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Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa, mita tyohyvinvoinnin toimintatapoja kohdeyrityk-
sella on, jotka toimivat talla hetkella tai mita asioita pitaisi lahtea kehittamaan. Talla hetkella yrityk-
selld ei ole voimassa olevaa suunnitelmaa tyohyvinvoinnille. Tyohyvinvointi koetaan jo lahes kai-
kissa yrityksissa tarkeaksi osaksi osaa menestysta. Paremmalla tydhyvinvoinnilla saadaan pienen-
nettyd sairaspoissaolojen maaraa, lisattya tydmotivaatioita, ja pienennettya tyontekijoiden vaihtu-
vuutta. Ja ndma seikat ovat suoraan yhteydessa yrityksen taloudelliseen menestykseen. Lisaksi
tyohyvinvointi vaikuttaa positiivisesti yrityksen maineeseen ja kilpailuetuun.

Tutkimusmenetelmana kaytetaan kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta. Kaytettavana tutkimusme-
netelmana on toimeksiantajan ja tyontekijoiden haastattelut seka havainnointi yrityksessa. Haas-
tatteluiden avulla pyritaan loytamaan yrityksen ongelmakohdat ja toimivat menetelmat. Tietoperus-
tana kaytetaan tyohyvinvoinnista saatavilla olevaa kirjallisuutta, tutkimuksia ja artikkeleita.

Opinnaytetyon tietoperustassa kasitellaan tydkykya, tyoturvallisuutta, tydn imua, stressia, tydsta
palautumista, johtamista ja tyohyvinvoinnin talousvaikutuksia. Nama teemat ovat valikoituneet ha-
vaintojen pohjalta, jotka ovat syntyneet tydskennellessani kohdeyrityksessa.

Tyon lopussa annetaan toimeksiantajalle tyohyvinvoinnin kehittamiseksi kehittamisehdotuksia,
jotka on laadittu haastatteluissa ilmi tulleista asioista. Kehitysehdotuksena on tiedonkulun paranta-
minen, uusia kaytantoja johtamiseen ja tyokuormituksen hallinta. Jatkotutkimuksena toimeksianta-
jalle olisi hyodyksi tutkia viestinnan keinoja ja apuvalineitd tehokkaaseen viestimiseen.

Asiasanat: Tyohyvinvointi, tydkyky, tyéturvallisuus, tyon imu, stressi, johtaminen, tydsta palautumi-
nen.
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The purpose of this thesis is to find out what are methods that the case company is using to improve
the well-being at work at the moment and what improvements should be done. Currently, there are
no active plans regarding the well-being of the employees. It is proven, that in almost every com-
pany, the well-being of the employees plays a big part in the company’s success. With a better
well-being amongst the employees, a company can cut down the absence, add the motivation and
cut down the employee turnover. All of these factors are in connection with the financial success of
the company. In addition, the well-being of the employees has a positive impact on the image and
competitive advantage of the company.

The primary source of research is qualitative and it includes the interviews done with the repre-
sentative and the employees of the case company. With the help of the interviews, the research is
aiming to discover and locate the improvement points and the methods that could work. The sec-
ondary sources of information include literature, previous researches and articles done on the topic.

Theory part of this thesis contains ability to work, health and safety, work engagement, stress,
recovering from the work, leadership and the financial impacts of the well-being at the work. These
themes have been selected based on my own observations done by working in the case company.

Finally, improvement suggestions done based on the interview results are given to the representa-
tive of the case company. The suggestions mainly consist of improving the communication, new
methods of leading and controlling the workload. In regards of further research for the case com-
pany, it would be beneficial to research the ways of communicating as well as methods for effective
communication.

Keywords: Well-being at work, ability to work, health and safety, work engagement, stress, leader-
ship, recovering from the work.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon tavoitteena on haastatteluiden seka omien havaintojen avulla tehda tyéhyvinvoinnin
nykytilan arviointi sekd tunnistaa hyvinvoinnin esteet ja vahvistajat. Naiden pohjalta laaditaan ke-
hitysehdotukset kohdeyritykselle tydhyvinvoinnin parantamiseen. Opinndytetyon tarkoituksena on
saada vastaus tutkimuskysymykseen, miten johtaminen voi auttaa organisaation tyohyvinvointia.
Opinnaytetyon aihe on ajankohtainen ja tarpeellinen, koska kilpailu kovenee, pitéisi pysya kilpailu-
kykyisena ja nykyaan tyontekijoiden tyohyvinvoinnilla on entista suurempi vaikutus yrityksen tulok-
sentekoon. Toimeksiantaja opinnaytetyélle on Maarakennus Ville Niemela Oy. Yritys on perustettu
vuonna 2012 ja talla hetkelld tyontekijoita on yhteensa 41. Kohdeyrityksen toiminta-ajatuksena on
olla Oulun seudun johtava maarakentaja, haluttu tyopaikka ja yhteistydkumppani. Taté toiminta-

ajatusta tukien tyohyvinvointi on yksi tarkeimmista tekijoista.

Opinnaytety0 jakautuu seitsemaan paalukuun. Johdannon jalkeen toisessa kappaleessa kerrotaan
tyon tutkimusmenetelmista. Kolmas kappale kasittelee tydhyvinvointiin vaikuttavia asioita. Tyokyky,
tyoturvallisuus, tyon imu, stressi, johtaminen, tyosta palautuminen ja tyohyvinvoinnin talousvaiku-
tukset ovat taman opinnaytetyon paateemat. Neljannessa kappaleessa kaydaan lapi niita asioita,
mita maarakennusalan tyontekijat kohtaavat tyossaan ja mita heidan tulee ottaa huomioon turval-
lisessa ja hyvinvoivassa tyonteossa. Viidennessa kappaleessa syvennytaan kohdeyrityksen tyohy-
vinvointiin ja tassa kappaleessa on myos toimeksiantajasta syvempi esittely. Taman jalkeen on
haastatteluista saadut tutkimustulokset. Kuudennessa kappaleessa tulee esille kehitysehdotukset
toimeksiantajalle ja tdman jalkeen viimeisena kappaleena on pohdinta opinnaytetydn etenemisesta

ja oppimisprosessista.



2 TUTKIMUSMENETELMAT

Tutkimusmenetelmana kaytetaan kvalitatiivista eli laadullista tietojenkeraysjarjestelmaa. Kaytetta-
vana tutkimusmenetelmana on toimeksiantajan ja tyontekijoiden haastattelut seka havainnointi yri-
tyksessa. Tutkimustulokset on saatu selville haastattelemalla kuutta tyontekijaa ja toimeksiantajaa,
joka on yrityksen toimitusjohtaja ja perustaja. Haastatteluissa on ollut kdytdssa haastattelurunko
(LIITE 1). Lisaksi on ollut kaytdssa jatkokysymyksia, joiden avulla haastateltavan oli syvennyttava
ja tuotava laajempaa nakokulmaa vastaukseen. Kaytossa oli seka avoimia etta suljettuja kysymyk-

sia.

Tietoperustana kaytetaan tyohyvinvoinnista saatavilla olevaa kirjallisuutta, tutkimuksia ja artikke-
leita. Yhtena tutkimusmenetelmana on kaytetty myos havainnointia kohdeyrityksessa. Havainnoin-
nin muotoina on kaytetty piilohavainnointia ja havainnointia ilman osallistumista. Havainnoinnin pe-
rusteella on valittu aiheet mita tietoperustassa kasitellaan ja joiden pohjalta haastattelurunko on

koottu.



3 TYOHYVINVOINTI

3.1 TERVEELLINEN JA TURVALLINEN TYO

Tyoterveyslaitoksen mukaan tyohyvinvointi tarkoittaa, etta tyd on mielekasta ja sujuvaa turvalli-
sessa, terveytta edistavassa seka tyouraa tukevassa tydymparistossa ja tyoyhteisossa (Kehusmaa
2011, 14). Sellaiseen tyohon, joka tyydyttaa psykologisia perustarpeitamme ja tuottaa onnellista
hyvinvointia, tyontekija on valmis panostamaan enemman tyon tavoitteiden hyvaksi (Hakanen
2011, 38).

Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset
tyontekijat ja tyoyhteisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat ja tyoyh-
teisd kokevat tyonsa mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja heidan mielestaan tyo tukee heidan
eldamanhallintaansa. (Tyoterveyslaitos. viitattu 26.3.2020.)
Tyohyvinvointi syntyy arjessa, sité ei saavuteta irrallisilla terveystempauksilla kuten virkistyspaivilla,
vaan pitkdjanteiselld toiminnalla, joka kohdistuu esimerkiksi henkildstoon, tydymparistoon tai joh-

tamiseen (Tyoterveyslaitos 2020, viitattu 26.3.2020).

Tydhyvinvointia voidaan lahtea tutkimaan erilaisten mallien avulla. Manka & Manka (2016) on luo-
nut yhden tydhyvinvoinnin mallin (KUVIO 1), jossa kasitellaan laajasti kaikkia tyéhyvinvointiin ni-
voutuvia asioita. Tassa mallissa kaikki lahtee tydhyvinvoinnin padomasta. Kaikella ennaltaehkai-
sevalla toiminnalla voidaan kasvattaa tyohyvinvointipadomaa, joka maarittelee sen, miten organi-
saatio pystyy hyodyntamaan muita inhimillisia resursseja nyt ja tulevaisuudessa. Tama tyohyvin-

vointipaaoman yllapitaminen on keskeista etenkin pitkan tahtayksen kilpailukyvyn kannalta.



1. Organisaatio

+ Tavoitteellisuus

+ Joustava rakenne

+ Jatkuva kehittyminen
* Toimiva tydymparisté

psentees
2. Johtaminen o 3. Tydyhteisd
* Osallistava ja kannus- ? Mma |tse + Avoin vuorovaikutus
tava johtaminen nidoma + Tydyhteisétaidot
= SOslaalinen » Terveysja = SOSlaaliner

fyysinen kunto

4, Tydn hallinta

*+ Vaikuttamis-
mahdollisuudet

+ Kannustearvo:
oppiminen ja moni-
puolisuus

KUVIO 1. Tybhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka ym. 2016, 76).

Tyohyvinvointipadoman pohjaa rakennetaan tyontekijéiden tyokykya, turvallista ja terveellista tyon-
tekoa edistavilld toimenpiteilld. Tarkeda on tietaa se, etta tyohyvinvoinnin perusta luodaan itse
tydssa. Kehittyva tydhyvinvointi iimenee esimerkiksi parempana tydyhteisotaitoisuutena ja tydhon
sitoutumisena, jotka vahvistavat seka tydyhteison sosiaalista paaomaa etta toiminnan tulokselli-
suutta. Myos tyontekijoiden psykologinen hyvinvointi on tyohyvinvointipadomaa. TyOyhteison ja-
senten valisissa suhteissa esiintyva sosiaalinen paaoma on yksi olennaisimpia tyohyvinvointipaa-
oman osatekijoitd. (Manka ym. 2016, 53-54.)

311 Tyokyky

Yksi tapa kasitella tyontekijoiden tyohyvinvointia on aloittaa tyokyvysta. Tyokyvyn voi maaritella niin
sanotun talomallin avulla (KUVIO 2). Talomallin mukaisesti tydntekijan tydkyky koostuu neljasta eri
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osa-alueesta. Kaikkien osa-alueiden tulisi tukea toisiaan hyvan tyokyvyn saavuttamiseksi. (Maki-
Franti 2009, viitattu 27.4.2020.)

/\ Yhteiskunta

Lahiyhteiso

Perhe

Tyokyky
Tyo
Tyoolot

Tyon sisalto ja vaatimukset

TyOyhteisd ja organisaatio
Esimiesty0 ja johtaminen

Arvot
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakyky

KUVIO 2. Tybkyvyn talomalli (Méki-Frénti 2009, viitattu 27.4.2020).

Kaikki muutokset toimintakyvyssa ja terveydessa nakyvat tyokyvyssa. Fyysisella aktiivisuudella on
suuri merkitys toimintakykyyn ja riittavalla aktiivisuudella voidaan yllapitaa seka fyysista, psyyk-
kista, etta sosiaalista hyvinvointia ja lisata nain terveité vuosia elakeikaan asti. Yleisimmat tyoky-
vyttomyyden aiheuttajat ovat mielenterveyden hairiot seka tuki- ja likuntaelin sairaudet kuten sel-
kasairaudet, nivelrikot ja nivelreumat. Liikunnalla on todettu olevan positiivinen vaikutus naiden
sairauksien ehkaisyssa tai hoidossa. Vain noin puolet tydikaisista liikkuu kestavyyskunnon kannalta
rittavasti. Mydskaan tydelaman toimintakaytannot eivat tue fyysista aktiivisuutta koska yha useam-
man ty0 on istumatydta ja paikallaan oloa. Hyva tyokyky hyodyttaa tyontekijaa, tyonantajaa ja yh-
teiskuntaa. Kun tyontekijan terveys, tyo- ja toimintakyky seka elamanlaatu paranevat, sairauspois-
saolot vahentyvat ja tyon tuottavuus paranee. (Kunnossa kaiken ikaa -ohjelma, viitattu 30.3.2020.)
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3.1.2 Tyéturvallisuus

Tyoturvallisuus kuuluu tyonantajan vastuulle ja velvollisuuksiin, myos laki sanoo niin. "Taman lain
tarkoituksena on parantaa tydymparistoa ja tyoolosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja
yllapitamiseksi seka ennalta ehkaista ja torjua tyotapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta ja tyo-
ymparistosta johtuvia tydntekijdiden fyysisen ja henkisen terveyden, jaliempana terveys, haittoja”
(Tyéturvallisuuslaki 23.8.2002/738.) Turvallisuus ja tuottavuus muodostavat taloudellisen kilpai-
luedun ja toimiva tyoturvallisuus tuo hydtyja yritykselle. Kun véltetaan tapaturmat ja vaaratilanteet
tydsta johtuvat sairauspoissaolot pienenevat ja talla on suorat yhteydet tuottavuuden paranemi-
seen. Tyo6turvallisuudella on myds vaikutusta yrityksen maineeseen. Jos tdman hoitaa vastuulli-
sesti yrityksen maine nayttaytyy parempana asiakkaiden ja yhteistyokumppaneiden keskuudessa.
Tyontekijoiden osallistaminen tyoturvallisuus- ja tydterveysasioiden kasittelyyn antaa paremman
lahtokohdan tyoturvallisuustyolle. Tyontekijoiden osallistaminen vaatii kuitenkin selkeitd johtamis-
kaytantoja. Tyoturvallisuusjohtamisen pitaa olla tehokasta ja vahvaa, télla saadaan aikaan tyonte-
kijdiden osallistumista ja sitouttamista ja tama auttaa turvallisuuden jatkuvaa kehittamista ja arvi-

ointia. (Ty6turvallisuuskeskus, viitattu 27.4.2020.)

3.2 TYONIMU

Tyon imulla tarkoitetaan positiivista tyohyvinvointia. Imuilmiossa tyontekija uppoutuu tydhonsa niin,
ettéd fyysiset tarpeet, kuten nalka, saattavat unohtua seka han tayttaa itsensa toteuttamisen tar-
vetta. (Kehusmaa 2011, 17.) Tydn imu kuvaa parasta mahdollista tydhyvinvoinnin tilaa ja sen edis-
taminen luo parhaita mahdollisuuksia lisata laatua ja menestysta tyoelamassa. KUVIO 3:n avulla
pystyy tarkastelemaan, kokeeko tyontekija talla hetkella tyosta innostusta ja mielihyvaa, joka johtaa
tyon imuun. Tyon imua kokevat tyontekijat lahtevat toihin aamulla innolla, kokevat tyonsa mielek-
kaaksi, nauttivat siita seka kokevat ylpeytta tyostaan ja ovat sinnikkaita myos vastoinkaymisten
hetkina. Tyon imua kuvaa kolme positiivista tydssa koettua hyvinvoinnin vaikutusalaa: tarmokkuus,
omistautuminen ja uppoutuminen. Tyon imua kokevat tydntekijat ovat oma-aloitteellisia, saavat ai-
kaan enemman ja haluavat oppia uutta seka sitoutuminen tydhon ja tydpaikkaan on suurempi, ko-

kevat tyon rikastuttavan muun eléman laatua ja ovat terveempia. (Hakanen 2011,38.)
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KUVIO 3. Tybhyvinvoinnin erilaiset tilat (Hakanen 2011, 24).

Tyon imu ei ole kuitenkaan pysyva tila ja sita olisikin hyva vahvistaa laadukkailla ja energisoivilla
tyotavoilla. Jos tyon imu saadaan nostettua korkealle tasolle, on hyvinkin mahdollista, etta palau-
tuminen perustasoon kestda kauemmin. Ty6n imu siirtyy myos tyontekijasta toiseen (Manka &
Manka 2016,110). Mita suurempi joukko tyon imua kokee, sitd paremmin pystytaan lisadmaan tyon
voimavaroja ja talla tavoin pitdmaan ylla tyon imua jatkossakin. Tyén voimavarat ovat tyon fyysisia,
psykologisia ja sosiaalisia piirteita, ja nama auttavat kohtaamaan ja vahentamaan tyossa koettuja
vaatimuksia. Tyon imulla saadaan vakaa alusta kestavalle hyvinvointiin perustuvalle tyontekijan ja
tydpaikan tehokuudelle ja menestykselle. (Hakanen 2011, 49.) Myos tavalliset ja arkiset voimavarat
edistavat tyon imua, joita ovat esimerkiksi esimiehen tuki ja palaute, tydpaikan rohkaiseva ja rento

ilmapiiri seka tyon selkeat tavoitteet (Potilaan laakarilenhti 2013, viitattu 24.4.2020.)

Hakasen (2011, 82) mukaan jokaisella itselldan on mahdollisuus yllapitaa ja lisata tyon imua. Mutta
taméa on vain mahdollista, jos tydntekija on suostuvainen hyvan mahdollisuuteen ja siihen, etta voi
kokea tyon imua siité huolimatta, etta tydyhteisdssa ja tydssa voi olla myos itselleen vastentahtoisia
piirteita. Suostuminen hyvaan tarkoittaa sita, ettd ongelmiin suhtaudutaan ratkaisukeskeisesti, ki-
perat tilanteen hoidetaan ammattimaisesti ja antaa kollegoilleen luvan ja tilan iloita tyostaan ja on-
nistumisistaan. Tyontekija voi myos kokea samaan aikaan tyon imua ja voimavarojen heikkene-
mist&, varsinkin silloin, kun hanella ei ole aikaa nauttia tydnsa tuloksesta. Tyontekijan ollessa kah-
deksan tuntia tyossa viihtymisen alueella voi johtaa pitkittymisen tilaan, koska jokainen tarvitsee
haasteita. (Manka ym. 2016, 111).
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Kaikki eivat koe tyon imua, ja sita kokevien imu tila voisi olla vielakin korkeammalla tasolla. Tydn
voimavarojen puutteessa tyossa uuvutaan ja kuormitutaan seka kamppaillaan entista enemman
terveysongelmien kanssa. Tyon imun vastakohtana pidetaan tyohon kyllastymista. Taman huomi-
oiminen aikaisessa vaiheessa on tarkeaa, ettei se paase tekemaan suuria haittoja tyotoiminnalle
ja tydyhteisdlle. On tarkeada myos muistaa, etta tyon imu ei tarkoita tyén imevaa ominaisuutta, jossa

muu elamé jaa ja kaikki voimavarat annetaan tyolle. (Hakanen 2011, 103, 112).

3.3 STRESSI

Yli 80% laakarikaynneista johtuu stressista, mutta onnellisuustutkijan Emma Seppéaldn mukaan
menestysta ei ole ilman stressia. Stressi tekee meista itsekeskeisia ja vahentaa seka emotionaa-
lista, etta sosiaalista alykkyytta. Stressilla on my6s suuri vaikutus tehokkuuden alenemiseen. (Kan-
sikas & Pajunen, viitattu 17.3.2020.) Suurin syy ihmisten tydperaiseen stressiin ei Juha Jarvilehdon
blogitekstin (2020) mukaan, tule niinkaan tydn maarasta, vaan tyon epamaarasta. Epaselvyys siita

mita tyontekijalta odotetaan ja miksi (Jarvilehto, viitattu 20.3.2020).

Tyosta syntyvaa painetta voidaan katsoa tyohyvinvointia haastavaksi tai heikentavaksi. Positii-
viseksi koetaan tilanteet, jotka ovat haastavia. Vaikka se synnyttaakin painetta, se on psykologi-
sesti tervetta. Tyohyvinvointia edistavia paineita ovat esimerkiksi tyokuormitus, ylimaarainen vas-
tuu, johon saa tukea ja koulutusta seka aikapaineet, tyon moninaisuus ja merkitykselliset tavoitteet.
Sen sijaan tyohyvinvointia heikentavia paineita ovat roolin epaselvyys, huonot yhteistydsuhteet,
tyon epavarmuus, hallinnan puute seka epaselvat tavoitteet. Naiden erityyppisten paineiden erot-
taminen on tarkeaa koska estava paine pitkaan jatkuessa alkaa vaikuttaa tyosuoritukseen negatii-
visesti ja voi vieda kokonaan voimat. Kuormittavien tilanteiden jatkuessa pitkaan saa aikaan hor-
monitoiminnan muutoksia ja talloin lisaa kielteisia tunteita. Stressireaktio on automaattinen ja aut-
taa ihmista huippusuoritukseen, mutta sen jatkuessa liian kauan sillé on negatiivinen vaikutus. Siksi
olisikin tarkeaa oppia tuntemaan milloin oma ylikuormituspiste on lahella, jossa stressi kaantyy ne-
gatiiviseksi. Reagoiminen stressiin on henkildkohtaista eikéa kukaan koe sita samalla tavalla.
(Manka ym. 2016, 173-174).

Stressin oireita ovat yleisimmin aloitekyvyttdmyys, eristaytyminen tai kyynisyys, joka iimenee etai-

sené tai kielteisena suhtautumisena tyohon, tydtovereihin tai asiakkaisiin. Kaikki ei valttdmatta aina
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lity stressiin vaan negatiivisuus saattaa olla puolustautumiskeino, joka suojaa vasymykselta ja pet-
tymykselta. Pitkittyneessa stressissa tyontekijan ammatillinen itsetunto heikkenee ja alkaa tuntua
silta, ettei hanesta ole mihinkaan. Ajatusmaailma alkaa kaventua ja suhtautuminen tydhon on liian
kriittistd. (Manka ym. 2016, 175.)

Stressin syitd on monia. Esimerkiksi jos tydssa on liian paljon vaatimuksia, joita ei ehdita tayttaa ja
palautuminen jaa vahiin, kasvaa tyon maara liian suureksi. Toinen voi olla hallinnan puute, tunne
ettei tyontekija pysty vaikuttamaan tyon pelisaantoihin. Varsinkin tunnollisille tyontekijoille tama voi
olla erityisen vaikea aihe. Kolmas syy voi olla esimerkiksi tyon vahainen palkitsevuus kuten aineel-
liset ja aineettomat palkkiot, joista rahallisen palkitsemisen osuus on pienempi kuin sosiaalisten
palkkioiden kuten arvostuksen ja huomaamisen. Tydyhteisoriidoilla voi olla myds vaikutuksia stres-
sin syntyyn, yhteenkuuluvuus, auttamisenhalu, kunnioitus ja huumori auttavat jaksamaan. Jos

naista eristetaan kiusaamisella, on silla kaikista tuhoisin vaikutus. (Manka ym. 2016, 177.)

3.4 JOHTAMINEN

Esimiestyolla on suora yhteys tyotyytyvaisyyteen, hyvinvointiin, tyokykyyn ja tyossa koettuun stres-
siin seka psyykkisiin voimavaroihin. Hyvalla esimiehelld pitaisi olla hyva nakemys siita mita pitaa
tehda, milloin ja kenen. Tama tieto vahentaa perustelemattomia muutoksia ja keskeytyksia. Esi-
miestyolla on myds vaikutuksia yksilon arvostukseen, tunnustuksen saantiin ja tasa-arvoiseen koh-
teluun tyopaikalla. Tyontekijan hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa saada todellista vuorovaikutusta
ja palautetta johdolta. Esimiehen hyvat ihmissuhdetaidot ja valmiudet toimia erilaisten ihmisten
kanssa ovat tarkeita, jotta hanen kanssaan onnistuisi keskustella esimerkiksi tyonkuormituksesta.
Esimiehelta saadaan palautetta rakennusalalla yleensa seurannalla, palavereissa, tydbmaan loppu-
tulospalavereissa ja henkilokohtaisena palautteena. Palaute keskittyy usein siihen, onko tyomaa
valmistunut suunnitelmien ja tavoitteiden mukaisesti. Harvoin tyontekijat saavat palautetta henkilo-
kohtaista ominaisuuksista ja oman tyon kehittamisesta. (Rakentajan tydhyvinvointi, viitattu
19.3.2020.)

Jaksamista tydssa tukee esimerkiksi se, etta tieto tydpaikalla likkuu avoimesti, seké johdon ja tyon-

tekijoiden véliset suhteet toimivat mutkattomasti (tydolobarometri 2018, viitattu 26.2.2020). Tydyh-

teison kommunikaatioon panostaminen on liitetty myds parempaan tyotyytyvaisyyteen, yrityksen
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parempaan tuloksen tekoon ja tuottavuuteen seka yksittaisen tydntekijan voimavarojen lisaantymi-
seen (Morgan 2018, viitattu 27.4.2020).

Reilu johtaminen on osallistavaa, yhteisollista johtamista ja johtajan tehtavana on koota yhteen
tyontekijoiden nakemyksia, ajatuksia ja organisaation keraantynytta nakymatonta tietoa eli hiljaista
tietoa ja hyodyntaa niita organisaation tyoyhteison kehittamisessa. Hyvan johtajuuden ominaisuuk-
sia on luottamus, itsetuntemus, kyky kehittad hyvaa organisaatiokulttuuria, ihmisten arvostus ja
kyky nahda kokonaisuuksia. Hyva kaytannon ohje kuuluu; anna vastuuta ja valtaa organisaatiolle,
vaikka tiedatkin talloin ottavasi riskeja. Ole saamaan aikaan valmis hyvaksymaan virheita ja auta
organisaatiota oppimaan niista. Hyvan johtajan perusta on usein itsetuntemus, tiedostaa mitka ovat
vahvuuksia ja heikkouksia. Hyva johtaja hakee aktiivisesti palautetta kehittyakseen paremmaksi
johtajaksi. (Kehusmaa 2011.)

Yksi tarkein asia johtamisessa on paivittaisjohtaminen, silla tarkoitetaan saanndallista lasnéoloa ja
osallistumista tydyhteison toimintaan. Yleinen ongelma esimiehilla on liika kiire asioiden kanssa,
jotka eivat kuulu esimiestoimintaan. Talla on suorat vaikutukset ryhman heikkoon tuloksentekoky-
kyyn. Kun tyon organisointi on heikkoa ja taman seurauksena tyontekijoiden alhainen motivaatio
laskee tyosuorituksen tasoa. Esimiehen tulisi siis kayttaa enemman aikaa lasnaoloon alaistensa
kanssa. Esimies saattaa helposti jaada kuuntelemaan vain tiettyja tyontekijoita muita enemman.
Inhimillisyyden takia esimieskin tulee paremmin toisten kanssa toimeen kuin toisten, se ei saisi
nakya mitenkaan suosimisena. Oikeudenmukainen ja tasavertainen kohtelu antaa perustan psyyk-

kisesti turvalliseen tydyhteisddn. (Kesti 2013, 90.)

Hyvalla luottamuksen rakentamisella on valittomat vaikutukset tuottavuuteen. Nain ollen virheiden
ennaltaehkaiseminen on suurempaa ja tyoviintyvyys parempaa. Mitd nopeammin alainen voi jakaa
tyéta haittaavan huolen esimiehen kanssa, sita nopeammin haitta saadaan korjattua ja paluu nor-
maaliin tydtahtiin on nopeampi. Kun luottamus on hyvalla tasolla, néhdaan ristiriidatkin positiivisena
asiana, silla niiden ratkaiseminen tydyhteisé kehittyy ja saa positiivista energiaa. Luottamuksen
rakentaminen voi kestaa kauan, mutta sen menettaminen saattaa tapahtua hetkessa. Luottamuk-
sen arvoinen esimies saa alaiset tekemaan ty6ta tunnollisesti ja parhaiden kykyjen mukaan. (Kesti
2013,91))
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3.5 TYOSTA PALAUTUMINEN

Tyosta palautuminen tarkoittaa prosessia, jonka aikana tyontekija palautuu tyopaivan aikaisesta
rasituksesta ja stressista. Palautumista on kahdenlaista, fysiologista ja psykologista. (Manka ym
2016, 181.) Etenkin palautumisen merkitys korostuu silloin kun ty6 on kuormittavaa. Palautumisella
on myos tarkea rooli silloin, kun tyontekija kokee tyon imua ja innostusta tyohon. Jos tyontekija
kokee tyossaan jatkuvaa palautumisen tarvetta esimerkiksi aika ja tavat palautua ovat riittamatto-
mid, on se yleensa varhainen merkki pitkittyneesta vasymyksesta. Tallainen vasymys voi johtaa
ajan myota tyduupumukseen. Palautumisen tarvetta voidaan arvioida seuraavanlaisilla kysymyk-
silla:
1. Koen vaikeaksi rentoutua tyopaivan jalkeen.
Kykenen rentoutumaan vasta toisena vapaapéivana.

Minulla on keskittymisvaikeuksia tyopaivan jalkeen.

il

Tultuani kotiin haluan olla rauhassa muilta ihmisilta.

Mitd useammin kysymyksiin vastaa myontavasti, sitd suurempi tarve palautumiselle on. Palautu-
mista tapahtuu kolmella tavalla, uusien voimavarojen hankkimiselle, uhattujen voimavarojen tur-
vaamisella ja menetettyjen voimavarojen palauttamisella (Manka ym. 2016, 181.) Mutta keinoja
saavuttaa palautuminen on monia. Toinen haluaa olla tydpaivan jalkeen rauhassa ja hiljentya kun
taas joku toinen palautuu paremmin ystavien seurassa tai pelaamalla esimerkiksi pallopeleja. Te-
hokkaimmin tyontekija palautuu lomalla, mutta lomallakaan palautumista ei voida varastoida tule-
vaisuutta varten. Siksi hyvinvoinnista ja palautumisesta pitda huolehtia kaiken aikaa ty6n arjessa.
Yleisia palautumisen keinoja ja mekanismeja on nelja: Henkinen irrottautuminen tyosta, rentoutu-
misen olotila, itsensa haastaminen taitoja kartuttamalla ja kontrolli vapaa-ajalla. Tehokkaimmaksi

tavaksi on osoittautunut henkinen irrottautuminen tydsta ja tydajatuksista. (Hakanen 2011,98-101.)

Tarkeimmiksi, jaksamista tukeviksi ja voimia antaviksi asioiksi ovat rakennusalan tyontekijan mai-
ninneet perheen, levon, rentoutumisen seka ystavat ja sosiaaliset suhteet. Palautumisen kannalta
tyontekijat kokevat tarkeaksi jattaa tydasiat tydmaalle paivan paatteeksi. (Savinainen, viitattu
17.3.2020.)

Tyon kuormituksessa tyonjaon pitaé olla selkeda ja oikeudenmukaista ja tyon vaatimusten tulee

vastata tyontekijdiden koulutusta ja ammattitaitoa. Tydaikaa ja vapaa-aikaa on oltava oikeassa

suhteessa, jotta tyontekijat pystyvat palautumaan tyostaan vapaa-aikana. Tydssa pitaisi olla
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plusenergiaa ja tydsta tulee saada energiaa. Miinusenergiaa tulee erityisesti siita, etté tyoyhtei-
s0ssa alkaa kuulua kommentteja tai lauseita: aina, ikina, ei koskaan, vaan, joku muu, taas ei se

kuitenkaan onnistu ja niin edelleen. (Kehusmaa, 2016.)

3.6 TYOHYVINVOINNIN TALOUSVAIKUTUKSET

Yrityksen nakokulmasta tarkasteltaessa panostaminen henkiloston tyohyvinvointiin on loppujen lo-
puksi kannattavuuskysymys. Jos yritys ei koe, etta henkiloston hyvinvointiin panostaminen ei nay
milléan tavalla yrityksen tuloksessa voi panostus henkiloston hyvinvointiin jaada hyvin vahaisiksi.
(Méaki-Franti 2009, viitattu 27.4.2020). Aidolla tydssa koetulla hyvinvoinnilla on suora yhteys orga-
nisaation menestykseen. (Savinainen, viitattu 17.3.2020).
Tyohyvinvoinnin todellinen hyéty on liiketoimintalahtdinen. Motivoitunut ja virkea tydntekija
tekee enemman tehokasta ty6ta ja tuottaa enemman likevaihtoa, josta syntyy tulos. Tyo-
pahoinvoinnin ehkaisy voi pitaa sairauspoissaolot aisoissa mutta ei paranna tyomotivaa-
tiota ja asiakastyytyvaisyytta. (Ty6hyvinvointi on fiksua liketoimintaa, viitattu 20.3.2020)
Tyohyvinvointia edistavat toimenpiteet saavat organisaatiossa aikaan seka valillisia, etta valittomia
talousvaikutuksia ja on laskettu, ettd organisaatiot voivat saada 10-20 kertaisesti takaisin sen ra-
han, jonka ovat panostaneet tydhyvinvointiin. Henkiloston hyvinvointi edistaa organisaation jaksa-
mista, uudistumista ja tuloksentekokykya pitkalla aikavalilla. Kilpailuedun yllapitamisessa ja kehit-
tamisessa astuvat esiin henkilosto, tydhyvinvointi ja tuottavuus, nama kaikki vaatii henkildston pa-
nostuksia. Motivoitunut ja sitoutunut henkilosto pystyy tehokkaammin hyédyntdmaan organisaation
kyvykkyytta. Useimmat, ellei jopa kaikki kilpailuedut ovat tavalla tai toisella riippuvaisia henkilos-
tosta ja sen hyvinvoinnista. (Kehusmaa, 2011.) Kilpailukykyiset yritykset pystyvat paremmin sai-

lyttdmaan ja kasvattamaan tydvoimaansa. (Maki-Franti 2009, viitattu 27.4.2020)
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4 MAARAKENNUSTYON ERITYISPIIRTEET

Maarakennus on osana infrarakentamista, joka tarkoittaa laajempaa kokonaisuutta kuin varsinaista
maa- ja vesirakenteiden rakentamista (Rakennusteollisuus 2020, viitattu 31.3.2020). Maaraken-
nustyon tydymparisto on haasteellinen ja vainhteleva. Tieverkostoja rakentaessa ymparilld on muu
tieliikenne, joka pitaa ottaa huomioon ja vaatii erityista tarkkaavaisuutta. Rakennustyomailla on pal-
jon muita urakoitsijoita ja valilla tydskennelladn syvissa kaivannoissa, joissa on omat haasteensa.
Tyota tehdaan isoilla koneilla ja koneen ymparilla apumiehena tydskentelee usein rakennusmies,
jonka tulee olla tietoinen missa saa tyoskennelld koneen ollessa kaynnissa. Tybturvallisuuteen on
alettu kiinnittamaan entista enemman huomiota rakennusalalla. Jokainen tyontekija perehdytetaan

jokaiselle tyomaalle ja perehdytyksessa kaydaan lapi tyoturvallisuusriskit.

Rakennusalan tyd on dynaamista, likkuvaa ja osin vaarallista. Tilastojen mukaan rakennusalalla
sattuu runsaasti tydtapaturmia toimialoittain vertailtuna (KUVIO 4). Ty6tapaturman riskia rakennus-
tyossa lisaavat pitkat tyopaivat ja epasaannallinen tyo. Tyotapaturman lisaksi rakennustyossa al-
tistutaan melulle, tarinalle, polylle, kemikaalisille yhdisteille seka lampatilan ja sadolosuhteiden
vaihtelulle. My6s huonoon ergonomiaan liittyva ongelmat ovat tyypillisia rakennustyossa. Nama
ongelmat aiheuttavat usein ammattitauteja ja heikentaa tyokykya. (Priha, Repo, Savinainen, Lap-
palainen & Oksa 2009, viitattu 31.3.2020)
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KUVIO 4. Palkansaajien tyGpaikkatapaturmien taajuudet valituilla péétoimialoilla (Tapaturmava-
kuutuskeskus, viitattu 31.3.2020).

Rakennusalalla tyoskentelevien mukaan tyytymattomyytta aiheuttavia tekijoita ovat mm. tyoter-
veyshuollon jarjestelyt, tyomatkat ja tyosuhteen jatkumisen epatietoisuus. Tyon positiivisia ominais-
piirteita ovat tyon konkreettisuus, se etta tyontekija nakee tyonsa jaljen ja tyolla on selkea alku ja
loppua, hyva iimapiiri ja tyon vaihtelevuus. (Priha, Repo, Savinainen, Lappalainen & Oksa 2009,
viitattu 31.3.2020)
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5 TYOHYVINVOINTI KOHDEYRITYKSESSA

5.1 TOIMEKSIANTAJAN ESITTELY

Toimeksiantajayritys on oululainen, vuonna 2012 perustettu Maarakennus Ville Niemela Oy. Yritys
toimii padsaantoisesti Pohjois-Pohjanmaan alueella, tarvittaessa valtakunnallisesti. Yritys tyollistaa
talla hetkella 9 toimihenkilod ja 32 tyontekijaa. Yritys tekee maarakennustoita aliurakointina raken-
nusliikkeille ja valtakunnallisesti toimiville infra-alan toimijoille seka paaurakointina julkisen puolen
tilaajille. Toita tehdaan paéosin kokonaisurakointina, mutta pienempia toita tehdaan myos yksikko-
hintaperusteisina. Yrityksen toiminta-ajatus on; tavoiteltu ja rehti yhteistydkumppani, joka rakentaa
taloudellisesti ja tehokkaasti asiakkaan laatuvaatimukset huomioiden. Yrityksen tavoitteena on olla
Oulun seudun johtava maarakentaja, haluttu tydpaikka ja yhteistydkumppani. Pyrkimys on jatku-
vasti parantaa tulosta, kasvattaa omistaja-arvoa vahvistamalla tasetta ja kehittaa kilpailukykyisem-
pia toimintamalleja seka kasvaa kannattavasti. Kasvun yritys perustaa tehokkaisiin toimintamallei-
hin seka sitoutuneeseen ja ammattitaitoiseen henkilokuntaan. Yrityksen arvoissa korostuu inmiset,

luottamus, yhteistyo ja rehellisyys.

Yritys haluaa kehittaa henkilostonsa osaamista, tyossa jaksamista seka tyoturvallisuutta. Tyotur-
vallisuuskulttuurin kehittaminen, vaihtuvuuden vahentaminen ja tapaturmien ehkaiseminen on yksi
paatavoitteista. Yritys nakee, ettd hyvinvoiva henkilostd on koko toiminnan perusta. Tyontekijat
kayvat kerran vuodessa johdon kanssa kehityskeskustelut, jossa kaydaan lapi henkilokohtaiset ta-
voitteet ja kehittymismahdollisuudet. Kehityskeskusteluiden lisaksi yrityksella on tapana jarjestaa

tydntekijoiden kesken pikkujoulut ennen joulua ja kevaalla carting- ilta.

Yrityksen siséisessa tiedottamisessa huolehditaan siita, etta kaikki yrityksen tyontekijat pidetaan
tietoisina laatu-, turvallisuus- ja ympaéristopolitikan seka toimintajarjestelman tavoitteista ja niiden
tarkeydesta. Viestintdkanavina kaytettdan mm. henkilostopalavereja ja WhatsApp ryhmaa, johon

kaikki tyontekijat kuuluvat.
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5.2 TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimustulokset on saatu selville haastattelemalla kuutta tyontekijaa ja toimeksiantajaa, joka on
yrityksen toimitusjohtaja ja perustaja. Haastatteluissa on ollut kaytdssa haastattelurunko (L/ITE 1).
Lisaksi on ollut kaytossa jatkokysymyksia, joiden avulla haastateltavan oli syvennyttava ja tuotava
laajempaa nakokulmaa vastaukseen. Avointen kysymysten lisaksi oli kolme suljettua kysymysta.
Ensimmaiseen suljettuun kysymykseen annettiin mahdollisuus vastata numerolla nollasta kymme-
neen, kuinka hyva tyohyvinvointi yrityksessa on talla hetkella? Vastausta tdydentavana jatkokysy-
myksena kysyttiin perusteluja sille, miksi se on hyva tai mita pitéisi parantaa, ettd numero olisi
suurempi. Vastausten keskiarvoksi saatiin kahdeksan ja taman perusteella yrityksen tydhyvinvointi

koetaan hyvaksi.

Tyontekijoille tydhyvinvointi merkitsee etenkin turvallista ja viihtyisaa tydymparistoa ja positiivista
ilmapiiria. Lisaksi katsotaan eduksi, etta saa tehda tyota, joka on mielekasta. Nama asiat ovat lah-
tokohtana hyvinvoivalle tyolle. Tyohyvinvointia kohentaviksi asioiksi tyontekijat mainitsivat laaduk-
kaat tyokoneet. Kaluston toimivuus lisaa viihtyisyytta ja jaksamista tyossa. Lisaksi vaihteleva tyo ja
tyokaverit lisaavat tunnetta siita, etta yrityksen kokonaisvaltainen hyvinvointi on keskivertoa pa-

rempi ja tyopaikassa viihdytaan.

"Tyohyvinvointi merkitsee oikeastaan aika paljon, esimerkiksi nykyaikaisen kaluston kautta hyvat
istuimet ja hyvat tyoolot ja nama kaikki vaikuttaa positiivisesti selkakipuihin, joita meidan alalla on
tosi paljon” (Haastateltava 2, 23.4.2020).

Tyohyvinvointia heikentaviksi asioiksi tyontekijat mainitsivat heikon tiedonkulun. Omaa tyokykya
tydntekijat kuvaavat kohtalaisen hyvana tai hyvana. Tyokykya heikentava kerrottiin selan terveys,

kun taas parantavana tekijana on tasapaino tyon, perheen ja vapaa-ajan kanssa.

Tydn imun kasite oli vastaajille viela outo. Kasitteen avaamisen jalkeen haastateltavat ymmarsivat
mita se tarkoittaa ja kertoivat kokeneensa sita usein. Tyd vaatii usein taydellisen keskittymisen ja
sitd kautta tyon imu tulee automaattisesti. Tyon motivaatio on korkea ja tyon jéljesta ollaan ylpeita.
Lis&ksi tyon jalki ja tydmaiden valmiiksi tekeminen tuo myds ylpeyden tunteen tyontekijoille, kun
kysyttiin mista asioista koet ylpeytta omassa tyossa. Alla olevasta kaaviosta (KUVIO 5) kay ilmi,
etta tyontekijat kokevat tyon voimavaratekijoita vahvistavista tekijoista eniten sen, etta yrityksella
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on myonteiset asiakassuhteet, tydyhteisd on kannustavaa ja tydntekij6ita arvostetaan. Hyva tie-
donkulku vahvistaa kaikista vahiten tyontekijoiden voimavaroja. Tiedonkulku my0s mainittiin tar-
keimpana asiana, kun kysyttiin, mita parannettavaa yrityksella on tyohyvinvoinnissa. Vastausvaih-

toehdoksi annettiin 1= ei koskaan, 2= silloin talloin ja 3= lahes aina.

Tyon voimavaroja vahvistavien tekijoiden kokeminen
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KUVIO 5. Ty6n voimavaroja vahvistavien tekijoiden kokeminen kohdeyrityksessé.

Stressia tyontekijat kokevat harvoin ja silloin harvoin, kun sité kokee, aiheuttavana tekijana on tyn
muuttujat, epatietoisuus, saaolosuhteet tai jos odotukset ovat liian kovia, jotka luovat likaa paineita
ja tama alkaa nakymaan pitkalla aikavalilla stressina. Tyonjohto kokee stressia tyontekijoita enem-
man. Siihen vaikuttaa tyén muuttujien lisaksi kiire ja ennakoinnin tarve tyopaikan sisalla. Tyonjoh-
don mukaan maarakennusalalla tarvitaan paljon stressinsietokykya koska ala on haasteellinen ja

kilpailu on kovaa.

Tyontekijat kokevat, etta tyonjohdon kanssa pystyy keskustelemaan avoimesti ja palautetta saa
kiitettavasti. Palaute koskee usein tydmaan edistymista tai vaarin tehdyista asioista. Palautteen
antamista ei koeta kynnyskysymykseksi kumpaankaan suuntaan, myos alaiset pystyvat antamaan
palautetta tydnjohdolle ja tydnjohto pyrkii antamaan palautetta monipuolisesti. Yrityksen saadessa
palautetta tyon tilaajalta tyonjohto valittaa palautteen tyontekijoille, jotka ovat olleet vastuussa niin
onnistuneesta kuin epaonnistuneesta tydsta. Yrityksessa ei esiinny suosimista ja tyontekijat tiedos-
tavat sen, etta ammattitaitoisempia ja kokeneempia kuunnellaan enemman mutta kaikille annetaan

mahdollisuus kertoa oman nakemyksen.
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"Kylla kokeneempia kuunnellaan enemman ja niiden mielipide painaa enemman” (Haastateltava 6,
25.4.2020).

Vastuissa ja tehtavankuvissa esiintyy hieman epaselvyyksia ja koetaan etta nama ei ole pysynyt

mukana yrityksen kasvun kanssa. Tama on yksi asia mihin halutaan parannusta.

Palautumisen tarve ei ole normaalia suurempaa talla hetkella tyontekijoissa ja tyonjondossa. Tahan
aiheeseen lahestyttiin kysymyksella, miten ja milloin palaudut tyosta. Keinoja oli moninaisia, yksi
vastaajista kertoi palautuneensa seuraavana paivana, kun paasee takaisin toihin. Tasta voidaan
paatelld, etta tyontekija todella tykkaa ja viihtyy tydssa. Tahan kysymykseen vastaukset liittyvat
aika suuresti vuodenaikaan, koska kyseessa on kausity0 ja talvi on hiljaisempaa ja tydkuorma on
vahaisempaa. Kesaa kohti mentaessa tyokuorma lisaantyy ja silloin palautumiselle on suurempi
tarve, etenkin syksylla tydntekijat kokevat olevan vasyneempia. Saman kysymyksen kysyttdessa
syksylla vastaukset voisivat olla hyvinkin erisavytteisia. Yleensa tyontekijat palautuvat viikonloppui-
sin tai lomalla ja parhaiten tydsta paasee irti touhuamalla muita asioita riippumatta siita mika vuo-

den aika on kyseessa.
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6 KEHITYSEHDOTUKSET

Kun tyopaikoilla halutaan johdonmukaisesti edistaa toiden sujuvuutta ja tyohyvinvointia, on ensin
maariteltava, millaista tyohyvinvointia on pyrkimys edistad. Puuttuminen eri asioihin tuo erilaiset
seuraukset. (Hakanen 2011, 23.) Henkiloston tyohyvinvointi on strateginen menestystekija, sita
kannattaa johtaa suunnitelmallisesti, ensin asettaa tavoitteet ja sitten suunnitella toimenpiteet nii-

den saavuttamiseksi (Manka ym. 2016, 76).

Toimeksiantajan ja tyontekijoiden haastatteluiden perusteella yrityksen seuraava tavoite on lahted
kehittdmaan kolmea talla hetkelld tarkeimmiksi koettuja asioita: tiedonkulkua, johtamiskaytantoja
ja tyokuormituksen hallintaa. Tiedonkulku nousi esiin yrityksen suurimpana heikkoutena ja kehityk-
sen kohteena. Tyon tekijat haluavat, etta tieto kulkisi nopeammin. Tiedonkulun pitaisi olla valitonta,
selkeaa ja kohdennettu oikeille henkiloille. Viestintaa ei voi koskaan olla liikaa ja viestinnan paran-
taminen lahtee jokaisesta tyontekijasta itsestaan ja jokaisen tulisi pohtia omaa rooliaan viestijana.

Odotatko, etta asiat tullaan kertomaan sinulle vai otatko asioista itse selvaa?

Tyontekijat kokevat tydssaan eniten ylpeytta tyon jaljesta ja tydbmaiden valmistumisista. Tasta joh-
tuen uutena johtamiskaytantona olisi hyva ottaa kayttoon tydomaan purkaminen kaikkien tyohon
osallistuvien tyontekijoiden kesken, jossa kaydaan lapi missa onnistuttiin, mitka olivat suurimmat
haasteet ja jaikd tydomaa taloudellisesti kannattavaksi. Liséksi tilaisuus antaisi hyvan mahdollisuu-
den antaa monipuolisempaa palautetta tyontekijdille ja tyontekijGille jaisi selvempi kokonaiskuva
tydmaasta. Palaveri olisi hyva kayda mahdollisimman pian tydmaan valmistuttua. Jos asia jaa liian
kauaksi roikkumaan, ehtii tyontekijat siirtya jo muihin tehtaviin. Aikataulujen sovittamisesta yhteen

tulee hankalaa eika palaverin pitdminen talléin enaa palvele sen tarkoitusta.

Kolmantena asiana oleva tyokuormituksen hallinta nousi esille toimeksiantajan haastattelusta ja
omista havainnoista. Tyontekijat ovat kesan jalkeen hyvin vasyneita ja artyneita koska tyokuorma
kesalla on ollut niin kova. Ja tahan tarvitsisi 10ytaa keinoja, miten tyokuormaa voisi jakaa niin etta
jaksamista olisi ymparivuotisesti. Kesalla pitkia paivia tehdessa tyontekijoiden olisi kannattavaa
laittaa tunteja tyoaikapankkiin ja heti kun kiireisin aika on ohi alkaa kayttamaan niita. Tama auttaisi
siihen, etta tyontekijoilla pysyisi palkkatulot lahes samana, vaikka tekisi lyhyempaa paivaa. Lyhy-
empien tyopaivien ansiosta tyontekijoiden into tydhon sailyisi rankan kesan jalkeen. Yleensa tyon-
tekijat tekevat kesalla joka paiva 10-12 tuntisia paivia.

24



7 POHDINTA

Opinnaytetyoni aiheena oli tydhyvinvoinnin merkitys maarakennustydssa. Tavoitteena oli saada
selville yrityksen tyohyvinvoinnin nykytila ja tarkeimmat asiat mita pitaisi lahtea kehittamaan. Tyo
lahti likkeelle tutkimuskysymyksesta, miten johtaminen voi auttaa tyohyvinvointia. Tutkimustulok-
sista voidaan paatella, etta johtamisella voidaan auttaa organisaation tyohyvinvointia ja keinot milla
voidaan auttaa, on annettu yritykselle kehitysehdotuksiksi. Tietojenkeraysmenetelmana kaytin kva-
litatiivista- eli laadullista menetelmaa. Haastattelut toteutin osan kasvotusten ja osan puhelimen
valityksella. Kasvotusten tehdyista haastatteluista sai paljon enemman irti ja ne oli helpompi tehda.
Puhelimen vélitykselld tehdyissa haastatteluissa oli vaikea paasta syvemmalle haastateltavien vas-

tauksiin, koska ei voinut hyodyntaa ilmeita, eleita ja katsekontaktia.

Ty eteni hitaasti mutta varmasti. Eniten aikaa meni tietoperustan kirjoittamiseen. Olin aika vali-
koiva mita haluan tyohon kirjoittaa ja niiden asioiden tutkiminen vei yllattavan paljon aikaa. Tar-
keimpia lahteita tydlleni oli Tyohyvinvointi- kirja, jonka on kirjoittanut Marja-Liisa ja Marjut Manka
seka Jari Hakasen kirjoittama kirja tyon imusta. Tyohyvinvoinnista 10ytyi lisaksi paljon verkkosivu-
lahteita. Tyon edetessa ja tietoa keratessa olisi ollut haluja ottaa tydhon muitakin teemoja kuin
nama mita tassa kasittelin. Tyon aikataulun puitteissa pitaydyin kuitenkin tyon alkuperaisista ra-
jauksista kiinni. Haastatteluiden jalkeen taydensin viela osaa tietoperustaa koska nousi esille ai-

heita, joita olisi hyva kasitella viela enemman tyon alussa.

OpinnaytetyOprojekti opetti sen, etta tutkimiseen kuluu paljon aikaa. Aina 16ytyy uusia mielenkiin-
toisia lahteita. Ja vaikka tiesin entuudestaan, etta tdma aihe on mielenkiintoinen ja hyodyllinen,
lisési aiheen tutkiminen motivaatiota syventya aiheeseen jatkossakin. Ajatusten kirjoittaminen tyo-
hon on ollut vaikeaa ja jatkuvasti tuntui, ettei tdhan tyohon saa laitettua niita ajatuksia mita kasitte-
lee paan sisalla. Lopputulokseen olen kuitenkin tyytyvainen ja olemmekin jo toimeksiantajan

kanssa keskustelleet tydn lopputuloksesta.
Jatkotutkimuksena toimeksiantajalle olisi hyodyksi tutkia viestinnan keinoja tehokkaaseen viestimi-

seen. Talla tutkimuksella saatiin selville yrityksen ongelma, joten toiminnan kehittdmisen kannalta

olisi jarkevaa keskittya ongelman ratkaisemiseen.
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HAASTATTELURUNKO LITE 1

Tyohyvinvoinnin merkitys maarakennustyodssa

1. Mita tyohyvinvointi sinulle merkitsee?

2. Kuinka hyva tychyvinvointi yrityksessa on talla hetkella?

0

3. Millaisena koet oman tyGkyvyn? (Fyysinen aktiivisuus, psyykkinen jaksaminen, terveys..)

4. Minka verran koet tydn imua tydssasi?
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5. Mista asioista koet ylpeytta omassa tyossa?

6. Tyon imun synnyttamiseen tarvitaan tyon voimavaratekijoiden vahvistamista. Minka verran
koet tyossdsi alla olevia vaittdamia? 1= ei koskaan 2= silloin talldin 3= lahes aina

Tyo on palkitsevaa

Voin osallistua tydni kKehittamiseen
Saan palautetta esimieheltani
Minua arvostetaan

Yrityksella on myonteiset
asiakassuhteet

Tiedonkulku on hyvaa

0o o ogoodgo -
OO0 O OoOogo -~
I O

Tyoyhteisa on kannustavaa

7. Minka verran koet stressia tyossa? Mitka sita aiheuttaa?

8. Saatko esimieheltdsi tarpeeksi tukea ja palautetta? Pystyyko esimiesten kanssa
keskustelemaan avoimesti esimerkiksi tyon kuormituksesta?
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9. Onko ty6n organisointi onnistunutta yrityksessa? Ovatko tehtavankuvat ja vastuut selkeita?

10. Kohtelevatko esimiehet tyéntekijoita tasavertaisesti? Onko suosimista? Kuunnellaanko
tiettyja tyontekijtita helpommin/enemman?

11. Miten ja milloin palaudut tyosta?

12. Palautumisen tarpeen arviointi.

Kylia Ei
Koen vaikeuksia rentoutua tyopaivan p .
Jélkeen " '
Kykenen rentoutumaan vasta toisena A A
vapaa péivéna ~ ~’
Minulla on keskittymisvaikeuksia ~ ~
ty&pdivan jalkeen ~ ~
Tultuani kotiin haluan olla rauhassa -

muilta ihmisilta
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13. Mita asioita pidat tarkednd, ettd tyo ja tyopaikka on viihtyisa?

14. Mitka asiat toimivat talla hetkelld yrityksessa jotka edistavat hyvaa tyonhyvinvointia?

15. Kehitysideoita? Mita asioita pitaisi parantaa?
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