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TYOHYVINVOINTI TYOKYVYN MOOTTORINA

- Kehitysprojekti tydhyvinvoinnin lisaamiseksi ja poissaolojen vahentamiseksi
tuotantotyossa

Taman kehitysprojektin tavoitteena oli 16ytdd konkreettisia keinoja toimeksiantajayrityksen
tuotannon tyontekijdiden tydhyvinvoinnin parantamiseksi ja pystya sen avulla vahentamaan
poissaolomaaria.

Tarkeimpien kehityskohteiden kartoittamiseksi tuotannon tydntekijoille toteutettiin kyselytutkimus,
jonka tulosten perusteella saatuja tuloksia syvennettin teemahaastatteluiden avulla.
Haastateltavina oli toimeksiantajayrityksestd kaksi tuotannon tyontekijaa, tuotannon esimies,
henkildstopaallikkd, seka padomistaja.

Tutkimuksen perusteella tarkeimmiksi teemoiksi nousivat tydntekijdiden vaikutusmahdollisuudet
omaan tyb6hoénsa, sekd tyOymparistéonsa, tyOyhteisdn toiminta ja yhteistyd, esimiestyd ja
palautteen antaminen, vuorotydstd palautuminen, palkkiojarjestelmien toimivuus ja
oikeudenmukaisuus, seka tydhyvinvoinnin rooli johtamisessa.

Kehitysprojektin tuloksina esitettiin kuusi erilaista toimenpidetta ja jatkotutkimusaihetta, joiden
pohjalta tydhyvinvointia voitaisiin kehittaa. Tyontekijdiden vaikutuskanavia esitettiin lisattavaksi
tyontekijatoimikunnan, seka tiimipalaverikdytannén avulla. Taman lisaksi esitettiin, etta
tiimityoskentelyd lisaamalla voitaisiin lisatd yhteistydéta ja yhteisollisyyttd tuotannossa.
Palkkiojarjestelmien, seka tydvuorojarjestelmien kehittdmisesta tulee aloittaa jatkotutkimus, jotta
naista voidaan tehda laajempi vaikuttavuusarvio. TyGhyvinvointi tulee nostaa selkedmmin osaksi
johtamista, sekd huomioida tydéhyvinvoinnin vaikutus tuotannon tehokkuuteen ja laatuun, seka
henkiléston sitoutumiseen. Tutkimus toteutettin  Covid-19-pandemian ja sitd koskevien
rajoitusten aikana, joten tama vaikutti osaltaan tuloksiin. Terveyteen ja turvallisuuteen liittyva
huoli, seka johdon ja toimihenkildiden etatydn lisddntyminen on laskenut tyotyytyvaisyytta, joka
on osin vaikutukseltaan valiaikainen, mutta kuitenkin seikka joka on huomioitava tydhyvinvointia
kehitettdessa.
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WORK WELL-BEING DRIVING THE WORK
ABILITY

- Development project to add work well-being and to reduce work absence in
production jobs

Goal of this development project was to find concrete ways to improve the work well-being of the
production workers at client’s production and through this to be able to reduce the work absence.

To map out the most important development subjects a question survey was carried out to
production workers. These subjects were investigated more through theme interviews.
Interviewees were two production workers, production supervisor, manager of human resources
and main owner of the company.

On the grounds of this study, the most important themes were employee’s ability to influence on
their work and working environment, functionality of working community and working together,
supervisory work and giving feedback, recovering from shift work, functionality and fairness of the
bonus systems and role of work well-being in leadership.

As a result of this development project were made six actions and future research themes which
development of work well-being can be based on. Employee’s channels of action were proposed
to be added by creating an employee committee and starting team meetings in production. It was
also suggested that by adding teamwork would help employees to work together and add
communality within the production. Improvement of reward systems and work patterns should be
investigated more in the future. That way broader estimation of effectiveness can be made. Work
well-being should be raised in more visible part of management and pay attention how it affects
productivity, quality and employee commitment. This study was executed during the Covid-19-
pandemic and restrictions linked to that. Concern about health and safety and also remote work
of management and officials have decreased the work satisfaction. Effect is partially temporary
but this must be taken in account when developing a work well-being.

KEYWORDS:

Well-being at work, work ability, questionnaire survey, interview study, work engagement
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1 JOHDANTO

Taman kehitysprojektin tarkoituksena on etsia tydhyvinvoinnin ja poissaolojen yhtyma-
kohtia teollisessa tuotantoty®ssa. Toimeksiannossa on esitetty huoli sairauspoissaolojen
maarasta ja asetettu tavoitteeksi 16ytdd konkreettisia keinoja poissaolomaarien vahenta-
miseksi. Tutkimus on toteutettu kaapeleita valmistavassa prosessiteollisuuden tuotanto-
laitoksessa, jossa tydskennellddn kolmessa vuorossa, viitend paivana viikossa. Kysei-

sessa yksikossa tyoskentelee noin 75 tyontekijaa.

1.1 Tydn tavoitteet

Taman kehitystydn tuloksena on mahdollista I16ytaa kehityskohteita ja -keinoja, joita voi-
daan mahdollisesti hyédyntaa myoés laajemminkin, mutta ensisijainen tavoite on kuiten-
kin toteuttaa tapaustutkimus ja I6ytaa taman avulla toimeksiantajayrityksen haasteet, ris-
kit ja vahvuudet liittyen henkildstdon ja tyon jarjestamiseen. Naiden avulla voidaan 16ytaa
sellaiset kehityskohteet, joilla voidaan rakentaa pitkajanteista kehitystyota tydhyvinvoin-
nin kehittdmiseksi, sekd poissaolojen vahentamiseksi. Jotta kehitystyd voi tuottaa tu-
losta, tulee 16ytda konkreettisia kehityskohteita eri organisaation tasoilta, aina tuotan-
nosta ylimpaan johtoon asti. Samalla on pystyttdva myds hyddyntdamaan olemassa ole-
via vahvuuksia, joiden varaan kehitysty0 voidaan rakentaa. Vaikka arkipaivan tuotan-
nossa tehtava tyohyvinvoinnin parantaminen tapahtuu useimmiten tyontekijan ja esimie-
hen valilla, ovat myos ylempi johto ja yrityksen omistaja tarkedssa roolissa toimintaedel-

Iytysten luojina ja hyvan tydympariston mahdollistajina.

Toimeksiantajayrityksen tuotannon henkildstd koostuu hyvin erilaisista, eri-ikaisista,
seka erilaisista taustoista tulevista ihmisista. Henkildst6a onkin tutkittava pienempien
ryhmien ja yksildiden kautta, jotta kehittdmisessa voidaan ottaa huomioon erilaiset tar-
peet ja haasteet. Erilaisista taustoista johtuen on mahdollista, ettd myds tyéhyvinvointi ja
-motivaatio rakentuvat erilaisista palasista eri henkiléilla ja esimerkiksi eri elaman tilan-
teessa olevien henkildiden motivaation lahteet voivat olla jopa taysin painvastaiset, kuten

Telma Rivinoja toteaa Pro gradu -tutkielmassaan. (Rivinoja 2015, 72)
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1.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimusmetodina tassa kehitystydssa on tapaustutkimus. Tapaustutkimuksessa ei ta-
voitella yleistettavia tuloksia, vaan tavoitteena on ymmartaa ja tutkia yksittaisia tapauksia
mahdollisimman syvallisesti ja omassa kontekstissaan (Koppa 2015). Tapaustutkimus
perustuu aina konkreettiseen tutkimuskohteeseen, joka voi olla esimerkiksi henkild,
ryhma, yritys, tai laajempi yhteiso, kuten teollisuuden ala, kaupunki tai tietyn ammatin
edustajat (Gillham 2000, 1).

Tieteellisen tutkimuksen kautta saatavat todisteet ja tulokset ovat luonteeltaan sellaisia,
ettd ne eivat ole olemassa, vaan ne luodaan tutkimusmenetelmien avulla. Tasta syysta
on tarkeaa valita tieteellisesti ja eettisesti oikeat tiedonhankinta menetelmat, jotta saadut
tulokset vastaavat todellisuutta, eika tutkijan virheellinen toiminta vaarista tuloksia. Ta-
man lisaksi tutkimustulosten kriittinen arviointi on tarkeaa, jotta tutkimusaineiston seasta
voidaan erotella virheelliset tulokset, jotka johtuvat tutkijan tai tutkittavan henkildn ole-
tuksista, toiveista tai uskomuksista liittyen tutkittavaan aiheeseen tai tutkimuksen loppu-
tulokseen. (Gillham 2000, 1 - 4)

Tallaisessa tiedonhankinnan prosessissa, jossa tutkittava asia on monitahoinen ja sisal-
taa paljon toisiinsa vaikuttavia asioita ja myds koskee suurehkoa ihmisryhmaa, on pe-
rusteltua kayttaa monimetodista kvalitatiivista tutkimusta, jotta yksittaisen tutkimusme-
netelman puutteet eivat vaikuta tuloksiin liikaa. Kayttamalla useampaa tiedonhankinta-
menetelmaa voidaan myos syventaa saatua tietoa ja saada siihen uusia nakdkulmia ver-
rattuna yhden menetelman kayttamiseen. (Hesse-Biber & Johnson 2015, 4 - 7). Tydhy-
vinvointia on vaikea maaritelld numeeristen ominaisuuksien kautta, joten kvantitatiivinen
tutkimus rajoittuisi esimerkiksi sairauslomien tai tyétapaturmien maaraan, joka kertoo

enemmankin ongelmien olemassaolosta, kuin auttaisi ratkaisujen I6ytamissa.

Taman kehitystydn tiedonkeruussa kaytetaan kysely- ja haastattelututkimusta. Kysely-
tutkimus kohdistetaan koko tuotannon henkildstolle ja sen tavoitteena on kartoittaa eri-
laisten ryhmien tarpeita ja haasteita. Samalla kyselytutkimuksen tavoite on tuottaa ma-
teriaalia haastattelututkimusta varten, jolloin 16ytyneitd kehityskohteita voidaan kasitella
syvallisemmin. Kyselytutkimus tulee olla aiheiltaa riittavan laaja, jotta saadut tulokset an-
tavat riittavasti tutkimusaineistoa, mutta samalla on kuitenkin huomioitava, ettd vastaa-
minen on riittdvan helppoa ja nopeaa, jotta vastausprosentti saadaan pysymaan mah-

dollisimman suurena.
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Haastattelututkimukseen valitaan kaksi tyontekijaa, yksi tuotannon tyonjohtaja, henkilos-
tohallinnon edustaja, seka yksi yrityksen padaomistajista. Haastattelut toteutetaan etene-
malla organisaatiota alhaalta ylospain. Tama toimintatapa on valittu siksi, etta edellisissa
haastatteluissa esille tulevia asioita voidaan kayttaa aineistona seuraavissa haastatte-
luissa. Nain voidaan tutkimuksen aikana kartoittaa myos organisaation valmiutta muu-
tosten hyvaksymiseen ja toteuttamiseen. Haastattelut tullaan toteuttamaan teemahaas-
tatteluina, jolloin teemoja ja painopisteitd voidaan kehittdd haastattelusta toiseen, hyo-
dyntden kyselytutkimuksen, sekd aiempien haastatteluiden aineistoja. Tutkimusmene-

telmien tarkempi kuvaus |6ytyy luvusta 3.
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2 TYOHYVINVOINTIPAAOMA JA TYON IMU

Tama kehitysprojektin teoriaosuus perustuu kahteen paateemaan, jotka ovat tyohyvin-
vointipddoma, seka tydn imu. Naiden teemojen avulla on tavoitteena 16ytaa erilaisia na-
kokulmia siihen, mista tyohyvinvointi rakentuu ja kuinka tyota ja tydymparistéa voidaan
kehittaa niin, etta ne tukevat tyossa viihtymista ja tyohyvinvointia. Naiden teorioiden taus-
talta on myos tavoitteena 10ytaa tutkimuksessa hyodynnettavia yhtymakohtia poissaoloi-
hin ja tyokykyyn.

2.1 Tydhyvinvointipddoma

Marja-Liisa Mankan johtama tutkimusryhma on kartoittanut sosiaali- ja terveysministe-
rion aloitteesta inhimilliseen padomaan liittyvia tutkimuksia, seka selvittanyt, kuinka inhi-
millistd pddomaa voidaan edistaa tydpaikoilla. Tutkimusryhma esittelee loppuraportis-
saan tydhyvinvointipddoman kasitteen, joka sisaltaa inhimillisen padoman lisaksi tydpai-

kalla olevat rakenteet ja tydprosessit. (Larjovuori ym. 2015, 6)

Inhimillisella padomalla tarkoitetaan organisaation eri tasoilla henkildstoon liittyvaa, ai-
neetonta pddomaa joka koostuu muun muassa henkildstén tiedoista, taidoista ja asen-
teista. Inhimillistd pddomaa voidaan organisaation nakdkulmasta lisatd panostamalla
rekrytointiin, seka osaamiseen tai esimerkiksi palkitsemalla tyontekijoita. Tyontekijan na-
kdkulmasta inhimillistd padomaa voi parantaa kouluttautumalla ja panostamalla henkil®-
kohtaiseen fyysiseen ja psyykkiseen hyvinvointiin. (Larjovuori ym. 2015, 9 - 12). Inhimil-
lisen pddoman ja taloudellisen kehityksen valistd yhteyttd on tutkittu paljon ja naiden
valinen yhteys on myo6s selkeasti osoitettu. Sen abstraktin luonteen vuoksi, inhimillisen
paaoman taloudellista arvoa voi olla vaikea maarittda ja usein se nakyy viiveella, kun
panostus osaamiseen ja hyvinvointiin ndkyy uusina innovaatioina ja tydn tuottavuuden
kehittymisena. (Mustikkamaki, N & Sotarauta, M 2008, 217 - 219)

Inhimillistd pddomaa voi olla vaikeaa tunnistaa organisaation sisalla, silld se sitoutuu
henkil6stdéoén, historiaan, tydmenetelmiin ja muihin vastaaviin organisaatiokulttuurisiin
asioihin. Tyéhyvinvointipddoma nivoo yhteen inhimillisen pddoman osatekijoita ja auttaa
nain hahmottamaan sen kokonaisuutta. Kuten kuviosta 1 nahdaan, tydhyvinvointipaa-

oma koostuu yksildén inhimillisestd padomasta, yhteisdn sosiaalisesta padomasta, seka
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organisaation rakennepadomasta. Tyohyvinvointipddoman kasite perustuu siihen ole-
tukseen, etta inhimillisen pddoman maara liittyy oleellisesti tydkykyyn ja terveyteen. Pe-
rustason tydhyvinvointipddoma perustuu turvalliseen ja ergonomiseen tydymparistéon,
joka tukee tyontekijan tydkykya ja mahdollistaa turvallisen ja terveellisen tydntekemisen.
Kehittyneempaan tasoon tarvitaan myos edistyksellistd muutosjohtamista, jolla autetaan
henkil6st6a sopeutumaan alati muuttuvaan tydelamaan ja erilaisten markkinoiden luo-
mien vaatimuksien mukanaan tuomiin haasteisiin. Tama pitaa sisallddn myds organisaa-
tion kehittamista, seka osaamista ja innovaatioita ruokkivan ymparistén luomista henki-
I6stolle. (Manka, M-L & Manka, M 2016, 51 - 55)

Yhteistn sosiaalinen
pé@doma ja yhteison tila

- Sosiaalinen tuki

- Esimiehen ja alaisten
suhteet

Yksilén inhimillinen pddoma Organisaation

- Psykologinen pddoma ym. rakennepaéoma

Taidot - Johtamis- ja

- Asenteet

. Pledot toidot seke - Kehitysinvestoinnit

osaaminen - Organisaation kulttuuri

Tyohyvin-
vointi-
paaoma

Kuvio 1. Tydhyvinvointipddoman liitynnat (Mukaillen, Manka & Manka 2016, 53)

2.2 Tyén imu

Tyo6n imulla tarkoitetaan tyosta saatavaa hurmostilaa, jolloin tydntekija uppoaa tyéhénsa
ja kokee sen merkitykselliseksi ja haluaa antaa sille kaikkensa. Tydn imu saa tyontekijan
ylittdmaan seka itsensa, ettd muiden odotukset. Usein tdma yhdistetaan asiantuntijatyd-
hdn, johtotehtaviin tai muihin vaativiin tyétehtaviin, mutta tydon imu on kuitenkin saavutet-

tavissa myds tuotantotydssa. Mikali tyén imu on vallitseva olotila, my6s palautuminen on

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Sauli Holappa



12

nopeampaa, kun tyd ei aiheuta yhta paljon psyykkistd kuormitusta ja tyd itsessaan luo
mielihyvaa ja positiivista latausta. Tyon imu voi koostua my6s pienemmista paloista esi-
merkiksi niin, ettd osa tyotehtavista tuottaa mielihyvaa, mutta osa ei. Samoin osa tydpai-
vistd on parempia kuin toiset, joka voi vaikuttaa myds tydn imun saavuttamiseen. (Bak-
ker, A & Leiter, M 2010, 1 - 3, 25 - 28)

Tyon imu perustuu yksilon hyvinvoinnin kautta rakentuvalle yhteison hyvinvoinnille ja sen
saavuttaminen vaatii onnistumisia ja panostusta niin yksilén, kuin organisaationkin ta-
solla. Tyon tulee tyydyttdd henkilon psykologisia tarpeita, jotta han voi kokea ylpeytta
tydstdan ja haluaa paastd mahdollisimman hyviin tuloksiin. Tama tarkoittaa organisaa-
tion ndkodkulmasta sita, etta tydskentelyolosuhteet, esimiestyo ja tydyhteiso tulee jarjes-
taa niin, etta tyontekija saa keskittyd omaan tydhonsa ja luottaa tydnantajaan. Toisaalta
tyontekijan ndkodkulmasta on tarkeaa |0ytaa jokaiseen tehtavaan oikea tyontekija. Mikali
tyontekija kokee, ettei han voi parjata tai onnistua tydssaan, on tydon imun kokeminen

vaikeaa, ellei jopa mahdotonta. (Hakanen, J 2011, 38 - 51)

Tyon imun saavuttamista voidaan auttaa tyon voimavaroja kehittdmalla. Tama tarkoittaa
sitd, etta tyon sisalto ja olosuhteet luovat onnistumisen ilmapiirin henkildstolle ja ne muo-
dostavat yksilon kannalta sopivan haasteen, kuitenkaan kuormittamatta tyontekijaa lii-
kaa. Tehtavaa koskevia osa-alueita ovat esimerkiksi tyotehtavien monipuolisuus, vas-
tuullisuus ja kehittavyys. Kun tyotehtavat pitavat sisallaan riittavasti vaihtelua, tyontekija
ei leipdanny tydhonsa ja han kokee pystyvansa kehittamaan itsedan. Tyon vastuullisuus
muodostuu siitd, ettd henkildstolld on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéhonsa ja han
saa tehda omaa tyotaan koskevia paatoksia, ilman ylhaalta pain tulevaa ohjausta. Tyon
roolit ja tavoitteet tulee maaritella selkeasti ja tarjota henkildstdlle mahdollisuus vaikuttaa
omaa tyotaan koskeviin paatoksiin, seka mahdollistaa myos joustoja tydaikojen ja -teh-
tavien suhteen. (Hakanen, J 2011, 52 - 56)

Tyon imusta puhuttaessa, usein korostetaan johtamisen ja esimiestyon tarkeytta (Haka-
nen, J 2011, 76 - 81). Hyva esimies voi lisata alaistensa psykologista padaomaa hyvalla
johtamisella, joka edelleen luo tydn imua. Tama onnistuu esimerkiksi panostamalla yh-
dessa tekemiseen ja muiden huomioimiseen tydssa. Esimiehen ndkdkulmasta tama vaa-
tii osallistuvaa esimiesty6td, sekd oman esimerkin kautta johtamista. Englannin kielessa
johtamisesta kaytetaan termeja "leadership” ja "management”, jotka ovat vakiinnuttaneet
asemaansa my0s suomenkielessa johtamisesta puhuttaessa. Leadership kuvaa edes-

tapain ja esimerkilla johtamista, kun taas management tarkoittaa asiajohtamista, valvon-
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taa ja esimiestydn teknista suorittamista. Naista juuri leadership on se, jonka kautta voi-
daan tukea tydyhteis6a ja luoda hedelmallinen ilmapiiri tydn imun kehittymiselle. (Rau-
hala, | ym. 2013, 75 - 76)

Tyon imun saavuttaminen lahtee siita ajatuksesta, etta tydntekijan tavoite ei ole pelkas-
taan terveys ja ahkeruus, vaan innostuneisuus ja sitoutuminen. Tarkea edellytys tyon
imun saavuttamiseen on tyon hallinnan tunne. Tama muodostuu tydn itsendisyydesta,
vastuusta, seka tyosta saatavasta palautteesta, joka taas rakentuu hyvalle johtamiselle.
Modernin johtamisen keinoin voidaan saavuttaa vuorovaikutus tyontekijoiden kanssa,
jolloin henkil6std kokee tulleensa kuulluksi. Vaikka aina ei ole mahdollista tehda asioita
tydntekijan mielipiteen mukaan, on tarkeaa, ettd han saa perustelun valitulle toimintata-
valle. (Manka, M-L & Manka, M 2016, 107, 134 - 136)

2.3 Tybhyvinvointipddoman kehittdminen

Tyohyvinvointipddomaa voidaan kehittda monin eri tavoin, mutta jotta sen kehittaminen
olisi tehokasta, tulee se ottaa huomioon kaikilla organisaation tasoilla ja niin yksilon, kuin
tydyhteisdnkin nakdkulmasta. Kuten kuviossa 2 on esitetty, tydhyvinvointipadoman kes-
kidssa on tydntekija, jonka hyvinvointi perustuu henkiselle ja fyysiselle hyvinvoinnille,
sekd hanen omalle asenteelleen ty6ta ja organisaatiota kohtaan. Kokonaisuus rakentuu
kuitenkin kaikkien viiden osa-alueen ymparille, jotka ovat organisaatio, johtaminen, tyd-
yhteiso, tydn hallinta, sek& henkild itse. Marja-Liisa ja Marjut Manka (2016) listaavat kir-
jassaan seuraavia tydnantajan ja tyontekijan keinoja tyéhyvinvointipddoman kartuttami-

seen:
Tybnantajan keinoja tydhyvinvointipddoman kartuttamiseksi:

« strategiseen tydhyvinvointiin panostaminen

* hyva osallistava esimiesty6

+ tyontekijoiden osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet

» osaamisen kehittdminen ja kyvykkyyksien johtaminen, urasuunnittelu

* ikdjohtaminen, ikdan ja elamanvaiheeseen liittyvien tekijéiden huomioiminen
* tyéelaman joustot seka

« tyOterveysyhteisty®, varhainen tuki, tydn mukautukset, tyéhoén paluun tuki.
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* yksilén vastuu omasta hyvinvoinnista: itsensa ja oman tyéhyvinvointinsa johtaminen

* 0saamisen ajantasaisuus ja jatkuva kehittdminen

* myOnteinen asenne, muutoksiin sopeutuminen

* elamantapatekijat: tyo / vapaa-aika, mihin voidaan vaikuttaa?

« tydyhteisotaitoisuus ja muiden tukeminen. (Manka & Manka 2016, 55 - 56)

Organisaatio
- Tavoitteellisuus
- Joustavuus
- Jatkuva kehittaminen
- Toimiva tyGymparisto

= Rakennepadoma

Mina itse
el - Psykologinen padoma
- Osallistava ja

kannustava - Terveys ja fyysinen

johtaminen kunto

= Sosiaalinen pajoma

- Asenne tyotd ja
organisaatiota kohtaan

Tyon hallinta

- Mahdollisuus
vaikuttaa
- Kannustavuus —
oppiminen ja
monipuolisuus

= Rakennepaioma

Tyoyhteiso
- Awoin vuorovaikutus
- Tydyhteisttaidot
= Sosiaalinen pasoma

Kuvio 2. Tydhyvinvoinnin osa-alueet. (Mukaillen, Manka & Manka 2016, 76)
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2.3.1 Tybhyvinvointi osana yritysstrategiaa

Edellytykset tydhyvinvointipadoman kehittymiselle luodaan yrityksen strategiatyon ja joh-
tamiskaytantojen kautta. llman strategisia valintoja ja riittavia resursseja, ei tydhyvinvoin-
tiin voida panostaa tehokkaasti milladn organisaation tasolla. Kun perusta on valettu
ylemman johdon toimesta ja he nayttavat esimerkkia ja antavat tukensa organisaation
esimiehille, voidaan tyohyvinvointipaaoman kehittaminen rakentaa kestavalle pohjalle.
(Larjovuori ym. 2015, 23)

Ossi Aura Consulting Oy:n tutkimusraportissa Strateginen hyvinvointi 2016 on kuvattu
strategisen hyvinvoinnin johtamisen indeksi, jolla voidaan mitata hyvinvoinnin johtamista.
Kyseisessa tutkimuksessa on selvitetty 393 yrityksen hyvinvointijohtamisen tilaa vuosina
2010-2016. Tassa tutkimuksessa on loydetty selkea korrelaatio yrityksen hyvinvointijoh-
tamisen strategian tason, ja henkildstohallinnon, seka esimiestyon valille. Kun strategi-
assa on huomioitu tydhyvinvoinnin kehittdminen, se nakyy myos arkipaivan johtami-
sessa. liman strategista valintaa, ei tydhyvinvointi ndy myoskaan investoinneissa tai re-

sursoinnissa. (Aura ym. 2016, 14 - 17)

Johtamistekijat | Tulokset >
/" Henkilésts- O [ Y
83 Hyvinvointi tuottavuuden
x Aslrct] ™ taloudelliset
E 1] johdon Tyoyhteisdtason aloucetiise
b= toiminnoissa tulokset: tulokset:
- S
- limapiiri ja T Liiketoiminnan
=} S sitoutuminen U an_u tuloksellisuus,
- 4] Hyvinvoinnin prosessien
© -E strateginen Esimiestyo ia tehokkuus kannattavuus
= 2 S0 ™= ja kokonais-
da :3 perusta HR-toiminnot - paranee tu:ttm;;;:;
c £ Yksildn tulokset: S
L % tyokyky, Tydhyvinvoinnin g
5 2 osaaminen, puutteesta
'E. = Tydhyvinvoinnin motivaatio johtuvat
] .5 \:k‘:’ B kustannukset ||
ukitoiminno
‘s ;5 alenevat _/ \\ _/
m >
o
I
o Innovaatiot, oppiminen ja jatkuva parantaminen

Kuvio 3. Strategisen hyvinvoinnin johtamisen malli (Mukaillen, Aura ym. 2016, 14)

2.3.2 Varhaisen tuen malli

Varhaisen tuen malli on yrityksen yhteistoiminnassa luotava toimintamalli, jossa maari-

tellddn miten ja missa tilanteessa tyokykyasiat otetaan puheeksi tyontekijan kanssa,
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kuinka esimiehet koulutetaan mallin mukaiseen toimintaan, miten mallin kaytt6a seura-
taan ja valvotaan, seka maaritellaan eri osapuolten roolit tydkyvyn tukemisessa. Osa-
puolina varhaisen tuen mallin mukaisessa toiminnassa ovat tyontekija, esimies, tyoter-
veyshuolto, tydsuojelu- ja luottamushenkilét sekd henkildstohallinto. Varhaisen tuen
malli koostuu kolmesta osa-alueesta: varhaisesta tuesta, tehostetusta tuesta, seka tyo-
hon paluun tuesta. Naiden tarkoitus on se, ettd suurin osa tydkykyhaasteista voitaisiin
ehkaista varhaisen tuen avulla, ennen kuin niista kehittyy ylitsepadsemattomia haasteita,
tai pysyvia tydkyvyn alenemia. Niissa tapauksissa, joissa tydkyky on jo alentunut ja tyon-
tekija tarvitsee enemman tukea, on esimiehelld tarkea rooli keskustelun jarjestajana,
seka yhteistydn yllapitajana tydterveyshuollon kanssa. Pitkan sairausloman jalkeen toi-
hin paluuseen tulee valmistautua yhdessa tydntekijan, esimiehen ja tydterveyshuollon

kesken. (Tehy, paivaamaton)

Varhaisen tuen toiminnan tarkoituksena on ennaltaehkaista tydntekijan tyokyvyn alene-
minen, sekd palauttaa menetettya tydkykya. Tarkein Iahtdkohta on tunnistaa tuen tarve
ajoissa ja l6ytaa ratkaisuja ennen kuin ongelmat kasavavat liilan suureksi. Esimiehen
tyota voidaan helpottaa luomalla selkeéat jarjestelmat, kaavakkeet ja tyotavat tyokyky-

haasteiden puheeksi ottamiseen ja kasittelyyn. (Ty6turvallisuus 2015)

Edella mainittujen asioiden lisdksi varhaisen tuen mallin mukaiseen jarjestelmaan kuuluu
my0s sairauspoissaolojen hallinta- ja seurantajarjestelman luominen. Yhteistoiminnassa

tulee maaritella muun muassa seuraavia asioita:

¢ Kuinka sairauslomista ilmoitetaan esimiehelle

o Maaritelldan tydpaikan ja tyoterveyden yhteistoiminta ja tiedon jakaminen

¢ Miten poissaoloja kasitelldaan ja kuinka tietojen yhteenveto tehdaan

o Kuinka tyokykya seurataan, miten siita raportoidaan ja miten toteutusta ja vaikut-

tavuutta arvioidaan (Tyoturvallisuus 2015)

Varhaisen tuen malliin liittyy myds tydntekijan oma vastuu hyvinvointinsa kehittamisesta,
seka tyokyvyn yllapitamisesta. Mikali tydntekija kokee, ettd hanen tydkykynsa on alentu-
nut tai hyvinvoinnin taso on laskenut, tulee myds tydntekijan hakea aktiivisesti apua esi-
mieheltdan, tai esimerkiksi tyéterveyshuollosta. (Glad 2019). Tyodntekija voi kehittaa
omaa hyvinvointia esimerkiksi liikunnan ja kulttuurin avulla, jotka kehittavat fyysista ja
henkistd hyvinvointia ja tarjoavat vastapainoa tydlle. Tyénantaja voi tukea tata tarjoa-

malla palveluita tai tukea liilkunta- ja kulttuuriharrastuksiin. Téman liséksi on tarkeaa, etta

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Sauli Holappa



17

esimies kannustaa alaisiaan huolehtimaan tyokyvystaan vapaa-ajallaan. (Heikkinen, pai-

vaamaton)

2.3.3 Esimiesty0 tyohyvinvoinnin keskiossa

Esimiehen rooli korostuu useissa aineistoissa ja tutkimuksissa ja monet tyohyvinvointia
edistavat toimet perustuvat esimiehen ja alaisen valiseen suhteeseen ja kanssakaymi-
seen. Esimerkiksi Hakanen kirjoittaa palvelevasta johtamisesta, jolla tarkoitetaan sita,
ettd esimies tarjoaa alaisilleen tukea ja auttaa heitd suoriutumaan parhaalla mahdolli-
sella tavalla tydstaan. Tallainen esimies osaa kuunnella alaisiaan ja antaa heille mah-

dollisuuden vaikuttaa omaan tydhénsa mahdollisimman paljon. (Hakanen 2011, 76 - 77)

Hyvinvoinnin kehittdminen esimiestydssa ei ole pelkastaan tukemista ja auttamista, vaan
se vaatii myos ongelmiin, seka ohjeiden ja saantojen vastaiseen toimintaan puuttumista.
Tama tulee kuitenkin tehda palautteen vastaanottaja huomioiden, kunnioittavasti, seka
niin, ettd on aito pyrkimys tilanteen korjaamiseen ja ratkaisujen I6ytamiseen. (Manka ym.
2010, 41 - 43)

Esimiehella on tarkea rooli tyokykya tukevan varhaisen tuen mallin toteuttamisessa,
seka alaistensa tydhyvinvoinnin kehittamisessa (Aura ym. 2016, 46). Vaikka toiminnassa
on useita osapuolia ja tukitoimintoja, esimiehen vastuulla on seurata alaistensa tyohy-
vinvointia, sekad tyokykya ja kayda varhaisen tuen keskustelut, mikali havaitsee ongel-
mia. Esimiehen vastuulla on myos tehda muutoksia tydn sisaltéon, mikali se nahdaan
tarpeelliseksi. Esimiehen tarkean roolin vuoksi on myods ensiarvoisen tarkeda huolehtia
heidan koulutuksestaan ja varmistaa heille vahva osaaminen varhaisen tuen mallin kayt-

t6on ja tydkyvyn tukemiseen. (Mattila & Rauramo 2015)

Mikali esimies pystyy luomaan tiiminsa kanssa yhdessa tekemisen kulttuurin, voidaan
saavuttaa tyoyhteiso, jonka jasenet tukevat toisiaan ja auttavat muita paasemaan par-
haaseen mahdolliseen lopputulokseen. Taman onnistuminen vaati sen, ettd esimies
nayttad esimerkkia omalla asenteellaan ja tekemiselldan. Jos esimies ei ole valmis jous-
tamaan ja johtamaan omalla esimerkilldan, ei han voi odottaa samaa myo6skaan alaisil-
taan. Kulttuurin luominen alkaa jo rekrytoinnista, jolloin voidaan vaikuttaa siihen, millai-
sista ihmisista tyoyhteisd koostuu. Yksittdiset huonon asenteen omaavat tyontekijat voi-
vat pilata koko yhteisdn ilmapiirin. Esimiehen tehtdva on vaatia alaisiltaan hyvia suori-

tuksia, mutta samalla kannustaa ja tukea heita ja luoda positiivinen ilmapiiri ymparilleen.
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Tama tarkoittaa my0s sita, ettad tydntekijalla pitéda olla mahdollisuus yrittaa ja joskus myds
epadonnistua. Naista tulee kuitenkin ottaa oppia ja tilanteet keskustella [&pi henkildiden

kanssa, jotta myOs epaonnistumisista voidaan hyotya. (Rauhala ym. 2013, 75 - 83)

2.3.4 Yhdessa tekemisen kulttuuri timioppimisen keinoin

Yhdessa tekemista voidaan tukea luomalla tiimeja ja ndin oppia yhdessa. Opetusneuvos
Johannes Partasen mukaan tiimioppiminen on huomattavasti tehokkaampi tapa oppia,
kuin yksildoppiminen. Usein tiimeja kaytetdan vain tydn organisointiin, vaikka ne voisivat
olla erittdin tehokas osaamisen jakamisen tyokalu. (Rauhala ym. 2013, 83 - 84). Tiimin
toiminnan kaynnistaminen ja sen yllapitaminen edellyttavat aktiivista esimiestyota. Aivan
aluksi, esimiehen tulee selvittaa, mitd hanelta ja hanen tiimiltdan odotetaan ja mitka ovat
ne sidosryhmat joihin tiimin toiminta vaikuttaa. Tassa yhteydessa on myds tarkeaa, etta
esimies varmistaa oman osaamisena ja vaatii tarvittaessa perehdytysta myds itselleen,
jotta tiimin toiminta ei hairiinny esimiehen toiminnan vuoksi. Seuraavaksi esimiehen tulee
tutustua omaan tiimiinsa ja selvittda sen jasenten roolit tiimin sisalla. Tiimin tuntemus on
olennainen osa sen toiminnan ohjaamista. Nain esimies voi auttaa tiimin jasenia I0yta-

maan itselleen sopivan roolin tiimin sisalta. (Kupias ym. 2014, 19 - 31)

Esimiehen tehtdva on kartoittaa yksildiden ja tiimin osaaminen ja tunnistaa oppimistar-
peet. Tiimin jasenilld on osaamista erilaisiin asioihin ja kun yksildéiden osaaminen ja osaa-
mistarpeet kohtaavat, voidaan osaamista jakamalla vahvistaa koko tiimin osaamista ja
tukea tehokkaampaa tekemistd. Osaamiskartoituksen kautta voidaan myos suunnitella
perehdytysta niin, ettd tiimin jdsenet jakavat oman osaamisensa uudelle tyéntekijalle,
jolloin perehdytyksen taso nousee. Usein osaaminen on myos eri tasoista, jolloin saman
aiheen sisalla tiimissa voi olla asiantuntijoita, seka noviiseja, jolloin osaamista jakamalla,
koko ryhman kollektiivinen osaaminen lisdantyy. Osaamisen ja oppimistarpeiden kartoit-
tamisessa tarkeassa osassa ovat tutustumiskeskustelut, joissa kdydaan alaisen ja esi-
miehen valilla [api onnistumisia, kokemuksia, haasteita ja oppimistarpeita, seka sita, mita
tydntekija odottaa omalta esimieheltdan. Taman lisdksi on tarpeellista pitaa tiimipalave-
reja, joissa esimies voi paremmin tarkkailla rynman dynamiikkaa ja keskinaista vuorovai-
kutusta. Tiimin osaamisen kartoittaminen auttaa esimiesta I6ytamaan ryhman kesken

jaettavaa osaamista ja tukemaan tiedon jakamista. (Kupias ym. 2014, 50 - 77)
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2.3.5 Muutoksen johtaminen

Kaiken osaamisen kehittamisen haasteena on alati muuttuva tyoelama ja markkinat.
Tybelamassa tapahtuu pienid muutoksia kaiken aikaa, jotka asettavat uusia tarpeita
osaamiselle, teknologialle ja johtamiselle, mutta aika-ajoin tapahtuu myds suurempia

mullistuksia, joissa muutosjohtamisen tarve on suuri. (Kupias ym. 2014, 186 - 187)

Yritysstrategiat perustuvat aina muutokseen ja kehitykseen. liman muutosta ei voida
kasvaa, eika kehittyd. Muutos lahtee aina sisaisesta tai ulkoisesta tarpeesta, joka pakot-
taa yrityksen muuttamaan toimintaansa parjatakseen kilpailussa. Tama asettaa kuitenkin
haasteita yksilon hyvinvointiin ja tydssa jaksamiseen, mikali muutosten tarpeellisuus ja
merkitys eivat ole selkeitd henkildstolle. Tarkein tydkalu muutosvastarinnan ehkaisemi-
seen on avoimuus ja vuoropuhelu henkil6ston ja johdon valilla. Mikali asioita tehdaan
salassa, saadaan aikaan epaluottamusta ja epavarmuutta, joka johtaa tyohyvinvoinnin
ja -motivaation laskuun. Huonosti toteutettu muutosjohtaminen voi aiheuttaa myo6s ima-
gotappioita yrityksen ulkopuolelle, mikali negatiivinen keskustelu levida henkildstén mu-

kana asiakkaille, muille sidosryhmille tai mediaan. (Hackselius-Fonsén 2017, 73 - 75)

Oikein toteutetulla muutosjohtamisella voidaan saada henkil6sto toimimaan positiivisena
voimavarana muutoksen lapiviemisessa. Hyva kanava muutostyon aloittamiseen henki-
I6ston kanssa, on yhteistoimintamenettely, joka on saanut hieman turhaan ikavan mai-
neen, lahinna henkildston vahentamiseen ja tydnantajan saneluun perustuvana tilaisuu-
tena. Oikein toteutettuna, tdma on kuitenkin hyva kanava avoimeen ja aitoon vuoropu-
heluun henkildstdn kanssa. Kun muutoksia viedaan kaytantdéén, on esimiehilla ensiar-
voisen tarkea rooli. He myos tarvitsevat johdon tuen, seka riittdvan perehdytyksen ja
osaamisen muutosjohtamiseen. Talldin myds henkiléstéhallinnon rooli korostuu esimies-
ten tukijana ja muutosjohtamisen mentorina. Kun koko organisaation lapi on tehty suun-
nitelma muutosten lapiviemiseksi ja muutoksen johtamiseksi ja siihen liittyvad esimies-
ketju riittavasti aiheeseen perehdytetty, voidaan vaikeatkin muutokset perustella henki-
I8stolle niin, ettd suuremmalta muutosvastarinnalta valtytaan. (Hackselius-Fonsén 2017,
74 -77)
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2.3.6 Joustava ja palkitseva ty0 - joustava ja sitoutunut tydntekija

Tybelaman joustot ovat yksi tydnantajan tydkalu tydhyvinvointipddoman kartuttamiseksi
(Manka & Manka 2016, 55). Oikein toteutetut joustot lisdavat organisaation inhimillista

padomaa ja tukevat yrityksen kehittymista ja kasvua (Tuomivaara ym. 2016).

Tyon joustoja voidaan luoda esimerkiksi tyOaikojen ja -paikan joustoilla. Keinoja tahan
ovat muun muassa etatyd, liukuva tai joustava tydaika, sekad tydaikapankki jarjestelyt.
Taulukossa 1 on esitetty joustojen nelikenttd, jossa tydelaman joustot on jaettu sisaisiin
ja ulkoisiin joustoihin, ja ndma taas maarallisiin ja toiminnallisiin joustoihin. Naista voi-
daan |8ytaa sopivia joustamisen keinoja henkiloston yksildllisiin tarpeisiin. Tarkeinta on
I6ytaa juuri kyseessa olevan organisaation tai osaston kaytt66n sopivat jouston muodot,
jotka parantavat tyon tehokkuutta ja henkiléston hyvinvointia. Tybelaman joustoja suun-
niteltaessa, on tarkeaa osallistaa tyontekijat mukaan suunnitteluun ja etsia yhdessa toi-
mivia toimintamalleja ja -tapoja. Taman lisaksi on tarkeaa tiedottaa henkildstda joustoista
ja miksi sellaisia on olemassa. Joustomallien toimivuutta tulee myoés arvioida ja kehittaa

tarpeen mukaan. (Tuomivaara ym. 2016).

Taulukko 1. Joustojen nelikenttd (Mukaillen, Tuomivaara ym. 2016, 15)

Ulkoiset Sisdiset
Maaralliset Numeeriset joustot Ajalliset joustot
- Tydsuhteen laatu - Tybajat
- Maaraaikaisuus - Lyhennetty tyoaika,
- Tyovoiman vuokraus ylity6t, vuorotyd
- Toihin kutsuttavat - Tuotannolliset ja

yksildlliset joustot

Toiminnalliset Sijainnin joustot Toiminnalliset joustot
- Ulkoistus - Tyon organisointi
- Alihankinnat - Monitaitoisuus
- Etatyo, liikkuva tyo - Tiimi- ja projektityo
- Delegointi

Prosessiteollisuuden vuorotyd aiheuttaa tiettyja reunaehtoja joustojen toteuttamiselle.
Kun tuotannon taytyy pyoria kellon ympari, ei esimerkiksi vuorojen valiin voi jadda kat-

koksia. Vuorotyohdn on kuitenkin mahdollista luoda sellaisia joustoja, joilla henkil6sto voi
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sopeuttaa tyotaan henkildkohtaisen elaman tarpeisiin ja taman lisaksi vuorotyota kehit-
tamalla, sen kuormittavuutta voidaan vahentaa. Tallaisia joustoja ovat esimerkiksi tyoai-
kapankki, tai tyontekijan vaikutusmahdollisuudet omiin tyovuoroihinsa, esimerkiksi vuo-
roja vaihtamalla. Tyoaikojen lisaksi hyvia vaikutuskeinoja tyontekijalle ovat mahdollisuus

vaikuttaa taukoaikoihin, seka lomien ajankohtaan. (Tuomivaara ym. 2016).

Tyon joustojen lisdksi on tarkeaa palkita henkilostdd hyvistd tuloksista ja tavoitteiden
saavuttamisesta. Palkitseminen ei tarkoita pelkastaan rahallista korvausta, kuten tuotan-
topalkkioita ja bonuksia, vaan osaamisen kokonaispalkitsemista, joka pitda sisallaan
seka aineellisen, ettd aineettoman palkitsemisen. Motivaattoreina voivat olla itse tyg,
siitd saatava palaute ja tydn merkityksellisyyden kokeminen. Esimiehen rooli palkitsemi-
sessa on kriittinen, silla hanen tulee tunnistaa alaistensa motivaation lahteet ja tukea

onnistumista naiden kautta. (Luoma ym. 2004, 9)

Tarkein palkitsevuus tulee tydsta itsestaan. Kun tyo palkitsee, tekija kokee tydssaan tar-
koituksellista ja arvostusta yhteison sisalla. Esimiehella on tarkeaa rooli tyon palkitse-
vuuden muodostumisessa. Kun esimies omaa valmentavan otteen tydhonsa ja antaa
alaisilleen tilaa vaikuttaa omaan tydhonsa, voi tyontekija Ioytaa tydstaan ne puolet, jotka
palkitsevat hanta ja auttavat innostumaan tydsta. Valmentavaa ilmapiiria voidaan luoda
myos tiimien kesken, jolloin tiimin jasenet auttavat toisiaan kehittymaan ja nain olemaan

entista parempia tyossaan. (Berlin 2019, 16 - 27)

Lahiesimiehelld on kaytdssaan monia palkitsemisen keinoja, joilla voi antaa positiivista
palautetta ja signaalia hyvasta tydsta, onnistumisista ja tuloksista. Urapalkkiot ovat palk-
kioita, jotka auttavat palkkion saajaa eteenpain urallaan, tai padasemaan haluamiinsa ty6-
tehtaviin. Esimies voi antaa signaalin koko tyoyhteisoélle, mitd han alaisiltaan odottaa.
Kaytannossa tama voi tarkoittaa esimerkiksi sita, ettd esimies tukee hyvin suoriutuvan
alaisen kouluttautumista tai antaa talle hanen toiveidensa mukaisia uramahdollisuuksia.
Toinen kaytettavissa oleva palkitseminen sosiaaliset palkkiot, joka tarkoittaa esimerkiksi
palautteen ja julkisen tunnustuksen antamista, statussymboleja tai oman tydyhteisénsa
edustamista. Usein esimiehet kokevat hyvan tyontekijan siirtymisen uusiin tehtaviin me-
netyksena omalle osastolleen, vaikka naissa tilanteissa olisi tarkeaa muistaa organisaa-
tion etu ja antaa halukkaiden ja osaavien tyontekijoiden edeta urallaan haluamaansa
suuntaan. Hyvin toimiva ja kehittymistad tukeva organisaatio on myds houkuttelevampi
tydpaikka, jolloin on mahdollista 16ytaa taas uusia talentteja etenevien tilalle. Tydnantaja

voi tukea tata henkildstdn kehittdmista palkitsemalla esimiehia siita, ettd he tarjoavat
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kasvupolkuja alaisilleen ja nain auttavat koko organisaatiota kasvamaan ja kehittymaan.
(Kauhanen 2015, 119 - 121)

2.3.7 Ikgjohtaminen ja tyoterveys

Ikgjohtaminen tulee mieltaa laajempana kokonaisuutena, kuin vain ikdantyvien tyonteki-
joiden johtaminen. Mikali organisaation sisalla tunnistetaan eri ikaryhmien vahvuudet ja
hyodynnetaan naita tehokkaasti, on mahdollista luoda monimuotoinen ja toisiaan tukeva
tydyhteisd. Nuori tydntekija voi omata uutta tietoa ja hanella voi olla fyysista jaksamista
enemman, kun taas kokeneemmilla tyéntekijéilla on paljon hiljaista tietoa ja kokemuksen

tuomaa osaamista, jota ei opi kuin ty6ta tekemalla. (Seeling 2018)

Ikdjohtamisen haasteena ikaantyvien tyontekijéiden kohdalla on osapuolten erilaiset in-
tressit ja tavoitteet. Valtakunnallisesti ikapolitiikkaa on kehitetty siihen suuntaan, etta ai-
kaiset elakoitymiset kasvattavat yrityksen kustannuksia. Osaltaan tama kehitys on valt-
tamatonta valtakunnallisesta kestavyysvajeesta johtuen, kun suuret ikaluokat siirtyvat
elakkeelle. Taman tavoitteena on estaa elakditymisen hyvaksikayttda yrityksen henkilds-
témaaran vahentamisessa, mutta vastaavasti se nostaa yrityksen riskia palkata ikdanty-
neita tydntekijoita, jolloin elakeikaa lahestyvien henkildiden uudelleen tyollistyminen vai-
keutuu. (Halme 2011, 24 - 25)

Eri-ikdisia tyontekijoitd voidaan kayttdd voimavarana myos tiimioppimisessa. Taman
edellytyksena on kuitenkin se, etta tiimin jasenet ymmartavat ja nakevat monimuotoisen
ryhman edut ja arvostavat toistensa osaamista. Kun esimies pystyy ohjaamaan tiimin
toimintaa niin, ettd sen jasenet saavat tuoda osaamisensa esiin ja heitd arvostetaan,
voidaan saada paljon hiljaista tietoa kerattyd kokeneilta tyontekijoilta. llman hyvaa oh-
jaamista, ikdmonimuotoisuus voi kaantya itsedan vastaan ja vanhemmat ryhman jasenet
eivat valttdmatta arvosta nuorempien panosta, tai nuoremmat kokevat vanhempien tyon-

tekijoiden mielipiteet vanhentuneina. (Ellwart ym. 2014)
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Yhteiskunnan nékékulma:
- Kansantaloudellinen ongelma

- Eldkekustannusten hallinnan ongelma

Yrityksen nikékulma:

Tydntekijan nakdkulma: - Osaavan tyévoiman yll3pito ja
saatavuus

- lkd&ntyminen, tyd- ja toimintakyky

o . . . - Henkiléresurssien johtaminen
- Tytn ja muiden eldman-alueiden . o
arvostus lkdjohtaminen - Strateginen nikokulma
- Yksilén asenne ikdantymiseen - Kilpailukyky

- Ikisyrjints - Hiljaisen tiedon katoaminen

- Eri-ikdisten tyéntekijoiden johtaminen

Kuvio 4. Ikdjohtamisen nakoékulmat (Mukaillen, Halme 2011, 25)

2.3.8 TyOntekijan vastuu omasta hyvinvoinnistaan

Tyoéntekijan hyvinvointi ja tydn mielekkyyden kokeminen lahtevat ihmisesta itsestaan ja
yksilébn oman toiminnan johtamisesta. Jokaisella yhteisdn jasenella on vastuu omasta
toiminnastaan, kaytoksestaan, seka asenteestaan. Yhteison toiminnan kannalta on tar-
keaa, etta yksilot osaavat saadella omaa toimintaansa ja tunnetilojaan niin, etteivat he
ole osaltaan heikentamassa muiden tyohyvinvointia. Yksilolla on myos vastuu oman
osaamisen kehittamisesta. Mikali tama kokee, ettd hanen osaamisessaan on puutteita,
pitda ne tuoda keskusteluun esimiehen kanssa ja suunnitella yhdessa tarvittavaa pereh-
dytysta ja koulutusta. Kun yksilon itsensd johtaminen on kunnossa, sen paalle voidaan
rakentaa laadukasta ryhman, tai tiimin johtamista ja vastaavasti taman paalle koko orga-
nisaation laajuista tydyhteison johtamista. (Jarvinen 2014)

Tydntekijan omaa hyvinvoinnin kehittdmistd voidaan myds tukea tyénantajan toimesta.
Asiaa voidaan kasitelld esimerkiksi psykologisen paaoman kautta. Tama tarkoittaa hen-
kista hyvinvointia, itseluottamusta, toiveikkuutta, optimismia ja sitkeytta. Tama on osittain
synnynnaista ja perinndllista niin, ettd elaman kokemus lapsuudesta saakka, vaikuttaa
kykyyn suhtautua positiivisesti ja toiveikkaasti elamaan ja tydhon. Samalla psykologista
paaomaa voi kuitenkin oppia ja kasvattaa ja sen omaksumista voidaan tukea tyénantajan
taholta kehittamalla ty6ta ja johtamista. Elamanhallinta ja vaikutusmahdollisuudet omaan
tekemiseen ovat tarkeadssa roolissa psykologisen paddoman kasvattamisessa. Tama tar-

koittaa myds sita, ettd tydnantajan tulee antaa tyéhoén niin paljon vapautta, kuin se on
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tehtava huomioon ottaen mahdollista. Kun ihmiselle annetaan vastuuta omasta tyostaan
ja han kokee onnistumisia, hanen itsetuntonsa kasvaa, joka lisaa hyvinvointia ja han
kokee hallitsevansa omaa eldmaansa entistd paremmin. Toiveikkuus on paljolti henkild-
kohtainen ominaisuus ja toiset ovat siihen taipuvaisempia kuin toiset. Esimiehen onkin
tarkeda osata muotoilla tavoitteet, muutokset ja haasteet niin, etta tyontekija kokee ne
mahdollisina saavuttaa. Optimismia voidaan rakentaa luottamuksen kautta. Kun tyénte-
kija luottaa esimieheensa ja tydnantajaan, voi han suhtautua optimistisesti tuleviin muu-
toksiin ja uskoa lopputulokseen jopa ollessaan erimielta tavoitteista tai keinoista. Sitkeys
on ominaisuus, jota voidaan kehittda luomalla positiivisen epaonnistumisen kulttuuri ty6-
yhteis66n. Tama ei tarkoita epaonnistumisen tavoittelua, vaan sita, etta uskalletaan yrit-
taa vaikeita asioita ja asettaa tavoitteet korkeammalle, eika luovuteta ensimmaisen epa-
onnistuneen yrityksen jalkeen. Nain toimien yhteisd voi kehittya ja saavuttaa tuloksia,
joihin se ei ole itsekaan uskonut. (Manka & Manka 2016, 158 - 168)

2.4 TyOhyvinvoinnin ja poissaolojen yhteys, seka taloudellinen merkitys

Tybhyvinvoinnin yhteys poissaoloihin tydeldmassa on osoitettu useissa eri tutkimuk-
sissa. Esimerkiksi aikaisen elakoitymisen ja tydhyvinvoinnin yhteys on todettu Elaketur-
vakeskuksen tutkimuksessa Tyodolot ja tydssa jatkaminen (Tuominen ym. 2010) ja Tam-
pereen yliopistossa tehdyssa Tyouran jatkamisen keinot -selvityksessa (Siekkinen ym.
2005).

Sairauspoissaoloja voidaan ehkaistd ennalta, kun tydyhteisén ristiriitoihin puututaan
ajoissa ja tyoolot luodaan sellaiseksi, ettéd ne tukevat tyohyvinvoinnin kehittymista. En-
naltaehkaisyn tueksi tarvitaan myods mittareita, kuin sairaslomien maara, silla se kertoo
vain jo syntyneista ongelmista. Myos tyoterveyshuoltolaki, seka tydturvallisuuslaki edel-
lyttavat tydnantajalta proaktiivista tydkyvyn yllapitoa ja kehittamista, seka yhteistyota tyo-
terveyshuollon kanssa. (Manka & Manka 2016, 91 - 94)

Tyoéhyvinvoinnin puute aiheuttaa sairaspoissaolojen muodossa merkittavia kustannuksia
jalyhyet, 1 - 3 paivan sairauspoissaolot tulevat tydnantajalle erittain kalliiksi ja siksi onkin
tarkeda panostaa niiden ennalta ehkaisyyn. Sairauspoissaolojen lisaksi lisaksi kustan-
nuksia aiheuttavat tehottomuus, tydntekijdiden vaihtuvuus, seka tyén laadun alenemi-
nen. Asiakaslahtdisessa organisaatiossa henkiléston hyvinvoinnin puute, nakyy suoraan
asiakkaalle huonona palveluna ja vaihtelevana tuotelaatuna. Siksi onkin tarkeaa, etta

hyvinvointiin tehdyt investoinnit nahdaan investointina liiketoimintaan ja asiakkaisiin.
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Nama investoinnin parantavat yrityksen aineetonta paaomaa, joka koostuu immateriaa-
lioikeuksista, seka sosiaalisesta- ja psykologisesta padomasta. Aineeton padoma nah-
daan entista tarkeampana menestystekijana, joka vaikuttaa yrityskuvaan, seka sijoitta-
jien asenteeseen yritysta kohtaan. Tyohyvinvointi ja tydon imun muodostuminen, nakyvat
asiakkaalle suoraan parempana toimitusvarmuutena, laatuna ja palveluna. Hyvinvoiva
tydntekija kokee tydssaan sisaista yrittajyytta, joka tarkoittaa sita, etta han sitoutuu tyo-
honsa yrittdjan tavoin ja kokee hyvan lopputuloksen ja tavoitteiden saavuttamisen hen-
kildkohtaisella tasolla tarkeaksi. (Manka ym. 2010, 13-15)
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3 KYSELY- JA HAASTATTELUTUTKIMUS

Tassa kehitysprojektissa tullaan kayttamaan kysely- ja haastattelututkimusta henkilos-
ton, esimiesten, seka johdon asenteiden, mielipiteiden, seka tyohyvinvoinnin tilan selvit-
tamiseen. Kyselytutkimusta tullaan kayttamaan pohjatietojen keraamiseen, seka yleisen
ilmapiirin selvittamiseen ja naita tullaan kayttamaan haastattelututkimuksen pohjatie-

tona.

3.1 Kyselytutkimus

Kyselytutkimus tulee suunnitella niin, ettei vastausaika veny liian pitkaksi, silla se voi
vahentda vastaushalukkuutta. Samoin avoimien kysymysten kayttéa on hyva harkita
tarkkaan, silld ne vaativat enemman aikaa ja paneutumista vastaajalta ja naiden tulos
jaakin usein melko heikoksi. Kysymykset tulee suunnitella niin, etta jokaisella kysymyk-
sella on merkitys tutkimuksen kannalta, eikd mukana ole varmuuden vuoksi lisattyja ky-

symyksia. Nain kyselyn laajuus pysyy myos kohtuullisena. (KvantiMOTV, 2010)

Kyselyn muotoilu tulee miettia siita l1ahtdkohdasta, mika on tutkimuksen tavoite. Eri vaih-
toehtoja ovat muun muassa arviointiasteikkokysymykset, joissa vastaaja valitsee ennalta
maaritellyltd asteikolta itselleen parhaiten sopivan arvon. Esimerkiksi jos kysymys olisi
"sy6tkd kasvisruokaa”, vastausasteikko voisi olla valillda 0 - 5 jossa nolla tarkoittaa "en
koskaan”, ja 5 "sydn ainoastaan kasvisruokaa”. Likert-asteikkokysymykset ovat vastaa-
van tyyppinen kyselyn muoto, jossa asteikko voi olla esimerkiksi valilta "ei lainkaan to-
dennakdistd” ja “erittdin todennakdista”. Tallaiset kysymykset ovat hyva tydkalu esimer-
kiksi asiakastyytyvaisyyskyselyissa, joissa halutaan tutkia yksittdisen asian tilaa ja saada

sille joku numeerinen arvo, joka kertoo nykytilan suhteen tavoitteisiin. (Survey Monkey)

Toinen vaihtoehto on kayttdd monivalintakysymysta, jossa vastaaja valitsee useam-
masta sanallisesta vaihtoehdosta itselleen sopivimman vaihtoehdon. Tama on vastaa-
jalle helppo kysymyksen muoto ja niihin vastaaminen on nopeaa. Monivalintakysymys-
ten suurin haaste on kysymysten muotoilu niin, etteivat ne aiheuta tutkimusvirheita. Mi-
kali vastaajalle ei I16ydy yhtaan sopivaa vaihtoehtoa, han joutuu valitsemaan jonkun itsel-
leen sopimattomista vastauksista, joka taas vaaristaa tuloksia. Kysymyksesta riippuen
monivalinta voi olla joko yhden, tai usean vastauksen kysymys. Jalkimmaisessa vastaaja

voi valita useita itselleen sopivia vaittamia tai vastauksia. Kysymyksen asettelu riippuu
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tutkimustavoitteista. Mikali halutaan saada selkea ero tiettyyn kysymykseen ja tieto mihin
lokeroon vastaajat asettuvat, on perusteltua kayttdd yhden vastauksen monivalintakysy-
mysta. Esimerkiksi, jos halutaan valita hankittavien tyOpaitojen vari, voi vastausvaihto-
ehtona olla valkoinen, musta, sininen ja keltainen ja vastaajan on valittava itselleen so-

pivin. Talldin saadaan selkeasti yksi vastaus jokaista vastaajaa kohden. (Survey Mon-

key)

3.2 Haastattelututkimus

Haastattelututkimus toteutetaan haastattelijan ja haastateltavan, tai haastatteluryhman
valisena keskusteluna, jonka tavoitteena on tiedon kerddminen haastateltavilta. Eli voi-
daankin sanoa, etta tavallisesta keskustelusta poiketen, haastattelulla on aina jokin paa-
maara ja tavoite. Haastattelu on aina haastattelijan aloitteesta jarjestetty tilaisuus, jota

han ohjaa ja jonka han on etukateen suunnitellut. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 42 - 43)

Haastattelututkimuksen toteutustavat voidaan jakaa kolmeen eri luokkaan sen perus-
teella, kuinka tarkkaan haastattelu on etukateen maaritelty ja paljonko haastateltavalle
annetaan tilaa vaikuttaa haastattelun etenemiseen. Nama ovat strukturoitu, puolistruktu-
roitu ja avoin haastattelu, mutta naiden lisdksi voidaan tutkimus toteuttaa naiden yhdis-
telmind ja valimuotoina. Strukturoidussa, eli lomakehaastattelussa kysymykset on tark-
kaan maaritelty, ne esitetddn samassa jarjestyksessa kaikille haastateltaville ja myos
vastaukset valitaan etukateen maaritellyistd vaihtoehdoista. Puolistrukturoidussa haas-
tattelussa esitetdan samat kysymykset kaikille haastateltaville, mutta he saavat vastata
niihin vapaasti. Avoin haastattelu on keskustelun omainen haastattelu, jossa ei ole tiuk-
kaa suunnitelmaa. Tilanteesta pyritdan luomaan mahdollisimman rento ja avoin, jolloin
haastateltava pystyy keskustelemaan aiheesta vapautuneemmin. Tall6in haastattelija on
enemman keskustelijan roolissa, joka voi tarvittaessa ohjata keskustelua takaisin aihee-
seen, antaen kuitenkin haastateltavalle tilaa puhua vapaasti. Avoimen haastattelun ja
puolistrukturoidun haastattelun valista 16ytyy myos teemahaastattelu, jossa keskustelun
teemat on etukateen suunniteltu ja keskustelua kuljetetaan niiden mukaan. Tall6in haas-
tattelua voidaan myés muokata haastateltavan mukaan, eikd kaikkia teemoja tarvitse
kasitella samalla tavalla kaikkien haastateltavien kanssa. (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006)

Haastattelututkimus on hyva keino tiedon keruuseen, kun halutaan selventaa ja syven-

taa vastauksia verrattuna kyselytutkimukseen. Erilaisten tutkimusmenetelmien eduista
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ja haasteista johtuen, onkin hyva yhdistaa erilaisia menetelmia, jotka tdydentavat toisi-
aan. Monimetodinen lahestymistapa tutkimukseen vahentaa virheellisten paatelmien ris-

kia ja parantaa tutkimuksen luotettavuutta. (Hirsjarvi & Hurme 2015)

3.3 Tutkimusetiikka

Tutkimusaineiston kasittelyssa on tarkeaa muistaa tutkimusetiikka, jotta vastaajat voivat
vastata kysymyksiin rehellisesti ilman, etta heidan tarvitsee huolehtia leimaantuvansa
esimerkiksi tyOyhteisdssad vastaustensa perusteella. Ihmiseen kohdistuvasta tutkimuk-
sesta on annettu ohjeita koskien eettistd ennakkoarviointia ja hyvia kaytanteitd Tutki-
museettisen neuvottelukunnan julkaisussa "Ilhmiseen kohdistuvan tutkimuksen eettiset
periaatteet ja ihmistieteiden eettinen ennakkoarviointi Suomessa”. Taman lisaksi tulee
huomioida tutkimuksen tieteellinen eettisyys, jolloin tutkimus on avointa ja tulokset ovat

ulkopuolisten tahojen arvioitavissa. (TENK 2019)

Tutkimuksen etiikkaa ohjaa yleiset eettiset periaatteet, jotka maarittavat tutkijan toimin-
taa tutkimuksen aikana. Tdman tulee kunnioittaa tutkittavien henkildiden ihmisarvoa ja
itsemaaraamisoikeutta, kunnioittaa kultturiperinnetta ja luonnon monimuotoisuutta, seka
sitoutua suorittamaan tutkimuksensa niin, etta siita ei aineudu tutkittaville henkiloille mer-
kittdvaa haittaa, vahinkoa tai riskeja. Taman lisaksi tutkimuksen tulee perustua tutkitta-
vien henkildiden vapaaehtoisuuteen ja heilla tulee olla myés mahdollisuus peruuttaa
osallistumisensa tutkimuksen aikana, ndin halutessaan. HenkilGtietojen kasittely tulee
olla avointa ja luotettavaa ja tutkimukseen osallistuvilla henkil6illa tulee olla mahdollisuus
my0Os saada selvitys henkilGtietojensa kaytosta ja sailytyksesta. Henkildtietojen kasitte-
lya koskevat valinnat tulee olla perusteltuja ja selkeasti dokumentoituja. Tehdyt tutkimuk-
selliset, henkilotietoja koskevat paatdkset tulee olla myds jalkikateen tarkistettavissa.
Tama tarkoittaa myds sita, etta tutkimuksessa ei saa kerata tulosten kannalta epaoleel-
lisia henkilotietoja, vaan vastaaminen tulee olla mahdollisimman anonyymia. (TENK
2019, 7 - 13)

Joissain tapauksissa ihmistieteellisissa tutkimuksissa on tarpeen suorittaa eettinen en-
nakkoarviointi. Lausunnon hakeminen on tutkijan vastuulla ja sen antaa ihmistieteiden
eettinen toimikunta. Ennakkoarviointi tulee tehda aina ennen tiedonkeruun aloittamista,
eika sitd anneta enaa jalkikateen. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan antaman maari-
telman mukaan ennakkoarviointi on tehtava, mikali jokin seuraavista sisaltyy tehtavaan

tutkimukseen:
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a) Tutkimukseen osallistumisessa poiketaan tietoon perustuvan suostumuksen pe-
riaatteesta,

b) tutkimuksessa puututaan tutkittavien fyysiseen koskemattomuuteen,

c) tutkimus kohdistuu alle 15-vuotiaisiin ilman huoltajan erillistd suostumusta tai in-
formointia, jonka perusteella huoltajalla olisi mahdollisuus kieltda lasta osallistu-
masta tutkimukseen,

d) tutkimuksessa tutkittaville esitetdan poikkeuksellisen voimakkaita arsykkeita,

e) tutkimuksessa on riski aiheuttaa tutkittaville tai heidan Iaheisilleen normaalin ar-
kielaman rajat ylittdvaa henkista haittaa tai

f) tutkimuksen toteuttaminen voi merkita turvallisuusuhkaa tutkittaville tai tutkijalle
tai heidan laheisilleen. (TENK 2019, 14 - 16)
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4 TOIMEKSIANTAJAN HENKILOSTORAKENNE

Tutkittavassa tuotantoyksikossa tyoskentelee 74 vakituista, taysiaikaista tyontekijaa,
seka kolme tarvittaessa toihin kutsuttavaa tyontekijaa. Toimeksiantajayrityksen tuotan-

tohenkiloston ikajakauma on erittain laaja ja myds sukupuolijakauma on melko tasainen.

4.1 lka- ja sukupuolijakauma

Keski-ika on tutkimushetkella 40,5 vuotta, kattaen henkildstda 20 vuotiaista 62 vuotiaisiin
saakka. 49 % koko tuotantohenkildstosta on ialtdan 41 - 60 vuotta, joten suuret ikaluokat
ovat tuotannossa vahvasti edustettuna. Suurin yksittdinen ikdryhma on 50 - 59 vuotiaat,
joten tulevan, reilun kymmenen vuoden aikana on odotettavissa runsaasti elakditymisia.
Naisten osuus henkiléstdmaarasta on noin 40 %, mutta heidan osuutensa yli 50 vuoti-
aista tyontekijoista on kuitenkin yli 60 %, joten myo6s tdma tulee huomioida ikajohtamisen

periaatteita maaritettiessa.
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Kuvio 5. Toimeksiantajayrityksen tuotantohenkildston ika- ja sukupuolijakauma
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Kuviosta 5 nahdaan kuitenkin, etta tutkittavan tuotantoyksikon henkilosto koostuu hyvin
tasaisesti eri-ikaisista henkildista. Tama tarkoittaa myos sita, ettd henkilokohtaisen ela-
man aiheuttamat reunaehdot ja haasteet ovat hyvin erilaisia, riippuen tyontekijan omasta

elamantilanteesta.
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5 SIDOSRYHMAANALYYSI

Tutkimusaineiston keruun pohjustamiseksi, tehdaan tuotannon tyodntekijoille sidosryh-
maanalyysi, jonka avulla voidaan paremmin hahmottaa mitka erilaiset toimijat vaikuttavat
tuotannon toimintaymparistoon ja millaisia haasteita ja vaatimuksia ne asettavat tuotan-
tohenkilostolle. Tuotantotyd on toimeksiantajayrityksen ydinliiketoimintaa ja lahestulkoon
kaikki muu toiminta vaikuttaa suoraan tai valillisesti tuotantotydhon ja tasta syysta sidos-

ryhmien maara on suuri.

Tuotannon tyénjohto

Projektipaallikko

Henkilostohallinto

Kunnossapito

Johtoryhma

Varasto

Tuotantotyontekijat

Omistajat

Tuotannonsuunnittelu

Asiakkaat
Laatuosasto

Tuotekehitys

Kuvio 6. Tuotannon sidosryhmakaavio.

Tuotannon tyénjohto

Tuotantotydntekijdiden tarkein sidosryhma on oma esimies. Esimiehen tehtava on var-
mistaa tuotannon sujuvuus, seka valvoa tydntekoa. Ongelmatilanteissa tydntekija lahes-
tyy aina ensimmaiseksi omaa esimiestdan. Taman tutkmuksen kannalta onkin tarkeaa
I6ytaa niita keinoja, joilla tydntekijdiden ja esimiesten yhteisty6ta ja kanssakaymista voi-
daan kehittdd. Esimiehen rooli tydhyvinvointipddoman muodostumisessa on kriittinen ja

usein han on myds se, joka toimii viestintuojana johdon ja tydntekijéiden valilla.
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Tuotannonsuunnittelu

Tuotannonsuunnittelun tehtava on toiden jarjestely tuotannonohjausjarjestelmassa niin,
ettd niiden toteuttaminen tuotannossa on mahdollisimman helppoa ja tehokasta. Tasta
syysta tuotannonsuunnittelijoilla on tarkea rooli siina, ettd he auttavat tydntekijoita teke-

maan tyonsa suunnitelmallisesti ottaen samalla huomioon tyontekijoiden ammattitaidon.

Projektipaallikko

Projektipaallikdn tehtdva on tuotannon kehittdminen ja pienostot, kuten tydkalujen ja
suojavalineiden hankinnat. Projektipaallikké on kontaktissa tyontekijéiden kanssa paljon
ja han kuuntelee tydntekijdiden toiveita ja kehitysehdotuksia, seka arvio niiden toteutta-
mista. Hanelld on myds paljon vaikutusvaltaa siihen, millaiseksi tyontekijat kokevat omat

vaikutusmahdollisuutensa omaan tyéhonsa.

Laatuosasto

Laatuosasto vastaa tuotannon laadunvalvonnasta, seka auttaa kun ongelmia ilmenee.
Laatuosaston henkildsto tydskentelee usein tuotantotiloissa etsimassa ratkaisuja ongel-
miin yhdessa tyodntekijoiden kanssa. Laatuhenkildston on tarkeda huomioida tuotanto-
tydntekijdiden osaamien ja hyddyntaa sitd ongelmanratkaisussa. Luokituslaitokset, seka
lainsdadanto on sidoksissa tuotantotyontekijoiden laatuosaston kautta, silla toimeksian-
tajayrityksen tuotantoa saadellaan erilaisten standardien ja lainsaadannon vaatimusten

kautta.

Kunnossapito

Kunnossapidon tyontekijat tekevat tiivista yhteistyéta tuotantohenkildston kanssa. Kun-
nossapito vastaa tuotantokoneiden huolloista, seka akuuttien vikojen korjaamisesta.
Tyo6yhteison ilmapiirin ja tyoviihtyvyyden kannalta tuotannon ja kunnossapidon yhteis-
tydén sujuvuudella on oleellinen merkitys. Kun tyéntekijat saavat apua ja voivat luottaa

toisiinsa, myds yhteisollisyys paranee.
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Varasto

Tuotanto valmistaa tavaraa varaston toimitettavaksi asiakkaille ja toisaalta varasto ottaa
vastaan materiaalit ja toimittaa ne tuotannon kaytettavaksi. Suuri osa varaston yhteis-
tydsta ja viestin vaihdosta kulkee joko tydnjohdon tai tuotannon jarjestelijdiden kautta.
Varaston tarpeiden huomiointi tuotannossa on ensiarvoisen tarkeaa, jotta asiakasta voi-

daan palvella parhaalla mahdollisella tavalla.

Tuotekehitys

Tuotekehitys suunnittelee tuotannossa tehtavat tuotteet, seka tuotantomenetelmat. Tuo-
tannon nakokulmasta tarkein vaatimus tuotekehitykselle on tuotannon ominaisuuksien,
rajoitteiden ja osaamisen huomioiminen tuotteita suunniteltaessa. Uusien tuotteiden
suunnittelussa ja koeajojen tekemisessa on tarkeaa, ettad tuotannon ja tuotekehityksen

yhteistyd sujuu saumattomasti ja tiedonkulku on sujuvaa.

Osto

Mikali oston ja tuotannon valinen vuoropuhelu ei toimi, voi siitd seurata materiaalipuut-
teita ja virheita, jotka pahimmillaan pysayttavat tuotannon tai heikentavat tuotelaatua.
Palaute tuotannosta ostolle on myds tarkeada, jotta materiaaleja ja prosesseja voidaan
kehittda toimivammiksi. Talldin myds mahdollisiin virheisiin pystytdan reagoimaan
ajoissa, ennen kuin ne muodostuvat kriittisiksi. Oston kautta myos tavaran toimittajien
toiminta vaikuttaa suoraan tuotantoon. Mikali materiaaleja muutetaan tai niiden laatu

heikkenee, on tarkeaa, etta viesti liikkuu tuotannon tyontekijoiden ja toimittajien valilla.

Myynti

Myyjat ovat avainasemassa siina, millaisia tuotteita tuotannossa tehdaan ja etta toiminta
on tehokasta. Asiakkaiden henkildkohtainen ja yksildllinen palvelu on toimeksiantajayri-
tyksen liiketoiminnan kannalta avainasemassa ja tama aiheuttaa myds usein haasteita,

kun tuotantoerien koot tai tuoterakenteet eivat ole optimaalisia tuotannon nakdkulmasta.
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Talldin myynnin tarkea tehtava onkin 16ytad asiakkaan kanssa sellaisia ratkaisuja, jotka

tyydyttavat asiakkaan tarpeen, mutta voidaan tuottaa mahdollisimman tehokkaasti.

Asiakkaat

Ensisijaisesti asiakkaat ovat sidoksissa tuotantoon myynnin kautta, mutta heidan merki-
tyksensa vuoksi asiakkaat on eriytetty omaksi osakseen tassa analyysissa. Asiakaskoh-
taiset tarpeet aiheuttavat usein poikkeuksia ja hairioita tuotantoon, kun tehdaan yksilolli-
sia tuotteita. Tuotannon palaute tehtavista tuotteista onkin siksi tarkeaa, jotta myds asi-
akkaalle voidaan I6ytda mahdollisimman hyva ja laadukas tuote, jonka tuotanto on mydés

mahdollista tehdad mahdollisimman laadukkaasti ja tehokkaasti.

Henkilostohallinto

Henkildstohallinto maarittaa yrityksen henkildstdéjohtamisen painopisteet, tydhyvinvoin-
tiin kaytettavat resurssit ja investoinnit, seka tukee esimiehia tydssaan. Naista syista,
vaikka henkildstohallinto ei ole tuotantohenkiloston kanssa suoraan kontaktissa, heidan
tydlldan on kriittinen merkitys tyéhyvinvointipddoman luomisessa. Henkildéstohallinto
maarittdd myds tydhyvinvoinnin tukemisen keinot ja palvelut, kuten erilaiset liikunta- ja

hyvinvointipalvelut, seka tyoéterveyspalveluiden tason.

Johtoryhma

Johtoryhmassa istuvat omistajan edustajat seka ylin johto. He maarittelevat paalinjat yri-
tyksen toiminnalle ja luovat pohjan koko organisaation toimintaedellytyksille. Tydhyvin-
vointiin tehtavat investoinnit ja panostukset vaativat johtoryhman tuen, jotta niihin voi-

daan panostaa myds rahallisesti.
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Omistaja

Yrityksen omistaja maarittdd omat odotusarvonsa ja tavoitteensa yrityksen toimintaan,
joka taas vaikuttaa siihen, millaisia paatoksia johtoryhma tekee ja miten yrityksen toimin-
taa kehitetaan pitkalla aikavalilla. Erityisesti tyohyvinvointitydon kannalta on oleellista, etta

omistajataho on sitoutunut hyvinvoinnin kehittdmiseen ja ndkee sen tarkeaksi.
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6 KYSELYTUTKIMUS TUOTANTOTYONTEKIJOILLE

Taman kehitysprojektin tutkimusaineiston keraaminen aloitetaan kyselytutkimuksella,
joka tehdaan koko tuotantoyksikon henkilostolle. Tavoitteena on 10ytaa tarkeimmat tyo-
hyvinvoinnin ja tyokyvyn haasteet ja kartoittaa tyontekijoiden toiveita ja mielipiteita hy-
vinvoinnista, yhteishengesta, seka tyokyvysta. Taman kyselytutkimuksen avulla 16ydet-
tyja teemoja kaytetaan taman kehitysprojektin seuraavassa vaiheessa tehtavan haastat-

telututkimuksen pohjana.
6.1 Tietosuoja ja tutkimusetiikka

Kyselyyn vastanneilta ei kerata henkil6tietoja, vaan he valitsevat kyselyn alussa ainoas-
taan ikdryhman, seka sukupuolen. Vastaukset kasitelladn anonyymeina niin, ettei vas-
tauslomaketta voida yhdistda vastaajaan. Kysely toteutetaan sahkoisesti taytettavana
PDF-tiedostona, joka lahetetaan tuotantolinjoille sahkdpostitse. Tydntekijat voivat joko
lahettaa taytetyn PDF-tiedoston sahkdpostilla, tai tulostaa kyselyn ja palauttaa sen kasin

taytettyna suljettuun laatikkoon.

Mikali tyontekija lahettda vastaustiedoston sahkdpostitse, vastaustiedosto tallennetaan
kayttden tiedostonimena jarjestysnumeroa, jonka jalkeen sahkdposti poistetaan. Nain
estetdan se, ettei kyseistd vastausta pystytd yhdistdmaan lahettdjaan. Paperiset vas-
tauslomakkeet palautetaan suljettuun laatikkoon, joka avataan vasta kyselyajan paatyt-
tya. Kun kyselyn vastaukset on analysoitu ja koottu tutkimusaineistoksi, vastauslomak-
keet havitetdan. Sahkoiset vastaukset poistetaan ja paperiset vastauslomakkeet [&hete-

tédan havitettavaksi, kuten muutkin yrityksen arkaluontoiset asiakirjat ja materiaalit.

Kyselyyn vastaaminen on tuotannon tyontekijoille vapaaehtoista, eika siihen liity sellaisia
seikkoja, jotka edellyttaisivat eettisen ennakkoarvioinnin suorittamista. Kaikki vastaajat
ovat taysi-ikaisia, taysivaltaisia, eika heille aiheuteta fyysista tai henkista kuormitusta tut-

kimuksen kautta.
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6.2 Kyselylomake

Kyselyn avulla halutaan 16ytaa tarkeimmat painopisteet, seka teemat, jotka tyontekijat
kokevat tarkeimmiksi. Kyselylomakkeessa kaytetdan Likert-asteikkokysymyksia, joilla
pyritdan selvittdmaan yksittaisten teemojen painoarvo tydntekijille. Nain voidaan kes-
kittya haastattelututkimuksessa niihin teemoihin, jotka tyontekijat kokevat merkitykselli-
siksi. Kyselyn loppuun lisataadn myos vapaa kommenttikentta, mikali joillakin vastaajista
on halua tarkentaa vastauksiaan tai tarjota nakokulmia, joita ei kyselyssa ole huomioitu.
Usein vastaajat eivat jaksa vastata vapaisiin kysymyksiin ja usein myos niiden tuottama
aineisto jaa toivottua laihemmaksi (KvantiMOTV, 2010). Tassa tapauksessa avoin kysy-
mys on kuitenkin perusteltu, silla sen tarkoitus on tarjota mahdollisuus vapaaseen vas-
taukseen, mutta itse kysely suunnitellaan kuitenkin niin, ettd muut vastaukset riittavat

tutkimustuloksen saavuttamiseen.

Kysymysten teemat valitaan niin, ettd niissd huomioidaan mahdollisimman laajasti sel-
laiset tydhyvinvointiin vaikuttavat asiat, joita tdman tutkimuksen teoriaosuudessa on eri-
telty. Kysely on jaettu seitsemaan osa-alueeseen, joissa on kaikissa viisi tai kuusi vaitta-
maa, joihin vastaaja valitsee sopivan vaihtoehdon asteikolta 1 - 5. Numero yksi, mikali
vastaaja on taysin eri mieltad vaittdman kanssa, ja numero 5, mikali vastaaja on taysin
samaa mieltd vaittdman kanssa. Aiheet on valittu lahdekirjallisuudessa esiin tulleiden
teemojen perusteella, jotka aiemmissa tutkimuksissa on koettu merkityksellisiksi. Kyse-

lyn aihealueet ovat:

e Oma hyvinvointini

e Tybyhteisoni hyvinvointi

e Lahiesimiestyd

¢ Omaan tyohoni vaikuttaminen
o Tyoviihtyvyys

o TyoOni arvostus

e Yrityksen kehitys

Kyselyssa kaytetty kaavake on taman opinnaytetyon liitteena 1.
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6.3 Kyselyn toteutus ja onnistuminen

Kysely toteutettiin tuotantotyontekijoille sahkoposti-, seka paperikyselyna. Kyselyyn oli
vastausaikaa yksi viikko. 71:sta kyselyn aikana paikalla olleesta tyontekijasta vastasi 28,
eli vastausprosentti oli 39,4 %. Sahkopostin valityksella kyselyyn vastasi 11 henkil6a ja
paperikyselyyn 17 henkiloa.

Kyselyn vastaajien sukupuolijakauma oli melko tasainen ja vastasi melko hyvin koko
tuotannon henkiléstdon sukupuolijakaumaa (miehia 60%, naisia 40%). 28 vastaajasta

kolme ei halunnut ilmoittaa sukupuoltaan tutkimukseen.
16
14
12

10

[+.4]

=]

=

o]

Mies Nainen Tyhja

Kuvio 7. Kyselytutkimuksen sukupuolijakauma.

Kyselyn ikdjakauma puolestaan on painottunut idkkaampiin tyéntekijéihin. Yli 50 vuotiai-
den tydntekijoiden vastausprosentti oli 54,2 %. Nelja vastaajaa jatti iimoittamatta ikaryh-
mansa kyselyssa, joten heilld voi olla jonkin verran vaikutusta yksittdisen ikdryhman
maaraan. lka- tai sukupuolijakauman perimmainen tarkoitus oli tdssa tutkimuksessa

avata yksittaisten kysymysten merkityksellisyytta tietylle rynmalle.
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Kuvio 8. Kyselytutkimuksen ikajakauma.

6.4 Kyselyn tulosten analysointi

Yleissilmays kyselyn osa-alueiden keskiarvoihin kertoo, etta yleisesti tyontekijat kokevat
voivansa hyvin tyon ulkopuolella ja hyvinvoinnin haasteet liittyvat padosin tyohon. Taman
lisaksi suhtautuminen yhdessa tekemiseen ja muiden auttamiseen on hyvin positiivista.
Suurimmat kehityskohteet 16ytyvat esimiesten palautteen antamisesta, jonka suuri osa
koki riittmattdmaksi. Toinen heikoksi koettu kokonaisuus on yrityksen kehityssuunta,
seka johdon arvostus tyontekijoita kohtaan. Vastauksi analysoitaessa on kuitenkin muis-
tettava, etta ne perustuvat tyontekijan kokemukseen, eivatka valttamatta kerro suoraan
siitd, mita yrityksen sisalla on tehty tai jatetty tekematta. Tuloksiin on kuitenkin suhtau-
duttava vakavasti, jotta I0ydetaan juurisyyt kokemuksen taustalta ja voidaan kehittaa toi-

mintaa tdman pohjalta.

6.4.1 Oma hyvinvointini

Ensimmaisen osuuden tarkoituksena on kartoittaa tydntekijan omaa hyvinvointia ja sita,
miten han kokee oman tyohyvinvointinsa suhteessa muuhun eldmaansa. Taman lisaksi
pyrittiin kartoittamaan, vuorotyén kuormittavuutta ja vuoroty6sta palautumista, seka sit3,

miten tydntekijat panostavat omaan hyvinvointiinsa. Viimeisessd kohdassa vastaajan
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tehtava on arvioida oman toimintansa vaikutusta omaan tydyhteisé6nsa ja saada vas-

taaja pohtimaan, miten han voi vaikuttaa muiden tyontekijoiden hyvinvointiin.

0 2 10 15 20 25 30

Voin hyvin ja viihdyn tydssani: _ _

Voin hyvin tyoni ulkopuolella: I _

Huolehdin hyvinvoinnistani aktiivisesti: I _

Lepaan riittavasti ja syon terveellisesti: - _

Palaudun riittavasti vuorotyon aiheuttamasta - _
kuormituksesta:

Edistdn tyévh;:ce)iifrtl:?]in:\lfl\;i{:\:ointia omalla - _

Kuvio 9. Oma hyvinvointini -osuuden vastaukset.

Merkittavin positiivinen 16ydds tdssa osuudessa on, etta tydntekijat voivat keskimaarin
todella hyvin tydnsa ulkopuolella. Noin 93 % vastaajista ilmoittaa voivansa tyonsa ulko-
puolella hyvin, tai erittdin hyvin, joten voimme olettaa heidan elamansa perusasioiden
olevan kunnossa. Suurimmalta osin myds tyohyvinvointi on kohtuullisen hyvalla tasolla,
mutta reilu neljannes vastaajista ilmoittaa kuitenkin voivansa téissa huonosti, tai erittain
huonosti. Tama on merkittdva maara, joka voi merkittdvasti vaikuttaa koko tydyhteisdn

hyvinvointiin pitkalla aikavalilla.

Taman osa-alueen kysymyksista vuorotydsta palautuminen nayttaisi olevan useille tyén-
tekijoille haastavaa. Noin 60 % vastaajista kertoo palautuvansa vuorotydsta korkeintaan
kohtuullisesti. Vuorojarjestelman kehittdmista ja mahdollisia erilaisia vuoromalleja olisi
hyva kasitelld haastattelututkimuksessa, mikali niiden avulla voitaisiin helpottaa tyosta
palautumista. Esimerkiksi Tyoterveyslaitos on verrannut hyvinvointia, palautumista ja
tyodtyytyvaisyytta eri vuorojarjestelmissa vuonna 2016 julkaistussa tutkimuksessa, nimel-
tdan ”12 tunnin vuorojarjestelmien turvallinen ja tydhyvinvointia edistava toteuttaminen
teollisuudessa”. Taman tutkimuksen mukaan ihmiset nukkuvat ja palautuvat paremmin,
seka kokevat tyohyvinvointinsa paremmaksi nopeassa 12 tunnin vuorojarjestelmassa,

verrattuna 8 tunnin vuorojarjestelmiin. (Karhula ym. 2016).
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Yksi vaihtoehto 12 tunnin vuorojarjestelmaksi toimeksiantajayrityksessa, olisi sellainen,
jossa tuotantoaika viikossa pysyisi suunnilleen samana, mutta vuorot jarjestettaisiin
12,25 tunnin vuoroihin, jotka menevat aina 15 minuuttia paallekkain. Tydaika olisi jarjes-
tettavissa niin, etta kaikki pyhapaivat, seka lauantait ja sunnuntait olisivat aina vapaita.
Vuorojarjestelma olisi kolmen viikon kiertava lista, jolloin kolmen viikon jaksolle tulisi viisi
aamuvuoroa ja nelja yovuoroa. Tarkeimmat edut jarjestelmassa olisivat vain kaksi perat-
taista yovuoroa, seka ybvuorojen jalkeen seuraava viiden paiva vapaajakso, joka helpot-
taisi yovuoroista palautumista. Esimerkki tallaisesta vuorojarjestelmasta on esitetty ku-
vassa 1. Tama esimerkkivuorojarjestelma tullaan esittelemaan haastateltaville haastat-

telututkimuksessa ja samalla tullaan keskustelemaan jarjestelman mahdollisista eduista

ja haitoista.
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21
Ma Ti Ke To Pe La Su Ma Ti Ke To Pe La Su Ma Ti Ke To Pe La Su
A A A
B A A A A A
C A A A A A

A =Aamuvuoro -:Yévuoro -:Vapaapa’ivé

Kuva 1. Esimerkki 12 tunnin vuorojarjestelman vuorokierrosta.

6.4.2 Tydyhteisoni hyvinvointi

Kyselyn toisessa osassa ndkokulmaa laajennettiin henkildkohtaisesta hyvinvoinnista
koko tydyhteis6on. Tavoitteena oli selvittaa, miten tyontekijat kokevat oman paikkansa
osana tyoyhteis6a ja miten he arvioivat muiden yhteison jasenten toimintaa. Taman li-
saksi tassa osuudessa sivuttiin myods sita, miten tyontekijat kokevat ryhmassa tyosken-

telyn ja millainen vastaanotto olisi tiimioppimisen kehittamiselle.
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0 5 10 i 1) 20 25 30
Tyoyhteisdssani on hyva yhteishenki: .

Tyoyhteisoni muut jasenet pitavat ylla hyvaa -
tydilmanpiiria:

Tyontekijat auttavat toisiaan:

Teen mielellani tyota tiimissa tai pienryhmassa:

Saan tukea muilta osastoilta (laatu, tuotannon-
suunnittelu, kunnossapito, varasto, jne,):

Tyohyvinvointi on merkittdvissd roolissa yrityksen _
toiminnassa ja strategiassa:

HlE2 3 H4E5

.:.g

Kuvio 10. Tyoyhteisoni hyvinvointi -osuuden vastaukset.

Tyo6yhteisoni hyvinvointi -osuuden vastausten perusteella, tydntekijat kokevat yhteishen-
gen ja yhdessa tekemisen toimivaksi, sekd hyvaksi tavaksi toimia. Vastaajista vain 7 %
piti tydyhteisdn yhteishenkea huonona tai erittdin huonona. Samoin 96 % vastaajista oli
sité mieltd, etta tydntekijat auttavat toisiaan vahintaankin kohtuullisesti. Sama osuus vas-
taajista myods piti tiimissa tai pienryhmassa tydskentelya positiivisena asiana ja 75 % piti

tiimissa tydskentelyd hyvana tai erittain hyvana tapana toimia.

Taman osuuden tulosten perusteella tydntekijdiden keskindinen kemia toimii ja yhteis-
henki on hyva. Samoin, koska tiimissa toimiminen nahtiin hyvin positiivisena, voisi yksi
tapa kehittdd hyvinvointia, olla tiimioppimisen ja -tydskentelyn lisddminen tuotanto-
tydssa. Talla hetkelld suuri osa tyOpisteista on sellaisia, joissa tydskennelldan itsenai-
sesti, mutta naissakin voitaisiin yhteisollisyytta lisdtd moniosaamisen ja ryhméatydsken-
telyn kautta. Haastattelututkimuksessa on hyva nostaa keskusteluun, millaisia tiimityos-
kentelyn keinoja toimeksiantajayrityksen tuotannossa voitaisiin kayttaa ja millainen esi-

miehen rooli olisi tassa.

Tyoéhyvinvoinnin rooli yrityksen toiminnassa jakoi selkeasti mielipiteita ja vastaukset ja-
kautuivat hyvin tasaisesti koko vastausasteikolle. Tasta voidaan tehda johtopaatos, etta
joko strateginen hyvinvointity6 ei ndy samalla tavalla eri henkilostoryhmille, tai sitten sen

painopisteet ovat sellaisia, etteivat ne kosketa kaikkia henkiléstoryhmia. Syitd taman
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taustalla taytyy kartoittaa tyOntekijahaastatteluissa, jotta asiasta voidaan keskustella yri-
tyksen henkilostohallinnon, seka omistajan kanssa.

6.4.3 Lahiesimiesty®

Kyselytutkimuksen kolmas osuus keskittyi lahiesimiestyohon, seka esimiesten anta-
maan palautteeseen. Kyselyn perusteella henkildston kokemus esimiestyosta on hyvin
kaksijakoinen. Osittain esimiesten toimintaan ollaan todella tyytyvaisia, kun taas myos

suuri osa on erittain tyytymattomia.

o
U
1
2

15 20 25 30

Esimieheni antaa riittavasti palautetta tydstani: _
Saan esimieheltani tasaisesti rakentavaa ja _
kannustavaa palautetta:

Esimieheni on kiinnostunut hyvinvoinnistani: _

Saan esimieheltdni apua, mikali sita tarvitsen: .

eldméntilanteet (ikdryhmat, perhetilanteet jne.):

|

El1E? 3 m4HES |

Kuvio 11. Lahiesimiestyd-osion vastaukset.

Tuotannon henkildstd kokee paaasiassa saavansa esimieheltdan apua, mikali sita tar-
vitsee, mutta suurin kehittamistarve on palautteen antamisessa. 57 % vastaajista oli osit-
tain, tai taysin eri mielta vaittdman kanssa, ettéd "saan esimieheltéani tasaisesti rakentavaa
ja kannustavaa palautetta”. Samoin se, miten esimies huomio tydntekijoiden yksildlliset
elamantilanteet, jakaa mielipiteitd. Lahes yhta suuri osa vastaajista asettuu vastausas-

teikon molempiin aaripaihin.

Vastausten suureen hajontaan voi olla monia eri syitd. Onkin tarkeaa, etta haastattelu-

tutkimuksen kautta paastaan paremmin kiinni ongelmien juurisyihin. Kyseessa voi olla
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esimerkiksi se, etta eri esimiehet hoitavat palautteen annon eri tavoin, joka selittaisi eri-
laisia kokemuksia. Toisaalta tyontekijoiden odotusarvot voivat olla hyvin erilaisia johtuen
muun muassa heidan elamantilanteestaan, iastaan, seka siita, mitd he omalta esimie-
heltdan odottavat. Taman lisdksi taustalla voi olla henkildkemioihin liittyvia haasteita,
joka voi vaikuttaa siihen, etta tyontekija kokee, ettei hanen esimiehensa ole kiinnostunut

tydntekijdiden hyvinvoinnista.

Konkreettinen tapa kehittdd palautteen antamista ja keskustelukulttuuria, olisi tydpiste-
tai tiimikohtaisten palavereiden kayttoonotto. Esimies voisi kdyda esimerkiksi tietyn
osaston henkildiden kanssa lapi t6ihin, kunnossapitoon, tydymparistéon ja muihin vas-
taaviin kokonaisuuksiin liittyvia asioita lapi saanndllisin valiajoin. Tallainen tybtapa antaisi
tydntekijoille luontaisen tilaisuuden tuoda esiin ideoitaan ja samalla myos esimiehelld
olisi mahdollista antaa palautetta henkilostolle ja keskustella myo6s tulevaisuuden suun-
nitelmista, jotka koskevat kyseista osastoa. Saanndllisesti pidettavan palaverin pituus ei
tarvitse olla kuin 15 minuuttia ja kahden viikon vélein pidettavia keskusteluja tulisi yhdelle
esimiehelle viikoittain noin kolme tai nelja. Esimiestyon kehittdmisen lisaksi tdma voisi
parantaa myos tydntekijoiden vaikutusmahdollisuuksia omaan tyéhénsa, jota kasitelldan
taman tutkimuksen seuraavassa osassa. Vaikutusmahdollisuuksien ja erityisesti vaikut-
tamisen tunteen lisdantymiselld on selkd yhteys tyohyvinvointiin (Manka & Manka,
2016).

6.4.4 Omaan tyohoni vaikuttaminen

Mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhonsa, tydaikoihinsa ja muihin sen osa-alueisiin on
keskeinen osa tyontekijan tyohyvinvointia (Manka & Manka 2016). Tasta syysta tutki-

mukseen on sisallytetty osa-alue talle kokonaisuudelle.
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Voin vaikuttaa omaan ty6héni riittdvasti:

Mielipiteitdni kuunnellaan omaan tydhoni liittyvissa
padtoksissd (tydjarjestys, tydtavat jne.)

Tuotannon tydntekijdilld on tasapuolinen
mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhonsa

Tydnantaja tarjoaa riittdvasti joustoja, tyo-ja
yksityiselaman yhdistamiseen:

Pystyn kehittdmaan tydtani ja tydymparistoani:

]l =7

Kuvio 12. Omaan ty6honi vaikuttaminen -osion vastaukset.

Tavoitteena oli selvittda henkiloston kokemuksia siitda, miten he kokevat omat vaikutus-
mahdollisuutensa, seka kuinka tasapuolisiksi vaikutusmahdollisuudet koetaan koko hen-
kilostdn kesken. Myds taman osa-alueen vastaukset ovat melko tasaisesti jakautuneet
koko vastausasteikolle. Tama voi kertoa siita, etta vaikutusmahdollisuudet ovat yhteisén
sisalla epatasa-arvoiset, tai toisaalta siita, ettd henkiléston odotukset voivat olla erilaisia.
Toiselle tyontekijalle tietty maara vaikutusmahdollisuuksia voi olla riittavasti, mutta vas-
taavasti toiselle ei. Haastattelututkimuksen kautta voidaan selvittda tarkemmin, millaisia
vaikutusmahdollisuuksia tyontekijat toivovat saavansa, seka millaisia syitd vastausten

tasaisen jakautumisen taustalta 16ytyy.

6.4.5 Tyoviihtyvyys

Kyselyn viidennessa, eli tyoviihtyvyys-osuudessa selvitettiin vastaajien asennetta omaan
tydhonsa, seka sen laatuun. Talla osuudella on myds selva linkki oma tydhyvinvointini -
osuuteen. Mikali henkilon tydhyvinvointi on heikkoa, usein se nakyy siina, etta téihin 1ahto
tuntuu vastenmieliselta ja tdissa oleminen on raskasta. Samoin halu onnistua tydssaan,

tai valinpitamattomyys tyotaan kohtaan kertoo paljon hyvinvoinnin tasosta.
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Lahden mielellani téihin:

Toissd aika kuluu nopeasti:

Koen ylpeyttd onnistuessani tydssani:

Oman tyoni korkea laatu on minulle tarkeaa:

Teen tydni aina mahdollisimman tehokkaasti:

Naen itseni nykyisen tydnantajani palveluksessa
viiden vuoden kuluttua:
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Kuvio 13. Tyoviihtyvyys-osuuden vastaukset.

Tasta osuudesta erittain positiivisena tutkimustuloksena nousee esiin se, etta lahes 90
prosenttia vastaajista pitdd oman tydnsa korkeaa laatua tarkeana, tai erittain tarkeana ja
lahes sama osuus kertoo tekevansa tyénsa mahdollisimman tehokkaasti. Tuloksista na-
kyy myds sellainen tulevaisuuden haaste, ettd 29 % vastaajista ei nde itsedan tydnanta-
jan palveluksessa viiden vuoden kuluttua. Osa tasta ryhmasta voi selittya silla, etta osa
vastaajista voi olla jadmassa elakkeelle viiden vuoden sisalla. Mutta maara on kuitenkin

sellainen, etta se on hyva tiedosta ja kasitelld myos haastattelututkimuksessa.

6.4.6 Tyoni arvostus

Tassa osuudessa mitattiin henkildston arvostusta omaa tyotdan kohtaan, seka muiden
arvostusta tyontekijoiden tyotd kohtaan. Tuloksista on kuitenkin todettava se, etta ne
kertovat siita, miten tyontekijat kokevat muiden arvostavan ty6taan, eika siita, miten esi-
merkiksi yrityksen johto tuotantoty6ta arvostaa. Muiden arvostus tuotantoty6ta kohtaan
voi olla hyvinkin suurta, mutta myds se on ongelma, mikali tdma arvostus ei ndy esimies-

tydssa tai johtamisessa tyontekijdille asti.
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Mina arvostan ocmaa tydtani:

Muut tyontekijat arvostavat tydtani:

Oma esimieheni arvostaa tydtani:

Yrityksen johto arvostaa tydtani:

Yrityksen omistaja arvostaa tydtani:

Tyonantaja palkitsee tyontekijoita hyvin ja
kannustavasti:

E]l N2 3 E4i NS5

Kuvio 14. Tyoni arvostus -osuuden vastaukset.

Erittain positiivinen tutkimustulos on se, etta tyontekijat arvostavat omaa tyétaan. Vas-
taajista 82 % kertoi arvostavansa ty6taan paljon, tai erittdin paljon. Suurimmat haasteet
talla osa-alueella liittyvat siihen, miten tydntekijat kokevat johdon ja omistajan arvostuk-
sen. Tama on toki hyvin tavallista tallaisissa kyselyissa, etta johto koetaan etaiseksi ja
usein paatokset negatiivisiksi. Haastatteluiden kautta voidaan kuitenkin tutkia miten joh-
don ja omistajan arvostus saataisiin paremmin valitettya henkildstolle ja onko kyse
enemman tiedottamisen puutteesta, vai liittyyk6 kokemus joihinkin tiettyihin tehtyihin

paatoksiin.

Tuloksissa nakyy myds ristiriitaa tydyhteisdn hyvinvointi -osuuden vastauksien kanssa.
Vastaajat kokevat, etta tydyhteison yhteishenki on hyva ja tyontekijat auttavat toisiaan,
mutta samalla ei koeta, ettd muut tydntekijat arvostaisivat toistensa tyota. Tata ristiriitaa

on hyva kasitella tyontekijahaastatteluissa, jotta I0ydetaan syita sen taustalta.

Tyontekijdiden palkitsemisjarjestelmat koetaan riittdmattdomiksi ja epatasa-arvoisiksi.
Tama tuli esille myos tutkimuksen avoimissa vastauksissa, joissa kritisoitiin palkitsemis-
jarjestelmiin tehtyja muutoksia. jotka eivat enaa kannusta tydntekoon. Palkitsemisjarjes-
telmia voisi olla hyva kehittaa tulevaisuudessa yhdessa henkiloston kanssa ja etsia sel-

laisia vaihtoehtoja, jotka kannustavat parempiin tuloksiin tyossa.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Sauli Holappa



49

6.4.7 Yrityksen kehitys

Toimeksiantajayrityksessa on tehty paljon muutoksia viime vuosina, jotka nakyvat tuo-
tantotyontekijoille. Muutoksia on tehty esimerkiksi tybaika-, palkkaus-, palkkiojarjestel-
miin, seka tyoturvallisuuteen ja suojainmaarittelyihin. Taman lisaksi kuluneen vuoden ai-
kana Covid-19-pandemia on aiheuttanut maailman laajuisia taloudellisia haasteita, joka
on myos pakottanut nopeisiin muutoksiin ja kehitystoimenpiteisiin yrityksen sisalla. Ky-
selytutkimuksen viimeisen osuuden tarkoituksena oli kartoittaa, miten tydntekijat ovat
muutokset kokeneet, seka sitd, onko muutoksista tiedotettu ja onko niitéd perusteltu riit-
tavasti. Lisaksi kartoitettiin tyontekijdiden yrityskuvaa suhteessa muihin teollisuuden yri-

tyksiin ja miten he suhtautuvat yrityksen tulevaisuuteen.
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TyoOpaikkaani on ldhiaikoina kehitetty oikeaan _
suuntaan:
Vaikka olisin paatoksistd eri mieltd, ymmarran miksi _
ne tehdaan:
|

Olen saanut tydnantajalta tukea muutostilanteissa:

Tydnantaja kuuntelee tydntekijdita ja heilld on
mahdollisuus vaikuttaa tehtyihin paatoksiin:

Pidan tydpaikkaani hyvdna, verrattuna muihin
teollisuuden yrityksiin:

Naen tyopaikkani tulevaisuuden positiivisena:
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Kuvio 15. Yrityksen kehitys -osuuden vastaukset.

Positiivisena asiana voidaan nahda se, etta vaikka suurin osa vastaajista on tyytymatto-
mia viime aikojen muutoksiin, selkeasti suurin osa ymmartaa ainakin jollakin tasolla muu-
tosten tarpeellisuuden ja syyt niiden taustalla. Muutosjohtamisen taso koetaan melko
erilaiseksi ja tdma on asia, johon voivat vaikuttaa myoés tydntekijdiden erilaiset oletukset
siitd, miten tydnantajan oletetaan muutoksia toteuttavan ja niista tiedottavan. Muutosten
johtaminen on myds kokonaisuus, jota on hyva kasitella tyontekijahaastattelussa ja tasta
I0ytyneita kehitysehdotuksia voidaan kasitellda myds henkildstohallinnon edustajan

kanssa. Usein muutokset ovat sellaisia, etta niitd on tehtava yrityksen kasvattamiseksi
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ja elinvoimaisuuden yllapitdmiseksi, mutta niiden kaytantédn viemisella voidaan vahen-

taad muutosvastarintaa, seka parantaa tyontekijoiden tyohyvinvointia.

Taman osuuden huolestuttavin tulos on se, etta tydntekijat kokevat hyvin laajasti, ettei
heitd kuunnella, eika heilla ole mahdollisuutta vaikuttaa paatoksiin joita tehdaan. Vain 7
% vastaajista on sita mielta, ettd tydbnantaja kuuntele hyvin tydntekijoita, eika yksikaan
vastaaja ollut erittain tyytyvainen. Tasta syysta vaikutusmahdollisuuksien kartoittaminen

ja lisdaminen olisi tarkea keino parantaa tyontekijoiden hyvinvointia.

Haasteista huolimatta 75 % vastaajista pitéda tydpaikkaansa yhta hyvana tai parempana
kuin teollisuuden yrityksen yleisesti. Tama on kohtuullisen hyva tulos, mutta tarkoittaa

toki myos sita, etta tassa osa-alueessa on viela kehitettavaa.
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7 HAASTATTELUTUTKIMUS

Haastattelututkimuksen tarkoitus on |0ytaa taman kehitysprojektin tavoitteena olevat ke-
hityskohteet. Haastattelun kautta voidaan kayda kyselya syvallisempi keskustelu teemo-
jen todellisesta merkityksesta ja ajatuksista niiden taustalla. Kyselytutkimuksen avulla on
etsitty merkittavimpia teemoja ja naita tuloksia hyodynnetaan haastattelututkimuksen

suunnittelussa.

7.1 Haastattelumenetelmat

Tutkimus tullaan suorittamaan teemahaastatteluina. Haastattelussa on etukateen suun-
niteltu runko, lapi kaytavat teemat, seka alustavat kysymykset. Tarkoituksena on kuiten-
kin antaa myds haastateltavalle mahdollisuus tuoda omia teemojaan esille ja kuljettaa
haastattelua sellaiseen suuntaan, joka antaa hanelle mahdollisuuden tuoda esille omia

nakemyksidaan omasta ja yrityksen hyvinvoinnista, seka naiden kehittdmisesta.

Haastatteluja tehdaan viisi kappaletta. Kaksi haastateltavista on tuotannon tydntekijoita,
yksi tuotannon esimies, yrityksen henkildstopaallikkd, seka yrityksen padomistaja. Haas-
tatteluissa edetdan organisaatiota alhaalta yléspain ja ndin voidaan hyddyntaa edelli-

sissa haastatteluissa esiin nousseita teemoja seuraavien haastatteluiden pohjana.

Haastatteluiden suunnittelu tullaan tekemaan niin, ettd ensin suunnitellaan tydntekija-
haastattelut kyselytutkimuksen pohjalta ja molemmille tyontekijoille pidetdan saman si-
saltdinen haastattelu. Haastattelussa tullaan paneutumaan tarkemmin niihin osa-aluei-
siin, joissa tyontekijat kokevat olevan eniten kehitettavaa, tai joiden jalkauttaminen tuo-
tantoon riittavasti, ndkyvasti ja ymmarrettavasti on epaonnistunut. Kun ndma haastattelut
on tehty, litteroitu, sek& analysoitu, niiden pohjalta suunnitellaan esimieshaastattelu.
Nain tullaan etenemaan haastattelu kerrallaan yrityksen omistajan haastatteluun saakka.
Kun kaikki haastattelut on tehty, ne analysoidaan kokonaisuutena ja niiden pohjalta tul-
laan tekemaan paatelmat siita, milla keinoin tuotannon tydntekijdiden hyvinvointia [Ahde-
taan kehittamaan. Nama kehitystoimenpiteet tullaan esittelemaan tdman kehitysprojek-

tin tuloksina.
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7.2 Tietosuoja ja tutkimusetiikka

Kaikki tdman tutkimuksen tiimoilta tehtavat haastattelut tehdaan nimettémina, eika haas-
tateltavilta keratd muuta henkilétietoa, kuin heidan tyétehtavansa yrityksessa. Haastat-
teluun osallistuminen on haastateltavalle vapaaehtoista ja heilld on oikeus keskeyttda
haastattelu tai kieltad haastatteluaineiston kaytto jalkikateen niin halutessaan. Haastat-
telukysymykset muotoillaan niin, ettei niilla selviteta haastateltavan henkilokohtaisia hy-
vinvointihaasteita tai terveytta, vaan keskustellaan yleisella tasolla tydyhteison hyvin-

voinnista.

Haastattelututkimukseen ei liity mitdan sellaisia seikkoja, jotka edellyttaisivat eettisen en-
nakkoarvioinnin suorittamista. Kaikki haastateltavat ovat taysi-ikaisia, taysivaltaisia, eika

heille aiheuteta fyysista tai henkista kuormitusta tutkimuksen kautta.

7.3 Haastattelututkimuksen analysointi

Haastattelututkimuksen analysoinnin ensimmainen vaihe on haastattelunauhan tai muis-
tiinpanojen litterointi. Tdman kehitysprojektin haastattelut tullaan nauhoittamaan &anital-
lentimen avulla ja 8ani nauhan puhtaaksi kirjoittamisessa tulee huomioida, millaisessa
roolissa kieli, puhetavat, seka kielen kayttd ovat tutkimuksessa. Mikali tutkitaan kielellista
vuorovaikutusta ja kielen pienia nyansseja, on tarkeda huomioida litteroinnissa kaikki
pienetkin danen painot, tauot ja muut puheen ulkopuoliset seikat. Silloin kun haastattelu
keskittyy selkedsti asiasisaltoon, voidaan litterointi tehda sanasta sanaan muokaten
tekstia helpommin luettavaan muotoon. Tassa pitaa kuitenkin olla varovainen, ettei teks-
tin asiasisaltd muutu. (KvaliMOTV, 2006)

Tassa haastattelututkimuksessa kielellinen tulkinta ei ole merkittavassa roolissa, joten
litterointi tehdaan muokaten teksti helposti luettavaan muotoon. Haastatteluiden analy-
sointi tullaan tekemaan niin, ettd ensin suoritetaan kaksi tydntekijahaastattelua, jonka
jalkeen ndma litteroidaan ja analysoidaan. Taman analyysin pohjalta Iahdetdan suunnit-
telemaan seuraavia haastatteluja niin, etta haastattelut tehdaan kulkien organisaatioita
alhaalta ylospain ja jokainen haastattelu litteroidaan ja analysoidaan, ennen seuraavan
haastattelun suunnittelua. Tutkimuksen tavoitteena on, ettd haastattelututkimuksen jal-
keen pystytdadn luomaan kokonaiskuva tydhyvinvoinnin tilasta ja kehitystarpeista ja ta-

man pohjalta kehitystoimenpiteet voidaan esitella toimeksiantajayrityksen edustaijille.
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7.4 Tyontekijahaastattelut

Tyontekijahaastatteluihin valittiin kaksi tyontekijaa. Valinta tehtiin jakamalla tyontekijat
kahteen ryhmaan sen mukaan, ovatko he olleet toissa yli, vai alle kolme vuotta. Naista
kahdesta ryhmasta arvottiin yksi tyontekija kummastakin haastateltavaksi tata tutkimusta
varten. Tama jako on tehty siita syysta, ettd haastateltavaksi saataisiin erilaista henki-
I0storyhmaa edustavat henkilot. Nain voidaan saada erilaisia nakokulmia hyvinvointiin ja
sen kehittamiseen. Ensimmainen haastateltava on 30-39 vuotias miestyontekija, joka on
tydskennellyt toimeksiantajayrityksessa hieman yli kuusi vuotta. Toinen haastateltava
tydntekija on 30-39 vuotias naistydntekija, joka on tydskennellyt toimeksiantajayrityk-

sessa hieman yli vuoden.

7.4.1 Haastattelusuunnitelma

Kyselytutkimuksen kautta nousi useita teemoja, jotka on nostettu haastattelututkimuksen
paateemoiksi. Teemat on pyritty valitsemaan niin, etta niista voisi olla I0ydettavissa konk-
reettisia kehitystoimenpiteita ja niilla olisi myds aidosti merkitysta tydhyvinvoinnin kehit-

tamisessa.

Haastattelun pohjaksi suunnitellaan muutama kysymys jokaisesta aihealueesta, jonka
avulla keskustelua voidaan ohjata oikean teeman suuntaan. Ennen haastattelun aloitta-
mista, haastateltavien kanssa kaydaan lapi kyselytutkimuksen tulokset, jotta myo6s heilla
on hieman pohjatietoa siitd, mihin valitut haastatteluteemat perustuvat. Kysymysten
muotoilussa pyritdan siihen, ettd ne antavat myds haastateltavalle mahdollisuuden tuoda
oman nakdkantansa ja ajatuksena esiin kyseiselta aihealueelta. Aihealueiden ensimmai-
set kysymykset ovat sellaisia, joihin haastateltava saa tuoda omia ideoitaan ja kehitys-
ehdotuksiaan ja lopuksi edetdan johonkin sellaiseen kehitysehdotukseen, joka perustuu

kyselytutkimuksen tuloksiin tai muihin aiheeseen liittyviin tutkimuksiin.
Valitut paateemat ja niihin liittyvat haastattelun pohjakysymykset ovat:

1) Vuorotydsta palautuminen ja tydvuorojarjestelman kehittaminen
a) Mitka ovat suurimmat haasteet vuorotydsta palautumisessa?
b) Miten vuorojarjestelmaa voisi kehittdd vahemman kuormittavaksi?

c) Mitka ovat 12 tunnin vuorojarjestelman edut ja haitat omassa ty6ssasi?
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Tiimioppiminen ja pienryhmassa tydskenteleminen
a) Miten tiimioppimista voisi hyddyntaa omassa tydssa
b) Miten tiimitydskentelylla voitaisiin parantaa tyén tehokkuutta

c) Voitaisiinko tuotannon sisaisilla tiimeilla parantaa tyéhyvinvointia?

Esimiestyd ja palautteen antaminen, seka kokemukset esimiesten tyosta

a) Koetko saavasi riittavasti palautetta esimieheltasi?

b) Millaista palautetta toivot saavasi esimieheltasi?

c) Olisiko tyopiste- tai tiimikohtaisilla palavereilla vaikutusta yhteistydhon esimies-

ten kanssa?

Oman tydn vaikutusmahdollisuuksien kehittdminen arjessa
a) Kykenetkd vaikuttamaan omaan tyéhosi riittavasti?
b) Mihin toivoisit pystyvasi vaikuttamaan omassa tydssasi ja tydymparistdssasi?

c) Onko tydntekijéilla tasapuolinen mahdollisuus vaikuttaa tydhénsa?

Tydyhteisdn vastuu oman tyohyvinvoinnin kehittamisessa

a) Kuinka hyvin tyoyhteis6 huolehtii keskindisesta hyvinvoinnistaan?

b) Millaisilla konkreettisilla toimilla kehitat itse tydhyvinvointia tydyhteistssasi?

c) Pitaisikd tyontekijoilla olla oma tyésuojeluun ja tydhyvinvointiin keskittyva tyo-

ryhma?

Ristiriita muiden tyén arvostuksen ja yhteisollisyyden valilla
a) Miten tyontekijat auttavat toisiaan ty6ssa?
b) Arvostavatko tyontekijat toistensa tyota ja tydpanosta?

c) Vaikuttaako moniosaamisen kehittyminen muiden tyon arvostukseen?

Oman tyén merkitys

a) Oletko ylpea oman tyosi tuloksista?

b) Koetko tydssasi tyon imua ja uskotko, ettd se on mahdollista?
c) Millaisena koet tydskentelyn toimeksiantajayrityksessa?

d) Lisaisikd vaikutuskanavien parantaminen oman tyon palkitsevuutta?

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Sauli Holappa



55

8) Ympariston arvostus omaa ty6ta kohtaan
a) Miten yrityksen toimihenkil6t ja johto suhtautuvat sinun tyohdsi?
b) Mita odotat yrityksen johdolta ja toimihenkilGilta?
c) Parantaisiko panostus henkildiden kouluttamiseen ja osaamisen kehittdmiseen
arvostuksen tunnetta?
9) Palkitsemisjarjestelmien kehittaminen
a) Miten arvioisit yrityksen nykyisia palkitsemisjarjestelmia?
b) Miten toivoisit, ettd naita kehitettaisiin?
c) Naetkd parempana eri toimipisteiden yhteiset vai toimipistekohtaiset palkitsemis-
jarjestelmat?
10) Ty6hyvinvointi yrityksen strategiassa ja sen nakyminen henkildstoélle
a) Miten arvioisit tydhyvinvoinnin roolia yrityksen strategiassa ja johtamisessa?
b) Miten tdma tyd nakyy tuotantohenkildstolle?
c) Mitd teemoja sinad haluaisit nostaa mukaan yrityksen strategiseen hyvinvointity®-
hoén?
11) Yrityksen kehittyminen ja henkildston vaikutusmahdollisuudet
a) Millaisena naet yrityksen tulevaisuuden?
b) Miten arvioit yrityksen kehittymista viimeisen kahden vuoden aikana?
c) Parantaisiko tydhuonekunnan tai muun tyéntekijaryhman kaytté paatoksente-

ossa vaikutusmahdollisuuksia?

Ennen haastattelun aloittamista kdydaan haastateltavan kanssa lapi kyselytutkimuksen
tuloksia, seka edellda mainitut teemat ja kerrotaan mihin ndma perustuvat. Samalla aihe-
alueiden pohjustukseksi kdydaan lapi 12 tunnin vuorojarjestelma ja mita se kaytannossa
tarkoittaa, seka mita tarkoittavat tiimipalaveri, tydntekijatydoryhmat ja tydhuonekunta. Nai-
den lisaksi kdydaan myos lapi yrityksen nykyiset palkitsemisjarjestelmat. Taman pohjus-
tuksen tarkoituksena on sujuvoittaa haastattelua ja helpottaa keskustelun etenemista,

seka auttaa haastateltavaa ja valttada vaarinkasityksia haastattelun aikana.

7.4.2 Tyontekijahaastattelun 1 analysointi

Ensimmainen tydntekijahaastattelu kaytiin 1api keskustelunomaisena haastatteluna, joka
kesti ndin tunnin. Haastattelu meni alustavan suunnitelman mukaisesti. Ennen haastat-
telun aloittamista kaytiin [&pi suunniteltu pohjustus, jonka jalkeen haastattelun teemat

kaytiin 1api alustavasti suunnitellussa jarjestyksessa. Haastattelutilanteessa ilmapiiri oli
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rento ja keskustelu eteni melko vapautuneesti ennalta maaritellyista teemoista huoli-
matta. Ensimmaisen haastattelututkimuksen vastaukset tukivat melko hyvin myds kyse-
lytutkimuksessa saatuja tuloksia ja monilta osin vastauksiin saatiin oleellisia tarkennuk-

sia ja pohdintoja haastateltavalta.

Haastattelun aikana nousi esille useissa yhteyksissa henkiloston tarve vaikuttaa enem-
man omaan tyohonsa, tydymparistdodonsa, seka itsedan koskevaan paatdksentekoon.
Ensimmaisen haastattelun perusteella voidaankin todeta, ettd erilaisten vaikutuska-
navien kehittdmisella olisi ensiarvoisen tarked merkitys hyvinvoinnin ja tydn arvostuksen
lisddmisessa. Haastattelun aikana keskusteltiin tiimipalaverien kayttdonotosta tuotan-
nossa. Tama tarkoittaisi sita, etta tuotannon sisalla olevien tiimien tydntekijat kokoontui-
sivat oman esimiehensa kanssa palaveriin esimerkiksi kahden viikon valein, jolloin on
mahdollisuus kayda lapi tyOpisteiden kunnossapitoon, tydtapoihin ja muihin kaytannon
asioihin liittyvia asioita. Taman lisdksi kannatusta sai myos laajempaan paatoksen te-
koon osallistuvien tydryhmien perustaminen. Tallaisia tydryhmia voisivat olla esimerkiksi

tydhyvinvointitydéryhma tai luottamusmiesten tukena toimiva tydhuonekunta.

Haastattelututkimuksen perusteella henkildston kouluttamista ei koeta erityisen oleelli-
sena osana hyvinvoinnin kehittamista. Oleellista on, ettd halukkailla henkilélla on mah-

dollisuus itsensa kehittamiseen, mutta taman tulee tapahtua tyontekijalahtoisesti.

Tydn imua on taman tutkimuksen perusteella I6ydettavissa myos tuotantotydssa, mutta
asia on osittain riippuvainen myoés tyétehtavista. Osa tydtehtavista tuotannossa on sen
verran hidastempoisia, etta hyvan tyon imun I6ytdminen voi osoittautua haastavaksi. Mo-
niosaamisen ja tyon kierron kautta olisi tarkeaa huolehtia, etta jokaisen tyontekijan on
mahdollista tehda sellaista ty6ta, joka ei passivoi hanta, vaan auttaa I6ytamaan tyén

imun ja nauttimaan tyéstaan.

Tyo6hyvinvointityd ei nay talla hetkella tuotannon henkildstolle. Mikali tydhyvinvointityolla
on oleellinen rooli strategiatydssa, se ei vality henkildstolle. Samalla tuotantohenkildsto
kokee, ettei heilla ole mahdollisuutta vaikuttaa hyvinvointitydhén. Tama vaikutusmahdol-
lisuuksien puute aiheuttaa myoés tyontekijdiden passivoitumista ja vaikuttaa myoés muu-
hun tekemiseen tydpaikalla. Yksi konkreettinen tapa lisata tyéntekijoiden vaikutusmah-
dollisuuksia, olisi tydhyvinvointitydryhman perustaminen. Taman tydryhman tulisi olla
sellainen, etta se saisi olla aidosti mukana yrityksen hyvinvointity6ta koskevassa paatok-

senteossa ja silla olisi myds johdon tuki toiminnassaan.
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Ensimmaisessa tyontekijahaastattelussa 12 tunnin vuorojarjestelma sai kannatusta,
mutta esille nousi myds huoli esimerkiksi lapsiperheiden tyon ja arjen yhdistamisesta,
mikali tydpaivat olisivat nain pitkia. Vuorojarjestelman kehittamisessa tuleekin ottaa huo-
mioon henkildstdn tarpeet, sekd tyon asettamat haasteet. Mikali 12 tunnin vuorojarjes-
telmalle 16ytyy edellytykset toimeksiantajayrityksen tuotannossa, sen avulla on mahdol-
lista pidentaa palautumisaikoja ja nain ollen lisata levon maaraa. Muutos nykyiseen jar-
jestelmaan tuli kuitenkin olemaan niin merkittava, ettd kattavan ennakkoselvitystyon,
sekd avoimen keskustelun merkitys on ratkaiseva jarjestelmamuutoksen onnistumisen
kannalta. Haastateltava tyontekija oli kuitenkin omalta kohdaltaan 12 tunnin vuorojarjes-
telman kannalla ja koki, ettd se parantaisi tydsta palautumista, seka tukisi ty6- ja vapaa-

ajan yhdistamista.

Esimiestydn onnistumisen kannalta palautteen antaminen on avainasemassa. Kysely-
tutkimuksen tuloksissa nakyi selkeaa hajontaa esimiestydon kokemuksissa ja naille tulok-
sille 16ytyi tukea myds haastattelututkimuksen kautta. Haastateltava tyontekija koki hen-
kilokohtaisesti saavansa palautetta riittavasti, mutta toisaalta palautteen laatu on usein
sellainen, ettd yleensa keskustellaan jostain tuotantoon liittyvasta ongelmasta. Tiimipa-
laverikaytantda kehittdmallad voitaisiin parantaa myos esimiestyéta ja palautteen anta-
mista. Taman kautta voitaisiin varmistaa, ettad kaikilla tyontekij6illa on myds sdanndlli-

sesti mahdollisuus paasta keskustelemaan esimiehensa kanssa.

Esimiespalautteesta keskusteltaessa, haastattelussa nousi esiin myds ongelmat tyonte-
kijoiden valisessa palautteen antamisessa. Suurelta osin tydntekijdiden keskindinen pa-
laute liittyy laatuongelmiin tai muihin omaa ty6ta hairitseviin asioihin, jolloin palautteen
savy on usein negatiivinen. Tyontekijoiden keskinaisesta palautteen antamisesta olisi
tarkeda keskustella avoimesti ja tarjota tyontekijoille myos tyokaluja avoimeen ja kan-

nustavaan kanssakayntiin, jolla voidaan parantaa yhteishenked, seka tydhyvinvointia.

7.4.3 Tyontekijahaastattelun 2 analysointi ja haastatteluiden yhteenveto

Kahden haastatellun tyontekijan erilaiset elamantilanteet, seka kokemukset nakyivat jon-
kin verran tutkimustuloksissa. Selkein ero kahden haastattelututkimuksen valilla tuli na-
kemyksissa vuorotydsta palautumisessa ja vuorojarjestelman kehittdmisessa. Tyonteki-
jahaastateltava 2 koki palautuvansa tyosta hyvin nykyisessa vuorojarjestelmassa.
Vaikka haastateltava tyontekija oli sitd mielta, ettd 12 tunnin vuorojarjestelma voisi pa-

rantaa palautumista, han ei itse kykenisi tallaisessa jarjestelmassa tydskentelemaan.
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Ongelmaksi hanen tapauksessaan muodostuisi lemmikkieldinten pitka yksinoloaika.
Tama tutkimustulos vahvistaa entisestdan sitd nakemysta, ettd mahdollisten vuorojar-
jestelmamuutosten valmistelu ja pohjatyd ovat ensiarvoisen tarkeitd. Samalla vuorojar-
jestelmia kehitettdessa on myods hyvaksyttava, etta osa tyontekijoista ei valttamatta ky-
kene, tai halua tyoskennelld uudessa jarjestelmassa, joka voi pakottaa osan henkiloista
irtisanoutumaan. Onkin oleellista tehda tilanteesta kokonaisarvio ja huomioida myds niin

positiiviset, kuin negatiivisetkin seuraukset vuorojarjestelman kehittamisesta.

Muilta osin tydntekijahaastattelututkimuksen tulokset olivat paljolti samassa linjassa kes-
kendan. Molemmissa haastatteluissa tiimioppimisen ja pienryhmassa tyoskentely sai
vahvaa kannatusta. Taman lisaksi palautteen antamista tulisi kehittaa seka esimiestyon
osalta, ettd tyontekijoiden valilla. Tarkeimpana teemana muiden ylapuolelle nousi mo-
lemmissa haastatteluissa omaan tyohon vaikuttaminen, seka tyontekijoiden vaikutus-

mahdollisuuksien parantaminen.

Haastatteluiden yhteydessa keskusteltiin tiimipalaverikaytannosta, jonka tarkoituksena
olisi se, etta vuoron esimies pitaisi saannollisia palavereita tyontekijoiden kanssa. Toi-
meksiantajayrityksen tuotannossa on jokaisessa tyOvaiheessa useampi tyOpiste, jotka
tekevat paapiirteissdan samaa tyovaihetta. Eroja voi olla esimerkiksi tuotteiden koossa
tai rakenteessa, mutta tyohon liittyvat haasteet ja kehittdmistarpeet ovat usein samanlai-
sia. Tallaisia palavereita voisi pitda esimerkiksi kahden viikon valein ja tarvittaessa use-
ampaa tiimia voisi yhdistaa palavereihin, jolloin myds tyontekijdiden valista tiedonkulkua,

sekd ymmarrystd muiden tydsta voidaan parantaa.

Tiimitydskentelyn lisddminen tuotannossa sai tukea jo ensimmaisessa tyontekijahaas-
tattelussa ja tama sai lisdvahvistusta myds toissa haastattelussa. Tyontekijat kokivat,
ettd mikali tydnantaja tukee tiimeja ja edellyttdd muiden tyontekijdiden auttamista myds
oman tyopiteen ulkopuolella, talld olisi merkittava vaikutus tydhyvinvoinnin kehittymi-
sessa. Haastattelututkimusten perusteella, timityoskentelya ei hyddynneta talla hetkella
riittvasti, vaan osa tyontekijoista osallistuu tahan vain erikseen maarattyna. Tiimityos-
kentelyn lisddminen vaatii aktiivista esimiesty6ta ja tdiden jarjestelya niin, ettd ryhmassa
tyoskentelysta tulee luontainen osa tekemista. Yksi konkreettinen esiin noussut on-
gelma, on tydpisteiden sijainti tuotantotiloissa. Osa tydpisteistd on sen verran kaukana
toisistaan, etta tama hankaloittaa yhdessa tekemistd huomattavasti. Tasta syysta olisi
tarkeda pohtia myods tuotantokoneiden sijoittelua ja materiaalivirtauksia tuotannossa.
Tama on kuitenkin osa-alueena niin laaja ja etdalla tdman tutkimusprojektin teemasta,

ettd se jatetdan tdman tutkimuksen ulkopuolelle.
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Molemmissa tyontekijahaastatteluissa nousi toistuvasti esiin se, etteivat tyontekijat koe
voivansa vaikuttaa itsedan koskevaan paatoksentekoon. Ongelmaksi koettiin se, etteivat
tyontekijat kuule asioista siina vaiheessa kun niita suunnitellaan, vaan asiat tulevat tie-
toon vasta kun paatokset on jo tehty. Luonteva tapa parantaa tydntekijéiden vaikutus-
mahdollisuuksia, olisi kaynnistaa sellaisia tyontekijatyoryhmia, jotka voisivat toimia tyon-
tekijoiden luottamushenkildiden tukena ja myo6s tydnantaja voisi tuoda asioita naiden ryh-
mien kasittelyyn. Tallaisia tydryhmia voisi olla myds useampia. Haastattelututkimuksen
aikana nousi esiin tarve erityisesti tydhyvinvointiin liittyvalle tydryhmalle, seka luottamus-
miesten tukena toimivalle tydntekijatoimikunnalle, tai tydhuonekunnalle. Sen lisaksi, etta
tallaiset tydryhmat antaisivat tydntekijoille luontevan kanavan osallistua oman tyénsa ke-
hittdmiseen, ne tarjoaisivat tydnantajalle kanavan kayda keskustelua useamman tyonte-
kijan kanssa, seka parantaa tiedonkulkua, kun useammat tyontekijat ovat ajan tasalla
itsedan koskevista paatoksista. Tallaisten toimielinten luominen, vaatii halua ja aktiivi-
suutta tydntekijoiltd, mutta myds tydnantajan sitoutumisen. Tydnantajan tulee tunnustaa
tallaisten toimielinten vaikutusvalta ja antaa tyéryhmille aito mahdollisuus vaikuttaa, seka
osallistua keskusteluun. Myds tydntekijdiden luottamushenkilét ovat avainasemassa
siina, etta he aktivoivat henkilostdoa mukaan vaikutustyohon ja pitavat huolta, etta tyon-

tekijoilla on kaytossa oikeat tiedot ja he saavat aanensa kuuluviin.

Toimihenkildiden, sekd& johdon suhtautuminen tuotantotydhdn koettiin puutteelliseksi
molemmissa haastattelututkimuksissa. Naiden tulosten juurisyy ei valttamatta ole se,
etta johto tai toimihenkilot eivat arvostaisi tuotantotyontekijoiden ty6ta, vaan kyse voi olla
kokemuksesta, joka aiheutuu tiedottamisen ja vaikutuskanavien puutteesta. Erityisesti
Covid-19-pandemian aiheuttama etatyon lisaantyminen, seka yleisten tiedotustilaisuuk-
sien loppuminen ovat etdannyttaneet johtoa entisestdan henkiléstosta. Tyontekijahaas-
tatteluissa nousi idea, etta erilaisia tiedotustilaisuuksia voisi videoida ja jakaa tydnteki-
j6ille tdssa muodossa. Tama voisi myds sadstaa toimihenkildiden tydaikaa erityisesti Co-
vid-19-pandemian aiheuttamien kokoontumisrajoitusten aikaan, kun tilaisuuksia ei tar-
vitse jarjestaa niin montaa henkildston jakamiseksi pienempiin ryhmiin. Videotilaisuuk-
sien yhteydessa tyontekijoilla voisi olla mahdollisuus esittaa kysymyksia kirjallisesti, joi-

hin tilaisuuden jarjestaja voisi vasta esimerkiksi uudella videolla, tai kirjallisesti.

Talla hetkella toimeksiantajayrityksessa tehtava strateginen tydhyvinvointityd nakyy huo-
nosti tuotannon henkiléstélle. Tama ongelma nousi esiin niin kyselytutkimuksessa, kuin
molemmissa haastattelututkimuksissakin. Erityisesti tdAman toisen tydntekijahaastattelun

yhteydessa haastateltava kertoi, ettéd tydhyvinvointiin keskittyvan tyéntekijatoimikunnan
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merkitys olisi suuri niin vaikutus-, kuin tiedotuskanavanakin, jotta tyontekijat tietaisivat

tarkemmin, millaisia asioita ollaan kehittdmassa ja miksi niita kehitetaan.

Haastattelututkimuksessa nousi esiin myds tyénantajakuvan heikkeneminen viime vuo-
sien aikana. Tahan ovat vaikuttaneet niin yrityksen sisaiset taloudelliset haasteet, kuin
myos ulkoiset tekijat, kuten Covid-19-pandemia ja muutokset yrityksen toimialalla. Huo-
lestuttavin haastattelussa esiin noussut asia oli kuitenkin se, etta tyontekijat eivat enda
koe, etta toimeksiantajayrityksen perheyritysstatuksella olisi heille merkitysta. Tama na-
kyy erityisesti sitoutumisessa tyOnantajaan ja voi pitkalla aikavalilla nakya siina, etta tyo-
suhteiden pituudet tuotantotydssa lyhenevat. Haastatteluissa nousi esille se, etta tyon-
tekijat eivat koe, etta heita arvostetaan paatdksenteossa. Johtaminen on avainasemassa
tydnantaja kuvan rakentamisessa. Ja mikali johtamista kehitetdan jatkossa siihen suun-
taan, etta tyontekijoilla on aitoja vaikutusmahdollisuuksia itseaan koskevaan paatoksen-

tekoon, on silld todennakodisesti myds vaikutusta tydnantajakuvan kehittymiseen.

7.5 Lahiesimiehen haastattelu

Tuotannon esimiehen haastattelu tehddan samaan tapaan teemahaastatteluna, kuten
tydntekijdidenkin haastattelut. Haastateltavalla esimiehelld on pitkd kokemus esimies-

tehtavista ja toimeksiantajayrityksen palveluksessa han on ollut hieman yli 2,5 vuotta.

7.5.1 Haastattelusuunnitelma

Haastattelun teemat on valittu tydntekijahaastatteluiden perusteella ja tutkimuksessa py-
ritdan keskittymaan niihin asioihin, jotka nakyvat esimiehen tydssa ja joihin hanelld on
mahdollisuus suoraan vaikuttaa. Teemat ovat paljolti samoja, kuin tydntekijdhaastatte-
luissa, mutta kysymysten asetteluja muokataan esimiesasemaan sopivaksi. Sen lisaksi
osa kysymyksistd on muokattu keskustelun avausten muotoon, joilla on tarkoitus herat-
taa ajatuksia ja saada aikaan avointa keskustelua teeman ymparilla. Esimiehen haastat-
telun tavoitteena, on tyontekijdiden aseman lisaksi, selvittdd myos esimiesten asemaa
tydhyvinvoinnin kehittdmisessa, seka sita, millaisen esimiehet nakevat omat toiminta-

edellytyksensa.
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Valitut paateemat ja niihin liittyvat haastattelun pohjakysymykset ovat:

1)

2)

3)

Vuoroty6sta palautuminen ja tyévuorojarjestelman kehittaminen

a) Mitka ovat 12 tunnin vuorojarjestelman edut ja haitat tuotannon kannalta?

b) Miten voidaan varmistaa, etta tyontekijdiden yksildlliset tarpeet huomioidaan vuo-
rojarjestelmien kehittdmisessa

c) Onko yrityksessamme valmiudet vaadittavaan paikalliseen sopimiseen?

Tiimioppiminen ja pienryhmassa tyoskenteleminen
a) Tiimitydskentelyn hyddyt tuotantotydssa
b) Millaisia tiimeja on mahdollista luoda tuotannon sisalla ja hyédynnetaanko tata

viela riittavasti?

Esimiesty0 ja palautteen antaminen

a) Koetko antavasi riittavasti palautetta esimiestydssasi?

b) Miten positiivisen palautteen maaraa voitaisiin luontevasti lisata?

c) Olisiko tyOpiste- tai tiimikohtaisilla palavereilla vaikutusta yhteistydhon esimies-

ten ja tyontekijdiden valilla?

Tyontekijdiden vaikutusmahdollisuuksien kehittdminen
a) Kykenevatko tydntekijat vaikuttamaan omaan tydhonsa riittavasti?
b) Tiimipalaverikdytanndn kehittdminen kehityskanavana

c) Tydntekijatoimikunnan tai tydhuonekunnan kayttdédnotto

Tyoyhteis6n vastuu oman tydhyvinvoinnin kehittdmisessa

a) Arvostavatko tyontekijat toistensa tyota ja tydpanosta?

b) Vaikuttaako moniosaamisen kehittdminen tyén arvostukseen?

c) Voivatko tydntekijat vaikuttaa tyohyvinvointitydhon yrityksessamme?

d) Pitaisikd tyontekijoilla olla oma tyésuojeluun ja tydhyvinvointiin keskittyva tyo-

ryhma?

Tuotantotyén merkitys

a) Miten arvostus tuotantoty6tad kohtaan nakyy toiminnassasi?

b) Millaisena naet tuotantotyén toimeksiantajayrityksessa?

c) Miten yrityksen toimihenkil6t ja johto suhtautuvat tuotantoty6hoén?

d) Olisitko itse valmis tekemaan tiedotustilaisuuksia esimerkiksi videomuodossa?
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7) Palkitsemisjarjestelmien kehittdminen
a) Miten arvioisit yrityksen nykyisia palkitsemisjarjestelmia tuotannossa?
b) Naetkd parempana eri toimipisteiden yhteiset vai toimipistekohtaiset palkitsemis-
jarjestelmat?
c) Onko palkitsemisjarjestelmien vieminen yksilo-, tydpiste- tai vuorotasolla mah-
dollista?

8) Tydhyvinvointi yrityksen strategiassa ja sen nakyminen henkildstolle
a) Miten arvioisit tydhyvinvoinnin roolia yrityksen strategiassa ja johtamisessa?
b) Miten tdma ty6d nakyy tuotantohenkildstolle?
c) Mita teemoja sind haluaisit nostaa mukaan yrityksen strategiseen hyvinvointityo-

hon?

9) Yrityksen kehittyminen ja henkildston vaikutusmahdollisuudet

a) Millaisena naet yrityksen tulevaisuuden?

b) Miten arvioit yrityksen kehittymista viimeisen kahden vuoden aikana?

c) Otetaanko tuotantotyontekijat huomioon yrityksen paatdksenteossa?

d) Tutkimuksen perusteella tydntekijoiden tydnantajakuva on heikentynyt viime vuo-
sina, voidaanko tata parantaa lisaamalla vaikutusmahdollisuuksia, esimerkiksi
tyéryhmien tai tydhuonekunnan kautta?

e) Pitaisikd tydnantajan tukea vahvemmin tyontekijdiden vaikuttamista heita koske-

viin paatéksiin? Onko se tydnantajan tehtava?

7.5.2 Analyysi

Esimiehen haastattelu toteutettiin vastaavan tyyppisena teemahaastatteluna, kuin tyén-
tekijahaastattelutkin. Haastattelun aluksi kasiteltiin vuorojarjestelman kehittamista, seka
12 tunnin vuorojarjestelman etuja, sekad haittoja. Tassa haastattelussa tuli hyvin vahva
kannatus vuorojarjestelman kehittdmiselle ja vaikka haastateltava tiedostaa, ettd yksit-
taisille tydnteko voi muodostua mahdottomaksi 12 tunnin jarjestelmassa. Samalla nake-
mys oli kuitenkin hyvin vahva, ettd kokonaisuuden kannalta muutos olisi positiivinen, hel-
pottaisi palautumista ja mahdollisesti my6ds vahentéisi sairauspoissaoloja. Keskuste-
lussa tuli myos selkeasti ilmi se, ettd vuorojarjestelman kehittamien tulee tehda lahei-

sessa yhteistydssa henkildston kanssa.
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Kuten tyontekijahaastatteluissa, myos esimieshaastattelussa tiimitydskentelyn merkitys
nousi esiin useassakin kohtaa. Esimiehen ndkemys tilanteesta on, ettd talld hetkella
pienryhmissa tyoskentelya ei hyodynneta riittavasti ja sen avulla olisi mahdollista paran-
taa niin tyon tehokkuutta, kuin tyoviihtyvyyttakin. Tiimien muodostumista voitaisiin taman
haastattelun perusteella tukea myos tiimipalaverikaytantoa kehittamalla. Tiimipalaveri-
kaytannon kehittamisen kannalta on ensiarvoisen tarkeaa, ettd esimiehet sitoutuvat sii-
hen, ja tdman haastattelututkimuksen perusteella nain myds on. Tiimipalaverikaytan-
ndsta on tarkeda luoda perusraamit toiminnalle, kuitenkin niin, etta yksittaiselle esimie-
helle, seka tiimille jad mahdollisuus kehittdd toimintaa sellaiseksi, ettéa se palvelee ky-

seessa olevan ryhman tarpeita.

Esimieshaastattelu antoi tukea tuloksille, etta palautteen antamisessa on viela kehitetta-
vaa. Erittain positiivista on se, ettd esimiehet tiedostavat myos itse tarpeen kehittya ja
kehittda toimintaa. Taman tutkimuksen perusteella tarkein tapa kehittaa esimiespa-
lautetta on se, ettd esimies itse tutkii kriittisesti omaa toimintaansa ja hanella on halu
palautteen antamiseen. Tassa yhteydessa todettiin myos se, etta edellda mainituilla tiimi-
palavereilla voisi olla myds positiivinen vaikutus palautekulttuurin luomisessa. Esimies-
ten palautteen antamisen taito, on myds asia, joka tullaan nostamaan keskusteluun hen-
kildstopaallikdon haastattelussa. Erityisesti siitd nadkokulmasta, ettd kuinka tydnantaja

voisi tukea esimiehia palautekulttuurin kehittamisessa.

Esimiehen nadkdkulmasta arvioituna, talla hetkella toimeksiantajayrityksessa ei ole luotu
riittdvid vaikuttamisen kanavia tyontekijoille. Haastattelun perusteella tdma nakyy muun
muassa siina, etta tyontekijat eivat tiedd mista heitd koskevista asioista ollaan paatta-
massa, tai miksi kyseessa olevat paatdkset on tehty. Tydntekijatoimikunnan, tai tydhuo-
nekunnan luominen sai vahvaa tukea myo6s esimiehen nakokulmasta ja silla nahtiin ole-
van merkittava vaikutus myos tyon merkityksen, tydnantajakuvan, seka tyohyvinvoinnin

kannalta.

Kun esimieshaastattelussa kasiteltiin tyontekijdiden keskinaista tydn arvostusta, 16ydet-
tiin tahan myos uusi nakokulma verrattuna tyontekijahaastatteluihin. Haastateltava esitti
tahan sellaisen ndkdkulman, ettd kokemus siita, ettd muut eivat arvosta minun tyépa-
nostani, voi liittya myos itsetuntoon ja epavarmuuteen. Tyotehtavat toimeksiantajayrityk-
sen tuotannossa ovat hyvin eri tyyppisia keskenaan, joten harva osaa toistensa t6ita,
jolloin kukaan ei myoskaan pysty koko tuotetta valmistamaan ilman toista tyontekijaa ja

nain ollen myds jokainen ty6é on ihan yhta tarkea. Samassa keskustelussa nousi esiin
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my0Os se, ettd moniosaamista kehittamalla, voidaan lisata eri tydtehtavien tuntemusta,

seka helpottaa yhdessa tekemista tuotannossa.

Kun haastattelussa keskusteltiin tuotantotydn arvostuksesta, haastateltava nosti esiin
esimiehen roolin keskustelijana ja kannustajana tyontekijdiden keskelld. Esimies voi
omalla puheellaan ja toiminnallaan tukea henkiléston ammattiylpeytta ja kannustaa heita
ottamaan vastuuta omasta ty6staan. Tama voidaan tehda puheen kautta esimerkiksi
kertomalla tyontekijoille, ettd he ovat oman tyonsa ammattilaisia ja antamalla heille mah-
dollisuus tehda omaa tyotaan koskevia paatoksia. Talldin esimiehella on myos tarkea
rooli tukea tydntekijoita ja osoittaa luottamuksena siihen, etta tydntekijat osaavat oman
tydnsa parhaiten. Esimieshaastattelussa nousi esiin tarkea nakodkulma toimeksiantajayri-
tyksen tuotantotydsta. Joskus toimihenkilGilla tai johdolla saattaa olla se kasitys, etta
tydntekijan tehtava on vain kaynnistaa kone ja kone hoitaa tyén, vaikka monilta osin tyo
vaatii hyvin erityistd osaamista ja kasityotaitoa, etta tuotteesta saadaan maaritelmien
mukainen. Tama kertoo osaltaan myds siita, etta kaikilta osin, yrityksen sisalla ei valtta-
matta ymmarreta millaista tyd on oman osaston ulkopuolella ja tdma saattaa aiheuttaa

myds toisten tyon aliarvioimista.

Tyon arvostukseen liittyen, tyontekijahaastattelun pohjalta nousi ajatus videoitujen tiedo-
tustilaisuuksien jarjestamisesta. Naiden avulla voitaisiin valttaa sita, ettei johto etadanny
tyontekijoista ja toisaalta kyetdan noudattamaan Covid-19-pandemian aiheuttamia ko-
koontumisrajoituksia. Tallaisten videotiedotusten kayttdéonotto sai erittdin vahvaa kanna-
tusta myOs esimieshaastattelussa ja talle nahtiin merkittava hydty myos tydntekijoiden
kannalta. Lahiesimiehelle ei tdman hetkisessa tilanteessa koettu tallaiselle tydkalulle tar-
vetta, mutta myds tydnjohdossa on valmius videoitujen tiedotustilaisuuksien jarjestami-
seen, mikali sellaisille olisi tarve, tai mikali esimerkiksi Covid-19-pandemian osalta ti-

lanne muuttuisi tulevaisuudessa merkittavasti.

Palkitsemisjarjestelmien kehittdmisessa nahtiin tarkeimpana suuntana se, etta paastai-
siin lahemmas tyontekijaa mitattavissa suureissa. Esimerkiksi talla hetkella toimeksian-
tajayrityksen tuotantopalkkiossa mitataan kahden tehtaan tuloksia yhdessa, jolloin yksit-
taisen tyontekijan vaikutusmahdollisuudet palkkion maaraan ovat hyvin pienet. Haasta-
teltava nosti esiin samalla kuitenkin huolen siita, etteivat palkkiojarjestelmat saa muo-
dostaa kilpailuasemaa esimerkiksi tydvuorojen valille, vaan niiden tulee tukea yhdessa
tekemista ja toisten auttamista. Palkitsemisjarjestelman kehittamisessa voisi hyodyntaa
myos tiimiajattelua, jolloin toisten tyontekijoiden auttamisesta olisi suoraan hyotya oman

tiimin tuloksiin.
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Taman haastattelun perusteella tydhyvinvoinnin rooli on pienentynyt yrityksen strategi-
assa ja johtamisessa. Syyna tahan on osittain taloudelliset haasteet, seka Covid-19-pan-
demian aiheuttama maailman laajuinen pysahtyminen osassa toimeksiantajayrityksen
liiketoiminta-alueilla. TAma suunta on nykyisessa taysin ymmarrettava ja myds tarke3,
mutta samalla esiin nousi huoli, etta yrityksessa saadaan pidettyd osaava henkilosto
toissa, eikd myoskaan unohdeta hyvinvoinnin merkitystd tuloksen tekemisessa. Toi-
saalta haastattelussa keskusteliin myos siita, etta tydhyvinvointia on huomioitu yrityk-
sessa aiemmin hyvin ja usko on myds siihen, ettd nain on myoés jatkossa, kun talousti-
lanne ja Covid-19-pandemia helpottaa. Tyohyvinvoinnin jddminen taka-alalle, nakyy
haastateltavan mukaan erityisesti henkiléstén uupumuksena ja tilanteeseen vaikuttavat
myds yrityksen ulkopuoliset asiat, seka se, ettd vastaavia ongelmia voi I6ytya perheista
myds muilta perheenjasenilta. Tarkeimpana kehityskohtana tydhyvinvoinnin kehitta-
miseksi, tdssa haastattelussa korostettiin jatkuvuuden tarkeytta ja sita, ettd saadaan
henkiléstd luottamaan tulevaisuuteen. Jatkuvuuden lisdksi tata voitaisiin rakentaa myoés

avoimemmalla keskustelulla ja tiedottamista parantamalla.

Tuotannon esimiestasolla luotto tulevaisuuteen ja usko uusiin liiketoiminta-alueisiin on
vahva. Esimiehen nakdkulmasta yritystd on myos kehitetty oikeaan suuntaa ja myds
muutosvastarintaa aiheuttaneet kehitysaskeleet, ovat kdantyneet paaosin positiiviseksi
myods tydntekijoiden silmissd. Tarkeimpana toimenpiteena muutosvastarinnan vahenta-
misessa nahtiin myds tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksien lisdaminen. Talla olisi
myos tarked merkitys tydnantajakuvan kannalta. On oleellista, etta tydnantaja myos tu-
kee tallaisten tyontekijatoimikuntien tyota, kouluttaa henkildston toimimaan niissa, seka

antaa ryhmille myés aidon mahdollisuuden vaikuttaa paatdksentekoon.

7.6 Henkilostopaallikon haastattelu

Henkildstopaallikén haastattelu tehdaan muista poiketen Teams-etdhaastatteluna. Tut-
kimusmenetelmien osalta haastattelututkimus on kuin samanlainen, kuin muutkin taman
kehitysprojektin haastattelututkimukset. Haastateltava henkilostopaallikko toimii toimek-
siantajayrityksen lisaksi myds muiden saman konsernin yritysten henkiléstopaallikkbéna

ja han on tydskennellyt toimeksiantajayrityksen palveluksessa noin kolme vuotta.
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7.6.1 Haastattelusuunnitelma

Tassa haastattelututkimuksessa sivutaan samoja teemoja, kuin esimieshaastattelussa,
mutta nakokulma on enemman johtamisessa, esimiestyon tukemisessa, seka kehittami-
sen mahdollistavan toimintaympariston luomisessa. Tassa haastattelututkimuksessa py-
ritddn selvittdmaan henkildstdhallinnon, seka johdon valmiuksia tydhyvinvoinnin kehitta-
miseen, seka heidan resurssejaan kehitystoimenpiteiden viemiseen kaytantoon. Tar-
keimmat teemat henkilostopaallikon haastatteluun ovat tydntekijdiden vaikutusmahdolli-
suuksien nykytila ja kehittdminen. Vaikutuskanavien, kuten tydntekijatyéryhmien kehitta-
misen kannalta johdon sitoutuminen on avainasemassa. Mikali johto hyddyntaa naita
paatdksenteossaan, on tydntekijéilla aito mahdollisuus vaikuttaa itsedan koskevaan paa-

toksentekoon.

Toinen tarked teema yrityksen johtoon liittyen on tiedottaminen. Erityisesti henkildston
toiveet infotilaisuuksien ja yleisen keskustelun lisdamisesta nostetaan esiin tassa haas-
tattelussa. Konkreettisena tyOkaluna keskustellaan videoitujen infotilaisuuksien kay-

tosta.
Valitut paateemat ja niihin liittyvat haastattelun pohjakysymykset ovat:

1) Vuorotydsta palautuminen ja tydvuorojarjestelman kehittdaminen
a) Mitka ovat 12 tunnin vuorojarjestelman edut ja haitat tuotannon kannalta?
b) Miten voidaan varmistaa, etta tydntekijoiden yksildlliset tarpeet huomioidaan vuo-
rojarjestelmien kehittamisessa?

c) Onko yrityksessamme valmiudet vaadittavaan paikalliseen sopimiseen?

2) Tiimioppiminen ja pienryhmassa tyoskenteleminen
a) Tiimityoskentelyn hyddyt tuotantotydssa?

b) Miten esimiehia pitaisi tukea tiimitydskentelyn kehittamisessa?

3) Tyodntekijéiden vaikutusmahdollisuuksien kehittaminen
a) Kykenevatkd tydntekijat vaikuttamaan omaan tydhonsa riittavasti?
b) Ovatko tyontekijat riittavasti mukana itsedan koskevassa paatdksenteossa?
c) Tiimipalaverikaytannon kehittaminen kehityskanavana

d) Tydntekijatoimikunnan tai tydhuonekunnan kayttdéoénotto
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4) Tuotantotydn merkitys

5)

a)
b)
c)
d)

Miten arvostus tuotantoty6ta kohtaan nakyy toiminnassasi?

Millaisena naet tuotantotydn toimeksiantajayrityksessa?

Miten yrityksen toimihenkil6t ja johto suhtautuvat tuotantotydhdn?

Millaisen tydkaluna nakisit videoidut tiedotustilaisuudet? Olisitko itse valmis teke-

maan tiedotustilaisuuksia esimerkiksi videomuodossa?

Palkitsemisjarjestelmien kehittdminen

a)
b)

c)

Miten arvioisit yrityksen nykyisia palkitsemisjarjestelmia tuotannossa?

Naetko parempana eri toimipisteiden yhteiset vai toimipistekohtaiset palkitsemis-

jarjestelmat?

Onko palkitsemisjarjestelmien vieminen yksilé-, tydpiste- tai vuorotasolla mah-

dollista?

Tyobhyvinvointi yrityksen strategiassa ja sen ndkyminen henkiléstdlle

a)
b)

c)

Miten arvioisit tydhyvinvoinnin roolia yrityksen strategiassa ja johtamisessa?
Miten tdma ty6 nakyy tuotantohenkilostolle?

Voivatko tyontekijat vaikuttaa tydhyvinvointitydhon yrityksessamme? Myos muut
kuin luottamushenkil6t?

Pitaisikd tyontekijoillda olla oma tydsuojeluun ja tydhyvinvointiin keskittyva tyo-
ryhma?

Mika olisi tydhyvinvointiin keskittyvat tydntekijatydryhman vaikutus yrityksen stra-

tegiselle tybhyvinvoinnin kehittamiselle?

Yrityksen kehittyminen ja henkiléston vaikutusmahdollisuudet

a)
b)
c)
d)

f)

Millaisena naet yrityksen tulevaisuuden?

Miten arvioit yrityksen kehittymista viimeisen kahden vuoden aikana?
Otetaanko tuotantotyontekijat huomioon yrityksen paatdksenteossa?
Tutkimuksen perusteella tydntekijdiden tydnantajakuva on heikentynyt viime vuo-
sina, voidaanko tata parantaa lisddmalla vaikutusmahdollisuuksia, esimerkiksi
tydryhmien tai tybhuonekunnan kautta?

Pitaisiko tyonantajan tukea vahvemmin tyontekijoiden vaikuttamista heita koske-
viin paatoksiin? Onko se tydnantajan tehtava?

Pitaisiko tyonantajan tukea tallaiseen toimintaan osallistuvan henkiloston koulut-

tamista tehtaviin?
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7.6.2 Analyysi

Tassa haastattelussa saatiin jonkin verran uusia nakokulmia kasiteltaviin aiheisiin. Esi-
merkiksi 12 tunnin vuorojarjestelmasta nakemys oli aiempia haastateltavia skeptisempi.
Haastateltava esitti huolensa siita, ettd lisdantyva vapaapaivien maara voi vaikuttaa po-
sitiivisesti alkuvaiheessa, mutta pitkilla tyovuoroilla voi olla pidemmalla aikavalilla nega-
tiivinen vaikutus ty0ssa jaksamiseen. Tassa haastattelututkimuksessa korostui ennak-
kovalmistelun, seka keskustelun tarkeys tyontekijdiden ja tydnantajan valilla. Taman li-
saksi haastateltava korosti vertailukehittdmisen merkitysta kokemusten keraamiseksi yri-
tyksista, joissa tallaisia vuorojarjestelmia on ollut kaytdssa. Mikali tallaista vuorojarjestel-
maa lahdettaisiin kehittelemaan, pitaisi sitd kokeilla alkuun yksittaisilla tyopisteilla tai
osassa tuotantoa. Myés siirtymaaika vuorojarjestelmien muutoksissa tulee olla riittavan

pitka, jotta tydntekijoilld on aikaa sopeutua ja reagoida muutoksiin.

Tiimioppimisen ja pienryhmatydskentelyn hyoddyista toimeksiantajayrityksen tuotan-
nossa ei saatu tassa haastattelututkimuksessa selkda kuvaa, mutta yleisella tasolla sig-
naali tallaisten tyétapojen kehittdmiseen oli positiivinen. Parhaana kanavana tiimityds-
kentelyn kehittdmiseen nahtiin tuotannon Iahiesimiehet, seka heidan korostettiin heidan

arviotaan tyotapojen kehittamisesta ja kehittdmisen tarpeellisuudesta.

Keskusteltaessa henkildston vaikutuskanavien lisaamisesta tiimipalaverien ja tydryhma-
tyoskentelyn muodossa, haastateltava nosti esiin huolen siita, etta uusia jarjestelmia luo-
malla ei saa horjuttaa olemassa olevaa luottamusmiesjarjestelmaa, eikd heikentaa luot-
tamushenkildiden asemaa. Tarkein lahtokohta tallaisten vaikutuskanavien kayttoon-
otossa onkin haastateltavan mukaan se, etta aloite tyéryhman tai tydhuonekunnan pe-
rustamiseen lahtee tyontekijoilta, seka heidan edustajiltaan. Tiimipalaverikaytanto sai ta-
man tutkimuksen perusteella vihreda valoa, mikali esimiehet ndkevat tallaisen kaytannon

hyddylliseksi omien alaistensa kohdalla.

Haastateltavan ndkemyksen mukaan yrityksen johto arvostaa tuotantotyéta ja henkilds-
ton osaamista, seka henkildkuntaa oman tydnsa ammattilaisina. Haastattelun aikana
keskusteltiin myds esimiesten roolin tarkeydesta tydnantajakuvan luojina, sekd johdon
viestin valittgjind. Haastateltava luonnehti toimeksiantajayrityksen tuotantotyéta perin-
teiseksi tuotantotydksi, jossa henkildstdon osaamisella ja kokemuksella on tarkea rooli

yrityksen tuloksen teon kannalta. Haastattelun aikana keskusteltiin myds paljon tiedotta-
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misen tarkeydesta, seka siita, ettda Covid-19-pandemian aiheuttama etatyon lisaantymi-
nen on etaannyttanyt johtoa tyontekijoista. Tassa yhteydessa keskusteltiin videoitujen
tiedotustilaisuuksien kayttamisesta tilanteessa, jossa henkildston lahikontakteja joudu-
taan rajoittamaan. Haastateltava kertoi, ettd vastaava videoinnin kayttddnotto on jo
suunnitteilla henkildstéhallinnon toimesta, joten tdma osoittaa myds, etta kyseiselle tyo-
kalulle olisi tilausta, seka halua. Samoin henkildéstdhallinnon ja johdon sisélla on tahtotila

tiedottamisen parantamiseen, seka uusien medioiden kayttamiseen siina.

Palkitsemisjarjestelman kehittamisessa haastateltava esitti huolen siita, ettd mikali pal-
kitsemisjarjestelmid muutetaan liian yksild-, tiimi-, tai vuorokohtaisiksi, aiheutuu jarjestel-
masta epatervetta kilpailua tydntekijoiden valille ja myds jarjestelman hallittavuus karsii.
Avoin keskustelu henkildstdon kanssa, nahtiin kuitenkin tarkeadksi palkitsemisjarjestelmien
kehitystarpeita arvioitaessa. Haastateltava nosti esille myos tydnantajan nakdkulman
palkkiojarjestelmien kehittamisessa, seka sen, etta yrityksen kokonaistulos tulee huomi-
oida palkkioperusteissa. liman, etta yritys kokonaisuutena tekee voitollista ja kannatta-
vaa tulosta, ei ole perusteita yksittaisten palkkioiden maksamiselle. Tarkein huomioitava
asia palkkiojarjestelmissa on niiden kannustavuus. Mikali jarjestelma ei kannusta parem-

piin tuloksiin, ei se mydskaan anna tydnantajalle sita lisdarvoa, jota silla tavoitellaan.

Taman tutkimuksen perusteella tydhyvinvoinnin strateginen rooli on talla hetkella melko
pieni. Taloudelliset haasteet, seka uusien asiakas- ja tuoteryhmien tavoittelu tydllistaa
johtoa talla hetkelld siind maarin, etta tydhyvinvoinnin kehittdmiseen ei ole kaytettavissa
sellaisia resursseja, kuin olisi tarpeellista. Tama haaste on kuitenkin tiedostettu ja sen
eteen myds tehdaan tydta. Henkiléston vaikutusmahdollisuudet haastateltava naki koh-
tuullisen hyvana, silla yrityksessa on tydntekijéiden tydsuojeluvaltuutetut, seka tydsuoje-
lutydryhma, jonka tehtaviin kuuluu tyoturvallisuuteen ja -hyvinvointiin liittyvat asiat. Tassa
yhteydessa haastateltava nosti esiin olemassa olevien luottamushenkildjarjestelmien
kunnioituksen, seka sen, etta tallaisten tydryhmien tarve tulee lahted henkilostosta ja
niilla tulee olla selkea tehtava ja maaratty agenda, jotta niiden toiminta on myds yritysta

hyodyttavaa.

Haastattelussa keskusteltiin Covid-19-pandemiasta, seka sen aiheuttamista maailman-
talouteen liittyvista haasteista, jotka vaikuttavat niin toimeksiantajayritykseen, kuin koko
sen toimialaan maailmanlaajuisesti. Yritys on kuitenkin kehittynyt positiiviseen suuntaan
usean vuoden ajan, toimintaa on kehitetty kannattavammaksi, seka tehokkaammaksi ja

samalla uusia teknologioita ja tuoteryhmia on lanseerattu menestyksekkaasti. Tama te-
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kee tulevaisuudennakymista positiivisia ja luo uskoa positiivisen kehityksen jatkuvuu-
teen. Kun yrityksen toimintaa, jarjestelmia ja kaytantoja kehitetaan, joudutaan tekemaan
paatoksia, jotka eivat valttamatta ole sellaisia, joita henkilosto toivoisi. Tama aiheuttaa
sen, ettei henkilostoa voida myoskaan ottaa mukaan kaikkeen paatoksentekoon. Haas-
tattelussa nousi kuitenkin esille se, etta henkiloston osallistumista voitaisiin lisata, kun-
han tdma tehdaan ilman, etta heikennetaan luottamushenkildiden asemaa ja kehittami-

nen lahtee henkilostosta.

Luottamushenkildiden rooli nousi haastattelun aikana esiin usein, ja tdman kehityspro-
jektin tuloksia arvioitaessa on tarkeda huomioida, ettd nykyisia kaytantdja, sekd henki-
I16stdn vaaleilla valittuja edustajia kunnioitetaan toimintaa kehitettdessa. Mikali henkilds-
ton vaikutusmahdollisuuksia kehitetdan lisdamalla tydryhma- tai tydhuonekuntatoimin-
taa, tulee toiminnan tarve ja siihen osallistuvat henkildiden valinta, olla henkiloston it-
sensa paatettavissa. Kuitenkin niin, ettd tydnantaja antaa toiminnalle suuntaviitat ja reu-
naehdot, jotta toiminta pysyy aktiivisena ja tuottaa lisdarvoa niin henkiléstolle, kuin yri-

tyksellekin.

7.7 Yrityksen paaomistajan haastattelu

Toimeksiantajayritys on perheomisteinen ja tassa haastattelututkimuksessa haastatelta-
vana on yrityksen enemmistdomistaja, seka konsernin toimitusjohtaja. Han on toiminut

téssa asemassa noin 15 vuoden ajan.

7.7.1 Haastattelusuunnitelma

Haastattelu tehddan samanlaisena teemahaastatteluna kuin muutkin tdman tutkimus-
projektin haastattelut. Taman haastattelun tavoitteena on kartoittaa yrityksen omistajan
toiveita ja odotuksia erityisesti johdon toimintaa kohtaan. Tasta syysta haastattelussa ei
kasitella tuotannon arkipaivaan liittyvia aiheita, kuten vuorojarjestelmia, vaan keskitytaan
tyéntekijoiden vaikutusmahdollisuuksiin, johdon tiedottamiseen, seka yrityksen kehitty-

miseen ja strategiseen tyohyvinvointitydhon.
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Valitut paateemat ja niihin liittyvat haastattelun pohjakysymykset ovat:

1)

2)

4)

5)

Tyontekijdiden vaikutusmahdollisuuksien kehittaminen

a) Kykenevatkd tyontekijat vaikuttamaan omaan tydéhonsa riittavasti?

b) Ovatko tyontekijat riittavasti mukana itsedan koskevassa paatdksenteossa?
c) Tiimipalaverikdytannon kehittdminen kehityskanavana

d) Tyontekijatoimikunnan tai tydhuonekunnan kayttéonotto

Tuotantotyon merkitys

a) Miten arvostus tuotantoty6tad kohtaan nakyy toiminnassasi?

b) Millaisena naet tuotantotydn toimeksiantajayrityksessa?

c) Miten yrityksen toimihenkil6t ja johto suhtautuvat tuotantotydhén?

d) Millaisen tyokaluna nakisit videoidut tiedotustilaisuudet? Olisitko itse valmis teke-

maan tiedotustilaisuuksia esimerkiksi videomuodossa?

Palkitsemisjarjestelmien kehittdminen

a) Miten arvioisit yrityksen nykyisia palkitsemisjarjestelmia tuotannossa?

b) Naetkd parempana eri toimipisteiden yhteiset vai toimipistekohtaiset palkitsemis-
jarjestelmat?

c) Onko palkitsemisjarjestelmien vieminen yksil6-, tydpiste- tai vuorotasolla mah-

dollista?

Tyohyvinvointi yrityksen strategiassa ja sen ndkyminen henkiléstdlle

a) Miten arvioisit tydhyvinvoinnin roolia yrityksen strategiassa ja johtamisessa?

b) Miten tdma ty6é nakyy tuotantohenkildstolle?

c) Voivatko tyontekijat vaikuttaa tyohyvinvointitydhon yrityksessamme? Myoés muut
kuin luottamushenkil6t?

d) Pitaisikd tyontekijoilla olla oma tyésuojeluun ja tydhyvinvointiin keskittyva tyo-
ryhma?

e) Mika olisi tydhyvinvointiin keskittyvat tydntekijatydéryhman vaikutus yrityksen stra-

tegiselle tybhyvinvoinnin kehittamiselle?

Yrityksen kehittyminen ja henkiloston vaikutusmahdollisuudet
a) Millaisena naet yrityksen tulevaisuuden?
b) Miten arvioit yrityksen kehittymista viimeisen kahden vuoden aikana?

c) Otetaanko tuotantotydntekijat huomioon yrityksen paatoksenteossa?
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d) Tutkimuksen perusteella tydntekijdiden tydnantajakuva on heikentynyt viime vuo-
sina, voidaanko tatad parantaa lisdamalla vaikutusmahdollisuuksia, esimerkiksi
tyéryhmien tai tybhuonekunnan kautta?

e) Pitaisikd tydnantajan tukea vahvemmin tydntekijdiden vaikuttamista heita koske-
viin paatoksiin? Onko se tydnantajan tehtava?

f) Pitaisiko tydnantajan tukea tallaiseen toimintaan osallistuvan henkildston koulut-

tamista tehtaviin?

7.7.2 Analyysi

Toimeksiantajayrityksen paaomistajan haastattelu tehtiin vastaavasti, kuin aiemmatkin
haastattelututkimukset, mutta aiemmista poiketen, tdssa haastattelussa keskityttiin
enemman johtamiseen, yrityksen tilanteeseen ja tulevaisuuteen, seka tyéntekijdiden vai-
kutusmahdollisuuksien kehittdmiseen. Haastateltava toi esille sen, ettei han osallistu yri-
tyksen paivittdisen toiminnan johtamiseen, vaan on osana johtoryhmaa ja taman kautta
osallistuu muun muassa strategiatydhon ja koko konsernin kehittdmiseen. Haastattelu-
tutkimuksen aikana todettiin kuitenkin, ettd padomistajana haastateltavalla on merkittava
rooli siind, mihin asioihin yrityksen johtamisessa panostetaan ja mihin suuntaan yritysta

kehitetaan.

Tyoéntekijéiden vaikutusmahdollisuuksien kehittdminen sai tukea haastateltavalta ja han
piti niin tiimipalaverikdytannon, kuin tydntekijatoimikunnan tai tydhuonekunnan kehitta-
mistad hyvana tapana kehittaa tyontekijdiden vaikutuskanavia. Samoin kuin henkilésto-
paallikdn haastattelussa, myds tassa haastattelussa korostettiin toiminnan tarkoituksen-
mukaisuutta, seka tydryhmien ja palaverien agendaa. Erityisesti tyontekijatoimikunnan
tarpeellisuutta arvioitaessa ja mahdollista toimintaa suunniteltaessa tulee miettia, mitka
ovat sellaisia aiheita joita ryhmassa voidaan kasitella, kuka ryhman toiminnasta vastaa
ja miten ryhma kaytannossa toimii. Haastateltava toivoi myos, etta tydnantaja olisi mu-

kana ryhman toiminnassa ja keskustelemassa mahdollisista kehitysideoista.

Tiimipalaverikaytannon haastateltava naki erittain positiivisena kehitysaskeleena ja hy-
vana tapana osallistaa, seka sitouttaa henkildstda osaksi yritystad. Haastattelussa nousi
esiin niin sanotun me-hengen merkitys ja jokaisen henkildston jasenen ymmarrys yhtei-
sesta tyopaikasta, jossa jokaisen tydpanos on merkittava yrityksen menestyksen kan-

nalta. Tiimitydskentelyn kautta olisi mahdollista kehittda tuotannon toimintaa niin, etta
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tyontekijat tukevat entista paremmin toisiaan ja samalla myos esimiehet tuntevat parem-

min alaisensa ja osallistuvat tiimien toimintaan.

Haastattelussa nousi selkeasti esiin se, etta tuotantotyéta arvostetaan yrityksessa paljon
ja sen merkitys on suuri. Haastateltava kertoi vierailevansa yritysten tuotantotiloissa niin
paljon kuin mahdollista ja myos keskustelevansa henkiloston kanssa. Talla onkin tarkea
merkitys myos sen kannalta, kuinka tyontekijat nakevat yrityksen johdon ja kokevatko
he, ettd johto arvostaa tyontekijoitd. Haastattelussa keskusteltiin siitd, etta kaikilta osin
yrityksen johto ja toimihenkilot eivat tunne tuotantotyo6ta riittavasti. Tuotannon tuntemuk-
sesta ja tuotantotydn ymmartamisesta olisi merkittavaa etua monen tuotannon ulkopuo-
lella tydskentelevan henkildn tydssa, mutta toisaalta tuotantoon tutustumisessa on omat
haasteensa. Yksi haaste on aika. Oman tyon ulkopuolisiin osastoihin tai tehtaviin tutus-
tumiseen ei useinkaan ole varattu aikaa, jolloin se on pois omien tyétehtavien hoitami-
sesta. Samoin on tarkeaa, etta tutustuminen on suunnitelmallista, seka ohjattua. Tuo-
tantotiloissa liikkuvat ylimaaraiset henkildt voivat aiheuttaa tyoturvallisuusriskeja niin it-
selleen, kuin muillekin, joten tutustumiset tulee aina sopia etukateen ja suunnitella niin,
etteivat ne hairitse mydskaan tuotannon etenemista. Haastateltava naki tuotannon tun-
temuksen kuitenkin tarkeana, joten sen kehittdmiseen olisi myds hyva miettia toimivia

kaytantoja.

Yksi tuotantotyontekijoiden arvostuksen kokemuksen puutetta lisdava tekija tyontekijoi-
den haastattelututkimusten mukaan on tiedottamisen ja tiedotustilaisuuksien puute. Eri-
tyisesti Covid-19-pandemian aikana tilaisuuksia ei ole jarjestetty ja tdhan yhtena keinona
téassa tutkimuksessa on esitetty videoitujen tiedotustilaisuuksien jarjestamista. Myos
tama haastattelututkimus antoi tukea tallaisen kaytdnnon kehittdmiselle. Haastateltava
kertoi myds itse olevansa halukas videotiedotustilaisuuksien tekemiseen tarvittaessa.
Huomioitavia asioita ovat kuitenkin esimerkiksi, missa ja milla laitteilla henkilosto tilai-
suudet katsovat, onko niille riittavasti kysyntaa ja voidaanko niihin lisata myos interaktii-
visuutta niin, ettad henkiléstolla olisi mahdollista esittaa kysymyksia ja osallistua keskus-

teluun.

Palkitsemisjarjestelmista keskusteltiin 1ahinna yleisella tasolla, silla haastateltava kertoi,
ettei han tunne toimeksiantajayrityksen palkkiojarjestelmia kovin syvallisesti. Tassa
haastattelututkimuksessa nahtiin haastavaksi palkkiojarjestelmien kehittdminen niin, etta
ne olisivat riittavan lahella tyontekijaa, jotta he pystyvat vaikuttamaan palkkioon omalla
toiminnallaan, kuitenkin niin, ettei palkkiojarjestelma ohjaa toimintaa liikkaa. Haastatelta-

van mukaan palkkiojarjestelman tulee kehittda toimintaa tehokkaammaksi, kannustaa
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yhdessa tekemiseen ja muiden auttamiseen, sekd ohjata laadun parantamiseen, seka
tuotantoromun vahentamiseen. Kuten aiemmissakin haastattelututkimuksissa on to-
dettu, palkkiojarjestelmien kehittaminen on erittain laaja kokonaisuus ja sen toteuttami-
nen vaatii syvallistd perehtymistd aiheeseen, sekd avointa vuoropuhelua tyénantajan,

seka henkiloston valilla.

Kuten aiemmissakin haastatteluissa, myds tassa haastattelussa tuli esiin se, ettei tydhy-
vinvointi ole omana aiheenaan mukana yrityksen strategiassa ja myos se, etta viimeaiko-
jen taloudelliset haasteet, seka toiminnan kehittdmisen tarve ovat jonkin verran menneet
tydhyvinvoinnin kehittamisen edelle. Haastateltava toi kuitenkin esiin sen, etta strategi-
assa ja johtamissa on monia osa-alueita, joiden seurauksena myos tyohyvinvointi para-
nee. Esimerkkind tastd nousivat esiin muun muassa tyoturvallisuuden parantaminen,
seka tydympariston kehittaminen erilaisten tuotannon kehittamistydkalujen avulla, kuten
5S ja Lean. Tyohyvinvoinnin perusedellytyksind nostettiin esiin myos yrityksen hyvin-
vointi. Mikali yritys ei ole tuottava, se ei voi tarjota myéskaan hyvinvointia tydntekijoilleen.
Taman lisaksi on tarkeaa varmistaa, etta oikeat henkilot tydskentelevat oikeissa tehta-
vissa. Mikali henkild on vaarissa tehtavissa, eika han viihdy tai parjaa tyéssaan, ei tyo-
hyvinvointiakaan voi syntya. Oikeiden henkildiden valintaa tulee panostaa jo rekrytointi-
vaiheessa, jotta yrityksen palvelukseen saadaan oikeanlaiset henkildt, jotka sopivat tyo-
tehtavaan, seka tydyhteiséon. Tydhyvinvoinnin kehittdmisessa haastateltava korosti
myos esimiehen roolia. Miten esimies toimii alaistensa kanssa, miten han viestii muutok-
sista ja kuinka han tukee henkilostda, ovat avainasemassa tyontekijoiden hyvinvoinnin

kokemuksen muodostumisessa.

Haastattelututkimuksen viimeisena teemana kaytiin lapi toimeksiantajayrityksen kehitty-
mista viime vuosina, seka sitd, mihin suuntaan yritys on menossa tulevina vuosina.
Haastateltava toi esille, etta viimeisen parin vuoden aikana yrityksen toimintaa on kehi-
tetty paljon. Yritys oli ollut pitkdan melko staattisessa tilassa ja toiminut omalla muka-
vuusalueellaan ilman suuria kehitysaskeleita. Toimintaymparistdn ja kilpailutilanteen
muuttuessa toimeksiantajayrityksen on kuitenkin ollut pakko kehittda toimintaa tehok-
kaammaksi ja laadukkaammaksi. Tama on tarkoittanut merkittavia muutoksia niin orga-
nisaatioon, kuin myds sen toimintaan. Muutokset tuovat aina mukanaan muutosvasta-
rintaa, eivatkd muutokset ole aina helppoja, vaikka olisivatkin tarpeellisia ja jopa elintar-
keita. Erityisesti pitkdan talossa olleille henkildille toiminnan muutokset ovat olleet suuria.

Haastateltava toi esille kuitenkin sen, ettd on toiminnan kehittaminen niin, etta kaikki
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tyoskentelevat sovitulla tavalla ja noudattavat saantoja vie kohti oikeudenmukaisempaa

tydymparistda, joka taas johtaa paremmin voivaan tydyhteisdon.

Taman haastattelututkimuksen perusteella tydntekijoita voitaisiin ottaa enemman mu-
kaan keskusteluun, kun kehitetaan yritysta ja sen toimintaa. Kuitenkin niin, ettei toiminta
ole lilan kaavamaista tai muodollista, vaan sellaista, etta se tarjoaisi avoimen keskuste-
lukanavan tyénantajan ja tydntekijéiden valille. Haastateltava toivoi, ettd mahdollinen
tydryhma toimisi niin, etta siina olisi seka tyontekijdiden, etta tydnantajan edustajia ja se
olisi ensisijaisesti keskustelufoorumi. Ryhmalle, jossa tyontekijat miettivat keskenaan ke-
hitysideoita ja tuovat niita sitten tydnantajalle, ei nahty kovin suurta hyotya tassa tutki-
muksessa. TyOnantaja voisi tukea toimintaan osallistuvien henkildiden koulutusta, mikali
se kasiteltdvan aiheen perusteella olisi tarpeellista. Tama voisi tarkoittaa esimerkiksi ti-
lanteita, joissa kasitelldan tydaikajarjestelmia tai muuta vastaavaa aihetta, joka edellyt-
tda pohjatietoja esimerkiksi lainsdddannodsta tai tydehtosopimuksista. Normaalitilan-
teessa haastateltava kuitenkin toivoi, ettd ryhman toiminta olisi siind maarin vapaamuo-

toista, ettei erillistad koulutusta toimintaan osallistumiseen vaadita.
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8 TUTKIMUSTULOSTEN ANALYSOINTI JA
KEHITYSTOIMENPITEIDEN KARTOITTAMINEN

Taman kehitysprojektin suunnitelma oli, ettd tassa kehitysprojektissa kaytettaisiin tutki-
musmenetelminad kysely- ja haastattelututkimusta. Tavoitteena oli, ettd kyselytutkimuk-
sen avulla l6ydettaisiin tarkeimmat tyohyvinvoinnin haasteet, joiden avulla voitaisiin pa-
rantaa tydhyvinvointia ja sitd kautta vahentaa poissaoloja. Kyselytutkimuksessa havait-
tujen ongelmakohtien perusteella etsittiin konkreettisia kehitystoimenpide-ehdotuksia,
seka suunniteltiin haastattelututkimuksessa kasiteltavat teemat. Naita teemoja ja ehdo-
tuksia kasiteltiin taman jalkeen viidessa teemahaastattelussa, joiden tavoitteena oli 16y-
taa tdman kehitysprojektin lopulliset toimenpiteet. Kehitysprojekti toimenpide-ehdotukset

on esitetty kuvassa 2 ja niiden tarkemmat kuvaukset 16ytyvat tasta luvusta.

Taman tutkimuksen tarkeimmaksi teemaksi nousi omaan tyohon ja tydymparistoon vai-
kuttaminen. Tydntekijdiden vastauksissa nousi kerta toisensa jalkeen esiin kokemus
siitd, etteivat he pysty vaikuttamaan itsedan koskeviin paatoksiin. Tydntekijdhaastatte-
luissa nousi esiin se, ettd tydntekijat toivoisivat erityisesti mahdollisuutta osallistua kes-
kusteluun. Tutkimuksessa nousi esiin se, ettd tyontekijat eivat odota saavansa tehda
paatoksia, vaan he haluavat tulla kuulluksi itsedan koskevissa asioissa. Ensimmainen
kehitystoimenpide tahan liittyen olisi tydntekijatoimikunnan perustaminen, jossa tulisi olla
mukana niin tydntekijéiden, kuin tydnantajankin edustajia. Toimikunnan kokoonpano, toi-
minta ja tavoitteet tulee suunnitella yhdessa henkildstdén kanssa. Tyontekijdiden edusta-
jille olisi hyva maarittda maaraaikainen toimikausi samaan tapaan kuin luottamushenki-
16ill4, jotta toiminta pysyy viredna ja mukaan saadaan uusia ajatuksia, seka nakdkulmia.
Ryhman toimintaa suunniteltaessa on tarkedd maarittda, kuka ryhman toiminnasta vas-
taa ja miten ryhma kaytanndssa toimii. Mikali ndiden osalta jaa epaselvyyksia, ryhman
toiminta kuihtuu helposti, eika siitd saada tavoiteltua hyétya. Oikein toteutettuna tydnte-
kija tyéryhma voi parantaa ty6hyvinvointia, tehostaa paatoksentekoa, sekd parantaa

tydnantajakuvaa henkilostén keskuudessa.

Toinen kehitystoimenpide on tiimitydskentelyn lisdaminen ja tiimipalaverikdytannon kayt-
téonotto tuotannossa. Tama toimenpide-ehdotus syntyi usean teeman yhdistelmana.
Tyontekijat kokivat, etta tydyhteison sisalla ei arvosteta riittdvasti muiden tydntekijdiden
tyéta. Tahan voi liittya useita juurisyitd, mutta tassa tutkimuksessa nousi esiin erityisesti

kaksi asiaa. Ensimmainen oli se, etta ihmiset eivat tunne toistensa t6ita ja toinen oli se,
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ettd tyontekijat tydskentelevat omalla tyOpisteellaan, eivatka riittavasti auta toisiaan tai
koe yhteisvastuuta tuotannon sujuvuudesta. Muodostamalla tuotannon sisalle tiimeja ja
tiimitydskentelya lisddamalla voidaan parantaa yhteisollisyytta, seka lisata tydntekijoiden
tuotannon tuntemusta. Tama tulisi toteuttaa hyddyntamalla samankaltaisissa tehtavissa
tyoskentelevia henkiloita, seka tukemalla ja ohjaamalla tyontekijoita ottamaan yhdessa
vastuuta koko tuotannosta. Taman lisdksi tahan aiheeseen liittyvat tydhyvinvoinnin haas-
teet ovat esimiesten palautteen antaminen, tiedonkulku tuotannossa, seka jo edella mai-
nittu omaan tyéhdén vaikuttaminen. Tiimitydskentelyd voidaan tukea myos tiimipalaveri-
kaytannolla. Tama tarkoittaa sita, ettéd esimies jarjestdd maaraajoin tuotannon tiimeille
palavereja, joissa voidaan kasitella kyseisen tiimin toimintaan liittyvia asioita. Palaverissa
voitaisiin kasitella esimerkiksi tyopisteiden ja tydn kehittdmiseen tai kunnossapitoon liit-
tyvia asioita. Tiimitydskentelyn tukemisen lisdksi tdma loisi esimiehille luontevan kana-
van palautteen antamiseen, parantaisi tydhon liittyvaa tiedonkulkua, seka antaisi tydnte-
kijoille mahdollisuuden tuoda esiin omia kehitysehdotuksiaan. On tarkeaa, etta kaytanto
on luonteva jokaiselle esimiehelle ja tiimille. Tasta syysta ei ole tarkoituksen mukaista
luoda tassa kehitysprojektissa kovin tarkkoja raameja tiimipalavereille vaan sen tulisi pal-
vella kyseessa olevan tiimin, seka esimiehen tyota. Tiimitoiminnan tehokkaan kayton ja
laajentamisen kannalta on tarkeaa, ettda myos tuotannon johto sitoutuu siihen ja edellyt-
taa myos tyonjohdon sitoutumista. Nain voidaan valttaa myos tiimien, vuorojen, seka

toimipisteiden valista eriarvoisuutta tuotantotydssa.

Tyontekijoille tulisi luoda mahdollisuuksia paasta kehittdmaan tyohyvinvointia. Toimek-
siantajayrityksessa on talld hetkelld kaytéssa tydsuojelutoimikunta, joka kokoontuu
saannollisesti, mutta tdssa toiminnassa ovat mukana ainoastaan tyésuojeluvaltuutettu ja
hanen varaedustajansa. Tama ryhma keskittyy enemman tyoturvallisuuteen, joka on toki
osa tyohyvinvointia, mutta tdman tutkimuksen mukaan tarvetta olisi laajemmalle tyohy-
vinvoinnin kehittamiselle. Taman lisaksi tydntekijoilla on vapaa-ajantoimikunta, mutta se
keskittyy lahinna erilaisten vapaa-ajantapahtumien jarjestamiseen. Kokonaan uuden toi-
mielimen luomiselle ei valttamatta ole tarvetta, mutta esimerkiksi vapaa-ajantoimikunnan
toimintaa voisi kehittda niin, etta siitd tulisi enemmankin hyvinvointitoimikunta. TallGin
sen toiminta voisi laajentua vapaa-ajantapahtumista kokonaishyvinvointiin ja samalla
myos tydhyvinvointiin. Talla hetkella toimikunnalle on varattu vuosittain rahaa tapahtu-
mien jarjestamiseen, mutta toimintaa voisi kehittéda niin, etta ryhmalle korvamerkittaisiin
rahaa myos tyohyvinvoinnin kehittdmiseen. Tama raha voisi olla esimerkiksi haettavissa
erikseen tydnantajalta etukateen suunniteltuun tapahtumaan, tempaukseen tai muuhun

tydhyvinvointia kehittdvaan toimintaan.
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Tutkimuksen aikana tuli esiin, etta tyohyvinvointi ei ole ollut kovinkaan merkittavassa
roolissa yrityksen kehittdmisessa ja johtamisessa. Tama on ollut valttamatonta vallitse-
van tilanteen ja yrityksen kehitystarpeet huomioiden, mutta mikali halutaan sitouttaa hen-
kildstd tydnantajaan ja saada henkildstod luottamaan tydnantajaan, seka yrityksen tule-
vaisuuteen, tulee tyohyvinvointi nostaa selkeammin osaksi johtamista. Tuotantoa koske-
vassa paatoksenteossa tulee aina huomioida tuloksen teon ja taloudellisten tavoitteiden
lisdksi paatoksen vaikutukset hyvinvointiin, viihtyvyyteen, seka tydmotivaatioon. Tydmo-
tivaatiolla ja -hyvinvoinnilla on suora yhteys tyén laatuun ja tehokkuuteen. Naiden kautta
tydhyvinvoinnin kehittdminen myds linkittyy olemassa olevaan strategiaan, seka tavoit-
teisiin. llman johdon sitoutumista tyohyvinvoinnin kehittdmiseen, seka riittdvien resurs-
sien tarjoamista organisaation esimiehille, seka henkildstolle, tydhyvinvoinnin kehittami-
nen on tehotonta. Tdman lisaksi tydhyvinvointia heikentavilla paatoksilla, voidaan hei-

kentda hyvinvointitydn positiivisia vaikutuksia.

Kolmivuorotyd asettaa haasteita palautumiseen ja tydssa jaksamiseen. Kyselytutkimuk-
sen perusteella yksi oleellinen tydhyvinvoinnin haaste on palautuminen vuorotydsta ja
katkeavan kolmivuorojarjestelman lyhyet palautumisajat, seka pitkat vuorokierrot. Palau-
tumisaikoja voitaisiin pidentda merkittavasti ottamalla kayttéén 12 tunnin vuorojarjes-
telma. Tama tutkimus osoittaa kuitenkin, ette kyseessa ole yksiulotteinen kokonaisuus.
Tyontekijahaastatteluissa 16ytyi hyvin erilaisia ndkemyksia aiheesta ja tdman lisaksi aihe
jakoi mielipiteitd myds esimies- ja henkildstdépaallikkbhaastatteluissa. Kyseessa olisi niin
merkittdvd muutos tydaikajarjestelmaan, ettd kattava ennakkosuunnittelu, sekd avoin
keskustelu henkildstdon kanssa olisi ensiarvoisen tarkeaa. Kyseisista vuorojarjestelmista
tulee etsia kokemuksia muista vastaavista yrityksista ja kartoittaa myds pitkan aikavalin
vaikutuksia henkilostoon. Mikali tallainen tydvuoromalli paatettaisiin ottaa kayttoon, tulee
siirtymaaika olla riittavan pitka, jotta tyontekijat ehtivat sopeuttaa oman elamansa siihen.
Vuorojarjestelmien kehittdminen on kokonaisuutena niin laaja, ettd sen tiimoilta tulee

aloittaa oma kehitysprojektinsa, jossa vaikuttavuutta, seka edellytyksia voidaan arvioida.

Palkitsemisjarjestelmien kehittamiselle nakyi taman tutkimuksen valossa selkea tarve.
Tyontekijat eivat koe tdman hetkista jarjestelmaa reiluksi, tai kannustavaksi. Taman tut-
kimuksen myd6ta ei kuitenkaan |6ydetty selkeita vaihtoehtoja jarjestelman muuttamiseksi,
vaan jarjestelman arviointi tulisi aloittaa yhteistydssa henkildstén kanssa. Tarkeinta olisi
luoda sellainen palkkiojarjestelma, joka ohjaa toimintaa haluttuun suuntaan. Palkkiojar-

jestelma voisi olla osittain esimerkiksi tiimikohtainen, joka ohjaisi yhdessa tekemiseen,
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muiden auttamiseen, seka siihen, ettd panostetaan koko oman osaston toiminnan laa-
tuun ja tehokkuuteen. Samalla taytyy kuitenkin huolehtia, ettei mittareiden avulla luoda
epéatervetta kilpailua tydvuorojen tai tydpisteiden valille. Vuorojarjestelmien kehittdmisen
tavoin, myos palkitsemisjarjestelmien osalta tulee aloittaa oma kehitysprojektinsa, jossa
voidaan suunnitella palkitsemisjarjestelma yrityksen strategian ja toiminnan tavoitteiden

kautta, avoimessa yhteistyossa henkiloston kanssa.

Tyohyvinvointi tyokyvyn moottorina —kehitysprojektin toimenpide-ehdotukset:
. Tyontekijatoimikunnan perustaminen

. Tiimityoskentelyn lisiaminen, seka palaverikdytiannon kayttoonotto
tuotannossa

. Tyontekijoiden osallistaminen hyvinvoinnin kehittamiseen
* Olemassa olevan toiminnan kehittaminen
. Tyohyvinvointi selkeammin osaksi johtamista

* Tybhyvinvointipddoman lisddminen ja paatosten vaikuttavuuden

arviointi tyohyvinvoinnin nakékulmasta

12 tunnin vuorojarjestelman kartoitus
* \Vertailukehittdminen muiden yritysten kanssa
* Avoin keskustelu henkiloston kanssa
Palkitsemisjarjestelmien kehittaminen toiminnan lahtokohdista
* Jarjestelman kannustavuus
¢ Ohjataan tekemista haluttuun suuntaan

Kuva 2. Tybhyvinvointi tydkyvyn moottorina —kehitysprojektin kehitystoimenpiteet.
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9 JATKUVA PARANTAMINEN JA TULOSTEN
HYODYNTAMINEN TULEVAISUUDESSA

Taman kehitysprojektin tavoitteena oli I0ytaa konkreettisia keinoja toimeksiantajayrityk-
sen tyGhyvinvoinnin lisddmiseen ja sen myo6ta poissaolomaarien vahentadmiseen. Tutki-
mustulosten perusteella I0ydettiin kuusi kehitysehdotusta, joiden perusteella toimintaa
voidaan kehittda. Tulosten esittelyn yhteydessa esitettiin myos tarkentavia ehdotuksia,
kuinka tulosten kayttoonotto voitaisiin tehda, mutta tulosten hyddyntaminen, seka toi-
menpiteiden kaytannon toteutus on kuitenkin toimeksiantajayrityksen johdon, henkilds-
tohallinnon, esimiesten, seka tydntekijoiden itsensa vastuulla. Samoin naiden kehityseh-
dotusten toteutus on vasta ensimmainen askel kohti parempaa tyéhyvinvointia ja parem-
min voivaa tydyhteisda. Taman jalkeen alkaa yllapitotyd, jotta tulokset jaavat pysyviksi.
Taman lisaksi tulee toimintaa jatkuvasti parantaa. Mikali jokin kehitystoimenpiteista to-
detaan toimimattomaksi tai riittdamattomaksi, tulee niité korjata. Toisaalta hyvia kaytan-
téja on tarkeaa vieda myos muille osastoille ja muihin toimipisteisiin, jotta toiminnan ke-

hittdmisesta saadaan mahdollisimman suuri hyoty.

Toimintaa tulisi arvioida sen jalkeen, kun toteutuneista kehitystoimienpiteista on saatu
kokemuksia. Tyontekijoilta voitaisiin kerata kokemuksia kyselytutkimuksen avulla, haas-
tattelemalla tai keskustelemalla. Tydhyvinvoinnin kehittdminen on jatkuva prosessi, joten
aina voidaan 16ytaa uusia tapoja parantaa toimintaa. Tydaika- seka palkkiojarjestelmien
kehittdminen ovat molemmat niin suuria kokonaisuuksia ja ne vaativat paljon ennakko-
selvittelya, seka valmistelua, joten niiden osalta tulisi aloittaa omat tutkimusprojektinsa.
Molemmat naista ovat sellaisia kokonaisuuksia, ettd mikali niihin on |6ydettavissa selke-
asti nykytilaa parantavia vaihtoehtoja, niilla on potentiaalisesti todella suuri positiivinen

vaikutus tyohyvinvoinnin tilaan.
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Kyselytutkimuksen kyselykaavake

Tyohyvinvoinnin
tila -tutkimus

Tama kyselytutkimus on osa Sauli Holapan
opinnaytetyota "Tydhyvinvointi tyékyvyn moottorina”.
Opinnidytetyd on osa Turun ammattikorkeakoulun,
Teknologiaosaamisen johtamisen koulutusohjelman
opintoja.

Kyselyn tarkoituksena on loytasd tuotantotyontekijoita
koskevat, tirkeimmat tyohyvinvoinnin ja —viihtyvyyden
haasteet, kehitystarpeet ja edellytykset. Kyselyn
tuloksia tullaan hyédyntimaan haastattelututkimuk-
sen tekemisessi.

Kysely koskee tuoctannon henkilstéa ja siihen
vastaaminen on tiysin vapaaehtoista. Toivon
kuitenkin, ettd mahdollisimman moni kayttdisi 5-10
minuuttia aikaansa kyselyyn vastaamiseen, jotta
tutkimuksen avulla voitaisiin loytaa oikeat
kehityskohteet tyohyvinveinnin kehittédmiseksi.

Kysely tullaan toteuttamaan anonyymina, eika
kenenkéén henkildtietoja sailyteté, eika vastaajan
henkildllisyytta pystytia yhdistamaan yksittiiseen
vastaukseen. Kyselyn voi tayttaa sihkoisesti ja
palauttaa sihkopostitse, tai tulostaa, tayttiaa kasin ja
palauttaa paperilla.

Sahkopostitse palautetut vastauslomakkeet
tallennetaan nimettémina ennen niiden kisittelya,
jonka jilkeen sihkdpostit poistetaan anonymiteetin
varmistamiseksi.

Paperiset vastauslomakkeet palautetaan tuotannon
tyonjohdon toimistossa clevaan suljettuun laatikkoon. /
Kun vastaukset on analysoitu, vastauslomakkeet g
tullaan havittamain asianmukaisesti.

Osa kysymyksisti on luonteeltaan melko laajoja, ja
nditd vastauksia voikin halutessaan tarkentaa kyselyn
lopussa olevaan avoimeen vapaa sana —osioon.

Ystavillisin terveisin
Sauli Holappa
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Tyohyvinvoinnin
tila -tutkimus,
ennakkotiedot

Ennakkotiedot auttavat vastausten tilastoinnissa,
eika niita kiytetid henkilén tunnistamiseen, tai
yksildimiseen.

Vastaajan sukupuoli:

Omie
ONainen

Vastaajan ikda:

OAIIe 30 vuotta
030 - 39 vuotta
O40 - 49 vuotta
(O Y1i 50 vuotta
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Oma
hyvinvointini

Valitse kysymysten alla olevasta asteikosta parhaiten
itsedsi koskeva vaihtoehto (1 = olen tiysin eri mielté,
5 = olen tdysin samaa mielta)
Voin hyvin ja viihdyn tydssani:

1 2 3 4 5

O O O O O
Voin hyvin tyéni ulkopuolella:
1 2 3 4 5
O O O O O
Huolehdin hyvinvoinnistani aktiivisesti:
1 2 3 4 5
o O O O O
Lepédn riittivasti ja syén terveellisesti:
1 2 3 4 5

© 0O O O O

Palaudun riittavisti vuorotyon aiheuttamasta
kuormituksesta:

1. 2 3 4 5 /
O O O O O

Edistan tybyhteisdni hyvinvointia omalla toiminnallani:
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Tyoyhteisoni
hyvinvointi

Valitse kysymysten alla olevasta asteikosta parhaiten
itsedsi koskeva vaihtoehto (1 = olen tiaysin eri mielta,
5 = olen taysin samaa mielta)

Tydyhteisdsséni on hyva yhteishenki:

2 3 4 5

O O O O O

Tyoyhteisoni muut jésenet pitdvat ylla hyvaa
tyodilmapiirid:

1 2 3 4 5

O O O O O

Tyontekijat auttavat toisiaan:

2 3 4 5

O O O O O

Teen mielellani tydéta tiimissa tai pienryhmadassa:

1 2 3 4 5

O O O O O©O

Saan tukea muilta osastoilta (laatu, tuotannon-
suunnittelu, kunnossapito, varasto, jne,):

1 2 3 4 5

©c O O O O

Tyohyvinvointi on merkittividssa roolissa yrityksen

toiminnassa ja strategiassa:
1 2 3 4 5

o O O O O
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Lahiesimiestyo

Valitse kysymysten alla olevasta asteikosta parhaiten
itsedisi koskeva vaihtoehto (1 = olen tiysin eri mielta,
5 = olen taysin samaa mielta)

Esimieheni antaa riittivasti palautetta tyostani:

1 2 3 4 5

O O O O O

Saan esimieheltini tasaisesti rakentavaa ja
kannustavaa palautetta:

1 2 3 4 5

o O O O O

Esimieheni on kiinnostunut hyvinvoinnistani:

1 2 3 4 5

c O O O O

Saan esimieheltini apua, mikili sita tarvitsen:

1 2 3 4 5

O O O O O

Esimieheni huomioi tyontekijdiden yksildlliset
elaméantilanteet (ikidryhmat, perhetilanteet jne.)

O O O O O
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Omaan tyohoni
vaikuttaminen

Valitse kysymysten alla olevasta asteikosta parhaiten
itsedisi koskeva vaihtoehto (1 = olen tiysin eri mielta,
5 = olen taysin samaa mielta)

Voin vaikuttaa omaan tydohoni riittavasti:

2 3 4 5

O O O O O

Mielipiteiténi kuunnellaan omaan tydhoni liittyvissa
paatoksissa (tydjarjestys, tyotavat jne.)

1 2 3 4 5

o O O O O

Tuotannon tydntekijoilld on tasapuolinen mahdollisuus
vaikuttaa omaan tyohdnsa

1 2 3 4 5

o O O O O

Tyonantaja tarjoaa riittivésti joustoja, tyo- ja
yksityiselaméidn yhdistamiseen:

1 2 3 4 5

O O O O /

4

Pystyn kehittédmé&an tyoténi ja tydympaéaristoani:

5

O O O O O
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Tyoviihtyvyys

Valitse kysymysten alla olevasta asteikosta parhaiten
itsedisi koskeva vaihtoehto (1 = olen tdysin eri mielta,
5 = olen tdysin samaa mielta)

Lihden mielellini téihin:
1 2 3 4 5

O O O O O

Téissa aika kuluu nopeasti:
1 2 3 4 5

O O O O O

Koen ylpeytti onnistuessani tydsséni:
1 2 3 4 5

O O O O O

Oman tyoni korkea laatu on minulle tirkeaa:
1 2 3 4 5

O O O O O

Teen tyéni aina mahdollisimman tehokkaasti:

2 3 4 5

O 0 0 O O /

Né&en itseni nykyisen tyonantajani palveluksessa
viiden vuoden kuluttua:

O O O O O
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Tyoni arvostus

Valitse kysymysten alla olevasta asteikosta parhaiten
itsedsi koskeva vaihtoehto (1 = olen tiysin eri mielté,
5 = olen tdysin samaa mielta)
Minia arvostan omaa tyotani:
1 2 3 4 5
Muut tyontekijat arvostavat tydténi:
1 2 3 4 5
Oma esimieheni arvostaa tydtani:
1 2 3 4 5
Yrityksen johto arvostaa tyotani:
1 2 3 4 5
Yrityksen omistaja arvostaa tyotani:
1 2 3 4 5

o O O O O

Tydnantaja palkitsee tyontekijéitd hyvin ja
kannustavasti:

o O O O O
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Yrityksen
kehitys

Valitse kysymysten alla olevasta asteikosta
parhaiten itsedsi koskeva vaihtoehto (1 = olen
taysin eri mieltd, 5 = olen tiysin samaa mieltad)

Tyopaikkaani on ldhiaikoina kehitetty oikeaan
suuntaan:
2 3 4 5

O O O O O

Vaikka olisin paitoksistd eri mieltd, ymmarran miksi
ne tehdain:

1 2 3 4 5
Olen saanut tyonantajalta tukea muutostilanteissa:
2 3 4 5

O O O O O

Tyénantaja kuuntelee tyontekijoita ja heilla on
mahdollisuus vaikuttaa tehtyihin paitoksiin:

2 3 4 5

O O O O O

Pidén tybpaikkaani hyvana, verrattuna muihin
teollisuuden yrityksiin:

2 3 4 5 /

O O O O O

Naen tydpaikkani tulevaisuuden positiivisena:

2

O O O O O
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Vapaa sana

Tahan alle voit halutessasi kirjoittaa ajatuksia
tyohyvinvoinnista, omasta tydstasi tai esimerkiksi
tarkentaa tédman kyselyn vastauksiasi:
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