tarkkaan etukateen, jotta se ei aiheuttaisi kateutta tydpaikan henkilostol-
le. Palkkiojarjestelmé&n perusteet on maariteltdva myds erittain selkeéasti. Palkkaa ja
palkkioita voidaan eriyttdd tyon vaativuuden mukaan ja sitd kautta kannustaa ihmisia

yha tehokkaampaan ja taloudellisempaan suuntaan, jotta yritysta kehitystd voidaan
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ohjata haluttuun suuntaan (Peltonen & Ruohotie 1991, 39-50).

Yritys tarvitsee sekéd uusia tuotteita etté palveluja kilpailukyvyn yllapitamiseksi ja ilman
innovatiivista henkilokuntaa on turha odottaa hyvia tuloksia. Luova ja jatkuva kehittami-
nen ja kehittyminen vaativat yritykseltd panostusta seka uudistumiskykya. Jos yritys
haluaa yllapitaa toimintaansa korkealla, on sen huolehdittava siita, etta tyontekijat py-
syvat korkeatasoisina seka pysyvat yrityksessa (Strommer 1999, 10-11). Vain sellai-
nen ihminen, joka tuntee vahvuutensa ja heikkoutensa voi kohdata rauhallisesti uusia
kehittymistarpeita itsessdan. Johtajana ja esimiehend kasvaminen vaatii erilaisia ydin-
valmiuksia. Luovan johtajan taitoihin kuuluu avata uusia mahdollisuuksia, olla innosta-
va ja kyeta olla kaiken keskella, erdanlaisena tutkimusmatkailijana uutta kehitettaessa.
Alyllinen johtaja osaa esittda omat mielipiteensd, saaden vastauksia sekd han osaa
luoda ja ottaa vastaan haasteita sekd seisoa sanojensa takana. Kannustavalla johtajal-
la on kyky vahvistaa henkilostonsa oppimista, hdn osaa kasitella eri henkildstéryhmia,
saaden heidan positiiviset tunteet esille. Han osaa ratkoa myds ongelmia ja saa ihmiset
vakuuttuneiksi omista ideoistaan. Jos johtaja haluaa olla henkilostta tukevana ohjaaja-
na, niin hanella pitda olla taito ja halu auttaa tyontekijoitd vaikeuksissaan seka tunnis-
taa eri ihmisten tarpeita rohkaisten ja kuunnellen (Strommer 1999, 100). Kannustava
johtaja voi siis saada suorituskyvyn korkeaksi, jos alaisella on suorituskyky hyva, mutta
alhaisella suorituskyvylla varustettu tyontekija ei valttamatta saa johtajalta kannustusta,
tukea tai ohjausta suorituskyvyn parantamiseksi. Johtajistolla on suuri haaste saada
kaikki tydntekijat oman tyénsa aktiivisiksi kehittdjiksi. Osaaminen on delegoinnin etta
ohjaustarpeen maarittaja seka henkiloston kehittdmisen lahtokohta hyvélle johtamisel-
le. (Viitala 2004, 86—-88).

Osaamispaaoma ei muutu organisaatiossa itsekseen, vaan siihen tarvitaan selkeé stra-
teginen kehittdmissuunnitelma prosesseineen, tytkaluineen ja menettelyineen seka
aikatauluineen. Osallistaminen lisd& motivaatiota, tyotyytyvaisyyttd sekd mahdollistaa
uuden oppimisen (Viitala 2004, 88). Osaamisen- tai oppimisprosessin ei tarvitse olla
nk. kertarysays, vaan pidempiaikainen projekti, jotta kehittymiselle annetaan aikaa,
eikd henkilbkunnassa saada paniikkia aikaan, kun uusi projekti tuodaan tietoisuuteen

(Otala 2008, 81-102). Aina on olemassa ihmisi&, jotka uutta luotaessa toteavat, etta

Meilla on asiat aina tehty nain.
Meilla ei ole koskaan tehty asioita nain.

Se voi toimia muualla, muttei meilla.



47

Kukaan ei osaa sanoa, miten tuollaisiin vaittamiin tulee vastata, mutta hyvan johtajan
pitdd olla valmiina ja varautuneena kuitenkin tuollaisia vaitteita esitettdessa (Gustafs-
son & Johnson 2003, 134). Ydinosaamisen johtamisen kehittaminen saattaa kestda
jopa 3-5 vuotta. Tarvittaessa yrityksen on kaytettdva konsulttia apuna, muistaen Kkui-
tenkin, etta varsinaisen kehittamisty6n tekee aina organisaatio itse. Kehittamistytssa
tulee ottaa koko henkilostd mukaan. Prosessia on yllapidettava, se ei saa jaadda unho-
laan muun toiminnan alle, vaan sen kehittdmiseen on sdanndllisesti palattava, jolloin
koko prosessin tarkein asia padsee kehittymaan, eli organisaation oppiminen. Alyk-
k&&ssa organisaatiossa johtajiston tarkein tehtava on hankkia, yllapitaa ja kehittaa or-

ganisaation valmiuksia jatkuvaan kehittymiseen. (Sydanmaalakka 2007, 171-174)

Strategioiden kautta ohjattu muutos saattaa aiheuttaa henkilostossa vain yksilékohtai-
sia muutoksia. TyOtehtavien synnyttdmien muutosten kautta tyontekijat yhdessa kehit-
tavat tydymparistéaan niin, ettéa roolit, vastuut ja ihmissuhteet ovat kehittdmisen koh-
teena. Ongelmien ratkaisuissa tama tapa saattaa olla paljon tehokkaampi keino tuottaa
taloudellisuutta ja tuottavuutta yrityksen toimintaan (Ruohotie 1998, 51). Organisaatio
on muutakin kuin tuotteita ja palveluja tarjoava yritys. Se on ihmisten yhteis6, joka elaa
ja kehittyy yhteisdllisen kulttuurin varassa. Jokaisella yrityksella on omat erityispiirteen-
s4, historiansa, sankarinsa seka psyykkiset ja fyysiset rajansa. Uudistuakseen sen on
kohdattava tulevaisuuden haasteet ja naihin johdon on kiinnitettava erityishuomio. Tu-
levaisuudessa tapahtuvat muutokset saattavat olla ennakoimattomia, joten kehittamalla
ihmisten vahvuuksia, tehokkuutta eliminoimalla heikkoudet, yritys voi jatkaa toimin-
taansa myds tulevaisuudessa jolloin yllatykselliset tilanteet voidaan kohdata avoimesti
ja kokea ne uusina mahdollisuuksina (Heikkila & Heikkild 2005, 72—100). Johtajan on
muistettava, etta jos esimies tavoittelee suoritusten vahvennusta ilman oppimisnaké-
kulmaa henkilostonséa piirissa, vain patevimmat kehittyvat ja niin kutsutut heikommat
jaavat sivuun (=hiljaisemmat), jolloin osaamisen vahyydestd kérsivat jaavat yha
enemman sivuun. TAma taas alentaa motivaatiota tydn suorittamiseen entisestdén
(Viitala 2004, 92—-94).

Oppimista edistavan ilmapiirin luominen pitaa sisallaén aina seka koko tydyhteison etta
henkildston ja johtajiston valisen vuorovaikutuksen kehittamista. Viitala (2004, 189) on

maaritellyt osaamisen johtamisen paatehtavaalueet ja keinot seuraavasti.
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Taulukko 4 Osaamisen johtamisen paéatehtavaalueet ja keinot (Viitala 2004, 189).

TEHTAVAALUEET

KEINOT

OPPIMISEN SUUN-
TAAMINEN

OPPIMISTA EDIS-
TAVAN ILMAPIIRIN
LUOMINEN

OPPIMISPROSESSIEN
TUKEMINEN

Alaisten hallussa
olevan tiedon ja tie-
toisuuden vahvista-
minen

Tiedon prosessointi
alaisten kanssa kos-
kien visiota, strategi-
oita, tavoitteita, asia-
kaspalautteita ja
toiminnan tuloksia

Yhteisollisyyden
vahvistaminen li-
saamalla tietoa
yhteistoiminnan
elementeista ja
merkityksesta (esi-
merkiksi avoimuu-
desta)

Tiedon lisdéminen ryh-
massa olevasta osaa-
misesta ja sen merkityk-
sesta toiminnassa. Tie-
don lisdéaminen oppimi-
sen tarpeista

Keskustelun synnyt-
tdminen oppimisen
kannalta merkityksel-
lisissé asioissa.

Alaisten osallistutta-
minen oppimista
suuntaavien asioiden
ideointiin, suunnitte-
luun ja selkiyttami-
seen. Toiminnan
arviointia koskevat
keskustelut tydyhtei-
sdissa.

Alaisten auttaminen
rakentavaan virhei-
den kasittelyyn kes-
kusteluissa. Keski-
naisen ymmarryk-
sen lisddminen kes-
kustelujen avulla.

Osaamisen jaksamista
edistavien keskustelujen
synnyttaminen tydyhtei-
soissa. Yksildiden na-
kemysten avartaminen
keskusteluissa muiden
kanssa. Esimerkiksi
kehityskeskusteluiden
kdyminen.

Oppimista tukevien

puitteiden eli toimin-
tamallien ja systee-

mien luominen

Oppimista suuntaa-
vien jarjestelmien ja
toimintamallien luo-
minen yhdessa alais-
ten kanssa

Dialogia ja reflek-
tointia tukevien kay-
tantdjen rakenteiden
kehittdminen tydyh-
teisOssa.

Oppimista ja tiedon
prosessointia edistavien
kaytantojen ja jarjestel-
mien kehittdminen

Tarkein resurssi toiminnan jatkuvaksi parantamiseksi on ihmisten ajattelutavan muut-
taminen uusiutumiseksi. Ihminen luo itse tulevaisuuden, ja jos haluamme elaa tulevai-
suudessa hyvaa tydelamaa, on meidan itse se luotava (Sydanmaalakka 2007, 259—
261). Lahtokohdat onnistuneelle muutokselle rakennetaan normaalitilanteissa tydpai-
kan tydymparistossa. Tyoprosessien uudelleen organisointi on joissakin tydyhteisissa
ehka kivulias, mutta kannattava projekti, varsinkin kun ja jos silld saavutetaan tuotta-
vuuden tehostumista ja s&éstoja yrityksen toimintoihin. Tydprosessien kehittdminen on
mainio tilaisuus kuunnella henkiloston mielipiteita, millaisessa tydympéaristossa he ha-
luavat tehda toitd ja miten. Ammatillinen osaaminen on kontekstisidonnaista jonka
vuoksi on muistettava, ettd kaikkia esimerkiksi alan vaatimuksia ei voi yleistda jokai-
seen tyoympadristoon samalla tavalla. Vaikka valmistettavat tuotteet ovat eri toimipis-

teissa samat, ty6t voidaan tehda tydpaikoilla aivan eri menetelmin ja jarjestelyin.

Tyo6ta kehitettdessa on Pekka Ruohotien mukaan (1998, 52-54) tehokkain tapa muut-
taa ihmisten kayttaytymista toissé on pakottaa heidat oppimaan uusia asenteita ja kayt-

taytymismalleja on sijoittamalla heidat uusiin tehtéviin. Tdssd muutoksessa on kyse
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oppimisesta, jossa tyd ja tydymparistd opettavat. Kouluttamisellakaan ei valttamaéatta
paase aina samanlaisiin tuloksiin, varsinkin jos koulutettu henkil6 ei paase toteutta-
maan koulutuksessa oppimaansa omassa tydyhteisdéssdan. Vuorovaikutussuhteisiin

perustuva oppiminen on merkittava tydyhteisén kehittdja.

Organisaation johdon koulutuksissa on viime vuosien aikana tullut esille uusi sana,
voimaantuminen. Voimaantuminen organisaation mahdollisuutena kyseenalaistaa tyo-
elaman itsestaan selvyydet. Se on paattyméaton prosessi, joka kasvattaa organisaation
sitoutumista, itsekontrollia, johtajuutta, tyotyytyvaisyyttd, halua kehittdd omia mahdolli-
suuksiaan tuoden uuden merkityksen tyolle. Tyontekijdille suodaan sellaiset olosuhteet,
jotka edistavat hanen optimaalista muuttumisen kasvua tydymparistéssédén. Mita mata-
lampi organisaation rakenne on, sen paremmin tieto leviaa yrityksessad, kommunikointi
tulee avoimemmaksi, ihmiset kokevat tyossaan iloa ja mahdolliset tiimit voivat jakaa
palautetta toisilleen mahdollistaen innovatiivisen tyéyhteisén. Voimaantumisen kautta
tyontekijat kokevat vapautta ja vastuuta sekd paatoksenteon siirtyvan niille, jotka koh-
taavat alan todellisuuden paivittdin. Itsensd johtaminen on tulevaisuuden johtamista,
mutta organisaatio on opetettava toimimaan nain, jotta tuloksiin paastaan. lhmisia tulee
motivoida ja tukea kantamaan vastuuta omasta elamastaéan, kanssaihmisista ja ympa-
ristbnsa hyvinvoinnista, jotta kehittyminen tapahtuu organisaation toivomaan suuntaan.
(Heikkila & Heikkila 2005, 3-6)

Hyva henkiléstdjohtaminen on alykkdan organisaation tunnus, koska silloin tiedetaan,
ettd menestymisen evaat ovat osaavassa ja motivoituneessa henkiléstdssa. Johtami-
sen tarkoituksena on saada organisaatioista niin tehokkaita, etta ne ovat kilpailukykyi-
sid, oppivia ja hyvinvoivia, koska silloin henkilokunta jaksaa tydskennella pitkalla tah-
taimella motivoituneesti. Matti Alahuhdan (henkilékohtainen tiedonanto 1997 Manage-

ment Center Europen henkildstdjohdon konferenssi) mukaan

Hyva henkildstbjohtaja ymmartaa hyvin liikketoimintaa, on ajan tasalla
trendeista ja tehokkaimmista ja parhaimmista kaytanteistd, osaa olla pro-
aktiivinen sekd kaytanndllinen, kuunteleva, joustava, mutta maaratietoi-

nen, hallitsee prioriteetit ja osaa vieda asiat kaytantoon tehokkaasti.

Elisa Mykk&sen (2006) mukaan henkildstdn jaksamisen kannalta on olennaista, etta
sitd kuunnellaan aidosti ja ettd silla on mahdollisuus palautteeseen. Siksi myds muu-
tosten vaikutusten arviointi on tarkead, jotta lapiviedyistd muutoksista opittaisiin, mika
onnistui ja mika olisi voinut menna paremmin. Usein yrityksissa toteutetaan muutoksia

muutoksen perdan, mutta niita ei valttamatta pysahdyta arvioimaan.
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3. Muutoksen
arviointi ja seuranta

2. Tukitoimet
muutosvaiheessa

1. Muutokseen
valmistautuminen

Kuvio 13 Esimiestyd muutoksessa (Mykkanen 2006, 7)

Muutokseen valmistautuvan organisaation on huomioitava, ettd organisaation tai sen
henkiloston muutoshalukkuus ei valttamatta ole aina hyva. Pauli Juuti (henkilokohtai-

nen tiedonanto 8.4.2009) esitti, etta muutoshalukkuuden voi jakaa neljaan osaan.

VAHVA KIEHUNTA FLOW
¢ Muutoshalua e Energiaa, vahvoja
« Poikkeavia tunnetiloja
kasityksia ¢ Innokkuutta
muutoksen e Haasteena
suunnasta positiivisen
* Haasteena uudistumiskiertee
yhtenevan n yllapitdminen
nakoékulman
] luominen
Uudistushalukkuus [ pYSAHTYNEISYYS LEPOKITKA
e Epaluuloa ja ¢ Yhtendinen
pelkoa kéasitys suunnasta
* Ristiriitoja * Vaikeuksia lahtea
* Haasteena likkeelle
luottamuksen + Haasteena
rakentaminen pienten muutosten
HEIKKO k&ynnistdminen
HEIKKO Strategisen VAHVA

suunnan selkeys

Kuvio 14 Millainen on organisaation muutoshalukkuus (Juuti 2009, 28)
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Nykyaikana jatkuvan muutoksen tukeminen vaatii paljon aikaa johtajilta, koska vaeston
ikarakenne on muuttunut, osaaminen nousee merkittavaksi Kilpailutekijaksi seka tule-
vaisuudessa saattaa tulla kilpailua tyévoimasta. Johtaja on tulevaisuudessa suunnan-
nayttaja ja ohjaaja entiseen verrattuna, jonka tehtdvéana on laittaa henkiléstd keskei-
seen asemaan organisaation toimintaa kehitettdessa (Sydanmaalakka 2007, 234-241).
Pauli Juuti (2005, 22—-25) korostaa, etté johtaminen on aina toisten ihmisten sieluun ja
elamaan vaikuttamista. Se on aina tunteita herattidvad toimintaa, koska johtamisen
kautta saadaan aikaan tila, jossa tyontekijat voivat toteuttaa ja saavuttaa niitd asioita,
joita he pitavét oikeina ja arvokkaina. Johtajan on hyvéa osata varautua ennen kehitta-

misprojekteja henkiléston reaktioihin muutosprosesseissa.

Millaisia tunteita muutos herattada?

VIHA

muutoksen kohteen
tunteet -> ei toivott

, hidas muutos

ILO

muutoksen toteuttajan
tunteet -> haluttu, ideaali n

1) Tiedota ajoissa ja\jatkuvasti

2) Vuworovaikuta: kysy\ja kuuntele
3) Ota ihmiset mukaanr\ suunnitteluun
4) Avoimuus: salli pelkodyjen ja suryjen/nikyd

pinnan alla

PELKO

- voi ilmetd joko mielenkiintona
ottaa selvdd asioista tai
torjuntana kieltdd tuleva muutos SURU

Kuvio 15 Millaisia tunteita muutos herattéaa (Juuti 2009, 49)

Muutokseen sitoutuminen vaatii johdolta karsivallisyytta ja ymmarrysta, miten kehitty-
minen organisaatioissa tapahtuu ja miten organisaatio saattaa kayttaytyd. Muutokseen
valmistautuminen on suunniteltava etukdteen hyvin tarkasti, jos halutaan paasta hyviin
tuloksiin. Johtajan on osattava katsoa kauas tulevaisuuteen, mutta toisaalta hdnen on
tiedettdva tarkkaan, millainen hanen tydyhteisons&d on (Heinonen & Jarvinen, 1997,

213). Projektin toteutuminen vaatii aina sitoutumisen asiaan, vasta sen jalkeen yrityk-
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sessd voidaan aloittaa kehittamistyd (Juuti 1995, 207-214).

SITOUTUMINEN MUUTOKSESSA

- SITOUTUMISEN KAHDEKSAN VAIHETTA

8. Sitoutuminen
Esimerkilld johtaminen:

_ Kuuntele: hygdynnd jokaiselle toimijalle
ihmisten aktiiviisuutta . oma rooli muutoksessa
ja kritiikkid S

3. Luovuttaminen &
. . . N
Anna ihmisille aikaa oppia )
uutta: valmenna, kouluta $°

& 7. Yhteistys

'G\Q Seuraa ja palkitse
S edistymisesta
&
(3

6. Tekeminen

ndkyvissd Kannusta yhteistychdn

5. Hyvidksyminen
Havaitse hiljaiset hyvdksyjdt,
aktivoi ja kannusta

piilossa

4. Neutraalius

Jalkaudu - havaitse sabotdarit, jaa Tue, ota mukaan, aktivoi

faktaa: katkaise huhuilta siivet

Kuvio 16 Muutoksen sitoutumisen kahdeksan eri vaihetta (Juuti 2009, 50)

Parhaimmillaan johtaminen on arvostuksen esilletuomista, kunnioituksen antamista,
valittamista, mahdollisuuksien luomista ja kannustavaa vuorovaikutusta. Siind ei koros-
teta sdantoja tai mukautumista, vaan etsitédan esille jokaisen ihmisen ainutkertaisuus ja
hyddynnetdéan sitd. Tulevaisuuteen suuntautuminen on esimiehen kyky nahda, milta
tuleva voi nayttdd. Tunnedly auttaa mielikuvien valittAmisessa organisaatiolle, koska
k&skeminen ei yleensa johda toivottuun lopputulokseen, niin tukemalla toisen tunteita
ja reagoimalla niihin eri tavoin eri tilanteissa ja olosuhteissa padasee parempiin tuloksiin.
Oppimisen edellytysten luomisessa esimiesten osaaminen on avainasemassa (Otala
2008, 287-296).
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2.9 Alykas itsensa kehittaminen

Viisas ihminen elédé jalat maassa, mutta paa on pilvissa. Tama ajattelutapa antaa meil-
le voimaa ja rohkeutta erilaisten paatdsten tekemiseen. Uskalla unelmoida, tiedosta
mitd pelk&at ja vahvista rohkeuttasi kohtaamalla pelkosi. Itsensa johtamiseen on ole-
massa monia hyvid kansanviisauksia, joita toteuttamalla osaamme tunnistaa itsemme
ja selviytya paremmin (Syddnmaalakka 2007, 286—287). Oppiminen on keino jaada
eloon ja parjata kilpailussa menestyksekkaasti. Elamme hyvin turbulentissa maailmas-
sa, jossa mikaan muu ei ole varmaa kuin jatkuva muutos. Turbulenssin hallinta vaatii
uudenlaista suhtautumista ja ymmartamista meilta kaikilta samalla joudumme sieta-
maan epavarmuutta ja toimimaan entistd avoimemmin ja mukautuvammin. Tiedon
maara kasvaa moninkertaisesti joka 5.—7. vuosi. Globalisoituminen on tata paivaa tuo-
den mukanaan maailmanlaajuiset ongelmat ja -kilpailut. Meidan kaikkien olosuhteet ja
sosiaalinen ymparisttmme on muuttumassa, arvot asetetaan uuteen tarkkailuun,
osaamisesta tulee vaatimukseltaan entista tiukempi, tyopaineet lisdantyvat ja ennen

pitkaa tydyhteisdstamme saattaa tulla pahoinvoiva.

Mitd kaikkea pitdd meidan jokaisen tehda, ettd selvidmme tasta tulevasta kaaoksesta?
(Sydanmaalakka 2007, 26—-27) Esimerkiksi oma terveys on yksi hyva esimerkki todis-
tamaan sitd, etta uudistuminen on vaikeaa. Hyvin moni meista sy0 liikaa, tupakoi, kayt-
taa alkoholia liian paljon, omaa huonon kunnon, mutta ei kuitenkaan tee mitd&an asianti-
lan korjaamiseksi. Vanhoista tavoista luopuminen on ylivoimaista ja vasta joku kriisi,
esimerkiksi sydankohtaus, saa ihmisen tekemaan paatoksen elintapojensa muuttami-
seksi. Miksi me emme saata tehda elaméantapamuutosta ennen kuin jotain todella ha-
lyttavaa tapahtuu? Ihminen on mukavuudenhaluinen ja muutos toiminnassa vaatii pois-
tumista nk. mukavuusalueelta, jotta saamme eldmallemme uuden suunnan. Epdonnis-
tumisia ei kannata pelata vaan ne tulee nahda kasvunpaikkana ja uudistumisen ja op-

pimisen vaiheina, joka ei aina ole tuskatonta. (Sydanmaalakka 2006, 73—79)

Uuden oppiminen ja osaamisen kehittaminen vaatii suunnitelman, osaamisen kehitta-
misstrategian. Silloin kun osaaminen ja oppiminen muuttuvat kaytanteeksi, pitaa yksi-
I6n jakaa tietoa ja osaamistaan myds muille. Kaytannésta on helppo laatia mittari, joka
sitten todentaa tuloksen muuttumisesta. Organisaatioissa on helppo valita kehittamisen
menetelmat ja mahdolliset yhteistydkumppanit tai tuottajat prosessin varmentamiseksi
aikatauluineen verrattuna yksin opiskeluun ja tallbin prosessista saadaan koko organi-

saation oppimisprosessi oman kehittymisen ohella. (Otala 2008, 213-215). Oppiminen
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edellyttda aina ihmettelemisen taitoa. Asioita on kyseenalaistettava. Urautuneisuutem-
me saattaa vaikuttaa siihen, etta pystymme havainnoimaan todellisuutta hyvin suppe-
asti ja naemme vain niitd asioita, joita haluamme nahda (Sydanmaalakka 2006, 80—
81). Oppimistapahtumaa pitdd tukea, oli oppimisen tapa eri yksil6illa mika tahansa.
Oppimisen tuloksia on hyva verrata tavoitteisiin, koska silloin saadaan selville tarvi-
taanko lisdoppimista, tai mitd kannattaa tehda seuraavalla kerralla toisin (Otala 2008,
216-254).

Fyysisella kunnolla on selva korrelaatio yossa jaksamiseen, luovuuteen, tehokkuuteen
ja hyvinvointiin. Moni ihmisistd huoltaa autonsa paremmin kuin itsensd, uusi auto on
helppo hankkia, mutta oman kehomme kanssa pitda selvitd koko ika. Liikunnan lisda-
minen on helppoa ja siitA saa nopeasti positiivista palautetta itselleen. Td&méa johtaa
usein myos siihen, etta alamme ajattelemaan mita muuta voisimme tehda toisin. Alykas
likunta, terveellinen ruokailu, riittdva lepo ja olemisen taito, edesauttavat stressin sieto-

kykya seka kykya rentoutua hyvin (Syddanmaalakka 2007, 99-124).

Tunnedly ei tarkoita alykkyytta, mutta se on kyky havaita ja hallita seka omia etta mui-
den tunteita ja ottaa tuntemuksista oppia omaan ajatteluun ja toimintaan. Tydelaméassa
itsetuntemus on hyvaksi paatéstenteossa ja itsehallinta helpottaa tehtavien suorittamis-
ta. Motivoituminen auttaa aloitekykyyn, rohkaisee ponnisteluissa seka kasvattaa sisua.
Empaattisuus ihmisessa tuo kyvyn ymmartaa erilaisia ihmisia, luo yhteishenkea ja na-
kee asioita eri kannoilta. Sosiaalinen kyvykkyys luo perustan sujuvaan vuorovaikutuk-
seen, johtamiseen, suostutteluun ja neuvotteluun seka antaa valmiuksia ryhma- ja tiimi-
tyohon (Goleman 2006, 361-362). Arvot ja arvojohtaminen ovat merkittavasti saaneet
uutta tarkoitusta nykyaikana. Henkinen kunto ja sen laatu on oivallettu merkittavaksi
tekijaksi tyoyhteisdssa selviamisen kannalta. Tarkedd on, ettd ihminen on tietoinen
omista arvoistaan, koska arvojen kautta ihminen saa voimaa kiinnostua uusista asiois-
ta. On opittava vastoinkdymisista ja nadhda ongelmat mahdollisuutena sekd ymmartaa

se, etta yksilo ohjautuu aina sisaltapain. (Sydanmaalakka 2007, 207—-224).

Laakkeilla tai muilla vippaskonsteilla ei oppimisen tehostamista suositella, parasta "l&4-
kettd” ovat terveelliset elaméantavat ja liikunta. Ladkkeiden vaikutusta aivotoimintoihin ei
ole tutkittu riittavasti. Oppimisen edellytyksia ovat muun muassa ihmisen alyllinen kun-
to, oppimismydnteinen ilmapiiri, esimiesten valmius johtaa oppimista sekd osaamisen,
oppimisen ja osaamisen jakamisen palkitseminen. Alyllinen kunto tarkoittaa kykya ym-
martad, muistaa, oppia, suunnitella ja sopeutua. Mitd parempi alyllinen kunto on, sen
paremmin ihminen kykenee tekemdaan paatoksia, ratkaisemaan ongelmia, kestaa

stressia ja selvidd muutoksista. Talloin ihminen on avoin uusille ajatuksille ja ndkemyk-
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sille. Tand paivana hyva alyllinen kunto on perusvaatimus tydeldmassa toimimiselle.
Hyva henkinen alykkyys antaa voimia ja sitkeytta toteuttaa pitkidkin hankkeita, mikali
ne tukevat oppijan mielestad oikeita, hanelle tarkeitd asioita. Tyohon keskittymiseen
pitdd antaa aikaa, silla tydmuistiin mahtuu kerrallaan ihmisen aivoissa korkeintaan nelja
asiaa. (Otala 2008, 257-295).
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3 TYOHYVINVOINTITUTKIMUS SUURTALOUSALALLA

3.1 Laadullinen tutkimus

Ympaériston ja erilaisten ilmididen tutkiminen kiinnostaa ihmisia; niiden vaikutus tai riip-
puvuus toisistaan. lhmisen halu tietaa eri asioista vaatii tutkimuksen. Tutkimus suori-
tetaan useimmiten laatimalla jonkinlainen analyysi ymparistosta eri metodologisin kei-
noin. Ennen tutkimusta on paatettava, millaisen tutkimuksen tutkija suorittaa. Tapoja
on monia. Tutkija yleensé strategian tutkittavasta asiasta ja paattdd metodin, jolla han
selvittaa tutkimuskohteensa syvallisesti. (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2002, 164—
199)

Tutkimuksella on siis aina jokin tarkoitus tai tehtava. Tarkoitus ohjaa strategian valin-
taa. Tutkimus voi olla kartoittava, kuvaileva, selittdva tai ennustava. Tutkimusstrategiat
voidaan jakaa kolmeen eri ryhmaan; kokeellinen tutkimus, survey-tutkimus seka tapa-
us eli case tutkimus. Kokeellinen tutkimus keréa tietoa yhden kasiteltavan asian vaiku-
tusta toiseen asiaan. Survey- tutkimus keraa tietoa joltain joukolta ihmisia. Case tutki-
mus tutkii yksityiskohtaista tietoa yksittdisesta tapauksesta tai pienesta joukosta toi-

siinsa suhteessa olevia tapauksia. (Hirsjarvi & Remes & Sajavaara 2002, 164-199)

Tutkittavan asian selvittdmiseksi metodiksi pitaa paattaa tapa, jolla asia saadaan selvi-
tetyksi. Metodeina kaytetddn yleensa kvalitatiivista (= laadullista) tai kvantitatiivista
(=maarallistd) tutkimusta. Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen tiedonhankinnan
menetelmdnd on usein haastattelu. Kvalitatiivisella tutkimuksella voidaan paljastaa
asioiden todellisia syité ja taustalla vaikuttavia tekijoitd. Tutkimuksen kohdejoukko vali-
taan tarkoituksenmukaisesti, ei satunnaisesti, jolloin tutkimussuunnitelma saattaa
muuttua esimerkiksi olosuhteiden johdosta. Kerattdva aineisto tutkitaan ja tulkitaan
sen mukaisesti. Halfpenny on kuvaillut kvalitatiivista tutkimusta vuonna 1979 pehme-
aksi, joustavaksi, subjektiiviseksi, induktiiviseksi, relativistiseksi ja hyvéaksi tutkimusme-
netelméaksi (Solatie 1997, 11-32).

Miten maaritelladn luotettava tutkimus? Haastattelututkimuksen laadukkuus, luotetta-
vuus eli reabiliteetti voidaan todeta, jos kaksi haastattelijaa saa aikaan samankaltaiset
tulokset (Hirsjarvi ym. 2002, 213). Kvalitatiivisen tutkimuksen etuna on, ettd haastatel-
tava vastaa kysymyksiin omalla kielellaén ja omien kokemustensa perusteella (Solatie
1997, 80).
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Haastattelijan on helppo aina tarkentaa lisakysymyksilla, jos vastaajan vastaus jaa va-
jaaksi. Talldin tutkimuksessa keratty aineisto tulee monipuolisemmaksi kuin esimerkiksi

pelkastaan kysymyslomakkeiden avulla tehty tutkimusaineisto.

3.2 Tutkimuskohteena suurtalouskeittié — toimintaymparistosta yleista

Suurtalouskeittiot voidaan ryhmitella neljaksi eri palveluperiaatteen mukaan toimivaksi
tuotantolaitokseksi. Valmistuskeittidissé ruoka valmistetaan paasaantoisesti itse, vaikka
osa raaka-aineista saattaa olla pitkalle jalostettua. Monet valmistuskeittitt |ahettavat
ruokaa jakelukeittitille, joissa ruoka jaetaan asiakkaille kuumana, tai osa/kaikki ruoka
kypsennetdan vasta jakelupaikassa. Kyseisista toimipaikoista kaytetaan nimitysta pal-
velukeittiot tai kuumennus-/viimeistelykeittiot. Suomeen on viimeaikoina perustettu
keskuskeittitita, jotka valmistavat ruoan ja lahettavat sen kokonaisuudessaan toimin-
taymparistbonsa. Keskuskeittiot valmistavat ruokaa yleensa tuhansille asiakkaille ja
sitd kautta, varsinkin kunnat, hakevat saastoja keittididen tydvoimakustannuksiin sekéa

keittididen rakentamis- ja yllapitokustannuksiin. (Lampi, Laurila & Pekkala2001, 10-11)

Mitd ja millaista tyota tehdaan suurtalouskeittidissa? Ammattinetti.fi (2009) mukaan

Suurtalouskokin teht&viin kuuluu ruoanvalmistuksen ohella pienemmissé
yksikoissa elintarvikkeiden hankintaa, vastaanottoa ja varastointia, raaka-
aineiden ja puolivalmisteiden kasittelyd sekd ruuan tarjolle asettamista,
tarjoilua ja annostelua. Suurtalouskokki on erikoistunut suurkeittididen
ruoanvalmistukseen, ruokien esille laittoon seka elintarvikkeiden hankin-
taan ja varastointiin. Suurtalouskokki osaa valmistaa seka arki- etta juhla-

ruokia.

Suurtalouskokin keskeisia tehtavia ja osaamisalueita ovat hygieniaosaaminen (elintar-
vikehygienia, kasittely, hygieeniset tyttavat, k&sihygienia, astiahuolto, keittion konei-
den, laitteiden ja tilojen siivous jne.), omavalvonta ja ruuan seké palvelun itsearviointi.
Omavalvonta perustuu elintarvikelakiin (23/2006/298), joka alan ammattilaisten on tun-
nettava ja noudatettava tydvuorossaan. Omavalvontaohjeistot maaraavat tyontekijoita
toteuttamaan hygieenisyysmaarayksia elintarvikkeiden kuljetuksesta ja vastaanottami-

sesta tarjoiluun ja keittion siivoukseen asti.

Ty6 on vastuullista, silla kasiteltavana on toimipaikasta riippuen hyvinkin suuria elintar-
vike- ja ruokamaaria ja ruuan laadun tulee olla hyvaa, ravitsevaa sekad maittavaa. Ty6ta
tehdaan tiimitdina siten, ettd kaikki tarkoitetut tehtavat tulevat tehdyksi tydvuoron aika-

na. Useissa keittibissé tyovuorot ovat kiertavid, jolloin tydntekijdiden tehtéavankuvat
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vaihtuvat paivittain tai viikoittain. Talldin tyéntekija saa vaihtelua tydpaikan rutiinitehta-

viin ja ehk& mielekkyys tytn tekemiseen pysyy tata kautta parempana.

Valmistettaessa suuria erid ruokaa on valttamatonta kayttaa erilaisia suurkeittiokoneita.
ja laitteita, joiden monipuolisen kayton ja puhdistuksen tuntemus on valttaméaton. Suur-
keittio saattaa olla tydymparistond &aanitasoltaan eli meluisuudeltaan korkea. Melua
aiheuttavat keittion astianpesukoneet seka muut kaytettavana olevat koneet ja laitteet.
Valitettavasti useissa suurkeittidissa on puutteellinen ilmastointi, jonka seurauksena
keittibssa voi esiintya liiallista kosteutta ja/tai vetoisuutta. Keittio voi olla lampimina
vuoden aikoina liilan kuuma tai talvisin liilan kylma. Jaahdyttavia ilmastointilaitteita ei ole
viela monessakaan keittiossa kuumia tydpaivia viilentamassa, mutta onneksi ne ovat
lisdantymassa, jolloin kuumuuden tunteesta paastaan tyopaikoilla eroon. Pelkka ylei-
nen koneellinen ilmastointi keittidissa ei ole riittdva, vaan tydssajaksamisen yksi perus-

edellytyksista on tasalampdisen tydympariston jarjestdminen keittion tydntekijoille.

Suurkeittidissa tydskentelevéat henkilt tekevat usein myds vuorotyotd ja monissa lai-
toksissa toitd tehddédn myos viikonloppuisin, koska asiakkaat tarvitsevat ymparivuoro-
kautista tai -viikkoista hoitoa. Suurissa tuotantoyksikoissa tyon fyysista rasittavuutta
lisdavat myds tyopaivan aikana kavellyt matkat. Esimerkiksi erddssa suurtalousalan
toimipaikassa aamupalan valmistuksen aikana kokki kavelee keskim&éarin 2,3 km, ja
yhden ty6paivan aikana joillekin tyontekijoille saattaa askeleita kertyd 8000—-10 000
askelta paivassa, mika vastaa jo kohtuullista kuntosuoritusta hyvan kunnon yllapitami-
seksi. Kyseinen 10 000 askeleen maara vastaa n. 4 kilometrin matkaa (Virtanen S.
Henkil6kohtainen tiedonanto 15.6.2009).

3.3 Tutkimuksen lahtokohta

Helsingin yliopiston Elintarvike-alan tuottavuustalkoot tutkimus (TUTA-projekti) v.
2007-2009 (Holopainen & Eloranta 2009) on ollut promoottorina omalle Marata-alalla
tehdylle tutkimukselleni. Tavoitteenani on ymmartaa ihmista ja l0ytaa selityksid hanen
kayttaytymiselleen, valinnoilleen ja mielipiteilleen. Tekemassani tutkimuksessa haas-
tatteluissa oli mukana nelja Suurtalous-alan toimipaikkaa. Tutkimukseeni halusin ottaa
toimintaperiaatteiltaan erilaisia toimipaikkoja, jotta tuloksiin saadaan laaja-alaisempi
nakokanta ammatin vaatimuksista. Toimipaikkoina olivat puolustusvoimien muonitus-
keskus, sosiaalialan oppilaitoksen keittio, yliopistollisen sairaalan henkildstéravintola

seka terveyskeskuksen ravintokeskus.

Haastatteluun osallistui kuusitoista tyontekijaa esimiehista ravitsemistyontekijdihin

(n=16). Tytkokemusta heilla oli alle yhdesta vuodesta jopa 35 vuoteen asti. Vastaajista
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15 oli naista ja yksi mies. Haastattelut tehtiin kesdkuussa 2009. Haastatteluvastaukset
kirjasin muistiinpanoihini sekd osa haastatteluista nauhoitettiin. Vastaajista nelja ei an-

tanut lupaa haastattelun nauhoitukseen.

Haastattelun kysymysrunko perustuu Elintarvikealan tuottavuustalkoot projektissa kay-
tettyyn lomakkeeseen. Muutin lomaketta Suurtalous-alalle sopivaksi karsimalla elintar-
viketeollisuutta koskevien kysymysten osuuden pois. Miksi en laatinut omaan tutki-
mukseeni omaa kysymyslomaketta? Halusin tutkimuksellani selvittaa, 10ytyykd nailtéa
kahdelta alalta selkeitd eroja tai samankaltaisuuksia tydssajaksamiseen ja tydhyvin-
vointiin tuottavuutta selvitettdessd. Uudella kysymyslomakkeella en voisi verrata tutki-
muksessa kerattyja tietoja toisiinsa. Vertailututkimus, mahdollisine samankaltaisine

vastauksineen, tuo tutkimukselleni luotettavuutta keraamiini tutkimustietoihin.

Tekemistéani haastatteluista on tietojen koonti tapahtunut ensin toimipisteittain, jotka
lahetettiin haastateltuihin toimipaikkoihin mahdollisia toimipaikkakohtaisia jatkotoimen-
piteita eli tybhyvinvoinnin kehittdmista varten. Haastattelun tulokset kiinnostavat jokais-
ta toimipaikkaa. Yhteenveto on tehty niin, etta lukija ei pysty tunnistamaan kuka on
vastannut. Taten tutkimuksessa on noudatettu eettisyyttd turvaavia toimenpiteitd ja
sopimuksia yritysten kanssa. Haastattelujen tarkein tavoite oli selvittaa alan yleisimpia
tyotyytyvaisyyteen ja tuottavuuteen vaikuttaneita tekijoita, kerata tyontekijoiden mielipi-

teita ja kehitysehdotuksia oman tyon kehittdmiseksi.

3.4 Ennakko-odotukset tutkimuksesta

Ennen suurtalouskeittibissa tehtyja haastatteluja odotin, etta suurtalousalalla keréatyt
vastaukset ovat lahes samankaltaisia, kuin Helsingin yliopiston tekeméssa Elintarvike-
teollisuuden tutkimuksessa saadut vastaukset. Alat muistuttavat toisiaan paljon. Elin-
tarvikkeiden kéasittely, nostaminen ja tuotteiden siirtdmiset kuumissa olosuhteissa ovat
hyvin samankaltaisia. Tyotd tehdaan tarkoissa aikatauluissa, hyddyntden koneita ja
laitteita. Teknistd osaamista tarvitaan hyvan laadun saavuttamiseksi. Molempien alojen
pitd&d noudattaa tarkkaa hygieenisyytta. Tyota tehd&én usein tiimeissa, jolloin sosiaali-
set taidot ovat erittain merkityksellisia. Kaiken kaikkiaan ty6n rasittavuus on hyvin sa-

mankaltaista aloista rijppumatta.

Tutkijana minulla on hyvin omakohtainen alan tuntemus. Olen toiminut suurtalousalalla
tyontekijana ettéd suurtalousalan opettajana yli 20 vuotta. Vaikuttaako se tutkimuksessa
kerattavaan aineistoon? Omakohtaiset tuntemukseni ja oletukseni ovat muotoutuneet

omien kokemuksieni kautta. Osaanko kysya haastateltavilta asiat niin, ettd he vastaa-
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vat kysymyksiin omien lahtokohtiensa pohjalta vai niin, kuten tyénantaja haluaisi hei-
dan vastaavan. Haastattelun luotettavuutta heikentda, jos haastateltava vastaa kysy-

myksiin sosiaalisesti suotavin perustein. (Hirsjarvi ym. 2002, 193)
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4 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimuksen haastattelutulokset ovat koottu niin, ettd haastateltavien vastaukset ovat
ryhmitelty aihepiireittdin. Vastaajien suorat kommentit ovat tekstissa kursivoituna teks-
tind. Kappaleessa 4.1 haastateltavat arvioivat omaa tyotdan, miten he voivat vaikuttaa
siihen ja mika tyossa aiheuttaa stressia. Kappaleessa 4.2 haastateltavat kertovat, mi-
ten tyot organisoidaan toimipisteissa ja onko keittiossa tyoskentely heidan mielestdén
vaativaa. Kappaleessa 4.3 tyontekijat kertovat miten keittidissé johdetaan toimintoja ja
millaisena he kokevat tyosta saatavan palautteen. Tydsuojelu, tydkyvyn yllapitdminen
ja sairauspoissaolot ovat kappaleen 4.4 keskeisimpéana sisaltona. Tuottavuuteen liitty-
vat vastaukset ovat kerrottu kappaleessa 4.5 ja henkiloston toiveita ja kehittdmistarpei-

ta on selvitetty kappaleessa 4.6.

4.1 Henkiléston arviointia omasta tydstaan

Haastatteluissa selvisi, ettd oma tyd koetaan suurkeittidissé selkeana ja parasta tydssa
on nahda ja palvella asiakkaita. Asiakkaiden yllattaminen ja tyytyvaiseksi saaminen on

yksi suurimmista haasteista ja tavoitteista.

Vaihtelevuutta tydpdiviin tuovat vaihtuvat ruokalistat seka erilaisten juhla- tai kahuviti-
laustuotteiden valmistaminen. Tyontekijat nauttivat siitd, ettd asiakkaat tilaavat heiltéa
joskus esimerkiksi taytekakkuja erilaisiin tapahtumiin. Tallgin tydntekijat paasevat nayt-
tamaan, ettd he osaavat muutakin kuin perusruoanvalmistustehtavat. Heille on annettu
myds mahdollisuus paasta vaikuttamaan tuotevalikoimiin, joita asiakkaille tullaan tar-
joamaan. TAma luo tyontekij6ille kuvan siita, ettd heiddn ammattitaitoaan arvostetaan

ja heihin luotetaan.

Ty6paikoilta 16ytyy paljon sellaisia moniosaajia, joiden siirtyminen tyévuoroista ja -
tehtavista toiseen sujuu helposti. Tydntekijat pitavat siita, ettd tyonkuvat vaihtelevat
paivittain. Tydntekijat voivat vaikuttaa omiin tydnkuviinsa, mutta kaikissa tydpaikoissa
ei ole tehty tarkkoja kuvauksia eri tydvuoroille. Osa henkiléstdsta saa jopa suunnitella

oman tydpaivansa kulun itsenaisesti.

Hyvin suunniteltu tyo tarkoittaa sita, etta kaikki toimii ja lahtee ajallaan. Kello-
tus on silloin onnistunut. Ma olen ylpea siita, ettd méa olen suunnitellut tyot oi-

kein ja kaikki pelittaa.
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Uusien henkildiden opastamiseen omien téiden ohessa kuluu vanhemmilta tyontekijoil-
ta joskus turhan paljon aikaa, jolloin omien tehtavien suorittaminen karsii. Tama saat-
taa vaikeuttaa tyopaivan kulkua, varsinkin silloin, kun uusia tydntekijoita tai sijaisia tu-

lee taloon. Tuottavuus heikkenee ja tulee Kiire.

Keittidissa tehdaan toita yleensa tiimeind. Yhdesséa sovitaan, miten tyopaivan tuotteet
valmistetaan, ja laitetaan esille. Keskustelukulttuuri tyopaikoilla on avointa haastatel-
luissa keittidissd, mutta valttamatta se ei ole aina rakentavaa ja tyon tuottavuutta lisaa-
vaa. Avoin keskustelukulttuuri sailyttdd mielenkiinnon tyohon ja ty6péivien kulkuun.
Paivittaisissa keskusteluissa viljelty huumori ja mukavat ty6kaverit ovat parasta monille

vastaajille.

Haastateltavia arsyttavat jatkuva kiire seka tyon raskaus.

Pitaa olla monessa paikassa yhta aikaa.
Jatkuvasti vedetaan vajaalla miehistolla.

Jatkuva nostaminen on tosi raskasta

Ala ei ole huippusuosittua, vaan joskus tuntuu tydntekijoista silta, etta toihin palkataan
myds sellaisia ihmisia, joilla ei ole mitddn ammatillista taitoa tai motivaatiota laaduk-

kaan tyon tekemiseen. Palkka on ainut motivaatio eréille tydntekijoille.

Ala ei ole huippubrandi.

4.2 Toiden organisointiarviointia ja erityisosaamisen vaatimukset keittidissa

Suurkeittidissa tydskentelevien esimiesten tulee haastateltavien mielesta osata organi-
soida ty6t hyvin, niin ettei joillekin tydntekijaryhmille tule enemman maarallisesti teke-
mista tydvuoron aikana kuin toisille. Haastateltavat kertoivat, ettd jokaisen tyontekijan
osata rytmittdd oma tydnséa niin, jotta aikataulut pitavat ja ruokailijat saavat sellaisia

tuotteita ja palveluja, silloin kun he niita tarvitsevat.

Toiden ajoittaminen on sellaista erityisosaamista, jota oppii vasta tytta tehdes-

saan.

Keittidista 16ytyy monia uudelleen organisoinnin ja kehittdmisen kohteita, joita korjaa-

malla tyosta tulisi tydntekijoista mielekkddmpaa. Tydaikoja ja toimenkuvia voisi jarjes-
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telld uusiksi, asiakkaita palvelevimmiksi. Ohjeistoja ja mitoituksia pitaisi muuttaa, mutta

asiat etenevat tyontekijoiden mielesta liian hitaasti.

Maalaisjarkea pitaa kayttaa kehitettdessa.

Byrokraattisuus arsyttaa.

Asioita kerrotaan pomoille, mutta ne etenevat niin hitaasti, etta suututtaa.

Kaikkia ei kiinnosta kehittdminen, he tekevét ty6td vain palkan vuoksi, ammattiyl-
peys puuttuu.

Leipdantyminen nakyy tytkavereissa.

Muita erityisosaamiseen kuuluvia asioita ovat muun muassa ongelmaratkaisutaidot.
Muun muassa erityisruokavalioita tarvitsevia asiakkaita on palveltava niin, etteivat he
koe eriarvoisuutta muihin asiakkaisiin nahden. Tyontekijat kokevat onnistumisen iloa
silloin, kun dieettid haluava asiakas tulee kiittamaan hyvin tehdysté ruoasta. Tuotetun-
temus on haastateltavien mielesta hallittava eri raaka-aineiden kuten myds valmiiden

ruokatuotteiden osalta.

Kolmessa toimipisteessd haastatelluista keittidista henkilékunnan tulee hallita myds
kassakoneiden kayttd. Kassatoiminnot ovat olleet yllatys joillekin tydntekijoille jarjes-
telmien "monimutkaisuudesta” johtuen, joskus ohjelmat ja koneet tekevat "tepposet”, ja

ruuhka-aikana saattaa aiheuttaa karsimattomyytta asiakkaissa.

Asiakas ei valttamattd ymmarra, ettéd ruuhka johtuu jarjestelman toimimatto-

muudesta eika keittibhenkilokunnasta tai heidan ammattitaidoistaan.
Keittiohenkilokunnan on osattava téalldin hallita myds stressaavat tilanteet ja useat
haastateltavista toivoikin naiden tilanteiden vuoksi koulutusta lisda teknisiin jarjestel-
miin ja asiakkaiden hallintaan.
Keittididen asiakkaina on joskus myds kansainvélisia vieraita. Ulkomaalaisten tyonteki-
jéiden méaéard on haastatelluissa toimipaikoissa lisdantynyt. Haastateltavat kertoivat,

ettd englannin kielella parjaa ja

Onneksi meilla on englannin kieltd osaavaa henkilékuntaa.

Muiden kielten hallintaa he eivét pitaneet valttamattomana.
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Tuotteita on osattava myyda ja linjastossa tydskentelevien on hallittava asiakaspalve-

lun taidot.

Valilla asiakkaita on maaniteltava maistamaan heille uusia ruokalajeja.

Keittiohenkildkunnalta vaaditaan nykyddn enemman ammatillista erityisosaamista kuin
ennen vanhaan. Elintarvikelainsdadantd velvoittaa keittidita nykyaan huolehtimaan
omavalvonnasta kaikissa toiminnoissaan. Myds asiakkaat seuraavat toimitilojen siiste-
ytta ja jarjestysta. Haastateltavat olivat tyytyvaisia siitd, kun asiakkaat kehuvat asiakas-

tiloja, tuotteita seka toimintaa luotettavaksi.

4.3 Palautekaytanteista, viestinnasta sekéa johdon toiminnasta keittidissa

Haastateltavat ovat ylpeitd omasta ammattitaidostaan, nopeudestaan seké asiakkailta
saamastaan palautteista. Tydsta saatava palaute kannustaa ja varsinkin, jos johtopor-
ras tulee kysymaan tyontekijoiltéd neuvoa, koetaan tydssa suurta iloa. Hyvan tyéntekijan
tulee olla heidan mielestaan reipas, oma-aloitteinen ja joustava, asiakkaat antavat pai-
vittdin tyontekijdille palautetta myds henkildstén toimintatavoista seka heille tarjoilluista

tuotteista.

Haastateltavien asiakkaina ovat varusmiehia, henkildkuntaa, vierailijoita, potilaita, poti-
laiden omaisia, opiskelijoita ja vanhuksia seka kotipalvelun piirissa olevia asiakkaita.
Asiakkaat ovat padsaantoisesti erittdin tyytyvaisia saamansa palveluun. Asiakkaat ar-
vostavat haastateltujen ty6ta, mutta joukosta I6ytyy niitdkin asiakkaita, jotka eivat kun-
nioita ruokapalveluissa tydskentelevia ihmisia. Haastatellut olivat sitd mielta, etté ravin-
tola-alalla toimivia arvostetaan enemman. Asiakkaat sanovat asiattomia kommentteja
esimerkiksi silloin, kun jotkut koneet eivat toimi tms. Positiivista palautetta annetaan
muun muassa ruokien esillelaitosta, mausta, samoin kuin teemojen mukaisesti koristel-

luista asiakastiloista.

Viestintaa ja sisdista palautetta muodostuu joissakin keittidissé henkiloston keskuudes-
sa. Keittidista 16ytyy nk. kuppikuntia eli henkildstostd on muodostanut sellaisia ryhmia,
jossa keskustellaan nk. sisapiirissa ja valttamatta siella kehitellyt ideat ja suunnitelmat
tai esiintuodut palautteet eivat kantaudu kaikkien tietoon. Varsinaisia keittiotoita kuppi-
kuntien toiminta harvemmin haittaa, mutta sellaistakin joskus tapahtuu. Eraiden vastaa-

jan mielesta
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Henkildston tulisi oppia taito nahda ja auttaa toista, joka tarvitsee apua omissa
ja poissaolijan toissa.

Selan takana puhuminen kalvaa tydyhteistn toimivuutta.

Taukojen aikana en halua menna taukotilaan, koska siella arvostellaan joiden-

kin ihmisten tekemisia ja en halua kuulla niita.

Padosa haastatelluista on ylpeitd omasta organisaatiostaan, vaikka ongelmana koe-
taan usein byrokraattisuus ja organisaation toiminnan hitaus. Suurin ongelma on sai-
raslomien tuomat sijaistarpeet pdivittdiseen toimintaan. Sijaisia ei ole saatavissa ja
poissaolijoiden tyot jaetaan muiden tehtavaksi. Jos sairauslomat ovat pitki&, niin silloin
saatetaan palkata sijainen, mutta tata tapahtuu harvoissa haastatelluissa toimipaikois-

sa.

Joillakin organisaatioilla on kuitenkin varaa palkata uusia johtajia, mutta monissa pai-
koissa johtoporras on unohtanut ruohonjuuritason tekijat, asioiden eteneminen tydnte-
kijoiden toivomalla tavalla on hidastunut. Henkilost6 ei valttamatta tiedd, onko keittioon
tehty toimintasuunnitelma ja mitd ovat ne tavoitteet, johon yritys pyrkii. Arvot ja strate-
giat tiedetaan, ettd sellaiset ovat olemassa, mutta haastattelussa ei monikaan osannut
niité luetella. Visiota ei osattu selittdd kuin yhdessa toimipisteessa. Henkiléstd toivoo,
etta kyseiset termit suomennettaisiin niin, etta jokainen ymmartaa paivittaisissa toimin-
noissaan, mika on toiminnan tarkoitus ja tavoite. Vierasperaisia sanoja vierastetaan.
Tasa-arvoa kaivattiin joissakin toimipisteessa ja sisdistd asiakaspalvelua pitaisi kehit-

taa.

Organisaatioiden tulee varmistaa, ettd jokaisessa toimipisteessa noudatetaan samoja
kaytanteitad. Keittioilla ei valttdméattd ole endé valtaa paattdd omista paivittaistoiminto-
jensa kehittAmisista, paatettavissé ovat vain todella pienet asiat. Yhden haastateltavan

kommentti oli, etta

Mekin osaamme ajatella ja sitd kautta kehittdd tydtamme.

Yritysten johdon pitda valittaa alaisistaan kannustaen heitd nakyvasti seka organisoida

ty6t niin, etta johtamisesta tulee selkeaa.

Jos pomo kysyisi joskus meiltéakin, miten homma pitdisi tehda, eika vain maa-

rata, etté se tehdaan nain — tuloskin paranisi.
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Johtaminen ja esimiestyd koetaan joissakin paikoissa erittéain hyviksi, mutta joissakin
paikoissa jotkut tyontekijat eivat ole edes ndhneet korkeinta johtoaan. Esimiesten tyo
koetaan fyysisesti helpommaksi kuin varsinainen keittiétyd, mutta vastaajien mielesta
esimiehet joutuvat kovempaan henkiseen rasitukseen, koska heilla on vastuu keittion

toimimisesta.

Johdon tulisi kuulemma ndkyd enemman myos keittion puolella, jotta heille muodostuisi
selka kuva siita, mita keittiossa ihan oikeasti tapahtuu. Hyvan esimiehen tulee olla omi-
naisuuksiltaan sellainen joka on auktoriteetti, joka seisoo sanojensa takana halliten
kaikki kaytannon tyovaiheet, jotta hdn osaa organisoida tydt oikein toimipisteesta riip-

pumatta (suuret organisaatiot).

Johto tekee sellaisia paatoksia, etteivat ne kaytadnndssa toimi, kun he eivét

koskaan ole tehneet kyseisessa tyopisteessa kyseista tyota.

Viestinnan tulisi vastaajien mukaan olla sellaista, ettd tyéntekijdiden mielipiteitd kuun-
nellaan aidosti, jottei tehda esimerkiksi taysin toimimattomia tydmaarayksia, huonoista

investoinneista puhumattakaan.

Ty6hyvinvointiin ja hyvaan johtamiseen kuuluu tyontekijdiden mielesta esimiesten laa-

dukas viestinta.

Pomon tulee olla viestintataitoinen ja viestia asiat myos niille, jotka eivat ole

valttamatta lahella aina kuulemassa.

Tama lisda tybyhteiston yhteistyokykya, oikeudenmukaisuutta, tasa-arvoa ja tasapuo-
lisuutta haastateltavien mielesta. Jos pomo ei osaa kannustaa tai antaa rakentavaa
palautetta, niin tyontekijdille tulee tunne, etté heista ei valiteta. Johdon tehtava on luoda
hyvaéa henkeé tytpaikalle, kuunnella tyontekijoitddn, ottaa persoonallisuudet huomioon
sekd myos eri ihmisten yksilbosaamisen tdiden organisoinnissa. Kun ihminen kokee

onnistuvansa tydssaan, se nostaa motivaatiota tytn tekemiseen.

Oikeudenmukainen johtaja valvoo tyontekijoidensa etua, ei saa olla lepsu mutta omaa
myds kyvyn uskaltaa ottaa puheeksi myds hankalat asiat rakentavalla tavalla huumoria
unohtamatta. Johdon tulee olla tyontekijoiden lahettyvilla, jotta ongelmatilanteissa tyon-

tekijat saavat apua nopeasti ja luotettavasti.

Suurin osa vastaajista tietaa sen, missa paatokset tehdaan ja kenelld valta on. Infor-
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maatiota toiminnan tasosta ja taloudellisesta tilanteesta kerrotaan useimmissa paikois-
sa saanndllisissa viikkopalavereissa, mutta kaikissa toimipisteissa tata kaytantta ei ole,

vaan henkilosto infotaan nk. ochimennen.

Viestintda tapahtuu myos ilmoitustaulujen, muistilappujen ja sahkoéisten valineiden
avulla. Sahkdiset viestintdkanavat ovat kaikissa yksikoissd kaytdssa, mutta kaikilla
henkilokuntaan kuuluvilla ei ole mahdollisuutta tai taitoa kayttaa niitd. Joissakin yksi-
koissé henkilostolle tiedotetaan yleisistd asioista my6s henkildston intranetin kautta,
mutta kun paatteitd ei ole kaytettdvissa tai taitoa koneen kayttdon ei ole, niin kaikki
uudistukset ja projektit eivat valttamatta vality kaikkien tietoisuuteen. Atk-koulutusta
kaivataan, tarvitaan ja odotetaan kaikille henkilostoon kuuluvilla, joillakin tyopaikoilla
tiedetdan, ettd johdolle annetaan ko. koulutusta, mutta miksi ei kaikille. Henkilostba
helpottaisi myo6s, jos alakohtaisista koulutuksista tulisi toimipisteisiin kootusti tietoa,

yksistdan on hankala etsia tietoa, kun ei osaa etsia tietoa esimerkiksi Internetista.

Henkilostd kokee kuitenkin, etta viestintd on vuosien my6ta parantunut ja tehostunut.
Tama edesauttaa nk. Me-hengen yllapitoa keittiossa. Joidenkin mielesta erdat toimipis-
teet ovat erittdin Me-henkisid, mutta toiset eivat ole havainneet sellaista ollenkaan. Jot-
kut henkilostosta harjoittavat selén takan puhumista, mutta sen maara on vahentynyt
verrattuna entisiin aikoihin. Olisi hyva, ettd my6s henkilostolla olisi oma aloitelaatikko,
koska "ohimennen” kerrotut kehitysideat yleensd unohdetaan ja tata kautta ne saattai-

sivat toteutua paremmin. Yhdessa toimipaikassa todettiin, etta

Meilla eletd&n paiva kerrallaan, selked suunnitelmallisuus puuttuu toiminnasta,

informoinnista puhumattakaan.

Useat vastaajista toivoivat aikaa kunnon keskusteluille, palavereissa aktiivisimmat ovat
aina aanessé, mutta hiljaiset inmiset ovat hiljaa, vaikka heidankin mielipiteensé asioista
tulisi saada esiin. Informaation kulussa monissa toimipaikoissa on parantamisen varaa,
esimerkiksi tilauksista tulee tietoa lian myth&aan, joka aiheuttaa keittidissa kiiretta vai

jos tilaus perutaan lilan myohaan, on keittidssa tehty turhaa ty6td. Tama turhauttaa.

4.4 Tyo6suojelu seka tydkyvyn yllapitdminen, sairauspoissaoloista

Ty6suojeluasiat ovat joissakin toimipisteissa erittdin hyvin hoidettu tarkkoine ohjeistoi-
neen, opasteineen ja toimivien tydsuojelu asiamiesten kautta, mutta yllattavan mones-
sa paikassa kaivattiin asiasta lisatietoa seka koulutusta. Kaikilla ei ole ollenkaan tietoa

siitd, miten asia on omassa yrityksessa organisoitu. Kysyttdessa millainen on toimipis-
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teen tydsuojelukulttuuri, ei asiaa tunnistettu, lainsaadantda ei tunneta, ohjeistoa ei ole
olemassa joidenkin vastaajien mielesté ja toiset tietédvat missa ohjeisto on ja miten pi-
taa toimia, jos jotain tapahtuu. Yhdessa toimipisteessa on jokainen henkildkuntaan
kuuluva suorittanut ensiapu 1. kurssin. Monet vastaajista toivoivat, etta sellainen kurssi
tulisi jarjestaa kaikille. Kone- ja laitekoulutus on hoidettu useimmissa toimipisteissa

erinomaisesti.

Tybkyvyn yllapitoon monet yritykset tarjoavat henkiléstolleen liikkuntaseteleitd, tai [&hi-
alueilla on mahdollista harrastaa erilaisia likuntamuotoja henkilékuntahintaan. Ohjattua
taukojumppaa ei keittidisséd enédé jarjesteta ja sita kaivataan. Monet ovat osallistuneet
my06s kuntoutuksiin ja osa haluaisi sinne uudestaankin, mutta erdassa toimipisteessa
mahdollisuus kuntoutukseen lopetetaan, koska siita ei ole kuulemma hyo6tya. Jossakin
toimipisteessa on henkiléston mahdollisuus kayttdd hierojan palveluja edulliseen, tuet-

tuun hintaan. Eras vastaajista totesi, etta

Modernissa keittidsséa on ergonomista tyoskennella.

Tama tuli esille vain yhdessa toimipaikassa, jota oli juuri saneerattu.

Ty6terveyshuoltoon ja sen palveluihin oltiin hyvin tyytyvaisia, vaikkakin jollakin toimipis-
teelld on matkaa ty6terveyshoidon palveluihin kymmenia kilometreja. Jokainen haasta-
teltavista pitdd omaa tyotaan fyysisend, jopa rankkanakin. TyOperaisia vaivoja [0ytyy
melkein kaikilta haastatelluilta. Polvia, jalkoja, selkaa, niskaa ja hartioita sarkee. Useat
vastaajista ovat olleet sairaana tbissa, koska he potevat huonoa omaa tuntoa sai-
raudestaan. Tama johtuu siitd, etté sijaisia ei ole saatavilla ja silloin omat tehtavéat tule-

vat muiden tehtavaksi ja

Itsesta tuntuu silta, etta muut karsivat, kun olen sairaana.

Pitemp&én alalla tydskennelleet sanoivat, ettda nuorimmat tyontekijat jaavat pois toista
paljon herkemmin kuin vanhat, joskus kuulemma syyttakin. Jos tydntekijalld on kuu-
metta, niin silloin ei tulla téihin, mutta nk. puolikuntoisena on jokainen tydskennellyt.

Seuraavana on kommentteja haastatelluilta:

Kun ei saa sijaista, niin pitaa tulla téihin
Ennen olin useimmin kipeana tdissa
Sairausloman hakeminen on niin byrokraattista, ettd on helpompi olla sairaana

téissa — paasee helpommalla.
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Kaksi vastaajaa totesi, etta

Meilla paheksutaan poissaoloja enka halua jattaa muita pulaan.

Kipeéana jaksaa olla tbissd, kun tietda, ettd on loma tai vapaapaivat tulossa.

Jos tyontekija potee vatsatautia, niin silloin ei yleensé tulla téihin. Oikein kova "rékatau-
ti” pitd& jotkut tyontekijat kotona, koska lepaamalla tauti helpottaa nopeammin, eika ole

riskid saada jalkitauteja. Kaksi vastaajaa totesi, etta

Ikaantymisen huomaa, ei enaa jaksa olla sairaana tdissa, kuten nuorempana.

4.5 Tuottavuus keittidissa

Tuottavuudesta monissa paikoissa ei puhuta tai kerrota henkildstolle heidan mielestaan
riittdvasti. Heille sana tuottavuuden mittarit ovat vieraita. Kustannustietoisuus on jokai-
sella nk. selkaytimessé, siihen ei paivittaisissa toimissa useinkaan puututa. Haastatel-
tavat ovat tietoisia valtakunnassa vallitsevasta lamasta, ja yrittavat parhaansa mukaan
toimia mahdollisimman taloudellisesti kaikissa toimissaan, mutta nyt alkaa nakya se,
ettd hyva ja halpa eivat kulje kasi kddessa. Raaka-aine hintojen noustessa hankitaan
halvempia tuotteita ja usein kay niin, ettd mitd hinnassa saastetaén, se taloudellisuu-
dessa havitdan. Laatu merkitsee vastaajille valmistettavien tuotteiden ulkonakéd, ma-
kua ja ruoan hyvaa rakennetta. Keittibtyontekijoiden on aina varmistettava valmistetta-
vien tuotteiden laatu, joka uuden teknologian mydta on tullut haasteelliseksi, kun keitti-

6ihin hankitaan alan kehittyneimpia koneita ja laitteita.

Ty6voimaa kaivataan lisdé jokaiseen keittioon, jotka haastateltiin. Henkilostévahennys-
ta on tapahtunut esimerkiksi elakkeelle siirtymisten myo6ta, mutta lisahenkilostéa ei ole
valttamatta palkattu tilalle, vaan tehtavat tyot on jaettu muille tydvuoroille tehtavaksi.
Joillakin keittioilla asiakasmaéarat ovat kasvaneet, mutta uusia ei siitd huolimatta ole
palkattu. Kiire aiheuttaa stressid, mutta toisaalta tyopaivista selviaminen pienentyneella

henkilost6lla tuo henkilokunnalle ilon tunnetta onnistumisesta ja selviytymisesta.

Asiakkaita tulee palvella heidan mielestaan siistissa ymparistossa, ruoan tulee olla
kauniisti esille laitettua, jotta asiakkaat kokevat elamyksen ruokailutilanteissa. Ruoan
tulee olla myos terveellista ja turvallista esimerkiksi lampdtilojen suhteen. Asiakkaat
arvostavat, ettd keittidissa on tarjolla monipuolisesti erilaisia ruokalajeja. Tyytyvaiset

asiakkaat ovat tuottavuuden tae toimipaikoille. Yrityksen taloudelliset tavoitteet ovat
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kolmen vastaajan mielesta laadukkaat. Tavoitteiden toteutuminen ei ole kaikille vas-
tagjille selvia asioita. Asiakastyytyvaisyysmittaukset ovat toimipisteilla kaytéssa, tulok-

sia ei aina kuitenkaan kerrota henkilostolle.

Tuottavuutta mitataan toimipaikoissa erilaisilla mittareilla. Jotkut haastatelluista osasi-
vat luetella eri mittaamisen tapoja, mutta osa vastaajista ei tiennyt, millaisia mittareita
toimipaikoilla on kaytdossaan. Ruokasuositukset ovat tiedossa ja niitd noudatetaan, mut-
ta miten tuottavuutta seurataan, on monille vieras kasite. Toisissa toimipisteissa taas
osattiin luetella eri tuottavuuden mittareita sujuvasti, mutta eras vastaajista kommentoi

seuraavasti:

Se on sitd pomojen hommaa, ei kiinnosta, mutta eipa niista kerrotakaan.

4.6 KehittAmistoiveet ja -tarpeet haastatelluilta

Haastatellut arvostavat sitd, miten myonteisesti organisaatioiden johto tukee tyonteki-
jéidensa koulutushalukkuutta, itsensa kehittamistd. Ongelmana nahdaan se, ettd jos
tyontekija hakee koulutukseen, niin kouluttamiseen paasemiseksi hanen on haettava
virkavapautta tyOnantajalta. Moni tyontekija miettii taman jalkeen, etta jos tyontekija
kouluttaa itsedén palkatta, niin voiko tydnantaja sitten hyvaksikayttaa koulutuksen kaut-
ta saatua tietopadomaakaan. Tama tilanne ei ole kaikissa tyopaikoissa sama. Jotkut
tydnantajat maksavat henkiléstdlleen palkkaa (ainakin peruspalkan verran) koulutusten

aikana.

Kuntoutusjaksoissa oli samankaltainen tilanne. Ty6nantaja esittdd henkildstdlle kuntou-
tusjaksoja mahdollisuutena yllapitaa tyokykyaéan, mutta kyseisten jaksojen aikana tyon-
tekija oli kuntoutuksessa ilman palkkaa. Tama rajoittaa suuresti tydkyvyn yllapitamisha-
lukkuutta tydyhteistissa. Tama tilanne ei ole kaikissa tyopaikoissa sama. Jotkut tyon-

antajat maksavat henkilostélleen palkkaa kuntoutusten aikana.

Tyokykya yllapitavaa toimintaa kaivataan tydpaiviin, taukoliikuntahetket olisivat mielui-
sia, kun niitd joku jarjestaisi. Virkistystoimintaa vapaa-aikaan halutaan myos lisdé, kos-
ka se lisda yhteenkuuluvuuden tunnetta, seka opitaan tuntemaan tydkavereita parem-
min vapaa-ajalla kuin tyopdaivan kiireen keskelld. Kuntoutuslomille paasya pidetaan
ehdottoman tarkeana, mutta tydénantajan pitdisi tukea niitd myos palkan muodossa,
jottei tarvitse ottaa virkavapaata kun lahtee kuntoutumaan ja sitd kautta yllapitamaan

tyokykyaan.
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Kehittamistoimenpiteisiin, joita organisaatioissa on, suhtauduttiin paaasiassa erittain

myonteisesti. Perusteluna oli mm.

Meidan pitaa kehittya, koska maailma muuttuu kaiken aikaa.

Joskus rankka ty6 vaatii veronsa, jolloin henkildsto ei valttdmatta jaksa paneutua kehit-
tamisprojekteihin taysilla. Toivomuksena heilla oli, etta uudistetut kayténteet voisivat
pysya parikin vuotta kaytdssad, nykyaan uudistuksia tulee lahes viikoittain. Nopeasti
vaihtuvia toimintoja ei aina endd muista, joka aiheuttaa sekaannuksia toiminnoissa.
paperibyrokratia on monien mielesta lisd&ntynyt huimasti, vaikka tietotekniikka on vah-
vasti mukana keittididen arjessa. Koulutusta halutaan esimerkiksi ruokien esillelaitosta.
Keittion toiminnoissa on haastateltujen mielestd monia parannettavia asioita. Tyopro-

sesseja tulisi parantaa, koska

Toisilla on kamalan kiire ja toiset vain juo kahvia samaan aikaan.

Asennekoulutustakin kaivataan, koska omaan tyéhon voisi asennoitua positiivisemmin

Narisimme monesti ihan turhista asioista ja talléin negatiivisuus vie men-

nessaan.

Tyontekijat arvostavat sita, ettéd henkilostoa kierratetaan toimipisteen eri tydtehtavissa.
Talléin he kokevat, etta oppii arvostamaan ty6tovereidensa tydsuorituksia oman oppi-
misen kautta. Eri tyopisteissd on kuitenkin véestopulaa, eli vaikka ateriam&arat ovat
kasvaneet, niin uutta henkilostbd ei ole palkattu lisda. lkaantyvien jaksaminen tulisi
huomioida, vanhat tyontekijat eivat jaksa lisdantynytta tydmaaraa, nuoret yrittavat selvi-

ta parhaalla mahdollisella tavalla tydpaivista.

Koneista ja laitteista henkildsto toivoi, ettd tydsuojeluun kiinnitettaisiin parempaa huo-
mioita, jotkut koneet eivat ole enda tyoturvallisia kayttajilleen. Voisiko johtoporras miet-
tia sellaisia saastokohteita, ettd saadaan hankittua toimivia valineitd. Kun koneet eivét
toimi, arki vaikeutuu, koska huolto ei aina ehdi niin pian paikalle, kun sita tarvittaisi.
Hankintoja tehtdessa tulisi johdon kuunnella tydntekijoita, millaiset laitteet tulisi keitti-

606n hankkia, jotta ammatillinen taito paasisi vaikuttamaan valintavaiheessa.

Keittiodn hankittiin uusi X-laite. Se oli kamalan kallis, mutta ei silla tee mi-
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téaan, kun sinne ei mahdu ne mité pitaisi ja nyt pitaa tehda hommat kasin.
Tybasu on monien mielestd mukava ja asiallinen. Haastateltavat arvostavat sita, etta
tydnantaja kustantaa tyovaatehuollon seka hankintakustannukset. Tydkengét joutuvat
joidenkin yksikdiden henkiléstét hankkimaan itse. TyOvaatevalinnat tehdaan paaosin
muualla mallin ja toimittajan osalta. Monet haastatelluista haluaisivat paasta valitse-
maan itselleen tyylikkddmman tydasun, joidenkin mielesta tydnantaja voi sen paattaa,
koska se kustantaakin sen. Suojapaahine tuntuu haastateltavista hiostavalta ja hiuksia

kuluttavalta, joten sita voisi kehittdd parempaan suuntaan.

KeittiGitd ja asiakastiloja on saneerattu viimeisen 10 vuoden aikana merkittdvasti haas-
tatelluissa kohteissa, ja tekemista olisi kuitenkin vield paljon, mutta talla hetkella mo-
nissa keittidissa suunnitelmat uusista saneerauksista on laitettu "jaihin” kiristyneen ta-
loustilanteen vuoksi. Henkildsto toivoi haastatteluissaan myos, etta tydymparistot pitaisi

tehda viihtyisimmiksi, koska ne kuulemma lisdavat motivaatiota, kun

Paikat ovat ehjia ja kunnossa.

liImastointilaitteet ovat monissa keittidissa kuulemma aivan riittamattomat ja sita kautta
kuumuus ja hoyry tekevat tyénteosta todella raskasta. Kovat pinnat keittiossa lisdavat

melua, joka arsyttda suuresti tydntekijoitd. Taukotilat ovat epaviihtyisia.

Tietojarjestelmat, joita keittidissa kaytetaan, niiden kehittamiseksi pitaisi kiinnittdd huo-
mioita. Tarvittavaa tietoa ei 16ydy helposti. Toimintojen muuttuessa tiedon pitéisi tulla

ajoissa henkildstolle, jotta he osaisivat suunnitella oman tyépéaivansa tyot paremmin.

Usein tehddan turhaa tyota.

Asiakaspalvelua olisi helppo parantaa pelkdstdén jarjestdmalla toiminnot toisin asia-
kastiloissa. Ruokaohjeet eivat valttamatta ole aina toimivia k&ytannossa tai niiden laatu
ei ole sitd mitd me haluamme sen olevan. Lama nékyy. Kaksi haastateltavaa sanoi,
etta

Omille asiakkaille tulisi nakyvdmmin mainostaa ja markkinoida esimerkik-
si ruoan kotimaisuusastetta tai sitten lahiruokaa, kaytettavista luomutuot-

teista puhumattakaan.

Keittiohenkilokunnan matala palkkaustaso tuli jokaiselta haastatellulta mainintana.
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Haastateltaville esitettiin kysymys, millaista viestia voisi kertoa tydnjohdolle. He toivoi-
vat avointa keskustelukulttuurin tulemista tai sailymista tyopaiviin. Monien mielesta
esimiesten tulisi olla enemman nékyvissa ja tulla paikanpéaélle katsomaan ja tutustu-

maan tyGymparistoon,

Me kyll& kerromme mistéa "kenka puristaa”.
Tiedottamista tulisi tehostaa seka palautetta pitaisi antaa, koska se tuo tunteen, etté
johto arvostaa ty6tdmme. Yhdesséa tekemista toivotaan lisdd. Yksi haastatelluista toi-
VoI, ettéd

Kun talossa on tietyt s&&nnaot, niin miksi niista ei pideta kiinni.

Johdolle toivotettiin my6s jaksamista.
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5 POHDINTA JA KEHITYSEHDOTUKSET

Tuottavana tyontekijana jaksaminen on haaste julkishallinnolle tulevaisuudessa. Suur-
talousalalla on jatkuvasti paineita kustannusten pienentamiseksi. Suomessa v. 2009
oleva lama aiheuttaa sen, etta keittidihin ei valttamatta palkata uusia tyontekijoitd, vaik-
ka vanhoja poistuu esimerkiksi elakoitymisen kautta. Joissakin toimipisteissé asiakas-
maarat lisdantyvat ja tulosta yritetaan tehdd mahdollisimman pienella henkilostomaa-
ralla. Tekemani tyoviihtyvyys- ja tydssajaksamistutkimuksen tulos on sellainen, kuin
odotin. Vertailututkimuksenani kaytetyssa Elintarvikealan tuottavuustalkoot-projektissa
kerattyjen haastattelujen vastausmateriaali on lahes samanlainen, kuin suurtalousalan
haastattelussa keratyt vastaukset. Vaikka alat, paikkakunnat ja toimintaymparistot vaih-
tuvat, eivat tyontekijoiden ajatukset muutu paljoakaan. Kyseisessa tutkimuksessa to-

dettiin, etta

Tybssdan hyvinvoiva ihminen tekee laadukkaampaa tulosta tehokkaam-

min.

Kun tuottavuus paranee tyontekijoilla, myos yrityksen tuottavuus paranee.

Elintarvikealan haastattelut tein akselilla Outokumpu—Vantaa—Seinajoki—Turku—
Jyvaskyla—Helsinki, suurtalousalan haastattelut tein Etela-Suomen alueella. Tutkimuk-
sia kannattaisi tehda jatkossa laajemmaltikin julkishallinnon keittidissd, silla tulokset
heréttivat itsessani monia kysymyksia ja kehitysehdotuksia. Molemmissa haastatteluis-
sa tyontekijat saivat tyydytysta, kun he nakivat oman tyonsa laadun. lhminen haluaa

onnistua ty6ssaan.

Ty6tovereista pidetdadn ja tydssa parasta on itsenaisyys. Hyva tydyhteiso luo yhteisyy-
den kokemuksen. Terveessa organisaatiossa tieto kulkee, ongelmat saadaan helposti
ratkaistua, tyontekijat luottavat toisiinsa ja henkilosto viihtyy. Haastateltavia harmittaa
tiedonkulku yrityksessa. Pitkdan tydelamassa olleena, olen saanut vierailla monissa

erilaisissa yrityksissa. Keskustellessa tyontekijoiden kanssa, monet sanovat, etta

Muuten kaikki on meilla hyvin, mutta tieto ei kulje.

Mitd ja miten pitad yrityksissa toimia, jotta tastd ongelmasta vihdoin paastaisiin? Yhte-

na ratkaisuna pidan viestintasuunnitelman kayttdéonottoa, johon olen viitannut viestintaa
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koskevassa kappaleessa 2.6. Toimipistepalavereissa eksytddn monesti asiasta, mutta
pidettyjen palaverien maara on eraissa yksikoissa lisdantynyt, joten tydntekijat saavat

aanensa paremmin esille.

Muutamissa keittidissé asioita viestitetdan "lennossa”, joka ei vie tydaikaa. Sdanndllista
palaverikdytantda ei ole. TAma tapa on tyontekijdéiden mielestd hyva, jos ja kun asiat
hoituvat. Viestintdkeinona tdma on tutkijan nakokulmasta arveluttava, koska miten joh-
to varmentuu siitd, ettd poissaoleville muistetaan tiedottaa kyseiset asiat. Hyvin suunni-
tellussa viestintdsuunnitelmassa tdhan ongelmaan on ratkaisu, mikéli toimitaan ohjei-

den mukaan.

Tyontekijoiden mielesta tydssa on liilan vahan haasteita, t0itd kasaantuu tai tyopaikka
on lilan byrokraattinen. Hyvin organisoimalla ja johtamalla tytntekijat saavat haasteita
oikealla tasolla omiin taitoihinsa verrattuna, mutta ovatko nama otettu huomioon henki-
|6stda rekrytoitaessa? Johdon tulisi aina miettia, mihin tehtéaviin kyseinen henkild sovel-
tuu parhaiten. Tyotehtavien kierrattaminen, prosessien uudelleen suunnittelu ovat niita
keinoja, jolla tydntekijat saadaan oppimaan uusia asioita omalla tydpaikallaan. Motivaa-
tio tyon tekemiseen saattaa talléin nousta. Tuottavuuden merkitys ymmarretaan mo-
nesti vaarin toimintaymparistdissa. Henkilosto luulee, ettda nyt pitda tehda toita "tukka
putkella ja hiki hatussa” tai talkoilla ilman korvausta, jotta johto olisi tyytyvaista. Johto ei
varmaankaan halua henkiléstonsa rasittuvan likkaa. He tuntevat ne seuraukset, joita

liikarasitus aiheuttaa.

Laitekannan korkea ik& tuo ongelmia arkeen monissa haastatelluissa yrityksissa. In-
vestoinnit eivat aina ole mahdollisia laman aikana, mutta se, ettd tyot saadaan tehtya,
vaatii laitteiden toimintatakuun. Miten organisaation johto varmistaa sen, ettd koneiden
tai laitteiden mennessé epékuntoon, siitd johtuvat haitat ovat mahdollisimman lyhytkes-
toisia? Esimerkiksi, jos tiskikone on rikki 2 paivaa keittiossa, tuottaa se suurta ongel-

maa paivittaistoimintojen hoitamisessa. Onneksi néita tilanteita sattuu vain harvoin.

Laitetekniikan kehittyminen on tuonut mukanaan koneisiin ja laitteisiin uusia ominai-
suuksia. Osaako henkilostd kayttaa koneita niin monipuolisesti, kuin valmistajat ovat
suunnitelleet? Uusissa laitteissa ruoanvalmistuksen jaksottaminen, ohjelmoitavine val-
mistusmahdollisuuksineen, tuovat keittiomaailmaan aivan uuden mahdollisuuden jar-
jestaa ruoanvalmistus uudella tavalla. Onko henkildstta koulutettu naistd uusista ruo-
anvalmistustavoista niin, etta prosessien kehittdminen olisi ajallisesti jo kaynnistetty?
Taloudellista sdastda ja tuottavuutta saattaisi lisata se, ettd opetellaan uudet menetel-

mat ja niin kutsutut vanhat tavat unohdetaan. Hyvaan, laadukkaaseen lopputulokseen
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paaseminen ei ole vain yhdella tavalla mahdollista vaan siihen voidaan paasta monella

erilaisella vaihtoehdolla.

Tyo6njohto pitdisi kaydad useammin katsomassa, mita tyontekijoille oikeasti kuuluu, he
olettavat, ettd kaikki on kunnossa. Johdon tulee nakya tydpaikoilla. Yksi yllattava tieto
haastattelussa tuli ilmi, ettd tyontekija ei ole koskaan n&hnyt ylintad johtoaan. Alkavatko
organisaatiot olla jo liian suuria, kun henkildst ei edes nadlta tunne paajohtoaan. Mi-
nulle ainakin heraa kysymys, miten kyseinen asia on informoitu tyontekijoille? Tai miten

asioista viestitetaan toimintaymparistoissa?

Sairaslomien suuri méara harmittaa haastateltuja. Tyontekij joutuu tekem&an oman
tyonsa lisdksi myos poissaolijan ty6t. Miten tyot jaetaan tyOpaikalla, kun sairaslomia
tulee? Muitakin epakohtia ilmeni. Joskus ihmetell&d&n sitd, ettd miksi tyontekijan pitaa
olla kipeana tdissd? Yksi tydnantaja ei laskenut tyontekijda kotiin, vaikka han oli kuu-
meinen? Kuka olisi siina tilanteessa ottanut vastuun mahdollisista jatkoseuraamuksis-
ta? Entapa, jos kyseinen sairaus olisi aiheuttanut vaikeamman jalkitaudin tai muun sai-

raskohtauksen?

Yhdessa haastattelukohteessa elintarviketeollisuuden yritys on ottanut kayttoon palk-
kiojarjestelman, jolla pyritddn vahentamaan sairauspoissaolojen maaraa. Keino on mie-
lestani hyvin arveluttava, koska henkiléstolle maksetaan palkkio siitd, ettd he eivat ole
sairaana. Kannustaako tdma henkilostda tulemaan toihin sairaana? Kuka kantaa seu-
raukset, jos sairaus muuttuu pahemmaksi tai tapahtuu tyétapaturma? Toivon, ettd ky-
seinen kaytanne ei levida muihin yrityksiin tai muille aloille. Yhdessa yrityksessa henki-
l6std6 on ehdottanut, ettd jos kerran sijaista ei palkata tyontekijan sairasloman ajaksi,
niin sijaisen palkkion voisi jakaa tyosséa olevien kesken. TA&m& on mielestéani hyva kan-
nuste tytssa jaksamiseen. Mutta miten toimitaan sitten, jos sairasloma on ajallisesti
erittain pitka, tai johtaa esimerkiksi elakoitymiseen. Talldin yksi henkilotyévuosi jaa "va-
paaksi” ja kuinka kauan henkilostt jaksaa tehda tuottavasti puuttuvan henkilon tehté-
vat, vaikka saavatkin siitd rahallisen korvauksen? Toki yrityksen prosesseissa saattaa
olla varaa yhden henkilotydvuoden vahentamiseksi, mutta tyotehtdvien organisointi
pitda talloin suunnitella huolellisesti uudelleen, jottei muiden tyontekijoiden vasymista

paase tapahtumaan.

Tyontekijoilta vaaditaan erityisosaamista, kokonaisuuksien hallintaa, pitkda pinnaa ja
karsivallisyytta, koska aina on kiire. Ty tekijddnséa opettaa — sanotaan. Kuitenkin hen-
kilost6 kaipaa koulutusta, jotta oma ammattitaito pysyisi ajan tasalla. Monissa yrityksis-

sa se jaa oman aktiivisuuden varaan. Moni asia opitaan "kantapaan” kautta. Tama ku-



77

vaa, miten yritys kannustaa henkilostéaan kouluttautumaan. Viestinnan kannalta ajatel-
len se kuvaa hiljaisen tiedon vélittymisen ongelmia. Otala mainitsee hiljaisen tiedon
olevan suurimpia haasteita tulevaisuuden yrityksille sivulla 33, olen taysin samaa miel-

ta teoksen kirjoittajan kanssa.

Turhautumista koetaan, kun esim. tydntekija saa hyvan idean tuotannon parantamisek-
si, niin tyonjohto ottaa siitd kunnian itselleen. Miten yrityksissa on jarjestetty tyontekijoi-
den palkitseminen? Johdon kannattaa muistaa, etta palkitseminen kannustaa aina mo-
tivoiden myds muita tyontekijoitd parempaan tydsuoritukseen. Palkitsemisen ei aina
tarvitse olla suurta, joka saa ihmisen hyvdlle tuulelle. Pienikin muistaminen on monesti
riittava. Suurkeittio- seka elintarviketeollisuuden alan henkilosto ei koe saavansa paat-
taa tarkeistd asioista, vaan johtajat paattavat. Vaikutusmahdollisuudet ovat vuosien
mittaan kuitenkin parantuneet ja nykyddn muutamista toimipaikoista |0ytyy aloitelaati-

koita. Hyvista aloitteista jopa palkitaan.

Ty6suojeluasioihin tulisi kiinnittdd enemman huomiota, ja muutenkin toiminnan laajen-
tuminen ei ole aina suunnitelmallista ja saneerauksista tulee toimintaan "haslinkid”.
Johdon tulisi olla jAmakampaa ja yhteisen linjauksen takana, tervetta jarkeé ei kayteta,
kun toimintaa pyritddn kehittdmaan. Paallikbiden suuri maara ihmetyttaa. Johtohenki-
l6iden maara on kasvanut yrityksissa viime vuosien aikana. Tyontekijat molemmissa
haastatteluissa toivovat johdolta ja esimiehiltd useammin palautetta ja nakyvyytta ken-
talla. Ammattitaito on heilla korkea, vaikkakin roolit vastuunjaosta ovat vield "hakuses-
sa”. Osa johdosta on erittéin byrokraattista, osa johdosta on rentoa ja osaa perustella
kantansa, niin etta se ymmarretaan. Hyva esimies on tyontekijoiden mielesta tasapuo-
linen, reilu, jAmakka ja tavoitettavissa. Hanen tulee olla helposti l[Ahestyttava sekad ha-

nen tulee tulla toimeen erilaisten ihmisten kanssa.

Taloista l6ytyy myos nk. kuppikuntia, osa ajattelee vain omaa etuaan, ei koko talon
etua kuten pitaisi. Tuottavuus talossa ei ndy tai siita ei tiedetd. Tiedottamista tdmén
suhteen pitaisi sdanndllistaa. Olisiko jo aika puhua palavereissa, mita johto tarkoittaa

tuottavuudella, mitd henkildst6lta odotetaan ja miten tuottavuutta mitataan.

Ty6suojeluasioihin ja varsinkin ty6terveyshuoltoon oltiin paasaantotisesti tyytyvaisia
kummassakin haastattelussa. Tyosuojeluvaltuutettujen ja tyéterveyshuollon palvelut
ovat kaikkien saatavilla. Tyonantajilla on kuitenkin eroavaisuuksia tyéterveyshuollon
palvelujen laajuudessa ja maarassa. Tydsuojeluvastaavasta sen sijaan tuli ristiriitaista
palautetta. Osa oli tyytyvaista hanen tydopanokseensa, osa piti tydsuojeluvastaavan

tapaan toimia huonona.
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Osa haastateltavista ihmetteli, miksi tyontekijat eivat noudata talon tydsuojelumaarayk-
sia, silla taloista Ioytyy laitteita, jotka ovat hengenvaarallisia. Tydsuojelukoulutus menee
hukkaan, kun henkilésto ei jaksa kuunnella. Hyvakuntoisena, jaksavana ja virkeana
tydntekija jaksaa parhaiten, mutta asia ei ole yksin tydnantajan vastuulla, vaan jokaisen
tyontekijan pitaa kantaa vastuunsa ja velvollisuutensa pitaa itsensé hyvassa kunnossa.
Kaikki tiedamme, mita meidan pitaisi tehda, jotta oma hyvinvointimme tyssa voisi pa-
rantua, mutta, meistd monet eivét tee asioiden eteen mitdén, vaikka omasta tyosta

onkin kyse. Olisiko jo aika?

Tyokyvyn yllapitdmiseksi on yrityksilla hyvin vaihtelevia kdytéanteita. Osalla on mahdol-
lista osallistua tyokykya yllapitavaan toimintaan, osalla ei valttamatta ole edes kiinnos-
tusta siihen. Joissakin yrityksissa tyokykyéa tuetaan liilkunta- tai kulttuuriseteleilla. Naita
maksuttomia seteleita toivottiin maaréllisesti lisaa tai henkilostolle halutaan mahdolli-
suus lahted sadanndllisesti kuntoutumaan. Muina vaihtoehtoina esimerkiksi hierontaan
osallistumisen mahdollistettaisiin tai tyopisteissa jarjestettaisi jumppatuokioita, vaikkapa

tydn lomassa.

Haastatteluissa tuli ilmi suurkeittidissa tyontekijéiden ongelmat tydssa ja tydyhteisoissa.
Johtamisella on suuri merkitys. Miten kaikki hiljaisimmatkin tydntekijat saadaan mu-
kaan oman tydpaikan kehittamiseen? Se millaisten tekojen kautta esimiehet edistavat
kaytannossa osaamisen johtamista seka organisaatioiden kehittymista on hyvin yritys-
kohtaista. Toisissa tyopisteissa kehittymista ja tydymparistdn muutoksia tapahtuu ja
toitd tehdaan tiimeissa — vastuu kannetaan yhdessa, toisissa taas johtaminen saattaa
olla aika auktoriteettista. Moni asia léhtee siita, etta esimies kunnioittaa tyontekijoiden
ammattitaitoa niin selkedsti, ettd hanen arvostuksensa ymmartad jokainen tyontekija.
Hyvan johtajan tulee olla aito, rehellinen ja luottamusta herattava. Erilaisuuden huo-
maaminen ja sen huomioiminen johtamisessa luo henkiléstolle tunteen, ettéd johto on

reilua seka joustavaa toiminnoissaan.

Tulosta saadaan aikaan, mutta onko kaikki tehty tyd tuottavaa? Mielestani julkisten
ruokapalveluyksikdiden tulisi kehittda toimintojaan edelleen aktiivisesti, monissa toimi-
pisteissa kehittdminen on alkuvaiheessa, toisissa jo pidemmalle vietya, ajatellen esi-
merkiksi toimipisteen prosessien tarkastelua. Suomessa tarvitaan julkista ruokahuolto-
palvelua jatkossakin, joten alan markkinointiin tulisi suunnata varoja, seka sen profiilin
nostamiseen tulee panostaa, palkkaustason kohentamisesta puhumattakaan. Tieto
hyvasta tydyhteiststa Kiirii maailmalle esimerkiksi opiskelijoiden tydelaméjaksojen kaut-

ta. Tydhyvinvointiin kannattaa panostaa, jotta meillda on ruoanvalmistajia tulevaisuu-
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dessakin. Suurtalousala ei ole v. 2009 mitenkaan suosittu ala, joten suurtalouskokeista
saattaa tulla tulevaisuudessa pula. Jokaisen toimipisteen tuleekin miettia, mita se voi

tehda asian eteen.

Opinnaytetyoni teoriaviitekehys (luku 2) antaa tietoa siitd, mitd asioita voidaan ottaa
tyOpaikoilla esille, kun ja jos yhteist haluaa kehittyd. Aiheita on esitetty monia, mutta
kehittdmisen kohteita on varmaan viela olemassa lisda, useitakin. Kun kehittamisen
tielle lahdetdan, on muistettava, etta kaikkea ei kannata kehittaa kerralla. Eteneminen
pienin askelin saattaa olla tuottoisampaa, koska silloin henkilostd pystyy omaksumaan
uuden helpommin. Henkilost6& harmittavat asiat ovat monesti pienia eivatkd ne valtta-
matta vaadi aina miljoonainvestointeja. Jokainen tyopaikka voi miettia, mista lahdetaan

likkeelle, se kannattaa.

Ty6elaman laatu ja tydntekijan tuottavuus suurtalousalalla — opinnaytetyoni toivottavas-
ti herattad seka henkiloston ettd johdon pohtimaan yhdessa asioita eteenpéin. Aina ei
yhdessa toimiminen ole kuitenkaan se paras tapa, vaan yksildllinen kehittdminen saat-
taa edistdd joissakin tapauksissa yrityksen tuottavuutta paremmaksi. Ongelmatonta
tydyhteisda ei ole varmaan olemassakaan. Onneksi on olemassa monia tapoja johdolle

kehittaa tyopaikoista seka tuottavampia etté viihtyisampia.

Tutkimuksen aikana tekeméni haastattelut olivat ainakin minulle opettavaisia tilanteita.
Paasin kuuntelemaan henkiloston iloja ja suruja heidan toimipisteisiinsa. Kiitdn mukana
olleita yhteisdja siita, ettd sain tehda haastattelut heidan henkilostélleen. Toivon, etta
johdolla olisi joskus yhta paljon aikaa keskustella — eri asioista, henkildsténsa kanssa
aivan rauhassa. Yhdesséa keskustellen monet asiat avautuvat ja jo sitd kautta saattaa

tyoviihtyvyys parantua kertaheitolla.

Tutkimukseni ei ole tuonut mitdan uutta esille tydssa jaksamisesta ja tyoviihtyvyydesta,
jota pitkaan alalla tyoskennelleet eivat tietdisi. Mutta miksi tyonjohto sitten toimii, kuten
toimii? Jos kerran tutkimukseni ja muiden tutkimusten aikana selvinneita ja esiin tulleita
ongelmia ja epdkohtia on paljon? Ongelmille pitdad tehd& jotain, ennen kuin ne lisdénty-
vat. Julkitulleet tydyhteisdjen ilmapiiria raastavat asiat ovat mielestani aika yksinkertai-
sesti ja helposti ratkaistavissa. Jo pelkastaan kuuntelemisen liséamisella ja hyvalla
yhteistoiminnalla selvidvat tyopaivia stressaavat erilaiset ongelmat. Eikd johdon olisi jo
aika paneutua tytssdjaksamisen ja tyoviihtyvyyden lisdamiseen? Kuunteleminen ei
maksa paljoa. Yhteisen toimintamallin kehittdminen vaatii jonkin verran aikaa, mutta
toiminnan kehittymisen suunnitteluun vaadittu aika tulee nopeasti kuitattua tuloina, pa-

rempana tuottavuutena, takaisin yritykselle.
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Vastuullinen vaikuttaminen — koulutusta on jarjestetty esimerkiksi Jarvenpaan kaupun-
gin koko henkilostélle. Siind koulutuksessa selvitettiin tyontekijdiden vaikuttamismah-
dollisuuksiaan toéiden kehittdmisesséa. Koulutuksen aikana kerrattiin alaistaitojen ja tyon
hallinnan merkityksesta tydyhteisén hyvinvointiin. Tyontekijoiden odotukset johdosta
seka tybkavereistaan, ettd johdon odotuksia tyontekijoistaan olivat koulutuksessa kes-
kustelun aiheena. Vuorovaikutuksen kehittdminen ja jokaisen tyontekijdn oma panostus
tydyhteison toimintaan korostuivat koulutuksessa ydinosaamistaidoiksi ty6ssajaksami-

sessa.

Henkilostolle, tuottavuuden parantamiseksi, on olemassa hyvin monenlaista koulutus-
tarjontaa. Kokonaisvaltainen kehittdmisty® vaatii rahallista panostusta, mutta kun sa-
manaikaisesti koko henkilostd koulutetaan, yksikkdhinta on yleensa hyvin edullinen.
Jos henkildsto tarvitsee lisékoulutusta, esimerkiksi tyontekijan velvollisuuksien mieleen
palauttamiseksi, niin jarjestettakoon sellainen koulutus. Asioiden selkiyttamiseksi tydyh-
teis6jen tulisi aloittaa suunnitelmallinen kehitystyd henkilostolleen, jotta henkildsto jak-

saisi tuottavana tulevaisuudessa.

Jokainen alalla tydskenteleva voi vaikuttaa tyéelaman laatuun, jos halua ja tahtoa I6y-
tyy. Tekemalla oikeita asioita, kriittisesti tarkastelemalla, saadaan seurattua asiakkai-
den muuttuvia tarpeita aktiivisesti. Talloin yrityksissa valmistetaan sellaisia tuotteita ja
palveluja, joita asiakkaamme haluavat. Kun tuotanto- ja jakeluprosessit saadaan suun-
niteltua ja toteutettua niin, ettd minimoidaan niiden kielteiset yhteiskunnalliset ja ekolo-
giset vaikutukset, huolehditaan tuottavuudesta seké vastuullisuudesta myds tulevaisuu-

teen mahdollisimman hyvin.
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LITTEET

Liite 1. Saatekirje haastattelututkimukseen

.
BTN LAAGA-HELIA

ammattikorkeakoulu

Nyt Sinulla on tilaisuus osallistua oman tydsi, tydyhteisdsi Suurtalous-alan ty6viihty-
vyys- ja tydssé jaksamisen tutkimukseen. Tutkimuksen tavoite on samalla selvittdd

alan sairauspoissaolojen syita ja etsia keinoa niiden alentamiseksi.

Tutkimukseen osallistuu nelja julkisen alan ruokapalveluja tuottavan keittion henkil6-
kuntaan kuuluvia tyontekijoita; Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin Ravioli Mei-
lahden lounasravintola, Tuusulan sosiaalialan oppilaitos, Keravan terveyskeskus seka

Karjalan prikaati Vekaranjarvelta.

Haastattelusta kerattava tieto kaytetdan opinnaytetydtmateriaalina verrattaessa tyotyy-

tyvaisyytta ja — viihtyvyytta elintarvike- ja Suurtalous-alan valilla.

Hankkeen aikana kerattavéa tieto kasittdd muun muassa

» eri henkilostorynmilta nauhoitetut ja/tai kirjatut yksilo- tai rynmahaastattelussa
annetut vastaukset.

Haastatteluihin osallistuminen on vapaaehtoista.
Haastattelun luottamuksellisuus

Alussa olevat taustatiedot ovat tarkeita tulosten tarkastelemiseksi ryhmatasolla. Tulok-
set raportoidaan ryhmatasolla, joten yksittaiset henkil6t eivat ole tunnistettavissa

Tietoja kasittelee vain tutkija. Tutkijaa sitoo lakisdateinen salassapitovelvollisuus yksit-
taista tyontekijaéd koskevissa asioissa, joten kaikki antamasi tiedot ovat taysin luotta-
muksellisia. Aineistoa sailytetddn Keuda-Keravalla lukitussa tilassa vuoteen 2017

saakka.
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Haastattelun tuloksista tiedottaminen

Haastattelun tuloksesta saat tietoa kirjeessa, jonka toimitan tydpaikallesi heti tulosten

valmistuttua. Jos tarvitset lisatietoja tutkimuksesta, ota yhteytta allekirjoittaneeseen.

Yhteistyosta kiittden

Maija Helin

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu
Palveluliiketoiminnan koulutusohjelma

Ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opiskelija
050-591 5699

maija.helin@keuda.fi




90

Liite 2 Suostumuskirje haastatteluun

.
BTN LAAGA-HELIA

ammattikorkeakoulu

Suostumus yksil6haastatteluun

Olen saanut riittavasti kirjallista ja suullista tietoa oman tyoni, tyoyhteisoni Suurtalous-
alan tyoviihtyvyys- ja tydssa jaksamisen tutkimukseen. ja haluan osallistua siihen. Olen
tietoinen, ettd osallistuminen on vapaaehtoista, ja etta voin keskeyttaa osallistumiseni
syyta ilmoittamatta ilman, ettd se mitenkaan vaikuttaa kohteluuni nyt tai vastaisuudes-

sa.
Samalla annan suostumukseni, ettd minun haastatteluni saa nauhoittaa aaninauhalle (rasti)

a Kylla
a Ei

Paikka Aika / /

Haastateltavan

allekirjoitus Syntyméavuosi -

Haastateltavan

nimenselvennys

Vastaanottajan allekirjoitus

Vastaanottajan nimenselvennys
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Liite 3 Haastattelukysymykset

Haastattelurunko

aOrwNPE

No

10.
11.
12.
13.

14.
15.
16.
17.
18.

19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.

27.
28.
29.
30.
31.

32.
33.
34.
35.
36.

Kuka olet, kauanko ollut talossa ja titteli

Mita teet tydssasi, miten paiva kulkee/rutiinit, mita teet aluksi, mita sitten...
Mitk&a asiat tydssasi tuottavat iloa ja mista olet ylpea

Mitk& asiat ottavat paahan tai turhauttavat

Erityisosaamisen merkitys sinun tydssa, mita vaatii

Kerro yrityksesi tarina. Minkélaisessa keittiossa olet tdissa.

Kerro oma tarinasi milloin tulit yritykseen. Miltd maailma naytti silloin ja mita on ta-
pahtunut matkalla t&h&n paivaan. Mitka asiat ovat muuttuneet?

Mista olet ylpea yrityksessa ja mitka ottaa paahan

Mitd osataan hyvin ja missa pitdisi kehittya

Mik& on yrityksen visio ja strategia

Mitk&a ovat yrityksen arvot

Nakyvatko ne toiminnassa, arvot, ohjaako arjessa

Minkélainen on yksikén toimintasuunnitelma, painopistealueet, tavoitteet, tunnet-
ko...

Kerro ylimmasta johdosta, johtoryhmasta, keta, mita tekee ja miten nakyy
Lahiesimiestyd, kuka, mité tekee ja miten nakyy

Mik& on mielestasi esimiehen tehtava, minkalainen on hyva esimies?

Minkéalaista johtaminen/esimiestyo on, kuvaile/kerro lyhyesti

Mitd mielta olet esimiestesi ja omasta viestintatavastasi kasvokkain puhuttaessa?

Paatoksentekomalli, kuka p&attdd, missa ja miten. Missa valta on?
Palaverikaytannot, kuinka usein, mitd puhutaan, ketka osallistuvat

Osataanko palavereissa puhua perustellen asiaa?

Henkiloston vaikutusmahdollisuudet

TyOn organisointi ja sujuvuus, kuka/ketka paattavat

Me-henki, onko kuppikuntia, minkalaisia, miten nakyy/vaikuttaa

Miten siséinen asiakkuus nakyy arjessa

Minkéalaiset viestimien kayttémahdollisuudet ovat tydpaikallasi, viestintalaitteet ja -
taidot?

Mita tydsuojelu sinulle tarkoittaa

Minkélainen tydsuojelukulttuuri teilla on

Miten sina olet mukana, miten tydsuojelu koskee sinua

Miten toimitaan poikkeamatilanteissa

Tunnetko lain velvoitteet, oletko osallistunut johonkin tydsuojelukoulutukseen

Ketka ovat asiakkaita

Koetko tarvitsevasi lisaa tietoa asiakkaan hoitamiseen?
Arvostavatko asiakkaat tyotasi

Oletko tyytyvainen tybasuusi, sen mukavuuteen ja ulkondké6n?
Voitko vaikuttaa sen hankinnassa?



37.
38.
39.
40.

41.
42.
43.
44.
45.
. Tyky toiminta, tyoterveyshuolto - miten toimii
47.

46

48.

49.
50.
51.
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Tuottavuus ja mittarit, mista teilla puhutaan, kuka ja miten sita mitataan
Kustannustietoisuus, miten tulee ilmi

Laatu, mit& laatu tarkoittaa teille ja sinulle

Miten toimitaan poikkeamatilanteissa

Pidatko tyotasi fyysisena

Onko tydsi mielestasi rankkaa

Onko sinulla fyysisia rasitusvammoja, miten sinun kadet, jalat ja selk& voivat?
Oletko ollut sairaana t6issa? Miksi?

Haluaisitko kuntoutukseen

Tunnetko henkildn tai tiedatkd henkilon, joka teilta olisi ollut ASLAK-, TYK- kuntou-
tuksessa tai muussa kuntoutuksessa? (ei tarvitse nimetd, ellei halua)

Mita kehittdmista talossa tehty, miten sujunut, mikd osataan, missa kehitettavaa,
Minkalaista osaamisen kehittdmista talossa, mita tarkoittaa teille/sinulle?
Suhtautuminen muutoksiin/kehittdmiseen

Kehittamistarpeita, 3 tarkeinta (IHME)

Odotukset johdolle, tydkavereille, itselle, eli mita edellyttaa ettd asiat menee eteen-
pain



