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THVISTELMA

Tama opinnaytetyo kasittelee tydhyvinvointia ja sen kehittdmisté. Ty6 on tehty
toimeksiantona kuljetus- ja logistiikka-alan yritykselle. Tydssa tarkastellaan ca-
seyrityksen henkiloston tyotyytyvaisyyden ja tydhyvinvoinnin tason nykytilaa.
Tavoitteena on antaa kehitysehdotuksia tyohyvinvoinnin suunnittelua ja kehitta-
mista varten.

Opinnaytetyon teoriaosuudessa kerrotaan tyohyvinvoinnista, tyésuojelusta ja tyo-
turvallisuudesta. Liséksi tarkastellaan tyéhyvinvoinnin ja tuottavuuden yhteytta
seka kuinka tyohyvinvointia voidaan kaytdnnossa johtaa. Myds varhaisen tuen
mallia tarkastellaan ja kuinka siita voi olla hydtya tydkyvyn yllapitamisessa.

Empiirisessd osassa tarkastellaan caseyrityksen nykytilaa henkildston tyotyytyvai-
syyden ja tydhyvinvoinnin osalta. Tassa osuudessa on hyddynnetty yrityksessa
aikaisemmin toteutettuja kvantitatiivisia tutkimuksia. Lisdksi aihetta lahestytaan
kvalitatiivisen menetelmén kautta teemahaastattelujen ja havainnoinnin avulla.

Tutkimukset osoittivat, ettd kuljettajien keskuudessa ollaan eniten tyytymattomia
johdon hitaaseen reagointiin kalustoon liittyvissa ongelmissa. Myds esimiesten

kuuntelutaitoja kritisoitiin ja selkeitd ohjeita kaivattiin enemmaén. Toimihenkil6i-
den mielesta kehitettdvaad on johtamisessa, tiedonkulussa ja tyon tavoitteiden sel-
keyttdmisessd. Myo6s koulutusmahdollisuuksia ja yhteistyon lisadmisté toivottiin.

Opinnaytetyon viimeinen osio siséltaa kehitysehdotuksia tydhyvinvoinnin suun-
nitteluun ja kehittdmiseen. Caseyrityksen tulee pitaa huolta siitd, etta jatkossakin
henkildston tyotyytyvéisyytta ja tydhyvinvointia kartoitetaan sdédnnéllisin va-
ligjoin. Tulokset taytyy ottaa vakavasti, ja henkildston hyvinvointia tulee kehittda
eri keinoin.

Osa tyostd on salattu toimeksiantajan pyynndsta niin, ettei toimeksiantajaa voi
tunnistaa.

Avainsanat: tyéhyvinvointi, tyokyky, johtaminen, esimies, alainen
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ABSTRACT

This thesis deals with work welfare and how to develop it. This study is commis-
sioned by a case company which operates in transporting business. The goal of
this thesis is to explore the case company’s personnel’s levels of work satisfaction
and work welfare and to provide some good ideas on how to plan and develop
work welfare in the future.

The theoretical part of this thesis deals mostly with work welfare and work safety.
It also discusses what work welfare means and what the benefits are for a compa-
ny whose personnel feels happy. The theoretical section also examines how wel-
fare and safety can be managed.

The empirical study was done by using a quantitative research method using semi-
structured interviews. The company has done a few qualitative studies earlier and
they were also taken advantage of in this thesis. The studies were related to work
satisfaction and work welfare.

The studies showed that most of the drivers think that the company doesn’t react
quickly enough in the problems that relate to the equipment. Drivers also criti-
cized the managing skills of their superiors. The studies also found out that other
employees would like the company to develop their leadership, flow of infor-
mation and the clarity of goals.

The final section of this thesis includes development proposals for the company
and information about a welfare plan they could make in the future. The adminis-
trator of the company must take care of that researches and surveys related to
work welfare will be carried through also in the future regularly. The results must
be taken seriously and the welfare of employees must be developed constantly.

Some parts of this thesis are encrypted, because the casecompany requested so.

Key words: work welfare, work safety, work ability, personnel, leadership
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1 JOHDANTO

Henkildston hyvinvoinnin, jaksamisen ja terveyden tukeminen nousivat tyyhtei-
son kehittamisen tavoitteiksi 1980-luvun alussa, kun monissa stressitutkimuksissa
todettiin monien tyohon liittyvien stressitekijoiden vaikuttavan negatiivisesti hy-
vinvointiin (Lindstrom & Leppénen 2002, 39).

Tyo6hyvinvointi on jo pitkdéan ollut hyvin ajankohtainen aihe liike-eldmassa. Lahes
paivittain voi eri medioissa nahda keskusteluja muun muassa siité, kuinka ty9ssa-

kayvien terveytta voitaisiin edistad ja tyourien kestoa pidentéa.

Ihmiset ovat huolissaan siitd, ettd elakkeelle jaamisika on Suomessa liian alhai-
nen. Todellisuudessa eldkkeelle jaddaan keskiméérin 60,5-vuotiaana, kun viralli-
nen eldkkeelle jadmisika on 63. Eldkkeelle jadmisika on jo noussut aikaisemmas-
ta, mutta Elaketurvakeskuksen kehityspééllikko Jari Kanniston mukaan vauhti on
nyt hidastumassa. Suurimmat syyt aikaisille eldakkeelle jaamisille ovat tyokyvyt-

tomyys ja tyottomyys. (STT 2012a.)

Huolestuneisuutta lisdd myaos tieto tuoreen tutkimuksen tuloksista, joista huomat-
tiin, ettd jo erittdin nuoret tyontekijat ovat tané paivana huonossa kunnossa. Rede-
ran tutkimukseen osallistuneista 26—35-vuotiaista nuorista aikuisista kaksi kol-
masosaa madrittelee oman jaksamisensa korkeintaan keskinkertaiseksi. Rederan
toimitusjohtajan Isa Merikallion mielesta esimiehen pitéa osata kohdata tyonteki-
ja, joka ei jaksa innostua mistaan eika koe tyontekoa mielekkaana. Tunnejohtami-
nen on avainasemassa, kun halutaan vaikuttaa ihmisen hyvinvointiin. Merikallio
kuitenkin perd&nkuuluttaa myos tyéntekijan omaa vastuuta, silla fyysisestd kun-
nosta huolehtiminen vaikuttaa suoraan jaksamiseen ja tyokuntoon. (Laakso 2012.)

1.1 Opinnaytetyon tavoitteet ja rajaukset

Tama opinnéytetyd tehdaan toimeksiantona keskisuomalaiselle kuljetus- ja logis-
tilkka-alan yritykselle. Opinnéytetydssa kasitelld&n yrityksen henkildston tyotyy-

tyvéisyyden seka tyohyvinvoinnin tason nykytilaa. Tavoitteena on antaa yrityksel-



le kayttokelpoisia kehitysehdotuksia tyohyvinvoinnin suunnitteluun ja sen jatku-

vaan kehittdmiseen.

Koska opinnaytetyo tehddén toimeksiantona kuljetusalan yritykselle, on opinnéy-
tety0 rajattu kuljetusalaan. Ty0 on myds rajattu koskemaan tyéhyvinvoinnin
suunnitteluun ja edistdmiseen liittyvia kehitysehdotuksia. Tyo ei ole valmis ty6-
hyvinvointisuunnitelma, vaan se antaa teoriatietoa ja kehitysehdotuksia. Tydssé
kaydaan myos lapi, mité kaikkia osa-alueita tydhyvinvointisuunnitelman tulee
sisdltdd. Johdon assistentti tulee myohemmin tekemaan erillisen tyohyvinvointi-

suunnitelman.

1.2 Opinnaytetyon tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetyon paatutkimuskysymys on:

e Kuinka yritys voi kehittad henkildstonsa tyohyvinvointia?

Tutkimuksen alakysymykset ovat:
e Kuinka yritys voi suunnitella tydhyvinvoinnin kehittdmista?

e Mika merkitys varhaisen tuen mallilla on tyéhyvinvoinnin edistdmisessa?

1.3  Opinnaytetyon tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelmana opinndytetydssa kaytetdan kvalitatiivista tutkimusmene-
telmaa haastattelujen ja havainnoinnin avulla. Lisaksi hyddynnetaan aikaisempia
yrityksessa toteutettuja kvantitatiivia tutkimuksia. Tyotyytyvaisyyskysely koko
henkildstolle toteutettiin syksylla 2010 ja tyohyvinvointikysely pelkastadn toimi-
henkil6ille syksylla 2011.

Kvalitatiiviselle, eli laadulliselle, tutkimusmenetelmalle on ominaista, ettd aineisto
keratédén esimerkiksi teemahaastattelujen tai osallistuvan havainnoinnin avulla.
Aihetta tutkitaan syvéllisemmin ja voi riitta4, ettd tarkastellaan vain pienta jouk-
koa ihmisi&. Kvantitatiivisessa, eli maarallisessa, tutkimuksessa taas voi olla sato-

jakin vastaajia. Aineisto keratdan usein kyselylomakkeilla, joissa on padosin mo-



nivalintakysymyksiad. Tutkimukselle on ominaista, ettd sen tulokset esitetaén eri-
laisin taulukoin tai kuvin. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 140, 161.)

1.4 Opinnaytety6n rakenne

Tama opinnéytetyd koostuu johdannosta, teoriaosuudesta, empiirisesta osuudesta,
kehitysehdotuksista seka yhteenvedosta. Teoriaosuudessa tarkastellaan tyohyvin-
vointia seka tydturvallisuutta ja tyosuojelua kasitteind. Liséksi tydhyvinvoinnin ja
tuottavuuden yhteytta tarkastellaan seké kuinka tyéhyvinvointia voidaan kaytan-
ndssa johtaa. Myos tyokykyyn vaikuttavia tekijoita ja varhaisen tuen mallin kési-
tell&&n. Empiirisessa osuudessa tutkitaan caseyrityksen tyotyytyvaisyyden ja tyo-
hyvinvoinnin tasoa aikaisempia kvantitatiivisia tutkimuksia hyodyntéen. Lisaksi
kaytetadan kvalitatiivista tutkimusmenetelméaé haastattelujen ja havainnoinnin

avulla.
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1.5 Kauljetusala Suomessa

Maantieliikenne on tarkein kuljetusmuoto Suomessa niin tavaroiden kuin ihmisten
kuljetuksissa. Maantiekuljetuksista ovat riippuvaisia myos kaikki muut kuljetus-
muodot, koska ilma-, raide- ja meriliikenne vaativat toimiakseen my6s maantie-
kuljetuksia. Suomessa kuljetetaan tavaraa maanteitse joka paiva keskiméarin 1,5
miljoonaa tonnia. Tavaratonneista yli 80 prosenttia siirretddn maanteitse. Jos
maantiekuljetukset katkeaisivat, tehtaat pysahtyisivat, jate- ja energiahuolto py-
séhtyisi ja kotitaloudet jaisivat ilman jokapdivaisia tuotteitaan. Kaikki kaupois-
samme olevat tavarat kuljetetaan kuorma-autoilla. Suomessa kuljetusalalla tyos-
kentelee raskaassa maantieliikenteessa noin 90 000 henkilda. (Tyoturvallisuus-
keskus 2012b.)



2  TYOHYVINVOINNIN ULOTTUVUUDET

Tassa luvussa tarkastellaan késitteind seka tydhyvinvointia ettd tydpahoinvointia.
Liséksi kerrotaan tydsuojelusta ja tydturvallisuudesta, koska ne vaikuttavat olen-
naisesti henkildston kokemaan tyéhyvinvointiin. Myods tyohyvinvoinnin johtamis-
ta sek& tyohyvinvoinnin ja tuottavuuden yhteytté tarkastellaan tdssa luvussa.

2.1 Tyo6hyvinvointi ja tydpahoinvointi

Tyo6terveyslaitoksen mukaan “tydhyvinvointi tarkoittaa, ettd tyd on mielekésta ja
sujuvaa turvallisessa, terveyttd edistavassé seka tyouraa tukevassa tydymparistos-
s& ja tyoyhteisdssa” (Tyoterveyslaitos 2011a).

Ty6hyvinvointia luodaan tyon jarjestelyjen, tydnhallinnan ja tydolosuhteiden
avulla. Tyohyvinvointia synnyttad se, kun tyontekijat kokevat aidosti, etta heitd on
kohdeltu oikeudenmukaisesti ja arvostavasti. Tarkeinta eivat ole pelkéstdan hienot
juhlapuheet, vaan padasiassa arjen kokemukset tydymparistossa. Tyo- ja yksityis-
elamé ovat pakosti vuorovaikutuksessa toisiinsa. Valistunut tydnantaja tietég, etta
ihmiset eivat ole vain tuotannon vélineitd. Liséksi han ymmaértaa, ettd heilla on
myos yksityiselaméansa ja kunnioittaa sita. (Hyppéanen 2010, 11; Tarkkonen 2008,
8.)

Tyo6hyvinvointi-kasitteeseen liittyy ensisijaisesti ennaltaehkaisevét toimenpiteet,
mutta se sisdltdd myos pahoinvoinnin hoidon. Henkilostolla tulisi olla mahdolli-
suus tehda tuloksekasta tyotd, mikéa voidaankin varmistaa ennakoivilla tydhyvin-
vointitoimenpiteilla. Ennaltaehkaisevé tyohyvinvointi on sitd, etta tartutaan tyén
kehittamishaasteisiin ja ehkaistadn ongelmien syntymista. Tyohyvinvointitoimen-
piteet edesauttavat yhteisid toimintatapoja ja positiivista yrityskulttuuria seka luo-
vat me-henked ja hyvaa ilmapiirid. (Karkkainen 2002, 24.)

Ty6pahoinvoinnin voidaan ajatella olevan tydhyvinvoinnin vastakohta tai puut-
teellista tydhyvinvointia. Usein yrityksissé tarkastellaankin pahoinvointia hyvin-
voinnin sijaan, kun esimerkiksi sairauspoissaoloja ja niiden kestoja tilastoidaan ja

verrataan aikaisempaan. TyOpahoinvointi saattaa ilmet& henkil0ston henkisena



pahoinvointina kuten vasymyksend, uupumuksena, stressind tai masennuksena.
Ty6pahoinvoinnilla on vaikutusta myos fyysiseen ja sosiaaliseen terveyteen. Kun
tydyhteisd voi pahoin, se voi tarkoittaa esimerkiksi koko yhteison vasymista ja
tehokkuuden heikkenemistd. Tydpahoinvoinnista voi seurata yleista tyotyytymat-
tOmyyttd, sairaslomien lisddntymisté ja ilmapiirin heikkenemisté. (Suonsivu 2011,
13-14))

Ty6pahoinvointia voi aiheuttaa ihmisten huono kohtelu, ihmisarvoa alentava tyo,
yltiopéiset tavoitteet ja niukat resurssit yms. Riittdvan isolla suurennuslasilla kat-
soessa voi varmasti jokaisesta tydyhteisosta 16ytdd pahoinvointia. Pahoinvoin-
tigjatteluun kuuluu nimenomaan tarve 16ytaa ongelmia ja niiden korjaaminen.
(Vesterinen 2006, 21.)

2.2 Tybhyvinvoinnin kokemiseen vaikuttavat tekijat

Jokainen voi kokea tyohyvinvoinnin eri tavalla. Tyopaikoilla voikin olla samoissa
tyotehtavissa toimivia tyontekijoitd, joista osa saattaa voida paremmin ja osa huo-
nommin. Toisella voi olla vaikeuksia jaksaa tydssaan, kun taas toinen voi saman-
aikaisesti nauttia samasta tyosté. Yksilon taustatekijat voivat siis johtaa erilaisiin
tyéhyvinvoinnin kokemuksiin. Naita tekijoita ovat esimerkiksi ika, sukupuoli,
koulutus ja yksityiselaman tai perhe-elamén tilanne. Myos tyontekijan oma luonne
ja persoonallisuus voivat selittdd koetun tyéhyvinvoinnin eroja. Lisaksi organisaa-
tioon liittyvia tekijoité voivat olla esimerkiksi epdoikeudenmukainen kohtelu ja
johtaminen. (Vesterinen 2006, 7-8.)

Henkil6kohtainen elaméntilanne voi itse tyon liséksi ajaa tyduupumukseen. Tyo-
terveyslaakarit arvioivat, ettd kolmanneksella tyduupumuspotilaista uupumukseen
on vaikuttanut myos oma eldmaéntilanne eika pelkastaan ty¢. Kuormittava yksi-
tyiseldman tilanne ei suojaa yhté hyvin tyéuupumukselta kuin hyva elamantilanne
sekd vahvat, yksilolliset ominaisuudet. (STT 2012b.)

Kuvassa 3 ndytetadn, etté tydoloilla ja -turvallisuudella on myds oma osansa tyo-

hyvinvoinnin kokemisessa. Lisaksi tyon hallinta on tarkedssa osassa. Omien voi-



mavarojen lisaksi myos tyontekijan ammatilliset valmiudet ja tyon organisoimisen

taidot vaikuttavat tyohyvinvointiin. (Helsingin kaupunki 2011.)
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KUVA 2. Tydhyvinvointi (Helsingin kaupunki 2011.)

Myos muutokset tydelaméssa voivat aiheuttaa kolauksen tyohyvinvoinnille ja
jaksamiselle. Koska ajat ovat muuttuneet, myés yrityksen toiminnot modernisoi-
tuvat. Thmiset ovat usein yksityiselaméssaan valmiimpia ja innokkaampia otta-
maan muutoksia vastaan kuin tyoeldmassd. Muutokset voivat joskus aiheuttaa
pelon esimerkiksi tyon menetyksesta. Kun tyontekijéiden mielipiteitd kuunnellaan
ja heidat otetaan mukaan muutosprosessiin, auttaa se arvostuksen kokemisessa,

joka muun muassa luo hyvinvointia. (Beerel 2009, 9, 15.)

2.3 Johtamisen merkitys tyohyvinvointiin

Jokainen organisaatio vaikuttaa omalla tavallaan henkiléstonsa tyohyvinvointiin.

Johtaminen on keskeisin toiminto tyéhyvinvoinnin luomiseen, sen yllapitoon ja



edelleen parantamiseen. Tyohyvinvoinnista huolehtimisen toimenpiteet vaativat
valtaa, tahtoa, aktiivisuutta ja johtamisosaamista. Tydyhteisoon voidaan vaikuttaa
johtajuuden kautta. Johtajat ja esimiehet toimivat automaattisesti esimerkkeina ja
esikuvina alaisilleen, halusivatpa he sita tai eivat. Yksi johtamisen péaatehtavista

onkin pitaé huolta ihmisista ja heidan hyvinvoinnistaan. (Tarkkonen 2008, 48.)

Tyb6hyvinvoinnin johtamisessa keskeista on se, ettd yritys huolehtii tyonteki-
joidensé jaksamisesta. Tyo0 ei saa jatkuvasti ja kohtuuttomasti kuormittaa tyonteki-
jaa, mutta ei myoskaan alikuormittaa pitdmalla tyontekijad ammatillisesti vaati-
mattomammissa tyotehtévissa. Tyohyvinvoinnin yll&pitdminen ja parantaminen
ovat haaste seka johtajalle etta kaikille tyontekijoille. Hyvélla johtamisella voi-
daan edistaa tyéhyvinvointia. Tuottavuus, tydssa viihtyminen, jaksaminen seké
ty6ssd pysyminen johtuvat yleensé tyohyvinvoinnista. (Suonsivu 2011, 165; Ves-
terinen 2006, 47.)

Tydyhteison kehittaminen on kéaytannollista toimintaa, jonka avaintekijoita ovat
suunnitelmallisuus, johdon ja henkildston sitoutuneisuus sek& mahdollisuus eri
asiantuntijoiden tukeen tarvittaessa. Tyodyhteison kehittdmistoiminta perustuu teo-
rioille ja henkilostolta saatuihin tutkimustuloksiin. (Lindstrom & Leppéanen 2002,
21)

Johtamisen valineet

Organisaation ja ihmisten kehittdmista varten tarvitaan erilaisia johtamisen vali-
neitd. Kehityskeskustelu on vakiintunut erdéksi keskeiseksi vélineeksi. Sen tarkoi-
tuksena on edistéa tyontekijan ja esimiehen valista luottamusta, vélittdmista ja
yhteisOllisyyttd. Kehityskeskustelut kdydaan rauhallisessa tilassa ilman kiiretta.
Esimiehen tulee olla kannustava ja luoda tukeva ilmapiiri. Keskustelulla on tietty
paadmadaré. Siité on sovittu ennakkoon ja sen tavoitteena on kehittdd molempien
toimintaa. (Vesterinen 2006, 141-142.)

Saanndllisesti toistuvat palaverit toimivat myos keskeising johtamisen valineina.
Palaverit toimivat yhteisind foorumeina asioiden kasittelemiselle ja yhteisten toi-

mintatapojen etsimiselle. Palavereissa viestitdan epasuorasti, etta kaikki tarkeat



henkil6t ovat olleet mukana ja tarkeisté asioista on yhdessa sovittu. Palaverit toi-
mivat ikddn kuin ahdistusta vahentavina rituaaleina. Hyvaan palaveriin kuuluu
ensinnakin rupattelu, joka véhentaa jaykkyytta seka esityslista tai palaverirunko,
jonka avulla edetaan. Palaverikaytantdakin voi kehittaa ja piristdd esimerkiksi
pitamélla palaveri mahdollisuuksien mukaan jossain muualla tai pyytamalla vie-
railijaluennoitsijaa paikalle. Palaverissa on tarkead, ettd jokaisella on mahdolli-
suus tulla kuulluksi. (Juuti & Vuorela 2004, 113-116.)

Tyon jatkuvuus, mielenkiintoinen tyon sisalto, henkinen turvallisuus, koetun
stressin maard, lahiympériston ilmapiiri ja oma esimies vaikuttavat ihmisen henki-
seen hyvinvointiin kaikkein eniten. Naita asioita olisi hyva mitata nimetonta pa-
lautetta keraamaélla. Tuloksia ja kehitysehdotuksia olisi hyvé kayda lapi kaikkien
tyontekijoiden kesken ja jatkojalostaa esimerkiksi nimetyn tyéryhman avulla.
Tyo6nantaja voi tukea henkildstonsé tyohyvinvointia myos erilaisien palveluiden
avulla, joita ovat muun muassa tyopaikkaruokailu, liikuntasetelit, paihteeton ja
savuton tydpaikka, tapaturmien torjunta, kuntoutus seka tyoperaisten sairauksien

ja ammattitautien torjunta. (Suonsivu 2011, 67; Vesterinen 2006, 157.)

Tyobterveyshuolto on tydssa kdyvén vaeston terveydenhuoltojérjestelma, jonka
keskeinen tehtéva on tydntekijoiden tydturvallisuuden, terveyden ja tydkyvyn
edistdminen. Tyoterveyshuoltolaki velvoittaa tydnantajaa jarjestamaan henkilds-
tolleen terveyspalveluja tydsta johtuvien terveysvaarojen ehkaisemiseksi kdyttaen
apunaan tyoterveyshuollon ammattihenkil6ité ja asiantuntijoita. Tyoterveyshuolto
tarjoaa tydymparistoon, tydhon, tydyhteisoon seka tyon hallintaan liittyvié asian-
tuntijapalveluja yrityksille, organisaatioille ja yrittajille. Hyvin toimiva tyéterve-
yshuolto on ty6nantajille tarked yhteistyotaho tyontekijoiden kokonaisvaltaisen

tyokyvyn yllapitamisessa. (Ty6turvallisuuskeskus 2012c.)

2.4 Tyo6hyvinvoinnin kehittdmisen suunnittelu

Yrityksen tulee tarkastella tydhyvinvointia osana sen strategiaa, koska tyéhyvin-
vointitoiminta on ennakoivaa, suunnitelmallista ja pitkajanteista tyota. Tyohyvin-
vointisuunnitelman tavoitteena on koota yhteen tyéhyvinvointia edistavét asiat ja

sitd voidaan kayttad tydhyvinvoinnin osa-alueiden kehittamistydssa. Suunnitel-
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man voi rakentaa useammalle vuodelle, mutta sité tulee paivittd vuosittain. Yri-
tyksen on hyvé maarittad oma kasityksensa tyohyvinvoinnista suunnitelman al-
kuun. (Suonsivu 2011, 68.)

Yrityksen on hyvé tutustua erilaisiin tyohyvinvoinnin kehittdmismalleihin ja -
suosituksiin ja pohtia, mitk& sopisivat parhaiten juuri omaan organisaatioon. Ole-
massa olevista suunnitelmista ja malleista saa paljon tietoa, ohjeita ja suosituksia,
joista yritys voi muokata ohjeet omiin tydyhteisdihinsa kayttokelpoisiksi. (Suon-
sivu 2011, 66.)

Monilla yrityksilla voi jo olla kaytossaan erilaisia tydhyvinvointia edistavia tyova-
lineitd ja menetelmid, kuten liikuntaseteleitd ja mentorointia, mutta ei mink&an-
laista virallista suunnitelmaa tai toimintamallia. On aina hyvé olla mustaa valkoi-
sella, jotta jatkossa tiedetddn, mitd on suunniteltu, sovittu ja toteutettu. Niiden
pohjalta on helppo jatkaa tydskentelya tulevaisuudessa. Johdon ja tydsuojelutoi-
mikunnan aktiivinen yhteisty6 tyontekijoiden hyvinvoinnin kehittdmisessé on

ensiarvoisen tarkeaa.

Tybéhyvinvoinnin mittarit

Ty6hyvinvoinnin mittaaminen toimii strategisen suunnittelun ja toteutuksen seu-
rannan apuvélineend. Mittauksien tavoitteena on muun muassa tarkastella sité,
onko asetettuihin tavoitteisiin paasty ja onko toimittu oikein. Mittaukset ovat tér-
keitd apuvalineita tydpahoinvoinnin ennaltaehkéisemiksi. Mittauksien ja seuran-
nan avulla voidaan havaittuihin epakohtiin puuttua ajoissa ennen kuin niista koi-
tuu suurempia ongelmia. P&&painon tulisi siis olla ennakoivissa mittareissa, mutta
my0s reagoivista mittareista saatu tieto on tarke&d, koska niisté voidaan saada
selville jo tapahtuneiden asioiden syitd. Reagoivia mittareita ovat esimerkiksi rek-

lamaatioiden ja sairauspoissaolojen méarat. (Suonsivu 2011, 97-99.)

Ty6hyvinvointia voidaan mitata monin eri tavoin. Ei kuitenkaan riita, ettd henki-
|6stosta ja sen hyvinvoinnista ainoastaan kerataan tietoa, vaan kerattyé tietoa tay-
tyy jatkuvasti myos analysoida ja tulkita. Tyotyytyvéisyys- tai ilmapiirikartoituk-

silla johto keraa luotettavaa tietoa henkildston ja eri tydyhteisdjen voinnista. Kar-
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toitukset kertovat vastuullisesta henkildstéjohtamisesta, kun niisté saatavat tulok-
set otetaan tosissaan ja ne johtavat kaytdnnon toimenpiteisiin. Kartoitukset sopivat
moniin tilanteisiin: kun haetaan lahtotilannetta tulevia kehityshankkeita varten tai
kun niiden edistymisté seurataan. (Aaltonen, Luoma & Rautiainen 2004, 123-124;
Otala & Ahonen 2003, 162.)

Hyvia suuntaa-antavia tyohyvinvoinnin mittareita ovat sairauspoissaolo- ja tyota-
paturmatilastot, tyontekijoiden vaihtuvuus seké asiakaspalautteet ja asiakastyyty-
vaisyystutkimukset. Henkilostolle on hyva teettad kyselyjd, jotka mittaavat tyoil-
mapiiria ja tyotyytyvaisyytta sekd tyon kuormitus-, stressi- ja tyytyvéisyystekijoi-
ta. Niilla saadaan myds arvokasta palautetta tydn muutoksista, koetuista kehitta-
mistarpeista, organisaation jaksamisesta ja johtamisesta. (Otala & Ahonen 2003,
162-164.)

Tunnetuimpia henkildstéjohtamiseen liittyvia mittareita ovat henkildstorakennetta
kuvaavat mittarit eli esimerkiksi eri ikdluokkien osuus kokonaisvahvuudesta, ika-
keskiarvo, palveluvuosien keskiarvo, méérdaikaisten ja vakituisten tyontekijoiden
suhde toisiinsa jne. Toiset mittarit liittyvat henkilostokustannuksiin: palkka, kou-
lutus, tapaturma- ja sairauspoissaolotilastot, elédke ja henkildstopalveluiden kus-
tannukset. (Otala & Ahonen 2003, 129.)

Osaamisen merkitys tulevaisuudessa

Tyo6hyvinvoinnin johtamisessa erityisen tarkeda on huolehtia henkildston osaami-
sen kehittamisesta ja laatia seka yksilollisia ettd tydyhteisolle sopivia ammatillisia

kehittymissuunnitelmia (Suonsivu 2011, 165).

Osaaminen voidaan méaritelld yksilon tai rynman kyvyksi selviytya heille asete-
tuista tehtdvistd. Osaamisen on jatkuvasti uudistuttava, jotta yritys voi menestya,
ja se taytyykin huomioida yrityksen Kilpailutekijana ja toiminnan perustana. Am-
matillinen kehittyminen on elinikéinen prosessi, jossa osaamista uudistetaan jat-
kuvasti. Ty6eldman muutoksien vuoksi tyontekijoiltd odotetaan nykyaén yha
enemman laaja-alaista osaamista. Vahva ammatillinen osaaminen vahvistaa itse-

tuntoa ja onkin yksi tyéhyvinvoinnin kokemisen perustekijoista. Tydelamassa
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tarvitaan halua kehittdd omaa osaamista, ja tyontekijoille tuleekin tarjota erilaisia
oppimistilanteita ja oppimismenetelmid, koska ihmiset ovat erilaisia oppijoita.
(Suonsivu 2011, 48-49.)

Organisaation tarjoama tuki ja psykologisen vaikutusvallan kokeminen vaikutta-
vat positiivisesti tydyhteison jasenten kayttaytymiseen. Esimerkiksi jatkuva tyon-
tekijoiden kouluttaminen parantaa heidan tydsuoritustaan. Tydnantajan tulee ko-
rostaa toivottuja kayttaytymismalleja tyotilanteissa. Tassa esimiehilld on tarkeé
asema. Kun esimies tukee alaisiaan ja luo heille kokemuksen vaikutusmahdolli-
suudesta omaan ty6honsa, tyontekija toimii organisaatiossa tehokkaasti, omaeh-

toisesti ja positiivisella asenteella. (Chiang & Hsieh 2012.)

Esimiehen ja tyontekijan vastuut tydhyvinvoinnin edistdmisessa

Tyo6hyvinvointia ajatellaan usein eri ndkokulmista: tydnantajalle tyéhyvinvointi
voi olla sairauspoissaolojen ehkéisemista ja tyontekijalle tydssa jaksamista. Tyon-
tekijat korostavat johdon vastuuta ja johtamistaitoja, kun taas tydnantaja vaatii
yhteistyokykyd. Nykyaan puhutaan myos alaistaidoista. Tyohyvinvointi on jokai-
sen asia, vaikka usein se tyonnetaankin muiden vastuulle. Tydnantaja tai esimies
ei kumpikaan ole yksin vastuussa tyéhyvinvoinnin ja tyovireyden luomisesta.
Ty6nantajat voivat kuitenkin tarjota mahdollisuuksia ja resursseja seka luoda puit-
teita tydhyvinvoinnin ja tyovireyden edistdmiseksi. Myos jokainen yksil6 on itse
vastuussa sekd omastaan etta koko tydyhteisén hyvinvoinnista. (Hyppéanen 2010,
311; Salojarvi 2010.)

Esimiehet vastaavat tyontekijoiden henkisista ja aineellisista edellytyksistd, ja
ovat ndin avainasemassa tyohyvinvoinnin edistamisessé. Kaiken kaikkiaan esi-
miehelld on suurin vastuu alaistensa hyvinvoinnista. Esimies voi edistaa tyohy-
vinvointia omalla toiminnallaan. Esimerkiksi kuuntelemalla alaisiaan vilpittémasti
ja selvittdmalla, mitka asiat turhauttavat heitd, voi olla erittain positiivinen vaiku-
tus tyontekijoihin. Esimiehen tyéhon kuuluu vaikuttaminen, joten aitoa vuorovai-
kutusta tarvitaan ja tavallisesti se onnistuu puhumalla ja kyselemallda. Kun kehite-

t&&n yhteiset tydhyvinvoinnin pelisé&dnnot ja yritetddn jatkuvasti kehittaa tyoyhtei-
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s04, saadaan aikaan yrityskulttuuri, jossa kaikilla on vastuu ilmapiirista. (Jabe
2010, 244-245; Vesterinen 2006, 140.)

Tarkkosen mielestd johtamisen merkitysta tyéhyvinvointiin ei ole suomalaisessa
tyoelamakulttuurissa vielé oivallettu. Tyohyvinvointiin tulisi ottaa kokonaisval-
tainen ote eika keskittya vain yhteen asiaan. Yleisesti yksittdisten ongelmien kor-
jaamista pidetdan tydhyvinvoinnin edistdmisend, mika ei ole tarpeeksi vahva lah-
tokohta kehitystoimenpiteille. Tarkkosen mukaan johtamisen kehittdminen on
tyéhyvinvoinnin ydinasia. Ilman johdon panostusta ei tydpaikkojen yhteistoiminta
valttdmatta onnistu, mutta tychyvinvointi vaatii yhteistoimintaa. Koska johdolla
on valtaa, silla on mahdollisuus luoda uskottavat puitteet tyéhyvinvoinnin edista-
miselle. Monet tutkimukset ovat osoittaneet, etta jo hyvin pieni taloudellinen pa-
nostus nakyy sekéa toiminnan laadussa etté yrityksen kannattavuudessa. (Tarkko-
nen 2009, 17; Ruulio 2009, 17.)

2.5 Tyobsuojelu ja tydturvallisuus

Tyoturvallisuuslain mukaan yli 30 henked tyollistavalla yrityksell& on oltava toi-
mintaohjelma tydsuojeluun. Tydsuojelun tavoitteena on yllapitéa ja edistaa tyon-
tekijoiden terveyttd, turvallisuutta ja tyokykya seka ehkaisté tyotapaturmia ja am-
mattitauteja. Tyoturvallisuus voidaan rajata tyopaikan sisélle ja laajentaa myos
tyoématkoihin (Otala & Ahonen 2003, 140-142.)

Tyopaikoilla kaikkien osapuolten tulisi osallistua tydhyvinvoinnin ja -
turvallisuuden yllapitoon ja kehittamiseen, ei pelkéstaan tydsuojelutoimikunnan.
Néitd osapuolia ovat johtajat, esimiehet, tyontekijat seké tydterveyshuollon am-
mattihenkil6t ja asiantuntijat. Tarkkosen mukaan tydsuojelu on yksinkertaisesti
ihmisten vélistd yhteistoimintaa. (Tarkkonen 2008, 17.)

Tyosuojelu on yksi henkildstojohtamisen osa. Hyvéa tyésuojelutoiminta vaatii or-
ganisaatiolta eri asioiden kehittamista ja yleista riskienhallintaa. Johto vaikuttaa
tyosuojelukulttuuriin ajankaytollaan, kayttaytymiselladn, arvostuksillaan, valin-
noillaan ja paatoksilla, niin hyvéssa kuin pahassa. (Tarkkonen 2001, 31-34.)
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Ty6suojelu on kokonaisuus, joka vaikuttaa ihmisten tyokykyyn, hyvinvointiin ja
tyoturvallisuuteen. Sen kautta vaikutus nakyy myos yksiloiden sekd organisaation
tuloksellisuudessa. Tydsuojelu ei ole vain esimerkiksi huonojen tydolosuhteiden
aiheuttamien vaurioiden korjailua, vaan myos syntyneiden ongelmien syiden sel-
vittdmista ja ennakoivaa toimintaa sekd myos riskienhallintaa. Tydsuojelun tavoit-
teena on taata turvalliset ja terveelliset tydolot sekd tukea tydntekijoiden tyoky-
kya. Tehokas tydsuojelu on jarjestelméllista ja perustuu tydpaikan vaarojen arvi-
ointiin ja yhteistydssé tehtyihin suunnitelmiin. Kun tyésuojelu on osa jokapéivais-
t& tyontekoa, on tyOpaikalla helppo luoda yhteisia tydsuojelukdyténtéja ja toimin-
tatapoja. (Tarkkonen 2001, 33; Tyoturvallisuuskeskus 2012e.)

Tydsuojelu on yhteistyota ja koskee kaikkia tydpaikalla tydskentelevia. Jokaisen
on tunnettava oman tyonsa ja tydymparistonsa vaarat ja tiedettava, miten niilta
suojaudutaan. Jokainen on velvollinen noudattamaan tyopaikalla laadittuja turval-
lisuusohjeita, ottamaan huomioon vaaratekijét ja ilmoittamaan tyoympéristossaan
havaitsemistaan puutteista esimiehelleen tai tydsuojeluvaltuutetulle. (Ty6turvalli-
suuskeskus 2012e.)

Tyopaikoilla terveyshaittoja aiheuttavia tekijoita voivat olla esimerkiksi huono
tybasento, tydperéiset sairaudet, kemialliset tai biologiset vaarat, sateilyvaara,
melu, koneet ja laitteet sek& tupakointi. Tyoturvallisuuslaissa ja eri saddoksissa on
annettu mééarayksia edelld mainittujen terveyshaittoja aiheuttavien tekijéiden
muodostaman riskin minimoimiseksi. Tyoturvallisuuslaissa on fyysisten vaarate-
kijoiden lisdksi huomioitu myds ergonomiaan, henkiseen ja sosiaaliseen kuormi-
tukseen liittyvat sdannokset. (STTK ry 2012.)

Yrityksen tulee hallita toimintansa mahdollisesti aiheuttavia terveys-, turvallisuus-
tai ymparistohaittoja. Tavoitteen saavuttaminen saattaa olla hankalaa, silla erilais-
ten riskien kenttd on niin laaja. Tyoturvallisuutta ei saa pelkastaan tilaamalla ja
ostamalla, vaan ty6paikalle kehittyy oma tyoturvallisuuskulttuuri tekojen kautta.
Tama vaatii aktiivista yhteisty6ta tyonantajan ja tyontekijoiden vélilla. Parhaisiin
tuloksiin paastaan jarjestelmallisella ja tavoitteellisella turvallisuusjohtamisella,
joka on Kiinteasti liitetty yrityksen muuhun johtamiseen ja paivittaiseen toimin-
taan. (Kiveld 2009, 2.)



15

Auditointi

Auditointi on tosiasioita tarkastelevaa, johtamista kehittavéaa toimintaa, jonka
avulla voidaan vahentad véltettavissé olevien kustannusten riskid. Auditointi antaa
tietoa my6s johtamisen toimivuudesta. Auditoinnin lahtokohtana on vertailu jo-
honkin tiettyyn malliin, kuvaukseen tai toimintaohjeisiin. Sen avulla haetaan nayt-
tod, onko yrityksen toiminta tavoitteiden mukaista vai ei ja mité toiminnan kehit-
tdmisen eteen voidaan tehda. Auditointi voidaan ndhda keinona ehkéista ongelmi-
en syntya tai pienentéé ongelmien syntymisen riskié. (von Bagh, Giinther & Sal-
menkari 2000, 73.)

Auditoinnin lajit voidaan jakaa kolmeen osaan. Siséisessa auditoinnissa joku tai
jotkut yrityksen toimihenkilQista arvioivat tiettyja yrityksen toimintoja. Ulospain
suuntautuvassa auditoinnissa yritys auditoi sen alihankkijoita tai toimittajia tai
yrityksen asiakas auditoi yrityksen toimintoja. Ulkopuolisen tekemdassa auditoin-
nissa sertifiointiyritys tai muu kolmas osapuoli arvioi, ovatko yrityksen toiminnot

standardien tai muiden sovittujen vaatimusten mukaisia. (von Bagh ym. 2000, 75.)

2.6  Tyb6hyvinvoinnin ja tuottavuuden yhteys

Hyvinvoiva tydyhteiso on organisaatiolle tarkea kilpailuetu. Tyéhyvinvointi muun
muassa vahentdd myohastymisid, sairauspoissaoloja, tyttapaturmia sekd tyokyvyt-
tOmyyttd. Se parantaa tyotyytyvaisyyttd, motivaatiota ja tydyhteison ilmapiiria,
jolloin myds palvelun taso paranee. Se taas vaikuttaa asiakkaiden tyytyvéisyyteen,
vahentéa reklamaatioita ja lisaa kilpailukykyéa. Terveelld organisaatiolla on henki-
sesti ja fyysisesti terve henkilsto. Talldin organisaatiolla on mahdollisuus olla
myos taloudellisesti menestyva. Tutkimusten perusteella tyéhyvinvointi ja tuotta-
vuus kulkevat kési kadessé: kun tyohyvinvointi paranee, tuottavuus kasvaa. Kun
taas tuottavuus kasvaa, on tyéhyvinvointikin parantunut. Toista ei ole ilman toista.
(Otala & Ahonen 2003, 49; Lindstrom & Leppéanen 2002, 59; Salojarvi 2010.)



TAULUKKO 1. Ty6hyvinvointi ja tuottavuus (Tyoterveyslaitos 2011c.)
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Ty6hyvinvoinnin ja tuottavuuden yhteyttd kuvaava taulukko 1 ndyttad, minkéalai-

sia vaikutuksia tyohyvinvointia edistavilla toimenpiteillda on henkildstoon ja talou-

teen. Talouteen niilla on seka vélittomia etta valillisia vaikutuksia, jotka yhdessa

henkildstovaikutusten kanssa johtavat kannattavuuden lisddntymiseen. (Tyoterve-
yslaitos 2011c.)
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3 TYOKYVYN YLLAPITAMINEN

Tassa luvussa tarkastellaan muun muassa, mista osa-alueista tyokyky koostuu ja
kuinka varhaisen tuen toimintamallilla voidaan edistéa tyokyvyn kestavyytta.
Myos tyonkuormitustekijoita ja tyéhyvinvoinnin kokemista kuljetusalalla ké&sitel-

1aén.

3.1 Terveys

Terveys on kokonaisvaltainen asia. Siihen kuuluu sekd ihmisen fyysinen etta
psyykkinen puoli. Terveyteen vaikuttavia asioita ovat muun muassa ravinto, lii-
kunta, ty6tavat, ihmissuhteet, tydolosuhteet jne. Ihmisen kuuluisi itse ottaa vastuu
omasta terveydestaan, jolloin han edistéisi asioita, jotka vahvistavat sité ja vahen-
téisi asioita, jotka edistévat sairauksien syntya ja heikentad terveytta. Kuitenkin
my®0s johtajilla on osavastuu alaistensa terveydestd. Johtajan ja alaisen vélinen
luottamus luo turvallisuudentunnetta, joka edistaa yhteistyokykyd, luovuutta ja
hyvinvointia. Myos yrityksen kannattavuus ja tuloksellisuus paranee, kun luotta-

mus on molemminpuolista. (Jabe 2010, 184.)

Jaksamiseen vaikuttaa herkasti epavarmuus tyosta ja tulevaisuudesta seka tyon
lilallinen haasteellisuus. Vaikka kehittymismahdollisuuksia on yleensa pidetty
my0nteisend asiana tyohyvinvoinnille, voivat nekin kdantya uhkaksi tilanteessa,
jossa tyopaineet ovat korkeat ja kehityshaasteet suuret. Joskus ty6 saattaa jattaa
lilan vahan aikaa ja voimia perheelle ja vapaa-ajalle, miké aiheuttaa mielipahaa ja
heikentad koettua tyohyvinvointia. Tyon, velvollisuuksien ja vapaa-ajan harrastus-
ten yhteensovittaminen ei vélttdmatta ole helppoa. Se vaatii elaméan rytmittdmisen
osaamista. (Lindstrom & Leppénen 2002, 16, 90.)

Terveyttd edistavia toimenpiteitd ovat muun muassa ennakoiva terveydenhuolto,
tupakoinnin vahentamisohjelma, stressinhoito-ohjelma, monipuoliset liikunta-
aktiviteetit ja harrastukset, taukovoimistelu, terveysneuvonta, psykososiaalinen
tuki ja keskustelupiirit. Terveys voi olla yksi yrityksen arvoista ja osa strategiaa.
(Jabe 2010, 188.)
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3.2 Sosiaalinen pddoma

Sosiaalinen pddoma rakentuu ihmisten vélisista suhteista. Sosiaalinen kanssakéy-
minen ja tasapainoinen tunne-eldma vaikuttavat voimakkaasti hyvinvointiin, mika
on saattanut unohtua pyrittaessé taloudelliseen tuottavuuteen ja tehokkuuteen.
Sosiaalisen padoman yll&pito edellyttadd yhteistd aikaa l&heisten ihmisten kanssa,
jotka tarjoavat tukea, apua ja yhteisollisyytta. Sosiaalinen pddoma ei valttamatta
tarkoita samoja asioita kaikissa kulttuureissa. Sosiaalisen pddoman avulla ihmisen
on mahdollisesti helpompaa kasitelld ja hyddyntéa tunteitaan. (Lindstrom & Lep-
panen 2002, 19.)

Tyon tulisi olla vaihtelevaa, mielekésté ja haasteellista. Tydssé on hyva olla mah-
dollisuus luoda sosiaalisia kontakteja, tehda paatoksia ja oppia uutta. Naita peri-

aatteita on hyvé ottaa huomioon tyon suunnittelua ja tyénkuormituksen arviointia
tehdessé. Usein tyon ongelmana voi olla sen yksitoikkoisuus. Stressi voi vaikuttaa

sairauksien syntymiseen. (Lindstrom & Leppénen 2002, 26.)

3.3 Tyonkuormitustekijat

Tydssa kuormittumista aiheuttavat tyon kuormitustekijat. Kaikilla tydpaikoilla
ilmenee seka fyysisia ettd henkisid kuormitustekijoita. Tavallisimpia tyon fyysisia
kuormitustekijoita ovat ruumiillisesti raskas tyo, taakkojen kasittely, hankalat tyo-
asennot, jatkuva paikallaan istuminen, kasien voimankaytto ja toistoa vaativa tyo.
Fyysiset kuormitustekijat kuormittavat tuki- ja verenkiertoelimistod. Ne ovat li-
séksi yhteydessa tyotapaturmiin ja tyon henkiseen kuormittavuuteen. Henkista
kuormitusta, eli stressid, aiheuttavat tydon ominaisuudet voivat liittyd tydméaaraan,
tydyhteisoon, téiden organisointiin, tydympéristoon tai tyon siséltoén seka organi-
saation toimintatapoihin ja johtamiseen. Usein haitallisesta stressistd puhuttaessa
tarkoitetaan tyon hektisyyttd, kiirettd seka aikapaineisiin ja liian suuriin haasteisiin
liittyvid asioista. My0s alikuormittava tyo, jossa on liian véhan haastetta suhteessa
tyontekijan potentiaaliin, voi olla haitallisesti kuormittavaa. (Tyoturvallisuuskes-
kus 2012a.)
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Tyohyvinvoinnin kokeminen kuljetusalalla

Kuljetusalalla tyén kuormittavuus ja ty6olot vaihtelevat alasta ja tyotehtavésté
riippuen. Ohjailuty6 on tiukasti tyopisteeseen sidottua, jatkuvaa tarkkuutta ja vi-
reyttd vaativaa sekd usein myo6s istumatyotd. Varsinaisen kuljetustehtavén lisaksi
autonkuljettajien tehtaviin kuuluu lastaaminen ja purkaminen, mika aiheuttaa fyy-
sisia kuormitushuippuja. Kuljetusalan tyontekijoiden liikkuvuus seka suuret liik-
kuvat ja liikuteltavat massat nakyvat alan tyotapaturmatilastoissa siten, etta vam-
mat ovat usein vakavia. Ammattitauteja kuljetusalalla ilmenee melko véhan. Pa-
rantuneet tyoolot ja suojavarusteet ovat ehkaisseet uusien ammattitautien syntya.
(Tyo6turvallisuuskeskus 2012b.)

Ammattikuljettajan tydssé esiintyy monia kuormitustekijoita ja terveysriskeja.
Muun muassa epéaséannollinen tydaika (esim. yotyo), kemialliset ja fysikaaliset
riskitekijat, tapaturmariskit (esim. liukastumis- ja putoamistapaturmat), psyykkiset
kuormitustekijat, fyysiset kuormitustekijat (ali- ja/tai ylikuormitus)

ja kognitiiviset (aivojen tiedonkasittely) kuormitustekijat liittyvat olennaisesti
autonkuljettajan ammattiin. (Tyoterveyslaitos 2010a.)

3.4 Tyokyvyn tukeminen

Tana paivana tyokyvyn yllapitdmisestd ja edistamisesta on muodostunut tarkea
yhteiskunnallinen tavoite. Koska tyomarkkinoilta poistuu jatkuvasti tydvoimaa
vaeston ikaantymisen vuoksi, yritetadn jaljelle jaavien ihmisten tyduria pidentéa.
Pidempien tyourien varmistaminen edellyttaa kaikkien tyoikéisten tyokyvyn tu-
kemista ja monipuolista kehittdmista. Jotta terveys ja toimintakyky sailyisivat
nykyista paremmin ja pidemmalle, taytyy tyokykya aktiivisesti kehittad. Tyohy-
vinvointi on tarked tekija tyokyvyn sdilymisen kannalta, koska tyduraa ei ole
mahdollista pident&a ilman yksilon tyokykya. (Gould, llmarinen, Jarvisalo &
Koskinen 2006, 13, 20-21.)

Tyokykyyn liitetddn yksilotasolla esimerkiksi ammatilliset valmiudet, stressin-
sietokyky, persoonallisuus, hallinnantunne, tydssa jaksaminen, tyéhyvinvointi,

tyon merkitys, arvomaailma seka tyollistymiskyky. Tydelamén tekijoista tyoky-
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kyyn yhdistetddn muun muassa tyon organisointi, tydnjako, organisaatiomuutok-
set, tyoyhteiso, tyonkuormituksen selvittdminen, toiden sujuvuus, kiire, tyénhal-
linta sek& kehitysmahdollisuudet tyossa. Tyokyky tarkoittaa yksilon, hanen tyonsa
sekd ympadriston yhteista tasapainoa. (Gould ym. 2006, 19.)

Jokaisella tyontekijalla on oikeus saada tukea tyokyvylleen, koska yleensa tyo
tukee terveyttd. Tyokyky syntyy ja paranee tydssa. Sen vuoksi tyokyvyn tehok-
kain tukeminen tapahtuu tyopaikalla. Seké esimies ettd tyontekija ovat keskeisié
vaikuttajia tyokykyyn liittyvissa asioissa. Tyokyvyn johtamisesta paattaa organi-
saation johto. Tyoterveyshuolto tukee esimiesté tyokyvyn johtamisessa. Tyoky-
vyn johtaminen perustuu tydpaikalla sovittuihin kaytantéihin. Toimintatavat sovi-
taan selkeésti johdon, henkildstohallinnon ja tyontekijoiden kesken. Tyo6terveys-
huolto toimii tyopaikan tukena tyokykyasioissa. Pelkk& ohjeistus tai malli ei kui-
tenkaan riitd. Esimiehet tarvitsevat konkreettisia tyovalineité ja ohjausta tyokyvyn
tukemiseen. Keskeinen tyovéline tydkyvyn tukemiseen on tydkyvyn varhainen
tuki. (Tyoterveyslaitos 2010b.)

Varhaisen tuen malli

Suomessa sairauspoissaolojen kustannukset kansantaloudelle ovat noin 3 miljar-
dia euroa vuodessa ja tyokyvyttdmyyden kustannukset noin 2,6 miljardia euroa
vuodessa (Aalto ym. 2004, 222; Tyoterveyslaitos 2011b).

Yritykselld olisi hyva olla kdytdssddn varhaisen tuen toimintamalli. Varhaisen
tuen toimintamallia tukevat muun muassa sairauspoissaolojen seuranta tyopaikal-
la. Yhteisen toimintatavan sopimisen lisaksi tarvitaan koulutusta johdolle ja esi-
miehille seka tiedottamista henkildstolle uudesta asiasta. Tydpaikalla sovitaan
varhaisen tuen mallin k&ytosta yhdessa. Tyokyvyn tukeminen on aiheellista,

kun esimies, tyontekija, tyoterveyshuolto, tydtoveri tai tydsuojelu havaitsee tar-
peen. Varhaisen tuen keskustelun tarpeen voi siis ottaa esille esimies, tyontekija,
tyosuojelu tai tyoterveyshuolto havaittuaan tarpeen. Tyontekijan subjektiivinen
oikeus tyokyvyn tukemiseen on tarked periaate. Tyontekija voi ottaa esimerkiksi

luottamusmiehen tuekseen keskusteluun. (Ty6terveyslaitos 2010c.)
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Ongelma

Ulkopualisen Jatkotoimen-
plreisti

e paataminen

KUVA 3. Tyohyvinvoinnin kehittdminen (HR Optimi 2010.)

Kesékuun alussa 2012 tulee voimaan sairausvakuutus- ja tyéterveyshuoltolain
muutos, joka edellytt&d tydterveyshuollolta ja tydnantajalta aktiivista tukea, kun
tyontekijan tyokyvyttomyys alkaa pitkittyd. Myos tyontekijalté itseltddn odotetaan
entista aktiivisempaa otetta omasta tyokyvysta huolehtimisessa. Kesakuun alusta
alkaen tyontekijan jaljella oleva tyokyky on arvioitava tyoterveyshuollossa, kun
sairauspoissaolojaksot pitkittyvét tai toistuvat usein. Arvio on tehtéva viimeistaan
silloin, kun tydntekijalle on maksettu sairauspaivarahaa 90 arkipaivéaa. Ennen ra-
jan tayttymistd Kela muistuttaa tydntekijaa pyytamaan arviota tyéterveyshuollos-
ta. Lakimuutos kannustaa tydnantajia ja tyontekijoita miettimaan yhdessa tyoter-
veyshuollon kanssa ratkaisuja tyéhon paluun tueksi. Sopiva ratkaisu voi 10ytya
esimerkiksi tyotehtavien keventdmisest tai joustavista tyaikajérjestelyistd. (Kan-
saneldkelaitos 2012.)
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4 YRITYS X:N TYOHYVINVOINNIN TASO

4.1 Yritysesittely

Toimeksiantaja on keskisuomalainen kuljetusliike, joka tyollistad noin 180 henki-
164 ja omistaa noin 70 kuljetusyksikkoa. Yrityksella on Suomessa kaksi terminaa-
lia. Yrityksen tarjoamiin palveluihin kuuluvat kappale- ja elintarvikekuljetukset,
nouto- ja jakelupalvelut seké varastointi- ja terminaalipalvelut. Yrityksen paivit-
tainen kuljetustuotanto perustuu metsa-, paperi- ja metalliteollisuuden tuotteiden
kuljetuksista seka paivittaistavaraketjujen kuljetuksista, joihin kuuluu myos elin-
tarvikekuljetuksia. Liikenne painottuu Helsingin, Turun, Lahden, Hdmeenlinnan,

Tampereen, Seindjoen ja Jyvaskylan talousalueille.

Tutkimustulokset

Yritys X:113 toteutetaan tyotyytyvaisyyskyselyja parin vuoden valein. Viimeisin
tutkimus on tehty syksylla 2010 ja seuraava on tarkoitus toteuttaa syksyll& 2012.
Yrityksen kayttdma tyoterveyshuolto toteutti toimihenkil6ille tarkoitetun tyohy-
vinvointikyselyn syksyllad 2011. Seuraavaksi esittelen naisté tutkimuksista saatuja

keskeisimpia tuloksia.

4.2  Tyytyvdisyyskysely

Syksylla 2010 tyotyytyvéisyyskyselyyn vastasi 97 tydntekijaé. Vastausprosentiksi
talloin tuli noin 70 prosenttia, joka on melko hyva tulos. Kyselyssé oli monivalin-
takysymyksié seka kaksi avointa kysymysta:

o Kolme asiaa, joista pidat eniten tydssasi?

o Kolme asiaa, jotka hairitsevét sinua eniten tyGssasi?

Kyselyn toteutti ulkopuolinen yritys, jonka konsultti on keskustellut tutkimuksen
tuloksista yritys X:n johdon kanssa. Tuloksien pohjalta ei kuitenkaan tehty mitéan
virallista suunnitelmaa. Tulokset on jaettu tyoyhteis6jen mukaan. Seuraavissa

kappaleissa on jaoteltu keskeisimmat tulokset néiden tyoyhteistjen sisélta.
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Kuljettajat

Yrityksen paatoimipisteen jakeluliikenteessé tydskenteli kyselyn toteuttamisen
aikaan kuljettajia noin 35, joista vastasi kyselyyn 16 henkildd. Heidan keskuudes-
taan nousseet kolme heikointa tulosta liittyivat kaikki yrityksen kalustoon. Vain
kuusi prosenttia vastanneista oli sitd mieltd, ettd kaluston sarkymisiin reagoidaan
nopeasti. 19 prosenttia oli sitd mieltd, ettd kalusto on huollettua ja siistia tai uu-
denaikaista. Heikot tulokset suhteessa muiden tydyhteisdjen vastauksiin saivat
vapaa-ajan suunnittelu sekd tyévuorojen ja ty6aikojen sopivuus. Parhaimmat tu-
lokset saivat kaikki 94 prosenttia vastaajien &&nistd. Vastaajat tunsivat palkan
noudattavan tydehtosopimusta, tyon olevan itsendista sekd onnistuvansa asiakas-

palvelutydssa.

Saman toimipisteen linjaliikenteessé tydskenteli kyselyn toteuttamisen aikaan
kuljettajia noin 35, joista vastasi kyselyyn 30 henkil6a. Myds heidédn mielestaan
kolme heikointa asiaa liittyvat yrityksen kalustoon. 21 prosentin mielesta kalusto
on huollettua ja siistid, 22 prosentin mielestd uudenaikaista ja 24 prosentin mieles-
t& kaluston sarkymisiin reagoidaan nopeasti. Heikot tulokset suhteessa muiden
tydyhteisdjen vastauksiin saivat esimiehen kuuntelutaidot sekéa selkeiden ohjeiden
kaytettavyys. Kaikki vastaajat kokivat, ettd tyoterveyshuolto on hyvin jérjestetty
jaty6 on itsendistd. 97 prosenttia vastaajista koki, etta tyon jatkuvuus on turvattu.

Yrityksen toisessa toimipisteessa tyoskenteli kyselyn toteuttamisen aikaan kuljet-
tajia noin 45, joista vastasi kyselyyn 33 henkil6d. Heidan mielestaén heikoimmat

asiat ryhmalle olivat samat kuin Jyvaskylan kuljettajien mielestd. 18 prosenttia oli
sitd mieltd, ettd kalusto on huollettua ja siistid. 21 prosentin mielestd kaluston sar-
kymisiin reagoidaan nopeasti. 45 prosenttia oli sitd mieltd, ett& kalusto on uuden-

aikaista. Heikon tuloksen suhteessa muiden tydyhteisdjen vastauksiin sai asiakas-
palvelussa onnistumisen kokeminen. 94 prosenttia vastaajista koki, etta tyoterve-

yshuolto on hyvin jarjestetty ja ty6 on itsendistd. 91 prosenttia vastaajista tunsi

saavansa riittavasti koulutusta selviytyékseen tydtehtavistaan.
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Toimihenkiltt

Yrityksen 20 toimihenkildsta vastasi kyselyyn 15. Heidén keskuudestaan 10ytyi
erilaisia kehitettavia asioita kuin kuljettajien. 20 prosenttia vastanneista oli sita
mieltd, etté tarkeistd tyodasioista saadaan riittdvasti tietoa. 33 prosenttia koki, etta
tyontekijoitd arvostetaan ja 36 prosenttia oli sitd mieltg, ettd kaluston sarkymisiin
reagoidaan nopeasti. Kaikki vastanneet toimihenkil6t olivat sitd mielta, etta tyo-
terveyshuolto on hyvin jérjestetty. 93 prosentin mielestd lomasuunnittelu toimii

joustavasti ja ty0 on itsendista.

Avoimet vastaukset

Kuljettajien avoimet vastaukset vaihtelivat jonkin verran eri tyoyhteisoissa. Vas-
tauksissa oli mielestéani melko paljon ristiriitaisuutta. Useat vastasivat tyokaverei-
den ja ilmapiirin olevan parhaita asioita tydssaan. Tyokaverit ja ilmapiiri olivat
kuitenkin usean mielestd myds niitd huonoimpia asioita tyossaan. Myos ajojarjes-
telijat saivat melko tasapuolisesti sekd kehuja ettd haukkuja molemmissa toimipis-
teissa.

Toimihenkildiden avoimissa vastauksissa huomion kiinnitti se, ettd usea oli vas-
tannut ilmapiirin olevan huono ja valilla myos stressaantunut. Liséksi asioista ei
puhuta eika tiedoteta tarpeeksi. Myos selkeiden ohjeiden puuttuminen ja ajoittai-

nen melu toimistossa hairitsevat tydntekoa.

4.3 Voimavarat tyossa -kysely

Yrityksen kéyttdmé tyGterveyshuolto toteutti yrityksen toimihenkildille syksylla
2011 Voimavarat tyossa -kyselyn, jossa kartoitettiin toimihenkildiden tyotyyty-
vaisyytta ja tydhyvinvointia. Kysely annettiin 16 toimihenkil6lle, joista kyselyyn
vastasi 13. Kyselya ei annettu neljélle toimihenkil6lle, jotka ovat tydnantajan
edustajia. Heitd ovat toimitusjohtaja, toimistopaallikko, liikennep&allikko ja joh-

don assistentti. Seuraavaksi k&sitelladn tutkimuksen péaatuloksia.
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Vahvuudet

Parhaimpina asioina ty6ssa koettiin tyotoverit, tyotehtévét ja tydymparistd. Vas-
taajat ovat kokeneet viime aikoina onnistuneensa asiakkaiden palvelemisessa,
yhteistydssd muiden kanssa, ammattitaidon hyddyntamisessa ja tyon hyvéssa laa-
dussa. Tyo6tehtdvien sisélto, tydvalineet ja tyotilat seka tyopaikan ihmissuhteet

ovat auttaneet eniten onnistumaan tydssa.

Heikkoudet

Vastaajat kokivat saavansa eniten kannustavaa palautetta asiakkailta ja ty6tove-
reilta ja vahiten esimiehiltd. Kannustavimmiksi palautekeinoiksi koettiin palkan-
korotus, palaute, jossa todetaan sekéd hyvét ja huonot puolet sek& vastuun antami-
nen. Kun kysyttiin, kenelle antaisit kiitosta siitd, ettd olet onnistunut ja jaksanut
tyossasi, eivét esimiehet saaneet yhtédkaan vastausta. Eniten kiitettisiin tyotove-
reita, laheisia ja itsed. Vastaajien mukaan tyon tavoitteiden selkeys, uuden oppi-
minen tai lisdkoulutus, yhteistyon lisddntyminen ja ty0ajoissa joustaminen auttai-
sivat enemman tydssé onnistumisessa. Kahdeksi tarkeimmaéksi kehittdmisalueeksi
tyossa koettiin johtaminen ja tiedonkulku. Myds oman tyon tavoitteita ja yhteis-

ty6ta voitaisiin toimihenkildiden mielesta kehittaa.

4.4 Teemahaastattelut ja havainnointi

Teemahaastattelut toteutettiin tammikuun ja maaliskuun vélisena aikana 2012.
Haastateltavina oli toimitusjohtaja seké johdon assistentti. Mukana on myos tutki-
jan omaa havainnointia, koska tydympéristd on entuudestaan tuttu ja siell& on
tullut vietettyad paljon aikaa. Liséksi osa toimihenkil6isté on hyvinkin tuttuja, joten
heiltd saatiin tutkimusmateriaalia epévirallisesti. Seuraavaksi jaotellaan haastatte-

lutuloksia teemoittain.

Aikaisempien tutkimusten tulokset

“Kuljettajien turhautumisen kalustoon liittyvissa ongelmissa voi ymmartaa, koska

ennen kyselyn toteuttamista rakennettiin uutta terminaalia, jonka aikana ja heti
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valmistumisen jalkeen ei ollut resursseja panostaa kalustoon samalla tahdilla
kuin aikaisemmin. Kyselyn jalkeen vuodesta 2010 eteenp&in on kuitenkin taas
satsattu uusiin kuljetusyksikoihin ja nykyisten kunnostamiseen, joten tutkimustu-
lokset saattaisivat talla hetkella olla aivan erilaiset. Johtamistaitojen kritisoinnis-
sa saattaa olla peraa, koska osa esimiehisté ei ole saanut koulutusta esimiehena
toimimiseen. My0s epavarmuus siitd, kuka on kenenkin esimies, on saattanut ai-

heuttaa nama tulokser. ” (Johdon assistentti 2012.)

Perehdyttdmisprosessi

”Perehdyttamisessa noudatetaan kolmevaiheista perehdyttamissuunnitelmaa.
Perehdyttamisessa luodaan pohja, jolla uusi tyéntekija pystyy aloittamaan itse-
naisen tyoskentelyn mahdollisimman pian turvallisin mielin. Jokaiselle uudelle
tyontekijalle tehdaan henkilokohtainen perehdytyssuunnitelma tyéntekijan tausta-

osaamisen perusteella.

Uudelle tyontekijalle voidaan nimetd myos tyopaikkakouluttaja, joka opastaa tyon
tekemisessa. Tydnjohto vastaa viime kadessa perehdyttamisesta ja valvoo, etta

uusi tyontekija saa tyon tekemiseen tarvittavat tiedot ja taidot.

Kuljettajien perehdytykseen on laadittu perehdyttamiskortti, jota kaytetdén pereh-
dyttamisen onnistumiseksi. Uudelle tydntekijalle annetaan perehdyttadmiskoulutus,
jossa hanelle selvitetaan tyontekijan tyén kannalta tarpeelliset tiedot, jotka luke-
vat perehdyttamiskortissa. Perehdyttdminen aloitetaan valittémasti henkilon tul-
lessa toihin. Kun tydntekijalle on annettu perehdyttamiskoulutus, johdon assistent-
ti merkitsee sen tyontekijan tietoihin koulutusrekisteriin. Perehdyttdmisprosessia
pyritaan kehittdmaan muun muassa perehdytysarviolla, joka pyydetaén tyonteki-

jalta perehdyttamisjakson jalkeen.

Perehdyttamiskorttiin ei ole merkitty tiettyja perehdyttamisesta vastaavia henki-
16it&, koska perehdyttamisen pystyy suorittamaan useampi henkilé esimerkiksi
henkiléstohallinnosta, myynnista, tydonjohdosta ja liikenteenhoidosta. Talla taval-

la taataan perehdyttamisen sujuvuus ja joustavuus.
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Kun tyontekija on ollut talossa kolme kuukautta, suoritetaan ensimmainen arvio
tyon hallitsemisesta. Tyontekija ja perehdyttdja antavat molemmat oman arvionsa
tyon sujuvuudesta. Jos tyontekijan tiedoissa ja taidoissa havaitaan puutteita, jar-
jestetéaan tyontekijalle hénen tarvitsemaansa koulutusta ja opastusta. Osaamisen
arviointi suoritetaan myos vuoden kuluttua toihin tulemisesta, jolloin arvioidaan

samoja asioita kuin aikaisemminkin.” (Yritys X 2011c.)

Johdon ja esimiesten vuorovaikutus alaisiinsa

Henkilostod kehitetddn koulutuksen ja tavoitteiden asettamisen avulla. Viralliset
kehityskeskustelut oli tarkoitus aloittaa jo vuonna 2011, mutta niitd jouduttiin va-
litettavasti lykkaamaan. Tavoitteena on saada projekti kunnolla vauhtiin tana
vuonna. Muutama kehityskeskustelu on jo tehty. Aikaisemmin kehityskeskustelut
on hoidettu l&hinna epéavirallisina kahvipoytakeskusteluina tai silloin, kun on ollut
tarvetta keskustella tiettyjen tyontekijoiden kanssa heidan tilanteistaan. Kehitys-
keskusteluissa tavoitteita asetetaan usealle eri osa-alueelle. Tavoitteisiin kuuluu
muun muassa polttoaineen kulutuksen vahentdminen ja muutenkin taloudellinen
ajotapa kalustoa sééstéen, hyvé kayttaytyminen niin liikenteessé kuin asiakkaiden

kanssa seka henkild- ja kuljetusvahinkojen vélttdminen. (Toimitusjohtaja 2012.)

Kehityskeskustelun avulla tahdotaan luoda henkil6kohtainen kontakti tyonteki-
jaan. Sen avulla pystytddn myds antamaan ja saamaan palautetta sekd kdymaan
lapi tavoitteita. Keskustelut perustuvat ehdottomaan luottamukseen. Kehityskes-
kustelulomakkeet ovat maaramuotoisia ja ne dokumentoidaan johdon assistentin
toimesta. Keskustelut toteuttaa johdon assistentti ja ajojarjestely vuosittain. (Toi-
mitusjohtaja 2012.)

Tané kevaana 2012 suunniteltiin erd&nlainen henkildstolehti, joka kulkee nimelld
johdon katselmus. Tdéma ajankohtaiskatsaus kasittelee yrityksen ajankohtaisia
asioita muun muassa kaluston ja henkildston osalta. Johdon katselmus l&dhetetédan
jokaisen tyontekijan kotiin nelja kertaa vuodessa: kaksi kertaa kevééalla ja kaksi
kertaa syksylla. Ensimmaiset postitukset tehtiin maaliskuussa 2012. Toimitusjoh-
tajan tekeman pikaisen kenttatutkimuksen tuloksena useat tyontekijat olivat kehu-

neet ideaa. Jotkut tydntekijat ovat jopa itse tulleet keskustelemaan asiasta ja kysel-
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leet, tuleeko niité jatkossakin. Kyseessa ei ole iso lehti, vaan kaksipuoleinen A4-
sivu, jonka jokainen jaksaa varmasti lukea. (Johdon assistentti 2012.)

TYKY-suunnitelma

TYKY-toiminnalla tarkoitetaan toimintaa, jolla tydnantaja ja tyontekijat seka tyo-
paikan yhteistydorganisaatiot yhteistydssa pyrkivat edistimaén ja tukemaan jokai-
sen tydelaméassa mukana olevan ty6- ja toimintakykya hanen tyduransa kaikissa
vaiheissa. Tyokykya arvioidaan suhteuttaen ihmisen voimavarat tyon vaatimuk-
siin. Voimavarat kasittavéat terveyden ja toimintakyvyn, koulutuksen ja osaamisen,
arvot ja asenteet sekd motivaation ja tyotyytyvaisyyden. Voimavarojen tarve riip-
puu tyon ruumiillisista ja henkisista vaatimuksista, tydymparistosta ja tydyhteisos-
t4. (Tykytoiminta 2012.)

Yrityksella ei ole virallista TYKY-ohjelmaa. Heilla on kuitenkin ollut tapana jar-
jestad satunnaisesti TYKY-paivid, jotka ovat siséltdneet esimerkiksi sauvakévelya,
ajanviettoa kylpylahotelli Peurungassa tai perinteisid saunailtoja. Joskus TYKY -
paivisté kiinnostuneille on tarjottu palkkioksi ilmaislippuja uimahalliin, koska
ilmoittautuneita on saattanut olla ainoastaan kolme tai nelja, jolloin TYKY -péivaa

ei olekaan jérjestetty. (Toimitusjohtaja 2012.)

Yrityksessé on melko hankala jarjestdd TYKY-pdivid, silla arkisin kuljettajat ovat
eri aikoihin toissa ja viikonloppuisin heilld ei aina ole halukkuutta osallistua yri-
tyksen jarjestamiin tilaisuuksiin, koska viikon on jo tyén merkeissa viettanyt.
Tyontekijat jarjestavatkin usein keskendan illanviettoja, joita tydnantaja tukee
rahallisesti. Tyontekijoiden on myds mahdollista saada Smartumin liikuntasetelei-
té4 ja johdon assistentin (2012) mukaan niitd hyodynnet&énkin erittain paljon.

Tyoterveyshuolto
Toimistopaallikko vastaa tyoterveyshuollosta ja siihen liittyvistd sopimuksista.

Tyoterveysyhteistydkumppanina kaytetddn erasta yksityisté ladkériasemaa. Uudet

tyontekijat kayvét tyosuhteen alkuvaiheessa tyohdntulotarkastuksessa.
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Uuden terminaalin valmistuessa kaikki tyopisteet suunniteltiin tarkoin ja niista
tehtiin mahdollisimman ergonomiset. Toimitusjohtajan (2012) mukaan heidéan

ty6terveyspalveluitaan on kehuttu erityisen kattaviksi.

Talla hetkelld on meneillaan projekti, jossa kaikkia yli viisi vuotta sitten tyoterve-
ystarkastuksessa kayneita kuljettajia kehotetaan kdymadn tarkastuksessa. Lisaksi
yotyota tekevien ja korjaamon tyontekijoiden tulisi kdyda kolmen vuoden vélein
tarkastuksessa. Tupakoitsijoita on jo pitkdan kannustettu lopettamaan tupakointi ja
heille onkin ty6terveydestd tarjottu tehokasta pakettia, jolla autetaan tupakoinnin
lopettamisessa seké helpotetaan sitd. Tahdn mennessa useat kuljettajat ovat tarttu-

neet tilaisuuteen ja olleet erittdin tyytyvaisia palveluun. (Toimitusjohtaja 2012.)

Mittarointi

Tydyhteison hyvinvointia mittaroidaan saannéllisin véliajoin tehtavélla tyotyyty-
vaisyyskyselylla, joka kdydaan lapi henkildston kanssa seké yhdessa etta henkil6-
kohtaisesti vuosikeskustelussa. Liséksi kuljettajien [&himmét esimiehet, eli ajojar-
jestelijat, ndkevat toisiaan paivittdin, joten he kyselevat toisiltaan kuulumisiaan ja
saattavat ndhda, jos jokin on vialla. Terminaalin ja toimiston tiloista kuuluvaa
naurua voidaan pitad myds yhtena tyéhyvinvoinnin mittarina. Varsinaista varhai-
sen tuen mallia ei yrityksessa ole kaytetty, vaikka sairauspoissaolot ja tyotapatur-
mat tilastoidaankin. Niiden perusteella voidaan tehda erilaisia paatelmié ja puuttua
mahdollisiin ongelmiin. Tydhyvinvointi ei voi olla huipussaan, jos sairauspoissa-

oloja on paljon ja ty6tapaturmia sattuu usein. (Toimitusjohtaja 2012.)

Auditointi

”Auditointia tehdddn melko sddnnéllisesti. Sisdisessd auditoinnissa toimihenkild
X saattaa kulkea paivan kuljettajan mukana ja seurata hanen toimintaansa. Muun
muassa turvallisuuteen liittyvi& asioita seurataan tarkasti myos joka péaivéa, kuten
turvaliivien ja muiden suojavarusteiden kayttoa. Ulkoista auditointia suorittaa
eras yritys, joka varmistaa, ettd teemme kaiken oikein, jotta olemme sertifikaat-

timme ansainneet. Talla hetkella laatujarjestelmamme tayttda SFS-EN 1SO
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9001:2000 ja SFS-EN ISO 14001:2004 standardien vaatimukset. ”” (Johdon assis-
tentti 2012.)

Sairauspoissaolot ja tyGtapaturmat

”Autonkuljettajien tyd on melko raskasta fyysisesti. Autojen lastaaminen ja pur-
kaminen on rankkaa ja liséksi autolla ajaminen voi ottaa koville, varsinkin jos ei
istu oikeanlaisessa asennossa. Yleisimmat tyéhyvinvointiin liittyvat ongelmat kul-
jettajilla ovat selk&-, niska- ja hartiaseudun ongelmat. Samat ongelmat patevéat
my0s toimistotyontekijoihin, jotka tekevat istumatyota. Myos tieston kunto ja keli-
olosuhteet vaikuttavat suoraan kuljettajien tydntekoon joko positiivisesti tai nega-
tiivisesti. Tyonkuormitustekijat voivat olla myds henkisia tekijoita. Kaikki tyonte-
kijat voivat tormata vaikeisiin asiakkaisiin, jolloin oma mieliala voi laskea. Lisak-
si huono johtaminen ja ty6ilmapiiri voivat vaikuttaa tyontekijaan negatiivisella
tavalla esimerkiksi motivaation puuttumisella. Nama kaikki seikat voivat omalta
osaltaan vaikuttaa myos sairauspoissaoloihin ja tyétapaturmiin.” (Toimitusjohta-
ja2012.)

Vuonna 2010 ja 2011 sairauspoissaoloja oli eniten tuki- ja liikuntaelinten sairauk-
sien vuoksi. Nousu on ollut hurjaa, silla vuonna 2010 naiden sairauksien vuoksi
sairauspoissaolopaivié kertyi yhteensd 575 ja vuonna 2011 péivia oli jo 947. Seu-
raavaksi eniten sairauspoissaoloja kertyi vammoista, myrkytyksisté ja muista ul-
koisten syiden seurauksista. Naihin sisaltyvat myos tyétapaturmista johtuvat sai-
rauspoissaolot. Naiden diagnoosien takia sairauspoissaolopaivia oli 436 vuonna
2010 ja 848 vuonna 2011. Kolmanneksi eniten sairauspoissaolopdivia kertyi hen-
gityselinten sairauksista eli muun muassa kausiflunssoista, poskiontelontulehduk-
sista ja angiinoista. Vuonna 2010 paivia oli 185 ja 323 vuonna 2012. Sairauspois-
saolopaivat ovat lahes kaksinkertaistuneet vuonna 2011 verrattuna vuoteen 2010,

mika on nain lyhyessa ajassa todella merkittdvd muutos. (Yritys X 2012d.)

“Sairauspoissaoloissa on ndhtdvilld paljon vain yhden pdivdn sairauslomia, jotka
usein osuvat maanantaipaiville. Varsinkin tallaiset sairauspoissaolot laittavat
miettimaan, onko kyseessa motivaation puutetta tai yleistd jaksamattomuutta ja

valinpitamattomyytta toita kohtaan ja onko se lahtdisin tydntekijan omasta ela-
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mantilanteesta vai tydnantajasta. Tuntuu kuitenkin, etta sairauslomaa saadaan
nykyddn todella helposti, vaikka oikeasti olisikin tyokuntoinen.” (Toimitusjohtaja
2012.)

TAULUKKO 2. Tyo6tapaturmat ja poissaolopéivat 2009—2011 (Yritys X 2012e.)
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Taulukosta 2 voidaan nahda, etta tydtapaturmat saatiin laskuun yhden vuoden
(2010) ajaksi, mutta viime vuonna (2011) ne taas nousivat. Poissaolopéivia ei kui-
tenkaan ole niin paljon kuin vuonna 2009, joten kaikki ty6tapaturmat eivét ole
olleet vakavia.

Ty6tapaturmia sattuu eniten tydtapojen ja tydasentojen seurauksena. Myds sadil-
miot kuten tuuli seka liukkaus ja epasiisteys voivat olla syité tapaturmille. Usein
tapaturmia sattuu kuitenkin kiireessd, jolloin on syyta miettid, onko tyontekija
aina itse vastuussa vahingosta. Tyotavoista ja tydasennoista johtuvat tapaturmat
kertovat usein huolimattomuudesta ja tietdmattomyydesté.
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"Tapaturmien kdsittelymallia on jo muutettu eli endd ei vain todeta, etta tapatur-
ma on sattunut, vaan esimiesasemassa olevat toimihenkilot keskustelevat tyonteki-
jan kanssa ja pyrkivat selvittamaan tapaturmaan johtaneet syyt. Kaikki tapatur-
mat kasitellaédn myos tyosuojelutoimikunnassa, jonka kokoonpano on vuosina

2012—-2013 seuraavanlainen:

tydsuojelupaallikko

tydsuojeluvaltuutettu

ty6nantajan edustaja

toimihenkilOiden edustaja

luottamusmies.” (Johdon assistentti 2012.)

Tydsuojelutoimikunnassa on viimeisimpéna hyvaksytty paihdeohjelma, jonka
tavoitteena on tukea tyontekijoiden tyokykyé seké ehkaista paihdehaittoja. Paih-
deohjelman paamaéarana on paihdehaitaton tyopaikka. Yrityksessd noudatetaan O-

toleranssia alkoholin ja muiden péaihteiden suhteen. (Yritys X 2011d.)

4.5 Johtop&atokset ja kehitysehdotukset

Tassa luvussa pohdin erilaisista tutkimuksista saamiani tietoja ja niiden pohjalta
mietin juuri yritys X:lle sopivia kehitysehdotuksia.

Tyoéhyvinvointisuunnitelma

Jokaisella yritykselld on hyva olla olemassa tyohyvinvointisuunnitelma. Ennen
sen tekemisté suosittelen, etta yritys kartoittaa koko henkiléstonsa tydhyvinvoin-
nin nykytason. Talla hetkelld suurin osa yrityksen henkilostosta, eli kuljettajat,
ovat viimeksi vastanneet tyotyytyvaisyyskyselyyn syksylla 2010. Toimihenkil6il-
le on toteutettu juuri loppuvuodesta 2011 Voimavarat tyodssa -kysely, jossa tutkit-
tiin muun muassa toimihenkildiden tyotyytyvaisyytté ja tydhyvinvointia. Sama
kysely tulee toteuttaa myds kuljettajille ennen varsinaisen tyohyvinvointisuunni-

telman tekoa, jotta koko henkiléston mielipiteistd ollaan varmasti ajan tasalla.



33

Tyo6hyvinvointisuunnitelman tulee sisaltéé ainakin osiot:
e yrityksen oma kaésitys tyohyvinvoinnin méaritelmasta,
e selvitys henkildston hyvinvoinnin nykytilasta,
o kehittdmistavoitteet:
o tyoolosuhteet ja tydymparisto
o tydyhteisod
o tyontekijan ominaisuudet yksilona
o Yyksilon ominaisuudet tydntekijéna,
e jo tehdyt toimenpiteet tyohyvinvoinnin edistdmiseksi,
e seurantaja

e arviointi.

Perehdyttdminen

Toimitusjohtajan (2012) mukaan perehdytys saattoi aikoinaan tapahtua niin, etta
uudelle kuljettajalle annettiin auton avaimet seka rahtikirjat ja lahetettiin suoraan
toihin. Tasta ollaan tultu erittéin paljon eteenpdin, mutta silti joissakin tilanteissa
perehdyttamisté tulee olla enemman ja sen taytyy olla intensiivisempaa. Ajojarjes-
telijoilla on monesti tapana, etteivat he kerro, miten jokin asia tulee hoitaa, vaan
he menevat ja hoitavat sen itse. Nain sadstetédan aikaa, kun on kiire. Tallaisissa
tilanteessa on kuitenkin parempi olla karsivallinen ja nayttad, miten asia hoidetaan
sekd opettaa samalla kuljettajia itse tekeméaan uusia asioita, jottei heité jatkossa
tarvitse aina auttaa ja neuvoa saman asian tiimoilta. Kuljettajien avoimista vasta-
uksista tuli ilmi, ettei kaikkia perehdytetd kunnolla. Perehdyttdmissuunnitelmasta

tulee jatkossa pitéa kiinni joka tilanteessa.

Johtaminen

Toimihenkil6ille kohdistetussa tutkimuksessa esimiehet eivét valitettavasti saa-
neet kiitosta mistaan. Johtaminen oli toimihenkildiden mielesta yksi kehittamis-
kohteista. Koska johtaminen on tyéhyvinvoinnin kokemisessa yksi avaintekijé,
tulee sitd kehittad. Taydellista johtajaa tai esimiesta ei varmasti ole olemassakaan,
mutta kouluttautumisen avulla puutteita ja heikkouksia voidaan parantaa. On hy-
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v, ettd heikkous on tiedostettu ja sitd voidaan alkaa kehittdmaan. Yrityksessa
toimiville esimiehille tulee jarjestad enemman koulutusta johtamistaitoihin liitty-
en. Myds organisaation hierarkian tulee olla kaikkien tiedossa, koska kenenkéén

ei tulisi olla epdvarma siitd, kuka on kenenkin esimies.

Tiedonkulku

Toimihenkil6iden mielesté tiedonkulussa on parantamisen varaa. Tarkeista asiois-
ta tulee aina tiedottaa ajoissa kaikille. T&m& osoittaa muun muassa arvostusta hei-
t& kohtaan. Tiedonkulun toimimattomuus voi olla yksi syy siihen, miksi toimihen-

kilot eivat koe saavansa tarpeeksi arvostusta.

Kuljettajien taukohuoneessa on jo ilmoitustaulu, johon laitetaan ajankohtaistiedot-
teita, mutta samanlainen tulee olla myds toimiston puolella. Kahvihuoneen seindl-
le ainakin mahtuu ilmoitustaulu. Myos sahkdposti on oiva viestintavaline, jos sita
kautta ei laiteta liikaa tietoa. Sahkopostia tulee kuitenkin myos seurata saannolli-
sesti. Tdssa asiassa on ollut joidenkin toimihenkildiden keskuudessa huomattavis-
sa valinpitaméattomyytta.

Yrityksessa ei télla hetkelld pideta saanndllisesti palavereja. Toimiston véella tu-
lee olla kerran kuukaudessa yhteinen palaveri, jossa puhutaan ajankohtaisista asi-
oista ja kysellaan kuulumisia. Myos kuljettajilla tulee toisinaan olla palavereja,
vaikka niita onkin vaikeampi jarjestaa erilaisten tyévuorojen ja aikataulujen vuok-
si. Palaverit luovat yhteisollisyyden tunnetta ja ne kertovat, etta kaikkien kuulumi-

sista ja tekemisista ollaan kiinnostuneita.

Palautekanava

Tyontekijoilla ei talla hetkella ole mahdollisuutta antaa palautetta kuin suoraan

kasvotusten. Heille tulee antaa sellainen palautekanava, joka mahdollistaa palaut-
teen antamisen nimettdmasti. Tdma voi rohkaista antamaan palautetta, jota ei valt-
tamatta uskalla kasvotusten antaa. Tyontekijoilt4 voi saada arvokasta palautetta ja

potentiaalisia kehitysehdotuksia, jos heille annetaan siihen mahdollisuus eri kana-



35

via hyddyntaen. Esimerkiksi palautelaatikko voisi 16ytyd molemmista taukohuo-

neista tai portaikon juurelta, josta kuljetaan ajojérjestelijoiden luo.

Tyosta ei juurikaan anneta palautetta. Jos jotakin palautetta annetaan, on se lahin-
né rakentavaa palautetta. Yleisesti palautetta annetaan herkemmin silloin, kun on
huomautettavaa jostakin. Positiivistakin palautetta tdytyy muistaa antaa. Koko
ajan ei tarvitse olla kehumassa, mutta ajoittain voitaisiin kiittad hyvasta tyosta ja

kannustaa enemman.

Tavoitteiden selkeyttdaminen

Tyontekijoiden tulee tietdd, mitkd heidan tydnsé tavoitteet ovat. Motivaatiota nos-
taa se, kun tiedeta&n, miksi tehdaan mitékin ja mik& merkitys silla on. Strate-
giaviestintaén tulee siis jatkossa panostaa. Joillakin saattaa olla sellainen asenne,
ettd heille kuuluu vain tietyt tyotehtévat ja heidan tulee tehdé vain niita. limapiiri
voisi parantua huomattavasti, jos kaikki olisivat innokkaita tekemaan kaikkea ja
auttamaan toisiaan enemmaén. Téastékin tulee mahdollisesti kayda keskustelua esi-
merkiksi yhteisessa palaverissa. Kyseessa on kuitenkin pienehkd toimisto, jossa

tyonteko sujuisi varmasti jouhevammin, jos tallaisia ennakkoasenteita ei olisi.

TYKY-toiminta

Yrityksen tulee jarjestaa vahintaan kaksi TYKY -paivaa vuodessa. Kaikkien péivi-
en ei tarvitse osua viikonlopulle: joskus voi pitéa jonkinlaisen ohjelmallisen illan-
vieton keskella viikkoakin. Jokaiseen ei varmasti saada suurta joukkoa tyonteki-
JOIt4, mutta padasia on se, etta niita jarjestetaan, jotta halukkaat voivat niille osal-
listua. TYKY-pdiviin voi siséltyd esimerkiksi keilausta Palloilukeskus Hutungissa
tai risteily Jyvésjarvelld. TYKY-pdivaan voi yhdistdd myos koulutuspdivén, jotta
kuljettajat saavat samalla suoritettua lain vaatimia direktiivipdivid. Nain kuljettajia

saataisiin paremmin houkuteltua osallistumaan.
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Vapaa-ajan tapahtumat

Usein yrityksilla on tapana jarjestéa tyontekijoilleen esimerkiksi henkilostopaivia
tai pikkujouluja. Yritys on ennen jarjestanyt muun muassa pikkujouluja ja sité
perinnettd voi mahdollisesti tulevaisuudessa jatkaa. Yhteinen ajanvietto tydajan
ulkopuolella voi parantaa yhteishenkeé. Tyytyvaisyyskyselyn tulosten perusteella
osa kuljettajista kaipaa tyonantajansa jarjestamia vapaa-ajan tapahtumia. Jotkut
eivat valttdmatta osaa kaivata sellaisia, mutta osallistuisivat, jos siihen olisi mah-
dollisuus. Tapahtumista taytyy myos muistaa tiedottaa riittdvéan ajoissa ja naky-

vasti.

Kalustoon liittyvat ongelmat

Kuljettajille toteutetusta tyytyvaiskyselysta ilmeni, ettd molemmissa toimipisteis-
sé tyoskentelevat kuljettajat eivét ole tyytyvaisia kaluston kuntoon. Ongelmiin ei
puututa ajoissa, vaan vasta sitten, kun ongelmat ovat jo suurentuneet. Kuljettajien
tarkein tyokalu on kuorma-auto, johon tulee panostaa erityisen paljon. Kysely on
toteutettu syksylla 2010, joten tilanne on parantunut siitd. Uusia kuljetusyksikoitéa
on hankittu sekd vanhoja korjattu ja huollettu enemman. Sama linja taytyy pitaa
jatkossakin. Korjaamon ja kuljettajien valista vuorovaikutusta taytyy kuitenkin
yrittdd kehittdd. Korjaamon taytyy ottaa tosissaan vikailmoitukset ja reagoida nii-
hin. Kun tyontekijé haluaa pita kalustosta huolta, on sité arvostettava. Kuljettajat

ovat korjaamon asiakkaita ja heita tulee kohdella kunnioittavasti.

Tyoterveyshuollon toimivuus

Yrityksen tulee hy6dyntéé tyoterveyshuollon palveluita ja pyytaa heidéan fysiote-
rapeuttiansa tarkastamaan jokaisen toimistotyontekijan tyopisteet. TallGin jokai-
nen saa henkil6kohtaista ohjausta muun muassa oikean tydskentelyasennon 16y-
tdmiseksi. Sama toimenpide tulee suorittaa ainakin niille kuljettajille, jotka ajavat
aina samalla autolla. Joitakin autoja kierratetddn monellakin eri kuljettajalla, joten
néihin on vaikea lahted tekem&én muutoksia. Jokaisen on kuitenkin hyva tietaa,
mika on itselle oikea istuma- ja ajoasento, jotta niskahartiaseudun ja selan ongel-

milta valtyttaisiin.
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Varhaisen tuen malli

Yrityksen tulee panostaa enemman varhaisen tuen antamiseen. He voivat ottaa
kayttoon puheeksi ottamis -lomakkeen, jonka avulla voidaan puuttua tietyn tyon-
tekijan tilanteeseen. Lomakkeessa voidaan kysyd muun muassa tyontekijan mieli-
piteitd tyoskentelyolosuhteista ja selvittad, haluaako han keskustella tilanteestaan
vield esimerkiksi tyoterveysladkarin kanssa. Lomake tdytetdaan siind vaiheessa,
kun lyhyita sairauspoissaolojaksoja tulee kolme neljan kuukauden sisélla. Toki
sairauspoissaolot voivat johtua yksinkertaisesti kausisairauksista kuten flunssasta
ja vatsataudista, mutta on hyva selvittaa, ettei taustalla ole esimerkiksi tyéuupu-
musta tai masennusta. Syyna voi olla myds motivaation puute esimerkiksi huonon
ty6ilmapiirin tai muuten huonojen tyéolosuhteiden vuoksi. Sairauspoissaolojen
madra on kasvanut niin nopeasti, ettd niihin on syyta alkaa kiinnittdmaan enem-

man huomiota.

Taman toimenpiteen kayttéonotossa auttaa myos kesakuussa voimaantuleva laki-
muutos, jossa asioihin puututaan entistd aikaisemmin ja tyoterveyshuolto ottaa
enemman kantaa asioihin. Varhaisen tuen mallissa otetaan huomioon tydntekijan
tilanne ja tuetaan sita esimerkiksi tyén muutoksilla. Téallaisia muutoksia voivat
olla esimerkiksi tyon osa-aikaistaminen, tydajoissa joustaminen, osasairaslomat ja
tyotehtavien muutokset. Tyontekijalla voi myos itsellaan olla ajatuksia siitd, mika
olisi hanelle parhaiten sopiva vaihtoehto, joten jokaisen yksilon tilanne taytyy

katsoa tapauskohtaisesti.

Jatkossa yrityksen taytyy toteuttaa erilaisia kartoituksia, jotka mittaavat ilmapiiria,
tyytyvaisyytté ja hyvinvointia. Sairauspoissaolojen ja tydtapaturmien tilastoimista

jatketaan samaan malliin.
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5 YHTEENVETO

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia toimeksiantajayrityksen henkiléston
ty6tyytyvaisyyden ja tydhyvinvoinnin nykytilan tasoa. Tavoitteena oli antaa yri-
tykselle kehitysehdotuksia henkiléstonsa tydhyvinvoinnin suunnittelua ja kehitta-

misté varten sek& vinkkeja virallisen ty6hyvinvointisuunnitelman tekemiseen.

Teoriaosuudessa kasiteltiin padasiassa tyohyvinvointia ja sen johtamista, mutta
my0s tyokykya ja sen yllapitamista. Lisaksi tarkasteltiin tydhyvinvoinnin ja tuot-
tavuuden yhteytté sek& varhaisen tuen mallin merkitysta tyohyvinvoinnin edista-
misessa. Empiirisessa osuudessa kasiteltiin yrityksen nykytilaa aikaisempien
kvantitatiivisten tutkimusten pohjalta seka alkuvuodesta toteutettujen kvalitatiivis-

ten haastattelujen ja havainnoinnin avulla.

Tyoéhyvinvointiin vaikuttaa tyon haasteellisuus, monipuolisuus, tydyhteison ilma-
piiri seka tyontekijan oma persoonallisuus ja elaméntilanne. Myos tyontekijan
mahdollisuudet vaikuttaa omaan tychonsé vaikuttavat positiivisesti tydhyvinvoin-
tiin. Ty6hyvinvointi ndkyy tydssa jaksamisena, motivoituneisuutena, arvostuksena
sekd positiivisena asenteena. Tyontekijan voidessa hyvin hanen stressinsietoky-

kynsa on korkea ja han voi seka henkisesti etta fyysisesti hyvin.

Negatiivisesti tydhyvinvointiin vaikuttaa muun muassa liiallinen tydn méaaré, tiu-
kat aikataulut, huono ty6ilmapiiri sekd joustamattomuus. Ty6pahoinvointia koke-
vat tyontekijat ovat usein stressaantuneita. Stressi madaltaa ihmisen unen maaraa
ja laatua, mika puolestaan vaikuttaa ihmisen jaksamiskykyyn. Jaksamiskyvyn
heikentyminen sekd motivaation puuttuminen vaikuttavat tyontekijoiden tehok-
kuuteen eiké asetettuihin tavoitteisiin valttdmatta paésté ajallaan. Tydpahoinvointi
nékyy lisdantyneind myohastymisina ja sairauspoissaoloina, tyduupumisina seka

suurena henkildstdn vaihtuvuutena.

Tyotyytyvéisyyskyselysta selvisi, ettd kuljettajat eivat ole tyytyvaisia yrityksen
kaluston kuntoon. Liséksi heidan mielestd&n kalustoon liittyviin ongelmiin ei rea-
goida tarpeeksi nopeasti. Kuorma-autot ovat kuljettajien tarkeimpié tyokaluja,

joten niiden kunnosta tulee huolehtia enemman. Kuljettajat kritisoivat myos esi-
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miesten kuuntelutaitoja, perehdyttdmisen onnistumista ja ty0ajoissa joustamista.
Selkeité ohjeitakin kaivattiin enemman. Toimihenkiloille toteutetusta tyohyvin-
vointikyselysté selvisi, ettéd yritykselld on kehitettdvaa sen esimiesten johtamistai-
doissa, tiedonkulussa seka tavoitteiden selkeyttamisessa. Myos koulutusmahdolli-

suuksien ja yhteistyon lisadmisté toivottiin.

Kehittamalla esimiesten johtajuusvalmiuksia voidaan parantaa tyéhyvinvointia.
Yrityksessa tulee pitaa huoli, ettd esimiehilld ei ole liikaa alaisia, jotta esimiehilla
riittad aikaa ja kiinnostusta tyontekijoitansa kohtaan. Esimiehilla tulee olla kyky
antaa niin negatiivista kuin positiivistakin palautetta rakentavasti. Heidan tulee
pystyé ottamaan palautetta vastaan alaisiltaan ja kestda myos kritiikkiad. Varsinkin
uusia esimiehid tulee tukea uransa alussa ja kouluttaa heité johtamaan asioiden

lisdksi myos ihmisid. Vuorovaikutustaitoihin ei voi panostaa liikaa.

Opinnaytetyossa hyddynnettiin yrityksessa toteutettuja kvantitatiivisia kyselytut-
kimuksia, joihin vastaajat olivat vapaaehtoisesti suostuneet osallistumaan. Vastaa-
jat koostuivat seka yrityksen kuljettajista ettd toimihenkilQistd, joten tutkimustie-
toa saatiin useista eri tydyhteisoista. Kvalitatiivinen tutkimus toteutettiin haastat-
telemalla yrityksen toimitusjohtajaa ja johdon assistenttia seka havainnoimalla
yrityksessa sen tydymparistod ja tyontekijoitd. Tutkimusmateriaalia saatiin paljon
janiista loytyi selkeitd yhtenevéisyyksi, joten tulokset vaikuttavat todenmukaisil-
ta.

Koska toimeksiantajayritys on tutkijan perheyritys, on silla voinut olla vaikutusta
tutkijan objektiivisuuteen. Haastateltavat ovat tutkijan sukulaisia, joten haastatte-
lutilanteet saattoivat olla erityisen avoimia ja luottamuksellisia, mik& on tutkimuk-
sen kannalta positiivinen asia. Tuntemattomalle ei valttdmatt kaikkia tietoja olisi
annettu. Toisaalta on mahdotonta tietéd, ovatko haastateltavat halunneetkaan ker-
toa kaikkia asioita nimenomaan tutkijan sukulaissuhteen vuoksi. Liséksi yrityk-
sessd tyoskentelee enemmankin tutkijan sukulaisia ja tuttavia, joilta tietoa saatiin
ilman erityisié haastatteluja. Havainnointi sielld oli helppoa ja huomaamatonta,
koska tutkija on kaikille tuttu ihminen. Tutkimuksen reliabiliteettia puoltaa tutki-

jan vilpittomyys ja rehellisyys. Tutkimusmateriaali kasiteltiin luottamuksellisesti
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ja muuttamatta mit&an esille tulleita tietoja. Samankaltaisia tutkimuksia on mah-

dollista toistaa myds mydhempéna ajankohtana.

Taman opinnaytetyon tuloksia voidaan yleistdd koskemaan kuljetusalaa, mutta
my0s muita aloja. Varsinkin toimihenkil6ilta saadut tutkimustulokset saattaisivat
olla taysin samankaltaisia myos toisilla aloilla, koska esimiestaidot ovat térkeité
mill& tahansa alalla ja ne vaikuttavat suoraan henkildstoon niin hyvassa kuin pa-
hassa. Myds tiedonkulkuun ja tavoitteisiin liittyvat seikat ovat jokapéivaisia asioi-
ta muillakin aloilla. Kuljettajilta saadut keskeisimmat tutkimustulokset taas liittyi-
vat l&hinna kuljetus- ja logistiikka-alalla esiintyviin ongelmiin.

Tybéhyvinvointia tulee jatkotutkia enemman kuljettajien nakokulmasta. Kuljettajat
muodostavat kuitenkin suurimman osan yrityksen henkildstosta. Kun heille seu-
raavan kerran toteutetaan tyotyytyvaisyyskysely, tulee siihen liittdd enemmaén ky-
symyksia tyohyvinvoinnin kokemiseen liittyen. Tyoterveyshuolto voisi kartoittaa
myaos johdon tyéhyvinvoinnin tason. Myos johdon ja esimiesten tulee voida hy-

vin, jotta he voivat tehda tyonsa parhaimpansa mukaan.
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