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Opinnaytety0 tehtiin kasittelemaan tyohyvinvointia ja sen kehittdmisesta saatavaa hyotya kohdeyri-
tyksessa. Toimeksiantajana on keskisuuri teollisuusalan yritys Pohjois-Suomesta. Kohdeyritykseen
littyvat tarkemmat tiedot on salattu. Tutkimus rajattiin koskemaan vain tuotannon tyontekijoita. Ta-
voitteena oli lisata kohdeyrityksen tyohyvinvointia seka mahdollisesti vahentaa sairauspoissaoloja.

Tama tutkimus toteutettiin laadullisena tapaustutkimuksena eli case-tutkimuksena. Tutkimusmene-
telmina kaytettiin tilastollisen aineiston analyysia, teemahaastatteluina tehtyja yksilohaastatteluja
ja ryhmahaastattelua. Haastatteluiden tuloksia analysoitiin eri tavoin, jotta niiden pohjalta pystyttiin
luomaan tyohyvinvointiin liittyvia kehitysehdotuksia kohdeyritykselle. Kehitysehdotukset suunnitel-
tiin niin, etta niita voi hyddyntaa myos muissa yrityksissa.

Tyon tietoperustaan on keratty monipuolisesti tietoa suomen- ja englanninkielisista lahteista, jotka
koostuvat seka kirjallisuudesta etta Internet-aineistoista. Teoreettinen viitekehys sisaltaa osa-alu-
eita tydhyvinvoinnista, tydhyvinvoinnin johtamisesta, tyokyvyn yllapidosta seka tyohyvinvoinnin vai-
kuttavuudesta tulokseen. Tyossa kaytetty teoriaosuus on kirjoitettu vetoketjumallin avulla, jossa
tyon teoriaosat sovitetaan yhteen kaytannon tulosten kanssa, osa kerrallaan.

Tutkimuksen avulla saatiin paljon tietoa tyohyvinvoinnin kehittdmiskohteista. Niiden pohjalta voi-
daan todeta, etta erityisesti tyokiertoa, viestimista ja perehdyttamista taytyy kehittaa, silla ne nou-
sivat eniten esille haastateltujen tyontekijoiden vastauksissa. Tutkimuksen johtopaatoksena voi-
daan todeta, etta toimeksiantajan kannattaa aloittaa tydhyvinvoinnin kehittdminen kehittamiskalen-
terin avulla, joka on yhteenveto keskeisimmista kehittamisehdotuksista. Tyohyvinvoinnin vaikutuk-
sia kaytantoon on hyva seurata myos sen mittaamiseen kehitetyn kvantitatiivisen mallin avulla.
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The thesis deals with well-being at work and elaborates its benefits with regards to the target com-
pany. The client for the thesis is a medium-sized industrial company in Northern Finland. The re-
search was limited to production workers. Detailed information relating of the target company has
been withheld for security reasons. The aim was to increase the well-being of the target company
and possibly reduce the amount of absenteeism due to illness.

This study has been made as a qualitative case study. Research methods used were analysis of
the statistical material, individual theme interviews and a group interview. Results of the interviews
were analyzed with various emphasis in order to create detailed and relevant development sug-
gestions for the target company. The improvement proposals were designed so that they can also
be utilized by other companies.

The well-rounded knowledge base was collected both from Finnish and English speaking published
books and online materials. The theoretical framework consists of different areas of well-being at
work, leading of well-being, maintaining the ability to work and the effectiveness of the outcome.
The theory used in this work was written with a zipper model where the different sections of theory
are bound together with the practical outcomes of the work.

The research gave a lot of information of the different areas where well-being at work could be
improved. From the basis of this research it can be stated that the improvement of the well-being
at work should be started from job rotation as well as internal communication and familiarization,
as they rose as the most frequent development areas in the interviews. As a conclusion is can be
stated that the client should start to improve work well-being according to the development calen-
dar, which is a summary of central development proposals. Effects of the improvements should be
tracked according to the quantitative method developed for the above mentioned model.

Keywords: work well-being, leading of work well-being, work ability, work well-being account, workplace well-being
development calendar
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvointiin on kiinnitetty yha enemman huomiota nykypaivana ja se nahdaankin monessa
yrityksessa vahvuutena ja edellytyksena hyvalle ja menestyvalle tyopaikalle, johon tyontekijat ha-
luavat sitoutua. Sen suunnitteluun ja toteuttamiseen on tarkeaa panostaa paljon aikaa ja erilaisia
resursseja. Tyohyvinvointiin vaikuttavat seka fyysiset etta psyykkiset tekijat. Kokonaisuutta kasitel-
taessa tama on ehdottoman tarked asia muistaa, silla hyvinvoinnin kohdalla puhutaan tiiviista ko-

konaisuudesta, jossa eri osa-alueet vaikuttavat suoraan toisiinsa.

Olimme yhteydessa kohdeyritykseen, joka on keskisuuri teollisuusalan yritys Pohjois-Suomesta.
He lupasivat, ettd voimme tehda opinnaytetyon heille. Aihetta saimme miettia itse ja ehdotimme
tyéhyvinvointia, koska tiesimme yrityksen suurista sairauspoissaolomaarista seké niista koituvasta
kiireesta ja suurista taloudellisista kustannuksista. Aihevalintaa helpotti myds se, ettd molemmilla
opinnaytetyon tekijoista on suuntautumisvaihtoehtona johtaminen ja organisaatiot seka omaa kiin-
nostusta tydhyvinvointia kohtaan. Aihe kelpasi yrityksen toimitusjohtajalle ja han suostui yhteistyo-
hon. Hanelta saimme tietaa, etta kohdeyritykselle on myds tehty henkilostokyselyita tyohyvinvoin-
tiin liittyen jo useamman vuoden ajan. Saimme kyselyt kayttddmme, jotta pystyisimme hyddynta-
maan niita tutkimuksessamme. Kyselyiden tulosten kehityssuunta on ollut koko ajan parantuva,
mutta tyohyvinvoinnin kokonaisuuteen kuuluvista osa-alueista [oytyi paljon kehitettavaa. Tulosten

perusteella kavi ilmi, etta kaikki tyontekijat eivat ole tyytyvaisia nykyiseen tilanteeseen yrityksessa.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia kohdeyrityksen tyohyvinvoinnin nykytilaa seka siihen liittyvia
ongelmakohtia. Niiden pohjalta oli tarkoitus miettia konkreettisia kehitysehdotuksia, jotka ovat oi-
keasti hyodynnettavissa. Lopullisena tavoitteena oli lisata kohdeyrityksen tyohyvinvointia seka
mahdollisesti vahentaa sairauspoissaoloja. Tutkimusongelma muotoutui kysymykseen, kuinka toi-
meksiantajan tyohyvinvointia saataisiin kehitettya. Tutkimusongelman selvittdmisessa kaytettiin

apuna myos kysymysta, mitka asiat nykytilanteessa ovat tyontekijoiden mielesta toimivia.

Opinnaytety0 tehtiin kohdeyrityksen tuotannon tyontekijoiden nakdkulmasta. Tyon teoreettinen vii-
tekehys rajattiin koskemaan tyohyvinvointiin liittyvia asioita ja sita lahettiin kohdentamaan henki-
lostokyselyiden pohjalta. Rajauksessa huomioitiin kuitenkin koko ajan se, etta teoreettisen viiteke-
hyksen ja samalla tyon lopputuloksen avulla saadaan monipuolisesti vastauksia tutkimusongel-
maan. Tyon keskeisimpia osa-alueita ovat tydhyvinvointi, johtamisen vaikutus tyohyvinvointiin, tyo-
kyvyn yllapito ja tyéhyvinvoinnin vaikutus tulokseen. Merkittavimpia kasitteita ovat perehdyttami-

nen, viestiminen ja tyokierto.



Tydssa ei kerrota kohdeyrityksen nimea eika muita tietoja, joista se voitaisiin tunnistaa, koska muu-
ten tyohyvinvointiin liittyvia asioita ei voisi kasitella julkisessa tyossa tyontekijoiden yksityisyyden
suojan vaarantumisen vuoksi. Tutkimustulokset myos kerattiin ja kirjoitettiin niin, etta tyontekijoiden
henkilollisyys ei voi paljastua. Nailla seikoilla turvataan tutkimuksen ja tutkimukseen osallistuneiden

henkildiden anonymiteetti.

Valmis tyo kirjoitettiin vetoketjumallin mukaisesti niin, etta teoria, tutkimuksen tulokset ja kehitys-
ehdotukset vuorottelevat. Taman avulla tydsta saatiin mielenkiintoisempi luettava. Teksti on pyritty
kirjoittamaan niin, etta se on helposti luettavissa ja asiaan perehtymatonkin lukija pystyy ymmarta-
méaan sen. Opinnaytetyo tehtiin laadullisena case- eli tapaustutkimuksena. Ty0ssa kaytettavia me-
netelmia ovat tilastollisen aineiston kasittely, yksilohaastatteluina toteutetut teemahaastattelut seka
ryhmahaastattelu. Naiden lisaksi kehitettiin tyoterveystilinpaatoksesta oma malli seka tyohyvinvoin-

tiin liittyvien kehittamisehdotusten kaytantoon viemista helpottava kehittamiskalenteri.

Opinnaytety0 kasittelee ajankohtaista aihetta eli tydhyvinvointia. Se on erittain hyddyllinen yrityk-
selle ja ty6 on kirjoitettu seka suunniteltu kohdeyrityksen tarpeeseen, mutta kasiteltavat asiat ovat
sellaisia, ettd ne ovat my6s muiden yritysten hyodynnettavissa. Tyohon on nahty todella paljon
vaivaa ja se on tehty huolellisesti alusta loppuun saakka, jotta se kehittaisi mahdollisimman paljon
tekijoiden ammattitaitoa, tayttaisi yrityksen tarpeen ja hyodyttaisi myos muita yrityksia seka opis-

kelijoita.



2 TUTKIMUKSEN EMPIIRINEN OSA

Tassa luvussa kerrotaan tutkimuksessa kaytetyista menetelmista ja perustellaan niiden kayttoa ai-
heeseen liittyvan teorian avulla. Samalla kasitellaan taman tutkimuksen toteuttamista ja kulkua.

Lisaksi esittelemme oman versiomme tyoterveystilinpaatoksesta ja kehittamiseen luodun mallin.
2.1 Tutkimusmenetelmat ja tutkimuksen kulku

Tama tutkimus toteutettiin laadullisena tapaustutkimuksena eli case-tutkimuksena, koska siina tut-
kitaan rajattua kokonaisuutta eli tydhyvinvointia (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2014, viitattu
15.8.2014). Tassa tutkimuksessa kaytettiin monipuolisesti eri menetelmilla kerattyja tietoja. Haas-
tattelujen kysymykset pyrittin muodostamaan miten- ja miksi-kysymyksia hyodyntaen, jotta koh-

deyrityksen tyohyvinvointia pystyttiin tutkimaan selittamaan ja kuvaamaan.

Kohdeyritykselle on tehty aiemmin henkilostokyselyita hyvinvointiasioihin liittyen ja tyota lahdettiin
kohdentamaan seka rajaamaan niiden avulla. Kyselyiden ja niiden pohjalta muodostettujen tulos-
ten seka johtopaatosten avulla etsittiin tyohyvinvoinnillisia ongelmakohtia. Naiden avulla muodos-
tettiin tyon teoriapohjan sisaltd seka suunniteltiin laadullisten haastatteluiden toteutusta. "Kvantita-
tivinen vaihe voi edeltaa kvalitatiivista vaihetta; esim. laaja kvantitatiivinen survey-tutkimus voi
luoda perusteet sille, miten muodostaa mielekkaita vertailtavia ryhmia kvalitatiivisia haastatteluita

varten” (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997, 137).

Tama tutkimus eteni niin, etta ensin toteutettiin kyselyn pohjalta luodut teemahaastattelut. Saadut
aineistot analysoitiin ja tulosten perusteella luotiin pohja ryhmahaastattelulle. Laadullisten haastat-
telujen tulosten ja paatelmien avulla pyrittin saamaan tietoa kohdeyrityksen tydhyvinvoinnin kehit-
tamista varten. Samalla kehitimme oman version tyéhyvinvointia numerollisesti mittaavasta tyoter-
veystilinpaatoksesta, joka on yksi tydn merkittavimmista osa-alueista (LIITE 3). Kohdeyritysta var-
ten luotiin kehittamiskalenteri, jonka avulla tydhyvinvointia on helppo lahtea kehittamaan. Tutki-

muksen kulkua on havainnollistettu kuviossa 1.
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Yksilohaastatteluina toteutettujen teemahaastattelujen seka ryhmahaastattelun avulla saatuja ma-

teriaaleja analysoitiin kattavasti. Aineistot pelkistettiin eli redusoitiin useampaan kertaan ja ne klus-

teroitiin eli ryhmiteltiin teemojen mukaan (Tuomi & Sarajarvi 2009, 103). Pelkistamisen ja teemoit-

telun avulla vastaukset oli helpompi koostaa tuloksiksi ja tehda niista johtopaatoksia, joiden poh-

jalta loimme konkreettisia kehittamisehdotuksia. Pelkistamisen ansiosta myos haastateltavien tyon-

tekijoiden henkil6llisyyden tunnistamisen mahdollisuus valmiista tydsta poistettiin kokonaan heti

alkuvaiheessa.
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2.2 Triangulaatio ja anonymiteetti

Monimetodinen tutkimustapa eli triangulaatio tarkoittaa sita, etta tutkimusta tehdessa sovitetaan
yhteen useita eri tapoja kuten kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen tutkimus, erilaiset tutkimusaineistot,
lahestymistavat tai tutkijat. Triangulaation paatavoitteena on oleellisen sisallon lisaaminen ja nain
ollen suoritetun tutkimuksen reliabiliteetin parantaminen. (Vilkka 2005, 53-54.) Tassa tutkimuk-
sessa kaytettiin triangulaation eri muotoja, jotta aineiston luotettavuus parani ja tutkittavasta ai-

heesta saatiin mahdollisimman paljon oleellista tietoa.

Tutkijatriangulaation maaritelman mukaan samassa tutkimuksessa on mukana useampi tutkija.
Sitd on mahdollista toteuttaa niin, etta tutkittavan aiheen tietojen keruussa kaytetdédn useampia
haastattelijoita ja havainnoitsijoita. Ammatillisissa tutkimushankkeissa tutkijatriangulaatiota hyo-
dynnetaan paljon ja se mahdollistaa sen, etta tutkija voi olla tutkimassa ja analysoimassa aineistoa,
jota hén ei ole kerannyt itse. (Vilkka 2005, 54.) Tata tutkimusta tekemassa oli kaksi tekijaa, jotta
tyolle saatiin enemman nakokulmaa seka samalla pystyttiin kasittelemaan suurempia tutkimusai-

neistoja.

Aineistotriangulaatio tarkoittaa sita, etta tutkimuksessa on kaytossa monia eri tutkimusaineistoja,
joita yhdistellaan kattavan lopputuloksen saavuttamiseksi. Tutkimuksessa aineistoa voidaan kerata
muun muassa tarkkailun ja osallistuvan havainnoinnin, teemahaastattelun, kyselyn, teksti- tai kuva-
aineiston avulla. Siina voidaan hyddyntaa myos valmiiksi koostettuja rekistereité ja tilastoja. Aineis-
totriangulaatiota hyddynnettaessa taytyy muistaa, etté vain tutkimusaineistoa tutkitaan ja luokitel-
laan, ei lahdeaineistoa. (Vilkka 2005, 54-55.) Aineistotriangulaatiota tahan tutkimukseen luotiin
silla, kun tutkittavasta aiheesta kerattiin useampia eri aineistoja, joita tutkittiin, analysoitiin ja tulkit-

tiin.

Tassa tutkimuksessa kasiteltavat aihe-alueet ovat sellaisia, etta yrityksen nimi ja tyontekijoiden
henkilotiedot on pyritty salaamaan heti alusta lahtien. Anonymiteetin ansiosta haastateltavat hen-
kilot olivat avoimempia ja rehellisempia vastauksissaan seka keratyt tiedot oli mahdollista julkaista
valmiissa opinnaytetydssa. Toimeksiantajasta puhutaan tydssa nimelld "kohdeyritys”. Henkilohaas-
tattelut suoritettiin nimettdmina ja saadut tulokset analysoitiin ja pelkistettiin useaan kertaan, jotta
haastateltujen tunnistaminen on mahdotonta. Henkilokunnasta puhuttaessa kaytetaan nimityksia

henkild, tydntekija tai haastateltu, jotta esimerkiksi heidan asemansa yrityksessa ei paljastuisi.
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2.3 Tilastollisen aineiston kasittely

Ulkopuolinen, yritysten henkilostolahtoiseen kehittamiseen erikoistunut toimija, on suorittanut koh-
deyrityksen henkilstolle kyselyita hyvinvointiasioihin liittyen jo useamman vuoden ajan. Saimme
kayttoomme niita kattavasti viiden vuoden ajalta, joista viimeisin on vuodelta 2014. Henkilostoky-
selyt on toteutettu niin, etta kaikilla tyontekijoilla on ollut mahdollisuus kayda vastaamassa niihin.
Vastausprosentti on ollut joka vuosi hyva tai henkilostokyselyille tavanomainen. Kyselyiden perus-

teella saadut tulokset ovat padosin parantuneet viime vuosina.

Survey- eli kyselytutkimus on menetelma, jolla hankitaan tutkimusaineistoa, joka kuvaa suuren jou-
kon asenteita, mielipiteita ja kasityksia tutkittavasta aiheesta. Kyselyt sopivat erityisen hyvin tilan-
teeseen, jossa halutaan selvittaa eri tilanteita, kaytantoja ja olosuhteita. Niita kaytetaan monesti
alustavana tutkimuksena muille tarkemmin suoritetuille tutkimuksille ja niiden avulla voidaan saada

kerattya tietoa suurelta ihmisjoukolta kohtuullisen taloudellisesti. (Anttila 1998, viitattu 21.5.2014.)

Tyossa tutkitut ja kasitellyt aihealueet on paaosin suunniteltu henkilostokyselyiden perusteella ana-
lysoimalla niita kattavasti seka tekemalla niista johtopaatoksia. Suurin painoarvo oli vuoden 2014
henkilostokyselylla, silla siina olevat asiat antavat parhaan informaation kohdeyrityksen nykytilan-
teesta. Kyselyissa nousi esiin kehitettavista kohteista erityisesti toiden organisointi, tyon kannalta
tarpeellinen tiedonkulku, tyopisteiden valinen yhteistyd, kehityskeskustelut ja tyoskentelyolosuh-

teet.
2.4 Teemahaastattelu

Kaytetyin menetelma laadullisen aineiston kera@miseen on teemahaastattelu. Sita voidaan hyo-
dyntaa erityisesti liketaloustieteissa. Teemahaastattelulla saadaan kerattya tehokkaasti tietoa, silla
tutkija voi suunnata keskustelua tiettyyn suuntaan maaraamatta sita kumminkaan kokonaan. Tie-
tojenkeruutapana teemahaastattelumenetelma on suhteellisen nopea ja monesti ainut mahdollinen
tapa, silla joissakin tapauksissa tutkijaa ei ole paastetty esimerkiksi havainnoimaan johtajien ko-
kouksia. (Koskinen, Alasuutari & Peltonen 2005, 105-106.)

Hyvin suunnitellun ja toteutetun haastattelun avulla tutkittavat henkilt on helppo saada osallistu-
maan tutkimukseen, silla sen avulla haastateltavat voivat kokea tulleensa kuulluksi ja ymmarre-
tyksi. Haastattelun vapaampi muoto luo haastateltavalle vaivattomuuden tunteen sekd haastatte-

luun kaytetty aika ei tunnu pitkalta. (Koskinen ym. 2005, 105.)
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Hirsjarven ja Hurmeen mukaan (2001, 58, 60) teemahaastatteluun valitaan niin monta henkil6,
etta haastattelussa ei saavuteta enaa uutta tietoa eli saavutetaan saturaatiopiste. Valittujen henki-

l6iden maara riippuu myos tutkittavasta aiheesta ja sen tarkoituksesta.

Tutkimus etenee niin, etta tutkija esittaa kysymyksia ennalta suunnitellun haastattelurungon mu-
kaan. Haastattelurungon tarkoituksena on varmistaa oikeiden kysymysten esittaminen seka sa-
malla varmistetaan haastattelun luonnollinen kulku. Kysymysten ei tarvitse olla teorian mukaisessa
jarjestyksessa ja niilla pyrita@an hankkimaan sellaista tietoa, jota on mahdollista tutkia myohemmin.
Teemahaastattelussa kysymykset muodostetaan avoimiksi niin, etta haastateltavat voivat vastata

niihin omien sanojensa mukaan. (Koskinen ym. 2005, 108-109.)

Tama tutkimusaineisto koostuu paaasiassa yksilohaastatteluina toteutetuista teemahaastatte-
luista, joiden avulla haluttiin saada mahdollisimman kattava kuva tutkittavien osa-alueiden nykyti-
lasta seka tyontekijoiden mielipiteet ja kehitysehdotukset aiheista. Yksilohaastatteluihin osallistui
kuusi henkiloa, jotka valittiin sen mukaan, kenelta saataisiin mahdollisimman paljon eri mielipiteita
ja olennaista tietoa teemoihin liittyen. Haastateltavien tyontekijoiden henkilollisyys salattiin jo tassa
vaiheessa, jotta heita ei voida tunnistaa valmiista tyosta. Tama mahdollistettiin silla, etta haastatel-
tavilta ei kysytty nimea, eika mitaan sellaista tietoa, joka mahdollistaisi heidan tunnistamisen. Haas-
tattelujen tuloksissa on vain muutama suora lainaus tyontekijoilta, jotta heita ei ole mahdollista

tunnistaa valmiista tyosta puhetyylin perusteella.

Haastatteluihin haluttin saada aikaan mahdollisimman luonnollinen ja rento ilmapiiri, joka muistut-
taa enemman vapaata keskustelua. Talla haluttin varmistaa se, etta haastateltavat uskaltaisivat
kertoa rehelliset mielipiteensa haastatelluista teemoista. Teemahaastatteluita varten laadittiin val-
mis haastattelurunko, jolla varmistettiin haastattelun luonnollinen kulku (LITE 1). Kysymysrunko
suunniteltiin niin, etta alkuun tulisi helppoja lammittelykysymyksia, jotka virittavat tunnelmaan ja
laukaisevat jannitysta. Kysymykset suunniteltiin tydhon tulevien teemojen avulla seka tilastollisten
aineistojen pohjalta tarkentamaan niista saatuja tuloksia. Samalla otettiin huomioon myos yrityksen
johdon mielipiteet tutkittavista teemoista seka kysymyksista. Kysymysrungosta haluttiin saada sel-
lainen, etta tutkimuksen kannalta olennaiset asiat tulevat ilmi, mutta haastattelut eivat veny koh-

tuuttoman pitkiksi.

Haastattelut toteutettiin kahden paivan aikana ja yhden haastattelun ajallinen kesto oli noin tunti.

Haastatteluja jatkettiin niin kauan, etta haastateltavilta ei saatu enaa oleellista uutta tietoa tutkitta-
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van aiheen kannalta ja tieto alkoi toistaa itsedan. "Saturaatiolla tarkoitetaan tilannetta, jossa ai-
neisto alkaa toistaa itseaan; tiedonantajat eivat tuota tutkimusongelman kannalta enaa mitaan

uutta tietoa” (Tuomi & Sarajarvi 2009, 87). Haastattelut nauhoitettiin ja keratyt &anitykset litteroitiin.
2.5 Ryhmahaastattelu

Haastatteluun valitaan kerralla useimmiten viidesta kymmeneen henkiloa. Haastateltavat valitaan
niin, etta henkilot olisivat riittdvan samankaltaisia seka heidan arvellaan tuottavan tarpeeksi oleel-
lista tietoa tutkittavan aiheen kannalta. Ryhmahaastattelussa tutkija maarittaa tietyn keskustelurun-
gon, jolla tilanne jaetaan osioihin, joihin tutkija haluaa vastauksen. Haastattelutilanne muistuttaa
monesti vapaata keskustelua, silla haastattelijan merkitys ryhmahaastattelutilanteessa on vahai-

sempi kuin tilanteessa, jossa henkildita haastateltaisiin yksitellen. (Koskinen ym. 2005, 123-124.)

Tutkimuksen kannalta on tarkeaa, etta tutkija saa luotua oikeanlaisen ilmapiirin. Haastattelun
alussa voidaan esittaa joitakin lammittelykysymyksia, joilla pyritaan rentouttamaan haastateltavia.
Lammittelykysymysten aiheiden taytyy olla haastateltavia koskettavia, jotta niihin vastaaminen on
mahdollisimman helppoa. Kyselytekniikan pitaa olla sellainen, etté tutkija saa haluamansa tiedon.

Se voi olla puolueeton tai jopa hyokkaava. (Gronfors 1985, 107,110.)

Ryhmahaastattelussa tutkimus ei ole ainoastaan tutkittavan ja tutkijan keskinaista vuoropuhelua.
Usein haastattelija seuraa sivummalta, kun ryhma keskustelee. Nain haastattelijalle avautuu tilai-
suus seurata, kun ihmiset alkavat kyselemaan asioita toisiltaan, uusilla, omilla kysymyksillaan.
Haastateltavat puhuvat eri tavalla kuin yksilotutkimuksessa, taten puheessa alkaa erottua tyopai-
kan omaa kielta ja sanastoa. Keskustelussa iimennytta kasitteistoa voi selventaa itselleen myo-

hemmin tai heti samalla hetkelld. (Alasuutari 2011, 152.)

Ryhmahaastattelulla haettiin tahan tutkimukseen monipuolisuutta ja sen avulla haluttiin tarkentaa
yksilohaastatteluissa esille nousseita aihealueita. Ryhmassa toteutetun haastattelun avulla pyrittiin
herattamaan enemman keskustelua aiheista, silla ajateltiin, ettd tyontekijat voisivat vapaasti kes-
kustellessaan kertoa asioita, joita he eivat yksilohaastatteluissa edes uskaltaisi kertoa. Tassa tut-
kimuksessa ryhmahaastattelun avulla haluttiin vahentaa haastattelijoiden roolia, jotta keskustelu ei

olisi niin muodollista ja ohjattua.

Ryhmahaastattelua varten laadittiin keskustelurunko, jonka avulla keskustelua ohjattiin tutkimus-
ongelman ratkaisemisen kannalta olennaiseen suuntaan (LITE 2). Haastatteluun valittin kuusi

henkiloa, koska maaran ajateltiin olevan sellainen, etta tutkittavasta aiheesta saadaan tarpeeksi
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tietoa ja henkilot uskaltavat kertoa omat mielipiteensa. Haastatteluun valittiin sellaiset henkilét, joi-
den arveltiin olevan sellaisia, etta he saavat aikaan tarpeeksi keskustelua ja kertovat oleellista tie-

toa tutkittavien aihealueiden kannalta.

Ryhmahaastattelu jarjestettiin niin, etta tyontekijoiden henkilollisyys ei tulisi ilmi valmiissa tyossa.
Haastateltavilta ei kysytty nimea, eika mitaan sellaista tietoa, joka mahdollistaisi heidan tunnista-
misen. Haastattelun tuloksissa on vain muutama suora lainaus tyontekijoilta, jotta heita ei ole mah-
dollista tunnistaa valmiista tyosta puhetyylin perusteella. Haastattelutilanteen avulla saatiin tutki-

musongelman kannalta tarpeellista tietoa. Ryhmahaastattelu nauhoitettiin ja se litteroitiin.
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3 TYOHYVINVOINTI TYOYHTEISOSSA

Kolmannessa luvussa kerrotaan yleista tyohyvinvoinnista seka tydhyvinvointiin vaikuttavista osa-
tekijoista. Eri osa-alueiden alta 1dytyy tietoa niiden hyddyista seka siita, miten osa-alueita on mah-
dollista hyddyntaa tyopaikalla. Lisaksi jokaisen osa-alueen kohdalla esitetaan tutkimuksen tulokset

seka kehitysehdotuksia kyseiseen aiheeseen.

Aiheena tydhyvinvointi on erittain laaja-alainen ja kasitteelle 16ytyy useita hyvia maaritelmia. Seu-
raavissa esimerkeissa on kiteytetty kasitteen keskeisin merkitys. "Tyohyvinvointi tarkoittaa, etta
tyonteko on mielekasta ja sujuvaa turvallisessa, terveytta edistavassa ja tyouraa tukevassa tyoym-
paristdssa ja tydyhteistydssa” (Henkildstdjaosto 2011, viitattu 13.5.2014). "Tyohyvinvointia syntyy,
kun ihmiset kokevat aidosti, ettad on tehty oikeita valintoja ja paatoksia ja etta heitd on kohdeltu

oikeudenmukaisesti ja arvostavasti” (Hyppanen 2010, 11).

1. ORGANISAATIO

2. JOHTAMINEN 3. TYOYHTEISO

* psykologinen
padoma
* terveys ja
fyysinen kunto

KUVIO 2. Ty6hyvinvoinnin tekijat (Docendum 2013, viitattu 22.5.2014.)
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Tydhyvinvointi koostuu useasta tekijasta, kuten kay ilmi kuviosta 2. Vaikuttavia tekijoita ovat orga-
nisaatio, tyoyhteiso, tyon sisalto, johtaminen ja tyontekijoiden henkilokohtaiset ominaisuudet ja ko-
kemukset. Organisaation tavoitteellisuuteen kuuluu visio eli tahtotila, strategiat joilla pyritdan visi-
oon, arvot eli asiat joita tyonteossa arvostetaan. Joustavaan organisaation rakenteeseen kuuluu
tiedon jakaminen, jotta jokaisella on mahdollisuus tehda itsenaisia paatoksia. Joustava organisaa-
tio pyrkii minimoimaan hierarkian, koska silloin on mahdollista vastata asiakkaiden tarpeisiin nope-
asti. Organisaatioiden taytyy tunnistaa oman osaamisen ydin seka kehittaa sita jatkuvasti, silla sita
voidaan pitaa tarkeimpana kilpailutekijana. Tyoympariston tulee olla toimiva ja tydssa kaytettavien
laitteiden kunnossa. (Manka 2006, 17.)

Johtaminen koostuu ihmisten ja tyon suoritusten johtamisen nakokulmista. Ihmislahtoisessa johta-
mistavassa eli leadershipissa otetaan huomioon henkildston kuuntelu, luottamus ja tasapuolinen
kohtelu. Management eli tydhon sisaltyvien asioiden johtaminen koostuu esimerkiksi neuvonnasta,
opastamisesta, tyohon littyvan palautteenannosta seké@ selkeiden paaméaarien asettamisesta.
(Manka 2006, 18.)

Toimiva tyoyhteiso koostuu hyvasta ryhmahengesta, joka syntyy toisen huomioon ottamisesta, ha-
lusta auttaa muita, avoimesta ilmapiirista seké keskinaisesta luottamuksesta (Manka 2006, 18).
Siihen liittyvat olennaisesti myds yhteisesti sovitut kaikille samat pelisaanndt seka ryhmadyna-
miikka (Docendum 2013, viitattu 23.5.2014).

Hyvat vaikutusmahdollisuudet oman tyon sisaltoon ja tavoitteisiin luovat kokemuksen hyvasta
tyosta seka antavat sille merkityksen. Tama tuo samalla monipuolisuutta tyohon ja uusien asioiden

oppiminen on hyva kannustearvo. (Manka 2006, 18.)

Tyohyvinvoinnin kokonaisuuteen vaikuttaa myos tyontekijoiden henkilokohtainen kyky hallita omaa
elamaansa. Tama tarkoittaa sita, ettd henkild omaa sellaiset fyysiset, henkiset ja sosiaaliset re-
surssit, joilla han selviytyy omista ongelmistaan itsendisesti ja paamaaratietoisesti. (Manka 2006,
15.)

Tydhyvinvoinnin kehittdmisen vastuu kuuluu seka tyontekijalle etta tyonantajalle. Sen edistamista
toteutetaan tyopaikalla tyontekijoiden, esimiesten ja yrityksen johdon yhteistyon avulla. Tyohyvin-
vointia tukevat myads tyosuojeluhenkilosto yhdessa luottamusmiesten kanssa. Tydterveyshuolto toi-
mii yhteisty0ssa yritysten kanssa yleisen tyokyvyn, tyoterveyden ja tydhyvinvoinnin kokonaisuuden
yllapitamisessa. (Tyoterveyslaitos 2013a, viitattu 13.5.2014.)
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Tydnantaja velvoitetaan huolehtimaan tydhyvinvoinnista tyélainsaadanndn puitteessa. Lainsaa-
dannon avulla pyritaan parantamaan tyoolosuhteita ja tydymparistoa. Keskeisimmat tyohyvinvoin-
tiin vaikuttavat sdadokset ovat laki yhteistoiminnasta yrityksissa 30.3.2007/334, ty6turvallisuuslaki
23.8.2002/738, laki tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta
20.1.2006/44, tyéterveyshuoltolaki 21.12.2001/1383 seké laki naisten ja miesten valisesta tasa-
arvosta 8.8.1986/609. (Otala & Ahonen 2003, 35-36.)

Tuloksia

Tyontekijat kertoivat, ettd kaytdssa olevia tyohyvinvoinnin parantamiskeinoja ovat liikuntasetelit,
virkistyspaiva, tydhyvinvointikysely ja yhteiset vapaa-ajan aktiviteetit. Tyontekijat kokivat, etta tyo-
hyvinvointikeinoilla oli parantava vaikutus oman tyon tuottavuuteen ja yleiseen jaksamiseen. Koko-

simme myos yhteen tyontekijoiden mietteita tydhyvinvoinnista:
"Se ei 00 pakkopullaa, jollain lailla kuitenkin nautit tydnteosta, se antaa sulle jotakin”.
”On mukava tulla t6ihin ja olla toissa.”

"Kaikki puhaltaa yhteen hiileen, et on se hyva tyoilmapiiri, tyokaveria autetaan ja esimiesten kans

yhteistyo toimii, tydssa jaksaminen, tydssa viihtyminen.”
Kehitysehdotuksia

Kohdeyrityksessa kannattaa ehdottomasti aloittaa tydhyvinvoinnin numerollinen seuraaminen, jotta
tyéhyvinvointiin sijoitettuja rahallisia panostuksia voidaan verrata esimerkiksi tuottavuuden kehityk-
seen. Tyohyvinvoinnin seuraamiseen tarkoitettu malli ei saa olla lian monimutkainen ja tyolas, silla
muuten se jaa helposti kayttamatta. Olemme kehittaneet yhdenlaisen mallin tyoterveystilinpaatok-

sesta tyohyvinvointipanostusten mittaamiseen.

Johdon tulee ehdottomasti sitoutua tydhyvinvoinnin kehittdmiseen, jotta panostuksilla olisi oikeasti
vaikutusta. Kaikkea ei kannata lahted muuttamaan kerralla, vaan pienissa osissa, jolloin kehitta-

mista voidaan toteuttaa hallitusti ja se on jatkuvaa.
3.1 lkarakenteen vaikutus tyohyvinvointiin

Yrityksen kannalta on tarkeaa, etta henkildston ikajakauma on laaja. Tama tuo yritykselle suuren
maaran kokemusta, hiljaista tietoa, uusia nakokulmia ja hyvan uusien asioiden oppimiskyvyn. Mo-
nipuolinen ikarakenne mahdollistaa laajan osaamistason, joka on uusiutumiskyvyn ja lisdarvon

syntymisen perusta. (Otala & Ahonen 2003, 48.)
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Monilla tydpaikoilla on lahitulevaisuudessa edesséa tyontekijdiden ikdantyminen. Tama johtuu va-
eston ikérakenteen muutoksesta eli Suomen tydssakayvien inmisten keski-ika kasvaa. Vanhentu-
misella on vaikutuksia tyontekijoiden toiminta- ja tyokykyyn. lkaantymista voidaan pitaa myos po-
sitiivisena asiana, silla se lisaa tyontekijoiden tyokokemusta ja kasvattaa ammattitaitoa. Pitkan tyo-

uran aikana karttunut kokemus nostaa heidan arvoaan tydyhteiséssa. (Rauramo 2008, 163.)

Yritysten osaamista voidaan kehittaa ja pitaa ylla vanhempien tyontekijoiden tietotaidon ja tyohon
littyvien kokemusten avulla. Organisaatioiden taytyy tehda tarvittavia varotoimenpiteitd, jotta van-
hempien tyontekijoiden elakoityessa kilpailuetuna ja menestystekijana pidettava tieto on saatu siir-

rettya eteenpain. (Rauramo 2008, 163.)
Tuloksia

Haastateltujen yleinen mielipide oli, etta yrityksen tdmanhetkinen ikarakenne on aika hyvin jakaan-
tunut ja kehityksen suunta on oikea eli nuoria tyontekijoita on yna enemman suhteessa vanhempiin
tydntekijoihin. lkarakenteen nuorentuessa saadaan samalla siirrettya osaamista vanhemmilta tyon-
tekijoilta nuorille. Useassa tapauksessa nuorten tuomaa uusinta tietoa ei hyvaksyta, esimerkiksi

tapaa tehda jokin asia nopeammin kuin kaytossa olevalla menetelmalla.

Osa tyontekijoista totesi, etta lian nuoria tyontekijoita on turhan paljon varsinkin kesaaikana. Osalla
heista ei ole valttamatta aiempaa tyokokemusta ollenkaan, he eivat monesti edes ymmarra mita
tdissa kuuluu oikeasti tehda ja samalla myds tehtyjen virheiden maara on suuri. Ulkomaalaistaus-

taisia tyontekijoita pidettiin hyvana asiana.
Kehitysehdotuksia

Ikarakenteeseen liittyen tulee huomioida vanhempien tyontekijoiden elakoityminen, josta johtuen
tyopaikan vakituisen henkilokunnan keski-ika laskee. Tyopaikalle olisi hyva luoda toimintamalli,
jonka avulla varmistetaan hiljaisen tiedon ja osaamisen siirtdminen muille tyontekijoille ennen kuin

henkild jaa elakkeelle.

Rekrytoinneissa taytyy kiinnittaa erityista huomiota siihen, etta uusien palkattavien tyontekijoiden
joukossa on myos sellaisia henkildita, joilla on jo ennestaan kokemusta tydssa olemisesta. Tyopai-
kan ikarakennetta voidaan pitaa laajempana silla, etta tyontekijoiden ennenaikainen elakoityminen

pyritaan valttamaan huolehtimalla tydhyvinvoinnista.
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3.2 Tydilmapiiri

Henkiloston sisaisilla suhteilla on vaikutusta tyoyhteison kokonaisosaamisen tasoon. Koko yrityk-
sen osaaminen kasvaa, mikali tyontekijat ovat halukkaita jakamaan omat tietonsa ja kasvattamaan

asiantuntemustaan yhdessa muiden tyontekijéiden kanssa. (Otala & Ahonen 2003, 215.)

Kahden tyontekijan kesken syntyva ongelmatilanne, mika on edennyt liian pitkalle, joka iimenee
esimerkiksi puhumattomuutena, taytyy pystya rajaamaan naihin kahteen henkiloon. Tilanne vaatii
nopeasti ongelman laukaisevan keskustelun. Usein on syyta ottaa avuksi ratkaisija tyoyhteison
ulkopuolelta, ulkopuolinen kykenee kasittelemaan asiat eri nakokulmasta, ei pelkastaan kyseisen

tydpaikan totuuksina. (Kaiku-tyénantajapalvelut 2007, 41.)

Monikansallisuus aiheuttaa tydilmapiiriin littyvia haasteita, mutta tyopaikat tarvitsevat monesti toi-
mintaansa ulkomaista tydvoimaa. Taman vuoksi eri kansallisuudet seka kulttuurit taytyy huomioida
ja erityisesti tulevaisuudessa monimuotoisuus tulee lisaantymaan tyopaikoilla. Tyovoimassa tapah-
tuva rakennemuutos edellyttaa tyoilmapiirin kehittamista seka suvaitsevaisuuden ja toisten arvos-
tamisen lisaysta. (Otala & Ahonen 2003, 49.)

Yhden henkilon hairitsevaa kaytosta tai toista laistamista ei hyvaksyta enaa tyoyhteisoissa. Tallai-
nen ihminen on omiaan pilaamaan koko tyoyhteison ilmapiiriin. Mikali yhden ihmisen aiheuttamaan
haittaan tyoyhteis6a kohtaan ei heti puututa, niin hanen kaytoksensa voi vaikuttaa alentavasti koko
henkiloston tuottavuuteen, tyomoraaliin ja viimeisena myOs asiakkaisiin. Tilanteen vaikeuden
vuoksi voidaan my0s menettaa osa muista tyontekijoista, koska he voivat irtisanoa itsensa taman
vuoksi. Tilanne on yleensa tyOyhteisda kahtia jakava. Syyna voidaan pitda erimielisyytta siita,
kuinka laajasti tydyhteison taytyy sietaa, pyrkia ymmartamaan seka auttamaan haitan aiheuttajaa.
Lisaksi vaikuttavana tekijana on lopullinen ratkaisu siita, mita ongelman aiheuttajalle tapahtuu. Esi-
miehelle tilanne on vaikea, silla hanta arvostellaan yleensa aina tavasta milla han puuttuu asiaan.
Mikéali hairikkd joudutaan irtisanomaan, niin siita voi koitua esimieheen kohdistuva luottamuspula.
Johtavassa asemassa oleva henkild ei voi kertoa julkisesti henkilokohtaisia tietoja irtisanotusta,

kun taas irtisanottu voi kertoa oman versionsa tapahtuneesta vapaasti. (Jarvinen 2008, 128-129.)
Tuloksia

Tyontekijat kokivat, etta tyoyhteisossa vallitsevaa yleista ilmapiiria voi parantaa jokainen tyontekija
itse omalta kohdaltaan. Tyoilmapiiriin vaikuttaa suuresti jokaisen tyontekijan oma asenne, koska
yhden tyontekijan on helppo "myrkyttad” koko tyopaikan ilmapiiria. Haastateltujen mielesta hyvat

tyokaverit parantavat iimapiiria, mutta kuitenkaan tyoyhteiso ei ole kovin yhtenainen, vaan sinne on
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syntynyt tiettyja "kuppikuntia”. Tyontekijat ovat monesti kateellisia toisilleen ja tdma heikentaa ilma-
piiria seka vahentaa avoimuutta. Tyoilmapiiri parantuisi, mikali turha juonittelu, lapsellisuus ja hauk-
kuminen karsittaisiin pois. Tuloksista iimeni myos, etta lahiesimiehilla on joissakin tapauksissa tyo-
ilmapiiria heikentava vaikutus, mutta toisaalta vika voi olla myos tyontekijoiden omassa asen-

teessa.

Haastateltujen tyontekijoiden mielesta tyopaikan ilmapiiria voisi parantaa yhteisen tekemisen
avulla, johon osallistuvat kaikki tyontekijat. Talla tavalla saadaan luotua tydyhteisoon yhteenkuulu-

vuuden tunnetta ja tyontekijat oppivat tuntemaan toisiaan paremmin.
Kehitysehdotuksia

TyOpaikan ilmapiirin kehittdmisessa voisi ottaa kayttoon esimerkiksi "hyva tyyppi’-adanestyksen,
jossa tyontekijat aanestaisivat keskuudestaan joka viikko henkilon, joka on ollut heidan mielestaan
avulias, ystavallinen ja positiivinen toisia tyontekijoita kohtaan. Valitulle henkillle osoitettaisiin pieni

huomionosoitus. Tama voisi motivoida henkilostoa olemaan parempia tyokavereita toisilleen.

Tyopaikalla olisi hyva ottaa k&yttdon myos positiivisen palautteen malli, joka toimii niin, etta tyon-
tekijat voivat antaa toisistaan positiivista palautetta. Palautteet kootaan kuukausittain yhteen ja ne

julkaistaan kaikkien nahtavaksi.
3.3 Tyoturvallisuus

Tyoturvallisuuden johtaminen eli turvallisuusjohtaminen kuuluu vastuulliseen liiketoimintaan. Tur-
vallisuusjohtaminen on osa-alue, jonka avulla yrityksen johto huolehtii tyontekijoiden, asiakkaiden
ja koko ympariston turvallisuuden hoitamisesta. Sen avulla voidaan kehittaa yrityksen prosesseja,
toimintatapoja, tydolosuhteita, tyontekijoiden ammattitaitoa, yhteistyota ja iimapiiria, jotta turvalli-

suuden taso lisaantyisi ja kilpailukyky paranisi. (Laitinen, Vuorinen & Simola 2013, 29-31.)

Tyoturvallisuuteen liittyy olennaisesti tydntekijoiden automatisoitunut toiminta eli tiettyja tehtavia on
toistettu niin kauan ja opittu suoriutumaan niista niin hyvin, etta tehtavien tekeminen ei vaadi enaa
tietoista ajattelua. Kaikilla tydntekijoilla on omissa tyotehtavissaan naita "selkaytimesta tapahtuvia”
toimintoja. Ne ovat usein myds tarpeellisia, silla ne vahentavat hermoston jatkuvaa ylikuormittu-
mista, jonka jatkuva uuden opettelu aiheuttaa. Automatisoituneita tyotapoja on vaikea muuttaa,
silla ne ovat iskostuneet muistiin ja henkilot eivat valttamatta edes itse tiedosta tai havaitse kysei-
sen tavan olemassaoloa. Naiden toimintojen muuttaminen on kuitenkin usein valttamatonta esi-

merkiksi tydtehtavien ja tyon siséllén muuttuessa. (Laitinen ym. 2013, 79.)
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Automatisoituneet tydtavat voivat monessa tapauksessa aiheuttaa myds tyéturvallisuuteen liittyvia
riskeja. Opitut rutiinit voivat olla haitallisia tydkavereille tai henkiloille itselleen, vaikka he tietylla
hetkella kokisivat hyotyvansa niista, mutta pitemmalla tahtaimella niista aiheutuu ongelmia. Auto-
matisoituneita vaaria tyotapoja ovat usein tyopisteiden jattaminen epajarjestykseen, oikeiden suo-
javalineiden poisjattaminen tai tyovalineiden kayttaminen vaarin. Muutokseen pitaa pyrkia niin, etta
vaarista tyotavoista annetaan sanktioita, jotta ne eivat muodostuisi tavoiksi seka samalla palkitaan
oikeiden ty6tapojen noudattamisesta. Tyoturvallisuuteen liittyvien ohjeiden tulee olla selkeéat ja kay-

tanndlliset, jotta ne eivat lisaa vaaria toimintatapoja. (Laitinen ym. 2013, 79.)
Tuloksia

Tyoturvallisuuteen liittyvista haastattelun vastauksista voidaan todeta yleisesti, etta tyoturvallisuus
on parantunut viime aikoina ja kehityksen suunta on ollut koko ajan parempi. Tyoturvallisuuden
paranemiseen voi vaikuttaa jokainen tyontekija itse ja vaaratilanteita voi syntya esimerkiksi tyonte-
kijoiden huolimattomuudesta ja epasiisteiksi jatetyista tyopisteista. Vaaratilanteita syntyy myos ylei-
sesta ahtaudesta seka tiettyjen koneiden ja laitteiden vaihtelevasta toimivuudesta. TyOpaikalla kay-
tossa olevien vaarailmoituslappujen kaytannon tehoa epailtiin ja kavi myos ilmi, etta esimiehet eivat

valttamatta toimi aina niin kuin pitaisi, jotta uudet vaaratilanteet voitaisiin valttaa.

Yksilohaastatteluiden perusteella tyoturvallisuutta voitaisiin parantaa paremman tiedottamisen
avulla. Kaikista tyohon liittyvista muutoksista kuten uusista menetelmista, toiminta- tai tyotavoista

taytyy kertoa tyontekijoille selkeasti niin, etta kaikki ymmartavat kyseiset asiat.
Kehitysehdotuksia

Yrityksessa voisi jarjestaa tyoturvallisuuteen liittyen koulutuspaivan, jossa kaytaisiin kaikkien tyon-
tekijoiden kanssa lapi se, miten tyGymparistosta voitaisiin luoda turvallisempi. Tahan liittyen laadit-
taisiin selkeat tyoturvallisuusohjeet, jotka olisivat kaikkien tiedossa. Taman jalkeen tyonjohdon
seka tyosuojeluvaltuutetun tulee seurata tilannetta ja puuttua asiaan, mikali huomataan, etté joku

ei noudata yhteisia saantoja.

Tyoturvallisuutta voidaan parantaa olennaisesti myos silla, ettd tyontekijat siivoavat tyopisteen
seka sen ympariston viikoittain. Jokaiselle tyopisteelle nimetdan vastaavat, jotka pitdvat huolen

siita, etta nain tapahtuu.
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Tyoturvallisuutta voitaisiin parantaa jakamalla tyontekijéille "korjauskehotus™lappuja, joiden ideana
on se, etta tyoturvallisuutta heikentavan seikan huomatessaan tyontekija kiinnittaa siihen kyseisen

lapun. Tata toistetaan paivittain niin kauan, kunnes ongelma on korjattu.

Tyotapaturmien sattumista tulee seurata kuukausitasolla ja maaritetaan realistinen taso, jonka alle
tapaturmien lukumaaran tulisi jaada. Nama tulevat kaikkien tyontekijoiden nakyville ja jos tavoittee-

seen paastaan, palkitaan tyontekijat esimerkiksi tyonantajan tarjoamilla pullakahveilla.
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4 JOHTAMISEN VAIKUTUS TYOHYVINVOINTIIN

Luvussa kerrotaan siita, kuinka esimiehet voivat vaikuttaa tyohyvinvointiin seka esitellaan keinoja,
joita kehittamalla he pystyvat lisddmaan tyohyvinvointia. Luvussa esitettyjen osa-alueiden kautta
esimiesten on helpompi johtaa hyvinvointia. Lisaksi aiheiden alta I6ytyy tutkimuksesta saadut tu-

lokset seka kehitysehdotukset.

Tydhyvinvointia taytyy osata johtaa jarjestelmallisesti, jotta se saadaan toimivaksi. Se vaatii strate-
gisen suunnittelun toteutusta, konkreettisia henkiloston resursseihin liittyvia tekoja niiden kasvatta-
miseksi ja jatkuvasti tapahtuvaa tydhyvinvointiasioiden seurantaa. Johtamisen nakokulmasta ase-
tetaan padmaarat ja tyohyvinvointi taytyy ottaa osaksi yrityksen strategiaa. Johtaminen onnistuu
parhaiten voimaannuttavaa tai delegoitua johtamistapaa hyddyntaen. (Docendum 2013, viitattu
22.5.2014.) Tyohyvinvoinnin johtamisen tulee olla tarkea osa johtamisen kokonaisuutta seka erityi-
sesti henkildstojohtamista. Tyohyvinvoinnin johtaminen rakentuu henkildstdstrategian, arvojen ja

johtamisen kaytantojen pohjalta. (Rauramo 2008, 146.)

Esimiesten ja alaisten valiselld suhteella on tarkea merkitys tyontekijdiden tyokykyyn ja kokemuk-
seen tyohyvinvoinnista. Johtamisen tulee olla tasa-arvoista, kaikille oikeudenmukaista seka yhden-
vertaista, jotta tyontekijoiden jaksaminen ja tyon tuloksellisuus lisdantyvat. Tydpaikan ylimman joh-
don tulee huolehtia siita, ettd esimiehet omaavat tarpeellisen ammattitaidon seka hyvat ihmis-
suhde- ja johtamistaidot. Samalla yrityksen johdon tulee pitda huolta siita, ettéd esimiehet saavat
parhaan mahdollisen tuen seka heiltd ettd koko tydyhteisolta. Lahiesimiehilla on erityisen tarkea
merkitys tyotyytyvaisyyden ja tydhyvinvoinnin parantamisessa. Esimiesten tulee havainnoida tyo-

ymparistdd, tydntekijdiden vointia ja tydskentelyn turvallisuutta. (Rauramo 2008, 145-150.)

Tydhyvinvoinnin johtamisen onnistuminen edellyttaa, etta esimiehilta 16ytyy halua kehittaa toimin-
taa, henkildston hyvinvointia seka omia esimiestaitojaan. Heidan tulisi olla entista enemman val-
mentajia, jotka luovat selkeat visiot, nayttavat suunnan toiminnalle ja sitouttavat tyontekijat muu-
tokseen tai yhteisiin padmaariin. Valmentava johtamisote edellyttaa tyontekijoiden innostamista ja

motivointia seka molemminpuolista avointa keskustelua. (Rauramo 2008, 147-149.)
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Tuloksia

Haastatteluista saatujen tulosten perusteella voidaan todeta, ettd lahiesimiesten tulisi olla enem-
man lasna ja kuunnella tyontekijoita, jotta tyohyvinvointi voisi kehittya. Tyohyvinvoinnin kehittami-
sen kannalta esimiesten tulisi toteuttaa kehittamisehdotuksia nopeammin, mikali ne ovat toteutet-

tavissa seka heidan tulisi ottaa ilmenneet ongelmat tosissaan.

Kaikki tyontekijat eivat koe, etta johtaminen olisi tasa-arvoista ja oikeudenmukaista, silla kaikkia
tyontekijoita ei kohdella samalla tavalla. Tietyt tyontekijat saavat valita itse omat tyopisteensa ja
toisia taas maaraillaan edestakaisin tyopisteelta toiselle. Osa tyontekijoista kokee, etta lahiesimie-
het ovat avoimia ja heita on helppo lahestya, mutta siihen tulisi kiinnittaa kuitenkin viela enemman

huomiota. Tyontekijoiden tulisi myos miettia omaa kaytostaan esimiehia kohtaan.

Ryhmahaastatteluun osallistuneiden vastauksista ilmeni, etta tyontekijoiden valinen epatasa-arvon
kokeminen on suurta ja se lahtee jo ihan pienista asioista, kuten musiikin kuunteleminen puheli-
mesta. Esimiehet antoivat osan tyontekijoista kuunnella musiikkia vapaasti, kun taas toisille asiasta
huomautettiin heti. Johtaminen koettiin joidenkin asioiden kohdalta epatasa-arvoiseksi. Kaikkia
tyontekijoita eivat koske samat saannot esimerkiksi tyovaatteiden, tyokierron seka ylitydvapaiden
pitamisen kohdalla. Eriarvoisesti kohdeltaviin henkildihin miellettiin kuuluvan seka uusia etta jo kau-

emman aikaa toissa olleita henkildita.

Tyontekijat kokivat, etté joitakin tydnjohdolle kuuluvia asioita jatetdan heidan vastuulleen. He jou-
tuvat esimerkiksi monesti neuvomaan ja auttamaan muita tyontekijoita, vaikka tama kuuluisi esi-
miesten vastuulle. Haastateltujen tydntekijdiden mielesta kaikkien tyontekijdiden tulisi kuunnella
esimiehia, eika aina saisi olla kieltaytymassa pyydetyista tyotehtavista. Esimiesten tulisi kayttaa
toimivaltaansa, kuten eras haastatelluista mainitsi. "Tyojohdon pitaisi laittaa tulpat korviin ja kaikki

tekee niin kuin kasketaan.”
Kehitysehdotuksia

Johtamisen kehittamisessa tulee ehdottomasti kiinnittda huomiota tasa-arvon lisddmiseen. Esimie-
hilla taytyy olla rohkeutta kohdella tyontekijdita niin, etta kaikkia koskevat samat saannot. Tydnjoh-

dolla tulee olla kyky tehda paatoksia, jotka eivat aina miellyta kaikkia tyontekijoita.

Tyohyvinvointi taytyy ottaa osaksi paivittaista johtamista ja kaikkien esimiesten tulee yhdessa si-

toutua sen edistamiseen. TyGhyvinvoinnin seuraamisessa ja numerollisessa mittaamisessa tulee
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kayttaa erilaisia jarjestelmia kuten tyoterveystilinpaatos, josta kehitimme mallin kohdeyrityksen tar-
peita varten. Tyohyvinvointiin littyvien toimenpiteiden kaytantoon viemisessa ei kannata lahtea to-
teuttamaan kaikkia asioita kerralla. Kayttoon voisi ottaa esimerkiksi kehittamiskalenterin, jossa eni-

ten kehittamista vaativat osa-alueet on jaettu vuoden jokaiselle kuukaudelle tarkeysjarjestyksessa.
4.1 Palkitseminen ja palautteenanto

Palkitsemista voi toteuttaa seka aineellisesti etta aineettomasti ja ne muodostavat yhdessa toimi-
van palkitsemisen kokonaisuuden (Palkitseminen ja palkitsemistutkimus 2014, viitattu 29.5.2014).
Palkitsemisen osatekijoita ja jakoa aineettomaan seka aineelliseen palkitsemiseen on havainnol-
listettu kuviossa 3. Palkitsemisessa ei ole yhta ainoaa oikeaa mallia, jota voisi soveltaa kaikissa
yrityksissa. Palkitsemisjarjestelmaa kehitettdessa tulee ottaa huomioon, etté tyontekijat arvostavat
erilaisissa elaméantilanteissa eri asioita ja kaikilla tyontekijoilld on omat tarpeensa. Monet suuret
yritykset kayttavat niin sanottua voileipapdytamallia, joka sisaltaa erilaisia palkitsemisen vaihtoeh-
toja. Tama tarkoittaa palkitsemista joko ryhman, yksilon tai koko henkildston tasolla, esimerkiksi
tiimipalkkiot. (Otala & Ahonen 2003, 180-181.)

Perusansio

Provisio ja tulospalkkaus

Kehittymizmahdollisuudet

Tyin jatkuvuusja joustavuus Koulutusmahdollisuudet

Palkitzemizen kokonaisuus

Vaikutusmah dollisuudet

Palaute ja arvosius

Muut palkkiot Tydsuhde-edut

Innevativisuudesta palkitseminen

KUVIO 3. Palkitsemisen osatekijat (Palkitseminen ja palkitsemistutkimus 2014, viitattu 3.6.2014.)

Palautteenannon tarkoituksena on edistaa tyontekijoiden oppimista, kehittymista ja kasvua. Palaut-
teen kasite jaetaan monesti positiiviseen, negatiiviseen ja rakentavaan palautteeseen. Myénteinen
eli positiivinen palaute tarkoittaa kehuja ja kiitoksia hyvin tehdysta tyosta. Kielteinen eli negatiivinen
palaute voi huonoimmillaan olla jopa haukkumista tai moittimista. Kehittamista vaativat asiat tulisi
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esittaa rakentavaa eli korjaavaa palautetta antaen, eika niin, ettd annetaan negatiivista palautetta.
(Rasila & Pitkonen 2009, 5-6.)

Liian vahainen palautteenanto on tyontekijoiden mielesta monien tyopaikkojen ongelma. Rakenta-
vasti annetun palautteen pitaisi olla osana tyoyhteisojen paivittaista vuorovaikutusta. Annettu pa-
laute on ty6nantajalle ilmaista, mutta merkitsee paljon tyontekijalle. Silld on havaittu olevan suora
yhteys motivaatiotason nousuun seka tyontekijoiden antaman tyopanoksen lisaantymiseen. Pa-
lautteenantoa tutkimalla on huomattu, ettd negatiivinenkin palaute lisaa motivaatiota enemman
kuin se, etta palautetta ei saada laisinkaan. Kehittavasti annettu kritiikki ja avoimesti asioista kes-
kusteleminen parantavat ilmapiiria. Positiivinen palaute lisaa mielekkyytta tyontekoon ja parantaa
arvostusta itsea kohtaan. (Rasila & Pitkonen 2009, 9-10.)

Tuloksia

Kaikki haastatellut kertoivat, ettd talla hetkella palkitsemisessa on kaytdssa tuotantopalkkiojarjes-
telmd. Osa henkildista yhdisti myds toteutuneen virkistyspaivan palkitsemiseen. Haastatellut olivat
yleisesti sita mieltd, etta palkitseminen ei ole riittavaa ja sen tulisi olla monipuolisempaa. Yksi haas-

tatelluista totesi, etta nykyinen tuotantopalkkio on hyva.

Palautteenannosta kysyttaessa yleinen mielipide oli se, etta he eivat koe saavansa tarpeeksi pa-
lautetta. Vastauksista selvisi, etta palaute on monesti negatiivista, eika hyvin tehdysta tydsta muis-
teta antaa palautetta ja kiittda. "Sanotaan nain, etta sitd negatiivista tulee usein likaa, unohtuu
helposti se positiivinen.” Palautteenantaminen tapahtuu yleensa viikkopalavereissa ja joissakin ta-

pauksissa palautetta saa, jos sita kysyy itse.

Ryhman mielipiteesta kavi ilmi myos positiivisen palautteen saamisen vahainen maara. Negatiivi-
nen palaute muistetaan pidempaan ja se heikentaa tyossa jaksamista seka viihtymista. Kiireen
vaikutus nakyy palautteenannon tavassa, silla kireessa saatetaan asioita sanoa rumasti, jolloin
tydntekija ei hyody palautteesta mitenk&an. Asiakkaiden antaman negatiivisen palautteen kertomi-
nen tyontekijoille hoidetaan niin, etta virheet laitetaan aina pelkastaan tyontekijoiden vastuulle. Ne-
gatiivista palautetta antavat niin esimiehet kuin tyontekijatkin. Ryhmasta kavi ilmi myos se, etta
osalle tyontekijoista on kehittynyt tapa ajatella asioista aina negatiivisesti. Haastateltujen mielesta
kaikenlainen turha valittaminen pitaisi pystya karsimaan pois, silla yleinen negatiivisuus vaikuttaa

heikentavasti koko tydyhteison ilmapiiriin.

Yksilohaastatteluiden tuloksista kavi ilmi se, etta tyontekijoiden mielesta tyonantajan tulisi palkita

hyvistd suorituksista. Tyontekijoiden mukaan palkitsemisen ei tarvitse olla valttamatta sellaista, etta
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siihen kdytetaan suurta maaraa rahaa, vaan pienemmatkin huomionosoitukset riittdvat. Osa haas-
tatelluista totesi, etta palkitseminen voisi olla esimerkiksi ylimaaraista rahaa, vapaata tai tapahtu-

mia.

Lahes kaikki haastatellut totesivat, etta positiivisella palautteenannolla on konkreettista palkitse-
mista suurempi merkitys. Positiivista palautetta tulisi antaa enemman ja palaute pitaa antaa mah-
dollisimman nopeasti. Tyontekijat haluavat palautteen olevan aitoa ja he ovat valmiita ottamaan

vastaan myos negatiivista palautetta, kunhan se esitetaan rakentavasti.
Kehittamisehdotuksia

Kohdeyrityksen tulisi luoda monipuolisempi palkitsemisjarjestelma, koska matalapalkkaisilla aloilla
pienikin palkitseminen koetaan valittdmisena ja ylimaaraisena etuna. Kaytdssa oleva jarjestelma,
jossa ylimaarainen palkkio maksetaan toteutuneiden tavoitteiden perusteella, ei ole riittdvan selkea
ja tasapuolinen. Tyontekijoista rippumattomat keskeytykset tuotannossa tulisi ottaa huomioon ta-
voitteiden toteutumisessa. Tavoitteet eivat saisi olla tyopistekohtaisia, vaan niiden tulisi olla yhden

henkilon tydpanokseen sidottuja.

Tyopaikalla voisi jarjestaa tuotannon tyontekijdiden kesken erilaisia kilpailuja, jotka perustuvat tuo-
tannon tavoitteisiin. Kilpailuiden avulla tyon tehokkuus paranisi ja samalla se motivoisi tyontekijoita.
Kilpailuita jarjestettaisiin vain muutamissa tyopisteissa ja kaikkien olisi mahdollista osallistua niihin
tydkierron avulla. Palkintojen ei tarvitse olla suuria ja kalliita, kunhan ne ovat sellaisia, etta niita on

mielekasta tavoitella.

Palautteenantoon tulee kiinnittaa erityista huomiota. Palautteenantamisessa tulisi muistaa se, etta
ihmiset ovat erilaisia. Osa voi pitaa siita, etta palaute annetaan kaikkien kuullen, mutta toisille se
on taysin mahdoton ajatus ja he haluavat palautteen henkilokohtaisesti. Esimiesten taytyy opetella
kiittdmaan ja kehumaan hyvista suorituksista. Palautteenantomallin tulisi olla yhtendinen kaikilla
esimiehilla ja palautetta taytyy antaa kaikille tasapuolisesti. Tyontekijat voivat kokea oikein annetun

palautteen osana palkitsemista.
4.2 Perehdyttaminen

Tyontekijoiden hyva perehdyttaminen on tyohon liittyvaa opastusta, jonka avulla tydntekija saa tar-
vittavan osaamistason uuteen tyotehtavaan, tyopaikan kaytanteisiin ja toimintaan, tyovalineiden
kayttoon seka tyoturvallisuuteen liittyviin asioihin. Perehdyttamisen voi suorittaa siihen erillisen
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koulutuksen saanut tyontekija, mutta vastuu on kuitenkin aina esimiehella. Tydhon liittyva pereh-
dyttaminen ei saa kohdistua vain uusiin tyontekijoihin, silla nykyiset tyontekijat tarvitsevat pereh-
dyttamista tyonkuvan muuttuessa, tyotehtavien vaihtuessa ja silloin, kun tyontekija tulee takaisin
toihin esimerkiksi pitkaan kestaneen sairausloman jalkeen. Perehdyttamisen onnistumista voi seu-
rata esimerkiksi siihen tarkoitukseen laaditulla lomakkeella. Tama mahdollistaa perehdytyksen ar-

vioinnin mittauksen. (Tyoterveyslaitos 2014b, viitattu 30.5.2014.)

Hyvin suoritettu perehdytys mahdollistaa sen, etta uudet tyontekijat saavat mahdollisimman hyvat
lahtokohdat tyontekoon. Perehdyttaminen vaikuttaa tyontekijoiden ja tyopaikan valiseen suhtee-
seen koko tyosuhteen keston ajan ja erityisesti ensimmaisella paivalla on suuri vaikutus siihen,
millaiseksi mielikuvamme tyopaikasta muodostuu. Perehdyttamisjakson aikana uusien tyontekijoi-
den tulee paasta sisaan tyoyhteisoon ja saada luotua verkosto tyokavereiden ja esimiesten kanssa.
(Rossi 2012, 72-73.)

Mentoroinnilla voidaan laajentaa perehdyttamista. Erikseen nimetyt mentorit edustavat tyoyhteison
tietoja ja taitoja eri osa-alueilta. Mentori voidaan osoittaa niin vanhalle kuin uudellekin tyontekijalle.
Heilta voi kysya esimerkiksi sita, miten jokin asia tehdaan oikealla tavalla. Talloin tyontekijan ei
tarvitse miettia kenelta asiaa pitaisi kysya. Mentoroinnin toteutuessa oikein saadaan luotua luotta-
mussuhde ihmisten valille, joka auttaa kehittymaan tyonteossa. Hiljaisen tiedon siirtdminen on yksi
mentoroinnin suurimmista hyodyista. Tyokokemuksen mukanaan tuomaa osaamista, jota ei ole
mahdollista kirjoittaa, voidaan siirtaa tydntekijdille, jotka tulevat joko uusina tai vaihtavat tyotehta-
vista toisiin. Kokeneilla tyontekijoilla on usein tarvittavat tiedot seka taidot suoriutua tyotehtavista

nopeasti ja naita taitoja voidaan jakaa mentoroinnin avulla. (Evita-mentorointi 2014, 4.)
Tuloksia

Kerattyjen aineistojen perusteella perehdyttamisessa on paljon ongelmakohtia ja kehitettavaa.
Haastateltuja ei ollut perehdytetty joko ollenkaan tai toinen tyontekija oli neuvonut tydssa alkuun.
Osa henkildista kokee, ettd kokeneemmat tydntekijat ovat osanneet kuitenkin neuvoa kohtuullisen
hyvin ja heilta on saanut tarvittaessa apua myds myohemmin. Perehtyminen tydpaikkaan ja uuden
oppiminen jai tyontekijan itsensa huolehdittavaksi. Huonon perehdyttamisen vuoksi aluksi opitaan

vaarat tyomenetelmat ja virheiden maara voi olla suuri.

Perehdyttdmisen ajallinen kesto on yleensa liian lyhyt ja se hoidetaan kiireellisesti alta pois. Osa
haastatelluista tyontekijoista totesi myos, etta perehdyttamisessa ei varmisteta riittavaa osaamis-
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tasoa esimerkiksi kysymalla perehdytettavalta tyontekijalta itseltaan, ettd kykeneekd héan nyt tyos-
kentelemaan itsenaisesti. Perehdyttaminen ei ole samanlaista kaikille tyontekijdille, se vaihtelee

myos tyopisteittain, eika siihen ole selkeita kaytantoja.

Perehdyttamisen vastuu jaa usein epaselvaksi ja yleisesti siita ajatellaan, etta "ei kuulu minun tyo-
tehtaviin”. Haastateltujen mukaan yrityksessa on koulutettuja perehdyttajia, mutta he eivat pereh-
dyta ketaan. Perehdyttamisessa ei huomioida riittdvan hyvin sita, etta henkilo vaihtaa tyopistetta

tai palaa pitkan sairausloman jalkeen toihin.

Yksilohaastattelujen perusteella tyontekijat haluaisivat perehdytyksen tapahtuvan perusteellisem-
min ja yksityiskohtaisemmin. Perehdytykseen liittyen tulee varmistaa, etta se on kaikille tyonteki-
j6ille samanlaista. Siina tulee kasitella tarkasti esimerkiksi tyéturvallisuuteen liittyvat asiat seka ylei-
set tydohjeet. Tyontekijat haluavat uuden tyontekijan paasevan kiertamaan ja tutustumaan uuteen

tyopaikkaan ohjatusti.
Kehitysehdotuksia

Perehdyttamiseen tulee kiinnittaa erityisen paljon huomiota ja siina taytyy muistaa se, etta pereh-
dyttdmisen prosessi alkaa jo ennen kuin uusi tyontekija saapuu yritykseen. Tyontekijoiden keskuu-
desta valitaan mahdollisimman laajan osaamistason omaavia henkildita, jotka koulutetaan erikseen
perehdyttajiksi. He hoitavat aina kaikki perehdytykseen liittyvat toimenpiteet alusta loppuun saakka

ja heille maksetaan siita erillinen korvaus.

Perehdyttdjille jarjestettavaan koulutuksen pitdé panostaa ja sen tulee olla mahdollisimman moni-
puolista ja kattavaa, jotta uudet tyontekijat padsevat nopeasti ja tehokkaasti mukaan tydntekoon.
Perehdyttajien tyo ei lopu perehdytysjaksoon, vaan he toimivat niin sanotusti kummeina uusille
tydntekijoille. Heidan tehtavanaan on huolehtia siita, ettd uudet henkildt padsevat sisaan tyoyhtei-

sO0n ja yrityksen organisaatiokulttuuriin.

Yrityksen johdon tulee miettida yhdessa perehdyttajien kanssa perehdytyksen haluttu laatutaso ja
sen toteutumista seurataan tasaisin valiajoin. Talla varmistetaan perehdytyksen laadun sailyminen.
Perehdyttajien tydn tueksi tulee laatia perehdytysopas, josta tehdaan omat versiot perehdyttajille

seka perehdytettaville.
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4.3 Oppiminen ja koulutus

Uuden oppimista voidaan pitaa yhtena keskeisimmista kilpailukyvyn ennakoimisen tekijoista. Op-
pimisen johtamisen kasitetta voidaan kayttaa osaamisen johtamisen sijasta, silla se kuvaa parem-
min todellista tilannetta. Osaaminen on oppimisen avulla syntyva lopputulos. Oppiminen on pro-

sessina asia, jota on mahdollista kehittaa ja kohdentaa tiettyyn suuntaan. (Manka 2006, 109.)

Oppiminen voidaan jakaa kolmeen osa-alueeseen: tydssa oppimiseen, tydnantajan jarjestamaan
koulutukseen ja omaehtoiseen osaamisen kehittamiseen. Oppiminen tapahtuu suurimmaksi osaksi
tyota tehdessa. Konkreettisella koulutuksella, jonka tyonantaja jarjestaa, on vain pieni osa osaa-
mistason lisaamisessa. Tyoolosuhteiden tulee olla jarjestetty niin, etta tyontekijoiden on mahdol-
lista toimia asiantuntevasti ja avoimesti, jotta osaamistasoa voidaan kasvattaa. Oppimisen kannalta
on tarkeaa, etta tyontekijat jakavat kaytannon osaamistaan ja kerattya tietopadomaa koko tyoyh-
teison osaamisen lisddmiseksi. Oppiminen on tarkeaa erilaisten muutosten kannalta, silld organi-
saatioiden taytyy sopeutua uusiin tilanteisiin ja muutokset tulisi toteuttaa oppimisen kautta. (Rau-
ramo 2008, 162.)

Yritysten tulee luoda ja kehittaa erilaisia toimenpiteita ja jarjestelmia, joilla yrityksen piilevat resurs-
sit seka olemassa oleva tiedot ja taidot voidaan hyddyntaa kaikkien kayttoon. Kehittaminen lahtee
yleensa siita, etta selvitetaan nykyinen osaamisen taso ja arvioidaan tulevia tarpeita, jotta yrityksen
visio ja erilaiset tavoitteet voidaan saavuttaa. Osaamistason arvioimiseen taytyy myos kehittaa eri-

laisia menetelmia. (Rauramo 2008, 163-164.)
Tuloksia

Haastattelujen perusteella voidaan todeta, etta tyontekijoiden mielipiteet vaihtelivat, kun kysyttiin
tyohon liittyvista oppimismahdollisuuksista. Suurempi osa haastatelluista totesi, ettd uusia asioita
voi oppia ainakin jossakin maarin. Toisaalta taas osa haastatelluista koki, etta uuden oppiminen on
rajallista, eika sita juuri tapahdu. Suurin osa henkildista kuitenkin koki, ettd esimiehet kannustavat

heita opettelemaan uusia asioita ja kehittamaan osaamistaan.

Puolet tydntekijoista totesi, ettd kauemman aikaa yrityksessa tydskennelleet henkildt auttavat uu-
dempia tyontekijoita ja jakavat heille omaa osaamistaan. Vastaavasti toinen puoli haastatelluista
ajatteli, etta tiedonjakaminen kokeneemman ja uudemman tyontekijan valilla ei ole kovin avointa
eika osalla tyontekijoista ole edes kiinnostusta jakaa tietojaan. Tahan liittyen ilmeni myos sellainen

seikka, etta "Kauheen monella on sellanen kanta, etta ei oo mun juttu, ei kuulu mulle”. Tama on
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johtanut aarimmillaan jopa siihen, etta toisen tydntekijan saatetaan antaa tehda tiettya asiaa, vaikka

han tekee sen vaarin ja odotetaan vain, etta joku tulee huutamaan hanelle.

Koulutuksesta kysyttaessa haastatellut olivat lahes kaikki sitd mielta, etta koulutusta on ainakin
jossain maarin. Yleisesti ottaen mielipiteet olivat sellaisia, etta tiettyja tyotehtavia hyodyttavaa kou-

lutusta saisi olla enemman, mutta koulusta ei tarvitse olla kuitenkaan liikaa.

Tyontekijoiden mielesta koulutuksen tulee olla tydhon liittyvaa. Koulutukset voisivat olla esimerkiksi
tietoteknista koulutusta littyen tyopaikalla kaytettaviin ohjelmistoihin. Tyontekijat toivoivat myos
koulutusta ty6turvallisuuteen seka tydhyvinvointiin liittyen. Koulutukset eivat saa olla ajalliselta kes-

toltaan liian pitkia seka niiden tarpeellisuutta taytyy arvioida tilannekohtaisesti.
Kehittamisehdotuksia

Tyontekijoiden osaamisen kehittamisen kannalta on oleellista, ettd tydpaikalla jarjestetaan tilai-
suuksia, joissa esimiehet keskustelevat tyontekijoiden kanssa esimerkiksi saaduista asiakaspa-
lautteista ja siita, kuinka niiden pohjalta voidaan kehittaa toimintaa ja tyontekijdiden osaamistasoa.

Tyontekijoille on hyva tehda kartoitus, jossa selvitetdan heidan nykyinen osaamistaso.

Koulutustarvetta voitaisiin kartoittaa henkilostolahtoisesti, koska tyontekijoilla on yleensa selkein
nakemys siita, millaisesta koulutuksesta olisi eniten hyotya. Jarjestetyn koulutuksen vaikutusta tyo-

hon ja osaamiseen tulee seurata, jotta organisaatio oppii tunnistamaan hyddylliset koulutusaiheet.
4.4 Vilittaminen ja kuuntelu

Yksi tarkeimmista tyohyvinvoinnin johtamisen keinoista on kuuntelu. Silld on havaittu olevan suora
yhteys my0s organisaation tuottavuuden kohoamiseen. Kuuntelevan johtamisen avulla tyéntekijat
voidaan saada ottamaan vastuuta ja osallistumaan esimerkiksi toiminnan kehittdmiseen. Aidosti
henkiloston asiantuntemuksesta valittava esimies jarjestaa itselleen aikaa, jotta han voi kuunnella
tydntekijoitaan. Talla saadaan luotua luottamuksellinen ja arvostava ilmapiiri johdon ja henkildston
valille. Kuuntelevan johtamisen avulla esimies voi saada myds yrityksessa olevan hiljaisen tiedon
organisaation kayttoon. (Rossi 2012, 150, 153.)

Esimiesten tulee olla mahdollisimman helposti tyontekijoiden lahestyttavissa, jotta henkildstolla on
mahdollista tulla esimerkiksi keskustelemaan mielté painavista seikoista ja antamaan palautetta.
Keskustelu- ja kuuntelutilanteita tulee hakea my6s esimiehen toimesta, jotta niiden syntyminen ei
jaa kokonaan tyontekijan varaan. Vuorovaikutussuhteet esimiehen ja alaisen valilla tulee aktivoida

niin, ettd keskusteluista tulee saanndllisia. Yrityksen johdon tulee tavoitella tyontekijoilta tydhdn
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littyvia kehittdmisehdotuksia ja toteuttaa niita kaytanndssa, jotta tydntekijdille syntyy kokemus siita,
ettd he paasevat vaikuttamaan omaan tyéhonsa. (Rossi 2012, 155-157.) Rytikankaan (2011, 69)
mukaan kaikessa vuorovaikutuksessa on tarkeaa opetella noudattamaan seitseman K:n periaa-

tetta. Niita ovat "keskity, kuuntele, kerro, kysy, kunnioita, kannusta ja kiita”.

Yrityksissa on usein niin kova Kkiire tai jokin stressia aiheuttava tilanne, etta tyoyhteison valinen
sisainen vuorovaikutus ei ole tarvittavalla tasolla. Vuorovaikutukselle ei koeta olevan aikaa, joten
keskustelut esimiesten ja alaisten valilla jaavat lian vahalle tai niiden laatu karsii. Yrityksen menes-
tyksen kannalta on kuitenkin valttamatonta huolehtia riittavasta ja tarpeeksi tasokkaasta kommuni-
kaatiosta, silla tyonteko on aiempaa enemman yhteistyota tyontekijoiden valilla. Tyontekijat tarvit-
sevat seka keskinaista etta esimiesten kanssa tapahtuvaa kommunikointia. Kommunikaation taso
yrityksen sisalla seka ulospain kaikkia sidosryhmia kohtaan maarittaa sen, kuinka menestyksekas

ja tehokas koko yritys tai tietty tiimi voi olla. (Rytikangas 2011, 60.)
Tuloksia

Yksilohaastattelujen tulosten perusteella suurempi osa haastatelluista kokee, etta lahiesimiehet ei-
vat kuuntele riittavan hyvin. Tama johtuu siita, etta heidan koetaan olevan melkein aina liian kiireisia
tai he hoitavat samalla muita asioita. Tyontekijoilla on vaihtelevat vaikutusmahdollisuudet ja ne
riippuvat usein ihmisesta, tyopisteesta tai siita mita asia koskee. Asioista saattaa joutua sanomaan
monta kertaa ennen kuin ne toteutetaan. Kehittamisehdotusten ja tyontekijoiden toiveiden toteutu-

miseen vaikuttaa myos se, ovatko ne toteuttamiskelpoisia ja kenelle ne esitetaan.

Ryhmahaastattelun perusteella saatujen vastausten mukaan lahiesimiehilla on yleensa niin Kiire,
etta he eivat ehdi kuuntelemaan tyontekijoita. Haastatellut kokivat kuitenkin, etta lahiesimiehilta voi
yrittaa kysya tiettya asiaa, mikali hanet onnistuu saamaan vauhdissa kiinni. Lahiesimiesten kiireel-
lisyys johtuu siita, etta heille tulee likaa puheluita ja he joutuvat kayttamaan niihin paljon aikaa
vaikka heita tarvittaisiin esimerkiksi tuotannossa. Vastausten mukaan tama voitaisiin ratkaista silla,
etta joku muu ottaisi puhelut vastaan ja valittaisi tiedot esimiehille. He voisivat soittaa takaisin tai
keskittya asiaan paremmin, kun heillda myohemmin olisi enemman aikaa. Lahiesimiehille kiiretta

aiheuttaa myos se, etta he ovat valilla myos itse mukana tuotannon toissa.
Kehitysehdotuksia

Esimiesten tulee luoda tyontekijGille sellainen olo, ettd heista valitetdan. Tama tapahtuu niin, etta

tydntekijoita kuunnellaan aidosti ja heidan kanssa keskustellaan niin, etté ei hoideta samalla muita
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asioita. Valittdmisen kulttuuria saadaan lisattya silla, etté esimiehilla olisi varattuna tietty aika péi-

vasta tyontekijoille, jolloin ainakin yksi heista olisi vapaasti tavattavissa.

Esimiehet voivat osoittaa valittdvansa tyontekijoista, kun he jalkautuvat tasaisin valiajoin tuotannon
tyontekijoiden joukkoon. Tyontekijoiden on usein heidan omassa tyoymparistossaan helpompi kes-
kustella esimiesten kanssa. Jalkautumisen avulla esimiehista tulee helpommin lahestyttavia ja

tyontekijat uskaltavat kertoa heille paremmin mieltaan painavia asioita.

Tyontekijoiden ehdottamia kehitys- tai parannusideoita voi tavoitella siten, etta tyontekijéilla on
mahdollisuus jattaa kehitysehdotuksia niille varattuun paikkaan. Kaikki ideat kaydaan lapi tasaisin
valiajoin ja parhaimpien ehdotusten jattajat huomioidaan erikseen. Talla voidaan luoda tyonteki-
jOille sellainen olo, ettd he paasevat vaikuttamaan omaan tyohonsa seka samalla yritys saa hyvia

ideoita toiminnan kehittamista varten.
4.5 Viestiminen

Yritysviestintaan kuuluvat seké yrityksen sisainen etta yrityksen ulkoinen viestinta. Sisaista viestin-
taa kaytetaan apuna tiedottamisessa, motivoinnissa ja hyvan iimapiirin rakentamisessa seka liike-
toiminnan kehittamisessa. Ulkoista viestintaa kaytetaan, kun halutaan tiedottaa tai selventaa sidos-
ryhmille jokin asia yrityksen toiminnasta. Hyva viestiminen tukee koko yrityksen liiketoimintaa ja

samalla se edistaa haluttuihin tavoitteisiin paasya. (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 13-14.)

Rossin (2012, 120-130) mukaan viestinnalla on todella suuri merkitys hyvassa tyopaikassa, silla
sita kaytetaan apuvalineena johtamisen kaikissa osa-alueissa. Viestinnan kokonaisuus ei koostu
ainoastaan konkreettisista viestin valittamistavoista ja -kanavista, vaan viestintaa ovat kaikki yrityk-
sen valinnat ja tavat toimia. Viestimisen avulla esimerkiksi yrityksen visio viedaan konkreettisesti

kaytannon liiketoimintaan.

Viestinnan onnistumisen kannalta yrityksessa on tarkeaa miettia, miksi viestintaa tarvitaan ja
kuinka se voidaan hoitaa mahdollisimman hyvin ja monipuolisesti. Hyvassa viestinnassa korostuu
erityisesti avoimuus ja sen avulla voidaan rakentaa luottamusta vuorovaikutussuhteisiin. Avoimuu-
den lisaksi hyvan viestinnan sisaltd on tarkkaan mietitty ja silla taytyy olla tietty merkitys viestin
vastaanottajalle. Useat eri viestintakanavat, jotka sopivat yrityksen tarkoituksiin, mahdollistavat ko-
konaisvaltaisen ja saannollisen viestinnan. Toimivaan viestintaan liittyy se, etta yrityksen kaikki

tydntekijat osallistuvat viestimisen toteuttamiseen omalta osaltaan. (Rossi 2012, 120-130.)
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Nykyaikaiseen johtamisen kuuluvat saanndllisen palaverit, joilla on erittéin tarkeé rooli tydyhteison
kehittamisessa. Henkilostolla tulee olla palavereissa mahdollisuus nostaa esille tyohon liittyvia on-
gelmakohtia ja muita tarkeita seikkoja. Palavereissa pohditaan yhdessa mahdollisia ratkaisuja on-
gelmakohtiin seka tyotapojen ja menetelmien parannusehdotuksia. Johtamisen nakokulmasta pa-
laverit ovat hyva keino tiedon jakamiseen ja palautteenantoon. Niissa voidaan tiedottaa toimialan
yleisesté tilanteesta seké omaa tyopaikkaa tai tiettya tyopistetta koskevista asioista. (Ty6turvalli-
suuskeskus 2014, viitattu 15.7.2014.)

Tuloksia

Haastatellut totesivat, etta viestiminen on puutteellisella tasolla ja siihen liittyy monia ongelmia.
Eras haastatelluista totesi, etta "Tiedonkulku ihan sielta karjesta, mille pitaisi tehda jotain®. Tiedot-
taminen tapahtuu monesti viime hetkella tai jopa viiveella ja tasta johtuen tyontekijoilla ei usein ole
tietoa esimerkiksi muuttuneista tyojarjestelyista. Uusien tai muuttuneiden asioiden selvittaminen

jaa monesti tyontekijan omalle vastuulle.

Hyvana asiana pidettiin uusia inforuutuja, silla ne ovat nopein tapa asioiden tiedottamiseen, mutta
kuitenkin niiden vahaista hyodyntamista ihmeteltiin. Tiedonkulussa eri tyopisteiden valilla iimenee
katkoksia. Tama aiheuttaa pahimmillaan keskeytyksia tuotannossa. Tydyhteisdssa lahtevat myos

helposti kiertamaan turhat huhut.

Suurin osa tyontekijoista piti palavereita hyvana asiana. Heidan mukaansa viikkopalavereiden toi-
mivuus vaihtelee tyopisteittain, silla joissakin pisteissa ne toimivat paremmin ja niita pidetaan saan-
nollisesti. Koko tyopaikan yhteisia palavereita jarjestetaan aika harvoin. Palavereihin on kertynyt
monesti turhan paljon asiaa, jolloin aika loppuu kesken ja saadun informaation maéara yhdelle ker-

ralle on liian suuri.

Tyontekijoiden mielesta palavereita pitaisi osata hyddyntaa paremmin uusien tai muuttuneiden asi-
oiden tiedottamisessa. Nopeaa tiedottamista vaativat asiat kdydaan kertomassa suoraan tyopis-
teille saman esimiehen toimesta, jotta asiasisaltd ei muutu tyopisteiden valilla ja epaselvyyksia ei

pitaisi jaada kenellekaan.
Kehitysehdotuksia

Tiedonkulkua taytyy parantaa olennaisesti, jotta tyontekijat saavat oikean tiedon tyohon liittyvista
asioista mahdollisimman samaan aikaan. Hyvin hoidetun tiedottamisen ansiosta saastetaan seka

tyontekijoiden ettd esimiesten aikaa. Vaaran informaation aiheuttamien ongelmien korjaamiseen
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menee huomattavasti enemmén aikaa kuin siihen, etta tiedottaminen hoidettaisiin kerralla kunnolla.
Tiedottamisen vastuu tulee jakaa kaikkien esimiesten kesken, mutta taytyy varmistaa kuitenkin se,
ettd sama esimies hoitaa tietyn asian tiedottamisen alusta loppuun saakka, jotta informaatio pysyy
samana. Viestinta ja avoin tiedonkulku voivat toimia kunnolla vasta sitten, kun esimiesten lisaksi

myos tyontekijat ovat sitoutuneita edistamaan niita.

Kaikilla esimiehillé tulee olla mahdollisuus kayttaa ja opetella kayttdmaan inforuutuja tiedottami-
sessa, jotta niiden kayttamisesta tulee nopeampaa ja tehokkaampaa. Talla voidaan varmistaa
my0s se, etta asioista tiedotetaan inforuutujen avulla myds silloin, kun niiden kéytosté vastaava

henkilo on poissa toista.

Henkilokunnan kanssa tulee pitaa vahintaan kerran kuukaudessa tiedotustilaisuus, jossa kaydaan
lapi se, miten edellinen kuukausi meni. Tilaisuus jarjestetaan sellaiseen kellonaikaan, etta lahes
kaikilla tyontekijoilla on mahdollisuus osallistua siihen. Palaverissa kerrotaan esimerkiksi tulevista
projekteista ja niiden vaikutuksista tyontekoon seka samalla kaydaan lapi jo kaynnissa olevien toi-

menpiteiden etenemista.

Esimiesten kesken voisi laatia sisaisen tiedottamisen listan esimerkiksi Excel-taulukkoon, johon
kirjattaisiin tiedottamista vaativat asiat seka iimoitetaan paivat jolloin asioista tiedotetaan. Tiedote-
tut asiat kuitataan listaan nimelld, jonka ansiosta kaikki voivat seurata, etta asiat tulevat tiedotetuksi
ajallaan. Siséinen lista mahdollistaa tiedotettavan informaation lisd@misen tai muokkaamisen kaik-
kien esimiesten toimesta. Tama tekee tiedottamisesta yhtenaista ja tehokasta. Lista voitaisiin laatia
alustavasti viikkopalaverin yhteydessa, jonka jalkeen sita voi viela paivittaa. Listaa seurataan ja

asioiden toteutumista seurataan jatkuvasti viikkopalavereiden yhteydessa.
4.6 Kehityskeskustelut

Yrityksen palautteenantojarjestelmaan kuuluvat oleellisena osana toimivat kehityskeskustelut. Nii-
den avulla voidaan tarkastella myds saavutettuja tyon tuloksia, tydhyvinvoinnin tasoa ja osaamisen
kehittdmista. ldeaalitilanteessa kehityskeskustelut muodostuvat toimivaksi kokonaisuudeksi, joka
yhdistaa organisaation, tydyhteison ja yksildiden kehittymistarpeet. Kehityskeskusteluiden taytyy
olla suorassa yhteydessa johtamisjarjestelmaan ja niista saadaan haluttu hyéty vain, jos ne tukevat

seka tyontekijoiden etta tydpaikan yhteisia tavoitteita. (Rauramo 2008, 157.)

Kehityskeskusteluiden avulla selvitetdan tydntekijoiden omat intressit ja tarpeet yksityiskohtaisesti,

silla tdama edistaa tehtava- ja urasuunnittelua. Kartoituksen avulla tyontekijat voidaan sijoittaa osaa-
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misen mukaisiin tyotehtaviin, joka kasvattaa heidan motivaatiota tydntekoa kohtaan. Kehityskes-
kusteluita pitavat henkilot tarvitsevat erillista koulutusta niiden jarjestamiseen, jotta he ymmartaisi-
vat niiden merkityksen ja osaisivat toteuttaa ne oikein. (Rauramo 2008, 157.) Hyvin toteutetuista

kehityskeskusteluista saatuja hyotyja on havainnollistettu kuviossa 4.

Luovat mahdollisuuden

tulosten tarkastelemiseen ja Tarkentaval paamaana ja

palautteen antamiseen tavoitieita
Helpottavat liketoiminnan Edistavat tyontekijdiden
suunnittelua sitoutumista

Luovat arvostuksen Hyvin toteutetut

kokemusta kehityskeskustelut Kasvattavat motivaatiota

Tarkentavat paamaaria ja

Parantaval iimapiiria
0 tavoitteita

Selkiyttavat tydnjakoa ja

Helpottavat kehittymista
pienentavat stressia P ity

KUVIO 4. Oikein suoritettujen kehityskeskusteluiden hyédyt (Rauramo 2008, 158)

Kehityskeskusteluita varten tulee varata aina riittavasti aikaa ja ne tulee toteuttaa rauhallisessa
ymparistdssa saanndllisin valiajoin. Keskusteluihin tulee luoda arvostava ja avoin ilmapiiri, joka
perustuu luottamukseen. Esimiehen rooli niissa on kuunteleva ja ymmartava. Esimies-alaiskeskus-
teluiden onnistuminen edellyttaa hyvaa valmistautumista etukateen seka tyontekijoiden etta esi-
miesten osalta. Kehityskeskusteluissa voidaan miettia yhdessa esimerkiksi sita, kuinka omalla
tyolla edistetaan yhteisiin paamaariin paasya. Keskustelut ovat hyva hetki puhua koulutukseen,
palkkaukseen ja etenemismahdollisuuksiin liittyvista asioista. Niiden avulla luodaan tyontekijoille
kuva siita, etta yritys tukee tyontekij6itaan ja samalla myds palkitsee onnistumisista. (Rauramo
2008, 157-158.)
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Tuloksia

Kehityskeskustelut herattivat vaihtelevia mielipiteita. Osa tyontekijoista oli sita mielta, ettd kehitys-
keskusteluilla ei ole mitaan kaytannon vaikutusta ja sen vuoksi ne ovat turhia. Osittain tdhan mie-
lipiteeseen voi vaikuttaa se, etta kehityskeskusteluissa ei kerrota asioita, jotka painavat mielta,
mutta kuitenkin haluttaisiin niihin tapahtuvan muutoksia. Toisaalta taas jotkut tyontekijat kokivat,
etta ne ovat hyva mahdollisuus keskustella kiireettomasti esimiehen kanssa ja vaikuttaa oman
tyonsa sisaltoon. Yleisesti ottaen lahes kaikki haastatellut olivat kuitenkin tyytyvaisia kehityskes-

kusteluiden sisaltoon, mutta niissa sovittuja kehitystoimenpiteita ei saisi unohtaa.

Osa haastatelluista koki, etta esimiehet ovat kehityskeskusteluissa likaa aanessa ja taman vuoksi
tyontekijan mielipide saattaa jaada kuulematta. Vastauksissa ilmeni myds kehityskeskusteluiden ja
mielipidekyselyiden varjopuoli. Jotkut tyontekijat eivat uskalla kertoa niissa omia rehellisia mielipi-
teitaan asioista, silla he pelkaavat, etta tyonantaja saa tietaa mita mielta he oikeasti ovat asioista
ja heidat tunnistetaan vastauksista. Tasta johtuen tyontekijoiden mielipiteet ja saadut tulokset eroa-

vat suuresti toisistaan.

Ryhmassa toteutetun haastattelun mukaan kehityskeskustelut tulisi jarjestaa useamman kerran
vuodessa. Talla hetkella kehityskeskusteluista jaa sellainen kuva, etta ne pidetaan sen takia, koska
ne on pakko pitaa. Kehityskeskusteluiden palautteet unohdetaan heti, eika niita valttamatta toteu-
teta. Haastateltujen mielesta annetut palautteet tulisi kirjata ylos ja sopia tietyt paivamaarat milloin
niiden toteutumista tarkastellaan. Haastattelun mukaan osa tyontekijoista on saanut niista kuitenkin

hyotya, silla he ovat voineet vaikuttaa keskustelujen avulla esimerkiksi omiin tyopisteisiin.
Kehitysehdotuksia

Kehityskeskustelut tulee aina jarjestaa niin, etté ne eivat ole vain pakollinen rutiinisuoritus. Niissa
kasiteltavat asiat taytyy kayda oikeasti 1api ja miettia sita, onko niiden toteuttaminen mahdollista tai
jarkevaa. Tyontekijoille pitda pystya esittamaan selkeasti esimerkiksi lyhyen tarkastuskeskustelun
avulla se, etta kasitellyt asiat on kéyty oikeasti lapi ja niihin tehdaan muutoksia, mikali se onnistuu.
Talla voidaan luoda tyontekijdille tunne siita, ettd kehityskeskusteluista on oikeasti hyotya, eivatka

ne ole vain muodollisuus.

Tyodntekijat voivat vaikuttaa kehityskeskusteluiden sisaltoon esimerkiksi siten, etté he valitsevat viisi
kasiteltavaa aihealuetta ja esimiehet valitsevat toiset viisi. Kasiteltdvat aihealueet vaihdetaan viik-

koa ennen, jotta molemmilla on mahdollisuus valmistautua tulevaan keskusteluun. Tyontekija voi
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ehdottaa kehityskeskusteluita varten paikkaa, mikali hén haluaa. Kehityskeskusteluita ei kuiten-
kaan saisi jarjestaa esimiehen tyohuoneessa, vaan niille tulisi valita neutraalimpi ymparisto. Talla

voidaan vahentaa keskusteluihin liittyvaa jannitysta ja pelkoa.
4.7 Tyon organisointi

On tarkeaa, etta jokainen tietad, mika tyo kuuluu kenellekin ja miten tehtavien vastuut on jaettu.
Kaikilla tulee olla yhteinen paamaara ja tyopaikan toimintasaantojen tulee olla selvat. Useasti tyon-
tekijoiden stressi laskee, kun paivittaisen tekemisen tyo- ja vastuujako on selkea. TyOpisteiden
osaamistaso taytyy jakaa silla tavoin, ettd mahdollisissa hatatilanteissa tyon voi suorittaa muutkin.
Tyonjakamista seka neuvojen pyytamista tyokaverilta taytyy opetella, koska jokaiselle ei ole mut-

katonta nojautua toiseen. (Jarvinen 2008, 42-43.)

Tarkeimpina tehtavina esimiehella on tydtilanteen ja tyonjaon seuraaminen seka toiden selkeasta
jarjestelysta huolehtiminen. Mikali organisaatiotasolla tapahtuu muutoksia, niin on esimiehen teh-
tava kertoa, miten tydpanos jaetaan ja kaytetaan. Eri tyotehtaville voidaan méaarittaa tavoiteltu laa-
tutaso. Sen avulla tydntekijat pystyvat konkreettisesti huomaamaan sen, etta kaikkia asioita ei aina

tarvitse tehda taydellisesti. Talla voidaan esimerkiksi vahentaa kiiretta. (Jarvinen 2008, 41.)

Esimiesten taytyy myos opetella siirtamaan osa omista tehtavistaan muille tyontekijoille, jotta heille
jaa tarpeeksi aikaa oikeille tyonjohtotehtaville. He rasittavat usein likaa itseaan, koska heille on
saattanut jaa@da myos edelliseen toimenkuvaan liittyvia tehtavia. Tama korostuu erityisesti silloin,

kun tavallinen tyontekija siirtyy esimiestehtaviin. (Jarvinen 2008, 43.)
Tuloksia

Haastateltujen tyontekijoiden mielesta tyotehtavien sisallot ja vastuualueet eivat ole kaikille tyonte-
kijoille selvia. Vakituiset tydntekijat tietavat ne kuitenkin yleensa kausi- ja iltatyontekijoita paremmin.
Tehtavia voidaan selkiyttaa paremmalla perehdytyksella ja kunnollisilla tyoohjeilla. Vastauksista
ilmeni, etta nykyiset tyoohjeet ovat vanhentuneita ja ne pitaisi paivittaa uusiin. Kaikille tyontekijoille
ei ole myoskaan selvaa, etta minkalainen tyotahdin pitaisi olla ja mita tavaraa tulisi laittaa eteen-

pain. Jokaisella tyopisteellda on hyva olla aina henkild, joka tietaa kyseiset asiat ja kertoo ne muille.

Vastausten perusteella tydn organisoinnissa [oytyy monia kehitettavia asioita. Paivittaiset tyotehta-
vat tulisi jarjestaa niin, etta tyot ehdittaisiin tekemaan normaalitydaikana, jotta ylitdiden maaraa
voisi karsia. Osa henkildista oli sité mieltd, etta tydvuorosuunnittelua tulisi kehittaa.
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Osa haastatelluista piti aikatauluja liian tiukkoina. Aikataulussa pysymista heikentavat mahdolliset
puutteet tuotannossa ja valilla koneiden heikko toimivuus. Tahan liittyen haastateltujen mielesta
myas laitosmiehilla on liian kiire. Tama johtaa siihen, etta koneita ei valttamatta ehdita korjaamaan

taysin, vaan ne kunnostetaan niin, etta ne toimivat taas vahan aikaa.

Suuret poissaolomaarat vaikeuttavat tydn suunnittelua seka lisaavat tydhon liittyvaa kiiretta. Sai-
raustapauksien vuoksi muut tyontekijat joutuvat tekemaan poissaolevan henkilon tyot omien li-
saksi, koska poissaolevan henkilon tilalle ei oteta yleensa ketaan paikkaamaan. Talla on suuri ker-
ronnaisvaikutus, koska yhden henkilon poissaolo voi kuormittaa merkittavasti muita tyontekijoita,

varsinkin jos poissaoloja on paljon.

Osa haastatelluista oli sitd mielta, etta ylitoita ei jaeta tasapuolisesti, vaan niihin kysytaan aina
samoja henkiloita, jotka saavat tehda ylitoita niin paljon kuin haluavat ja pystyvat. Ylitoiden jaka-
mista rajoittaa osaamisen yksipuolisuus, mutta yleista osaamistasoa voitaisiin parantaa tyokierron
avulla. Vastauksista kavi ilmi myos se, etta tuotannon jarjestelyihin liittyy puutteita, esimerkiksi
tyossa tarvittavia valineita on liian vahan. Tama aiheuttaa sen, etta jonottamiseen ja odottamiseen

menee turhaa aikaa.

Ryhmahaastattelun mukaan tyon organisoinnissa olisi kehitettdvaa, koska esimerkiksi projekteja ei
suunnitella etukateen ja vélillé organisointi puuttuu kokonaan. Organisoinnin puuttuminen aiheuttaa
kiiretta tyontekijoille. "Koskaan ei tieda mihin joutuu itse menemaan ja joutuu olemaan niin monessa
paikassa. Jos saisi keskittya siihen yhteen tyohon, niin ei olisi sellaista kiireen tuntua.” Haastatel-
tujen mielesta toimenpiteet tulisi miettia etukateen, jotta kaaosta ei paasisi syntymaan. Vastauk-
sista kavi ilmi se, etta puutteellinen maara tavaraa aiheuttaa katkoksia tyontekoon. Keskeytykset
aiheuttavan sen, etta mitaan tehtavia ei saa tehtya kerralla valmiiksi ja useat kesken jaaneet teh-

tavat aiheuttavat helposti joidenkin asioiden unohtumisen.

Ryhmassa haastatellut henkilot totesivat, etta tyontekijoita joudutaan siirtelemaan tyopisteesta toi-
seen. Tama aiheuttaa ylimaaraista kiiretta, koska oman tyopisteen tehtavat kasaantuvat eika omaa
tyopaivaa voi taman vuoksi suunnitella ja aikatauluttaa. Tasta voi aiheutua myos se, etta joillakin

tyopisteilla on vajaa tyontekijamaara.
Kehitysehdotuksia

Toiden organisointia voisi parantaa toimituspuskurin avulla. Toimitettavalle tavaralle pyritdan luo-

maan vahintdan yhden paivan pelivara eli kaytannossa se tarkoittaa sita, etté tanaan tehdaan huo-
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misen péaivan tilauksia. Tama voidaan toteuttaa esimerkiksi siten, ettd hankitaan yhdeksi lauan-
taiksi tarpeeksi suuri maara henkilokuntaa toihin, jotta saadaan tehtya maanantain tilaukset val-
miiksi. Pelivara vahentaa kiiretta ja ylitoita, helpottaa loma-aikojen ja arkipyhien suunnittelua seka

auttaa varautumaan odottamattomiin tapahtumiin, kuten sairauspoissaoloihin.

Ylitdiden jakamisessa tulee kiinnittaa huomiota tasapuoliseen ja oikeudenmukaiseen kohteluun
tyontekijoiden kesken. Niiden organisoimisessa voi kayttaa apuna listaa, johon ylitdita haluavat
tyontekijat voivat kirjoittaa nimensa ja halutut paivamaarat, jolloin on mahdollista jaada ylitoihin.
Listan avulla voi luoda ennakoitavuutta, silla sita taytetaan useammalle paivalle tai taydelle viikolle.
Halukkaiden iimoittautumisaika tietylle paivalle paattyy edellisen tyopaivan loppuun mennessa, jol-
loin esimiehille jaa aikaa tilanteen tarkasteluun ja suunnitteluun. Talla voidaan helpottaa ylitdiden
suunnittelua ja parantaa sita, etta mahdollisimman monella tyontekijalla olisi mahdollisuus osallis-
tua ylitoihin. Listan ansiosta esimiehet nakevat tyontekijat, joilla on mahdollisuus jaada ylitoihin,
mikali ylityotarve syntyy. Esimiesten ei myoskaan tarvitse kayttaa aikaa siihen, etta he kiertavat ja

keraavat tyontekijoita ylitoinin.

Kaytossa olevista koneista taytyy saada parempi hyoty irti, silla koneet tekevat tyotehtavat tehok-
kaammin kuin tyontekijat, jotka joutuvat tekemaan ne kasin. Tyot taytyy organisoida niin, etta kai-
kille tarvittaville koneille on niita kayttavat tyontekijat. Tavaraerat, joihin kaytetaan jotakin konetta,
hoidetaan aina kerralla, jotta seuraavien tyGvaiheiden ei tarvitse odottaa ja niité ei jouduta teke-
maan kasin. TyontekijGille jaetaan organisointi- ja suunnitteluvastuuta esimerkiksi tuleviin tavara-
eriin liittyen, jonka ansiosta toimintaa pystytdan ennakoimaan ja tavarat liikkuvat sujuvammin lapi

koko tuotantoprosessin.
4.8 Ajankayton hallinta

Tyohon littyva ajankayton hallinta on tarpeellista, mutta vaikeaa. Suunnittelussa taytyy osata laittaa
tyotehtavat oikeaan jarjestykseen harkitsemalla mitk& ovat tarkeimpia ja mista pitaa aloittaa. Lisaksi
taytyy osata mitata ja seurata omaa ajankaytt6a. Suunniteltua aikataulua verrataan toteutuneeseen
aikatauluun. Tama opettaa seuraamaan sita, mihin aikaa kaytetaan ja samalla pystytaan ymmar-
tamaan se, kaytetaanko aikaa oleellisiin tehtaviin. Toteutuneen ja ennalta suunnitellun ajankayton
ero voi olla suuri. Perustehtaviin kaytettavaa aikaa vahatellaan usein kun tehdaan tyo- ja ajankayt-
tosuunnitelmaa. Ajankayttoa miettiessa ei saa varata itselleen likaa tehtavia. Huono ajankaytto on
kaytanndssa sita, ettd aikaa kasitellaan niin kuin se olisi rajatonta. (Heiske 2005, 29-30.)

41



Tana paivana, kun yritysten toimintaa on tehostettu, joudutaan miettimaan tarkkaan téiden jarjes-
tystd. Suunniteltaessa tulee ottaa huomioon se, millé on kiire, mité jatetaan toiselle paivalle ja luo-
vutaanko jostakin kokonaan. Usein tyontekija ei tyonkuvansa vuoksi pysty havaitsemaan jotakin
prosessia kokonaisena, jonka vuoksi asioiden tarkeysjarjestykseen laittamiseen tarvitaan esimie-
hen tukea. (Jarvinen 2008, 41.)

Tyontekija, joka asettaa itselleen jonkin paamaaran, kokee usein Kiiretta. Aika tuntuu kuluvan liian
nopeasti, varsinkin silloin, kun edetaan kohti asetettua paamaaraa pienempien tyotehtavien kautta.
Mikali tyontekija haluaa osoittaa, etta juuri hanen panostaan tarvitaan, han esiintyy usein kiireisena.
Ihminen, joka tekee tyota liian kiireisesti, ehtii harvoin miettimaan, mita juuri nyt kannattaisi oikeasti
tehda. (Heiske 2005, 12, 15, 17.)

Kiireen taustalta voi 10ytya tyontekijan itselleen asettamat liian suuret tavoitteet. Monessa tapauk-
sessa eparealistiset tavoitteet ovat kuitenkin esimiesten asettamia. Tyontekijalle on henkisesti to-
della raskasta, mikali han joutuu olemaan aina sellaisessa tilanteessa, jossa hanelta odotetaan
likaa. Tallaisessa tilanteessa olevaa henkild vetoaa monesti kiireisyyteen, vaikka oikeasti kiireen
tunne voi johtua riittamattomyyden tunteesta. Toisaalta usein keskeytyva tyo, joka katkaisee aja-
tuksen tydntekoon, voi aiheuttaa kiireen tunteen. Jatkuvasti katkeava tyo voi tehda olon turhautu-
neeksi, koska padmaara jaa alituiseen saavuttamatta. On myds ihmisia, jotka kestavat kiiretta pa-
remmin. Heiltd tyon organisointi sujuu luontevammin, koska he osaavat esimerkiksi jarjestaa teh-

tavat tarkeysjarjestykseen ja ennakoida ajankayton. (Heiske 2005, 18, 23.)
Tuloksia

Haastatellut henkildt pitivat paivittaista tyon tekemista liian kiireisena ja kokivat samalla, etta la-
hiesimiehilla ei ole riittavasti aikaa tyontekijoille. Toisaalta kiireessa saa apua muilta tyontekijoilta,
mutta tdman kaantopuolena on se, etta heidan omat tydtehtavansa keraantyvat silla aikaa. Kiirei-
sena aikana tyontekijat joutuvat tekemaan erityisen paljon ylitoita. Kiireellisista tyotehtavista tiedot-

taminen toimii kuitenkin hyvin. Kiireesta johtuva tyduupumus aiheuttaa myos sairauspoissaoloja.

Vastausten mukaan eri tyopisteille ja tehtaville on asetettu tavoitteet, jotka vaikuttavat tuotantopalk-
kioon. Tavoitteet on annettu yleensa aikamaaraisesti eli tietty tehtava tai tavaramaara pitaa olla
valmiina annettuun kellonaikaan mennessa. Tavoitteet eivat kuitenkaan aina ole kaikille selvia.
Joissakin tyopisteissa tavoitteet ovat selkeammat kuin toisissa. TyOpisteissa on vastaavat henkil6t,
jotka huolehtivat, etta tavoitteisiin paastaan. Tavoitteet ovat kuitenkin monesti liian kovia, eika niihin

42



ehdita, vaikka yritettaisiin. Vastauksista ilmeni myds, etta aina kaikki eivat valttamatta edes pyri

tavoitteisiin.

Ryhmahaastattelun mukaan kiiretta voitaisiin vahentaa silla, etta tyontekijoita olisi enemman. Tyon-
tekijoiden mielesta tama ei ole ollut mahdollista ainakaan tahan mennessa, mutta tyontekijamaaran
lisays parantaisi tyon tuottavuutta, tavara saataisiin kulkemaan joustavammin ja tavoitteet olisi
mahdollista saavuttaa. Haastateltujen mielesta kiire on jatkumo eli se on mukana tyonteossa koko

ajan. Kiiretta aiheuttavat katkokset tuotannossa ja se, etta tavaraa joudutaan usein odottamaan.

Ryhmahaastattelussa tulee esille se, etta tyotehtavien tavoitteet ovat epaselvia tyontekijoille tai
niita ei tiedeta ollenkaan. Tama johtuu siita, ettd tyontekijoille ei kerrota tarpeeksi selkeasti tavoit-
teista. Tyontekijat eivat tieda myoskaan sita, missa kohdassa tavoitteita ollaan menossa talla het-
kella. "Mehan painetaan taalla monesti ihan urakalla vaikka meidan pitaisi ihan normaalisti kyeta
tekemaan. Eihan kellaan ole edes mitaan tietoa, etta mika on normaalitahti.” Tavoitteisiin paasy ei
myoskaan aina ole tyontekijoista riippuvaista ja tata ei huomioida tavoitteissa tai tuotantopalkki-
ossa. Esimerkiksi jokin tydssa kaytettava kone voi olla poissa kaytosta tietyn aikaa, mutta sita ei
kirjata ylos ja huomioida siina, miksi tavoitteisiin ei paasty. Tavoitteisiin paasya vaikeuttaa myos

tavaran riittamattomyys.
Kehitysehdotuksia

Ajankayton hallintaa voisi parantaa silla, etta joka paiva laadittaisiin tietty aikataulu seuraavalle
paivalle. Aluksi mietitaan se, kuinka tarkeita eri tehtavat ovat. Sen jalkeen tehtaville arvioidaan tietty
ajallinen kesto. Taman jalkeen tehtaville mietitaan tavoitteelliset valmistumisajat ja ne priorisoidaan
tarkeysjarjestykseen niin, etta tarkeimmat tehdaan heti aamulla. Tyopaivan jalkeen voidaan laskea

tehtavien todellinen kesto ja verrata niita suunniteltuihin.

Suunnitellut tavoitteet tyopaivalle tuodaan selkeasti esiin tyontekijdille, jotta ne ovat kaikkien tie-
dossa. Tavoitteiden taytyy olla realistisia, jotta niihin padsya on mielekasta tavoitella. Selvien ta-
voitteiden ansiosta tyontekijat voivat myos itse suunnitella ja jaksottaa omaa tyopaivaansa. Tyon-

tekijoille tulee kertoa siita, onko tavoitteisiin paasty vai ei.

Lahiesimiesten kiirettd voidaan vahentaa sill, etta he opettelevat jakamaan vastuuta ja luottamaan
tydntekijoinin. Tyopisteisiin voisi esimerkiksi nimeta vastaavat henkil6t, jotka pitdvat huolen siita,
ettd tyopisteen tyontekijat tietavat seka tulevat etta toteutuneet tavoitteet. Kyseiset henkilot myds
huolehtivat siita, etta kaikki tyontekijat tavoittelevat yhteisiin tavoitteisiin paasya ja he vastaavat

siita lahiesimiehille.
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5 TYOKYVYN YLLAPITO

Viidennessa luvussa kaydaan lapi sita, miten tyokykya voidaan yllapitad. Tyokyvyn yllapitoon vai-
kuttavat seka henkinen etta psyykkinen jaksaminen. Luvun osa-alueiden avulla voidaan parantaa
tyontekijoiden tyokykya. Lisaksi osa-alueista 10ytyy tutkimuksessa saadut tulokset seka kehityseh-
dotukset.

Tyonantaja ja tyoterveyshuolto toimivat yhteistyossa tyontekijoiden tyokyvyn kehittamisessa ja yl-
lapitamisessa, mutta tyontekijoilla on kuitenkin itsella@n suurin vastuu oman tyokyvyn yllapidossa.
Tyonantajan tulee mahdollistaa turvallisten ja terveellisten tyoolojen syntyminen. Samalla tyoter-
veydenhuolto toimii asiantuntijan roolissa ja on tukemassa tydpaikkojen terveytta ja tyokykya edis-
tavaa toimintaa. Tyokyvysta huolehtiminen on erityisen tarkeaa niilla aloilla, joiden tydtehtavat ovat

yleensé fyysisesti ja/tai henkisesti raskaita. (Sosiaali- ja terveysministerio 2013, viitattu 2.6.2014.)

Saanndllisella likunnan harrastamisella saadaan aikaan positiivisia vaikutuksia, koska se parantaa
jaksamista ty0ssé ja vapaa-ajalla. TyOyhteison yhteisella likkumisella voidaan motivoida likunnan
pariin sellaisia ihmisia, jotka ei viela harrasta liikuntaa s@@nndllisesti seka samalla tuetaan jo aktii-
visesti liikuntaa harrastavia. Yhteisen harrastamisen avulla voidaan lisata tyoviintyvyytta ja yhteis-
henked. (Rauramo 2008, 63.)

Erilaiset sairaudet ja vammat hankaloittavat tyontekijoiden arkea ja tyontekoa. Niita voidaan paran-
taa ja ehkéista kuntouttamisella. Kuntouttaminen on laaja-alaista toimintaa, jonka avulla pyritaan
sailyttdmaan seka parantamaan ihmisen toiminta- ja tyokykya. Kuntouttamisen avulla voidaan
myos lisata fyysista ja henkista hyvinvointia seka yleista elamanlaatua. Kuntoutus voidaan aloittaa
jo tyopaikalla, kun tehdaan yhteistyota tyoterveyslaitoksen kanssa tai tyontekij@ voidaan ohjata

suoraan kuntoutukseen. Kela tukee kuntouttamista monin eri tavoin. (Rauramo 2008, 77.)
Tuloksia

Tyoterveyshuollon koetaan toimivan erittain hyvin. Vastauksista kavi ilmi, etta tyoterveyshuollon
helppous voi lisata sairauslomia, koska sinne on vaivatonta paasta, vaikka tarve ei olisi aina aito.
Tyoterveyshuollon henkilokuntaa on kaynyt joskus tutustumassa yrityksen tyopisteisiin, mutta
haastatellut toivoivat, etta he kavisivat useammin tarkistamassa ja neuvomassa esimerkiksi tyo-

asentoja.
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Haastatteluiden mukaan yksipuolinen tyd heikentaa tyontekijdiden fysiikkaa ja aiheuttaa sairaus-
poissaoloja. Jokapaivaisilla pienilla asioilla voidaan kuitenkin vaikuttaa yleiseen jaksamiseen ja
tuottavuuteen. Osa haastatelluista oli sitd mielta, ettd esimerkiksi pakolliset radiokuulosuojaimet
kaikilla tyontekijoilla nostaisivat tyotahtia. Tyontekijat voisivat kuunnella haluamaansa musiikkia ja

ylimaaraiset juttelutauot tyokavereiden kanssa vahentyisivat.

Tyopaikalla tulisi tapahtua jonkinlaista liikuntaa esimerkiksi taukojumppaa. Vastauksissa todettiin,
etta sita on joskus aiemmin ollut, sita on suunniteltu tai sita pitaisi olla tallakin hetkella, mutta kay-
tanndssa sen toteutuminen on jaanyt vahaiselle tai sita ei ole ollenkaan. Tydnantajan tulisi kannus-

taa ja antaa mahdollisuus taukoliikuntaan.

Kaikki haastateltavat olivat tyytyvaisia liikuntasetelimahdollisuuteen. Liikuntaseteleita kaytetaan
paljon ja niista koetaan olevan oikeasti hyotya. Tyonantajan tulisi kuitenkin tukea liikuntaa viela
enemman esimerkiksi yhteisilla liikuntaharrastuksilla. Haastateltujen tyontekijoiden mielesta tama
voisi koostua yhteisista likuntapaivista tyoajalla tai heti toiden jalkeen jarjestettavista likuntamuo-
doista. Haastateltavat totesivat, etta yhteinen liikunta lisaa esimerkiksi tydporukan yhteishenkea.
Osa tyontekijoista kokee, etta tydntekijdille on vaikea jarjestdd mitdan yhteista toimintaa, koska
kaikki eivat ole niihin aina tyytyvaisia eivatka lahde mukaan vapaa-ajalla jarjestettavaan toimintaan

ainakaan omalla kustannuksellaan.

Ryhmahaastattelussa henkilot kertoivat, etta virkistyspaiva parantaa huomattavasti tydhyvinvointia
ja yhteishenked. Vastauksissa korostettiin sita hyvana asiana, etta kaikki tyontekijat osallistuivat
tapahtumaan. Virkistyspaivaan oli helpompi saada koko henkilostd mukaan, koska se tapahtui tyo-
aikana eika tyoajan ulkopuolella. Yhteisten virkistyspaivien tulisi olla saannollisia. Haastateltujen
mielesta taytyy kuitenkin olla myas illanviettoja, vaikka kaikki tyontekijat eivat haluaisikaan osallis-
tua niihin. Liikuntatapahtumaa pidettiin hyvana myos sen takia, etta tydssa vaaditaan hyvaa fyy-

sista kuntoa, jotta jaksaa tyoskennella taysipainoisesti.
Kehitysehdotuksia

Tyopaivan keskell olisi hyva jarjestaa ohjattu venyttelyhetki, jossa verrytellaan ja venytetaan eni-
ten tyossa rasittuvat lihasryhmat. Venyttelyn kesto voi olla esimerkiksi vain viisi minuuttia, jotta se
on helposti jarjestettavissa. Venyttelyhetkeen liittyen voidaan konsultoida ty6terveyshuoltoa ja sille
valitaan tyopaikalta sopivat seka halukkaat vetajat. Heilla tulee olla riittavasti motivaatiota huolehtia
siita, etta se jarjestetaan. Kaikkien tulisi Iahtokohtaisesti osallistua toimintaan, mutta ne jotka eivat
osallistu, jatkavat normaalisti toitaan, jotta tasta ei tule vain ylimaaraista taukoa tyonteosta.
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Pyoralla kuljetuista yli kolmen kilometrin tydmatkoista voisi maksaa kilometrien mukaan korvauk-
sen. Tyontekijat voisivat pitaa vapaa-ajalla liikutuista tunneista paivakirjaa niin, etta tietyn tuntimaa-
ran saavuttaessaan heille annettaisiin palkinnoksi esimerkiksi lahjakortti johonkin urheilukauppaan.
Taman lisaksi likuttuja tuntimaaria voisi tarkastella kuukausittain tai vuosittain ja ahkerimmat liik-

kujat voisi huomioida erikseen.

Tyontekijoille jarjestettaisiin kaksi kertaa vuodessa kehonkoostumusmittaus, jotta he oikeasti huo-
maisivat liikunnan hyodyt. Mittausten yhteydessa tyontekijat voisivat asettaa itselleen henkilokoh-
taiset tavoitteet seuraavaan mittaukseen ja joiden toteutuessa heille annettaisiin palkinto. Liikun-
nasta palkitsemiseen kannattaisi pyrkia neuvottelemaan yhteistydsopimus paikalliseen urheilu-

kauppaan. Tassa tulee kuitenkin huomioida verotukseen liittyvat seikat.

Tyoyhteisosta voisi valita henkildita, jotka vastaavat likunnan jarjestamisesta vapaa-ajalla. Kol-
mena paivana viikossa, heti tyopaivan jalkeen, tydpaikalta lahtisi yhteinen lenkkiporukka. Tahan ei
tarvitse nimeta ketaan vetajaa, vaan porukka keraantyisi ynhteen paikkaan tiettyyn kellonaikaan ja
siita lahdettaisiin lenkille. Lenkki jarjestetaan niin, etta siihen on mahdollista osallistua kaikilla iasta

ja kunnosta riippumatta.

Liikunnasta vastaavat henkilt voisivat pitaa tydpaikan yhteista likuntakerhoa. Sen ideana olisi se,
etta mahdollisimman monet tyontekijoista innostuisivat likkumaan. Kerhossa tutustuttaisiin uusiin
lajeihin ja joka kerta valittaisiin laji seuraavaksi kerraksi. Tyontekijoiden fyysisia ongelmia voidaan
ennaltaehkaista hieronnan avulla. Tyontekijoilla tulisi olla mahdollisuus paasta hierojalle saannalli-

sin valiajoin.
5.1 Motivaatio

Tyontekijoiden mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa on tyon hallintaa. Tyon motivaatiopotenti-
aali koostuu tyon mielekkyydesta, itsenaisyydesta ja palautteesta. Mikali jokin edella mainituista
osa-alueista on heikko, koko motivaation taso jaa alhaiseksi. Tyon kannustavuutta lisaavia tekijoita
on useita. Tyotehtavien tulisi olla sellaisia, etta tyontekija saa kayttdad monipuolisesti taitojaan ja
osaamistaan. Tyon tulee olla mielekasta ja merkityksellista. Merkityksellisyytta lisaa se, kun tyon
tulokset ovat havaittavissa, tyontekijoilla on mahdollisuus tydskennella itsendisesti, aikatauluttaa
omaa tyota ja vaikuttaa kaytettaviin tydmenetelmiin. Tydssa onnistumisesta tulee saada palautetta
ja tyontekijoillé tulee olla mahdollisuus kehittdd ammattitaitoaan koko ajan. (Manka 2006, 188-
189.)

46



Tyohon liittyva motivaatio voidaan jakaa kahteen osaan eli ulkoisiin ja sisaisiin motivaatiotekijdihin.
Ulkoiset motivaatiotekijat tarkoittavat sellaisia asioita, jotka tyontekija saa itsensa ulkopuolelta.
Naista voidaan luetella esimerkkeina palkka, hyvaksynnan ja arvostuksen kokeminen seka palaut-
teen saaminen. Sisdisiin motivaatiotekijdihin kuuluvat asiat, jotka tulevat tydntekijalta itseltaan ja
joita han tuntee sisallaan. Esimerkkeina ovat oman tyon hyodyllisyyden kokeminen ja halu oppia
uusia asioita tai pyrkia hyviin suorituksiin. Motivaation kokemus muodostuu usein myos innostuk-

sesta ja tyonilosta. (Rytikangas 2011, 44-51.)

Motivaatiota kasiteltaessa on hyva muistaa, etta tyontekijat motivoituvat erilaisista asioista. Moti-
voituneet tyontekijat ovat arvokkaita yrityksen kannalta, koska he yleensa pitavat tyostaan, ovat
sitoutuneita ja antavat tyolle koko tyopanoksensa. Hyvin motivoituneet tyontekijat voivat tehda tyo-
paikan eteen myds enemman kuin heiltéd odotetaan ja misté he saavat palkkaa. Samalla motivoitu-
neet tyontekijat toimivat esimerkkina muille ja saavat myos heidat innostumaan ja pitamaan tyos-
taan. (Rytikangas 2011, 44, 47.)

Tuloksia

Tyontekijoilta [oytyi monia eri asioita, mitka motivoivat heita tydssaan. Lahes kaikki haastatelluista
kertoivat hyvien tyokavereiden lisaavan motivaatiota. Useat haastatelluista pitivat myos tyon teke-
mistd mielekkaana, koska ty6ta saa tehda omaan tahtiin. Se on osaltaan itsenaista ja aika kuluu
nopeasti tyota tehdessa. Monessa vastauksessa esille nousi raha. Vasta saadut radiokuulosuojai-
met saivat myos kiitosta niilta henkil6ilta, jotka olivat halunneet ja saaneet ne kayttoon. Muita haas-
tatteluissa ilmenneita motivaatiota lisaavia tekijoita ovat hyvat tyoajat (paivatyd, vapaat viikonloput),

tyokierto, tyon haasteellisuus, vaikutusmahdollisuudet ja oman osaamisen hyva taso.

Tyontekijoilta kysyttaessa ilmeni, etta kiinnostusta tehtavaa tyota kohtaan voisi lisata oikeanlainen
palkitsemisjarjestelma seka positiivisen tai rakentavan palautteen saaminen. Heidan mielestaan
esimiehet eivat saisi odottaa liikoja ja kaikkien henkildiden tulisi paasta tyokiertoon. Suurempi
maara koulutusta nostaisi myos motivaatiotasoa. Koneiden pitaisi toimia paremmin ja aikataulujen

tulisi olla sellaisia, etta niissa olisi mahdollista pysya.

Vastauksissa ilmeni myos se, etta osa tyontekijoista hakee sairauslomaa motivaation puutteessa.
Heikkoon motivaatiotasoon liittyvia sairauslomia hakevat seka vanhemmat etta nuoremmat tyonte-
kijat. Motivaatiosairauslomat voivat kestaa jopa viikkoja. Osa tydntekijoisté ajattelee, etta he eivat
paase enaa muualle toihin ja se laskee heidan motivaatiotaan. Jotkut tyontekijat odottavat vain
paasya sairauselakkeelle.
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Kaikki haastatelluista kokivat, etta heilla on suuri merkitys yritykselle. Tehtéva tyd on merkittavaa
ja tyot hoidetaan huolellisesti, jotta sillé olisi yritykselle hyva vaikutus. Osa tydntekijéista mainitsi
myos, etta he kykenevat tyoskentelemaan useammalla tyopisteelld, joten heidan arvonsa yrityk-

selle on suurempi.

Ryhmahaastattelun mukaan tyoympariston ahtaus ja epasiisteys heikentavat tyohon liittyvaa moti-
vaatiota. Tahan vaikuttavat myos keskeneraiset tyopisteet eli se, etta tyopistetta ei siirreta oikeaan
paikkaan eika kaytossa ole tyohon tarvittavia oikeita valineita. Haastateltavat totesivat, etta puut-

teellisilla tyoohjeilla on olennaisesti heikentava merkitys motivaatioon.
Kehitysehdotuksia

Tyontekijoiden motivaatiota voi kasvattaa realistisilla ja oikeasti saavutettavissa olevien tavoittei-
den avulla. Motivaatiotason kasvuun vaikuttaa olennaisesti myos se, etta saavutetuista tavoitteista
kerrotaan tyontekijdille. Tyontekijoiden nykyista motivaatiotasoa kannattaa nostaa ehdottomasti,

koska talla hetkella jopa useat tyontekijat hakevat motivaation puutteen vuoksi sairauslomaa.

Motivaatiotasoa voidaan nostaa, jos kehittamisessa huomioidaan se, etté jokaisella tyontekijalla on
yksilolliset tarpeet ja kaikki tyontekijat motivoituvat erilaisista asioista. Tyontekijoiden motivaatiota
voisi selvittdd kehityskeskustelujen yhteydessa tehtdvan motivaatiokartoituksen avulla. Henkil6-
kunnan motivaation parantaminen edellyttaa monipuolisia panostuksia esimerkiksi tydhyvinvointiin,

mutta paremmalla motivaatiotasolla on suora positiivinen vaikutus tyon tuottavuuteen.
5.2 Varhaisen tuen/puuttumisen malli

Varhainen puuttuminen on sita, etta asiat tai tekijat, jotka mahdollisesti heikentavat tydpaikkaa ko-
konaisuudessaan, otetaan kasiteltaviksi heti, kun ne havaitaan eika anneta niiden edeta liian pit-
kalle, jolloin niihin on vaikeampaa ldytaa ratkaisumenetelmia. Toimintatapa luo valittamisen ja tur-
vallisuuden tunteen seka kulttuurin, joka osoittaa, etta tyontekija huomioidaan. Malli, joka toimii

oikein, lisaa tyopaikan avoimuutta ja keskustelukulttuuria. (Kaiku-tydnantajapalvelut 2007, 4.)

Varhaisella puuttumisella on mahdollista saada lisaa viihtyvyytta, tuottavuuden liséysta ja saastoja
elakemenoihin. Toimintamallilla on huomattu olevan positiivisia vaikutuksia myds tyontekijoiden

omiin verkostoihin tydpaikalla. (Kaiku-tydnantajapalvelut 2007, 7.)

Tuottavuuden nakokulmasta ajoituksella on suuri merkitys, koska sen avulla voidaan varmistaa
henkildston oikeanlainen hyddyntaminen ja samalla huomioidaan ihmisten jaksaminen elakepaiviin

saakka. Oikeaan aikaan huomatut ongelmat on helpompi ratkaista ja samalla pystytéan valttamaan

48



sairauspoissaoloja sekd saastamaan energiaa muihin tehtaviin. Yleensa jokaisesta ongelmasta
koituu yritykselle kustannuksia, esimerkiksi ennenaikainen elakdityminen. (Kaiku-tydnantajapalve-
lut 2007, 10.)

Oikeanlainen keskustelukulttuuri pystytaan luomaan riittavalla maaralla positiivista palautetta, tal-
I6in mahdolliset ongelmatkin huomioidaan tarpeeksi aikaisin. Jokaisella on vastuu puheeksi otta-
misesta tyopaikalla, ei vain esimiehillda. Puheeksi ottamisen toimintamalli paatetdan yhdesséa. Sa-
malla sovitaan tilanteet seka menetelmat, joilla positiivista palautetta jaetaan ja miten alkaviin on-
gelmiin puututaan. Puheeksiottotilanteessa asiaa taytyy pohtia etukateen, jotta asiasta on mahdol-
lista keskustella kehittdvassa mielessa eika sita kayteta syyllisten hakemiseen. Asia kasitellaén
aina kaikkien kesken, keskustelemalla ja kuuntelemalla eika asian esilletuojaa hylaté yksin asiansa
kanssa. Keskustelun paattyessa on sovittu, miten asiassa edetaan ja milloin tahan palataan seu-

raavan kerran. (Kaiku-tyonantajapalvelut 2007, 23.)

Varhainen puuttuminen

Organisaatio Tyoyhtesd Visil
Puittee! ja menettelyl  Towminnan Palautteen
vihwuuksien funnista: — valwuuksien wastaanottaminen
miselle ja varhaiselle Funnestaminen ja
it il bytiyhtesstongelmicn Ongelman
havaitseminen havaitsemines)
Mittareiden seuraaminen Arheeksiott:
ja puutiuminen Puheeksiottaminen L
Fetkeritymisisiin bubkiksin Tytyhilaisssd il Laosas
sovitujen menetbetyjen ratisukeskeisel
deojmt Tiptryhilestn ket Liminen ; :
e ratkaisukeskeisesti nevottciul
Pubeseksiottaminen esimiehen ) |ﬂ|r|'|“dl“||. iy bialy utull i W
Gnsa Seurannan toleutus 1.'I|l:1|n;n el ka|k| |

KUVIO 5. Riskienhallintapyramidi. (Kaiku-tydnantajapalvelut 2007, viitattu 27.5.2014.)
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Riskienhallintapyramidi (kuvio 5) on yksi mahdollinen keino hyddyntaa varhaisen puuttumisen mal-
lia. Pyramidin huippu eli punainen osa tarkoittaa, etta ongelma on jo syntynyt tai se on syntymassa.
Tilanteen purkaminen vaatii aina kohdennettuja toimia. Oikea kehitystyd voidaan aloittaa vasta kun

ongelma on saatu ratkaistua. (Kaiku-tydnantajapalvelut 2007, 9.)

Keltainen kerros on varhaisen puuttumisen kerros. Talloin rakennetaan mahdollisuus toteuttaa var-
haista puuttumista tydyhteisotasolla. Henkilokohtaisissa tapauksissa alkaviin ongelmiin kaytetaan

puheeksi ottamisen mallia positiivisella otteella. (Kaiku-tydnantajapalvelut 2007, 9.)

Alimmassa kerroksessa sijaitsee toimiva tydymparisto, se on hyvaksi huomattujen tydskentelyta-
pojen alituista kehitystyota. Tyopaikalla tapahtuu koko tyoyhteison ja samalla myos tyontekijoiden
tasolla asioita, mitkd mahdollisesti voisivat purkautua ongelmiksi. Ongelmien ei anneta syntya,

vaan niihin puututaan heti varhaisessa vaiheessa. (Kaiku-tydnantajapalvelut 2007, 9.)
Tuloksia

Suurin osa haastatelluista oli sita mielta, etta tyopaikalla iimeneviin ongelmiin puututaan kohtuulli-
sen hyvin. Esimiehet kannustavat tyontekijoita kertomaan heille epakohdista. Kaikkien tyontekijoi-
den pitaisi puhua ongelmakohdista tai mielta painavista asioista, jotta ne pystytaan selvittamaan.
Tyontekijoilla on myos itselld@n vastuu yrittaa toimia ongelman ratkaisemiseksi. Paaasiallisesti on-

gelmista kuitenkin keskustellaan, mutta niihin ei tule aina muutoksia.

Osa haastatelluista totesi, etta tydpaikalla on paljon epakonhtia, joihin ei puututa ja joillakin ihmisilla
on aina ongelmia keskenaan. Mikali ongelma koetaan merkitykselliseksi ja se huomataan, niin sil-
loin siihen puututaan heti. Tyopaikalla on kaytossa myos varhaisen puuttumisen malli, jonka avulla
pyritaan selvittdmaan mahdolliset ongelmakohdat ajoissa ja yritetaan puuttua niihin, jotta ne eivat

kasvaisi liian suuriksi.
Kehitysehdotuksia

Henkil6t, jotka ovat olleet pitkdan sairauslomalla, tulee huomioida tydnjohdon osalta. Sairauslo-
malla oleville tyontekijdille tulee soittaa tai olla heihin muulla tavalla yhteydessa, jotta heille tulee
olo, etta tyopaikalla valitetaan. Yhteydenotossa ei saa kuitenkaan olla liian utelias, silla sairauteen
littyvat asiat ovat aina henkilokohtaisia, mutta yhteydenottaja voi kysella esimerkiksi tyontekijan
vointia. Samalla voidaan tiedustella onko tyontekijalla asioita, joita hén haluaisi huomioitavan pa-

latessaan tdihin. Pitemman poissaolon jalkeen t6ihin palaavan tyontekijan tulee paésta aloittamaan
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tyonteko kevyemmassa ja helpommassa tyopisteessa. Samalla hanet taytyy perehdyttaa uudel-

leen tehtdvaan tyohon tai vahintaan kertoa muuttuneista kaytannoista.

TyOnantajan pitaisi ohjeistaa tyoterveyshuoltoa ja huolehtia siitd, etta tyontekijat, joilla on tuki- ja
likuntaelinvaivoja, ohjattaisiin automaattisesti tyofysioterapeutille. Tdma mahdollistaisi sen, etta
sairausloma ei ole aina itsestaan selva vaihtoehto, silla fysioterapeutti arvioi vaivan laadun ja hoi-
don tarpeen. Talla voitaisiin mahdollisesti karsia myds sairauslomapéaivien maaraa, silla fysiotera-
peutti voi laatia tarvittaessa kuntoutussuunnitelman kyseisten vaivojen hoitoon eika tyontekijan tar-
vitse jaada sairauslomalle ainakaan kokopaivaisesti. Varhainen puuttuminen tuki- ja likuntaelinvai-
voihin voi jopa pidentaa tyontekijoiden tyouria, koska vaivat huomataan ajoissa ja ne on tassa vai-
heessa viela hoidettavissa kokonaan tai niita pystytaan kontrolloimaan niin, etta henkilo voi kayda

toissa.
5.3 Ergonomia

"Ergonomia tarkoittaa tyopisteen rakenteiden, tyovalineiden, kalusteiden ja tydmenetelmien kehit-
tamista ihmisten ominaisuuksien, toimintojen ja kykyjen mukaisiksi” (Tyosuojeluhallinto 2013, vii-
tattu 15.7.2014). Ergonomiaa on tarkasteltava niin, ettd siind@ huomioidaan jokaisen tyontekijan
henkilokohtaiset ominaisuudet. Sen avulla voidaan parantaa tyontekijoiden hyvinvointia, terveytta,
turvallisuutta ja lisaté tyon tuottavuutta seka tehokkuutta. (Tyoterveyslaitos 2013b, viitattu 1.6.2014;
Tydsuojeluhallinto 2013, viitattu 15.7.2014.)

Tehtavan tyon tulee voida tapahtua niin, etté se on turvallista ja tyontekijan terveydelle ei aiheudu
haittaavaa kuormitusta. Tuki- ja liikuntaelinten liiallista kuormitusta seké erilaisia sairauksia voivat
aiheuttaa toistotyd, yksipuoliset tydliikkeet, raskaat nostot, huonot tydasennot ja tyoliikkeet. (Tyo-
suojeluhallinto 2013, viitattu 15.7.2014.)

Ergonomian kasite voidaan jakaa fyysiseen, kognitiiviseen ja organisatoriseen osa-alueeseen. Fyy-
sisessa ergonomiassa toiminta pyritdédn sopeuttamaan ihmisten fyysisten ominaisuuksien mu-
kaiseksi. Sita kaytetaan esimerkiksi, kun halutaan kehittaa ja suunnitella tyopisteita, tydymparistoa
seka tyohon kaytettavia valineitd ja menetelmia. Kognitiivisessa ergonomiassa erilaiset jarjestelmat
pyritaan sopeuttamaan tyontekijdiden tiedonkasittelykyvylle sopiviksi. Organisatorisessa er-
gonomiassa tekniset ja sosiaaliset jarjestelméat sovitetaan yhteen. Sitd hyddynnetaéan esimerkiksi
tydaikajarjestelmien, erilaisten prosessien ja tyohon liittyvien kokonaisuuksien suunnittelussa. Silla
on keskeinen rooli myds palveluiden, tuotannon ja henkildston valisen yhteistyon kehittdmisessa.
(Tyoterveyslaitos 2013b, viitattu 1.6.2014.)
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Tuloksia

Kaikki haastatellut olivat sitd mieltd, ettd ergonomiaa on parannettu paljon ja se on kehittynyt huo-
mattavasti viime vuosina. Ergonomiaa pyritaan parantamaan jatkuvasti. Tyopisteisiin on investoitu

laitteita ja apuvalineitd, jotka keventavat fyysista rasitusta.

Osa tyontekijoista kertoi, ettd monissa tyopisteissa istuminen on todella huono asento tehda t6ita,
mutta tyorajoitteisten tyontekijoiden vuoksi kaikkia istuimia ei voi ottaa pois. Heidan mielestaan
tyopisteita tulisi katsoa yhdessa tyoterveyshuollon 1adkarin kanssa, jotta tyorajoitteisten tydasen-

toja saataisiin parannettua.
Kehitysehdotuksia

Tyoterveyshuollon kanssa taytyisi sopia siita, etta he tulevat kdymaan ja kiertavat kaikki tyopisteet
lapi ja varmistavat sen, etta kaytossa olevat tydasennot ovat ergonomisia, turvallisia ja ne eivat
rasita tyontekijoita likaa. Tyoterveyshuoltoon kuuluvien henkildiden tulisi aina selvittaa kohdeyri-
tyksessa paikan paalla se, onko tydasennoissa jotakin vikaa, kun henkild tulee toistuvasti kdymaan

tyoterveyshuollossa kertomassa esimerkiksi kipeytyneestd selasta.

Kaikilla tyopisteilla tulisi tehda tyota seisoma-asennossa, silla istumatydskentely niissa aiheuttaa
luonnottomia tydasentoja seka sité voidaan pitaa tutkitusti jopa terveysriskinad (Markuksela 2013,
viitattu 13.10.2014). Tydpisteisiin tulee kuitenkin laittaa pehmentavat kumimatot, joiden paalla tyon-
tekijat seisovat, jotta seisominen ei aiheuta ylimaaraista rasitusta. Tyonantajan olisi hyva tarjota

tydntekijoille myos yksildllisesti jalkaan sopivat kengat, jotka antavat mahdollisimman hyvan tuen.

Kaikkiin tyOpisteisiin, joihin tarvitaan tasoa, tulee vaihtaa helposti saadettavat poydat. Samalla tulisi
mahdollisuuksien mukaan tehda koneista ja laitteista sellaisia, etta tyontekija voi saataa niita itsel-
leen sopiviksi. Nostoon ja kuljettamiseen voisi miettia apuvalineita yhdessa tyontekijoiden kanssa,

jotta tyd ei olisi fyysisesti niin raskasta.
5.4 Tyokierto

Osaamistasoa parantava tyokierto tarkoittaa jarjestelmallistd ja paamaaréatietoista vertailuoppi-
mista, joka kehittaa tyontekijoiden osaamista ja ammattitaitoa. Tyokierrosta saadaan paras mah-
dollinen hyoty tyontekijdille ja koko yritykselle, kun se on liitetty osaksi johtamiskokonaisuutta. Tyo-
kierrolle maaritetaan haluttu tavoite ja sité voi kayttaa apuna esimerkiksi, kun halutaan ratkaista
tietty ongelma. (EOSMO 2011, viitattu 2.6.2014.)
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Tyokierron kokonaisuutta voidaan tarkastella seké& organisaation etté tyontekijan nakokulmasta.
Tyontekijoiden kohdalla tyokierto mahdollistaa uusien asioiden oppimisen kaytannon tekemisen
avulla seka samalla auttaa jakamaan osaamista ja tyohon liittyvia kokemuksia. Nailla seikoilla on
suora positiivinen vaikutus tydntekijéiden kokemukseen tyéhyvinvoinnista. Organisaation nakokul-
masta tarkasteltuna tyokierto auttaa henkilostoa tutustumaan muiden tyopisteiden kaytantoihin, pe-
rehdyttad heidat eri tyoskentelymenetelmiin seka luo kokonaiskuvaa yrityksen toiminnasta. Tyo-
kierto auttaa tyohon liittyvien prosessien seka menetelmien kehittdmisessa, mahdollistaa verkos-
toitumisen ja strategisen osaamisen siirtdmisen tyontekijoiden valilla. (EOSMO 2011, viitattu
2.6.2014.)

Tydkiertoa voidaan toteuttaa sisaisesti, yksipuolisesti ja vastavuoroisesti. Sisdinen tyokierto tarkoit-
taa tyOntekijoiden kiertamista organisaation tai yksikon sisalla. Yksipuolinen tyokierto tarkoittaa si-
jaisuutta eli henkilon tilalle, joka lahtee kiertoon, ei tule toista tyontekijaa. Vastavuoroisessa tyo-
kierrossa kaksi tyontekijaa vaihtaa toita toistensa kanssa. Tyokiertoa kehitettaessa tulee huomioida
kaytannon toteuttamiseen liittyvia seikkoja kuten tyosopimukset ja palkkaus seké esimiesten osal-
listuminen. Tyokierron toteuttamisen yhteydessa on hyva suorittaa sen onnistumisen arviointia.
(EOSMO 2011, viitattu 2.6.2014.)

Tuloksia

Tyontekijat olivat kaikki sita mielta, etta tyokiertoa tulee lisata paljon ja se tulee toteuttaa tasapuo-
lisesti niin, etta kaikki kiertavat ainakin jollakin tasolla. Heidan mielestaan tyokiertoon paasemiseen
ei saisi vaikuttaa tyontekijan osaamistaso. Tyontekijat joutuvat itse vaatimaan tyokiertoa, jotta se
toteutuisi edes jossain maarin. Osa tyontekijoista haluaisi mukaan tydkiertoon, mutta he eivat valt-

tamatta pysty olemaan kaikissa tyopisteissa.

Vastauksista ilmeni my0s se, etta pieni osa tyontekijoista ei suostu tyokiertoon, joten silla voi olla
vaikutusta siihen, etta kaikki tyontekijat eivat ole tyokierrossa. "Ne jotka on pantu kiertaan vasten
tahtoaan, niin ne on monet lahteny hakeen sita sairaslomaa.” Tyokierron vastustaminen johtuu
osittain siita, etta ei haluta oppia uusia asioita, koska on totuttu olemaan aina samassa tyopisteessa
ja suoriutumaan tehtavista tutuksi tulleella tyotavalla. Tyokierron vastustus loppuu ajan kanssa, kun
sen todelliset hyodyt tulevat ilmi. Monet vastaajista olivat kuitenkin sita mielta, etta tyokierto tulisi
saada toimimaan, vaikka osa henkildista jouduttaisiin maaradmaan siinen ja tyotyytyvaisyys voisi

laskea hetkellisesti.
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Vastauksista ilmeni se, etta tyokierron puute aiheuttaa fyysisia ongelmia, koska tydskentely yh-
dessa ja samassa tyOpisteessa rasittaa fyysisesti paljon. Haluttomuus tydkiertoon seka tyokierron
huono kaytannon toteutuminen aiheuttavat lisaantyneita sairauspoissaolopaivia. Tyokierron avulla
voidaan lisata tyontekijoiden osaamistasoa ja samalla kokonaisnakemys tyOpaikasta kasvaa,
koska osataan hahmottaa paremmin esimerkiksi eri tyovaiheita. Tyokierto helpottaisi huomattavasti
esimiesten tyota, koska kaikkien tyontekijoiden laajempi osaaminen mahdollistaa tyontekijoiden

monipuolisemman sijoittamisen.

Tyontekijat, jotka osallistuivat ryhmahaastatteluun, kertoivat myos, etta tyokiertoa halutaan. Tyo-
kiertoa oikeasti vastustavien tyontekijoiden maaran kerrottiin todellisuudessa olevan vain pieni
joukko koko henkilokunnasta. Osaa vastustavista henkildista pidettiin niin voimakastahtoisina, etta
heille ei auta puhua tyokierrosta. Haastateltavat kertoivat, etta osa tyontekijoista ei halua osallistua
tyokiertoon, koska on totuttu olemaan samassa tyopisteessa. Naihin pisteisiin on monesti kehittynyt
tiivis yhteis0 ja tdman vuoksi tyopistetta vaihtava henkil6 voi tuntea itsensa ulkopuoliseksi uudessa
paikassa. Tyonteko nykyisessa tyopisteessa on helpompaa, koska siind ei tarvitse kysya neuvoa
toiselta. Yleensé tyokiertoa vastustavat henkilot ovat haastateltujen mukaan nykyisessa tyossa jo

kauemman aikaa olleita. Vastaavasti nuoret ja uudemmat tyontekijat haluaisivat tyokiertoa.

Ryhmahaastatteluun osallistuneiden tyontekijoiden mukaan tyokiertoa vaikeuttaa myoOs se, etta
kaikki tyontekijat eivat halua tydskennella ollenkaan tietyissa tyopisteissa. Haastateltavien mielesta
yksi tyokierron toteutumista heikentava asia on tyonjohto. Tyokiertoon haluaville kerrotaan, etta
talla hetkella on liian kiire ja heitd ei ehditd opettamaan uusiin tyopisteisiin. Tietyt tyopisteet on
koulutettu vain muutamalle henkil6lle. Taman vuoksi kyseisia henkildita ei voida paastaa mukaan

tydkiertoon, koska muut tydntekijat eivat osaa tyoskennelld nailla pisteilla.

Yhtena syyna tyokierron huonoon toteutumiseen pidettiin sita, etta tyonjohto ei halua kuunnella
valituksia tietyilta henkildilta tyokiertoon joutumisesta. Esimiehet paasevat helpommalla, kun kier-
toa ei toteuteta. Vastustuksen ei kuitenkaan oleteta jatkuvan kovin pitkaan, vaikkakin aluksi osa
tydntekijoista saattaisi hakea sairauslomaa sen vuoksi, etté heidan ei tarvitse osallistua tyokiertoon.
Ryhmahaastatteluun osallistuneiden tyontekijoiden mielesta tyokierron tulisi olla saanndllista, jotta
eri tyOpisteissa tarvittavat tiedot ja taidot sailyvat muistissa. Haastateltavien mukaan tyokierron

avulla parantuneen yleisen osaamistason ansiosta esimerkiksi tyohon liittyva kiire véahenee.
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Kehitysehdotuksia

Tyokierto tulee ottaa kaytantodon mahdollisimman nopeasti. Se tulee toteuttaa niin, etta kaikki hen-
kilot kiertavat eri tyopisteilla. Tassa huomioidaan kuitenkin se, etta osalla tydntekijoista on esimer-
kiksi liikuntarajoitteita ja he eivat voi tydskennella ihan kaikissa tyopisteissa. Tyokierto pitaa ottaa

kaytantoon, vaikka pieni osa tyontekijoista vastustaakin sita talla hetkella.

Tyokiertoon tulee kehittaa selkea toimintasuunnitelma, jonka mukaan kierto tapahtuu. Suunnitelma
taytyy esittaa tyontekijoille huolellisesti, koska he sitoutuvat paremmin muutokseen, joka on oike-
asti suunniteltu. Suunnitelmaan kirjataan esimerkiksi tyokierron hyodyt, jotta tyontekijoille saadaan

parempi kuva tyokierrosta.

Tydkierron vaihteluvali voi olla aluksi yksi viikko, jotta kaikki tyontekijat ehtivat oppia tyopisteiden
tehtavat. Siina vaiheessa, kun koetaan, etta tydntekijat osaavat tyopisteet, voidaan kiertoaikaa ly-
hentaa. Lyhempi kiertoaika vahentaa fyysista kuormitusta tai jakaa kuormitusta tasapuolisemmin

seka pitaa tyon sisallon monipuolisena ja mielekkaana.

Kierto pysyy toimivana, kun se toteutetaan aina jarjestelmallisesti tiettyyn suuntaan. Kiertoon mie-
titdan selkeasti myds se, missa jarjestyksesséa tyopisteitd kierretdan, esimerkiksi raskaammasta
tydpisteesta kevyempaan. Esimiesten vastuulle jaa huolehtia siita, etta jarjestys sailyy samana eika

kenellekaan anneta erilaisia vapauksia.

Tyokiertoon perehdyttdminen voidaan hoitaa niin, etta jokaisesta tyopisteesta lahtee yksi henkild
kerrallaan seuraavaan tyopisteeseen. Talla voidaan varmistaa se, etta kyseinen henkild oppii tyo-
pisteet kunnolla ja yhden henkilon opastaminen ei vie juuri aikaa muilta tydntekijoilta. Samalla tyon-
tekijat oppivat tuntemaan paremmin toisiaan seka niin sanottujen kuppikuntien vaikutusta saadaan

lievennettya.
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6 TYOHYVINVOINNIN VAIKUTUS TULOKSEEN

Tassa luvussa kerrotaan siita, millainen vaikutus tydhyvinvoinnilla on yrityksen talouteen. Samalla
kasitellaan sita, miksi tyohyvinvointi tulisi ottaa osaksi yrityksen strategiaa. Luvussa kerrotaan myos
siita, miten tyohyvinvointi lisaa yrityksen kannattavuutta seka sairauspoissaolojen vaikutuksesta

yrityksen talouteen.

Otalan & Ahosen (2003, 268-269) mukaan tyéhyvinvoinnilla on nykyaan suurempi taloudellinen
painoarvo kuin aiemmin, koska sen avulla on mahdollista saavuttaa huomattavasti parempia tulok-
sia. Heidan mukaansa tyohyvinvointi pitaisi nahda talouteen liittyvana voimavarana ja osana yri-
tyksen kokonaisvarallisuutta. Siita tulisi raportoida samalla tavalla kuin investointien kannattavuu-
desta seka liketoiminnan tehokkuudesta, jotta siihen sijoitettujen panostuksien hyotyja voitaisiin

seurata ja mitata konkreettisesti.

Tydpaikan suurimpana voimavarana voidaan pitaa hyvinvoivia tydntekijéita. Sijoitus tydhyvinvoin-
tiin tulee takaisin parhaimmillaan kuusinkertaisena eli yksi sijoitettu euro tulee takaisin kuutena eu-
rona. Vuositasolla laskettuna saadaan suuret saastot henkilostokuluihin pienella panostuksella tyo-
hyvinvointiin. Tyopaikan talouteen tyohyvinvointi tuo valittomia ja valillisia vaikutuksia. Tyohyvin-
voinnin valillisia ja valittdmia vaikutuksia yrityksen talouteen kasitelldan kuviossa 6. Tyon kannat-
tavuus paranee kun kustannukset laskevat ja tuotot nousevat. Tyoterveyslaitoksen internet-sivuilla
on laskuri, jolla voi laskea panostusten suoria vaikutuksia esimerkiksi sairauspoissaolojen vahene-
misen vaikutuksesta. Laskurilla voidaan suunnitella tulevaisuuden muutoksia. (Tyoterveyslaitos &
Ahonen 2014, viitattu 3.6.2014.)
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Vaikutus Valiton Vilillinen Lopullinen

Toimenpide henkilostoon talousvaikutus talousvaikutus talousvaikutus

Voimavarainen Sairaus-ja Tydn tuottavuus
— @ tapaturmakulut paranee
m Motivoitunut vahenevit
Tyohyvinvointia Sitoutunut Tehokas tydaika Tydn laatu Kannattavuus
lisdavat lisdantyy paranee lisaantyy
toimenpiteet Innovatiivinen
» Yksilén tuottavuus Innovaatiot
Haluaa olla t&issa kasvaa lisdantyviat

KUVIO 6. Tybhyvinvoinnin vélittémié ja vélillisié vaikutuksia talouteen. (Tydterveyslaitos & Ahonen
2014, viitattu 3.6.2014.)

6.1 Tyohyvinvointi osana strategiaa

Riippumatta yrityksen tavoitteista tyohyvinvoinnilla saadaan hyotya, kun se otetaan osaksi strate-
gista tyoskentelya. Tyohyvinvoinnin avulla voidaan vahentaa sairaus- ja tyokyvyttomyyskustannuk-
sia, jolloin hyotyna saadaan kustannustehokkaampaa tyota. Kaytannossa tama tarkoittaa sita, etta
kehitetaan osaamista ja lisataan hyvinvointia, joiden tuloksena on henkildstokustannusten lasku.
(Otala & Ahonen 2003, 71.)

Yhteista visiota luodessa omat tavoitteet tulee selventaa henkilstolle. Samalla kerrotaan milla kei-
noin ja mihin halutaan paasta. Tavoitteet ovat pitkaaikaisia ja niihin paastaan pienilla saavutuksilla.
Saavutusten tulee olla realistisia ja samalla henkilosto taytyy pitdé ajan tasalla siitd, kuinka tyossa
edistytdan. Onnistumisista ja samalla my0s takaiskuista, jotka ovat vaikuttaneet aikatauluun, tulee
kertoa henkilostolle. Tavoitteisiin paasemiseksi voidaan asettaa palkkioita, joiden ei tarvitse olla
aina rahallisia. (Roennevig 2014, viitattu 15.7.2014.)

Tyohyvinvoinnin perspektiivi strategiassa voidaan maaritella yrityksen lahtokohtien perusteella. Kil-
pailukykya voidaan parantaa tyohyvinvoinnin avulla. Talloin sen voidaan ajatella olevan yrityksen
varallisuutta ja keino tuottaa lisaa varallisuutta. Kilpailukyvyllisia etuja syntyy myos laadunkehityk-
sessa ja kustannustehokkuudessa. (Roennevig 2014, viitattu 15.7.2014.)

Strategiaa, joka huomioi koko tydyhteison, kutsutaan prospektiiviseksi strategiaksi. Siind pyritaan

tydntekijoiden laajaan ja jarjestelmélliseen osaamisen parantamiseen, jolloin kehittdminen ajatel-
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laan pitkajanteisena jatkumona. Keskeisin tavoite on luoda tydyhteisd6n joustavaa osaamista. Sa-
malla kasvatetaan tyon organisoimistaitoja, joiden avulla vaikutuksista saadaan prosessinomaisia
ja pysyvia. (Manka 2006, 81.)

6.2 Henkilostokulut ja sairauspoissaolot

Tyohyvinvoinnin tuomia vaikutuksia on mahdollista laskea sen kautta, minkalaisia kuluja yritykselle
tulee tyohyvinvoinnillisista puutteista. Vertaamalla realisoituneen ja laskennallisen tyoajan eroa
saadaan tietaa tyohyvinvoinnin hyddyt kannattavuuden ja tuottavuuden nakokulmista. Kun koko
vuoden palkallisesta normaalitydajasta otetaan pois kaikki lakisaateiset poissaolot, saadaan las-
kennallinen tyoaika selville. Yrityksen kannalta ihanteellisin tilanne on se, kun tyoajat ovat mahdol-
lisimman lahella toisiaan. (Otala & Ahonen 2003, 76.)

Valittomat henkilostokustannukset lisaantyvat sairauspoissaolojen kasvaessa, koska usein sai-
rauslomalla olevan tydntekijan tilalle taytyy palkata sijainen. Sairauspoissaolojen lisdantyessa
myos yritykselle aiheutuvat terveydenhoitokustannukset nousevat. Lisaksi tyontekijoiden tyokyvyn

aleneminen nostaa kuluja. (Otala & Ahonen 2003, 77.)

Sairauspoissaoloihin liittyvat epasuorasti myods kulut, joita aiheutuu muassa myo6hastelyista, tyon
lisdantymisesta toisilla tyontekijoilla ja asiakassuhteen laadun heikkenemisesta, josta voi huonoim-
millaan seurata asiakkaan menetys. Sairauksien ja tapaturmien vuoksi yritykselle aiheutuvat kus-
tannukset ovat monesti huomattavasti suuremmat kuin poissaoloajan palkkakustannukset olisivat.
(Otala & Ahonen 2003, 79.)

Poissaoloista aiheutuvien todellisen kustannusten maaran voi laskea seuraavaa mallia kayttaen
(kuvio 7). Laskennallisena perustana pidetaan henkilén vuoden normaalitydaikaa, josta on mak-
settu palkkaa. Saatu normaalitydaika kerrotaan henkilostosivukulut sisaltavalla keskituntiansiolla,
jolloin saadaan tyontekijan todellinen vuoden kokonaispalkka. Tama jaetaan toteutuneilla tyopai-
villa, jolloin voidaan laskea yhden tydpaivan pienin mahdollinen kustannus. Nain saadaan selville
minimiarvo eli summa, joka henkildn taytyy ansaita toteutuneena tyopaivana, jotta tydnantajalla on
mahdollisuus kattaa koko palkkakulu. Kaytanndssa tydnantajan taytyy saada samalla tyolla katet-
tua my6s muut kulut eli tydpaivan hinta on oikeasti viela isompi. Monesti on kuitenkin mahdollista
jarjestaa tyot muulla tavoin, jolloin yritys joutuu maksamaan vain henkiléstokulut poissaolevan tyon-
tekijan osalta. (Otala & Ahonen 2003, 76-77.)
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Tydpdivan minimiarvo, joka

(Vuoden normaali tydaika,josta on maksettu palkkaa * Keskituntiansio,sisaltda sivukulut)  _ tyontekijan taytyy ansaita,
Toteutuneet tyopaivat - jotta saadaan katetttua yhden

tyontekijadn koko palkkakulu

KUVIO 7. Tybpéivdn minimiarvon laskukaava Otalan & Ahosen (2003, 76-77) mukaan

6.3 Tyoterveystilinpaatos

Henkiloston tyohyvinvointia tulee johtaa strategisesti suunnitelman mukaan. Tyohyvinvoinnille tu-
lee asettaa tavoitteita, joihin paaseminen edellyttaa toimenpiteiden ja erilaisten tunnuslukujen
suunnittelua. Ne tulee vieda kaytantoon ja niita pitaa seurata, jotta néhdaan se, panostetaanko
tyohyvinvoinnissa oikeisiin asioihin. (Manka & Hakala 2011, 7.) Ty6hyvinvoinnin kehittdmispanos-
tuksia voidaan seurata esimerkiksi henkilostotilinpaatoksesta pidemmalle johdetulla tyoterveystilin-
paatoksella (TTT-DIGI 2014, 1).

Tyoterveystilinpaatos kertoo yrityksen aineettomat voimavarat. Hyvin tehdysta tyoterveystilinpaa-
toksesta nakee henkildston hyvinvoinnin tilan ja kehityksen, osaamistason parantamiseen liittyvat
panostukset seka niiden yhteyden yrityksen kannattavuuteen ja tuottavuuteen. Tydterveystilinpaa-
tokseen tarvittavat tiedot kerataan yrityksen kirjanpidosta ja henkilostorekisterista. Niiden lisaksi
tarvitaan tietoa yrityksen tuottavuudesta seka henkilostokyselyista. Vuosittain tehtava tyoterveysti-

linpaatds tulee esitella ja kayda lapi yndessa koko henkildston kanssa. (Tydterveyslaitos 2014a,

1)

Tyoterveystilinpaatos koostuu erilaisista osa-alueista, joiden sisaltda taytyy pohtia sen mukaan,
mitk& tiedot ja luvut ovat tarvittavia yrityksen strategian kannalta. Peruspanostukset kuvaavat yri-
tyksen henkilostotietoja. Peruspanostuksiin kuuluvat esimerkiksi henkilostokustannukset, tyosuh-
detiedot ja ikdjakauma. Kehittamisosio kuvaa esimerkiksi yrityksen panostuksia henkildkunnan
koulutukseen ja ennaltaehkaisevaan tyoterveyshuoltoon. Tydhyvinvoinnin mittareiden avulla voi-
daan tarkastella henkildston kehittamispanostuksien vaikutuksia. Tuottavuusosio kertoo keskeiset
tuottavuus ja vaikuttavuusluvut, joita verrataan kehittamispanostuksiin. Osa-alueita verrataan ja

suhteutetaan keskenaan, jotta nahdaan onko kehitys oikeansuuntaista. (TTT-DIGI 2014, 1-2.)

Tyohyvinvoinnin numerollista mittaamista varten kehitimme oman versiomme ty6terveystilinpaa-
toksesta (LIITE 3), koska siita l0ytyi talld hetkella todella hyvin vahan tietoa ja aihe on todella tar-
peellinen tydhyvinvointipanostusten kaytannon vaikuttavuuden seuraamisen kannalta. Siihen on

keréatty tietoja yrityksen tilinpaatoksesta, henkildstotiedoista, tapaturmaseurannasta seka yrityksen
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omasta tuotannonseurantamallista. Malliin keratyt tiedot on pyritty valitsemaan niin, etta yrityksen
on helppo kerata ne yhteen, mutta luvut ovat kuitenkin hyodyllisia tydhyvinvoinnin mittaamisen kan-
nalta. Tyon liitteena olevassa mallissa on nakyvilla vain julkista tietoa olevat tunnusluvut, mutta

yritykselle tehtiin tyoterveystilinpaatos oikeilla luvuilla.

Kerattyjen tietojen avulla muodostetaan viisi eri osa-aluetta. Peruspanostukset sisaltavat henkilo-
maaran, tyosuhteen laadun seka henkilostokulut. Kehittamisosioon kuuluu koulutus-, tyoterveys-
seka virkistystoimintaan osoitetut panostukset. Tyohyvinvointimittareihin kuuluvat sairauspoissa-
olo- ja tyotapaturmamittarit seka tyoilmapiirikysely ja elakoitymisika. Tuottavuusosiossa on tuotta-
vuusmittari ja sairauspoissaolojen aiheuttama tuotantovaje. Toiminnan tehokkuus sisaltaa tyonte-
kijan keskimaaraisen tyopaivan pituuden seka tyotuntimittarin, joka seuraa toteutuneita tyotunteja

verrattuna normaalitydaikaan.

Suoraan yrityksen tilinpaatoksesta otettiin likevaihto ja henkildstdkulut, jotka ovat peruspanostuk-
sia seka tyohyvinvointipanostukset. Tyohyvinvointipanostuksiin voidaan huomioida tyoterveys-
huolto, henkilokunnan virkistystoiminta ja koulutus. Valmiissa mallissa lukuja verrattiin yrityksen

likevaihtoon, jotta pystyttiin nakemaan rahallisten panostusten suhde liikevaihtoon.

Yrityksen henkilostotiedoista poimittiin tyosuhdetiedot seka elakoitymisika. Tyosuhdetiedoissa huo-
mioitiin tydsuhteen laatu, josta voidaan paatella se, onko vakituisten tyontekijoiden maara suh-
teessa sijaisiin oikeanlainen. Elakoitymisikaa seuraamalla nahdaan se, pystyvatko tyontekijat ole-
maan mukana tydelamassa riittavan pitkaan seka huomataan nopeasti, mikali elakeiat alkavat las-
kea. Tyontekijoiden yksityisyydensuojaa ei vaarannettu, koska kaikki tiedot kerattiin nimettomina ja

niin, etta edes sukupuolta ei paljasteta.

Kohdeyrityksessa seurataan sattuneita tapaturmia tayttamalla jokaisesta tapaturmasta kirjallinen
ilmoitus. Tapaturmamittariin huomioitiin kaikki tyopaikalla tapahtuneet tapaturmat ja ne suhteutet-
tiin miljoonaan tyotuntiin. Mittarilla voidaan seurata sita, miten tyopaikan tyoturvallisuus kehittyy

seka sita, kuinka tapaturmia on osattu ennaltaehkaista.

Yrityksella on oma tuotantoa seuraava malli, mista saatiin kuukausittaiset tuotanto- ja sairauspois-
saolomaarat. Kehittamassamme mallissa tuotannossa valmistetut kappaleet suhteutettiin tyotun-
teihin, jotka yksi tyontekija tekee keskimaarin paivan aikana. Nain saatiin tuottavuuslukema yrityk-
selle. Lisaksi mukaan otettiin joka vuosi tehtavan tyoilmapiirimittauksen tulos, jota seuraamalla voi-
daan mitata tyopaikan yleista tyytyvaisyytta ja toimivuutta. Nain voidaan seurata helposti myos sita,

miten eri osa-alueisiin sijoitetut rahalliset panostukset vaikuttavat esimerkiksi sairauspoissaolojen
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kehittymiseen. Sairauspoissaolojen rahallinen vaikutus nakyy mallissa konkreettisesti sairauspois-

saolojen aiheuttamana laskennallisena tuotantovajeena.

61



7 YHTEENVETO JA JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksessa selvinneet keskeisimmat kehittdmista vaativat osa-alueet on koottu alla olevaan
kuvioon tarkeysjarjestyksessa. Ne on kaikki kasitelty tyossa tarkemmin, mutta oheisen tyohyvin-
voinnin kehittamiskalenterin avulla yrityksen johdon on helpompi lahtea kehittamaan yrityksen tyo-
hyvinvointia. Mallin avulla nakee selvasti kehittamisen kohteena olevan asian seka sita varten mie-
tityt toimenpiteet ja niista saatavan hyodyn. Toimenpiteita on hyva lahted toteuttamaan kuukausit-

tain tarkeysjarjestyksessa yksi kehittamiskohde kerrallaan.

Kuukausi  Kehittamiskohde Toimenpiteet ja niista saatavat hyodyt

o v" Mittareiden laadinta
Tyohyvinvoinnin .
. v' Tarkastusajankohdat
Joulukuu | numerollinen o
Hyoty: Nahdaan kohteet, joista

mittaaminen .
oikeasti hyoty tyohyvinvointiin
v" Selkea suunnitelma
Tammi- V' Asiasta tiedottaminen
Tyokierto 5 5 , . . o
kuu Hyoty: Tyon fyysisyyden jakaminen tasapuolisesti,

tydn sisallon monipuolistaminen

v Nopeammin, yhtendisemmin

v" Kuukausittaiset tiedotustilaisuudet
Helmikuu | Viestiminen 5 o L
Hyoty: Tydajan ja resurssien saastaminen,

asiakastyytyvaisyys

v’ Perehdyttdmissuunnitelma
o v" Perehdyttdmisopas

Maaliskuu | Perehdyttaminen 5 . . 5 .
Hyoty: Opitaan oikeat tyétavat, osaamistason

yllapito, yhteisollisyys

v Toimituspuskuri

) v" Ylityolista
Huhtikuu | Tyon organisointi ) . ) L
Hyoty: Mahdollisuus vahentaa kiiretta/ylitoita,

esimiesten ajansaasto
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Palkitseminen ja

Palkitsemisjarjestelma

Rakentava palautteenanto

Toukokuu
palautteenanto Hyoty: Motivaation lisays, innostus,
oppiminen, tyossajaksaminen
Tyon priorisointi
L . Selkeat tavoitteet
Kesakuu | Ajankayton hallinta

Hyoty: Ty6 hoidetaan jarjestelmallisesti,

tuottavuus paranee

Suunnitelmallisuus (Mita keskusteluilta halutaan?)

_ Ennakkokysymykset
Heinakuu | Kehityskeskustelut
Hyoty: Kehitysehdotukset, valittamisentunne,
hiljainen tieto
Koulutuspaiva
Elokuu Tyoturvallisuus Muistilaput

Hyoty: Tietoisuudenlisays, viat korjataan, siisteys

Syyskuu

Ergonomia

Tyoterveyshuolto
Istumatyon poistaminen
Hyoty: Ammattilaisten apu,

tydasentojen parantuminen

Lokakuu

Varhaisen tuen /

puuttumisen malli

Tydterveyshuolto
Yhteydenotot sairauslomalla oleviin
Hyoty: Fysioterapia, sairauspoissaolojen

vaheneminen, valittmisen tunne

Marras-

kuu

Oppiminen ja koulutus

Asiakaspalautteet
Osaamiskartoitus
Hyoty: Asiakastyytyvaisyys, mahdollisuus

hyodyntaa osaamista

KUVIO 8. Tybhyvinvoinnin kehittdmiskalenteri

Opinnéytetyon tutkimustehtavan lahtokohtana oli selvittad kohdeyrityksen tyéhyvinvoinnin taman-

hetkista tilaa seka tutkia mahdollisia siihen liittyvia ongelmakohtia. Kehittamistehtavana oli lisata

kohdeyrityksen tyohyvinvointia seka mahdollisesti vahentaa tyontekijoiden sairauspoissaoloja. Tu-

lokset ja niiden pohjalta kehitetyt parannusehdotukset vastaavat opinnédytetydprosessin alussa
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mietittyyn kehittdmistehtavaan ja tutkimusongelmaan. Tulokset ja kehittdmisehdotukset on pyritty
esittamaan ja suunnittelemaan niin, etta myos muilla yrityksilla on mahdollista hyotya niista ja kayt-

taa niita apuna tyohyvinvoinnin kehittamisessa.

Opinnaytety0ssa kaytetty tietoperusta palveli tutkimuksen tekoa hyvin. Tietoperustan avulla pystyy
oppimaan tyohyvinvointiin liittyvat perustiedot kattavasti, kuitenkin niin, etta siina ei menna liian
syvalle yksityiskohtiin. Valmiissa tyossa on pyritty yhdistdmaan tietoperustaa ja empiriaa, jotta lu-
kija saisi mahdollisimman monipuolisen ja kattavan kuvan tyohyvinvoinnista. Empirialla syvenne-
taan tietoperustaa niin, etta valmis lopputulos palvelisi mahdollisimman hyvin kohdeyrityksen tyo-
hyvinvoinnin kehittamisen tarvetta. Niin sanotun vetoketjumallin ansiosta tyota on myos mielenkiin-
toista lukea, koska siina vuorottelevat teoria ja kaytannon tekeminen. Tutkimuksen avulla saadut

tulokset tukivat tyohyvinvoinnin tietoperustaa.

Tyohyvinvoinnin nakokulmasta ajateltuna on tarkeaa se, millaiseksi tyontekijat tuntevat olonsa
toissa. Tyohyvinvoinnin pitaisi olla yksiloiden ja tydyhteison keskeytymatonta kehittamista sellai-
seen suuntaan, etta kaikilla on mahdollisuus osallistua onnistumiseen ja iloita tyostaan. (Otala &
Ahonen 2003, 27-28.)

Haastatellut tyontekijat kertoivat, etta tyosta taytyy pitaa. Eras haastateltu tyontekija kuvaili sanaa
tyohyvinvointi seuraavalla tavalla. "No semmonen, etta joka aamu on mukava lahtia toihin, etta ei
0o semmosta epamiellyttavaa tai jotenkin ahdistavaa tunnetta”. Tyontekijat olivat myos sita mielta,

etta heita motivoi se kun tydssa on mahdollisuus onnistua ja vaikuttaa sen sisaltoon.

Aiemmin ty6hyvinvointia on ollut haasteellista tarkastella, silla sita ei voi havaita samalla tavalla
konkreettisesti kuin esimerkiksi koneita. Samalla haasteita tulee myos siita, etta tydhyvinvoinnin
kasitetta on vaikeaa yleistaa, silla se on enemman yksilokohtainen. lhmiset arvostavat eri asioita
tyossaan ja lisaksi taytyy huomioida, etta jokaisella tyoyhteisolla on omat tarpeensa. Tasta syysta
kannattaa miettia tarkkaan sita, mitka kaytannot sopivat omaan yritykseen. (Otala & Ahonen 2003,
28.)

Tutkimuksessa huomattiin, etta tyohyvinointia on mahdollista mitata numerollisesti eika sité ole
enaa niin haasteellista hahmottaa kuin aiemmin ajateltiin. Kehitysehdotuksia miettiessa huomattiin,
etta tyontekijat motivoituvat eri asioista ja sen vuoksi tydhyvinvoinnin kehittamisen tulee olla moni-
puolista. Samalla taytyy seurata sita, etta sopivatko tydhyvinvoinnin kehityspanostukset omaan yri-
tykseen.
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Valmiissa lopputuloksessa tutkittiin tydhyvinvointia ja siihen liittyvia asioita laajasti. Siina esitellaan
tutkimuksen tuloksia seka monia uusia kehittamisehdotuksia tai menetelmia, joiden avulla voi ke-
hittaa tyohyvinvointia kaytannossa. Tyohyvinvoinnin parantamista varten on myds kehitetty uusi
malli, jonka avulla tydhyvinvointia ja siihen sijoitettujen rahallisten panostusten vaikutusta voi mitata
ja seurata numerollisesti seka euromaaraisesti.
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8 POHDINTA

Opinnaytetyon tavoitteena oli lisata kohdeyrityksen tyohyvinvointia sekd mahdollisesti vahentaa
sairauspoissaoloja. Tavoitteeseen paasemiseksi selvitettiin kohdeyrityksen tamanhetkista tyohy-
vinvoinnin tilaa, jonka pohjalta luotiin kehitysehdotuksia tyohyvinvoinnin parantamiseksi. Tutkimuk-
sen avulla paastiin alussa maariteltyyn tavoitteeseen, koska kohdeyritysta varten luotiin paljon pa-
rannusehdotuksia, jotka on mahdollista vieda kaytantoon. Samalla onnistuttiin selvittdmaan tyohy-
vinvoinnin nykytilaa. Kehitysehdotusten lopullista vaikutusta esimerkiksi sairauspoissaoloihin ei voi

tietdd ennen kuin ne on otettu kayttoon yrityksessa ja niiden vaikutusta on seurattu.

Tyohyvinvointi oli tutkittavana aiheena erittain mielenkiintoinen ja tyon edetessa huomattiin, etta
tyéhyvinvointiin liittyvat asiat vaikuttavat yrityksen toiminnassa todella moneen eri asiaan. Jalkeen-
pain ajateltuna voi todeta, ettd aihetta oli vield mielenkiintoisempaa tutkia kuin aluksi olisi voinut
kuvitella. Aiheesta 10ytyi paljon hyddynnettavaa teoriatietoa, mutta aiheeseen perehdyttyamme
huomasimme, etta rahallisten tydhyvinvointipanostusten kdytannon mittaamiseen ei ole saatavilla

viela tarpeeksi hyvaa valmista mallia, joten kehitimme oman versiomme tyoterveystilinpaatoksesta.

Tutkimus aloitettiin analysoimalla ulkopuolisen, yritysten henkilostolahtdiseen kehittamiseen eri-
koistuneen, toimijan vuosittain keradmia henkilostokyselyita. Aineistojen analysoinnin avulla pys-
tyttiin suunnittelemaan opinnaytetyon teoriaosuuden runko jarkevaksi ja samalla luotiin yksilotee-
mahaastatteluita varten haastattelurunko. Haastatteluista saatuja tietoja syvennettiin viela ryhma-

haastattelulla.

Haastattelut sujuivat hyvin ja niiden pohjalta saatiin paljon hyddynnettavia tuloksia, joiden avulla oli
mahdollista miettia konkreettisia kehittdmisehdotuksia, jotka ovat oikeasti hyodynnettavissa kay-
tantéon. Tutkimuksen avulla saadut tulokset ja kehittdmisehdotukset kirjoitettiin teemoittain veto-
ketjumalliin, mutta niista tarkeimmat kerattiin tydssa esiteltyyn malliin (ks. Kuvio 8) ja kirjattiin siina

jarjestyksessa, missa niita tulisi lahtea kehittdmaan.

Haastattelujen tulokset ovat luotettavia siind mielessa, etta monet vastauksista toistuivat useiden
eri haastateltavien vastauksissa. Haastatteluja myds jatkettiin niin kauan, etta niiden avulla ei enaa
saatu oleellista tietoa. Tulosten luotettavuutta arvioitaessa taytyy kuitenkin huomioida se, etta
kaikki haastatelluista eivat ole valttamatta uskaltaneet vastata taysin rehellisesti, vaikka heidan
henkildllisyytensa on salattu ja siita on kerrottu heille selkeasti. Haastateltavat tyontekijat olivat yh-

teistyohaluisia ja he vastasivat kysymyksiin suhteellisen avoimesti.
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Opinnaytetyo oli prosessina melko suuri, koska aikaa sen tekemiseen kului noin kahdeksan kuu-
kautta. Tutkimuksen ajalliseen kestoon vaikutti suurelta osin se, etta tyota kirjoitettiin kesaloma-
aikaan. Taméan vuoksi kirjoittaminen oli valilld hieman kausittaista. Opinnaytetydprosessi eteni kui-

tenkin ajallisesti suunnitellun aikataulun mukaan.

Koko opinnaytetyoprosessin suorittaminen sujui kokonaisuutena hyvin. Menetelmat olivat hyvin va-
littuja ja niiden avulla saatiin tarpeellinen maara tietoa, jotta yritys saisi opinnaytetyon tekemisesta
mahdollisimman hyodyn. Tyo tehtiin parityona ja molemmat kokivat siita olleen hyotya, koska kah-
den tekijan ansiosta kumpikin pystyi motivoimaan ja tsemppaamaan toista tydn tekemiseen. So-
vimme alussa selvan roolijaon, joka pysyi loppuun asti samana, eika siita tyonjaosta aiheutunut
kertaakaan ongelmia. Parityon avulla tyohon saatiin myos enemman nakokulmaa. Kirjoittaminen
oli sujuvaa ja molemmat tekijat olivat tyytyvaisia koko opinnaytetydprosessiin ja sen lopputulok-

seen.

Opinnaytety6 on lopputuloksena kattava tietopaketti tydhyvinvoinnista ja sen tekemiseen on néhty
paljon vaivaa, jotta lopputulos olisi oikeasti hyodyllinen yrityksen tyontekijoille seka tuloksellisuuden
puolesta myds koko yritykselle. Taman vuoksi toivomme, etta yritys ottaa tyohon liittyvat asiat huo-
mioon, kun he kehittavat omia toimintojaan. Tyohyvinvointia kehittamalla voidaan saada pienin
teoin aikaan suuria hyotyja. Kohdeyritykselle jatkoa varten voimme kertoa vinkkina, etta tyohyvin-
voinnin kehittamisen tulee olla jatkuvaa ja kayttdonotettuja menetelmia taytyy seurata ja yllapitaa,

jotta niistd saadaan todellinen hyoty irti eivatké ne paasisi unohtumaan.

Jo tyon alkuvaiheessa sovittiin, etta tyosta tehdaan sellainen, mika hyodyttaa molempia tekijoita
seka oppimismielessa ettda mahdollisesti myos tulevaisuudessa toita haettaessa, koska aihe on
erittain ajankohtainen. Lopputuloksena voidaan todeta, etta molempien tietamys ja asiantuntemus
tyohyvinvoinnista kasvoi todella paljon. Tuleville opinnaytetyon tekijoille voimme kertoa, etta aiheen
rajaus kannattaa miettia tarkkaan jo aluksi seka kirjoittamisen on hyva olla jatkuvaa eika siina kan-

nata pitaa liian pitkia taukoja.

Tyotamme helpotti kohdeyrityksen erittain hyva suhtautuminen siihen, etta heille tehdaan opinnay-
tetyota tarkeasta aiheesta. He olivat heti alusta lahtien taysilla mukana, silla heilta sai apua ja tietoa
avoimesti aina tarvittaessa. Haastattelut saatiin jarjestettya tyon etenemisen kannalta sujuvasti.
Yrityksen puolelta asiat oli jarjestetty niin, etta tyontekijat pystyivat osallistumaan niihin. Kohdeyri-
tyksen puolelta annettiin tyon tekemiselle suhteellisen vapaat kadet ja he ovat olleet tyytyvaisia
tydn valivaiheisiin. Haluamme kiittaa toimeksiantajaa mahdollisuudesta tehda opinnaytetyd heille

seka ohjaavaa opettajaa Eija Rajakangasta hyvasta tuesta koko opinnaytetyon keston ajan.
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TEEMAHAASTATTELU TYOHYVINVOINNISTA - KYSELYRUNKO LITE 1

Mita sinulla tulee mieleen sanasta tyohyvinvointi?

Millaisena koet oman tyéhyvinvointisi / tydpisteen hyvinvoinnin / koko tyopaikan hyvinvoinnin? Mita

arvostat tyossasi?

Millaisena koet tydpaikkasi ikarakenteen? Onko tarpeeksi kokemusta suhteessa nuoriin tyonteki-

j6ihin?

Miten tyopaikallanne palkitaan tehdysta tydsta? Onko se riittavaa? Miten palkitsemisen pitaisi ta-
pahtua? Miten tyOsta annetaan palautetta? Onko se riittdvaa? Miten palautteenantamisen pitdisi

tapahtua?

Kuinka hyvin tydssasi on mahdollista oppia uusia asioita? Kannustetaanko siihen? Miten tyontekijat
jakavat keskenaan osaamistaan (vanhempi vs. nuori tyontekija)? Mita mielta olet tydnantajasi jar-

jestamasta koulutuksesta? Onko sita? Millaista sen tulisi olla?

Mita ja kenen tulisi tehdd, jotta tyopaikan ilmapiiri olisi nykyista parempi?

Mita mielté olet tydpaikkasi turvallisuudesta? Miten sité voisi parantaa?

Kuinka lahimiesten tulisi toimia tydntekijoita kohtaan, jotta tydhyvinvointi lisdéntyisi? Onko johtami-

nen tasa-arvoista ja oikeudenmukaista?

"1



Miten sinut perehdytettiin tydhosi? Mika on mielestasi tydpaikan perehdyttdmisen taso? Miten huo-
mioidaan pitemman aikaa tyosta poissaolleen henkilon paluu / tyopistetta vaihtavan henkilon pe-
rehdyttdminen? Mita mielta olisit erikseen koulutetuista perehdyttéjista? Miten perehdyttamisen tu-

lisi tapahtua?

Miten hyvin lahiesimiehet kuuntelevat tyontekijoitaan? Millaiset vaikutusmahdollisuudet tyonteki-

joilla on?

Miten tydhon liittyvista asioista tiedotetaan? Miten sen tulisi tapahtua, jotta kaikki saavat tiedon
mahdollisimman nopeasti ja yhtaaikaisesti? Mita mielta olet palavereista? Kuinka usein ja mink&-

laisella kokoonpanolla niita tulisi jarjestaa?

Mita mielté olet kehityskeskusteluista? Mita niissa tulisi kasitella? Tapahtuuko niiden jalkeen mitaan

muutoksia?

Kuinka hyvin tyohon liittyvat jarjestelyt hoidetaan esimerkiksi tydvuorosuunnittelu? Ovatko tyoteh-
tavien sisallét ja vastuualueet kaikille selvia? Mikali tietylla tydlla on kiire, kuinka se ilmaistaan ja

huomioidaan? Jaetaanko ylity6t tasapuolisesti? Asetetaanko tehtaville tavoitteita, miten?

Miten ty6terveyshuolto nékyy ja toimii tyopaikalla? Minkalaista tukea tydnantajan tulisi tarjota lii-

kuntaan tyopaikalla / tydn ulkopuolella?

Mika sinua motivoi tydssasi? Onko kiinnostusta tydta kohtaan mahdollista lisata, miten? Millaisena

koet oman tydsi merkityksen ja vaikuttavuuden yritykselle?

Miten tydpaikan mahdollisiin ongelmiin puututaan? Miten sen tulisi tapahtua? Keskustellaanko esi-

miesten ja tydntekijéiden valilla ongelmakohdista? Kannustetaanko siihen?
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Millaisena koet tydpaikkasi ergonomian télla hetkella? Miten sité voitaisiin kehittaa tasapuolisesti?

Mita mielta olet tyokierrosta? Kuinka tyokierron tulisi tapahtua?

Mita tydhyvinvoinnin keinoja on tydpaikallanne kaytdssa talla hetkella? Mitk& niista ovat hyodyllisia
itsellesi / muille? Ovatko tyohyvinvointiin liittyvat panostukset vaikuttaneet oman tyosi tuottavuu-

teen? Onko sinulla kehittdmisehdotuksia liittyen tyéhyvinvointiin?
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RYHMAHAASTATTELU - KESKUSTELURUNKO

Yleisesti tydhyvinvoinnista

Tyokierto

Valittdminen ja kuuntelu

Kehityskeskustelut

Ajankayton hallinta

Motivaatio

Sairauspoissaolot

Johtamisen vaikutus tydhyvinvointiin
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TYOTERVEYSTILINPAATOS

Peruspanostukset
Tyosuhdetiedot
Henkilomaara (tuotanto)
Vakituinen
Sijaiset
Opiskelijat
Henkildstdkulut
Liikevaihto (€)

Palkat ja palkkiot yhteensa (€)
Sivukulut yhteensa (€)
Henkildstokulut yhteensa (€)

Vapaaehtoiset sivukulut (€)

Kehittdmisosio
Koulutuspanostukset (€)
Tydterveyshuoltopanostukset (€)
Virkistys- ja harrastustoiminta (€)

Tydhyvinvointimittarit
Sairauspoissaclot
Paivaa/hlo/vuosi

Kustannus (€)

(sairauspoissaolotunnit*kta)
Tapaturmamittari ( sis. kaikki tyopaikalla
tapahtuneet/miljoona tydtuntia)

Tydilmapiirikyselyn tulokset
Elékoitymisikd

Tuottavuus
Tuottavuusmittari (paivissd/kpl/hlo)
Tuotantovaje (kpl:tta jaa tekematta
sair.lomien vuoksi)

Toiminnan tehokkuus
Tydntekijan keskimaaraisen tydpaivan
pituus (Normaali 7,65h)
Tyotuntimittari (h)
Normaalit tyStunnit
Ylityot

Toteutuneet tyStunnit

2011
% henkilostosta

65 100 %

36 55 %

20 31%

8 12 %

0 0%
6442839

% liilkevaihdosta

0 0,0%

0 0,0%

0 0,0%

0 0,0%

0 0,0%

0 0,0%

0 0,0%

0 0,0%

0" 0,0%
0

0,0%
0,0
0,0%
0

0,0

oo o
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2012

68

39

18

6

0
6599037

oclo o o o

oo o o

0,0

oo o

% henkilostostd

100 %
57 %
26 %
9%
0%

% liikevaihdosta
0,0%
0,0%
0,0%
0,0%
0,0%

0,0%
0,0%
0,0%
0,0%

0,0%

2013

66

42

11

4

0
6797212

ololo o o

olo o o

0

©

oo o

LITE 3

% henkilGstosta

100 %
64 %
17 %
6%
0%

% liikevaihdosta
0,0%
0,0%
0,0%
0,0%
0,0%

0,0%
0,0%
0,0%
0,0%

0,0%



