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Ty6hyvinvointi vaikuttaa merkittavésti tyontekijoiden tydssé jaksamiseen ja ndin ol-
len myos tyon laatuun. Esimiehelld ja tyontekijélla itselladn on suurelta osin mahdol-
lisuus vaikuttaa tydpaikkansa tyohyvinvointiin. Tassé opinnéytetydssa halusimme
siis kasitella tyohyvinvointia tyontekijan ja esimiehen nakdkulmasta. Halusimme
my0s tuoda esiin tyohyvinvoinnin vaikutuksen tulokselliseen yritystoimintaan.
Opinnaytetydssamme kasittelemme tyohyvinvointia erityisesti kaupan- ja palvelualo-
jen ndkokulmasta, sekd olemme tarkastelleet erityisesti yotyon vaikutusta tyohyvin-
vointiin.

Opinnaytetydomme jakautuu teoria-osuuteen seké kartoitukseen. Teoriaosassa kasitte-
lemme ty6hyvinvointia yleisesti, sekd siihen vaikuttavia tekijoitd. Opinndytetyémme
teoriaosassa halusimme myds tuoda esille tyohyvinvoinnin vaikutuksen yrityksen
kilpailukykyyn sek& markkinoinnin ndkokulman tyéhyvinvointiin. Tiedot on kerétty
kayttéen erilaista kirjallisuutta, seké internet- lahteitd. Opinnéytetydn lopussa esitte-
lemme kartoituksemme tulokset. Kartoitus suoritettiin henkilokohtaisin haastatteluin
35 tyontekijalle, kaupan- ja palveluiden aloille, joiden tydvuorot sisélsivat myos yo-
vuoroja. Kartoituksen toteutimme puolistrukturoitua haastattelua k&yttden, jossa oli
my0s teemahaastattelun piirteitd. Kartoitus sisalsi seka kvantitatiivista etta kvalitatii-
visia tutkimusmenetelmid. Pd4&dyimme puolistrukturoituun haastatteluun, koska ha-
lusimme madritelld melko tarkasti mitd tietoa kartoituksessa kerddmme, emmeka
nain ollen halunneet antaa haastateltaville kovin suuria vapauksia haastattelutilantee-
seen, jotta kartoituksen tulokset olisivat helpommin ja luotettavammin analysoitavis-
sa. Kuitenkin kartoituksen aihe vaati mielestimme avointen kysymysten kayton.

Monen haastateltavan ensireaktio tyopaikkansa tyohyvinvoinnista oli negatiivinen.
Kuitenkin haastattelun edetessa henkil6t itsekin havaitsivat, etteivat tyOpaikan asiat
olekaan niin huonosti, kuin he olivat itse ensin ajatelleet. Kartoituksesta kavi myos
ilmi, ettd merkittdvaa vaikutusta tyéhyvinvointiin ei voida katsoa olevan tyontekijoi-
den ialla, palvelusvuosilla tai toimialalla. Kartoituksen pohjalta voimme paatella, etta
yotyontekijoiden tyohyvinvointi on keskimaarin melko hyva, vaikka kehitettavaakin
vield l16ytyy. Kartoituksen toimeksiantajana oli Grilli-Pori Oy.
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Work welfare has a significant effect in employees being able to cope with their
work and consequently also in the quality of work. Managers and the employees
their selves have a great possibility to effect work welfare in their work places. In
this thesis we wanted to process work welfare at the perspective of not only the man-
agers but also the employees. We also wanted to point out the work welfares effect in
productive business operation. In this thesis we process work welfare especially at
the perspective of commercial and service sectors. We have also especially examined
specifically ~ what  effect night work has in  work  welfare.

Our thesis divides in theory part and mapping. In theory part we deal work welfare in
general. We also deal with the factors that have an effect in work welfare. We also
wanted to point out work welfares effect in company’s competitiveness and the mar-
keting point of view to work welfare. The information is gathered using different li-
terature and sources in the internet. At the end of this thesis we present the results of
the mapping. Mapping was executed by using half structured interview, but it also
has features of theme interview. Mapping includes both qualitative and quantitative
research methods. We ended up in the half structured interview because we wanted
to specify what information we would gather from the interview, and because of this
we didn’t want to give much of liberty in the interview situation. This because the
results would be easier and more reliable to analyze. However the topic required the
use of open questions.

When we asked of the work welfare in the interviewed people’s work place the first
reaction was negative. However when the interview proceeded people realized them-
selves that things in the work place wasn't as bad as they first thought. It became ob-
vious from the mapping that age, line of business or service years doesn't have sig-
nificant impact to work welfare. From this mapping we can conclude that work wel-
fare for night work employees is good on the average, although there is some devel-
opment needed. Customer of this mapping was Grilli-Pori  Ltd.
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1 JOHDANTO

Yrityksissé on jollakin tasolla ymmarretty, ettd kasvu, tuottavuus ja tehokkuus eivét
ole enéd4 saavutettavissa ainoastaan erinomaisilla prosesseilla ja tuotteilla. Kiristyvas-
s& kilpailutilanteessa, jossa uusimmatkin tuotteet voivat pian olla vanhoja tai helposti
kopioitavissa, kilpailu tullaan kdymaan siind kuka saa pidettyd osaavan, innostuneen
ja hyvinvoivan henkildstonsa sitoutuneena ja tuottavana muuttuvissa tilanteissa ja

miten osaavaa henkilokuntaa saadaan rekrytoitua.

Viimeisimpid isoja muutoksia ovat kaupan- ja palveluiden alalla kauppojen aukiolo-
aikojen vapautuminen, mikéa varmasti tulee olemaan haaste myos tyéhyvinvoinnille.
Tyo6hyvinvoinnin merkitys korostuu myods keskusteltaessa elékeidn korottamisesta.
Talla on myds suuri merkitys siihen, ettd tyontekijat jaksavat tydssa elakeiké&éan saak-
ka.

Opinnaytetyon teoriaosassa kasittelimme ty6hyvinvointia yleisemmalla tasolla, jotta
saimme riittavasti teoriatietoa kartoitusta varten. Tassa opinndytety6ssa teoriaosuus
tarkastelee tyéhyvinvointia yksilon, esimiehen ja organisaation nakokulmasta, unoh-
tamatta vuorotyon vaikutusta tyohyvinvointiin. Halusimme myds tuoda esille opin-
naytetyossa tyéhyvinvoinnin kehittdmisen keinoja, ja lopuksi tarkastella myds tyo-

hyvinvointia sisdisen markkinoinnin ndkokulmasta.

Kartoituksessamme tarkastelemme yo6tyontekijoiden tydhyvinvointia kaupan- ja pal-
veluiden aloilla. Tamén kartoituksen aiheeseen ja rajaukseen vaikutti edelld mainittu-
jen ajankohtaisten aiheiden liséksi se, ettd toinen opinndytetyon tekijoista tyoskente-
lee yrityksessd, jossa tehddidn myos yovuoroja. Han oli keskustellut esimiehensa
kanssa yotyohon liittyvistd ongelmista seka yleisesti tydhyvinvoinnista. Tdméan kes-

kustelun pohjalta opinndytetydmme toimeksiantajaksi varmistui Grilli-Pori Oy.



1.10pinnaytetyon rajaus ja tutkimusongelmat

Tyohyvinvointi on kasitteend laaja, siksi olemmekin rajanneet opinnéytetyon kasitte-
lemddn padsaantoisesti tydhyvinvointia kaupan- ja palveluiden aloille. Mielestimme
tdma toimiala on ollut nyt eniten muutoksen kohteena viime vuosina. IThmiset liikku-
vat entistd enemman ja haluavat palveluita ldhes ympari vuorokauden, ajankohtaise-
na esimerkkind edelld mainittu pienten vahittadiskauppojen aukioloaikojen vapautu-

minen.

On todettu, ettd talouden taantuma-aikana ihmiset kayttavdat enemmaén rahaa koti-
maan palveluihin. Tam4 tarkoittaa sitd, ettd ihmiset kdyvat enemman ravintoloissa ja
yOkerhoissa, miké lisad naiden toimialojen kysyntéa.

Nékemyksemme mukaan kaupan- ja palvelualojen toimialat saattavat usein jaada va-
hemmaélla huomiolle keskusteltaessa ty6hyvinvoinnista verraten moneen muuhun
toimialaan. Taman vuoksi valitsimme ndamé& toimialat opinndytetydhomme. N&ma
toimialat halusimme vield rajata koskemaan yotyontekijoita, koska uskomme, etta

yotyon kuormittavan tyontekijaa enemmaén kuin paivé- tai ilta-aikana tehty tyo.

Kartoituksen tarkoituksena oli selvittdd, miten kuormittavaksi tyontekijat kokevat
yotyon seka miten yotyon kuormittavuutta olisi mahdollista vahentdd. Halusimme
myos kartoittaa mité vaikutusmahdollisuuksia esimiehella tahan on ja selvittda, miten

yotyontekijoiden tyohyvinvointia olisi mahdollista kehittaa.

1.2 Kartoituksessa kaytetyt tutkimusmenetelmét

Valittaessa tutkimusmenetelm&a tulee miettid, mik& tutkimusongelma on, ja mik&
tutkimusmenetelm@ sopii parhaiten, jotta aineistosta saadaan parhaiten tuloksia. On

mahdollista, ettd tutkimuksessa kaytetdan erilaisia tutkimusmetodeja.

Taman opinndytetyodn kartoitus on toteutettu puolistrukturoitua haastattelua kayttaen,
mutta siind on kuitenkin myos teemahaastattelun piirteitd. Kartoituksen analysoinnis-

sa olemme kayttaneet kvantifiointia, koska kartoituksessamme on seké kvantitatiivi-



sia ettd kvalitatiivisia piirteitd. Taman valitsimme, koska laadullisen aineiston hyo-
dyntdminen ei sulje pois mééarallisyyttd. Haastattelun toteutimme harkinnanvaraista
naytettd kayttéaen.

2 TYOHYVINVOINTI KASITTEENA

Tyo6hyvinvoinnilla tarkoitetaan sellaista tydolojen kehittamista seka tyon sisallén
rikastuttamista, tdiden jarjestamista ja johtamista, joka tyydyttaa seka yksiloita ja

organisaatiota. (Kauhanen 2006, 195).

Ty6hyvinvoinnin tutkimus on lahtenyt liikkeelle 1&aketieteellisestd, fysiologisesta
stressitutkimuksesta 1920-luvulla. Stressin uskottiin syntyvan yksilon fysiologisena
reaktiona tyon vaatimuksiin. Nakékulma laajeni myéhemmin kattamaan myos tyon
yksil6lle aiheuttamat psykologiset reaktiot seka tyon kuormittavuudesta johtuvat
vaikutukset. (Tampereen yliopiston www-sivut 2010)

Tyontekijoiden tydhyvinvoinnin perustan muodostavat tyoterveyshuolto, ty6turval-
lisuus, tydyhteison ilmapiiri, yksiloiden suorituskyky ja osaaminen seké esimiesten
johtamistaidot. Tyohyvinvointi kasittaa ihmisen fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen
kunnon. Yritys pystyy vastaaman sidosryhmien odotuksiin ja yrityksen liiketoimin-
nan tavoitteisiin paremmin, jos tyontekijat voivat hyvin. Yritys menestyy jos sen

tyontekijat voivat hyvin.

Nykyaikaisessa tyoyhteisdssé yritys on koko ajan muutosten ja vauhdin pyorteissa.
Tyontekijat tulevat helposti epatietoisiksi omasta roolistaan, tyonsa padmaarista,
yrityksen perustehtévista ja oman tyonsa merkityksesta. Sitoutuminen ja jaksami-
nen on talléin vaikeaa. Tamén takia onkin tarkead, ettd tyontekijat tietavét yrityksen
perustehtavat ja ymmartavat oman tyonsa merkityksen siina. (Osterberg 2005, 144-
145.)

Tyo6hyvinvoinnin suurimmat esteet liittyvat tyoyhteison kulttuuriin, arvoihin ja ih-
misten toimintamotiiveihin. Kokemukset ovat osoittaneet, ettd muun muassa terve-

ys ja turvallisuus eivét ole itsestédén selvia vaan niiden eteen on tehtéva tyotéa.
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Henkilostd ymmartéa, etta fyysisen ja henkisen hyvinvoinnin pohja luodaan hyvalla
ammattitaidolla ja tyokyvyll&. Johto nékee entistd useammin tyéhyvinvointiin pa-
nostamisen investointina eika kuluna, mika onkin nykyaikaista ajattelua. Tyohy-
vinvoinnilla voidaan véhentaa tydtapaturmia, sairauspoissaoloja, ennenaikaisia
elakkeelle siirtymisia seké parantaa tyoilmapiirid ja ndin ollen myos tyétehoa.
(Kauhanen 2006, 195.)

2.1 Tybhyvinvoinnin portaat

Hyvinvoinnin taustoja pohdittaessa pitadé painottaa huomiota ihmisen kokonaisvaltai-
seen olemukseen, jossa ty0 vaikuttaa vapaa-aikaan ja painvastoin. Yksityiselamaan
liittyvat ongelmat vaikuttavat véistamatta tyohon, oppimiseen, luovuuteen, itsensa
toteuttamiseen ja vastaavasti myos tyokuormitus yksityiselamé&an. Kun pohditaan
tyéhyvinvointiin liittyvia ongelmia, kuten stressia ja tyduupumusta, voi vastaus hy-
vinkin l6ytya tyéhyvinvoinnin portaista. Perusasiat on oltava kunnossa niin yksityis-
kuin tyoelamassékin, jotta voidaan kiivetd portaita ylos. Teorian mukaan korkeinta
tarvehierarkian porrasta on mahdotonta saavuttaa, mikali alemman tason tavoitteet
eivét ensin toteudu. Ty6hyvinvoinnin portaat ovat valine tyéhyvinvoinnin jatkuvaan

ja kestavaan kehittamiseen. ( Rauramo 2004, 39-40.)
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Kuvio 1 Tyéhyvinvoinnin portaat (Rauramo, 2004)

5. ITSENSA TOTEUTTAMISEN TARVE:
Oppimisen ja osaamisen hallinta, urakehitys ja suunnittelu,
metakognitiiviset taidot (tunneély), luovuus

4, ARVOSTUKSEN TARVE:
Arvot, kulttuuri, strategia, tavoitteet, mittaaminen, palkitseminen,
palautejarjestelmat, kehityskeskustelut

3. LITTYMISEN TARVE:

Ryhmit, tiimit, johtaminen, esimiestyd, organisaation me-henki

2. TURVALLISUUDEN TARVE:
Tyoyhteist, tydymparistd, ergonomia, tydjarjestelyt, palkkaus, tydon pysyvyys

1. PSYKOLOGISET TARPEET:
Terveydenhuolto, ruoka, virvokkeet, likunta, lepo, palautuminen, vapaa-aika

2.2 Henkinen tyohyvinvointi

Henkinen hyvinvointi tyopaikalla on monen tekijdn summa. Tyohyvinvointia ovat
rakentamassa tyontekijé, tyoyhteiso ja tarvittaessa myos tyoterveyshuolto. Vastuussa
siitd ovat esimiehet, johto ja henkiléstohallinto. Henkisestd hyvinvoinnista huolehti-
minen korostuu usein tydnkuvaan tai tydmaaraan liittyvissa muutostilanteissa. YKksi-
I6n kohdalla kestava hyvinvointi edellyttadd vastuunkantoa omasta elaméstééan. Jokai-
nen pystyy vahvistamaan erilaisia voimavarojaan omien tarpeidensa ja ldhtokohtien-
sa mukaisesti. Hyva itsetuntemus auttaa asettamaan oman jaksamisen rajat ja myos

pitdmaan niista kiinni.

Tyontekijan on tarkedd asettaa itselleen tavoitteita, jotka ovat riittdvan haastavia,
mutta kuitenkin realistisia. Tavoitteiden tulisi olla kohtuullisella panostuksella saavu-
tettavia, mutta myos sellaisia, ettd toteutuessaan ne tuovat riittavasti tyydytysta.
Toille kannattaa asettaa tarkeysjarjestys ja edetd sen mukaisesti. Joskus eteen saattaa
tulla tilanteita, jolloin on hyvaksyttavé, ettei ehdi, osaa, jaksa tai hallitse asioita. Hy-

va tyokyky ei ole pelkastdan yksilon ominaisuus eika pysyva olotila. Tyokykyyn ja
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jaksamiseen vaikuttaa tyontekijan, hanen tyonsa ja koko tydyhteison yhteensopivuus
ja joustojen ja tyon kehittdmisen mahdollisuus.

Tyontekijan on tarkedd myods huolehtia paivittdisesta palautumisestaan. Onnistunut
palautuminen yllapitd4 hyvinvointia, edistaa tulevaa tydssa suoriutumista, uuden op-
pimista ja myonteisid kokemuksia tyota kohtaan. Palautuminen onnistuu kayttéden
kahta padvaylaa: Valtetadn tekemasta tyota vapaa-ajalla ja hankitaan uusia voimava-
roja kaytettyjen tilalle. Levon lisaksi hyvinvointia edistavét esimerkiksi leppoisa
oleskelu, urheilu, mieluisat harrastukset ja sosiaalinen toiminta. Tyon piirteet, esi-
merkiksi kohtuuttomat vaatimukset tai liian yksin tekeminen, voivat vaikeuttaa tyos-

td irti padsemisté vapaa-ajalla. (Tekniikan akateemisten liiton www-sivut 2010)

Nykyisin huomattavimpia ovat psykososiaaliset taakat, jotka kasvattavat kielteista
stressid ja lisdavat henkistd kuormittumista. Henkistd kuormitusta lisadvat erityisesti

tydolosuhteet, joissa esiintyy:

¢ heikkoa johtamistapaa

e vahdista sosiaalista tukea tyontekijoiden valilla

e tehotonta viestintaa

e puuttuvaa tiedonvalitysta

e meluisia ja vaarallisia tydskentely-ympérist6ja

o liikaa tyota

e aikapaineita

e epavarmuutta tyopaikasta

e riittdmé&tontd oman tyon hallintaa

e vahdista itsendisyytta

e kiusaamista ja muita henkisen vékivallan muotoja
¢ harvoja mahdollisuuksia sovittaa yhteen ty6- ja perhe-elamé seké
e toistuvia organisaatiomuutoksia.
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Yritykset ja organisaatiot voivat parantaa henkista hyvinvointia ja mielenterveytta

useilla tavoilla, kuten:

Toteuttamalla organisaatiossa toimia, joilla vahennet&én stressivaaroja (mu-
kautuva tyoskentelytapa, tyontekijan parempi oman tyon hallinta, mahdolli-
suudet sovittaa paremmin yhteen ty6- ja perhe-eldma, viestinnén ja yhteistyon
parantaminen johtajien ja tyontekijoiden vélilla, tiimityoskentelyn parantami-
nen, tyontekijoiden mahdollisuudet osallistua organisaatioiden paatoksente-
koon ja niin edelleen.)

kouluttamalla tyontekijoita hallitsemaan stressia

ehkaisemaélla tyontekijoiden paihteidenkéyttoa

jakamalla tyontekijoiden tehtévat ja vastuut selkedsti ja paivittamalla yrityk-
sen toimintaa jatkuvasti

o tukemalla tyontekijoita, joilla on stressia tai joilla on muita henkisen hyvin-
voinnin tai mielenterveyden ongelmia, ja
e luomalla yhteistyon ja keskindisen ymmarryksen kulttuurin.

Mielenterveyshairidt ovat yksi yleisimmista sairauslomien ja varhaiselakkeiden syis-

t4. Henkinen kuormittuminen sek& mielenterveyden ongelmat heijastuvat yrityksissa

sairauslomien kustannuksiin, varhaiseldkkeisiin, alentuneeseen tuottavuuteen, tyolli-

syyteen, koulutukseen ja uusien tyontekijéiden perehdytykseen sekd huonoon julki-

seen maineeseen. (Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2010)

Kuvio 2. Usein toistuneet psyykkiset oireet viimeksi kuluneen kuukauden aikana, %
(Tyoterveyslaitos, 2009 )

Kaupan ala Matkailu- ja ravin- | Vartiointiala
tola-ala

Jatkuva vasymys 32 35 32
Unettomuus 19 22 20
Halu vetaytyd omiin | 12 13 15
oloihin

Asioiden unohtelu 12 14 13
Hermostuneisuus 11 14 11
Ajatusten  katkeile- | 10 14 10
minen

Masennus 6 6 6
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Henkiseen tyohyvinvointiin vaikuttaa merkittavasti stressi, jolla tarkoitetaan yksilon
joutumista hélytystilaan. Se on vaikutusta tilanteeseen, jossa ihminen kokee ympadris-
ton vaatimukset itselleen uhkaavina. Stressia ei ole aina kuitenkaan tarpeellista pois-
taa. Paineenalaisessa tilassa ihmisen valmiustaso toimintaan kasvaa, ja néin ollen so-
piva stressitaso vaikuttaa yksilon aikaansaannoksiin positiivisesti. Ongelmaksi asia
muodostuu, kun halytystilasta tulee pysyvé olotila ja ihminen ei enda pysty rentou-
tumaan. (Saloméki 2002, 71.)

Henkistd kuormitusta eli stressia syntyy usein vaatimuksista, jotka yksilo kokee tar-
keiksi ja vaatimuksiin vastaamisen valttaméattomaksi. Tyossd nama liittyvat usein
tyomaaraan, tyoyhteisoon, tiden organisointiin, tydymparistoon, tyon sisaltoon seka
organisaation toimintatapoihin ja johtamiseen. Usein haitallisesta stressistd puhutta-
essa tarkoitetaan tyon hektisyytta, Kiiretta, aikapaineita ja liian suuriin haasteisiin liit-
tyvistd asioista. Myos alikuormittava tyd, jossa on liian vahan haasteita suhteessa
tyontekijan kompetenssiin, VoI olla haitallisesti kuormitta-
vaa. (Tyoturvallisuuskeskuksen www-sivut 2010)

Tulee kuitenkin muistaa, ettd eri ihmiset arvostavat ja reagoivat tilanteisiin eri taval-
la. Joillekin ihmisista ympariston paineet ovat aktiivisuuden ja vireyden séilyttami-
sen kannalta tarkeitd, ja he pystyvat toimimaan paineen alla tehokkaimmillaan, kun
taas toisille ympdriston paineet ovat lamauttava asia. Voidaan kuitenkin todeta, etta
ldhes kaikki ihmiset pyrkivat pienen paineen alla nostamaan suoritustasoaan ja stressi

voi auttaa myos kehittdmaan omaa osaamistaan. (Salomaki 2002, 71.)

Koska eri yksil6t suhtautuvat ja kestavét eri tavalla stressid, on tydyhteiséssa johdon
ja esimiesten tarked muistaa suuret yksil6lliset erot ihmisten suorituskyvysté paineen
alla. Kuten ylla mainittiin toiselle stressi on l&dhes valttdmatonta ja toinen kokee sen
lamauttavana. Tyontekijankin on hyva tunnistaa itsestddn kuinka paljon stressia kes-
tad, koska tyotehtavilla on tdhan suuri merkitys. On tyotehtdvid, joissa stressitaso
nousee korkeammalle kuin toisessa tyotehtavassa, eiké sitd valttamatta ole edes mah-
dollista poistaa. Jos paineen alla tydskenteleminen rasittaa, kannattaa todennakdisesti
hakeutua erityyliseen tydhon, jossa pystyy antamaan itsestddn enemman. Jatkuva

stressi ei valttaméttd vaikuta tyohyvinvointiin laskevasti.
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2.3 Fyysinen tyohyvinvointi

Tyon fyysisen kuormittavuuteen vaikuttavat tydasennot, tyoliikkeet, voimankaytto
sekd ympaéristotekijat, etenkin lampdtilat. Tarkedd on huomioida tyon vaatimukset
suhteessa elimistén suorituskykyyn. Liiallinen kuormitus vahent&é tyéhyvinvointia ja
heikentad tyon laatua. Ergonomia tutkii ihmisen, tyon ja tekniikan vuorovaikutusta ja
tuottaa menetelmid, joiden avulla jarjestelmét, tehtavét ja ymparisto sovitetaan ihmi-
sen ominaisuuksien, kykyjen ja tarpeiden mukaisiksi. Ergonomian tavoitteena on ih-

misten turvallisuus, terveys ja hyvinvointi seka toiminnan tehokkuus ja sujuvuus.

Tyossa fyysistd kuormittumista aiheuttavat erilaiset kuormitustekijat. Tavallisimpia
tyon fyysisia kuormitustekijoita ovat ruumiillisesti raskas tyd, taakkojen kasittely,
staattiset tai hankalat tydasennot, jatkuva paikallaan istuminen, kasien voimankéaytto
ja toistotyd. Fyysiset kuormitustekijat kuormittavat tuki- ja verenkiertoelimistoa.
Tyon fyysiset kuormitustekijat ovat lisdksi yhteydessa tyGtapaturmiin ja tyon psy-

kososiaaliseen kuormittavuuteen. (Tyo6turvallisuuskeskuksen www-sivut 2010)

Tyontekijallaan itsellddn on myods vastuu omasta fyysisesta kunnostaan, jotta tyoteh-
tavat eivat muodostuisi fyysisesti lilan kuormittaviksi. Aina kuitenkaan fyysisen
kunnon hoitamiseen ei ole aikaa, siksi onkin tarkeda tehda pienié asioita aina kun se

on mahdollista.

e Jos mahdollista kavele tai pyoréile tydmatkat.

e Kayté rappusia hissin sijasta.

e Nouse Vélill4 tyOpisteestd venytteleméaan.

e Mieti olisiko tauolla mahdollista kahvin tai tupakan sijasta kdyda haukkaa-
massa happea.

e Sovi etukateen ystévasi kanssa, etta pyydatte toisianne harrastamaan liikun-
taa.

e Etsi itsellesi lilkuntamuoto, josta pidat.

e Liity litkuntaryhm&én. Usein yhdessa liikkuminen on hauskempaa ja helpom-

paa.

(Salomaki 2002, 94.)
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2.3.1 Ty6turvallisuus

Palveluammattien ongelmaksi on muodostunut kasvava tyovakivalta sen eri muo-
doissa. Pidentyneet liikkeiden aukioloajat, alkoholituotteiden myynti ja kasiteltdva
raha seké yksintyoskentely, jota palveluammateissa esiintyy runsaasti, liittyvat usein
vakivalta-alttiuteen. Tydvékivallasta merkittdvd osa on asiakkaiden aiheuttamaa. Se
muodostuu muun muassa kiusaamisista ja eritasoisista uhkaamistilanteista, jotka voi-
vat johtaa fyysiseen kontaktiin. Vékivalta palvelualoillakin nékyy eritasoisena. On
aloja, joissa siitd ei ole mainittavaa haittaa ja aloja, joilla sitd esiintyy erittdin run-
saasti. Palvelualojen ammattiliiton edustamilla aloilta 2003 julkaistun osa-
aikatutkimuksen perusteella tyopaikallaan vuosittain noin puolet (150 000) tyonteki-
joista kohtaa vékivaltaa uhkailun muodossa. Véhintdan kerran vuodessa vékivallan
uhan kohteeksi on joutunut vartiointialalta noin 70 %, ravintola-alalta noin 50 %, va-
hittdiskaupassa lahes puolet. Naisiin kohdistunut vékivalta on vuoteen 2003 asti li-
séantynyt erittdin voimakkaasti. (Suomen ammattiliittojen keskusjérjeston www-
sivut 2010)

Ty6tapaturmia ovat tydpaikalla ja tyomatkalla sattuneet henkilévahingot. Tapatur-
man taustalla on puutteita ja hairiditd organisaation toimintatavoissa ja tydymparis-
t0ssé. Tapaturmille voi altistua sekd uudet tyontekijat, jotka eivét vield osaa tunnistaa
tyopaikan vaaratekijoitd, ettd vanhemmat tyontekijat, jotka ovat voineet jo turtua
vaaratekijoille. Tavallisimpia tapaturmia aiheuttavia tekijoita ovat kappaleet ja esi-
neet sek&d nostettavat ja siirrettdvat taakat. Yleisimpid tapaturmatyyppeja ovat kom-
pastuminen ja liukastuminen, esineisiin satuttaminen ja ylikuormittuminen. Tapatur-
mien seurauksena useimmiten syntyvid vammoja ovat nyrjahdykset ja venahdykset,
naarmut, haavat sekd ruhjevammat. Ty6tapaturmia, jotka johtavat kuolemaan sattuu

vuosittain noin 80, joista melkein puolet ovat tydmatkatapaturmia.

Tarkeintd on tunnistaa tapaturmavaarat. Yhta vakavaa tyodtapaturmaa kohden sattuu
jopa satoja hairioita ja vaaratilanteita. Havahtumalla jo niihin ja korjaamalla tapatur-
mavaarat voidaan estéé tulevia tapaturmia. Tyo6turvallisuuden varmistaminen vaatii
toimintaa monella tasolla: teknisessa turvallisuudessa, tydympariston turvallisuudes-
sa, tyOtavoissa, perehdyttdmisessd, johtamisessa ja organisaation turvallisuuskulttuu-

rin kehittdmisessa.
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Ty6paikoilla tulisi olla selked ja jarjestelmallinen menettely sattuneiden tapaturmien
ilmoittamiseen. Menettelyn tulisi rohkaista ilmoituksen tekoon, eiké siihen saa yhdis-
taa syyllistamista tai rangaistuksen pelkoa. Ty&tapaturmia on hyvé tutkia, mista ne
johtuvat. Tutkimisessa tulisi kéyttaa jarjestelméllistd menettelyd, joilla tapaturmaan
johtaneiden tekijoiden liséksi selvitetddn parannuskohteet tydymparistossa seké or-
ganisaation menettelytavoissa ja vastuissa. Jarjestelmallinen menetelméa antaa tutkin-
taan luotettavuutta, mahdollistaa tapaturman kulun ja siihen vaikuttaneiden tekij6i-
den kuvaamisen kattavasti. Tapaturmien tutkimisella haetaan vastauksia kysymyk-
siin, mit4 tapahtui, miksi tapahtui ja kuinka voidaan torjua. (Tyoturvallisuuskeskus
2003,48-50.)

2.3.2 Tyoterveyshuolto

Tyoterveyslaki velvoittaa tydnantajaa jarjestdaméaan omalla kustannuksellaan tyéter-
veyshuollon tydsté ja sen olosuhteista johtuvien terveysvaarojen ja tyoterveyshaitto-
jen ehkéisemiseksi ja torjumiseksi seké tyontekijoiden turvallisuuden, tyokyvyn ja

terveyden suojelemiseksi ja edistamiseksi. (Osterberg 2005, 143).

Tyobterveyshuollon toteutusmuotoja ovat muun muassa:

o tyOpaikkaselvitysten ja toimenpide-ehdotusten tekeminen

o tyo6terveyshuollon toimintasuunnitelman laatiminen

« terveydenseurantatarkastusten tarpeen maérittely ja toteutus
e ergonomisten selvitysten tekeminen

« ammatilliseen kuntoutukseen ohjaaminen

o tyokykya yll&pitdvan toiminnan suunnittelu ja toteutus

e Vvajaakuntoisten tydssa selviytymisen seuranta

Tyoterveyshuollon tavoitteet ja toiminta lahtee paésééantoisesti yrityksen tarpeista,
jotka mééritelld4&n yhdessa tyonantajan, tyontekijoiden ja tyéterveyshenkiloston

kanssa.
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Tyoterveyshuollon tavoitteena on:

 turvallinen ja terveellinen tydymparisto

e hyvin toimiva tydyhteiso

o ty6hon liittyvien sairauksien ehkaisy

o tyOntekijoiden tyo- ja toimintakyvyn yll&pitdminen ja edistdminen.

Tybnantaja voi vapaasti valita tyoterveyshuoltopalvelujen jarjestamistavan kolmesta
vaihtoehdosta:

o terveyskeskuksen
« yksityisen, tyoterveyspalveluita tuottavan laékériaseman tai
o yritysten yhdessé perustaman tyoterveysaseman kanssa.

(Tyosuojeluhallinnon www-sivut 2010)

3 TYOHYVINVOINTIIN VAIKUTTAVAT TEKIJAT

3.1 Oman tyon hallinnan ja alaistaitojen merkitys tyéhyvinvointiin

Alaistaidoilla tarkoitetaan kayttaytymistd, joka edistéda tydyhteison toiminnan suju-
vuutta ja keskindista kanssakdymistd. Voidaan todeta, ettd alaistaidot pitavat sisallaan
velvollisuuden huolehtia tydpaikan viihtyvyydestd, resurssien jarkevasta kaytost,
yhteistyosté tyokaverien ja esimiesten kanssa, mielipiteen ilmaisuista asioiden eteen-
péin viemiseksi ja aktiivisen osallistumisen tydpaikan kehittdmistyohon. Alaistaidot
tarkoittavat keinoja ja mahdollisuuksia vaikuttaa tyontekijan nakokulmasta ensinna-
kin johtamiseen (esimies-alaissuhteeseen) ja toiseksi perustehtdvan tekemiseen. Alai-
sen rooliin liittyy oletus v&hintd&n kahdesta velvollisuudesta: johdettavana olemises-

ta ja perustehtavan tekemisesta. (Kuntien elékelaitoksen www-sivut 2010)

Tyon hallinnalla tarkoitetaan tyontekijan valtaa ja mahdollisuuksia vaikuttaa omaan
tyohonsa ja tyon tekemiseen liittyviin olosuhteisiin ja sisaltoihin. Tyon hallintaan on

katsottu siséltyvan muun muassa monipuolisuus, vaikutusmahdollisuudet ja oikeus
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osallistua omaa tyotd koskevaan péatoksentekoon. Tyon hallinnassa on olennaista
varsinaisten tyon hallintamahdollisuuksien liséksi henkilon kyky ja taito kayttaa hy-
vakseen ndita hallintakeinoja. Alaistaitojen kohdalla tdma tarkoittaa ainakin sité, etta
alaisen on osattava tunnistaa toimintaymparistossddn mahdollisuuksia vaikuttaa ja
sen jalkeen vield kéaytettava naitd mahdollisuuksia aktiivisesti tavoitteensa saavutta-

miseksi.

Tyon hallinta liittyy alaistaitojen osalta olennaisesti esimies-alaissuhteen toimivuu-
teen. Hyva esimies-alaissuhde antaa tyontekijalle mahdollisuuden vaikuttaa esimie-
hen kautta myos tilanteen ehtoihin. (Kuntien eldkevakuutusten www-sivut 2010)

Vain hyvinvoiva henkildstd kykenee tydskentelemaén tehokkaasti, oppimaan, kehit-
tyméaan sekd tuottamaan luovia ratkaisuja ja uusia innovaatioita. Heikomman osaa-
misen omaava tyontekija on tehoton ja vasynyt, koska ei luota omaan tekemiseensa.
Tama voi johtaa huonoon kierteeseen. Tasta seuraa tuottavuuden aleneminen, luo-
vuuden katoaminen ja kasvava sairastumisen ja tapaturmien riski. (Viitala 2007,
212))

Hyvéa tydsta suoriutuminen vaatii terveitd tyéhon liittyvid arvoja ja asenteita seka
tyon edellyttdmia tietoja ja taitoja. Yksilon psyykkinen ja fyysinen hyvinvointi ja ha-
nen sosiaaliset kykynsa vaikuttavat siihen, missa méaarin han pystyy kéyttdméaan
osaamistaan. Useat tutkimukset todistavat, ettd esimerkiksi hyvé fyysinen tyokyky

edesauttaa tyossaviihtymistd. (Otala, Ahonen 2003, 22.)
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Kuvio 3. Suorituskykyyn vaikuttavat tekijat (Otala 2003)

Fyysinen Psyykkinen Sosiaaliset

hyvinvointi hyvinvointi kywyt

|

Tiedot ja taidot, Sisdiset arvot ja
Yksilon
osaaminen —® — motivaatio

suorituskyky

Tyon ja vapaa-ajan tasapainosta muodostuu tyontekijan yleinen hyvinvointi. Tyohy-
vinvointia edistaa tyo, joka vastaa yksilon edellytyksid seké on tyontekijélle terveel-
linen ja turvallinen. Lisaksi tyontekijan pitéisi saada tyostd aikaansaamisen tunnetta
sekd oppimiskokemuksia. Tyontekijan terveelliset elintavat tasapainottavat hyvin-

voivaa tydyhteisoa. ( Tyoturvallisuuskeskuksen www-sivut 2010)
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Yksilon ty6hyvinvointia voidaan tarkastella vertauskuvallisesti Maslowin tarve-

hierarkian avulla:

Kuvio 4. Maslowin tarvehierarkia (Otala 2003)

-- ﬂ\

EE
== =
-
= =

Tassé kuviossa tyohyvinvointi on jaettu viiteen eri asteeseen, jotka maarittelevét ih-

misen fyysisen, sosiaalisen ja psyykkisen hyvinvoinnin tarpeita. Jokaisen naista por-

taista on taytyttava, jotta saavutettaisiin hyvan tyéhyvinvoinnin taso.

NyKkyisessd tydymparistdssa tyontekijalta vaaditaan yh& suurempaa panosta pienem-
massa ajassa. Tasta johtuen tydntekijan onkin tarkeaa Kiinnittaa kiireeseen huomiota.
Kiirettd voidaan hallita selkeyttamalla tydnkuvaa.

Jokaisen tyontekijén on toimittava ikddn kuin omana tyénjohtajanaan. Se etté ehtii ja
osaa kaiken ei ole yhtd olennaista kuin se, ettd pystyy arvioimaan mika on kulloinkin
mahdollista ja olennaista ja keskittyy sen tehokkaaseen suorittamiseen. Tyontekijan
vastuulla on, ettei kiire muodostu hallitsemattomaksi sekd ettei tydnlaatu kérsi. Kiire-
jaksoihin on myos hyva varautua yhdessa esimiehen kanssa. On hyva miettia etuka-
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teen miten kiirejaksot hoidetaan, koska silloin tilannetta helpompi hallita kiireen kes-
kell&. (Tyoterveyslaitos 2009, 31-35.)

3.2 Esimiehen vaikutusmahdollisuudet

”Johtaminen jaetaan yleensa ihmisten johtamiseen (leadership) ja asioiden johtami-
seen (management)”. ( Riikonen, Tuomi, Vanhala, Seitsamo, Tyéterveyslaitos 2003,
24).

Esimiesten vastuulla on ihmisten johtaminen ja keskeisté siind on alaisten voimava-
rojen tukeminen. Esimiesty0 on kaytdnnon johtamista ja vuorovaikutusta henkildston
kanssa, seka henkildston hyvinvointindkokulman huomioon ottamista padtoksen te-
ossa. ( Riikonen, Tuomi, Vanhala, Seitsamo, Tyoterveyslaitos 2003, 24.) Heidén vas-
tuullaan on myos, etta tydyhteisdssa on riittavasti aikaa yhteisten asioiden ja mahdol-
listen ongelmien kasittelemiseen. Erityisesti lahiesimiehilld on tyontekijoiden hyvin-
vointiin liittyen nakoalapaikka seka lakisadteinen vastuu kuormitustilanteiden selvit-
tdmisesta ja mahdollisten ongelmakohtien korjaamisesta. (Tyoterveyslaitos 2009, 93-
94.)

Esimiehell& on térked rooli myds tyontekijan tyon hallintakeinojen lisédmisessa, jo-
hon hén voi vaikuttaa muun muassa delegoimalla valtaa ja vastuuta sekd suostumalla
aktiiviseen vuorovaikutukseen tyontekijoidensa kanssa. Tydntekijan on myds omalta
osaltaan osattava ottaa vastuuta ja kayttad hanelle annettua valtaa organisaation ta-
voitteiden suuntaisesti. Tyontekijé ei kuitenkaan pysty ottamaan vastuuta tavoitteiden
saavuttamisesta, jos esimies ei ole riittdvasti selkiyttdnyt tyon tavoitteita ja yrityksen

resursseja. (Kuntien eldkevakuutusten www-sivut 2010)
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Esimiesten roolia seuraavissa tyohyvinvointiin vaikuttavissa asioissa ei voida vahek-

sya:

o Ristiriidat (Ristiriidat voivat olla esimiesten ja alaisten valisia tai tyontekijoi-
den vélisid. Molempiin kuitenkin esimiehella on mahdollisuus vaikuttaa. Ris-
tiriitojen vahentyminen liséa tyéhyvinvointia)

e Epévarmuus (Liittyy yleenséd yrityksen huonoon menestykseen. Tallaisia ti-
lanteita esimiehen ei ole kokonaan mahdollisuus poistaa, mutta hénellad on
suuri vaikutus siihen miten henkilokunta sen kokee. Jos yrityksen tilanteesta
tiedotetaan avoimesti ja hoidetaan tilanne henkilokuntaa ajatellen, on mahdol-
lista, ettd tdma lisaa henkilokunnan suorituskykya.)

e Kehittymis- ja koulutusmahdollisuudet (Esimies pystyy suurelta osin vaikut-
tamaan ndihin mahdollisuuksiin seka motivoimaan ja kannustamaan henkil6-
kuntaa kouluttautumaan.)

e Omat vaikutusmahdollisuudet (Miss& maarin henkild itse voi yhdessa esimie-
hensd kanssa vaikuttaa tyotehtdviinsa ja tyonjakoon. On todettu, ettd henki-
I6ston omien vaikutusmahdollisuuksien lisadmisell4 on voimakkaita yhteyk-
sid tyéhyvinvoinnin myonteiseen kehitykseen.)

( Riikonen, Tuomi, Vanhala, Seitsamo, Ty6terveyslaitos 2003, 24-32.)

Vuoroty6ssa esimiehen vaikutusmahdollisuudet ndkyvét myos tydvuoroissa. Kun

halutaan vahent&a vuorotyon haittoja, esimiehen keskeisia keinoja ovat tyévuorojen
suunnittelu ja tyon organisointi. Tyontekijan omat vaikutusmahdollisuudet auttavat
vuoroty6hon sopeutumisessa. (Sairaanhoitajalehti 6.7.2006, Mikko Harmé, Voi hy-

vin vuorotyossa)

TyoOvuorojen Kiertdessa myotapaivaan, positiivista on reilu palautumisaika. Ja huono
puoli on se, ettd yhtendisen vapaa-ajan osuus jaa télla jarjestelylla pakostakin lyhy-

emmaksi.

Ty0Oaikojen ennustettavuus myos lisdd yotyota tekevéan tydssé jaksamista. Taman
vuoksi esimiehen tulisikin Kiinnittdd huomiota siihen, ettd tyovuoroja olisi tehtyna
mahdollisimman pitkélle. Talloin tydntekija osaa suunnitella vapaa-aikansa parem-

min ja on nain ollen myds motivoituneempi tyontekoon.
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Ty6vuorojaksojen tulisi olla kohtuullisia. 5-6 tydvuoroa perékkain on usein jo liikaa,
4-5 vuoroa on hyvéksyttava ja 3-4 vuoroa ihanteellinen. Pidemmaéssé tydvuorojak-
sossa on hyvana puolena se, ettd tyontekija saa useamman vapaapaivan perakkéin.

Yksittaisia vapaapaivia esimiehen ei tulisikaan tyovuorolistalle laittaa.

Aamuvuoro iltavuoron jalkeen on huono yhdistelma, mutta senkin toimivuutta voi-
daan usein parantaa pienin muutoksin. Jos iltavuoron jalkeen on pakko laittaa aamu-
vuoro, iltavuoron tulisi talléin paattya viimeistdan kello 21. Tydvuorojen tarkoilla
vaihtumisajoilla on suuri merkitys tyohyvinvointiin. Jos vapaan jalkeen aloitetaan
iltavuorolla, sen tulee loppua tarpeeksi aikaisin. Vapaan jalkeisessd aamuvuorossa
tyontekija karsii yleensd vasymyksestd. Ennen ydvuoroa listaan tulisi sijoittaa ilta-

vuoro, ja viimeisen yovuoron jéalkeen pitéisi aina olla vapaa.

Yovuoron aikana yksitoikkoinen tyd olisi hyva sijoittaa tydvuoron alkuun ja vuoron
loppupuolella tulisi pitaa tarpeeksi taukoja, joka toinen tunti 5-10 minuutin tauko li-
séisi tyossa jaksamista. TAma auttaa myos pitdmaan vireystilaa ylla aamuyon tuntei-
na. Tauon aikana olisi hyva liikkua, keskustella tyotoverin kanssa ja juoda tai syoda
pientd vélipalaa. On todettu, ettd 10-20 minuutin torkut ydvuorossa parantaisivat
merkittavasti tyossd jaksamista, mutta tdma ei ole luonnollisesti mahdollis-

ta/hyvéksyttavaa monellakaan tydpaikalla.

Tydbaikoihin liittyvia haittoja voidaan parantaa muun muassa:

1. Tydaikojen ja tydméaaran oikea mitoitus

o viikkotydajan pitdminen selvésti alle 50 tunnissa

o ylitGiden rajoittaminen

e tyon huokoistaminen (kiireen hallinta, tauot, vapaapaivat)
2. Vaikutusmahdollisuuksien lisaédminen tydaikoihin
3. Vuoroty6n ergonomia

e nopeasti eteenpéin kiertavat mallit

e vuorojdrjestelmien sadnnollisyys ja ennustettavuus

e vapaapaivien sijoitus
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Yleisesti voidaan kuitenkin sanoa, ettd esimies voi vaikuttaa parhaiten tyonteki-
joidensé tyohyvinvointiin olemalla aidosti kiinnostunut tyontekijéidenséd tyéhyvin-
voinnista. Esimies voi vaikuttaa henkiléston tydhyvinvointiin myos omalla mydntei-

sella suhtautumisellaan, sek& arvostamalla ja tukemalla henkilokuntaansa.

3.3 Toimiva tydyhteiso

Sosiaalisia suhteita sek& vuorovaikutusta pidetadn nykyisin yhtena tytpaikan toimi-
vuuden kannalta térkedna tydolojen osatekijand organisoinnin, tavoitteiden, sisallon,
rakenteiden, tydmenetelmien ja johtamisen rinnalla. Sosiaalisten suhteiden téarkey-
teen tdmén pdivan tydeldmdssé vaikuttaa osittain se, ettd valtaosa palkansaajista
tyoskentelee muiden ihmisten kanssa seké ty0yhteison organisointitavat, kuten ryh-

matyo6t ja tiimimainen tydskentely ovat lisdantyneet suomalaisilla tydpaikoilla.

Organisaatioissa on niin Kkutsuttua virallista sosiaalista rakennetta, johon kuuluu
muun muassa organisaation hierarkia, sovitut yhteistydsdannot seké kokous- ja kehi-
tyskeskustelukaytannot. Epévirallista sosiaalista rakennetta tydyhteisossd kuvastaa
esimerkiksi kahvipoytakeskustelut. Tyoyhteison jasenten roolilla on myds merkitysta
sosiaaliseen rakenteeseen joka ndkyy esimerkiksi siind, ettd kanssakdayminen tyoka-
vereiden kesken eroaa esimiehen ja alaisen valisessé sosiaalisessa vuoroikutuksessa.
(Ahola, Kivistd, Vartia 2006, 56-57.)

Alaistaidot ja esimiestaidot ovat toinen toisiaan tdydentdvia ty0yhteisotaitoja. Naita
taitoja on késiteltava rinnakkain, koska ndmaé vaikuttavat niin keskeisesti toisiinsa. Se
kuinka antoisaa ja palkitsevaa on toimia esimiehend, riippuu pitkalti alaisena toimi-
vista tyontekijoistd, kun taas puolestaan alaisena toimimisen edellytyksiin vaikuttaa
paljon se, miten yhteisty6 esimiehen kanssa toimii. (Ty6turvallisuuskeskuksen www-
sivut 2010)

Tyokulttuuri kertoo miten tyopaikoilla on tapana toimia, millainen on tydpaikan
tyomoraali, mitk& s&annot ja ehdot séatelevéat tyontekoa, miten tydyhteison vuorovai-

kutus toimii sek& miten kohdellaan asiakkaita ja muita sidosryhmid. Hyvé tyokulttuu-
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ri on pohjana hyvélle tyéilmapiirille, mikd on vélttaméatonta toimivassa tyoyhteisos-
s&. Tyokulttuuriin tulee kiinnittda erityistd huomiota, koska useimmiten tyGpaikan

tyokulttuuri siirretdan uusille tyontekijoille.

Kuvio 5. Tyoolobarometri (Yl6stalo 2007)

MILLAISIA OVAT TYC:)_PAIKAT, JOILLE HENKILOSTO ANTAA KORKEAN
ARVOSANAN TYOELAMAN LAADUSTA VERRATTUNA HUONON ARVOSANAN
SAANEISIIN VUONNA 20077
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\. ’ Tydolobarometri lokakuu 2007

Tysministerién analyysiyksikks

Tasta kuviosta voimme vield todeta miten merkityksellista tyontekijalle on muun
muassa oman tyon vaikutusmahdollisuudet, esimies- alaissuhteen toimivuus, hyva

vuorovaikutus tydyhteison sisélld, henkiloston kehittdminen ja esimiehen kannustus.

3.3.1 IImapiiri

Kun yksilo tuntee saavansa osakseen arvostusta ja kunnioitusta, ilmapiiri on avoin.
Kun ty6paikalla kukin ottaa toisen huomioon, ilmapiiri on innostava ja yksilon luo-
vuutta edistava. Silloin ilmapiiri pitdd samalla yll& yksilon fyysisté ja henkistd hy-
vinvointia. Yrityksessd, jossa ndma edell4 mainitut asiat eivat ole kunnossa syntyy
yleensd tyontekijoissd motivaation puutetta ja ylimaardistd henkistd kuormitusta.
Tastd seurauksena on poissaolojen kasvu, heikot tydsuoritukset kykyihin néhden,
ty6paikan vaihdokset, ennenaikaiset elédkkeelle siirtymiset sekd muut tydyhteisoon

haitallisesti vaikuttavat ilmiot. Koska jokaisen yrityksen menestys syntyy yksildiden
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kautta, voidaan todeta, ettd yhteison ilmapiirilla on vaikutusta koko organisaation

menestymiseen.

Tydyhteison ilmapiirin avoimuus on erityisen tarkedd. Avoimuus yhteison sisalla il-
menee tiedon jakamisessa seké tiedon kulussa. Tama séatelee uusien ihmisten kayt-
taytymista ja tyoskentelyd. Tyontekijoille annettu véhainen yhteistd koskeva tiedon
maaré luo aivan erilaisen tydskentely ympariston kuin avoin tiedottaminen. Mahdol-
lisimman laaja tiedottaminen yrityksen tilasta ja toiminnasta tukee yksilo tyotehta-
vassaan, jolla on merkitystd ihmisten motivaatioon. Tdmé myos véhentaa haitallisia
huhupuheita yrityksessa. (Pessi 1999, 9-29.)

Myonteisen tydilmapiirin tunnusmerkkeja:
e varmuus tulevaisuudesta
e yhteiset tavoitteet
e ty6tehtavien ja vastuualueiden selvyys
e kunnossa olevat pelisd&dnnot ja toimintatavat
e oppiva ja kehittyva tydyhteiso
e henkil6ston aktiivisuutta ja kasvua korostava tydyhteiso
e sujuva yhteistyd
o aikaa sosiaaliselle kanssakadymiselle

e usko ongelmien ratkaisumahdollisuuksiin.

Kielteisen tydilmapiirin tunnusmerkkeja:
e tieto ei kulje, paljon huhuja
o tydyhteiso klikkiytynyt
e “ei kuulu meille” -asenne
e sdant6ja noudatetaan heikosti ja sisdiset pelisaannot ovat epéselvia
¢ paljon poissaoloja, henkildston vaihtuvuus suuri
o Kielteisyyttd ja toivottomuutta
¢ puhutaan paljon, mutta ymmaértdminen on vaikeaa
e johtajuus hdmartynyt.
(Tyoturvallisuuskeskus, 104-105.)
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Kuvio 6. Hyvinvoiva tydpaikka (Otala 2003)
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Tt limapiiri
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< 0 ™ 2 2 tydpaikka y_y R — Tydterveys
oy psyyvkkinen — suorituskykyja - hyvinvointi
z % hvvinvointi > > Tyéturvallisuus
< — Snsiaalinen 7 S & \
N / Yhteistyo
Osaaminen Johtaminen

f 1 |
Ty6yhteison arvot —ﬁ

3.3.2 Kehityskeskustelu

Onnistunut kehityskeskustelu sisaltda aina palautetta. Kehityskeskusteluja kéydaan
tyontekijan ja esimiehen valilla ja niita olisi hyva pitaa vahintdan kerran vuodessa.
Esimiehen kannattaa varata kehityskeskustelulle aikaa yhdesta kahteen tuntiin jokai-
sen tyontekijan kanssa. Molempien, esimiehen ja tyontekijan kannattaa kirjata sovitut
asiat ylos ja huolehtia siitd, ettd sovituista asioista pidetd&dn myos kiinni. Keskusteluja

voidaan kayda lapi lomakkeen avulla tai keskustelun voi pitd4 vapaamuotoisena.
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Yleensé tyontekijat arvostavat kehityskeskusteluja, mikali ne ovat:

e luontevia
e niissé ei koe tulevansa loukatuksi
e mikéli niissa sovitut asiat johtavat kdytanndn toimenpiteisiin ja

e mikali sovitut asiat toteutuvat.

Moni johtaja ja tyontekija kirjaa asioita muistiin ennen kehityskeskustelua, jotta
kaikki tarkedt asiat tulisivat kasitellyiksi itse keskustelussa. Joissakin tydpaikoissa ei
kayda kehityskeskusteluja silla verukkeella, etta tydntekijat istuisivat vain hiljaa eiké
niista siten olisi mitdén hyotya. Kehityskeskustelujen estaminen erilaisilla tekosyilla
seka ehkaisee hyvéa johtajuutta ettd haittaa tydyhteison toimivuutta. Jokainen vuoro-
vaikutustilanne voi toimia sosiaalisen tuen rakenteena ja oppimistilanteena seké joh-
tajalle ettd tyontekijélle. Lisaksi koko tydyhteisd voi opiskella vuorovaikutustaitoja
luontevasti tyon tekemisen lomassa kaymalld kahdenkeskisia kehityskeskusteluja.
(Perkka-Jortikka 2002, 140-141.)

3.3.3 Motivointi ja palkitseminen

Motivaatiolla tarkoitetaan sisdistd kéyttdvoimaa, joka saa ihmisen ponnistelemaan
haluamiinsa tavoitteisiin. Ihminen on tyytyvéinen, kun ihminen kokee tekevénsi it-
selleen sopivaa, kiinnostavaa ja riittdvan haastavaa tyota. Johdon tehtavéna on laatia
yritykselle toimiva ja tyontekijoitd kannustava palkitsemisjarjestelmé. On oleellista,
etta tyontekijat saavat muunkinlaista palkitsemista tyostdan kuin palkan. Toimiva
palkitsemisjarjestelma houkuttelee osaavaa tydvoimaa yritykseen ja sitouttaa nykyis-
t4 henkilostod pysymaan yrityksessa. Toimivan palkitsemisjarjestelmén avulla voi-
daan myos saada kilpailuetua, lisatd yrityksen tuottavuutta, tukea yrityksen strategi-
sia tavoitteita sekd vahvistaa ja mééritella organisaation rakennetta. Palkitsemisjar-
jestelman tulisi olla selke& ja oikeudenmukainen ja rakentaa niin, etté jokainen tyon-

tekija tietda mista, milloin ja keta palkitaan. (Osterberg 2005, 138.)

Tarkeinté palkitsemisessa on rakentaa kokonaisuus, joka on johtamisideologian mu-
kainen ja huomioi yrityksen vision, mission, strategiat ja arvot. Talloin palkitseminen

tukee johtamista ja organisaation menestysta seké kannustaa henkil6stod. Oikein laa-
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dittu jarjestelmé& palkitsee yrityksen tavoitteiden ja arvojen mukaisesta toiminnasta.
Tarkeinta ei ole hyvéasté tuloksesta palkitseminen vaan, ettd palkitseminen koetaan
oikeudenmukaiseksi. Mitd, milla perusteella ja kenelle on tarkead, mutta vahintdan
yhtd tarkedd on, miten jarjestelméaéd kaytetddn ja miten palkkiot jaetaan. (Helsila
2009, 64.)

Palkitseminen voi olla taloudellista tai ei-taloudellista. Suomessa on myads tiettyja
lakisaateisia etuja, jotka ovat rahapalkkaan liittyvat erilaiset sosiaaliturvaetuudet, ku-
ten tyoeléke, sairausvakuutus, tapaturmavakuutus ja tyottdmyysvakuutus. Ei-
taloudellisia palkitsemisen muotoja ovat haastava ty0 sinédnsa, mahdollisuudet itsensa
kehittdmiseen ja toivottuun urakehitykseen. Myos positiivinen palaute, vastuullisiin
projekteihin mukaan ottaminen ja tyon arvostamisen osoittaminen kiitoksella palkit-
sevat osaltaan. Taloudellisia palkitsemisen muotoja ovat erilaiset henkilokohtaiset
lisat, osakeoptiot, bonukset seké tulospalkkiot. Taloudellista palkitsemista ovat myos
esimerkiksi lisdeléke-, sairauskulu-, matka- ja vapaa-ajanvakuutukset, ravinto-, auto-,
asunto- ja puhelinedut. Tyontekijoilla voi olla myés mahdollisuus saada tukea harras-
tus- ja liikunta-aktiviteetteihinsa, henkilokunta-alennuksia, markkinahintaa edulli-
sempia lomanviettomahdollisuuksia ja tukea tdydennyskoulutukseen. Néiden etujen
lisaksi organisaatio voi tarjota henkildstdlleen monenlaisia lisdpalveluja. Rajoitteena
on lahinna mielikuvitus. (Osterberg 2005, 140.)

Henkilostotilaisuudet ovat myos yksi tapa palkita tyontekijoitd. Henkilostotilaisuudet
ovat tyonantajan kustantamia ja jarjestamia tapahtumia, joiden tarkoituksena on Kiit-
taa ja palkita henkilostoa ja samalla kohottaa yhteishenked ja sitoutumista yritykseen.
Yrityksissa jarjestettyja tilaisuuksia ovat muun muassa pikkujoulut, vuosijuhlat, teat-

teri-, konsertti- ja elokuvakaynnit seka erilaiset illanvietot. (Osterberg 2005, 142.)
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Kuvio 7. Palkkiot ja kannustimet palkitsemisjarjestelmassa (Helsilad 2009)

Palkkiot ja kannustimet palkitse misjarjestelmassa

Edut
Tulospalk- Aloitepalk-
kiot I kiot
Rahapalkka Erikois-
<// \ palkklOt
Kehitysmahdolli- Arvostus, palaute Vaikutusmahdolli- Tydsuhteen pysyvyys,

suudet, urakehitys, tydsta+/- suudet, tydajan jarjestely
koulutus osallistuminen

3.34 Palaute

Rakentavan palautteen antaminen ja saaminen on tyohyvinvoinnin ja tyoén tulokselli-
suuden edistamisen perusta. Palaute mahdollistaa monia asioita: oman tyén arvioin-
nin, virheiden korjaamisen, tyon kehittdmisen, tydon mielekkyyden ja onnistumisen
kokemukset. Tyéhyvinvoinnin kannalta ikdvin tilanne on se, ettei palautetta anneta
lainkaan. Talloin tyontekija kokee itsensa tarpeettomaksi ja merkityksettomaksi. Ny-
kyaéan luonteville palautekeskusteluille on vaikeata 10ytadéd aikaa, mutta ne voi esi-
merkiksi sijoittaa palaverin yhteyteen niin, ettd palautteen antamiselle varataan tar-
peeksi aikaa. (Rauramo 2004, 140.)
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Palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen voi liittyd seuraavia huomionarvoisia

tekijoita:

antajat ja vastaanottajat suhtautuvat palautteeseen eri tavoin,

tiettyyn tyosuoritukseen kohdistuva palaute pitéisi antaa valittomasti,
palautteen toistaminen ei vélttdmatta paranna suoritusta, mikali vastaanottaja
ei osaa tai tahdo soveltaa palautetta omaan suoritukseensa,

palaute on helpompi vastaanottaa ja on merkitsevdmpad, jos vastaanottaja ar-
vostaa antajaa,

palaute on helpompi hyvaksyad, jos se on vastaanottajan odotusten mukainen,
myonteinen palaute havaitaan ja muistetaan paremmin kuin kielteinen palau-
te,

palaute ymmarretaén usein vaarin,

usein palautetta ei hyvaksyta,

Kielteisyys voi lisata kielteisyytta.

(Perkka-Jortikka 2002, 140.)

Esimies voi vaikuttaa tyéryhménsa toimintaan antamalla palautetta tyontekijan tyo-

suorituksesta lampimalla, selkealld, faktoihin perustuvalla, valittavalla, kokemukses-

ta oppimista korostavalla ja tavoitteellisella tavalla. Ihmisill& on taipumus tehda sel-

laisia asioita, joista palkitaan ja joihin kiinnitetddn huomiota. (Joutsenkunnas 1996,
169-170.)

3.35

Perehdytys ja tydnopastus

Hyvin toteutettu perehdytys on olennainen osa tyon hallintaa ja se tukee tyontekijan

tyéhyvinvointia. Perehdyttamiselld tarkoitetaan tyopaikalla tapahtuvaa vastaanottoa

ja alkuohjausta. Perehdyttdmisen térkein tavoite on se, ettd tulokas tuntee olevansa

tarked osa tyoyhteisod. Tyonopastus auttaa puolestaan uutta tyontekijdd omaksumaan

uuden tyonsa tehtavat ja sen hallinnan. Tyonopastus tahtdd ammatillisten tietojen ja

taitojen omaksumiseen ja se myds mahdollistaa itsendisen tydskentelyn. Hyvin to-

teutetun perehdyttdmisen seurauksena ovat luontevat suhteet esimieheen, tyotoverei-

hin, alaisiin ja luottamushenkil6ihin. Lisaksi perehdyttdminen poistaa jannitysta ja
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tutustuttaa tyoymparistoon. Tydnopastuksen onnistuminen ei niink&én riipu opasta-
jan opetustaidoista. Enemman vaikuttaa se, ettd han etenee opastuksessaan sopivan
nopeasti, on havainnollinen esityksesséan ja on itse innostunut esittdmistaan asioista.
Néin into tarttuu uuteen tyontekijéan ja han saa hyvan kuvan tyosta ja sen suorittami-
sen erityispiirteistd. Opastuksen systemaattista suoritusta ei voi tarpeeksi korostaa.
Suurin virhe tyénopastuksen toteutuksessa on opastuksen laiminlyonti. Mikali esi-
miehell& ei ole aikaa huolehtia kunnon tyonopastuksesta, tulisi hanen delegoida se
erikseen nimetylle henkil6lle. Ennen delegointia on kuitenkin hyva varmistaa, etta

nimetty henkild osaa opastaa ja ettd hénelld on siihen aikaa. (Juuti 2002, 48-50.)

Kun uusia tyontekijoita perehdytetdén tehtaviinsa, esimiehelld on vastuu seuraavasta:

uuden tyontekijan vastaanottaminen

e perehdyttdmisohjelman suunnittelu

e tehtdvien jako perehdyttdmiseen osallistuville

e tarvittavat keskustelut tulokkaan kanssa

e tyGtovereiden esittely

e tietojen antaminen yrityksesta tai suurissa yrityksissa uusille tyontekijoille
tarkoitetun kurssin jarjestaminen

e tyonopastus: selvitys toimesta ja siihen kuuluvista tehtavista, tavoitteista ja
suoritustavoista

e selvitys tyosuojelusta

o selvitys henkil@istd, joiden puoleen tulokas voi kaantya tyotaan ja itsedan
koskevissa asioissa

¢ mahdollinen lisdperehdyttdminen ja perehdytysohjelman tarkistaminen

(Heinonen 1997, 207.)

3.4 Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen

Tyohyvinvoinnin edistdminen tarkoittaa koko tydeldmén kokonaisvaltaista edistéa-
mistd. Ulkopuolisten tahojen tai yksittéisten projektien avulla ty6hyvinvointia on
mahdotonta kehittdd, koska se ei ole tyosté irrallinen asia. Tydhyvinvointi on osa or-

ganisaation toimintaa, joten siind on mukana jokainen organisaation taso ja jasen.
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Ainoastaan toimivan tyfyhteison ja hyvin tehdyn tyon avulla voidaan tuottaa tyohy-
vinvointia. (Kaivola, Launila 2007, 127-128.)

Tyo6hyvinvoinnin tarpeet muuttuvat tydeldman, yhteiskunnan ja maailman muutosten
my0t4, joten edistdmisen jatkuvuus on tarkedd. Tyohyvinvoinnin edistdminen, kuten
muukin kehitystyd, perustuu hyvin tehdylle suunnitelmalle. Suunnitelmassa paata-
voitteena voi olla esimerkiksi riittdvan hyva tyéhyvinvoinnin taso, sairauspoissaolo-
jen vaheneminen ja pitkdaikaisterveiden maarén kasvu. Valitavoitteiksi voidaan aset-

taa esimerkiksi koulutuskokonaisuuksia. (Caven-Suominen 2005, 10.)

Tyo6hyvinvoinnin kehittdmisen lahtokohtana voidaan pitaa sita, ettd ihminen voi hy-
vin henkisesti, fyysisesti ja sosiaalisesti. Ndma osa-alueet ovat tiiviisti yhteydessa
toistensa kanssa, joten yhden osa-alueen kehittdminen parantaa hyvinvointia myos
muilla osa-alueilla. Kehittdmisen ei tarvitse olla suurta aluksi koska pienetkin muu-

tokset kdynnistavét positiivisen kierteen. (Juuti, Vuorela 2002, 65-66.)

Tyohyvinvoinnin kehittdminen on parhaimmillaan saumatonta yhteisty6ta niin orga-
nisaation sisdisten kuin ulkoisten toimijoiden kesken. Siséisia toimijoita tyohyvin-
voinnin kehittdmisessa ovat: yritysjohto, esimiehet, henkildstéhallinto, yhteistoimin-
taorganisaatio, tyosuojelutoimikunta seka tyoterveyshuolto ja yhteisd ja yksittaiset
tyontekijat. Mittaamisen ja kehittdmisen tueksi voidaan tarvita ulkoisia toimijoita
kuten tutkimuslaitoksia, koulutus-, kehitys- ja asiantuntijapalveluita.

Muuttuva maailma ja tydelama asettavat tyohyvinvoinnille uudet haasteet. Tyotapa-
turmien ja ammattitautien rinnalle nousee tyon henkiseen kuormittavuuteen liittyvét
tekijat.

Hyva ty6 huomioi tekijansé inhimilliset ominaisuudet ja kohtuullinen tyénkuormitus
ja kehittdvyys tarjoavat toimintakentan aktiivisuudelle. Selked tyonkuva, hyva tie-
donkulku ja vaikutusmahdollisuudet omaan ty6hon lisadvat tyontekijalle hallinnan
kokemusta.
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On kuitenkin muistettava, ettd vaikka yhteiskunnan ja organisaatioiden tehtavé on
tukea tyGssa kéyvan hyvinvointia, jad vastuu sen toteutumisesta viime ké&dessa kui-
tenkin tyontekijalle itselleen. (Rauramo 2004, 37-38.)

4 TYOHYVINVOINTI KILPAILUKEINONA

Henkildston osaaminen ja kyvykkyys vaikuttavat koko yrityksen menestykseen ja
tuottavuuteen. Erityisesti palveluja markkinoivassa yrityksessa henkiloston mééra,
laatu ja kéyttaytyminen ovat erityisen tarkedssé asemassa, koska henkilsto tuottaa
asiakkaiden palvelukokemukset. Palvelun maarén ja palvelutavan tuleekin vastata
asiakkaan odotuksia ja tarpeita. Koska asiakkaat kokevat saman palvelun eri tavalla
jaerilaisena eri kontaktikerroilla, tulee palvelun laadun ja mééran olla riittdvaa kai-

kissa tilanteissa.

4.1 Henkiloston kehittdminen ja osaaminen

Henkildston kehittamisesta ja kehittdmistarpeista puhuttaessa pitdd analysoida varsin
yksityiskohtaisesti minké&laisia kehittdmistarpeita kunkin yksilon ja tyoyhteison ny-
kyisiin tyotehtéviin ja tulevaisuuteen liittyy. Organisaation johdon tulee valita tarkas-
telunakokulmiksi henkildston osaamisen suhteen ne tekijat, jotka ovat yrityksen lii-
ketoiminnan sen hetkisen tilanteen ja tulevaisuuden kannalta térkeitd osa-alueita
henkildston osaamisen kannalta. (Kauhanen 2006, 139-142.) Analysoitaessa henki-
I6ston osaamista ja kehittdmistd, tarkeitda kysymyksia johdolle on myds mité virheitéd
pitéisi oppia korjaamaan ja mitd asioita uudistamalla yritys voisi kehittya jalleen kil-
pailukykyisemmaksi. Liséksi tdrked kysymys on mitd kaikkea tdma vaatii erityisesti
yksilo tasolla. (Osterberg 2005, 123.)

Pelkkaa pitkaa ja monipuolista tydkokemusta ei yksin voida pitd4 meriittind, jos hen-
kilo ei itse osaa hyodyntaa sitd uuden oppimiseen ja tiedon jakamiseen tydyhteisossa.
(Kauhanen 2006, 143).
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Yrityksen toiminta rakennetaan pitkalti ydinosaamisen varaan, siksi henkil0ston ke-
hittdmisen tulee olla ydinosaamisen huomioivaa, suunniteltua ja hyvin toteutettua
toimintaa, jotta silld saavutetaan lisdarvoa ja kilpailukykya erityisesti asiakkaille ja

yritykselle itselleen, mutta myds henkil6stélle. (Osterberg 2005, 117).

Liiketoimintaymparistd muuttuu jatkuvasti, mista johtuen yrityksen tarkeé kilpailu-
keino on kyky muuttua nopeasti ja oikea-aikaisesti. Taméa edellyttdakin yritykseltd
joustavuutta ja yleistd osaamista, jolloin voidaan kehittyd muutoksen vaatimiin suun-
tiin. Jatkuva oppiminen ja henkildston kehittdminen onkin usein kilpailukyvyn ja yri-
tyksen toiminnan jatkuvuuden kannalta elossa pysymisen edellytys. Jatkuva muutos
vaatiikin niin yrityksen johdolta kuin henkil6stolta jatkuvaa oman osaamisensa kehit-

tamista.

Henkiloston osaamisesta keskusteltaessa olisi tdrkedd myos pyrkid vaikuttamaan
henkildston asenteisiin omasta kehittymisesta. Ilmapiiriin ja asenteisiin vaikuttami-
nen ei ole helppoa, mutta tdma on kaikkia hyvin suunniteltuja koulutuksiakin tarke-

ampaa.

Henkiloston kehittamiselld saadaan seka yrityksen ettd tyontekijan kannalta monia

myonteisia vaikutuksia:

e Yrityksen toiminnan tuloksellisuus lisaantyy ja tyon laatu paranee, kun henki-
I6kunnan kiinnostus ty6t4 kohtaan kasvaa ja vastuuntunto lisdantyy.

e Sitd mukaa kuin tyontekijoiden oppimisnopeutta voidaan lisétd, tuottamaton
oppiaika lyhenee ja virheet vahenevat.

o Koulutuksen myo6ta syntynyt laajempi yleisndkemys oman tyon merkityksesta
yrityksen koko tehtdvakentéssa lisdé joustavuutta ja yhteistyota tyontekijoi-
den kesken.

e Tyontekijan kannustaminen hanté kehittamalla luo pohjaa hyvalle yhteishen-
gelle ja siten vahentadd myds tyontekijoiden vaihtuvuutta.

e Yrityksen siséll& erilaiset organisaatiot ja tydyksikot muodostuvat joustaviksi

ja uudistushaluisiksi.
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o Kehittdminen auttaa parantamaan tyétuloksia, jolloin tydntekijan mahdolli-
suudet taloudellisiin ja sosiaalisiin palkintoihin lisdantyvat.

o Kehittdmisen avulla yksil6 saa tuoduksi taitonsa ja kykynsa paremmin esille
ja paésee ndin varmemmin pétevyyttdan vastaavaan asemaan.

o Kehittdminen saattaa parantaa myds yksilon yhteiskunnallisia osallistumis-

mahdollisuuksia.

Oppiminen onnistuu yhtidssg, joka kaikilla toiminnoillaan tukee yksilon kehittamis-
t4. Tyontekijan tulee saada vélittomasti palautetta tyonsa ja yksittaisten toimiensa
tuloksista. Hyva henkildstokoulutus rohkaisee tyontekijaa tuottamaan omia uusia
ideoita ja kehittaa tyontekijan tyotaitoa. Hyva tydymparisto tukee tyontekijan kehit-
tymistd ja tekee uusien toimintatapojen kokeilun mahdolliseksi ja turvalliseksi. On
tarkedd, ettd yritys huomaa tyontekijan kehittymisen ja palkitsee tdmén esimerkiksi
vaativimmilla ja paremmin palkatuilla tyotehtavilla. Eniten yhtio tukee tydntekijaan-
sé silloin, kun koulutus on jatkuvaa ja tyontekijén tehtavat muuttuvat asteittain vaati-
vimmiksi, niin ettd tyontekija voi jatkuvasti soveltaa oppimaansa tydssaan. (Ritala
1991, 24))

Yrityksen tulee myds tunnistaa ne toiminnot, jotka eivat kuulu yrityksen ydinosaa-
misalueeseen, tai niiden hankkiminen yrityksen omaan ydinosaamisalueen piiriin ei
ole kannattavaa, jolloin voikin olla jarkevaa miettid niiden toimintojen ulkoistamista.
(Osterberg 2005, 118-121).

4.2 Liiketaloudelliset vaikutukset

TyoOorganisaatioiden menestys kokonaisuudessaan pitéé sisélldédn sekd taloudellisen
kannattavuuden ettd yhteisollisen hyvinvoinnin. Vaikka taloudellinen menestys ja
yhteisollinen hyvinvointi eivat aina kehitykaan samansuuntaisesti, ndilla on kuitenkin
positiivinen yhteys toisiinsa. Hyvinvointi tydssa voi parhaimmillaan kasvattaa talou-
dellista tulosta. Taloudellisesti vahvasti toimivissa yrityksissa myds henkildstd voi
hyvin, heikko taloustilanne saattaa taas johtaa alentuneeseen sosiaaliseen hyvinvoin-

tiin.
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Yrityksen liiketaloudellisiin vaikutuksiin on nykyaikana liitetty olennaisesti organi-
soituminen prosessien ympdrille, matala hierarkia, tiimityo, asiakastyytyvaisyysseu-
ranta, kannustinpalkkiot, alihankkijoiden kayttd seka verkostoituminen. Koulutuksen
Naiden asioiden kehittyminen on luvannut yrityksille taloudellista menestysta ja hy-
vinvointia henkil6stolle. Jotta yritys voi menestyé taloudellisesti on kuitenkin muis-
tettava, ettd tarkedd on osata onnistuneesti soveltaa nditd toimintaymparistoihin ja

tyéorganisaatioihin. (Blom, Hautaniemi 2009, 121-122.)

Tutkimusten mukaan henkiloston hyvinvoinnilla ja yrityksen taloudellisella menes-
tymisella on selva yhteys. On laskettu yrityksien saavan 10-20-kertaisena takaisin
sen padoman, jonka he ovat kayttaneet tyéhyvinvointiin. Laskelmien mukaan yritys
VoI sdéstad jopa 1000-2500 euroa vuodessa tyontekijaa kohti panostamalla eri tavoin
tyéhyvinvoinnin edistdmiseen. Saastot kertyivat sairauspoissaolojen vahentymisella
ja tuottavuuden kasvusta. Kannattavinta todettiin olevan kehittdd esimiestyotd ja
ammatillista osaamista. (Otala 2003, 51-52.)
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Kuvio 8. Tyohyvinvoinnin vaikutus Kilpailukykyyn (Otala 2003)

Kestava tuloskehitys

Kilpailukyky
Uudettuotteetja/tai
' markkinat
Houkutta- Kumppa- Innovaa- Asiakastyy- Kustannus-

nuudet tehokkuus

Henkilgsta-
kustannukset

Varhais-

tiokyky

vuus
AT

tydpaikkana

Sitoutu Sairas-

minen poissa- elakai-
Motivaa tyminen

‘ Johtaminen

‘ Osaaminen

Tvihvvinvointi ‘ Tyoyhteison jaihmisten hyvinvointi

Suuri  henkiléston  vaihtuvuus tulee organisaatiolle erittdin  kalliiksi. Tieto-
organisaation avainkilpailutekijat ovat osaaminen, ihmiset ja asiantuntemus. Vain
niistd huolehtiva organisaatio voi parjatd. Tyoyhteisdissa pidetddnkin ongelmana
my0s tyévoiman vaihtuvuutta. Tydvoiman vaihtuvuus aiheuttaa ongelmia tuotannos-
sa, joten se aiheuttaa seka suoria, ettd epasuoria vaikutuksia. Toisaalta pieni vaihtu-
vuus on hyvaksikin. Yritystasolla se antaa mahdollisuuksia tyévoiman liikkuvuuteen
eli urakiertoon. Lisdksi valtakunnallisesti tietotaito kulkee yrityksesta toiseen, josta
on hyotya koko kansantaloudelle. Tydvoiman vaihtuvuus aiheuttaa erilaisia kustan-
nuksia eri aloilla ja eri tehtdvissa. Yli 5%:n vaihtuvuus on epatervettd ja alkaa olla
haitallista. Yrityksissa lasketaan usein vaihtuvuutta, mutta laskemiset eivat johda
toimenpiteisiin. Vaihtuvuuden hinnan liséksi on tarkeda tietdd my6s vaihtuvuuden

syyt. Taman takia pitdisi pitaa erillisia lahtohaastatteluja, jotta mahdolliset epédkohdat
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saadaan selville. Laht6haastatteluissa esiin tulleet epédkohdat pitdisi myos pyrkié kor-
jaamaan. (Heinonen 1997, 199.)

4.2.1 Ty6hyvinvointi tuottavuus- ja kustannustehokkuustekijané

Tyo6hyvinvointi voi monin eri tavoin parantaa tuottavuutta ja kustannustehokkuutta.

Se voi vaikuttaa muun muassa seuraavasti:

Tydympariston ja erityisesti turvallisuuden parantaminen tuo saastéja ja kus-
tannustehokkuutta.

On olemassa monia eri esimerkkeja siita kuinka pienillakin tydympéris-
ton ja turvallisuuden parannustoimenpiteilld voidaan saada aikaan mer-
Kittdvia saastoja.
Esimerkiksi kaymalla 1api tydympériston vaaratekijoita henkiloston
kanssa voidaan vahentaa tyotapaturmia.

Henkiloston hyva fyysinen kunto vahentaa sairauspoissaoloja ja parantaa kus-

tannustehokkuutta.

Tutkimuksien mukaan sairauspoissaolojen maéra vahenee lisdantyneen
litkunnan my6ta. Hyoty voi olla ikdryhmasta riippuen kymmenia pro-
sentteja. Lihaskunto vaikuttaa suoraan ihmisen suorituskykyyn.

Osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet parantavat tuottavuutta.

Tutkimuksien mukaan tyontekijoilla enemman sairauspoissaoloja on
tyontekijoilla, jotka kokevat osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet
pieniksi ja joiden tyd on yksipuolista ja tydyhteison tuki heikkoa.

Monitaitoisuus lisaa tuottavuutta.

Tutkimuksien mukaan esimerkiksi henkildston monitaitoisuuden ja yh-
teistyotaitojen lisdédminen sekad johdon esimiestaitojen kehittdminen li-
s&a yrityksen tuottavuutta ja kannattavuutta.

Koulutus lisda tuottavuutta.

Koulutus parantaa tyévoiman tuottavuutta ja ndin ollen myods koko kan-
sakunnan hyvinvointia.
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Tyohyvinvointi pienentaa elakekustannuksia.
Tutkimukset osoittavat, ettd ihmiset, joilla on mitattu huono tyokyky,
paatyvat tyokyvyttomyyselékkeelle tai kuolevat ennenaikaisesti.

(Otala 2003, 52-54.)

4.2.2 Tyo6hyvinvointi vaikuttaa laatuun

Henkiloston osaamisen puutteet tai tyon huono laatu heijastuu usein lahes valitto-
masti ulospéin yrityksestd. Hyvankaan palvelukonseptin omaava yritys ei pelasta
mainettaan, jos tyontekija kayttaytyy asiakastaan kohtaan tylysti, tai tyosuoritus jaa
heikoksi.

Huonosta tyéhyvinvoinnista kérsiva tyontekija katsoo koko ajan mahdollisia uusia
tyopaikkoja, ei ole sitoutunut kehittdméaan tyotaan, eiké kiinnostunut hoitamaan tyo-
tehtdvaansa taydella teholla. Jos yritys haluaa kehittdd toimintansa laadun korkealle,
ei ole muita vaihtoehtoja kuin huolehtia siitd, ettd tyontekijat haluavat ja pystyvat
tekemaan hyvaa tyota ja pysyvat yrityksessa. Néin ollen tydhyvinvoinnin kehittami-
nen on erityisen tarkeéd, jotta yritys pystyy varmistamaan laadukkaat tuotteet ja pal-
velut asiakkailleen. (Viitala 2007,8.)

5 YOTYO

5.1 Yotyon madritelma

YOtyostd saddetddn tyoaikalain 26 8:ssd. YOtyota on tyotd, jota tehdaan kello 23:n ja
6:n valisend aikana. YOtyoOta ei saa teettdd vapaasti, se on sallittua ainoastaan tyo-
aikalain 26 §:ss& olevassa luettelossa mainituissa toissa tai tilanteissa. (Tydsuojelu-

hallinnon www-sivut 2010)
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5.2 Tyypilliset yotyon toimialat

Yotyolle tyypillisid toimialoja kaupan- ja palveluiden alalla ovat:

e anniskeluravintolat

e yoOkerhot

o grillit

e huoltoasemat

e pienet vahittaiskaupat

e turvallisuusalan yritykset
o hotellit

e numerotiedustelu

e kuljetusala

5.3 Yotyon haitat

Yoty kuormittaa tyontekijaa fyysisesti ja psyykkisesti enemman kuin péivatyd. Yk-
silOlliset erot sopeutumisessa yotyohon ovat suuria. Kuormitukseen vaikuttavia teki-
joité yksilollisten ominaisuuksien lisaksi ovat muun muassa perhesuhteet ja tydmat-
kan kéytettdvan ajan piteneminen. Valtioneuvosto onkin séatanyt asetuksen erityistéa
sairastumisen vaaraa aiheutuvista toista. Y6tyon on todettu voivan aiheuttaa erityista

sairastumisen vaaraa. (Ty6suojeluhallinnon www-sivut 2010)

531 Vireys

Vuorotyon kaikkein yleisimpid ongelmia ovat unettomuus ja vaikeus pysya hereilla.
Lisdksi ylipitkiin tyoaikoihin liittyy usein unen mé&aran vaheneminen. On tarke&a
huomata, etté tydaikojen lisdksi myds muut tyoperaiset tekijat voivat aiheuttaa unen
hairiintymisen. Tyypillisia tekijoita ovat lilan korkeat tyon vaatimukset, heikot vai-
kutusmahdollisuudet ja riittdmaton sosiaalinen tuki. Kukin ndisté tekijoistd kaksin-

kertaistaa riskin kokea unettomuushairi6ité. (Tyoterveyslaitos 2007, 23.)
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Nukahtamisongelmat eivét yleensa ole vuoroty6td tekevan pahin ongelma, vaan liian
aikaisin heradminen. Jos mahdollista, tulisi nukkua muutama tunti ennen ensimmais-
td yovuoroa. Viimeisen ydvuoron jalkeen ei kannata péivalla nukkua liikaa, koska
unta pitéisi riittdd myos seuraavaksi yoksi. Tama helpottaa normaaliin uni-

valverytmiin palaamista. (Sairaanhoitajaliiton www-sivut 2010)

Ennen ensimmadista yovuoroa youni on yleensa melko pitkd. Usein myos paivélla
otetaan nokoset ennen yévuoron alkua. Yévuoron jalkeen nukkumaanmeno tapahtuu
yleens& noin tunnin kuluttua vuoron loppumisesta. Yévuoron jalkeinen uni on kes-
kim&arin 2-4 tuntia tavallista younta lyhyempi ja erityisesti NREM-unen ja REM-
unen osuus véhenee. Unen laatu koetaan usein melko tavalliseksi, mutta usein tuntuu
siltd, ettd ei ole nukuttu tarpeeksi. Uneliaisuus on ensimmadisen ydvuoron aikana ja
erityisesti sen lopussa voimakkainta, koska valveilla vietetty aika ennen ydvuoron
alkua muodostuu pidemmaéksi kuin my6éhempien ydvuorojen aikana. Toisaalta useat
perdkkaiset yovuorot aiheuttavat helposti kasaantuvaa univelkaa, mikali yovuoroihin
ei pysty sopeutumaan fysiologisesti. Tama aiheuttaa sen, ettd vireys on yleensa paras
ensimmaisten yovuorojen aikana, mutta alkaa sitten uudestaan laskea kasaantuvan

univelan myota. (Tyoterveyslaitos 2007, 25-26.)
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532 Terveyshaitat

Vuorotyon aiheuttamat terveyshaitat esiintyvét hyvin yksilollisesti. On arvioitu, ettd
noin viidesosa ihmisista ei sopeudu lainkaan vuoroty6hon. Vuorotyon ja tydaikojen
kuormittavuus on keskeinen tekija, joka selittaa terveyshaittojen ilmenemista. VVuoro-

ty6sté aiheutuvia terveyshaittoja voidaan tarkastella seuraavasti:

Vahva naytto:
e Vuorotyon aiheuttama unih&irio
e sydan- ja verisuonisairaudet
e ruoansulatuselimiston sairaudet

e lihavuus

Melko vahva naytto:
e tapaturmat
o lisdéntymisterveyden hairiot
e rintasytpa

e metabolinen syndrooma ja diabetes

Vuorotyo6jérjestelméat ovat eri yrityksissa erilaisia, ja mahdollisuudet erimerkiksi ter-
veelliseen ravintoon ja muiden terveellisten elintapojen vaalimiseen riippuvat tyojar-
jestelyista ja paikallisista olosuhteista. Epéterveellisista elintavoista vuoroty0 néyttai-
si lisdavan selkeimmin tupakointia. Samoin ylipaino ja painon lisddntyminen ovat
useiden tutkimusten mukaan yleisempié vuoro- kuin paivatyontekijoilla. Poikkeavat
tybajat lisddvat myods ruokailun epésédannollisyytta. Erdiden havaintojen mukaan vuo-
rotyota tekevillda on enemmaén psykosomaattisia oireita, kuten kroonista vasymysta,

hermostuneisuutta ja masentuneisuutta. (Tyoterveyslaitos 2007, 32-34.)

533 Tydbssé suoriutuminen ja turvallisuus

KokonaistyOaika, yksittaisen tyévuoron kesto ja tyoaikojen sijoittuminen vaikuttavat

merkittavasti ihmisen psyykkiseen toimintakykyyn ja tdten myds tydssa suoriutumi-
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seen ja tapaturma-alttiuteen. Aiheesta on tehty myos monia tutkimuksia, joiden avul-

la asiaa on havainnollistettu.

Ensimmaisessd yovuorossa on tyypillistd se, ettd on valvottu aamusta asti ja valve-
jakso kestaa 17-28 tuntia. Tutkimusten avulla tiedetadn, ettd tallainen valvejakso li-
séa havaintolipsahduksia yksinkertaisessa nadnvaraisessa tehtdvassa yhté paljon kuin
0,5-1 promillen humalatila. Valppauden heikkeneminen johtuu sekd univajeesta etta
vireyden vuorokausirytmista, jotka molemmat lisdavat vasymysta aamuyolla ja aikai-
sin aamulla. Valppauden heikkenemista yovuoron aikana tukee myos teollisuudesta
tehty tutkimus, jonka mukaan onnettomuusriski on 20-30% suurempi y&vuorossa
kuin pdivavuorossa. Erdan tutkimuksen mukaan se, ettd henkild noudattaa muuta
ty6aikamuotoa kuin perinteista paivatyota, lisada kuolemaan johtavan tydtapaturman
riskia 63%:lla.

Vuoroty0 heikentda toimintakykya myos tyématkoilla. Kokeellisissa laboratoriotut-
kimuksissa on havaittu, ettd vireys ja ajosuoritus heikkenevat yovuoron jélkeisissa
ajotesteissa verrattuna vireyteen ja suoriutumiseen normaalin younen jalkeen. Univa-
je ja vireyden lasku vaikuttaa myos useisiin tiedonkaésittelyn osa-alueisiin. Havaitun
tiedon kasittely hidastuu, ajattelun joustavuus vahenee ja ratkaisujen laatu ja maara
heikkenee. Vésyneet ihmiset ottavat myds herkemmin riskeja kuin viredt ihmiset.
(Tyoterveyslaitos 2007, 29-31.)

5.3.4 Sosiaalinen ja henkinen hyvinvointi

Erilaisilla tyoajoilla ovat omat etunsa ja haittansa. Vuorotyd merkitsee eritahtisuutta
perheen ja muun sosiaalisen eldman toimintojen kanssa. Jos ty6 on epasaannollisté ja
tulevat tyévuorot tiedetdan vain vahén aikaa eteenpdin, on vaikeaa suunnitella yhteis-
t4 aikaa perheen ja muiden ihmisten kanssa. Pitkista tydajoista, vuorotyosta ja vahai-
sista vaikutusmahdollisuuksista syntyy usein ongelmia ja ajan myo6ta stressia. VVuoro-
tyontekijat joutuvat usein kuitenkin luopumaan térkeistd vapaahetkistd perheen tai
muiden ihmisten kanssa kuten illoista, viikonlopuista ja juhlapyhistd. Vuorotyd kui-
tenkin toisaalta helpottaa arkipdivéisten asioiden hoitamista kuten ostoksilla tai

hammaslaakarissa kéynteja. Vuorotyo vaikuttaa myos tyontekijoiden stressiin. Tyo-
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stressia koetaan erityisesti silloin, kun tyOajat hairitsevat tyon ja muun eldman yh-

teensovittamista.

Tydbaikojen sosiaalista ja henkistd hyvinvointia kuormittavat tekijat voidaan kiteyttaa

seuraaviin asioihin:

e Pitkat tydrupeamat
e Vuorotyo:
o paljon ilta- ja yovuoroja
o vahan vapaita viikonloppuja
o lyhytkestoiset vuorolistat
e Vihdiset vaikutusmahdollisuudet
(Tyoterveyslaitos 2007, 40-43.)

5.35 Tydbajat ja ikaantyminen

Vuorotyota tekevat ikaantyvat tyontekijat ovat sikéli valikoituneita, etta terveyshai-
toille herkimmat ovat vuosien saatossa ehtineet siirtyd kevyempiin ty6aikamuotoihin
tai siirtyneet paivatyohon. lkaantyvilla on enemman kokemusta erilaisia selviytymis-
keinoja liittyen esimerkiksi sosiaaliseen eldmaén tai unirytmiin. Ik&éantyvilla tyonte-
kijoilla esiintyy silti erityisongelmia nukkumisen, yotyohon sopeutumisen ja lisdén-

tyneen sairastavuuden suhteen.

Vapaa-ajan kaytto ja tarpeet muuttuvat ik&antyvilla. On todettu, ettd 45-vuotiaat ja
sitd vanhemmat arvostavat nuoria enemman vapaita arkiaamuja. Ik&antyvilla useiden
vuorokausirytmien, kuten lampotilan sek& hormonien ja vireyden, vaihe on aikaistu-
nut. Ikddntyminen siten aikaistaa vuorokausirytmié ja muuttaa sitd enemmaén “aamu-
tyyppiseksi”. Osittain tdhdn liittyen ja osittain muista syistd yli 45-vuotiaiden kyky
sopeutua yotyohon heikkenee. Vaikka ikaantyvét kestavat tutkimusten mukaan jopa
nuoria paremmin yhden yksittdisen yon univajetta, useampien perakkaisten yovuoro-
jen aikana vuorokausirytmi ei pysty tahdistumaan yoty6hon yht& nopeasti kuin nuo-

rilla. T&ma johtaa siihen, ettd ikdantyvat ovat yleensd nuoria védsyneempia kolmen tai
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useamman peréakkéaisen yovuoron jalkeen. Paivélla nukkumisen vaikeus on yksi ylei-

simmista ikdantyvan vuorotyontekijan ongelmista. (Tyoterveyslaitos 2007, 43-46.)

6 MARKKINOINTI

”Markkinointi on pitkélle tdhtddvé johtamistapa, jonka keinoina tuotetaan asiakkaille
tai valituille asiakasryhmille arvoa ja hyotya ja samalla aikaansaadaan yrityksel-
le/laitokselle kilpailuetua markkinoilla” (Lahti 1992, 15).

6.1 Sisdinen markkinointi

Ulkoinen markkinointi on lupausten antamista ja sisdinen markkinointi lupausten

tayttdmista. ( Findais www-sivut 2010)

Siséinen markkinointi kohdistuu omaan henkildstoon. Sisaisen markkinoinnin tehta-
vana on varmistaa, ettd koko henkilokunta on mukana markkinoimassa yritysta ja sen
tuotteita. Siséiseen markkinointiin kuuluu muun muassa tiedottaminen, kouluttami-
nen ja motivoiminen. Néit4 keinoja kaytetéan eri tavoin riippuen yrityksen liikeideas-
ta, henkiloston ominaisuuksista ja markkinatilanteesta. Ennen kuin l&hestytédan asi-
akkaita, tulisi ensin markkinoida tuote tai palvelu oman yrityksen sisélla. (Bergstrom,
Leppanen 2003, 26.)

Sisainen markkinointi saattaakin usein olla haastavampaa kuin ulkoinen markkinoin-
ti, koska sisaiseen markkinointiin vaikuttaa henkildston tyotyytyvaisyys, jonka edis-

tdmiseen voi olla usein hankalampi 16yt&a ratkaisuja kuin ulkoiseen.
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6.2 Sisdisen markkinoinnin edellytykset ja tavoitteet

Siséiselld markkinoinnilla on kaksi tavoitetta: tyontekijoiden on hyvaksyttava ja
ymmarrettdva yrityksen arvot ja liikeideat ja haluttava sekd osattava tehda ty6té niin,
etta yrityksen liikeidean mukaiset tavoitteet toteutuvat. Onnistuakseen sisaisen mark-

kinoinnin on taytettavé seuraavat edellytykset:

e Ennen kuin liikeideaa aletaan markkinoida henkildstolle, sen on oltava asia-
kaskeskeinen ja toimiva.

e Yritykselld tulee olla selkeét toimintaa ohjaavat perusarvot, joiden laadintaan
henkilosto osallistuu ja jotka henkildstd hyvaksyy.

o Liikeidea ja yrityksen arvot avataan osastoittain, tyoryhmittdin ja henkildit-
téin, jotta jokainen todella tietdd, mitéd liikeidean ja arvojen toteuttaminen
omassa kaytannon tyossa tarkoittaa.

e Jotta yrityksessd toimittaisiin yhdessd samaan suuntaan, Kaikille yrityksen
toimille mééritelladn selkedt paamaarét ja tavoitteet.

(Bergstrom, Leppanen 2003, 153.)

Kun siséinen markkinointi on onnistunut, voidaan luottaa siihen, ett4 jokainen tyon-
tekija toimii aina ilman valvontaakin tehokkaasti ja ystavallisesti. Onnistuneen sisai-
sen markkinoinnin tulokset nakyvat itsendisen tydskentelyn myds kriisitilanteissa tai
paineen alla. Onnistunut siséinen markkinointi antaa hyvét edellytykset toimia myos
hankalien asiakkaiden kanssa. ( Siukosaari 2002, 124.)

Sisdisen markkinoinnin tavoitteena voidaan ndhdd myos rekrytoinnin kehittdmisen,
eli uusien tyontekijoiden houkuttelun. Siséiselld markkinoinnilla pyritddn myos jo
olemassa olevien tyontekijoiden pitdmiseen, eli sitouttamiseen.

(Gronroos 1998, 285.)



49

6.3 Sisaisen markkinoinnin keinot

Siséistd markkinointia voidaan toteuttaa tiedotuksen, koulutuksen, kannustamisen ja
ryhmahengen luomisen avulla. Kéaytettdvien keinojen valintaan vaikuttavat markki-
natilanne, yrityksen liikeidea, sekd henkildstén ominaisuudet. ( Bergstrém ja Leppa-
nen 2005, 153.) On tarkeda, ettd erilaisia sisdisen markkinoinnin keinoja kaytetaan
hyvaksi tavoitteiden saavuttamiseksi niin, ettd ne tukevat yrityksen liikeideaa. Siksi
kaytettdvien keinojen valinnassa onkin otettava huomioon vallitseva tilanne ja kay-
tettdva tilanteeseen sopivinta keinoa. Sisdisen markkinoinnin keinoja ei tulisi suorit-
taa mekaanisesti vaan ne tulee suunnitella aina vallitsevaan tilanteeseen sopivaksi.

( Rope 2000, 606.) Lisdksi on annettava jokaiselle sisdisen markkinoinnin keinolle
painoarvoa, koska niisté jokaisella on suuri osittaisvaikutus saavutettavaan kokonais
vaikutukseen. ( Rope 2000, 622.)

6.4 Johdon rooli sisdisessa markkinoinnisssa

Sisaisessa markkinoinnissa johdon rooli on merkittdvéssa asemassa, johtajan on toi-

mittava johtajan tavoin, eli ndytettava esimerkkia. (Bergstrom, Leppénen 2003, 152).

Kaksi sisdisen markkinoinnin nakdkohtaa on asennejohtaminen ja viestintjohtami-
nen. Ensinnékin on johdettava tyontekijoiden asenteita ja saatava heidat toimimaan
asiakaskeskeisesti ja palveluhenkisesti. Asennejohtaminen onkin usein merkittava
osa sisaistd markkinointia organisaatiolle, joka pyrkii saavuttamaan kilpailuedun pal-
velustrategian turvin. Viestintjohtaminen tarkoittaa, ettd paallikot, kontaktihenkilot
ja tukihenkilot saavat tarvitsemaansa tietoa esimerkiksi tyorutiineista, tavaroiden ja
palveluiden piirteista pystyakseen suoriutumaan tehtévistaan ja tarjoamaan palveluja
sisdisille ja ulkoisille asiakkailleen. Heidan on myos tarpeen kertoa omista vaatimuk-
sistaan ja tarpeistaan, tyosuoritusten tehostamista koskevista kasityksistddn ja asiak-
kaiden tarpeista saamistaan tiedoista. Molempia asennejohtamista seka viestintgjoh-

tamista tarvitaan jos halutaan paasta hyviin tuloksiin. ( Grénroos 1998, 283-284.)
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Sisainen markkinointi onkin siis johtamista, jossa tavoitteena on saada liikeidean si-
sélto toteutumaan jokapaivaisessa tyossa ja jokaisen henkilon kohdalla. Johto ja esi-
miehet pyrkivét sisdiselld markkinoinnilla varmistamaan markkinointi suunnitelman
ja liikeidean toteutumisen. Téarkeinta kuitenkin on, ettd markkinoinnillista otetta on
alettu kayttdméan johtamisessa, mika siis tarkoittaa, ettd perinteinen ylh&alta alas
suuntautuva johtaminen korvataan motivoinnilla, yhteishengen luomisella seké& kan-
nustamalla henkildstoa vapaaehtoiseen kehittdmiseen ja kehittymiseen. Perusajatuk-
sena tassa johtamiskasityksessa on, ettd ihmiset haluavat tehda hyvéa tyota. Johtajan
tehtdvé on innostaa ja suunnata henkildston motivaatio yhteisiin tavoitteisiin. Johta-
jan on annettava ihmisille mahdollisuus onnistua tydssaan joka paivé parhaalla mah-
dollisella tavalla. Siséisen markkinoinnin avulla varmistetaan liiketoiminnan tavoit-
teiden toteutuminen. Se mité tapoja johtajat sekd esimiehet tydssaan kayttavét ja mi-
ten he niitd kayttavat, riippuu niin johtajasta, yritys kulttuurista kuin henkiloston
ominaisuuksista. (Bergstrom, Leppénen 2003, 152-153.)

7 YOTYONTEKIJOIDEN TYOHYVINVOINTI KARTOITUKSEN
TEKEMINEN

7.1 Kartoituksen toteuttaminen

Kartoituksen olemme toteuttaneet puolistrukturoitua haastattelua kéyttdaen, jossa oli
my0s teemahaastattelun piirteitd. Kartoitus sisalsi seka kvantitatiivista etta kvalitatii-

visia tutkimusmenetelmia.

Paadyimme puolistrukturoituun haastatteluun, koska halusimme maaritelld melko
tarkasti mita tietoa kartoituksessa kerddmme, emmeka néin ollen halunneet antaa
haastateltaville kovin suuria vapauksia haastattelutilanteeseen, jotta kartoituksen tu-
lokset olisivat helpommin ja luotettavammin analysoitavissa. Kuitenkin kartoituksen
aihe vaati mielestdmme avointen kysymysten kaytén, mutta tarvitsi myos tuekseen

lomakekysymyksig, jotta saimme tulokset analysoitua mahdollisimman tarkasti.
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Haastattelut toteutimme henkildkohtaisin haastatteluin, harkinnanvaraista naytetta
kayttden. Harkinnanvaraisessa naytteessa ndytteen valinta taytyy perustella kyseisen
tutkimusongelman ja selittdmiseen valitun teorian pohjalta. Satunnaisnaytteen perus-
teella voidaan tehda tilastollista paattelya, vaikka joitakin ongelmia saattaa esiintya.
Harkinnanvaraisen naytteen perusteella ndin ei ole syytéd tehdd. Koska harkinnanva-
raisessa naytteessa tutkimus ongelma on usein joidenkin prosessien tai tapahtumien
ymmartaminen eika tapahtuman yleisyyden arviointi, tasté syysta valitsimme haasta-

teltavat harkinnanvaraista naytetta kayttéen.

Kaikki haastatteluun kysytyt henkil6t eivat halunneet osallistua haastatteluun. Suu-
rimmat syyt siihen olivat, ettd he olivat yksin vuorossa eivatka tasta johtuen ehtineet

vastata haastatteluun, tai eivéat vain olleet kiinnostuneita vastaamaan haastatteluun.

Osaan haastateltavista olimme ensin yhteydessa puhelimitse ja kysyimme voisiko
heisté joku/jotkut osallistua haastatteluun, ja mika olisi paras aika haastattelun toteut-
tamiselle. Osan haastatteluista toteutimme menemalla suoraan yrityksiin jossa tie-
simme tehtavan yotyota ja kysyimme henkilokunnalta ehtisikd heista joku/jotkut vas-

tata haastatteluun.

Haastateltaville kerroimme aluksi keita olemme ja miksi teemme kyseistd kartoitusta.
Suostuttuaan haastatteluun, kartoitus toteutettiin keskustellen ja kirjasimme itse vas-
taukset kartoituslomakkeeseen. Haastattelun aikana meidéan oli mahdollista itse selit-
taa kartoituksessa olevat termit, jotka saattavat olla moniselitteisia kuten esimerkiksi
tyopaikan ilmapiiri. Eniten haastateltavat itse kysyivat mitd tarkoitamme termeilla

fyysinen tyohyvinvointi ja osaamisen kehittdminen.

Koemme, ettd tutkimus on luotettava, koska haastattelun loppuvaiheessa emme saa-
neet haastateltavilta endé uutta tietoa, vaan vastaukset alkoivat olla samankaltaisia.
Kartoituksen luotettavuutta tukee myos se, ettd kartoituksen kaikki kysymykset ovat
ymmérretty samalla tavalla sekd oikein, koska haastattelut on toteutettu henkilokoh-
taisin haastatteluin, eikd haastatteluun ole voinut osallistua ketdan kohderyhmén ul-
kopuolinen. Kartoituksen kysymykset olemme suunnitellet niin, ettd jokaiseen koh-
taan oli niin sanotusti pakko vastata, emmeka halunneet kartoitukseen vastauksia ’en

osaa sanoa” tai ’en tieda”.
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Haastattelun ainoaksi ongelmaksi muodostui se, ettd harva haastattelu saatiin toteu-
tettua keskeytyksettd, koska haastattelut suoritettiin haastateltavien tydajalla. Emme
kuitenkaan usko taman vaikuttavan kartoituksen luotettavuuteen, koska meidan oli

mahdollista palauttaa haastateltavan mieliin jo kdymamme keskustelu.

7.2 Puolistrukturoitu haastattelu

Puolistrukturoitu haastattelu etenee siten, etté kaikille haastateltaville esitetédan sa-
mat tai likipitden samat kysymykset samassa jarjestyksessd. Joidenkin méaaritelmi-
en mukaan puolistrukturoidussakin haastattelussa, esimerkiksi teemahaastattelussa,
voidaan vaihdella kysymysten jarjestysta. Taysin yhtendistd maaritysta osittain
strukturoitujen haastattelujen toteutuksesta ei ole olemassa. Osittain jarjestelty ja
osittain avoin haastattelu sijoittuu formaaliudessaan taysin strukturoidun lomake-
haastattelun ja teemahaastattelun vélille. Puolistrukturoidusta haastattelusta saate-
taankin kayttad nimitystd teemahaastattelu, esimerkiksi jos siina esitetdén tarkkoja
kysymyksia tietyista teemoista, muttei valttaméattd kayteté juuri samoja kysymyksia
kaikkien haastateltavien kanssa. (Yhteiskuntatieteellisen tietoarkistojen www-sivut
2010)

7.3 Teemahaastattelu

Teemahaastattelu on yksi tapa kerété tietoa kvalitatiiviseen eli laadulliseen tutkimuk-
seen. (Hirsjarvi 2009, 208). Teemahaastattelussa laaditaan lomake- ja avoimen haas-

tattelun valimuoto, jota voidaan analysoida myos kvalitatiivisesta nakokulmasta.

Teemahaastattelulle tyypillistd on, ettd aihepiirit ovat tiedossa, mutta kysymysten
tarkka muoto ja jérjestys puuttuvat. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 208).

Suomen Kkielessa sana haastattelu tarkoittaa tutkimuksen tiedonkeruutapaa, jossa
henkil6iltd kysytddn heiddn omia mielipiteitddn tutkimuksen kohteesta ja vastaus

saadaan puhutussa muodossa. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 41).


http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/kvali/L6_3_2.html
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Haastateltavien maara riippuu aina tutkimuksesta. Yleinen saintd on, ettd tutkijan
tulee haastatella niin montaa ihmist4, ettd hén saa tutkimukseen tarvitsemansa tiedon.
Talléin puhutaan saturaatio- eli kyllaisyyspisteestd, joka saavutetaan silloin, kun
haastatteluista ei saada enda uutta tietoa, vaan haastateltavat antavat samoja vastauk-

sia kuin tutkija on jo haastatteluunsa saanut. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 58-60.)

Haastateltavat voidaan valita harkinnanvaraisesti, jolla tarkoitetaan, etta tutkija valit-
see haastateltavat itse tai voidaan kayttaa niin kutsuttua lumipallo-otantaa. Lumipal-
lo-otannassa tutkija haastattelee ensin muutamia avainhenkil6ité, joita pyydetdan ta-
man jalkeen ehdottamaan muita henkilditd, joilla saattaisi olla tdydentdvaa tietoa tut-
kittavasta aiheesta. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 58-60.)

Kun tiedonkeruutavaksi valitaan teemahaastattelu, on haastatteluteemojen suunnitte-
lu suunnitteluvaiheen tarkeimpid vaiheita. Kun haastattelurunkoa aletaan suunnitella,
ei laadita tarkkaa kysymyslistaa, vaan teema-alueluettelo, joka on pelkistetty is-
kusanamainen luettelo. Haastattelukysymykset kohdistuvat naihin alueisiin, ja haas-
tattelutilanteessa ne toimivat haastattelijan muistilistana. Haastattelutilanteessa tee-
ma-alueet tarkennetaan kysymyksilla. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 66-67.)

7.4 Kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimusmenetelmé

Kvalitatiivisessa (laadullisessa) tutkimuksessa annetaan usein sijaa myds tutkimus-
kohteena olevien henkildiden omille tulkinnoille. Tutkijan etukateen laatimien ky-
symysten sijaan tutkimushenkilot saavat suhteellisen vapaamuotoisesti kertoa aihe-
alueeseen liittyvista kokemuksistaan ja mielipiteistaan.

Kvantitatiivinen (méarallinen) tutkimus taas kayttad mahdollisimman tarkkoja mitta-
usmenetelmid ja késittelee tutkimusaineistoja tilastotieteen menetelmin oikeiden joh-

topéatosten tekemiseksi (Tilastokeskuksen www-sivut 2010)
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7.5 Kvantifiointi

Kvantifioinnilla tarkoitetaan analyysin tekemista, jossa laadullisen analyysin tueksi
voidaan ottaa mukaan méaréllista analysointia, kuten erilaisiin teemoihin kuuluvien
elementtien lukumaéria. Kvantifiointia voidaan koota erilaisiksi taulukoiksi, joista
keskeisimmat voi liittd4 havainnollistamaan tutkimusta tai kuvaamaan aineiston
piirteitd. Taulukkoa kéytettaessa tulee tietysti muistaa, etta taulukon tarkoitus on
oikeastaan havainnointi, eikd niinkaan méaarallisten seikkojen analysointi. (Yhteis-

kuntatieteellisen tietoarkistojen www-sivut 2010)

8 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Kartoitukseen osallistui 35 haastateltavaa, jotka toimivat kaupan- ja palveluiden
aloilla tehden y6vuoroja. Kartoituksen taustakysymyksind kysyimme haastateltavien
ian, palvelusvuodet sekéd yovuorojen keskimaardn kuukaudessa. Toimialaa, jossa he
tyoskentelevat emme kysyneet, koska suoritimme haastattelun henkilékohtaisesti,
joten tdma kévi ilmi haastattelun yhteydessa. Toimialat, jossa haastateltavat tydsken-
telivat olivat grilli, ravintola, kuljetusala, yokerho, huoltoasema, numeropalvelu ja

turvallisuusala.

Taulukoista kdy ilmi haastateltavien jakautuminen henkilGittain.
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Haastateltavien iké&rakenteesta (taulukko 1) on huomattavissa, ettd néill4 toimialoilla
tyoskentelee melko nuorta véaked, mistd johtuen palvelusvuosiakaan (taulukko 2) ei
ollut ehtinyt kertyd kovin paljoa. Yllattavaa oli, ettd moni haastateltavista oli kuiten-

Kin toiminut tydssé jo 2-5 vuotta ikarakenteesta huolimatta.

Haastateltavien ikarakenne henkiloittain

35 1
30 A
25 A
20 A

NN\
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alle 25 25-35 36-45 46-55 V||56 W Haastateltavien ikdarakenne
vuotta vuotta vuotta vuotta vuotta henkildittain

Taulukko 1

Palvelusvuodet
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25 1
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10 A l H Palvelusvuodet
5 | -
-

alle2 vuotta 2-5vuotta 6-10vuotta yli1l0vuotta

NN

Taulukko 2
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Valtaosa haastateltavista teki 4-10 yovuoroa kuukaudessa, mika tarkoittaa, etta yo-
vuoroja on vahintddn yksi viikossa. Muutamat tekivét jopa 11-15 yovuoroa keski-
maarin kuukaudessa, jolloin yovuorojen maéra on yli 2 viikossa. Tassé tulee tietysti
ottaa huomioon, ettd olemme valinneet juuri sellaisia toimialoja, joissa tehdain yo-
vuoroja. Taulukosta 3 voidaan kuitenkin todeta, ettd yovuorojen mééra kuukaudessa

on lahes samanlainen riippumatta valitsemistamme toimialoista.

Yovuorojen maara / kk
35 1
30 A
25 A
20 A
15 -
10 -
5 - B Yovuorojen maara / kk
o

0 T T T 1

alle 4 4-10 11-15 ylil6

Vuoroa Vuoroa Vuoroa Vuoroa

Taulukko 3

Kun kysyimme haastateltavilta onko tyopaikalla keskusteltu tydhyvinvoinnista, mie-
lestdmme huolestuttavaa oli se, ettd 2/3 haastateltavista vastasi ettd, tyohyvinvoinnis-
ta ei oltu keskusteltu lainkaan. Muutama haastateltavista oli sitd mieltd, etta tyohy-
vinvointia ei olla kokonaisuudessaan késitelty, vaan vain muutamia osa-alueita. Hen-
kiloiden kanssa, jotka tyoskentelivét turvallisuusalalla, tyéhyvinvointia oli ké&sitelty
vain tyoturvallisuuden ndkokulmasta. Henkil6t, jotka toimivat ravintola-alalla, vasta-
sivat ettd heidan kanssaan oli keskusteltu ergonomiasta ja turvallisuudesta. Vaikka
tyohyvinvointia ei ole kokonaisuudessaan kasitelty, tyOpaikoilla oli nostettu esille
tarkeimmat osa-alueet tyon kannalta. Erds haastateltava totesi, ettd keskusteluja oli
kayty vain, jotta voitaisiin sanoa, ettd keskusteluja oli kayty. Kuitenkaan mitdan
konkreettista ei olla ndiden keskustelujen pohjalta tehty. Tdma oli mielestdamme eri-
koista, koska meidan mielestimme tydnantajan ei tulisi tuhlata resursseja keskuste-
luihin, jos mitd&n parannuksia ei kuitenkaan aiota tehd&. Kaikki tyontekijoiden anta-
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mat kehitysehdotukset/ vaatimukset eivét tietysti ole toteutettavissa, mutta olisi tar-
kedd, ettd tyonantaja selittdd tyontekijoille miksi néité parannuksia ei voida toteuttaa.

Tama on tarkedd, jotta tyontekija tuntisi ehdotuksensa otetuksi kuitenkin huomioon.

Yli puolet haastateltavista, jotka kertoivat, ettd tyohyvinvoinnista oli keskusteltu,
tyoskentelevéat huoltamoilla. Uskomme tdman johtuvan siit4, ettd huoltamot ovat
yleensa ketjuja, joissa tyohyvinvointi on todennékoisesti siséllytetty ketjujen toimin-
tasuunnitelmaan. Tatd tukee myos se, ettd haastateltavien taustat olivat toimialaa lu-
kuun ottamatta hyvin erilaiset. Keskustelut tydhyvinvoinnista oli k&yty palavereissa
ja kehityskeskustelujen yhteydessd. Kukaan haastateltavista ei sanonut etté tyohyvin-
vointikeskusteluja kaytaisiin tyon lomassa. Taman perusteella voidaan todeta, etta
tyéhyvinvointikeskustelu vaatii lahes aina sovitun ajan. Tasta johtuen olisikin tarke-
aa, ettd tyopaikoilla olisi sd&nnollisesti sovitut palaveriajat. Haastateltavat nostivat
erityisesti esille keskustelujen aiheiksi tydssa jaksamisen, tasapuolisuuden, ohjeistuk-

sen ja viretoiminnan.

Onko tyoterveyshuolto hyvin jarjestetty?

35 7
30 -+
25 -
20 -+
15 A
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5 - B Onko tyodterveyshuolto
0 T T T hyvin jarjestetty?

Kylld Jonkinverran Ei

Taulukko 4

Suurimman osan haastateltavien mielesta tyoterveyshuoltoa ei olla jérjestetty kunnol-
la. Enemmist0 oli sitd mielta, ettd tyoterveyshuoltoa ei olla jarjestetty ollenkaan, ja
vain muutaman mielesta tyoterveyshuolto oli hyvin jarjestetty (taulukko 4). Valtaosa
grillilla tydskentelevista haastateltavista vastasi, etta tyoterveyshuoltoa ei olla jarjes-

tetty ollenkaan tai on jarjestetty jonkin verran. Haastateltavat, grillilla alle 2 vuotta
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tyoskennelleet, jotka vastasivat, ettd tyOterveyshuoltoa on jérjestetty vain jonkin ver-
ran mainitsivat, tyoterveyshuollon késittavan tyohontulotarkastuksen. Tasta voidaan
ajatella, ettd enemman palvelusvuosia omaavat tyontekijat eivat vélttamatta ottaneet
tyéhontulotarkastusta huomioon tai heilld ei ollut sité lainkaan. Ravintoloissa ja huol-
toasemilla tyoskentelevien tyoterveyshuolto oli haastateltavien mielestd jarjestetty
paasaantoisesti hyvin. Muilla toimialoilla ei ollut huomattavissa selkedd yhdenmu-

kaisuutta tassa kysymyksessa.

Tyoskennellaanko Koetko tyossasi
tyopaikalla yksin? turvattomuutta?
35 -
i 30 -
o | 25 -
25 A 20 A
ig : 15 7 B Koetko
10 - B Tydskennelld 10 - tydssisi
5 - anko 5 1 turvattomuu
0 - tyopaikalla 0 - tta?
Kylla  Ei vksin? Kylla  Ei
Taulukko 5 Taulukko 6

Suurimmassa osassa valitsemillamme toimialoilla tyontekijat tydskentelevat paa-
séantoisesti yksin (68,6%). Tama voidaan myos selkedsti todeta taulukosta 5. Kun
taas kysyimme, kokevatko he tydssaan turvattomuutta vain 48,6% vastasi tdhan
myontéavasti (taulukko 6). Eli yksin tydskentelyn ei voida sinédlldnsa sanoa lisdévan
tyontekijoiden turvattomuuden tunnetta. Yksin tydskentelya esiintyi tasaisesti l&hes
jokaisella toimialalla lukuun ottamatta numeropalvelua ja ravintoloita. Tyontekijoi-

den turvattomuuden tunteella ei ollut ndhtévissé selkedd yhteytt4 toimialaan tai ik&an.
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Ovatko tyoolosuhteet turvalliset?

35 1

30 A

25 A
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W Ovatko tydolosuhteet
10 A turvalliset?

Kylld Jonkinverran Ei

Taulukko 7

Selkedsti suurin osa haastateltavista oli sitd mieltd, ettd tydolosuhteet ovat ainakin
jonkin verran turvallisia, ja vain muutama haastateltava koki, ettd tydolosuhteet eivét
olisi turvalliset (taulukko 7). Tdmén kartoituksen perusteella ei voida todeta, ettd
keskustelu ty6hyvinvoinnista olisi tyontekijoiden mielesta edistanyt tydolojen turval-
lisuutta. Valtaosa oli sitd mieltd, ettd tyohyvinvoinnista ei olla keskusteltu, mutta kui-
tenkin suurin osa koki tydolosuhteiden edes jonkin verran turvallisiksi ja vain kaksi

haastateltavaa oli sitd mieltd, ettd tydolosuhteet eivat olisi turvalliset.

Kysyimme my0s haastateltavilta missd tilanteissa he erityisesti kokevat turvatto-
muutta. Kaikki haastateltavat, jotka olivat kokeneet turvattomuutta tydsséan kertoivat
sen johtuvat asiakkaista. Erityisesti turvattomuuden tunnetta aiheuttivat humalaiset
asiakkaat. Toinen térked tekija turvattomuuden tunteelle oli yksintydskentely, tdma
on ristiriidassa edellisen kysymyksen kanssa, jossa totesimme, ettd yksintydskente-
Iyll4 ei olisi vaikutusta tyontekijoiden turvattomuuden tunteeseen. Nuoret kokivat
turvattomuutta siind misséd vanhemmatkin tyontekijat, eikda tyokokemuksen voida
katsoa poistavan turvattomuuden tunnetta. Haastateltavilla oli my6s mahdollisuus
kertoa miten heidan mielestdan turvattomuuden tunnetta olisi mahdollisuus véhent&a.
Yleiseksi vastaukseksi nousi jarjestyksenvalvojien hankkiminen tai niiden lisd&ami-
nen. Esille nousi mydgs, ettd yhdessa tyoskentely lisdisi kuitenkin turvallisuuden tun-

netta.
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Miten kuvailisit fyysista tyohyvinvointiasi?
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Taulukko 8

Suurin osa henkilGista kuvailee fyysistd tyohyvinvointiaan hyvéksi. Selkeéda yhteytta
tdhdn ei voida todeta olevan taustatekijoilla, mutta tulee kuitenkin ottaa huomioon,
ettd suurin osa haastateltavista olivat alle 25-vuotiaita, joiden fyysinen kunto on
muutenkin varmasti parempi. Melko hyvaksi fyysisen tydhyvinvointinsa kuvailee
25,7 % haastateltavista, ja vain yksi huonoksi. Kun kysyimme erikseen mitké tekijat
kuormittavat fyysisesti eniten, ldhes jokaisella haastateltavalla oli td4hdn kuitenkin
jotain kerrottavaa, vaikka valtaosa haastateltavista kuvaili fyysista tyohyvinvointiaan

hyvaksi.

Kuormittavimmiksi tekijoiksi koettiin; ergonomiset tekijat, seisomatyo, Kiire, valvo-
minen, kuumuus, paikallaan istuminen, tyoajat ja nostot. Kysyimme myods miten
haastateltavien mielesta fyysista tyéhyvinvointia voisi parantaa ja suurin osa kiinnit-
taisi enemmé&n huomiota ergonomiaan, kuten tasojen oikea korkeus, sijainti ja tava-
roiden oikea asettelu. Tyontekijat kaipasivat myds opastusta oikeisiin toimintatapoi-
hin, esimerkiksi ohjeita oikeaan nostamistapaan. Taukojen lisddmisen koettaisiin
myds parantavan huomattavasti fyysistad tyohyvinvointia. Laitteiden kunnossapidon

ja uusimisen koettiin myos edesauttavan hyvaa fyysista tyohyvinvointia.
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Haastateltavilta kysyttiin millaiseksi he kuvailisivat tyopaikkansa ilmapiirid. Haasta-
teltavista 65,7% arvioi tyOpaikkansa ilmapiirin hyvaksi. Melko hyvéksi arvioi 20%
haastateltavista ja huonoksi 14,3%. Kuten aiemmissakaan kysymyksissa toimialoilla
tai muilla taustatekijoilla ei ollut merkittdvaa vaikutusta vastausten jakautumiseen.
IImapiirin parannusehdotuksiksi ldhes jokainen haastateltava mainitsi tydajan ulko-
puolisen toiminnan. Usea haastateltava mainitsi myos, etta tietty rentous toissa vai-
kuttaa ilmapiiriin ja saattaisi myds parantaa sitd. Merkittdvaksi asiaksi nousi myods
tyontekijoiden suuri vaihtuvuus, jolloin ei ehditd tutustumaan tydkavereihin ja tasta
johtuen usein vuorossa on “uudempi” tyontekijé, jolloin ”vanhempi” tyontekija jou-
tuu kdymé&an samoja opetettavia asioita I&pi, minka koettiin heikentavéan ilmapiiria.
Ja painvastoin véhemmaén virkavuosia omaavat tyontekijat mainitsivat, etta vanhoilla
tyontekijoilld on tapana muodostaa niin sanottuja “kuppikuntia”, joihin koettiin han-
kalaksi pa&std mukaan. Esimiehell& todettiin my6s olevan merkittava vaikutus tyoil-
mapiiriin. Haastateltavat totesivat, ettd esimiehen ja tyontekijoiden vélista vuorovai-
kutusta voisi parantaa esimerkiksi kehityskeskusteluilla tai palautteen antamisella.
Mainittakoon vield, ettd vain muutama haastateltava koki, etta tyontekijoiden vélilla

tai itse ty0ssa olisi mitadn miké& heikentéisi ilmapiiria.

Jarjestetaanko tyopaikallasi tyoajan
ulkopuolista toimintaa?
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Taulukosta 9 voidaan todeta, etta kukaan haastateltavista ei koe tydajan ulkopuolista
toimintaa olevan litkaa vaan pikemminkin liian vahan. Kuten edelld mainittiin tyo-
ajan ulkopuolinen toiminta vaikuttaa merkittavasti tyopaikan ilmapiiriin tai sen pa-
rantamiseen. Tamén koettiin myos lisddvan yhteenkuuluvuuden tunnetta tyéntekijoi-

den ja esimiesten kesken.

Yhteistyon ja vuorovaikutuksen tydpaikallaan hyvaksi koki 51,5% haastateltavista.
Melko hyvéksi 37,2% ja huonoksi 11,3%. Toimiala vaikutti tdhan kysymykseen jon-
kin verran, koska esimerkiksi kuljettajat tekevét tyotaan kokoajan yksin, joten he ko-
Kivat tastd syysta yhteistyon ja vuorovaikutuksen jadvan vahéiseksi. Muuten toimi-
aloilla tai muilla taustakysymyksilld ei voida todeta olevan suurta vaikutusta vasta-
uksiin. Toiset haastateltavat mainitsivat esimiesten valilla yhteistyén ja vuorovaiku-
tuksen sujuvan hyvin ja toiset taas huonosti. Samankaltaisia vastauksia saimme my0ds
yhteistyon ja vuorovaikutuksen sujuvuudesta toisten tyontekijOiden kanssa. Yhteis-
ty6td ja vuorovaikutusta heikentdviksi asioiksi haastateltavat mainitsivat sen, ettei
uskalleta antaa kritiikki&, koska ei tiedetd miten toiset ihmiset siihen suhtautuvat.
Kiireen koettiin myds haittaavan tat4, koska vuorovaihtojen yhteydessé ei ehdita ker-
tomaan edellisen vuoron tapahtumista, eika ehdité antamaan tarpeeksi selkeita ohjei-
ta. Haastateltavista useampi mainitsi, ettd vuorovaihtojen yhteyteen pitéisi saada edes
hieman yhteista aikaa, jotta tarvittavat asiat saataisiin keskusteltua lapi. Kehitysehdo-
tukseksi mainittiin yhteisten seurantavihkojen kayttoonoton, josta olisi helppo seura-
ta mitd missakin vuorossa on tehty ja jossa olisi jotain mainittavaa tai informoitavaa.
Saannollisten palaverien kayttddnoton todettiin kehittdvdn myods yhteistyota ja vuo-
rovaikutusta tyopaikalla. Vain muutamassa tyopaikassa kaytossd oli seurantavihko

ja/tai séannolliset palaverit.
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Taulukko 10

Taulukosta 10 voidaan huomata, ettd valtaosa haastateltavista oli nuoria, jotka toden-
nékaoisesti opiskelivat tyon ohella, jolloin timénhetkinen ty0 ei vastaa koulutusta eika
nain ollen ole tarpeeksi haastavaa heille. Todennédkdisesti moni koki tydnsa olevan
jonkin verran haastavaa, koska haastateltavista valtaosalla oli palvelusvuosia alle 2
vuotta, josta johtuen ty6té ei olla ehditty oppimaan viela taysin. Lahes jokainen, jolla
oli palvelusvuosia 6-10 ei kokenut tydnsa olevan tarpeeksi haastavaa. Myds moni 2-
5 palvelusvuotta omaavaa tyontekijaé oli sitd mieltd, ettd tyo ei ole tarpeeksi haasta-
vaa. Tamé on varmasti melko todennékdistd kaupan- ja palveluiden alan tyontekijoi-
den sektorilla. Edelliseen verrattuna suhteellisen moni kokee tydssaan stressia, mihin
varmasti vaikuttavat vuorotyét ja edellda mainitut humalaiset asiakkaat, joita erityises-
ti yovuoroissa kohtaa. Yllattdvad meista oli, ettd tyo- ja vapaa-ajan tasapainon hy-
vaksi tai jonkin verran hyvéksi koki nainkin moni haastateltavista. Tahankin varmasti
saattaa vaikuttaa se, ettd valtaosa haastateltavista oli niin nuoria, ettei s&&annéllisella
paivarytmilla ole niin paljon merkitystd seka se, etta tyotd tehdaan osa-aikaisesti kou-
lun ohella, jolloin ei oletetakaan vapaa-aikaa olevan niin paljoa.
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Taulukko11

Moni haastateltavista koki saavansa tasa-arvoista kohtelua ja tukea esimiehiltdan tyo-
t& koskevissa asioissa riippumatta taustakysymyksista (taulukko 11).

Tydvuorot olivat haastateltavien mielestd suunniteltu paasaantoisesti hyvin 85,7%.
Kehittdmisen varaa tyévuorojen suunnittelussa oli vain 14,3% haastateltavien mieles-
t4, mikd kertoo molemminpuolisesta joustamisesta. Taustakysymyksilla ei ollut
huomattavissa olevaa merkitystd vastauksiin. Kyse on kuitenkin vuorotyostd, joten
tulos on meidan mielestimme loistava. Moni koki, ettd esimies joustaa hyvin tyo-
ajoissa kuten myos itse on valmis joustamaan tarvittaessa. Ainoita negatiivisia asioita
oli se, ettd vuorolistat oli tehty liian lyhyeksi aikaa kerrallaan. Sek& myds se, etta niin
sanotusti vanhemmat tyontekijat saivat enemman vuoroja, joissa tydskennelldan yk-
sin, jotka yleensd ovat ilta- tai yovuoroja. Muutamat olivat sitd mieltd, ettd tyévuo-
roihin ei pysty vaikuttamaan, mutta he eivat mydskaan itse omasta mielestaan juuri

jousta tyévuoroissa.
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Merkittavad meidan mielestimme taulukossa 12 oli se, ettd positiivista ja negatiivista
palautetta oli huomattavasti enemman kuin mitddn muuta palautetta. Useat haastatel-
tavat sanoivat ettd palautetta on pelkéstdan silloin kun on onnistuttu tai tehty jotain
vadrin. Valtaosa haastateltavista oli my0s sitd mieltd, ettd negatiivinen palaute, vaik-
ka se ikavaa onkin, auttaa tyossa kehittymista ja etta sitd on hyva saada. Osa haasta-
teltavista olivat sitd mieltd, ettd palautteet eivét olleet sopivassa suhteessa keskendén
vaan negatiivista palautetta oli liikaa ja ettd osa siitd oli myo6s tarpeetonta. Lahes jo-
kainen haastateltava koki palautteen kuitenkin tarkeédksi ja ettd motivointia ja kan-
nustusta pitaisi olla huomattavasti enemman, koska se auttaisi tyémotivaatiota ja
tyon hyvéa suorittamista. Huoltamotyontekijat saivat monipuolisinta palautetta esi-
miehiltdan. Vahemmaén palvelusvuosia omaavat tyontekijat saivat selkeésti enemman
palautetta esimiehiltddn kuin pidempién tyossa olleet. "Nuoremmille” tyontekijdille
monipuolinen palaute on tyon opettelun kannalta todella merkityksellistd, on hyva
huomata, ettd esimiehet ovat tdmdn huomanneet. Esimiesten ei kuitenkaan tulisi
unohtaa, ettd palautteen antaminen on myds tirkedd “vanhemmille” tyontekijoille.
Hienoa oli kuitenkin huomata kuinka moni esimies kiinnittdd huomiota motivoinnin,
kiitoksen ja kannustuksen antamiseen tyontekijoille, koska tyontekijat selvasti arvos-
tavat tata ja kokevat tdman tyonséa kannalta merkitykselliseksi. Vain muutama haasta-

teltava oli sitd mieltd, ettei saa mink&énlaista palautetta esimiehiltaan.
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Kysyttéessd osaamisen kehittamisestd useimmat haastateltavat osasivat mainita joita-
Kin asioita, joita tyopaikalla on tehty, mutta olivat kuitenkin sitd mieltd, ettd kokonai-
suus oli jaanyt rikkonaiseksi. Haastateltavat olivat myds sita mieltd, ettd osaamisen
kehittamiseen voisi kiinnittdd enemmé&n huomiota. Toimialoja katsottaessa selkeim-
min erottuivat grillityontekijét ja turvallisuusalalla toimivat henkil6t. Grillityonteki-
joista valtaosa oli sitd mieltd, ettd osaamisen kehittdmiseen ei ole kiinnitetty huomio-
ta, kun taas turvallisuusalalla yksikéan haastateltavista ei todennut, ettei siihen olisi
kiinnitetty lainkaan huomiota. TyOpaikoilla on kiinnitetty huomiota seuraaviin asioi-
hin: erilaiset kurssit (hygieniapassit, anniskelupassit, tyoturvallisuuskortti) ja koulu-
tukset, henkilokohtainen opastus ja neuvonta. Palvelusvuosia katsottaessa oli huo-
mattavissa, ettd “nuoremmat” tyontekijit mainitsivat osaamisen kehittimisen sisélta-
van opastusta ja neuvontaa. ”Vanhemmat” tyontekijat olivat pddsddntdisesti sitd
mieltd, ettd asiaan ei ole Kiinnitetty tarpeeksi huomiota. Tamé& on todettavissa myos
taulukosta 13. Osaamisen kehittdmiseen panostaminen saattaisi myds vaikuttaa tyon

laadun parantumisen liséksi henkil6kunnan motivaatioon.
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HenkilOston asenteen ty6td kohtaan hyvaksi koki 34,3% vastanneista. Haastateltavat,
jotka olivat tatd mieltd kommentoivat asiaa seuraavasti: kukaan ei ole tyostaan valit-
tanut, kaikilla on hyvé asenne ty6td kohtaan ja ettd vaikka tyd on enemmaén tai va-
hemman pakollista, henkilostd jaksaa olla hyvalla tuulella ja oikealla asenteella.
Melko hyvéksi henkiloston asenteen koki haastateltavista 37,2%. Heidén vastauksis-
saan esille nousi esimerkiksi se, ettd vanhemmilla tyontekijoill4d asenne on hyvg,
mutta monilla uudemmilla tyontekijoilla asenteessa on ongelmia. Tama koettiin mo-
nessa tapauksessa johtuvan siitd, ettd moni uudempi tyontekija tekee tyota koulun
ohella eivatk& halua panostaa tyohon paljon, koska eivat aio olla tydssé pitkaan. Osa
henkildistd myos koki, etta toisilla asenne on hyva ja toisilla huono riippumatta siita
kuinka pitkaan on tydskennelty tai minka ikaisia ollaan. Haastateltavista 28,5% ku-
vaili henkiloston asennetta tyota kohtaan enemmankin negatiiviseksi. Tahan vaikut-
taviksi asioiksi nousi se, ettd henkilosto ei ole sitoutunut tyohon, vaan etsivét koko
ajan muita toitd4, mika johtaa siihen ettd henkildston asenne on valinpitdméaton ja tyo-

ta tehdédan vain rahan takia.
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Yllattdvdn moni haastateltavista ei kokenut yévuorojen kuormittavan enempdaa kuin

muiden vuorojen. Haastateltavien nuori ikd myds varmasti vaikuttaa tdhén asiaan.
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Niiden haastateltavien mielestd, jotka eivdt kokeneet yovuorojen kuormittavan
enempaa kuin muiden vuorojen syyna oli, ettd he pitivdt enemman ydvuoroista.
Muutama heista koki yovuorot helpommiksi kuin muut vuorot. Namé& muutamat vas-
taukset ovat taysin ristiriidassa valtaosan vastausten kanssa. Henkildistd 67% kokivat
yovuorojen kuormittavan enemman. Téhan he mainitsivat suurimmiksi syiksi vasy-
myksen ja unirytmin. Merkittavaksi asiaksi nousi myo6s se, etta yévuorot ovat monil-
la toimialoilla muita vuoroja kiireisempid. Jokaisella toimialalla erityisen Kiireisiksi
vuoroiksi mainittiin viikonloppuyo6t, joten tyo on télldin fyysisesti raskaampaa. Kii-
reessd myos tyon tauotus on vaikeampi jarjestad. Osa tyontekijoistad koki myos, etté
ty6 on henkisesti raskaampaa sen takia, ettd asiakkaat ovat yovuoroissa usein huma-

lassa. Vain muutama haastateltava mainitsi turvattomuuden tassa kohtaa.

Kysyimme myo6s haastateltavilta miten heiddan mielestadn yotyon kuormittavuutta
olisi mahdollista vahentdd. Henkildistd 23% oli sitd mieltd, ettd yotyon kuormitta-
vuutta ei olisi mitenkaan mahdollista poistaa. Tata mielté olivat turvallisuus- ja kulje-
tusalan tyontekijat sekd numeropalvelun tydntekijat. Loput haastateltavista kokivat,
etta yotyon kuormittavuutta voisi poistaa lisédmalla tyontekijoitd, tydvuorojen hyval-
14 suunnittelulla seka lisadmalla turvallisuutta. Muutamat olivat myos sitd mieltd, etté
yovuorojen kuormittavuutta voisi helpottaa silld, ettd edellisen vuoron tyontekijat
hoitavat tyonsa kunnolla, jotta heille ei jaisi omien tdiden lisdksi myds heidan toita.
Osa my0s koki, ettd kuormittavuutta voisi vahent&é palkkaamalla jonkun hoitamaan

aamuyOn “loppusiivouksen”, tdtd mieltd olivat erityisesti grilli tyontekijat.
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Taulukko 15

Kuten huomaamme taulukosta 15 palkka on suurin tekija siihen, ettd tyontekijat te-
kevat yovuoroja. Nama tekijat mainittiin jokaisella toimialalla, katsomatta ikaa ja
palvelusvuosia. Merkittava osuus oli myds silld, ettd yoévuorot kuuluvat pakollisena
osana tyota. Vahemmisto on sita mieltd, ettd yovuorot sopisivat heille paremmin. Té-
td mieltd olivat selkeasti vanhemmat tyontekijét, joille oli ehtinyt kertyd myos palve-
lusvuosia enemméan. Nuoremmista vastaajista taas melko moni koki ydvuorojen li-

s&avan tyon vaihtelevuutta.
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Taulukko 16

Kuten aiemmin kartoituksessa on kéynyt ilmi haastateltavien tydolosuhteet koettiin
paaosin hyvéksi tai jonkin verran hyvéksi. Haastateltavat kokivat myods fyysisen
tyéhyvinvointinsa hyvéksi ja yli puolet haastateltavista olivat sitd mieltd, etta tyopai-
kan ilmapiiri ja vuorovaikutussuhteet ovat kunnossa. Nailld asioilla on varmasti iso
merkitys siihen, ettd vain puolet haastateltavista olivat sitd mieltd, etteivéat tekisi yo-
vuoroja endad 5 vuoden kuluttua. Huomasimme myos edellisestd taulukosta palkan
olevan suurin motiivi yotyon tekemiseen. Tdma varmasti vaikuttaa siihen, ettd suurin
osa haastateltavista ei ainakaan poissulje yovuorojen tekemista tulevaisuudessa. Ku-
ten kartoituksen taustakysymyksistda huomasimme, suurin osa haastateltavista oli
melko nuoria. Tdma vaikuttaa varmasti taulukon 16 vastauksiin siten, ettd nuorten on
vaikeampi arvioida missa tyoskentelevat muutaman vuoden kuluttua, koska koulu-
tuksen myota heille avautuu uusia mahdollisuuksia. Vanhemmat vastaajat taas eivat
niin helposti poissulkeneet yovuorojen mahdollisuutta tulevaisuudessa. Nuoret tyon-
tekijat, jotka toimivat erityisesti grilli- ja turvallisuusalan tissa eivat arvelleet teke-
vansa yovuoroja tulevaisuudessa. Muilla toimialoilla vastaukset jakautuivat melko

tasaisesti.
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Taulukko 17

Taulukosta 17 voidaan nahda haastateltavien itsensa antamat arvosanat omasta tyo-
hyvinvoinnistaan. Valtaosa antaisi tydhyvinvoinnilleen arvosanan 4, joka on kuiten-
kin keskimaaraista parempi. Tydhyvinvoinnilleen arvosanaksi 1 antoi ainoastaan yksi
henkild, joka toimi turvallisuusalalla. Han oli ollut tydnantajansa palveluksessa 6-10
vuotta ja teki keskimadrin 4-10 yovuoroa kuukaudessa. Vastaajista 4 antoi tyohy-
vinvoinnilleen arvosanaksi 2, joka myos koostui padosin turvallisuusalan tydnteki-
joistd. Muilla taustatekijoilld ei tdhan arvosanaa ollut merkitystd. Ravintolatyonteki-
joistd padosa antoi tyohyvinvoinnilleen arvosanaksi 3. Néistd vastaajista moni oli
tydskennellyt tydnantajansa palveluksessa yli 2 vuotta. Vastaajien iélla ei ollut mer-
Kitysta asiaan. Jokaiselta toimialalta joku haastateltavista antoi arvosanaksi 4, joten
toimialalla ei voida katsoa olevan merkitysta tdhan arvosanaan. 1an kuitenkin voi-
daan katsoa vaikuttavan vastausten jakautumiseen, koska 53% haastateltavista, jotka
antoivat tyohyvinvoinnilleen arvosanaksi 4, oli alle 25-vuotiaita. Palvelusvuosien
osalta vastaukset jakautuivat melko tasaisesti. Ty6hyvinvoinnilleen arvosanan 5 oli
antanut 7 vastaajaa. Né&issa vastauksissa oli mukana henkil6itd monelta toimialalta,
mutta koostui padosin turvallisuusalan tyoéntekijoista. Tastd voidaan huomata, ettei
voida vetéd selkedd johtopéatostd toimialan merkityksesta tyontekijan tyohyvinvoin-
nille, vaan tama riippuu pitkalti tyontekijoiden henkilokohtaisista ominaisuuksista.
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9 KARTOITUKSEN YHTEENVETO

Kartoituksen yhteenvetona voidaan todeta, etté yleisesti tydhyvinvoinnista tulisi kes-
kustella tyopaikoilla enemman. Erityisen tarkedksi koettiin tydajan ulkopuolella jar-
jestetyn toiminnan lisdédminen, koska tdman koettiin lisddvan yhteishenked ja nain
ollen parantavan tydmotivaatiota. Merkittavaksi tekijéksi nousi myds yhteisten pala-
verien lisddminen tai k&yttoonotto seké esimiesten ja tyontekijéiden vuorovaikutuk-

sen kehittaminen.

Tutkimuksen padongelmana oli kartoittaa, miten kuormittavaksi tyontekijat kokevat
yotyon ja miten yotyon kuormittavuutta olisi mahdollista véhentdd. Tama kartoituk-
sen pohjalta ei voida paatella, ettd yoty0 kuormittaisi merkittavasti enemman. Kui-
tenkin jokainen haastateltava mainitsi seikkoja, jotka heita yotydssa kuormittavat.
Haastateltavien mielesta yotyon kuormittavuutta voitiin padsaantoisesti vahentaa li-

saamalla vartiointia ja vahentamalld yksintyoskentelya.

Kartoituksen tarkoituksena oli myds selvittdd millaisia vaikutusmahdollisuuksia
esimiehelld on tydhyvinvointiin. Yhteenvetona voidaan todeta, ettd suurin osa haasta-
teltavista koki saavansa esimieheltadn tasa-arvoista kohtelua ja tukea tyota koskevis-
sa asioissa. Esimiehen antama palaute koettiin erittdin tarkeaksi. Palautteella koettiin
olevan suuri merkitys tyomotivaatioon ja tyon laatuun. Haastateltavien mielesta ne-
gatiivinen palaute oli yhtd tarke&a kuin positiivinenkin, koska silla koettiin olevan
merkitystda oman tyon kehittdmisessa. Haastateltavat jaivat kaipaamaan esimiehiltaan

enemman kannustusta, motivointia ja kiitosta.

Henkilokohtaisien haastattelujen ansiosta, meilld oli mahdollisuus keskustella haasta-
teltavien kanssa tyohyvinvoinnista ja arvioida heidan suhtautumistaan siihen haastat-
telun edetessa. Taman vuoksi saimme my0ds huomata, ettd monen haastateltavan en-
sireaktio tyOpaikkansa tyohyvinvoinnista oli negatiivinen. Kuitenkin haastattelun
edetessa henkilot itsekin havaitsivat, etteivat tyopaikan asiat olekaan niin huonosti,
kuin he olivat itse ensin ajatelleet. T&m& johtuu varmasti siit4, ettd haastattelussa

Kiinnitettiin huomiota my6s moneen sellaiseen asiaan, mité tyontekijat pitdvat itses-
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taanselvyytena. Henkilokohtaisen haastattelun ansiosta, meilla oli my6s mahdolli-
suus avata kartoituksen kysymyksia tarkemmin. Yhteenvetona téstd kartoituksesta
voimme todeta, ettd merkittdvad vaikutusta tyéhyvinvointiin ei voida katsoa olevan
tyontekijoiden ialld, palvelusvuosilla tai toimialalla. Kartoituksen pohjalta voimme
paatelld, ettd yotyontekijoiden tydhyvinvointi on keskimaarin melko hyva, vaikka
kehitettavaakin vield 10ytyy.
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