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Henkilostd on tydyhteison tarkein voimavara. Henkilosto tekee tuloksen,
jolla yrityksen olemassaolo varmistetaan. Miten tyoyhteisosta ja yksilosta
pidetaan huolta ja miten varmistetaan, etta tyontekija pysyy tyokykyisena
koko uransa ajan?

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdéd GVR Finland Oy:n
tydntekijoiden tadman hetkinen tyohyvinvoinnin tila ja tarkoituksena oli
selvittaa se tyohyvinvointikyselyn avulla.

Opinnaytetydn teoriaosuudessa maariteltiin mita tydhyvinvointi tarkoittaa
kasitteena. Teoriaosuuden perustana kaytettiin alan kirjallisuutta ja
sahkoisia aineistoja. Lisaksi teoriaa ja tilastoja hankittiin osallistumalla
vakuutusyhtio llmarisen jarjestamille kursseille ja paneeleihin. Tutkimus
toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena ja aineistonkeruumenetelmana
kaytettiin kyselya henkilostolle. Kyselyyn sisallytettiin vaittamien lisaksi
avoin kommenttikentta, johon halutessaan sai jattad kommentteja
tydhyvinvoinnista. Kysely toteutettiin vuoden 2019 kesa-heinakuun aikana.

Kyselyn tulosten perusteella voitiin todeta, etta tuloksista I0ytyi selkeaa
hajontaa. Kenttahenkiloston osalta hajontaa oli enemman mita
toimistohenkilostolla, mika otettiin  huomioon kehityssuunnitelmassa.
Kehittamisehdotuksissa toivottiin selkeytta ja jatkuvampaa toimintaa
tydhyvinvoinnin osalta.

Osa kehittamissuunnitelmasta on luottamuksellista, minka vuoksi siitd on
julkaistu vain osa.

Asiasanat: tyohyvinvointi, kenttahenkilosto, toimistohenkilosto
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Employees are the most important resource of the work community. They make
a profit that ensures the existence of the company. How are the work community
and individuals taken care of and how ensured that they remain fit for work
throughout their career?

The goal of this thesis was to determine the current state of well-being at work of
GVR Finland Oy's employees and the purpose was to find it out with a well-being
survey.

The theoretical part of the thesis defined what well-being at work means as a
concept. The theory was based on literature and electronic materials in the field.
In addition, theory and statistics have been acquired by participating in courses
and panels organized by insurance company limarinen. The research was carried
out as a quantitative study and a questionnaire was used as a method of collect-
ing data for the personnel. In addition to multiple choice questions, the survey
included one open comment field. The survey was conducted in June-July 2019.

The results of the survey showed that there was a clear dispersion of the results.
There was more dispersion with technicians’ answers compared to office workers
which was taken in to account when doing the development plan.

The proposals for development called for clarity and continuous action in terms
of well-being at work.

Part of the development plan is confidential and that is why it has been published
only partly.

Key words: wellbeing at work, technicians, office workers
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1 JOHDANTO

TyOelaman keskeisena kasitteena nykypaivana on tyohyvinvointi. Hyvinvoiva
tyontekija on yritykselleen merkittava voimavara ja menestystekija. Kehittamalla
henkilostoa ja varmistamalla, etta se voi hyvin, yritys parantaa tuottavuutta,

kilpailukykya ja taloudellista tulosta.

Tutkimuskysymyksena tyohyvinvointi on erittain laaja, silla se koostuu monesta
eri tekijasta. Kasitteena tyohyvinvointi on erittain abstrakti, koska sen merkitys on
hyvin vaihteleva tyontekijasta riippuen. Tutkimustietoa aiheesta on erittain hyvin
saatavilla ja sita tuottaa eniten Tyoterveyslaitos. Myds suurimmat
elakevakuutusyhtiot kuten limarinen, Varma ja Elo tuottavat paljon kvantitatiivisiin
tutkimuksiin perustuvaa materiaalia, jotka suurimmaksi osin ovat julkisesti

nahtavilla.

Tyohyvinvointi pitaa sisallaan monta osa-aluetta. Jakoja osa-alueisiin voi tehda
monella eri tavalla riippuen painoalueesta. Tassa opinnaytetyossa keskitytaan
tydyhteisdn, esimiestydon ja osaamisen vaikutuksiin tydhyvinvoinnissa, niin
henkisella kuin fyysisellakin tasolla. Tyoturvallisuus on myods erittain merkittava
osa tyohyvinvointia ja se onkin toimeksiantoyrityksessa toimintaa ohjaava ajuri.
Turvallisuus tulee aina ensin. Toimeksiantoyrityksessa turvallisuuteen liittyvat
asiat ovat olleet uuden Euroopan Health, Safety & Environment (HSE) johtajan
myo6ta laajasti esilla ja kehityskohteena, joten se osa-alue on jatetty tasta tyosta

pois.

Muuttuvassa maailmassa on selvaa, etta pitkia tyouria tehneet tyontekijat ovat
muutoksen edessa ja kohtaavat paljon uusia haasteita tyon tekemisen suhteen.
Tyo6 on nykyaan hektisempaa ja pirskahtelevampaa kuin aiemmin. Lisaksi jatkuva
uuden oppimisen tarve lisaantyy ja yksilolta odotetaan yha laajempaa osaamista
monelta eri osa-alueelta. Yha kasvava henkildkohtainen vastuu omasta tyosta
aiheuttaa kuormitusta psyykkisella puolella ja vaikuttaa tydssa jaksamiseen.
Psyykkisen puolen kuormitustekijat ovat aiheuttaneet varsinkin nuorten kohdalla
suuren kasvun tyokyvyttomyyselakoitymiseen. Vuonna 2017

tydelakejarjestelmasta tyokyvyttomyyselakkeelle siirtyneista alle 35 vuotiaista
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jopa 72% elakoityi mielenterveys ja kayttdytymisen hairididen takia. 35-44

vuotiaissa samasta luku 50%, (limarinen. Tyokykyjohtaminen 2019.)

1.1 Opinnaytetyon tavoitteet

Opinnaytetyon tavoitteena on tutkia tyohyvinvointia kasitteena seka
tydhyvinvoinnin nykytilaa GVR Finland Oy:n tydntekijdiden nakdkulmasta.
Tyohyvinvoinnin  nykytila saadaan parhaiten selville teettamalla kysely

henkilostolle.

Tutkimuksen tarkoituksena on I0ytaa kriittisimmat kehityskohteet liittyen
tyohyvinvointiin. Tutkimuksesta saatavia tuloksia on tarkoitus hyodyntaa
tulevaisuudessa, jotta voidaan kehittaa tyohyvinvoinnin eri osa-alueita

tydhyvinvoinnin parantamiseksi.

1.2 Tutkimusmenetelma ja tutkimuksen kohde

Tassa opinnaytetydossa tehty kyselytutkimus on toteutettu kvantitatiivisena
tutkimuksena ja aineisto kerattiin kyselysovelluksen avulla sahkoisesti.
Tutkimusjoukko on suhteellisen suuri, kysely lahetetaan 61:lle tyontekijalle, joten

kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimusmenetelma sopi tilanteeseen parhaiten.

Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimusmenetelma tarkoittaa keratyn tiedon
tarkastelua numeerisesti. Se vastaa kysymyksiin kuinka moni, kuinka paljon ja
kuinka usein. Tutkija / analysoija kuvaa saamiaan tuloksia sanallisesti
suhdelukuina ja tuloksien eroavaisuuksina verrattaen toisiinsa. Kvantitatiivisen
tutkimuksen tarkea ominaispiirre on  strukturoida kysymykset ja
vastausvaihtoedot kyselyyn niin, etta kaikki vastaajat ymmartavat ne samalla
tavalla. (Vilkka H. 2014, 13.)

Kyselyjoukko paatettin jakaa kahteen, koska noin puolet henkilostosta
tyoskentelee liikkuvassa tydssa huoltoteknikkona kentalla ja loput tyontekijoista
tekevat toimistossa tyotaan. Koettiin, etta tyohyvinvointiin vaikuttaa hyvin erilaiset
asiat riippuen siitd kumpaan joukkoon kuuluu. Toimistohenkildstolla on hyvin

staattinen tyd ajatellen tydergonomiaa. Suurin osa istuu toimistossa tydpdydan
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aarella kahdeksan tuntia paivassa ja fyysista liikkumista ei juurikaan tule.
Kenttahenkilostolla taas tyo on hyvin liikkuvaa, toki heillakin on pitkia ajomatkoja
kohteelta toiselle, mutta paasiassa tydo on fyysistd. Haasteena ergonomian
kannalta ovat toistuvat liikkeet, jotka rasittavat tiettyja tuki- ja liikuntaelimia.
Molemmilla ryhmilla tydn henkinen paine on hyvin samanlainen, tdissa on Kiire ja

vastuu omasta osaamisesta on kannettava itse.

Kysely lahetettiin yhteensa 61:lle tyontekijalle. Naista 34 oli kenttateknikkoja ja
27 toimistotydntekijoitd. Kokonaisvastausprosentti oli 52%. Kenttadhenkiléston

vastausprosentti 44% ja toimistohenkiloston 63%.

Tyohyvinvointikysely on jaettu neljaan paaryhmaan, jotka ovat osaaminen,
esimiestyo, tydyhteiso ja fyysinen ja psyykkinen tyokyky Naiden paaryhmien alla
on yhteensa 20 tasmentavaa vaittdmaa. Lopussa on myds vapaaehtoinen

kommenttikentta avoimille kommenteille.

Tulokset on analysoitu tilasto-ohjelman avulla ja niistda on tehty sanallisen

analysoinnin lisdksi taulukoita, jotta tulosten tulkitseminen olisi helpompaa.



2 TOIMEKSIANTAJA

GVR Finland Oy on Yhdysvaltalaisen Gilbarco Veeder-Rootin (GVR)
tytaryhti6 Suomessa. Paayhtion omistajaksi tuli amerikkalainen sijoitusyhtio
Fortive Oyj 2016 vuonna tehdyn eriytymisen myoéta. GVR Finlandin liikevaihto
(vuonna 2018) oli 8,3 miljoonaa euroa. Fortive Oyj:n liikevaihto on puolestaan

6 miljardia dollaria. (GVR Finlandin tyotyytyvaisyys workshop, 2019.)

GVR Finland Oy:n toimialaa on polttonesteen jakelulaitteiden myynti, huolto-
ja asennuspalvelut kaikille Oljy-yhtidile Suomessa. Polttonesteen
jakeluleitteisiin kuuluu maksupaatteet, pinnanmittaus ja
markavarastojarjestelmat, jakelumittarit ja niihin kaikkiin kuuluvat ohjelmistot.
Emoyhtio lisaksi valmistaa ja tuote kehittaa jakelulaitteita, maksupaatteita ja

erilaisia softapalveluita. (Gilbarco n.d.)

Maailmanlaajuisesti GVR tydllistda 4000 ihmistd. Suomessa GVR Finland
Oy:lle tyoskentelee 61 henkilda, joista 29 on kenttateknikoita, 5
projektiasentajia ja loput toimistotydntekijoita. Toimistotyontekijoista [0ytyy
tuotekehittelijoita, it-asiantuntijoita ja  kunnossapidon hallinnollista
henkilostdéa. (GVR Finland, Tyontekijan opas, 2017.)

GVR Finlandin kunnossapitoyksikko toimii Aftermarketin funktiossa ja se on
suurin yksikkd Suomessa. Kunnossapidossa tyoskentelee 30 teknikkoa, 8
HelpDesk tyontekijaa ja 5 hallinnollista henkiléa. (GVR Finland, Tydntekijan
opas, 2017.)

GVR Finland on Suomessa alansa johtava tekija palvelujen tarjonnan
laajuudessa. Se on voittanut useita alan palkintoja mm tyGturvallisuuteen
littyen. Yritys pysyy mukana muuttuvassa maailmassa ja koittaa pitaa
maailman liikkkeessa my0s jatkossa keskittymalla perinteisten polttonesteiden
lisdksi vaihtoehtoisilla polttonesteillda kuten esimerkiksi sahkolla ja kaasulla.
(Gilbarco n.d.)



3 TYOHYVINVOINTI

3.1 Tyohyvinvoinnin maaritelma

Tyohyvinvointia ja sen johtamista on ollut yrityksissa kaytdssa jo 1800-luvun
puolesta valista lahtien. TyOhyvinvointi on saanut alkunsa tyosuojelusta ja
vuosikymmenten saatossa siihen on tullut jatkuvasti uusia painoalueita.
Tarkkonen (2012, 18) esittdd kuviossa 1 1990 Iluvulta lahtien, kuinka

tyohyvinvointi ja sen sisalté on muuttunut vuosikymmenten saatossa.

TYOHYVINVOINTITOIMINTA
Historiallis-tiedostuksellinen kehitys

"Tyosuojelu, "Tyokykya yllapitava ja edistava "Tyoeldman laatu,

tydsuojeluturvallisuustoiminta” toiminta" ty&hyvinvointitoiminta”
Ty&turvallisuus ja -terveys Tydkyky ja tydssd jaksaminen Henkinen hyvinvointi
*Turvallisuusjohtaminen *Tydn sisélto ja mitoitus *Johtamisjarjestelman tila
*Vaarat, haitat ja kuormitus *Tydn- ja muutoksenhallinta *Johtamisvuorovaikutus
*Ergonomia *Tydyhteisén tila *Tydyhteisdtaidot
*Yksilts ja terveys *Henkiltsts- ja

*Tybtapaturmat ja ammattitaudit] *HEiriot ja ristiriidat kehittdmispolitiikat
*Turvallisuuskayttaytyminen *Tydhyvinvointipalvelut
*Tybaika- ja ikdrajoituksat

== 1990 . 1990 == 1995-2000 ==

P

v
v

KUVIO 1. Tybhyvinvointitoiminta (Tarkkonen 2012, 18)

1990-luvulla otettiin kayttodn ensimmainen malli, jonka mukaan tydhyvinvointia
alettiin systemaattisemmin kehittamaan. Kyseessa oli kolmiomalli, jossa nimensa
mukaisesti kolmena paapiirteena on tyoyhteiso, turvallisuus ja tyOkykya yllapitava
toiminta. Olennaista kolmiomallissa on, ettd kehittdminen vaatii aktiivista

osallistumista niin tyontekijoiltd kuin tydnantajaltakin. (Manka & Manka 2016, 66.)

Nykypaivana tyohyvinvoinnin kasite on hankala tiivistda yhteen lauseeseen sen

moniulotteisuuden takia. Myoskdan johtamis- ja tydsuojelukirjallisuudesta



10

harvoin 16ytyy selkeda maaritelmaa. Tydhyvinvointiin sisaltyy usein oletus siita,

etta lukija tietaa, mista tyohyvinvoinnissa on kysymys. (Tarkkonen 2012, 22.)

Sosiaali- ja terveysministerion mukaan tyohyvinvointi kokonaisuus, jonka
muodostaa tyd ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. (Sosiaali- ja

terveysministerio n.d.)

Tyoterveyslaitos maarittelee tyohyvinvoinnin turvalliseksi, terveelliseksi ja
tuottavaksi tyoksi, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja -yhteisot tekevat hyvin
johdetussa organisaatiossa. Tyoterveyslaitoksen mukaan tydhyvinvoinnin tulisi

tukea tyontekijan kokonaisvaltaista elamanhallintaa. (Tyoterveyslaitos n.d.)

Yhden maaritelman sijaan tyohyvinvointia voi lahestya myos eri kasitteiden
avulla, niin kuin Tarkkonen (2012, 22) esittaa kuviossa 2. Se voidaan jakaa
kahteen eri tasoon: yksilopsykologiseen ja toimintaan. Yksilopsykologisella
tasolla lopputulema on se tilanne, etta tyontekija kokee arvostuksen, hallinnan,
mielekkyyden, elamanilon, terveyden ja turvallisuuden tunnetta. Toiminnan
tasolla tydnantajan on huolehdittava tyoturvallisuudesta, tydkyvysta ja henkisesta
hyvinvoinnista. Alla olevassa kuviossa tama on kuvattu kaaviona. (Tarkkonen
2012, 22.)

TYGHYVINVOINTITOIMINNAN KOHTEITA JA
TAVOITTEITA
-tydorganisaatio, |5hitydyhteisat, tydt ja
ihmiset
-tydturvallisuus TYOHYVINVOINTI YKSILO-
-tydkyky ja tydssa jaksaminen PSYKOLOGISENA KOKEMUKSEMNA
-henkinen hyvinvointi I::>'
-tyd tyytyvaisyys, tydssa viihtyminen
-tydn ilo, imu, haasteellisuus ja Ihmiselle voimia antava -
hallinta energisoiva- eldmanilon, hallinnan,
-tydn mielekkyys ja merkityksellisyys mielekkyyden, arvostuksen,
-ty6n sujuvuus ja hairitsemattd myys terveyden ja turvallisuuden tunne
-arvostuksen, onnistumisen ja
oikeudenmukaisuuden kokemukset

KUVIO 2. Tydhyvinvointitoiminnan kohteita ja tavoitteita (Tarkkonen 2012, 22)
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3.2 Lainsaadanto

Kuten aiemmin todettiin, tyOntekijoiden jarjestelmallinen suojelu sai alkunsa jo
1800-luvulla, kun teollistuminen oli alkuvaiheilla. Lainsaadantd astui mukaan
1800-luvun lopulla, kun valvontaa alettiin tehostamaan. Ensimmainen pakollinen
sosiaalivakuutus oli tapaturmavakuutus, joka sisallytettiin vuonna 1895 osaksi
tydsuhdetta. Vuonna 1879 astui voimaan tarkea asetus alle 12-vuotiaiden
tehdastyokiellosta. (Kauhanen 2016, 22.)

Tyohyvinvointiin liittyvaa lainsaadantoa ei ole kirjattu vain yhteen pykalaan vaan
tydhyvinvointiin  sisaltyvilla osa-alueilla on jokaisella omat lakipykalansa.
Tyoterveyslaitos on listannut tyohyvinvointiin  liittyvan seuraavat lait:
tyoturvallisuuslaki, tyosuojelulaki, tyoterveyshuoltolaki, sairausvakuutuslaki ja
tyoaikalaki. Nama kaikki tulee ottaa huomioon, kun suunnitellaan ja kehitetaan

tydhyvinvointia ja mietitdan sen johtamista. (Tyoterveyslaitos n.d.)

Tyonantajalle on asetettu yleisia lakisaateisia oikeuksia ja velvollisuuksia
tyontekijaansa kohtaan, jotka toimivat terveyden ja tyohyvinvoinnin juridisena
viitekehyksena. Naitd velvollisuuksia ovat mm. velvollisuus perehdyttaa,
vaatimus tasapuolisesta kohtelusta, kielto syrjinnasta ja vastuu tyontekijan

turvallisuudesta ja terveydesta tyopaikalla. (Tarkkonen 2012, 15.)
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4 TYOHYVINVOINTIIN VAIKUTTAVAT TEKIJAT

4.1 Osaamisen ja koulutuksen vaikutus tyohyvinvointiin

Jotta tydyhteisO olisi oppiva, on osaamista kehitettava jatkuvasti. Jatkuva
oppiminen ja tydyhteison kehittaminen auttaa yhteis6a selviytymaan paremmin
alati muuttuvassa ymparistdssa. Oppimisen tulee olla aina yhdensuuntaista
organisaation tavoitteiden kanssa, on kyse sitten yksion, ryhman tai koko
organisaation tasolla tapahtuvasta oppimisesta. Vuorovaikutuksen ja
innovatiivisen ilmapiirin lisdksi oppiminen vaatii yritykselta ajankayton valjyytta.
On suotava jokaiselle tydntekijalle tarpeeksi aikaa itsensa kehittdmiseen ja

osaamisen kartoittamiseen. (Manka & Manka 2016,88.)

Osaamista ja koulutusta on pitkdan mitattu kahdella mittarilla: silld kuinka paljon
koulutukseen on panostettu taloudellisesti ja/tai kuinka paljon siihen on kaytetty
tybaikaa. Jos mitataan vain taloudellista panostusta, pystytaan tarkastelemaan
vain ulkopuolista koulutusta ja talloin tarkastelusta jaa pois kaikki sisainen ja
oman itsensa kehittdaminen tydssa tekemalla. Nama kaksi mainittua mittaria ovat
nykypaivana epatarkoituksenmukaisia ja ne osoittavat vain sita, ettei osaamista
ja koulutusta mitata oleellisuuden tai tarkoituksenmukaisuuden nakokulmasta.
Panostuksen sijaan olisi tuotteliaampaa mitata tuloksia. Kansainvalisten
tutkimusten mukaan (kuvio 3) suurin osa oppimisesta tapahtuu tydssa tekemalla.
Toiseksi merkityksellisin oppimismuoto on vuorovaikutussuhteet kollegoiden
kanssa. Tama tullee kasvamaan tulevaisuudessa merkityksellisesti, koska
verkostoituminen on yha helpompaa ja ajankohtaisempaa. Pienimpana osa-
alueena kolmesta tarkeimmastd osaamisen kartuttamisen muodosta on

varsinainen koulutus eri muodoissaan. (Kauhanen 2016, 39.)
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TyoOssa olevien oppimisen lahteet (Otala 2008)

20%

50%

30%

Koulutuksessa Vuorovaikutussuhteissa, kollegoilta verkostoissa Tyossa tekemalla

KUVIO 3: Tydssa olevien oppimisen lahteet (Kauhanen 2016, 39)

4.2 Motivaation vaikutus tyohyvinvointiin

Motivaatioon tyopaikalla vaikuttaa moni asia. Motivaatioon vaikuttavia tekijoita on
selvitetty mm vaihtuvuuteen vaikuttaneiden todellisten syiden Kkautta.
Tutkimuksen mukaan 75% niista syista miksi ihmiset jattavat tydpaikkansa, liittyy
esimiesten toimintaan. Esimiesten vastuulla olevia motivaatioon liittyvia tekijoita,
joiden hoidossa on ollut niin suuria puutteita, etta se on aiheuttanut tyontekijan
lahdon, on loydetty kuusi kappaletta. Naita ovat: rehellinen ja jatkuva
kaksisuuntainen viestinta, haastava ja mielekas tyo, jatkuva mahdollisuus
osaamisen kehittdamiseen, tunnustus ja palkitseminen hyvista suorituksista,
vaikutusmahdollisuudet oman tyon suhteen ja tavoitteiden sitominen
liketoimintaan. Naiden kuuden tekijan puutteellisuus vaikuttaa negatiivisesti
tyohyvinvointiin ja jatkuessaan tarpeeksi pitkaan lopulta voi johtaa paatokseen

jattaa yritys. (Monster n.d.)

Motivaatioon vaikuttaa myos harrastus- virkistys ja kulttuurittominta. Kun yritys
huomioi tyontekijansa myos tyopaikan ulkopuolella ja pitaa tarkeana sita, miten
tydntekijat voi, vaikuttaa se positiivisesti tyontekijan motivaatioon. Tyontekija
kokee talloin tulleensa huomioiduksi kokonaisuutena eikd vain tyontekijana.
Harrastus- virkistys ja kulttuurittomintaan panostetaan yrityksissa hyvin eri lailla.
Keskimaaraisesti Suomessa panostetaan kyseiseen toimintaan 235 € / henkild

per vuosi. Pienimmillaan kaytetty raha on 100 € vuodessa ja suurimmillaan 1000
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€ vuodessa. Vaihtelu toimialoittain on hyvin suuri. Suomessa virkistystoimintaa
pidetdankin nykyaan pikemminkin velvollisuutena kuin motivaatiokeinona ja
etuna. Moni tyontekija pitaa itsestaanselvyytena virkistystoimintaan kuuluvia
etuja kuten virike- ja liikuntaseteleita, vaikka kyse on yrityksen tarjoamasta
edusta. (Kauhanen 2016, 38.)

4.3 Tyoyhteison vaikutus tyohyvinvointiin

Tyoyhteisdn vaikutus tydhyvinvointiin on suuri. Se on laadukkaan tyon ja tyossa
pysymisen edellytys. Toimiva tyOyhteisd on avoin ja kannustava ja ongelmista on
helppo puhua. Tiedonkulku pitaisi olla vaivatonta ja kahdensuuntaista, jokaisella
pitda olla vaikutusmahdollisuudet koko tydyhteison toimintaan. Toimivan
tyoyhteison ajatellaan rakentuvan neljasta elementista: yhdenvertaisuus tasa-
arvo ja oikeudenmukaisuus toteutuvat tyopaikalla, sosiaalinen paaoma on
korkealla, tydssaolosuhteet ovat yleisesti hyvat ja arvostus, arvot, sitoutuminen

ja erilaisuus otetaan huomioon. (Talentia n.d)

Toimivan yrityksen ilmapiiri perustuu henkildston valiseen luottamukseen ja
avoimuuteen. Mikali tyOyhteis6 ei ole toimiva, se vaikuttaa negatiivisesti
tyGilmapiiriin ja nain ollen tyossa viihtymiseen. Ihmissuhteissa tyopaikalla olisi
hyva olla kannustavuutta, harvoin nain kuitenkin valitettavasti on. Sadat
tydilmapiiri tutkimukset osoittavat, etta tyOyhteison jasenten valilla on usein
ristiriitoja, joko nakyvia tai piillossa olevia. Taustalla on usein ihmisten erilaisuus
ja ymmartamattomyys toista ihmistyyppia kohtaan. Olisi tarkeaa, etta yritykset
panostaisivat toimivaan tyOyhteisdon ja siihen, etta opittaisiin tuntemaan kollegat
ja toimimaan kaikkien kanssa kullekin sopivalla tavalla. (Juuti & Vuorela 2002,
71))

Toimivassa ja tuloksellisessa tyOyhteisossa tarvitaan kaiken tyyppisia ihmisia.
Thomas Erikson toteaa "Kayttaytyminen on kuin vaihdelaatikko. Kaikkia vaihteita
tarvitaan. Sama vaihde voi olla joskus oikea ja joskus vaara. Auto on hyva
kaynnistaa ykkosvaihteella — vitosvaihteella se olisi huomattavasti vaikeampaa.
Toisinaan taas ykkosvaihde on aivan vaara valinta, esimerkiksi kun auto kiitaa

sadan kilometrin tuntivauhdilla.” (Eriksson 2019, 17.)
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4.4 Tyokyvyn vaikutus tyohyvinvointiin

Tyokyky tarkoittaa ihmisen kokonaisvaltaista maaritelmaa, jossa tarkastellaan
fyysisen toimintakyvyn lisdksi monia muitakin ominaisuuksia. Aikaisemmin
historiassa tyokyky termilla tarkoitettiin lahinna laaketieteellista fyysista kykya
tyoskennella, mutta tdma on muuttunut aikojen saatossa. Varmasti tunnetuin
tydkyvyn maaritelma on Tyodterveyslaitoksen tydkykytalo (kuvio 4), jossa

kuvataan tyokyvyn muodostumista eri tekijoista. (Alahautala & Huhta 2018, 18.)

Tyokykytalo

TYORYKY

Johtaminen,
tyoyhteiso ja tyoolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio

TVORYKYTALD
LAHIYHTEISO

PERHE

Tytiterveyslaitos

KUVIO 4: Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos n.d.)

Jokaisella tyontekijalla on tydnkuvaansa kuuluvat tydon vaatimukset. Naiden
vaatimusten vastaavuutta tyontekijan omiin voimavaroihin, niin henkisiin kuin
fyysisiinkin, mitataan tyokyvyllda. Tydkykya voi heikentda tydntekijan
henkilokohtaiset asiat, mutta myos karttuva ika tuo omat haasteensa tyokyvyn
yllapitoon. Lisaksi moni tyd kuormittaa tyontekijaa vain yksipuolisesti, esimerkiksi
staattiset asennot, jatkuva kiire jne. Tyokykya tulee yllapitaa jokaisessa
yrityksessa saannollisesti. Monessa yrityksessa se onkin toteutettu Ty-Ky

toiminnan avulla. Ty-Ky toimintaa tulisi ajatella prosessina, jossa ei ole yhta
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oikeaa tapaa toteutukseen, parhaimmillaan tietysti se kuuluu jokaiseen
arkipaivaan.
(Suomen riskienhallintayhdistys n.d.)

4.5 Tyohyvinvoinnin esimiestyo ja johtaminen

Tutkimukset osoittavat, etta johtamisella on suora yhteys tyoyhteison
ihmissuhteisiin ja sielld vallitsevaan ilmapiiriin. Johtamisen kautta voidaan
kehittaa tyohon ja tydymparistoon vaikuttava tekijoita. Johtamistapoja on monia
erilaisia. Kuitenkin tyohyvinvoinnin kannalta merkittavinta johtamistyylia tukee
ainoastaan hyva ihmisen johtaminen, joka onnistuessaan luo koko tydyhteis66n

hyvan ja terveytta edistavan ilmapiirin. (Juuti &Vuorela 2002, 18.)

Esimiestyd0 on muuttunut paljon viimeisen kymmenen vuoden aikana. Ennen
esimies antoi selkeitd ohjeita ja kaskyja, mutta nykypaivana edellakavijat
toimivatkin valmentamalla tiimejaan. Valmentava esimiestyd kayttaa hyvakseen
dialogeja ja yhdessa oppimista paamaaranaan auttaa ihmisia johtamaan ja
valmentamaan toinen toistaan. Kulttuuria, jossa toinen tyotekija opettaa toistaan
kutsutaan sparraavaksi tyoyhteisoksi. Tama toimii parhaiten, kun sparraus ja
keskustelu on pitkdjanteista ja saannodllista. Ajatuksena ei ole jakaa vain
onnistumisia vain nimenomaan keskittya tyoelaman jokaiseen puoleen, myos
huonompiinkin suorituksiin. Haasteena valmentavassa esimiestyossa on se, jos
nakokulma keskittyy likaa yksiloihin ja heidan valmentamiseensa. Tarkoitus ei ole
valmentaa ketaan yksiloa rajattomia maaria, vaan jokaista hieman ja antaa tiimin

itse valmentaa itsedan ja toisiaan. (Leppanen & Rauhala 2012, 266.)

Kun mietitdédn hyvan tyohyvinvoinnin kannalta hyvaa esimiestd ja taman
ominaisuuksia, voidaan todeta, etta yleisesti tunnistetut hyvan johtamisen ja
johtajuuden ominaisuudet patevat yhta lailla tassakin. Johtamisteknisen
osaamisen lisaksi tyohyvinvoinnin johtaminen edellyttaa esimiehelta ymmarrysta
ja riittavaa tietoa tyohyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista tekijoista. Lisaksi
yrityksessa tulisi vallita tydhyvinvoinnille suotuisa arvomaailma, joka painottuu
lagjalti  henkilostojohtamisen  kulttuuriin.  Tyohyvinvoinnin  johtaminen on
johtamisen yksi nakokulmista, jonka tulee ottaa toteutuessaan huomioon viisi eri
osa-aluetta. Nama osa-alueet ovat tyoturvallisuus, tyokyky ja tydssa jaksaminen,

henkinen hyvinvointi, ikd ja sukupuoli ja tydorganisaation muutoksen tarpeet.



17

Toteutukseen tulee sisaltya yllamainittujen asioiden seuranta valvonta,

varmistaminen ja ohjaus. (Tarkkonen 2012, 76.)
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5 KYSELYTUTKIMUS HENKILOSTOLLE

5.1 Kyselyyn vastaaminen ja vastausprosentit

Kyselytutkimuksen lahettamisen ajankohdalla voi olla suuri merkitys ensinnakin
siihen kuka vastaa kyselyyn ja toiseksi siihen minkalaisia vastauksia saadaan
kerattya. Jotta saadaan tavoitettua monipuolisesti ihmisia ja mielipiteita, on
tarkeaa, etta ajankohta mietitaan tarkoin ja kysely on auki vahintaan viikon ajan.
Vastausprosenttia pidetdan onnistuneena, mikali se ylittdd 30%:n tason, silloin
kun kysely lahetetaan vastaajille, joille nimenomainen kyselija ei ole tehnyt

kyselya aiemmin. (Surveymonkey n.d.)

Kyselytutkimus toteutettiin  yhteistydssa kohdeyrityksen henkildstopaallikon
kanssa. Kohdeyrityksen henkilostd jakautuu kaytannossa puoliksi liikkuvaa ja
fyysista tyota tekeviin huoltoteknikoihin ja toimistotydntekijoihin. Tydnkuvat ja
kuormittavat tekijat ovat nailla kahdella kohderyhmalla hyvin erilaiset, joten
vastaajat jaettiin yllamainitun lajittelun perusteella kahteen. Kysely oli sama
molemmille ryhmille. Tassa opinnaytetydssa kokonaisvastausprosentti nousi
hyvalle tasolle, ottaen huomioon, etta tastd aiheesta ei oltu tehty kyselya
aiemmin, eika taman aiheen tiimoilta tutkimuksen tekijalle ole aiempaa suhdetta
vastaanottajiin. Kysely lahetettiin yhteensa 61:lle tyontekijalle. Naista 34 oli
kenttateknikkoja ja 27 toimistohenkilostoa. Kokonaisvastausprosentti oli 52%.

Kenttahenkildston vastausprosentti 44% ja toimistohenkiloston 63%.

Tulosten analysoinnissa on kaytetty myos jaottelua kentan ja toimiston valilla,
jotta saadaan tarkempaa tietoa kehityskohteista. Kyselyssa oli nelja
kokonaisuutta, jossa kussakin aihealueeseen liittyvia vaittamia. Liséksi lopussa
oli avoin kommenttikentta, johon halutessaan sai kirjata ajatuksiaan. Avoimia
kommentteja tuli muutamia, joista saatiin analysointiin mukaan asioita, joita ei
osattu kyselyssa kysya. Avoimien kommenttien kohdalla kyselyyn tuli mukaan
hieman kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa, mutta koska maara jai hyvin
suppeaksi, voidaan sanoa paamenetelman olevan kvantitatiivinen. Avoimia
kommentteja ei voida luottamuksellisista syista julkaista kokonaisuudessaan,

mutta niihin on viitattu analysoinnissa.
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5.2 Tulosten analysointi — kenttahenkilosto

Kokonaisuudessaan kenttahenkiloston osalta tyohyvinvoinnin koetaan olevan
kohtalaisella tasolla. Kenttahenkilosto kokee, etta yritys pyrkii ajattelemaan
hyvinvointia, mutta kaytannon toteutuksessa on valilla puutteita. Kenttatyontekijat
ovat paaosin tehneet pitkia kymmeninen vuosien tyouria kohdeyrityksessa ja ovat
nahneet paljon muutosta uransa aikana. Muutoksessa elaminen on tuonut
kenttahenkilostolle henkista painetta ja tunnetta siita, etta koko ajan vaaditaan
yhd enemman ja enemman. Suurimmat haasteet kyselyn perusteella on
tyoyhteiso6on ja luottamukseen liittyvissa asioissa. Parhaimmat tulokset taas
saatiin osaamiseen ja tyovalineisiin liittyvissa asioissa. Pohjatietona olikin, etta
kohdeyritys on taas viime vuodesta alkaen panostanut teknikoiden koulutukseen.
Turvallisuuteen ja tyovalineisiin liittyvat asiat ovat olleet jo pitkdan yrityksen

prioriteetti numero yksi ja selvastikin siihen on myds panostettu.

Ensimmaisessa osiossa kasiteltin kenttahenkildston osaamista (kuvio 5).
Yleisesti ottaen osaaminen nayttaa olevan kohdillaan. Yritys on saamani tiedon
mukaan tehnyt paatdksen alkaa uudelleen panostamaan koulutukseen varsinkin
kenttahenkiloston kohdalla, milla saattaa olla ollut vaikutusta positiiviseen

tulokseen.

Vaittamaan "Minulla on tyohoni vaadittavat tiedot ja taidot” 85% vastaajista oli
samaa tai taysin samaa mielta ja 15% erimielta. Tama kertoo siita, etta tietoa on
rittavasti tarjolla, ja henkilostd osaa kayttaa sita tarvittaessa hyvakseen.
Laadullisissa asioissa mydskaan ole ongelmakohtia, silla 94% vastaajista ovat
tyytyvaisia tekemansa tyon laatuun. Tama myds tukee saamaani tietoa
yritykselta siita, ettd he saavat hyvin vahan reklamaatioita kenttahenkiloston

tyosta suhteessa heidan tydomaaraansa.

Tassa osiossa oli myos vaittama "Tunnen hallitsevani jokapaivaiset tydtehtavani’.
Vaittamalla haettiin osaamiseen liittyvaa hallintaa, eli tuleeko vastaan tehtavia,
joista ei osaamisen puutteen vuoksi selvia. Tahankin kysymykseen yhta lukuun
ottamatta (94%) vastasi myodnteisesti eli tuntee hallitsevansa tyotehtavansa.
Tama on yrityksen kannalta erittain positiivinen asia, koska se tarkoittaa, ettei tyot

jaa kesken osaamisen puutteen vuoksi.
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Huonoimman tuloksen tassa aihealueessa sai vaittama uralla etenemisesta.
Vaittdma oli muotoiltu "Minulla on halutessani mahdollisuus edeta urallani tassa
firmassa”. Tahan vaittdmaan lahes puolet (45%) vastaajista oli eri mieltd, joista
40% taysin eri mieltd. Tama on kysymys, jota yrityksen tulee pohtia lisaa
tulevaisuudessa. Olisiko urapolkuja mahdollista kehittaa yhteistydossa esimiehen
kanssa niin, etta kaikilla haluavilla olisi mahdollisuus edeta urallaan. Vaittaman
vastausprosentti saattaa kertoa siita, etta monella olisi tahtoa menna eteenpain,
mutta ei tietoa miten se olisi mahdollista. Negatiivinen vastausprosentti saattaa
olla myOs signaali siita, ettd oma tydnkuva ei ole tarpeeksi haastava henkilon
taitoihin nahden. Yli puolet tahan kysymykseen vastanneista on sita mielta, etta

oma tyonkuva on sopiva tai tietavat mita tehda, jos haluaa uusia haasteita

tyohonsa.
Osaaminen
Taysin eri mielta Osittain eri mielta Osittain samaa mielta W Tdysin samaa mielta
Minulla on tyohoni vaadittavat tiedot ja taidot @ 2 5

Tunnen hallitsevani jokapaivdiset tyotehtavani Q% 7

Olen tyytyvainen tekemani tyon laatuun Q'L 4 _

Minulla on mahdollisuus halutessani edeta urallani 6 1 4 -

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

KUVIO 5. Kenttahenkiloston osaaminen

Toisessa osiossa aiheena oli tydkyky (kuvio 6). Tahan osioon vastasi vain 14
tydntekijaa toisin kuin muihin aihealueisiin vastasi 15. Tarkentavissa vaittamissa

kasiteltiin niin henkista kuin fyysistakin tyokykya.



21

Fyysista tyokykya kasitteli kaksi vaittamaa. "Tydvalineeni ja tapani tydskennella
tukevat ergonomiaa” vaittamaan kaksi kolmasosaa vastasi olevansa joko samaa
mielta tai taysin samaa mieltd ja kolmasosa erimieltd. Teknikot viettavat pitkia
aikoja autossa ajaessaan tyOpisteelta toiselle. Avoimissa kommenteissa selvisi,
ettd ajamisen ergonomiaan tulisi kiinnittdd enemman huomiota. Yritys on
kiinnittdnyt huomiota tyOpisteella (huoltoasemilla) tapahtuviin asentoihin ja
keventanyt niita erilaisilla prosesseilla, mutta ajamisen ergonomia on jaanyt
kasittelematta. Selvitin yrityksen It-osaston kanssa, ettd keskimaarin teknikko
istuu autossa 41% tyopaivastaan, osa teknikoista jopa yli puolet tydajastaan.
Tassa olisi paikka kehittdd ergonomiaa, varsinkin juuri autossa istumiseen
littyen. Itse tyon fyysisyys koetaan suurimmaksi osaksi olevan sopivan
kuormittavaa, silla vaittamaan "Tyoni fyysiset vaatimukset ovat tasapainossa

voimavarojeni kanssa” 67% oli samaa tai tdysin samaa mielta.

Henkisen tyokyvyn vaittamista voidaan todeta, etta jo aikaisemmin mainittu tyon
kuormittavuus ja muuttuva ymparistdé nakyy tuloksessa. "Tydni henkiset
vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni kanssa” vaittdamaan 40% vastasi
olevansa erimieltd tai taysin eri mieltd. Teknikoiden tyohon kuuluu tyon
suorittaminen aina tiettyyn vasteaikaan mennessa. Avoimista kommentista
selvisi, etta vasteajat ja niiden yha tiukempi seuraaminen aiheuttaa henkista
painetta ja huonontaa tyosuoritusta, koska sen joutuu suorittamaan kiireessa.
Ajankayton haasteellisuus heijastunee myos vaittamaan "Tyoni ja vapaa-aikani
ovat tasapainossa keskendan”, johon 54% vastasi olevansa eri mielta tai taysin
erimielta ja loput 46% vastasi positiivisesti. Osa teknikoista tekee paljon ylit6ita,
joiden maarien seuraamiseen on kehitettava vielakin parempi ja tehokkaampi
seurantajarjestelma. Ylitydn tekeminen on aina vapaaehtoista ja siihen ei
painosteta, mutta voisiko jonkin asteisesta seurannasta olla hyotya

tasapainottamaan tyon ja vapaa-ajan suhdetta.
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Tyokyky

Taysin eri mielta Osittain eri mielta Osittain samaa mielta B Tdysin samaa mielta

Tyovélineeni ja tapani tyoskennella tukevat
ergonomiaa

Tyoni fyysiset vaatimukset ovat tasapainossa 1 3 5 _
voimavarojeni kanssa

Tyoni henkiset vaatimukset ovat tasapainossa
voimavarojeni kanssa

Tyoni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa keskendan 2 6 6

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

KUVIO 6. Kenttahenkildston tydkyky

Kolmannessa osiotta kasiteltin tyOyhteiséa (kuvio 7) ja sen vaikutuksia
tydhyvinvointiin. Kenttahenkiloston osalta yleisesti tydyhteison vaikutus jaa
hieman vajavaiseksi, koska kaikki toimivat omalla alueellaan eika heilla ole
vuoden aikana valttamatta yhtaan kohtaamista toistensa kanssa. Vain kolmella
maantieteellisellda alueella on yli 3 teknikkoa, jotka fyysisesti nakevat toisiaan

saannollisesti.

Vaittdmaan “TyOpaikallani kayttaydytaan asiallisesti” 79% vastasi olevansa
samaa tai taysin samaa mielta ja loput 21% erimielta. Voidaan siis tulkita, etta
hairitsevaa kaytosta ei juurikaan ilmene yhteisdssa. Vastaajista kolme kuitenkin
koki, etta tyopaikalla esiintyy asiatonta kaytosta, joka on tietysti vakava asia,
koska naissa asioissa yritykset pyrkivat pitamaan nollatoleranssia. Teknikoiden
kohdalla on hyvd myds muistaa, ettd heidan tyopisteillddn he kohtaavat

asiakkaita jatkuvasti, jotka voivat kayttaytya asiattomasti.

Kyselysta kuitenkin selvisi, etta mikali hairitsevaa kayttaytymista on, vaikuttaa
silta, ettd siitd on vaikea puhua ja nostaa epakohtia esille, silla vaittamaan ”
uskallan nostaa tydntekoa hairitsevat asiat avoimesti esille” 43% vastasi

olevansa erimielta tai tdysin eri mielta. Onko teknikoilla selkeat kanavat, joihin voi
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iimoittaa tydntekoa hairitsevistda asioista tai onko viestintd tarpeeksi

kahdensuuntaista, ettd kynnys ilmoittaa on tarpeeksi pieni?

Vaikkakin  teknikoiden = maantieteellinen  sijoitus aiheuttaa haastetta
yhteenkuuluvuudessa, vaittamaan "Ymparillani on ihmisia, joilla on sama maali
kuin minulla” kaksi kolmasosaa vastasi olevansa samaa tai taysin samaa mielta.
Tama kertoo siita, etta teknikot tuntevat yhteenkuuluvuutta ja tuntevat tekevansa

toita saman tavoitteen eteen.

Tyoyhteiso

Taysin eri mielta Osittain eri mielta Osittain samaa mielta B Taysin samaa mielta
Tyo6paikallani kayttaydytaan asiallisesti 3 0 7

Uskallan nostaa tyontekoa hairitsevat asiat
avoimesti esille

Ymparillani on ihmisia, joilla on sama maali kuin
minulla

w
[
H

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

KUVIO 7. Kenttahenkildston tydyhteiso

Neljannessa ja viimeisessa osiossa kasiteltiin esimiesty6ta ja johtamista (kuvio
8). Taustatietona kerrottakoon, ettd kenttateknikoita on yhteensa 28, ja heilla
kaikilla on sama esimies. Teknikoiden tyota ohjaa arkitasolla 3 koordinaattoria,
mutta esimiestydsta vastaa vain kunnossapitopaallikkd. Kyselyssa ei ole vaaraa
siita, etta teknikot olisivat kasittaneet tyonohjaajat tassa esimiehenaan, koska

kyse on kollegoista ja jokaisessa kysymyksessa puhutaan esimiehesta.

Vastaajista 35% oli sitd mielta, ettd he eivat kdy tarpeeksi keskustelua oman
esimiehensa kanssa vuoden aikana, 65% taas, ettéd keskusteluja on tarpeeksi.
Mydskin saman aiheen vaittamaan “Saan riittavasti tukea ja palautetta

esimieheltani” 43% prosenttia oli eri mielta tai taysin erimielta. Yksi esimies noin
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suurelle maaralle alaisia aiheuttaa jo ihan kaytanndssakin haasteita pitaa kaikkiin
yhteytta, varsinkin kun otetaan huomioon maantieteellinen sijainti esimiehen ja

teknikoiden valilla.

Kuitenkin kehityskeskusteluissa esimies asettaa selvastikin tavoitteet selkeasti ja
tavoitettaviksi, koska vaittamaan "Tiedan mitd minulta odotetaan ja tavoitteet
tyossani on asetettu selkeasti” vaittamaan 72% vastasi olevansa samaa tai taysin
samaa mielta. Kenttahenkilosto myoskin paaosin kokee, etta heidan esimiehensa
arvostaa heita ihmising, silla 72% vastasi olevansa samaa mieltéd kyseiseen

vaittamaan.

Vaittdmassa "Esimieheni kohtelee kaikkia oikeudenmukaisesti” 45% oli eri tai
taysin eri mielta. Tama saattaa olla seurausta myos teknikon ja esimiehen valilla
kaydyistd kahdenkeskeisitd keskusteluista tai niiden puutteesta. Lisaksi
avoimista kommenteista selviaa, etta lomien ja vapaapaivien myontamisessa ei
ole prosessia tai seurantaa vaan useasti mennaan "se saa, joka ensimmaisena
ehtii kysya” periaatteella. Loma- ja vapaapaiviin olisi taman perusteella jarkeva

sopia prosessi ja jatkumo, jossa tulisi pysya.

Esimiesty0 ja johtaminen

Taysin eri mielta Osittain eri mielta Osittain samaa mielta B Tdysin samaa mielta
Kayn riittavasti keskusteluja esimieheni kanssa |1 4 4 _
Saan riittavasti tukea ja palautetta esimieheltani 3 3 4 _

Tieddn mita minulta odotetaan ja tavoitteet tydssani
on asetettu selkeasti
Esimieheni arvostaa minua 2 2 7

Esimieheni kohtelee kaikkia oikeudenmukaisesti ja
tasapuolisesti

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

KUVIO 8. Kenttahenkildstd, esimiestyo ja johtaminen
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5.3 Tulosten analysointi — toimistohenkilosto

Kokonaisuudessaan toimistohenkilostd kokee tyOhyvinvoinnin olevan hyvalla
tasolla. Kyselysta paljastui vain muutamia yksittaisia eri aihealueen kohtia, joihin
tulee kiinnittad huomiota, jotta tyohyvinvointi saadaan nostettua hyvalta tasolta
erinomaiselle tasolle. Toimistohenkilostosta 17 vastasi jokaisen neljan osa-
alueen kaikkiin kysymyksiin. Vastaajissa on viideltd eri osastolta vastaajia:
myynnista, huollosta, tuotekehityksesta, IT:sta ja henkilostohallinnosta.

Esimiehia talle vastaajajoukolle on 7 eri henkiloa.

Ensimmaisen osion aiheena osaaminen oli kokonaisuudessaan hyvalla tasolla
(kuvio 9). Urasuunnittelussa on toimistolaisilla puutteita, ihan niin kuin oli
kenttahenkildstollakin. Vaittamaan "Minulla on halutessani mahdollisuus edeta
urallani tassa firmassa” 42% vastasi olevansa eri mielta tai taysin erimielta ja reilu
puolet taas oli sitd mielta, ettd mahdollisuudet etenemiselle halutessaan on.
Tama on sama tulos kuin kenttahenkilostolla. Toimistolaisilla on kaytossaan
Career portaali, johon syodtetdan kerran vuodessa tavoitteet koko vuodelle
yhteistydssa esimiehen kanssa. Portaalia on tarkoitus pitdd ajan tasalla
tydontekijan omasta toimesta ja kerran vuodessa kaydaan valikeskustelu
esimiehen kanssa. Selvastikin Career portaali ei ole joko ymmarretty oikein tai
sita ei osata kayttaa sen koko potentiaalilla. Tyohyvinvoinnin ja tydssa pysymisen
kannalta on tarkeaa, ettei tyontekija tuntisi olevansa pisteessa, jossa eteenpain
menemisen mahdollisuuksia ei ole. Taytyy toki muistaa, etteivat kaikki tahdo
edeta urallaan, mutta kysymyksen asettelu oli juurikin siksi muotoiltu
"halutessaan” muotoon. Eteenpain pyrkiva henkild on innovatiivisempi ja usein
tehokkaampi, koska hanella tarve nayttdd osaamisensa esimiehelle ja muille

kollegoille. Tassa on hyva kehitysidea, jota kannattaa jalostaa eteenpain.

Toimistohenkilostd kokee hallitsevansa jokapaivaiset tyotehtavansa, silla vain
yksi 17:sta vastaajasta oli vaittaman kanssa erimielta. He ovat paaosin myos itse
tyytyvaisia tekemansa tyon laatuun, silla taman aiheen vaittdmaan vain kaksi
vastasi eriavasti ja loput 15 myonteisesti. Tahan voi todeta saman kuin
kenttahenkilostollekin, etta reklamaatioita ei tule tehdysta tyosta, joka on nakyvan

osoitus hyvin tehdysta tyosta.
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Koulutus puolen vaittamassa "Minulla on tarvittavat tiedot ja taidot tyoni
tekemiseen” suotuisa vastausprosentti oli 94, mutta avoimissa kommenteissa oli
maininta, etta toimistohenkilostolle ei jarjesteta koulutuksia. Yritys oli tahan jo
tehnyt muutoksen, ja tana vuonna koulutuspaiville saa osallistua kaikki kentalta
ja toimistosta. Lisdksi aiemmin puhutun Career portaalin tehokkaampi kayttd

mahdollistaisi toimihenkildille parempia koulutuspolkuja jatkossa.

Osaaminen

Taysin eri mieltd Osittain eri mielta Osittain samaa mieltd B Taysin samaa mielta

Minulla on halute.ss.z'ani"m.ahdolIisuus edetd 4 5 _
urallani tassa firmassa

Tunnen hallitsevani jokapaivaiset tyotehtavani Q1 10 _

Olen tyytyvainen tekemani tyon laatuun Q" 2 8 _

Minulla on tydhoni vaadittavat tiedot ja taidot Q2 10 _

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

KUVIO 9. Toimistohenkiloston osaaminen

Toisessa osiossa kasiteltiin tydkykya (kuvio 10). Yleisella tasolla voidaan sanoa,
etta fyysinen tydkyky on toimistohenkilstolla erittain hyvalla tasolla. Ergonomia
koetaan olevan kohdillaan ja siihen on panostettukin yrityksessa edellisvuosina
yhteistyossa tyoterveyden kanssa. Vain yksi vastasi kielteisesti kysyttdessa

ergonomiasta omassa ty0ssa, kun taas 16 vastasi myonteisesti.

Henkiselld puolella tyokykya ei luokiteltu erinomaiseksi. Vaittdmaan ”tyoni
henkiset vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni kanssa” 25% vastasi
olevansa eri mielta tai taysin eri mielta, ja 75% oli samaa mielta. Ottaen huomioon
toimistohenkiloston suotuisan vastausprosentin muissa vaittamissa, tama
voidaan katsoa mahdolliseksi kehityskohteeksi. Tyohyvinvoinnin kannalta olisi
erittdin merkittavaa, etta yritys panostaisi siihen, etta jokainen kokisi henkisen
kuormituksen sopivaksi. Yleisesti ottaen henkisesta tyokuormasta on vaikeampi

puhua kuin fyysisesta kuormasta.
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Tyon henkista kuormittavuutta on vaikea selvittaa, koska kyse on kokemuksesta.
Kommunikaation tulee ole avointa ja kaksisuuntaista, jotta luotaisiin avoimempia

keskusteluja, joissa mahdolliset ylikuormat tulisivat esille.

Positiivista kuitenkin on se, etta mahdollinen henkinen paine ei kulje tyontekijan
mukana kotiin, silla vaittamaan tyon ja vapaa-ajan tasapainosta, suotuisa
vastausprosentti oli 94%. Nain ollen voidaan todeta tyosta palautumisen olevan

kohdillaan.

Tyokyky

Taysin eri mielta Osittain eri mielta Osittain samaa mielta B Tdysin samaa mielta

Tyovélineeni ja tapani tyoskennella tukevat

. 01 11
ergonomiaa

Tyoni fyysiset vaatimukset ovat tasapainossa
voimavarojeni kanssa

w

Tyoni henkiset vaatimukset ovat tasapainossa
voimavarojeni kanssa

w
(0]

TyOni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa keskenaan 10 12

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

KUVIO 10. Toimistohenkildston tydkyky

Osiossa kolme, kasiteltiin tydyhteisda (kuvio 11). Toimistohenkilostoon lasketaan
27 henkiléa, joista 24 istuu Tampereella Sarankulmassa yhteisissa tiloissa ja
loput kolme kotikonttoreilla Porvoossa. Lahtokohtaisesti yhteisollisyys on
helpommin saavutettavissa kuin kenttahenkildstolla. Tulokset myds puhuvat

taman puolesta.

Toimistohenkilostd kokee, etta heilla on yhteinen tavoite, jota kohtaa kaikki
tekevat toita, silla vain kaksi (11%) vastasi olevansa erimieltd kysyttdessa

yhteiseen hiileen puhaltamisesta ja loput 89% oli samaa mielta.
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Tyontekoa hairitsevien asioiden esiin nostoon liittyvaan vaitteeseen vastattiin
25%:sesti epasuotuisasti. Tama tarkoittaa sita, etta nelja tyontekijaa 17:sta ei koe
oloaan mukavaksi, jos pitdisi nostaa jokin hairitsevd asia esille. Luku on
suhteellisen korkea verratessa muihin tuloksiin. Niin kuin aiemmassa todettiin,
myoOs tassakin korjausehdotuksena aina vain avoimempi ja kaksisuuntaisempi
kommunikaatio on varmasti oikea ladke. Lisaksi on hyva tarkistaa, etta kaikki

tietavat oikeat kanavat nostaa mahdolliset epakohdat esille.

Sen sijaan, niin kuin kenttahenkildstollakin, myds toimistolla esiintyy jonkin verran
asiatonta kaytosta. 35% vastasi olevansa eri mielta tai taysin eri mielta
vaittamaan "tyopaikallani kayttaydytaan asiallisesti”. Yrityksella itselldan oli tahan
jo kehitteilla kehitysidea, joka otetaan toteutukseen seuraavilla koulutuspaivilla.
Yritys suhtautuu tahan hyvin kriittisiesti, niin kuin kuuluukin. Tavoitteena on

nollatoleranssi.

Tyoyhteiso

Taysin eri mielta Osittain eri mielta Osittain samaa mielta B Taysin samaa mielta

Ymarillani on ihmisid, joilla on sama maali kuin

; o 2 10
minulla

Uskallan nostaa tyontekoa hairitsevat asiat
avoimesti esille

Tyopaikallani kayttaydytaan asiallisesti 2 4 5

w
[e)]

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

KUVIO 11. Toimistohenkildston tydyhteiso

Viimeisessa neljannessa osiossa kasiteltiin esimiesty6ta ja johtamista (kuvio 12).
Kuten edellda mainittu, toimistohenkilostoon kuuluu henkiloitd viidesta eri

funktiosta ja kaikilla on eri esimies.



29

Yleisesti toimistohenkildsto arvioi esimiestydn ja sen vaikutuksen tyohyvinvointiin
suotuisaksi. Vaittamassa tasapuolisesta kohtelusta 88% kokee esimiehensa
olevan tasapuolinen ja oikeudenmukainen ja vain kaksi tyontekijaa kokee asian

eri tavalla.

Mydskin esimiesten koetaan arvostavan toimistohenkilostoaan, silla vaittamaan
"esimieheni arvostaa minua” 94% vastasi olevansa samaa mielta ja vain yksi
toista mieltd. Tavoitteet ja odotukset tyOlle asetetaan selkeasti, silla 83% vastasi

tietavansa mita hanelta odotetaan tyossa.

Palautetta omasta tyostaan tunnutaan kaipaavan, sillda kyseisen aiheen
vaittamaan neljasosa vastasi olevansa erimieltda. Kaksi kolmasosaa kokee
saavansa tarpeeksi palautetta, mutta tassakin on huomattavissa, etta tyontekijat
kaipaavat kahdenkeskeista aikaa ja kommunikaatiota esimiehensa kanssa.
Useimmat kokevat, ettd keskusteluja kaydaan tarpeeksi, mutta kolme kuitenkin

kaipaa lisaa aikaa oman lahiesimiehensa kanssa.

Esimiesty0 ja johtaminen

Taysin eri mielta B Osittain eri mielta Osittain samaa mielta B Taysin samaa mielta

Esimieheni kohtelee kaikkia oikeudenmukaisesti ja
- 11
tasapuolisesti

SN

Esimieheni arvostaa minua 7

Tieddn mitd minulta odotetaan ja tavoitteet
tyéssanni on asetettu selkeasti

Kayn riittavasti keskusteluja esimieheni kanssa

(o))

Saan riittavasti tukea ja palautetta esimiheltani _ 5

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

KUVIO 12. Toimistohenkildstd, esimiestyo ja johtaminen
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6 TYOHYVINVOINNIN KEHITYSSUUNNITELMA

Kyselyn perusteella laadimme yhdessa GVR Finland Oy:n henkilostopaallikko
Anne Katiskon kanssa kehityssuunnitelman. Paatimme kehityskohteiksi nelja
teemaa, joita lahdetaan toteuttamaan seuraavan viiden vuoden aikana. Tassa
suunnitelmassa on painotettu seuraavia askeleita jokaisen kehityskohteen
osalta. Tarkoitus on tehda uusi kysely noin puolen vuoden kuluttua, josta
naemme, onko lahdetty suunta oikea. Kehityskohteiden teemojen tarkeellisyys
maaraytyi yritykselle tyoterveyshuollon tekeman toimintasuunnitelman kautta,
johon on maaritelty myos nelja paateemaa. Valitut teemat ovat osaaminen,

tyokyky, tyoyhteiso ja esimiestyo.

Osaamisen teeman alla paatettiin kyselyn tuloksien perusteella keskittya
henkiloston urapolkuihin ja mahdollisuuksiin. Tarkoitus ei ole luoda illuusiota
kaikille, ettd eteneminen on mahdollista tai luoda uusia mahdollisuuksia.
Tarkoitus on lisata tietoisuutta jo olemassa olevien kanavien kautta. Yrityksella
on kaytdssaan, niin toimisto- kuin kenttahenkilostollekin, hyvat tydkalut, joiden
kaytdssa on tuloksien perusteella selvasti puutteita. Kenttahenkilostolla saattaa
myos olla haastetta tunnistaa mahdolliset etenemismahdollisuudet ja -tavat.
Konkreettisena toimintana paatimme poimia muutaman yrityksen sisalla
menestyneen tarinan ja jakaa niita inspiraationa henkilostolle. Lisaksi esimiehia
koulutetaan kayttdamaan ja jalostamaan kehityskeskusteluissa kaytettavia

tydkaluja.

Tyokyky-teeman alta valitsimme teeman tyokyvyn sailyttamisesta ja vapaa-ajan
tasapainottamisesta. Tama teema nosti enemman paataan kenttahenkiloston
puolella, mutta varmasti on aiheellista kiinnittda huomiota koko henkiloston
osalta. Yritys kuitenkin haluaa panostaa siihen, ettd henkilot pysyvat
tyokykyisena ja viihtyvat yrityksen palveluksessa pitkaan. Henkilosto vastasi
kyselyyn, etteivat palaudu tydstd ja tydn ja vapaa-ajan suhde on
epatasapainossa. Kysely ei valitettavasti antanut yksiselitteista vastausta siihen,
mista epatasapaino syntyy. Siksi paatimme selvittdd asiaa hieman tarkemmin
ennen kuin paatamme konkreettiset toimenpiteet. Seuraava askel on tehda
ennakkotehtava henkilostolle ennen seuraavia henkilostopaivia.

Ennakkotehtdvassa jokainen kuvailee tarkemmin, miten kokevat tydsta
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palautumisen ja mika aiheuttaa epatasapainon. Vastaukset kerataan anonyymisti

koulutuspaivilla, jonka jalkeen toivottavasti 10ytyy tarkempi kasitys tilanteesta.

Tyokyky teeman alle valikoitui myOs ergonomiaan liittyva kehityskohde.
Henkildstd koki, ettei tydvalineet ja/tai tavat tydskennella tukeneet ergonomiaa,
joten paatimme ottaa sen heti koulutuspaiville yhdeksi teemaksi. Paikalle saapuu
fysioterapeutti, joka antaa ohjeita niin istumiseen autossa kuin toimipisteellakin.
Lisaksi hanelta saa vinkkeja taukoliikuntaa varten, jota lahdemme tulevien
vuosien aikana jollain tasolla tukemaan viela lisaa. Taukoliikunta ja ergonomia
ovat erittain tarkeita osa-alueita tuki- ja likuntaelinoireilun ennaltaehkaisemisen

nakokulmasta.

Tyoyhteisosta kehityskohteeksi nousi tyOntekoa hairitsevien asioiden
nostaminen esiin. Tama on laajempi ja ehkapa jopa tyopaikan kulttuuriin liittyva
asia. Tavoitteena on saada avoimempi ja kaksisuuntaisempi viestinta henkil6ston
ja johdon valille, jotta vaikeiden asioiden nostamisen kynnys pienenee. Tata
kehityskohdetta 1ahdetaan kehittamaan yhdessa johdon kanssa, koska siihen

tarvitaan kaikkien panosta ylhaalta alaspain.

Viimeisena kehityskohteena valttiin esimiestyo ja tassa keskitytaan kaytannossa
vain kenttahenkiloston esimiestyohon, koska tulokset antoivat viitetta sen
parantamiseen. Tarkoitus on lisata kaksisuuntaista vuorovaikutusta tyontekijan ja
esimiehen valilla. Kaytannossa tama tarkoittaa suunnitelmallista ja sdanndllista
aikataulun tekoa kenttahenkiloston paallikon kanssa. Tarkoitus on luoda
suunnitelma, jota toteutetaan sykleissa vuodesta toiseen, jotta taataan reilu ja

yhdenmukainen kohtelu kaikille tyontekijoille.
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7 POHDINTA

Tyo oli erittain mielenkiintoinen aiheeltaan ja juuri minulle sopiva. Olen
henkilokohtaisesti kiinnostunut kehittdmaan ja tutkimaan tydhyvinvointia. Sain
toimeksiannon yrityksen henkilostopaallikolta, joka koki myos aiheen olevan

tarkea kohdeyrityksessa.

Tyon tekemisessa haastavinta oli itse tyohyvinvoinnin maaritelman teko ja
jasentaminen siita, mitd se voisi kohdeyrityksessa jatkossa tarkoittaa.
Tyohyvinvointiin 10ytyy erittain paljon kirjallisuutta, joissa painoalueet ovat hyvin
vaihtelevat. Taman kehityssuunnitelman tekoon koin jarkevaksi pyytdd mukaan

henkilostopaallikkoa, jotta saadaan yritykselta haluttu suunta.

Kyselytutkimuksen teko oli mielenkiintoista ja varsinkin tulosten analysointi
osoittautui opettavaiseksi. Piti toki olla erittdin tarkkana siita, ettei lahtenyt
olettamaan yhden kysymyksen vastauksen perusteella liikaa. Analysoinnissa
huomasi myds, ettd jotkin kysymykset/vaittamat olisivat vaatineet
jatkokysymyksen, jotta niita olisi voitu tulkita paremmin. Esimerkkina kysymys
asiattomasta kayttaytymisesta kenttahenkilostolle, missa olisi pitanyt tarkentaa
kyseessa olevan asiaton kaytds tyoyhteisdossa. Taman tyon perusteella jaa
epaselvaksi tulkitsiko kenttahenkilostd kysymyksen kuten se oli tarkoitettu.
Lahtokohtaisesti emme halunneet kyselysta liian pitkaa, emmeka tienneet mitka
kysymykset aiheuttavat jatkotoimenpiteita, joten jatkokysymysten lahettdminen
jalkikateen ei tunnu yhtaan huonommalta ajatukselta. Tarkoitus on kuitenkin
osoittaa henkilostolle, etta aiheena tydhyvinvointi on tarkea ja yritys halua siihen

panostaa.

Kokonaisuudessaan arvioisin suorittaneeni tyon hyvin ja toimeksiantajan
toiveiden mukaisesti. Ty0 ei lopu tahan vaan tasta lahdemme tydstamaan

tydhyvinvointia eteenpain yrityksessamme.
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LITTEET

Liite 1. TyOhyvinvointikysely

Tyohyvinvointikysely GVR Finland Oy

Niin kuin olemme kevaan aikana viestineet, olemme kehittamassa GVR Finlandin
tydhyvinvointia kokonaisuutena. Seuraavaksi kartoitamme tamanhetkisen
tyohyvinvoinnin  tilan kyselyn avulla. Tyohyvinvointikyselylla  pyrimme
tunnistamaan keskeiset tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat tydhyvinvoinnin eri
osa-alueilta, ja reagoimaan niihin.

Vastaaminen kestaa alle 5min ja on taysin anonyymia.

Kyselyn lopussa on avoin kentta, johon voit kirjoittaa vapaasti kommentteja ja

kehitysideoita tydhyvinvointiin liittyen.

Arvioi alla olevalla asteikolla 1-4 seuraavat tyotasi ja tyoyhteisoasi koskevat
vaittamat.

1 = taysin eri mielta 2 = osittain eri mieltd 3 = osittain samaa mielta 4 = taysin
samaa mielta

Lopussa on vapaasana-kenttd, johon voit halutessasi jattda avoimia
kommentteja.

Tyoskentelen:
*Kentalla Teknikkona
*Toimistolla

Osaaminen
1. Minulla on ty6honi vaadittavat tiedot ja taidot
2. Olen tyytyviinen tekeméni tyon laatuun
3. Minulla on halutessani mahdollisuus edeti urallani tdssé firmassa
4. Tunnen hallitsevani jokapdiviiset tyotehtavéni

Tyokyky
5. Tyoni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa keskendin
6. Tyoni henkiset vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni kanssa
7. Tyoni fyysiset vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni kanssa
8. Tyovilineeni ja tapani tydskennelld tukevat ergonomiaa

Tyoyhteiso
9. Ympdrilléni on ihmisid, joilla on sama maali kuin minulla
10. Tyopaikallani kdyttdydytdan asiallisesti



11. Uskallan nostaa tyontekoa hiiritsevit asiat avoimesti esille

Esimiestyo ja johtaminen
12. Kéyn riittavasti keskusteluja esimieheni kanssa
13. Saan riittdvisti tukea ja palautetta esimieheltini
14. Tieddn mitd minulta odotetaan ja tavoitteet tyosséni on asetettu selkedsti
15. Esimieheni arvostaa minua
16. Esimieheni kohtelee kaikkia oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti
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