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Toiminnallinen opinnadytety6 toteutettiin suomalaiselle metallialan yritykselle. Opinnaytety6n tavoitteena
oli tehda toimeksiantajalle tydhyvinvoinnin vuosikello tyéhyvinvoinnin kehittamiseksi vuoden 2020 ty6-
hyvinvointikyselyssa saatujen tulosten perusteella. Vuosikellon kdytdn tukena on opinnaytetydraportti.
Opinndytety6hon valitut teemat ovat valikoituneet tydhyvinvointikyselyn perusteella.

Opinndytetyon teoreettisen viitekehyksen muodostaa tydhyvinvointiin liittyva kirjallisuus, kuten Raura-
mon tyéhyvinvoinnin portaat, jonka pohjalta toiminnallista osuutta pyrittiin opinnaytetyossa kehitta-
maan. Opinndytety6 koostuu kahdesta eri kokonaisuudesta, joista ensimmainen kéasittelee yleisesti tyo-
hyvinvointiin liittyvid asioita. Toinen osio on empiirinen, joka on rakennettu vetoketjumallia mukaillen,
jotta toimintaehdotukset ja muut vastaavat toimenpiteet eivat jaa tekstista irrallisiksi. Vetoketjumallin
mukaisesti kappaleissa kasitelladn ensin teoriaa, jota seuraa tydhyvinvointikyselyn tulokset ja viimeisena
toimintaehdotukset.

Tyohyvinvointikyselyn tuloksia analysoitaessa hyddynnettiin myos keskusteluja tyontekijoiden kanssa,
jotta haluttuja asioita saatiin avattua paremmin opinnaytetyéhon. Keskustelut toteutettiin hyvien tapojen
mukaisesti ja niin, ettd tyontekijoiden yksityisyydensuoja pystyttiin sailyttdmaan opinndytety6ta tehdes-
sa.

Opinndytetyo on tarkoitus ottaa kdyttoon kohde yrityksessa sen valmistuttua. Se tullaan myds esittele-
maan esimiehille, seka tyontekijoille. Opinndytetydn onnistumista voidaan arvioida tulevien vuosien aika-
na ja opinnadytetyoOraporttia voidaan hyodyntaa uusia tyohyvinvointikyselyja analysoitaessa.
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This practice-based thesis was implemented for a Finnish metal company. The aim was to make an annual
timetable for well-being to the client based on the results obtained in the 2020 occupational well-being
survey. The thesis report supports the use of the annual timetable. The themes were also selected based
on the occupational well-being survey.

The theoretical framework was formed by the literature related to well-being at work, such as Rauramo’s
steps of well-being and on the basis of them the practice-based part was developed. The thesis consists of
two different sections, the first section covers generally the issues related to well-being at work. The sec-
ond section is empirical conducted in accordance with the zipper model, so that the proposals for action
and other similar measures do not remain detached from the text. According to the zipper model, the
paragraphs include first the theory followed by the results of the occupational well-being survey and fi-
nally with proposals for action.

When analysing the results of the occupational well-being survey, discussions with employees were also
utilized in order to raise the desired issues in the thesis. The discussions were conducted in accordance
with good practice and in such a way that the privacy of the employees could be maintained during the
thesis.

The thesis will be introduced to the company after its completion. It will also be presented to the supervi-
sors, as well as to the employees. The success of the thesis can be assessed in the upcoming years and the
thesis report can be utilized when analysing new occupational well-being surveys.
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1 Johdanto

Opinndytetydn tavoitteena on tuottaa toimeksiantajalle tydhyvinvoinnin vuosikello tyéhyvin-
voinnin tukemiseksi. Opinnaytetyd on tydelamaldahtdinen. Se on toiminnallinen opinndytetyd,
joka tuottaa konkreettisen toimenpiteen tydympariston muutokselle. Opinnaytetyd tulee palve-

lemaan toimeksiantajaa ja sen tyontekijoita kohden parempaa ja toimivampaa tyoyhteisoa.

Tyohyvinvointi nousee tarkedna osana tyontekoa tdnd pdivana ja sen ymmartaminen, seka
huomioiminen paivittaisessa tyoeldamassa voi olla haasteellista. Opinnaytetyon tutkimuskysy-
myksena on, kuinka tydyhteison hyvinvointia voidaan parantaa tyohyvinvointikyselyssa saatujen
tulosten pohjalta? Ja miten kyselyn tuloksia voidaan huomioida paivittdisessa tyossa, seka im-

plementoida sen pohjalta laaditut toimintasuunnitelmat kdytantoon.

Opinnaytetydssani hydodynnan organisaatiossa suoritettua tydhyvinvointikyselya, joka suoritet-
tiin organisaatiossa syksylld 2020. Edellisen kerran kysely jarjestettiin vuonna 2018 ja kysymyk-
set ovat sdilyneet samoina. Kysymykset tydhyvinvointikyselyyn hyvaksyi organisaation johto-
ryhma. Kysymysten sisdltoon en pystynyt itse vaikuttamaan ja taman takia pyysin yksikon henki-
|6st6a kirjoittamaan tydhyvinvointikyselyssa olevaan avoimeen palautekenttdan kirjallista pa-
lautetta, jota voin kasitelld tyossani. Tyohyvinvointikyselyn toteutti ulkopuolinen asiantuntija,
joka kasiteli kaikki vastaukset ja teki niista valmiita diagrammeja, joita voin hyddyntda opinnay-

tetydssani.

Opinndytetydn tekeminen on aloitettu tutustumalla aihepiiriin liittyvaan teoriaan ja tekemalla
pohjaty6ta sen avulla. Tyéhyvinvointikysely on toteutettu vuoden 2020 lopussa, jonka tulokset
ovat saatavilla ja osittain analysoituja. Analysoinnilla tarkoitetaan, etta tulokset on laskettu ja
niista on laadittu tilastot valmiiksi ulkopuolisen asiantuntijan toimesta. Tuloksia on kayty lapi
muun muassa yrityksen johtoryhmassa. Jo tehty analysointi auttoi rajaamaan opinnaytetyon

aihepiiria. Taman myo6ta pystyin valitsemaan aiheelliseksi kokemani asiat.

Opinndytetyon tarkoitus on kehittdaa toimeksiantajan tyohyvinvointitoimintaa. Hyvinvoiva tyon-
tekija on sitoutunut tydyhteisdonsa ja pyrkii toimimaan organisaation tavoitteiden mukaisesti.
Kun henkil6std voi hyvin ja tydilmapiiri on kunnossa, pystytdaan toimimaan yrityksen strategian

mukaisesti ja parantamaan sen tulevaisuuden nakymia.



2 Tyohyvinvointi osana organisaation toimintaa

Tyo6hyvinvointi on tarkea osa organisaatioiden toimintaa. Ty6hyvinvoinnin seuranta ja jatkuva
parantaminen on tarkeaa niin yksilo-, kuin organisaatiotasolla. Hyvinvoiva tydyhteis6é antaa yri-
tykselle paremman mahdollisuuden saavuttaa tavoitteensa. Tdssa luvussa kdydaan lapi tydhy-

vinvointiin yleisesti vaikuttavia asioita.

2.1  Tyohyvinvointi

Ty6hyvinvointi on subjektiivinen kasite, jonka sisalté voi vaihdella sen mukaan keneltd asiasta
kysytdaan. Tyohyvinvointi on termina sidonnainen seka aikaan, etta kulttuuriin. Sen perusidea on
kuitenkin muuttunut vuosien saatossa niin, ettd tana paivana kiinnitetdan huomiota enemman
tyohyvinvoinnin lahestymistapoihin, keinoihin ja menetelmiin tyontekijoiden kanssakdymisessa.
Ty6hyvinvoinnin kasite laajenee jatkuvasti ja se saa uusia tulkintoja, joiden avulla voidaan pa-

rantaa tyontekijoiden tyohyvinvointia. (Virtanen & Sinokki 2014. 28-31.)

Tyohyvinvointi koostuu Tyo6terveyslaitoksen (Tyoterveyslaitos n.d.c) mukaan viidestd eri osa-
alueesta. Tyohyvinvoinnin keskelld on yksild, eli mina (kuva 1.). Minuus koostuu niistd voimava-
roista, joita yksil6 omaa: hanen motivaatiostaan, elamanhallinta kyvystaan seka terveydesta ja
tyokyvysta. Tyohyvinvoinnin avulla voidaan muun muassa parantaa tydssa jaksamista ja vahen-
tda tyontekijoiden vaihtuvuutta. Kun tyohyvinvointiin on panostettu, pystytdan ehkdisemaan
tyotapaturmia seka sairauspoissaoloja. Talla tavalla tyontekija tuntee olonsa tarpeelliseksi ja

parannetaan organisaation yleista tydilmapiiria.



Organisaatio

Johtaminen Tyoyhteiso

Kuva 1. Tyohyvinvoinnin koostumus Tyoterveyslaitosta mukaillen.

Kuvassa 1. ndhdaan tyontekijan mindkuvaan vaikuttavat nelja asiaa: organisaatio, johtaminen,
tyo seka tyoyhteiso. Organisaatio tukee tyontekijan hyvinvointia, kun se pystyy tarjoamaan talle
toimivan ympariston, kehittdmaan sen toimintatapoja sekd osoittamaan jatkuvaa tavoitteelli-
suutta. Johtamisen osalta voidaan tydntekijan tyohyvinvointiin vaikuttaa muun muassa kannus-
tavalla sekd tasapuolisella johtamisella. Johtajan tulee toimia oikeudenmukaisesti. (Tyoterveys-

laitos n.d.c)

Tyon sujuvuus ja tyontekijan kokemus mahdollisuuksistaan vaikuttaa asioihin vahvistaa tai hei-
kentda tyontekijan mindkuvaa. Kun tyontekija pystyy oppimaan uutta tyossdan, parannetaan
tyossa viihtyvyyttd. Tyoyhteis6 madrittelee omalta osaltaan tyontekijan tyohyvinvointia. Kun
tyoyhteis6é on toimiva, se pystyy toimimaan vuorovaikutteisessa suhteessa. Talla tavalla pysty-
tdan parantamaan tyohyvinvointia yksilo ja tyoyhteiso tasolla. Tahdn vaikuttaa myds se, miten
ryhma toimii keskendan ja millaisia tyoyhteisotaitoja muut ryhmaan kuuluvat omaavat. (Tyoter-

veyslaitos N.d.c)

Tyohyvinvointi on tydntekijoiden ja tyonantajan vastuulla. Se on arkipdivainen asia, jota on py-
rittdva parantamaan pitkajanteisesti. Tyohyvinvointi koskettaa myds esimerkiksi tyotapoja, pro-
sesseja seka tydymparistod. Kun organisaatiossa huolehditaan tyohyvinvoinnista, huolehditaan
my0Os organisaation tulevaisuudesta. Kun hyvinvointiin panostetaan, saadaan siihen asetetut
investoinnit moninkertaisena takaisin. Sen avulla voidaan vdahentda esimerkiksi tyontekijoiden
vaihtuvuutta ja parantaa organisaation tulosmittareita. (Tyoterveyslaitos N.d.a; Tyoturvallisuus-

keskus 2010. 5-11.)



Tyohyvinvoinnin voidaan sanoa alkavan jo rekrytointivaiheessa. Tyonantajan tulisi palkata sellai-
sia henkil6ita, jotka ovat osaavia ja yhteistyokykyisid. Tyontekijan, joka palkataan tyohon, tulisi
osata tydnsa, mutta hanelta ei voida vaatia sellaisia asioita, joita han ei osaa. Tydnantajan tulee
huolehtia, etta tyo ja sen tekeminen on turvallista ja, ettd se tayttda tyontekijan sosiaalisia tar-

peita, seka tarjoaa hanelle uutta. (Luukkala 2011. 20-25.)

Tyo6hyvinvointiin vaikuttaa yksilén persoonallisuus, silla koemme asiat yksil6llisesti. Persoonalli-
suus on yksilon tapa ajatella, tuntea seka kayttaytya. Persoonallisuudessa voidaan ajatella ole-
van kolme eri tasoa: taipumukselliset piirteet, tyypilliset sopeutumisvarat ja tarinamuotoinen
identiteetti. Ensimmainen taso pitaa sisallaan yksilon temperamentin ja persoonallisuuden piir-
teet. Jokaisen yksilon temperamentti eroaa toisesta sen biologisten erojen avulla seka siind, mi-
ten yksilo kokee asioita. Taman lisdksi temperamentti pitda sisallaan kielteisen emotionaalisuu-
den, joka kertoo yksilon tavasta kokea ja reagoida tydymparistoonsa. Temperamentin muodos-
tumiseen vaikuttaa yhteiskunta ja kulttuuri. Toinen taso pitaa sisallaan yksilon henkilokohtaiset
tavoitteet ja selviytymiskeinot. Kolmas taso muodostuu tarinamuotoisesta identiteetista, joka

alkaa muodostumaan yksilon aikuistuessa. (Makikangas, Mauno, Feldt, & Feldt 2017. 169-180.)

Tyohyvinvointia kdsiteltdessa tulee muistaa ennaltaehkadiseva tyd. Tydhyvinvoinnin yllapitami-
nen antaa organisaatiolle strategista etua kilpailijoihin nahden. Panostamalla tyohyvinvoinnin
padomaan, voidaan sailyttaa henkilokunnan tyokyky parempana pidempdan. Tydhyvinvointi-
pdadoma muodostuu ergonomisista tekijoistd, mutta myo6s yksilon terveyteen ja hyvinvointiin
liittyvistd asioista. Tyohyvinvointi ilmenee muun muassa tydntekijan sitoutumisena tyohonsa.
Ty6hyvinvointipddomasta puhuttaessa kdytetdan usein kasitettd psykologinen sopimus, jonka
tybnantaja ja tyontekija tekevat henkiselld tasolla kirjallisen tydsopimuksen lisdksi. (Manka &

Manka 2016. 53-55.)

Yhteen kuulumisen tunne on tarked osa tyohyvinvointia. Talla tarkoitetaan sitd, ettd yksilo tun-
tee hanesta valitettavan ja han valittdaa muista. Tyontekijan kohdalla tdma tarkoittaa muun mu-
assa sitd, ettd han kokee tulevansa huomioiduksi sellaisena kuin on. Johtamisessa tdma puoles-
taan tarkoittaa vuorovaikutteisuutta ja esimerkkind toimimista. Yhteenkuuluvuuden tunteen
luomiseksi tyopaikalle johtajan tulee valittda ja kunnioittaa jokaista tyontekijaa. Taman myota
saavutetaan tyopaikalla keskindisen arvostamisen tunne ja hyva yhteishenki. Tallaisen hyvante-

kemisen avulla yksilo kykenee vaikuttamaan myonteisesti itseddn ympardivien ihmisten ela-



maan. Hyvantekeminen tydpaikalla ilmenee muun muassa silloin, kun tyontekija onnistuu tyon-

sa kautta tekemdaan hyvaa toisille ihmisille. (Martela 2015. 61-63.)

Tyohyvinvointia voidaan parantaa myos erilaisilla kehittdamishankkeilla ja tata voidaan tukea il-
mapiirikyselyilla. Tama on yksi tapa taata laadukas henkildstéjohtaminen organisaatioissa. Ke-
hittamishankkeita tulee kuitenkin arvioida, mutta lopullisten tulosten arvioiminen on hankalaa.
Tutkimuksen avulla ei saada selville johtuuko mahdollinen tyéhyvinvoinnin paraneminen ylei-
sestd kiinnostuksesta hanketta kohtaan vai sen menetelmista. Kehittamishankkeille tulee tehda

lopussa arviointi, jonka avulla voidaan jo tehdysta oppia. (Elo 2007. 21-23.)

2.2 Henkilostotutkimus tyhyvinvoinnin mittarina

Ty6hyvinvoinnin mittaamisen avulla saadaan koottua ne asiat, joille tarvitaan korjaavia toimen-
piteitd organisaatiossa. Organisaation tilaa voidaan seurata numeroperusteisesti talouden tun-
nusluvuista, mutta se ei takaa organisaation menestystd. Organisaatiot, jotka mittaavat ja analy-
soivat tyokykya, hyotyvat henkiléston hyvinvoinnista taloudellisesti pitkalld aikavalilla. (Jabe
2010. 201-203.) Tydhyvinvoinnin tarkastelu aloitetaan kartoittamalla organisaation tydhyvin-
voinnin nykytila. Tata voidaan toteuttaa suorittamalla henkilostokyselyja, mutta myos kysymalla
tyohyvinvointiin liittyvistda asioista suoraan henkilostolta esimerkiksi kehityskeskusteluissa.

(Kauhanen & Hellstrom 2016. 75.)

Henkilostotutkimuksen avulla voidaan selvittad henkiloston tyotd, tydolosuhteita, esimiestyos-
kentelya, tiedonkulkua seka tyokykyyn liittyvid asioita. Henkilostotutkimuksen tarkoituksena on
kartoittaa tyoilmapiiria ja selvittdd henkiloston tyooloihin liittyvia asioita. Henkilostotutkimus
voidaan tarvittaessa ostaa ulkopuoliselta asiantuntija organisaatioilta. Ndama ulkopuoliset orga-
nisaatiot toteuttavat henkilostotutkimuksen oman organisaation puolesta. Tallaisissa organisaa-
tioissa tutkimuksen toteuttaa ja analysoi alan asiantuntijat. Yhdessa ndiden henkilostéasiantun-
tijoiden kanssa selvitetaan aluksi mita tietoja organisaatio haluaa saada selville, mita silla tavoi-
tellaan, seka miten sen tuloksia hyédynnetdan henkilostotyon ja johdon tyékaluna. Pienemmis-
sd organisaatioissa tutkimus voidaan suorittaa itsendisesti, silla tulosten kasittelyyn ei mene

kauaa aikaa ja niin ollen se on kustannustehokkaampaa. (Joki 2021. 29; Osterberg 2014. 29.)



Henkilostotutkimuksen tarkoituksena on saada laaja kasitys henkiloston sen hetkiseen tyotyyty-
vaisyyteen liittyvista asioista. Sen avulla pystytdan avaamaan eri osastojen valisia eroja. Henkilo-
tutkimuksessa ilmenneisiin epakohtiin tulee puuttua ja tutkimustuloksia hyodyntda sen pohjalta
laaditun kehityssuunnitelman mukaisesti. Henkilostotutkimuksesta saadut tulokset ovat henki-
|6stotyon tyovaline. Kun tuloksia kdytetdaan oikein, ohjataan organisaation kehittamistoimia vi-

sion ja strategian viitoittamaan suuntaan. (Joki 2021. 30-31.)

Henkilostétutkimus on keino nayttda tyontekijoille, ettd heista valitetdan ja heidan mielipiteil-
|adn on arvo. Henkilostotutkimuksen tulokset on tuotava koko henkilostén nahtavaksi ja siina
ilmenneisiin epdkohtiin on puututtava. Jos epdkohtiin ei puututa, on tutkimus menettanyt ar-
vonsa. Tutkimuksen avulla voidaan avata eri osastojen vilisid eroja seka seurata henkilostén
tyotyytyvaisyyden kehitysta. Organisaatiossa olevan henkildstéasiantuntijan tehtdvana on koota
ryhma, joka kdy saadut vastaukset lapi ja tekee tarvittavat toimenpiteet sen pohjalta ja ndin ol-

len hyddyntia saadut vastaukset. (Osterberg 2014. 30.)

Henkilostotutkimuksen kysymyksid asetettaessa on muistettava anonymiteettisuoja. Anonymi-
teettisuoja pienessa ja suuressa organisaatiossa eroaa toisistaan, kuten esimerkiksi ian kysymi-
nen. Sukupuolen kysyminenkin voi loukata anonymiteettisuojaa, varsinkin jos tydskennelldaan

pienessa organisaatiossa, jossa henkilot ovat yksiloitavissa vastausten pohjalta. (Joki 2021. 31.)

2.3 Tybhyvinvointi osana johtamismenetelmaa

Taman péivan johtaminen vaatii esimiehiltd ja johtajilta enemman kuin ennen. Johtajan tavoit-
teena on saada kaikki tyontekijat tekemaan tyonsa niin, ettd tyétehtavat tulevat tehdyksi ja nii-
den tavoitteet saavutetaan. Johtamisen voidaan ajatella olevan tdman lisdksi uskomusten, ta-
voitteiden seka toiveiden luomista. Johtajan tehtavana on kehittaa tyoyhteisoa ja saada tyonte-
kijat innostumaan ja innovoimaan uutta. Tassa onnistuessaan tyontekijat jatkavat tyota halut-
tuun suuntaan, vaikka johtaja ei olisi lasna tyopaikalla. Esimiehen tehtaviin lasketaan tana pai-
vana tyontekijoiden tyohyvinvoinnista huolehtiminen. Esimies on se, jonka tehtdavana on selvit-
tda tyoyhteisossa ilmenneitd konflikteja ja muita tyohon liittyvia ongelmia. (Jarvinen 2013; Has-

lam, Reicher, Platow & Ahokas, 2012. 13-14.)



Tyohyvinvointi koostuu monesta eri tekijasta, kuten esimerkiksi tydturvallisuudesta ja tyopaikan
ihmissuhteista. Jos tyonteko ei ole sujuvaa ja sen aikana koetaan toistuvia hairi6ita, koetaan se
negatiivisena tekijanad tyohyvinvointia kohden. Esimiehen tehtdva on puuttua tallaisiin epakoh-
tiin ja arvioida niita. Tyontekijoiden vaihtuvuus, sairauspoissaolot ja tyotapaturmat ovat myos

osa tydturvallisuutta. (Osterberg 2014. 141; Virtanen & Sinokki 2014. 159.)

Riskienhallinta on osa henkilostdjohtamista. Tassa tapauksessa sen tarkoitus on estda henkilos-
to6n, materiaaliin seka ymparistoon liittyvia menetyksid. Naihin lasketaan mukaan muun muas-
sa tyoperdiset sairaudet ja tapaturmat, tydnkyvyn alentuminen seka suuri lahtovaihtuvuus. Kun
organisaatioon halutaan koota toimiva riskienhallintajarjestelma, tarvitaan siihen sitoutunut

henkilosto. (Virtanen & Sinokki 2014. 160-161.)

Yksi organisaation johdon tehtavista on terveyden edistaminen. Se vaatii konkreettisia toimen-
piteitd. Tassa on tarkeda huomioida, ettd johtaja toimii esikuvana. Han ohjaa toimintaa omalla
esimerkillddn ja edistda sitd organisaatiossa. Kun johtaja pystyy tiedostamaan omat hyvit ja
huonot puolensa, parantaa han mindakuvaansa. Talla on myos vaikutus siihen, miten henkilost6a

johdetaan ja kehitetdan organisaatiossa. (Jabe 2010. 183-186.)

Moni esimies saattaa tuntea riittamattomyytta taman kaiken keskelld. Tyoyhteiséjen on ymmar-
rettavad, ettd johto ei vastaa kaikesta tyohyvinvointiin liittyvista asioista, vaan alaistaidoillakin on
tdssa tarkea osa. Henkilosto on siis itsekin vastuussa tyopaikalle ja esimiehelle asetettujen vaa-
timusten toteutumisesta. (Jarvinen 2013.; Jarvinen 2012.) Tama voidaan kasittda niin, etta joh-
taja ja tyontekijat ovat sidoksissa toisiinsa muodostaen “me” ryhman. Tama voidaan kuitenkin
kokea sellaisena, etta johtaja edustaa tatd ryhmaa ja ndin ollen se voi rajoittaa johtajan toimin-

taa. (Haslam & ym. 2012. 71.)

Jos johtamistapa on onnistunutta ja osa organisaation tuloksentekoa, saadaan aikaan laadukas-
ta johtamista, joka on linjassa organisaation arvojen kanssa. Tall6in esimies ei ole passiivinen
tydssdan ja han ei kdyta negatiivisen johtamisen mallia. Negatiivisella johtamisella tarkoitetaan
johtamista, missd esimies tarkkailee liikkaa tydntekijoiden tyonsuorituksia ja ajankdyttda. Kun
johtaminen on liian kontrolloivaa, tuhotaan seka tyon tulos, etta tyontekijat. (Virtanen & Sinokki

2014. 141-146.)

Tyo6hyvinvoinnissa valta pitda sisadllaan henkildstosuunnittelun, joka muodostuu organisaation

henkilostomadarasta, siirroista seka henkiloston urapoluista. Esimiehen kdyttaessa sille annettua



valtaa, se luo tyontekijoille ne puitteet, joiden lomassa tyo tehdaan. Esimiehen tyotehtaviin kat-
sotaan naiden lisdksi tyontekijoiden perehdyttamisesta ja kouluttamisesta huolehtiminen. Kun
esimies kayttaa sille annettua valtaa oikein, se on tydhyvinvointia parantavaa. (Jarvinen 2018.

70-71; Virtanen & Sinokki 2014. 160.)

Aarnikoivun (2016) mukaan vallan jakautuminen vaikuttaa pitkalti luottamussuhteeseen esi-
miehen ja tyontekijan valilla. Esimiehen on helpompi luottaa tyontekijdansa, kuin toisinpain.
Tama johtuu vallan asymmetriasta, vallan epéatasaisesta jakautumisesta. Tyontekijalla on va-
hemman valtaa kuin esimiehelld ja tyontekijan osalta valta on rajattua. Luottamus esimiehen ja
tyontekijan valille syntyy hiljalleen ja siihen vaikuttaa yksilon omat tunnekokemukset. Luotta-
muksen puutteen voidaan ajatella vaikuttavan negatiivisesti organisaation yleiseen kommuni-
kaatioon. Esimiehelld on kdytossaan direktio — oikeus ja se koskee niitd oikeuksia, joita esimie-

helld on tydntekijoita kohden. (Aarnikoivu 2016. 23-25; Jarvinen 2018. 70-71.)

2.4 Strateginen henkiléstdjohtaminen

Strategian avulla organisaatio pyrkii tavoittamaan sen vision, joka on heidan mielikuvansa orga-
nisaation tulevaisuudesta. Kuitenkin monissa organisaatioissa tyontekijat kokevat strategian
irrallisiksi lauseiksi, eivatka osaa yhdistaa sitd omaan tyohonsa. Tama johtuu siitd, ettd organi-
saatioissa strategiaa suunnitellaan autoritaarisesti. (Syddnmaanlakka 2012. 131-137; Kehusmaa

2011. 114.)

Strategian tarkoituksena on yhdistda organisaation nykytila sen visioon (kuva 2). Strateginen
johtaminen on jatkuva prosessi ja se pitaa sisalladn strategian laatimista, suunnittelua, toteut-
tamista, arviointia seka paivittdmista. Yhteinen visio takaa sen onnistumisen organisaatiossa ja
se lisaa tyohon merkityksellisyyden tuntua yksilétasolla, kasvattaen yhteiséllisyytta ja samalla

edistden tydhyvinvointia. (Syddanmaanlakka 2012. 131-137; Kehusmaa 2011. 139-143.)



Kuva 2. Nykytila ja visio kuviona (Sydanmaalakka 2012. 137.)

Koska organisaation henkilostdéjohtaminen pohjautuu organisaation strategialle, tulee henkil®s-
tostrategian pitaa sisallaan myos visio sen tulevaisuudesta. Tdssa organisaation johdon avuksi
tulee henkilostojohto, jonka tehtdva on auttaa strategian madrittelyssa niin, ettd saadaan ai-

kaan osaava ja motivoitunut henkilost6. (Sydanmaalakka 2012. 138.)

Kun organisaation strategia, visio ja tavoitteet on selvitetty, voidaan maaritella sille ydinosaami-
nen. Taman avulla luodaan kilpailuetua muihin organisaatioihin nahden seka tuotetaan lisaar-
voa asiakkaille. Osaamisen johtamisprosessi toteutetaan yleensa ylhaaltd alaspdin. Prosessissa
madritellddn ydinosaamiset, sekd mitd ne pitdvat sisallddan eri organisaation tasoilla. Prosessi
tulisi toteuttaa taman lisdksi alhaalta ylospdin, jotta ydinosaamiset saadaan kirkastettua. Nain
voidaan kehittda organisaation osaamista eri tasoilla, eika vain ylhdalta alaspain prosessin mu-
kaisesti. (Syddanmaalakka 2012. 134-156.) Strategista ty6hyvinvointia laadittaessa on tarkeaa
huomioida tyontekijat osana sen tekemistd. Taman avulla sitoutetaan tyontekijat toteuttamaan

siind sovittuja asioita ja he pyrkivat toteuttamaan naita asioita tydssaan. (Manka 2016. 80-81.)

Strategiatyota tehdessa on tarkeda huomioida henkiléston hyvinvointi ja tuottavuus osana sita,
silld se parantaa organisaation kilpailuetua. Joskin naiden valille on hankala vetaa yhtenevainen
viiva, silla kilpailuetu muodostuu monista eri prosesseista. Organisaation on kuitenkin huomat-
tava se, ettd pitdaakseen yllad kilpailuetuaan, sen tulee panostaa henkiléstoonsa. Strategiaan on
helpompi kirjata yl6s tuottavuuden parantamiseen liittyvid seikkoja, mutta sen aiheuttamia vai-

kutuksia henkildston hyvinvointiin ei ole huomioitu. Nain ollen ne toimenpiteet, jotka strategi-
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aan on kirjattu, saattavat pahimmillaan aiheuttaa tuottavuuden laskua, koska henkiloston hy-

vinvointia ei ole huomioitu strategiaa laadittaessa. (Kehusmaa 2011. 146-148.)

Jos tyokokonaisuus on sirpaloitunut ja tyontekijat ovat erikoistuneita omiin osa-alueisiinsa, on
heidan hankala ymmartaa organisaation yhteista tavoitetta. Tallaisia tilanteita tulee sen seu-
rauksena, kun lopullinen ty6 syntyy useiden eri alihankkijoiden ja muiden toimijoiden yhteistyo-
na. Tallaisessa tydymparistossd voidaan todeta johtamisen merkityksen olevan tarkeaa, mutta
my0s sen, etta tyontekija ymmartad prosessin kokonaisuuden. Jotta organisaatiossa paastdan
yhteisiin tavoitteisiin, tulee sen luopua minadkeskeisestd ajattelusta, jolla pyritddn parantamaan
vain omaa tyduraa, sekd menestysta ja siirtya pitamaan yhteisia palavereita. Nailla palavereilla
voidaan seurata yhdessa tavoitteisiin padsya ja, kun ne on saavutettu, organisaation tulee palki-

ta tyontekijat tasta. (Jarvinen 2008. 54-55.)

2.5 Alaistaidot

Organisaatiolle tehokas tyontekija omaa sellaisia taitoja, jotka luovat organisaatiolle lisdarvoa.
Yksi tallainen taito on vastavuoroisuus. Vastavuoroisuus liittyy vuorovaikutussuhteeseen, jossa
esimerkiksi kollega tai esimies tekee tyohon liittyvdn myonnytyksen ja toinen osapuoli pyrkii
vastaamaan tdhan antamalla myoOnteistd palautetta tai tekemalla palveluksen. (Silvennoinen &

Kauppinen 2006. 47-48.)

Tyontekijat pyrkivat yleisesti toimimaan sellaisten henkildiden kanssa, jotka he kokevat miellyt-
taviksi. Miellyttava henkilé6 omaa sellaisia luonteenpiirteita, jotka vastaavat omiamme. Tyoyh-
teisOssa haluttu tyokaveri on yleensa osaava ja miellyttava. Tallaiset henkilot koetaan tydyhtei-
sojen sillanrakentajiksi. Vaikka tyontekija olisi pateva, mutta hanen kayttaytymisensa koetaan
huonona tyoyhteistssa, pyrkivat muut tyontekijat valttdmaan hanta. Tama sama koskee myods

epéapatevia henkiloita. (Silvennoinen & Kauppinen 2006. 51-52.)

Tyontekijoiden alaistaitoja lapi kdydessa voidaan todeta, etta tyontekijoilla on erilaisia velvolli-
suuksia organisaatiota kohtaan. Kuuliaisuusvelvoite tarkoittaa sitd, etta tyontekijan tulee tehda
tyonsa huolellisesti noudattaen niitd ohjeita ja maardyksia, joita tydnjohto on sille asettanut.
Toisena velvollisuutena on uskollisuusvelvoite, joka ulottuu jossain osin tydntekijan vapaa-

aikaan. Uskollisuusvelvoitteen mukaan tyontekijan on valtettava kaikkea sitd, mista tyonantajal-
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le voi koitua vahinkoa. Silld kielletdgan tyontekijaa tekemastd vastaavaa toimintaa kilpailijana
tyosuhteessa olleessaan. Kolmas velvollisuus on liike- ja ammattisalaisuuksia koskeva ilmaisu-

kielto. Tyontekijoilla on naiden lisdksi myos tydturvallisuusvelvoite. (Jarvinen 2008. 72.)

Jotta tyontekija pystyy hyvaksymaan oman asemansa organisaatiossa, tulee hanen hyvaksya
esimiehen vallankdyttod oikeus. Tama ei kuitenkaan tarkoita sitd, etta tyontekija tulisi alistua tai
noyrtyd, vaan se on taman vastakohta. Tydntekijd on osa tiimid, ottaa aktiivisesti vastuuta
omasta tyostaan ja tekee itsendisesti pdatoksia. Han osaa ja pystyy ratkaisemaan tychonsa liit-

tyvia ongelmia itsendisesti ilman esimiehen apua. (Jarvinen 2008. 73.)

2.6  Toimiva tyoyhteiso

TyOyhteiso, jossa tiedostetaan yhteiset tavoitteet ja sddnnot, tyoskentelee niiden eteen. Tydyh-
teisOn jasenet luottavat toisiinsa ja siihen, ettd apua saa pyydettdessa. Ongelmat ratkaistaan
yhdessa ja jokaisen tekema tyd on yhtd arvokasta. Yhteenkuuluvuuden tunnetta rakennetaan
myo6s epdonnistumisien myotd, jakamalla ja kasittelemallda ne yhdessa. (Kehusmaa 2011. 116-

117.)

Toimivaa tyoyhteisoa tarkastellessa huomataan sen koostuvan toimivista ihmissuhteista. Tallai-
sessa tyOoyhteisossa voi olla kdytdssaan yhdessa luodut saannoét, joiden mukaan kaikki tyonteki-
jat sitoutuvat toimimaan. Talléin on helpompi puuttua organisaatiossa ilmenneisiin epakohtiin,
koska ne on kirjattu ylos ja voidaan osoittaa, mika ongelmatilanteessa ei ole sallittua. Organisaa-

tion pelisddnnot voivat vastata muun muassa seuraaviin kysymyksiin:

e Mitd yhdessa sovittuihin pddamaariin paaseminen edellyttaa yksilolta?

e Kuinka erimielisyydet ratkaistaan?

e Miten yhteisista asioista paatetaan?

e Kuinka tiedottaminen hoidetaan?

(Joki 2021. 153-155.)



12

Jotta tyoyhteiso olisi toimiva, se ei saa olla liian byrokraattinen tai hierarkkinen. Sen tulee osata
muuttaa vanhoja toimintamalleja ja luoda vuorovaikutteisempi toimintaymparisté. Toimin-
taymparistoon vaikuttaa tyontekijoiden valiset ihmissuhteet. Jos tyontekijoita pilkataan, syyllis-
tetdan tai heista puhutaan seldan takana, ei rakenneta toimivaa tyoyhteis6a. Toimivalle tydympa-
ristélle rakennetaan pohja kunnioittamalla toisia tyéntekijoitd ja heidan mielipiteitdan. (Oster-

berg 2014.177-178.)

Toimivassa tyoyhteisdssa tyontekijat tuntevat muiden tydtehtavat. Taman tiedon avulla tyénte-
kija voi tarvittaessa kysya apua eri henkil6iltad tyon eri vaiheissa. TyOyhteison avoimuus ja tie-
don jakaminen parantavat sen toimivuutta, sekad takaavat sen, etta vaikeista asioista osataan
keskustella. Tahan voidaan liittdd myos tyoyhteisdssa oleva luottamuksen taso, joka vaikuttaa

tyohyvinvoinnin lisaksi tuottavuuteen. (Tyoturvallisuuskeskus 2010. 10-11.)

Ty6yhteison sosiaalinen pddoma muodostuu luottamuksesta, vastavuoroisuudesta seka verkos-
toitumisesta. Ne tyoyhteisot, joissa sosiaalinen padoma on heikkoa, kohtaavat enemman tyon-
tekijoiden sairastelua ja masennusta. Kuitenkin sellaiset tydoyhteisot, joissa sosiaalinen padoma
on liian tiivista, karsivat kuppikuntaisuudesta, kateudesta seka kiusaamisesta. Tyoyhteisoilla tu-

lee olla omat normit ja arvot, joiden pohjalta se toimii. (Manka & Manka 2011. 132-133.)

2.7  Kehityskeskustelut

Kehityskeskustelut ovat tarkea osa johtamisen tyokaluja. Onnistunut kehityskeskustelu parantaa
tyontekijan sitoutumisen tasoa ty6tadn kohtaan seka parantaa hanen tyéhyvinvointiaan. Kehi-
tyskeskustelun avulla voidaan parantaa esimiehen ja tydntekijan valisia suhteita. Kehityskeskus-
telut ovat myos avain asemassa, kun halutaan arvioida organisaation toimintaa. Jotta kehitys-
keskustelu onnistuisi tulee siihen osallistuvan tydntekijan ja esimiehen valilla olla luottamuksel-
linen suhde. Luottamussuhteen tulee olla molemminpuolista toimiakseen. (Aarnikoivu 2016, 13-

14.; Jarvinen 2008. 79.)

Kehityskeskustelu ei koske enda pelkastaan tyosta suoriutumisen arviointia, vaan sen tarkoitus
on avata keskustelu esimiehen ja tyontekijan valilla. Kehityskeskustelun tarkeimpia tehtavia on
olla palautefoorumi esimiehelle. Kehityskeskustelun aikana tyontekija pystyy kertomaan, millai-

sena han kokee tyonsa, siitd suoriutumisen ja sen tulevaisuuden. Onko osaamisessa esimerkiksi
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paivittdmisen aihetta ja tyontekijan omia toiveita koskien hanen tyotehtaviansa. Kehityskeskus-
telussa tyontekija antaa palautetta esimiehelle hianen johtamisestaan, mutta myos hanen na-
kemyksistaan tyohon ja tydyhteisoon. Talla tavalla tyontekija pystyy vaikuttamaan suoraan

omaan tyohyvinvointiinsa. (Jarvinen 2008, 110-112; Joki 2021. 106-107.)

Jotta kehityskeskustelusta olisi hyotya, tulee silld olla tavoitteet. Nama tavoitteet pitaa olla seka
esimiehen, ettd tyontekijan tiedossa, kun keskustelu aloitetaan. Tassa voidaan kayttaa kaksivai-

heista keskustelupohjaa:

1. Tyon tulokset, taloudelliset tavoitteet, palkka ja palkitseminen.
2. Tyontekijan ja tyoyhteison kehittdminen. Tydntekijan tehtavankuvat, rooli ja toiminta-
tavat.

Jos organisaatiossa on kaytdssa henkilokohtaisia kehityssuunnitelmia, voidaan ne ottaa kehitys-
keskusteluun mukaan tueksi. Mutta kahta samanlaista keskustelua ei suositella pidettavan. (Joki

2021.111-114.)

Puhuttaessa onnistuneesta kehityskeskustelusta (kuva 3.) voidaan Rauramon mukaan (2012.
141-142) todeta sen perustuvan kahden henkilon valiseen aitoon dialogiin. Keskustelun aikainen
vuorovaikutus on molemminpuolista ja se antaa tilaa luovalle ajattelulle. Tarkea osa kehityskes-
kustelua on rauhallinen ymparistd, jossa se suoritetaan. Esimiehen roolina keskustelussa on olla

kuunteleva osapuoli.

(

*Mihin aika
kuluu?

*Mika estaa 1
hyvaa
tyota?

REEN IS

Toimenpiteet

*Mita tukea
tarvitaan

eMihin ajan
pitdisi
L kulua?

)

Kuva 3. Kehityskeskustelun kulku Rauramon malliin (2012. 141).
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Rauramon mallin mukaan (kuva 3.) kehityskeskustelussa tulee kdyda lapi mihin tyontekijan aika
kuluu paivan aikana. Taman jalkeen pohditaan yhdessd mihin tydntekijan ajan tulisi kulua ja mil-
laista tukea sen saavuttamiseksi tarvitaan. Kun yhdessa on selvitetty ne asiat, joista tyopaivat
koostuvat, voidaan alkaa pohtimaan, tarvitaanko pdivittdisten tyotehtavien yllapitoon tukea.
Tassa yhteydessa voidaan myds katsoa ovatko tyotehtadvat sellaisia, ettd tuki olisi tarpeen ja
pohtia niitd asioita, jotka han kokee tydssdaan haastaviksi ja miettid naille ratkaisua. (Rauramo

2012. 141-142))

Kun kehityskeskustelu on hyvin toteutettu, voidaan Rauramon (2012. 142) mukaan vahentaa
tyontekijan kokemaa stressid ja luodaan positiivista ilmapiirid. Kehityskeskustelun avulla pysty-
taan selkiyttdmaan yhteisia tavoitteita ja sitouttamaan tyontekija tavoitteisiin. Jotta naihin ta-
voitteisiin paastaan, tarvitaan luottamuksellista ja avointa ilmapiirid. Kehityskeskusteluun voi-
daan ottaa mukaan myds mahdolliset palkkaukseen, koulutukseen seka etenemismahdollisuuk-

siin liittyvat kysymykset.
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3 Tyohyvinvointikyselyn tulokset ja kehitysehdotukset kohde organisaatiolle

Tdssa osiossa tarkastellaan lahemmin niitd asioita, jotka nousivat tyohyvinvointikyselyssa esille.
Opinndytetyon tarkoitus ei ole puuttua kaikkiin epakohtiin, mutta on tarkeda huomioida mitka
asiat koetaan ongelmallisina ty6hyvinvointikyselyn myota. Opinnadytetyohon valittuja teemoja
voidaan verrata tulevien kyselyjen tuloksiin ja seurata onko vastauksissa toistoa. Tyohyvinvoin-
tikyselya en pura kokonaisuudessaan, vaan pureudun sellaisiin osa-alueisiin, jotka koen tarpeel-

lisiksi.

Opinnaytetyohon valikoidut osa-alueet ovat niitd, jotka toistuivat osastojen tuloksia verratessa.
Toistuvuuden perusteella voidaan todeta niiden olevan asioita, joihin tulee puuttua. Koska pyy-
sin erikseen avoimeen kohtaan palautetta, koin tarkeaksi kasitella ne tydssani. Avoimet vastauk-

set tukevat ja selittdvat osittain saatuja tuloksia.

Kappale on tehty vetoketjumallia mukaillen. Teoria osuutta seuraa kyselyssa ja keskusteluissa
esiin nousseita asioita, jotka vaikuttavat tyohyvinvointiin. Vetoketjumallin avulla tulokset ja nii-
hin liittyvat kehitysehdotukset on helpompi yhdistaa teoriassa kasiteltyihin asioihin. Kappaleissa
on kasitelty teemaan liittyvia asioita ja analysoitu saatua tulosta, seka tehty toimenpide-
ehdotuksia. Tyohyvinvointikyselyn tuloksia on ajoittain voitu tarkentaa tyontekijoiden kanssa
kaytyjen keskustelujen avulla. Opinndyteydssa kasiteltavat teemat nousivat esiin tydhyvinvointi-

kyselyssa tai tyontekijoiden kanssa kdydyissa keskusteluissa.

Osana tyohyvinvointikyselyn purkua kavin tyontekijoiden kanssa keskusteluja eri aihepiireihin
liittyen. Nama olivat vapaamuotoisia keskusteluja, joihin osallistui 1-5 henkil6a kerrallaan. Nama
keskustelut kaytiin tydpaivan lomassa ja ndille ei varattu erillistd aikaa tai paikkaa. Keskusteluja
ei kayty kaikkien tyontekijoiden kanssa, mutta pyrin ottamaan keskusteluihin mukaan uusia ja
vanhoja tyontekijoita. Tyontekijoille esitetyt kysymykset koostuivat tyohyvinvointikyselyssa ol-

leista aihealueista ja eritoten niista, jotka valitsin tahan tyohon.

Koska keskustelut olivat vapaamuotoisia, kaikkia niissa esille nousseita asioita ei kasitellad tassa
opinndytetydssa. Keskustelujen myota tyontekijat saivat antaa palautetta anonyymisti. Keskus-

teluissa oli myos se hyva puoli, ettd tyontekijat pystyivat avaamaan tiettyja asioita paremmin.
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Opinnaytetyon tarkeys nousi esille useasti sitd tehdessa. Kohdeorganisaatiossa ei ole aiemmin
kiinnitetty huomiota tyéhyvinvointikyselyjen kasittelyyn ja tydntekijat ovat kokeneet niihin vas-
taamisen olevan turhaa. Opinndytetyoni myota toivon, ettd he kokevat jatkossa palautteenan-

non tarkeyden ja, ettd heita halutaan kuulla ja tullaan kuulemaan jatkossa.

Opinndytetyon tarkoituksena on kehittdda kohdeyksikolle tydhyvinvoinnin kehittamiseksi vuosi-
kello, jonka he pystyvat ottamaan kayttoonsa. Vuosikelloa voidaan muokata tulevien tyéhyvin-
vointikyselyjen tulosten perusteella ja sen kayttoonotto ei vaadi suuria toimenpiteita tai inves-

tointeja.

3.1 Kohdeorganisaation esittely

Organisaatio, jolle teen tydhyvinvointiin liittyvdn opinndytetydn on suomalainen metallialan
yritys. Tama organisaatio on tunnettu ja silld on pitkd historia suomalaisessa metalliteollisuu-
dessa. Koko organisaatio kattaa noin 250 tydntekijaa ja silla on useita eri yksikditd Suomessa ja
ulkomailla. Opinnaytety6 on rajattu vain yhden yksikdon tyohyvinvointikyselyn tulosten kasitte-
lyyn. Tuloksia on kasitelty sen mukaan, mitka asiat nousivat kyselyssa esiin ja ndin ollen opinnay-

tetyOssa kasitellyt aiheet on rajattu niiden mukaisesti.

Kohdeyksikdssa, jolle tutkimuksen teen tydskentelee noin 30 henkil6ad ja henkildston maara
nousee jatkuvasti kysynnan kasvun mukana. Taman myota kohdeyksikdssa ja organisaatiossa on
alettu miettimaan tarkemmin henkiléstdjohtamiseen ja tyohyvinvointiin liittyviad asioita. Aihepii-
rind tybhyvinvointi on organisaatiolle uudehko ja sen laajempi huomioiminen ja kdytt66notto on
alussa. Talla en tarkoita sitd, etta henkilostéjohtamista ei olisi aiemmin harjoitettu kohdeorgani-
saatiossa, vaan sitd, ettd siihen on alettu kiinnittdmaan enemmissd maarin huomiota, silla hen-

kiléston hyvinvointi on koko organisaation voimavara.

Organisaatiossa ei ole aiemmin kiinnitetty tarpeeksi huomiota tyohyvinvointikyselyjen jalkeisiin
toimintoihin. Toimintaa on saatettu yrittaa parantaa, mutta se on jaanyt pienimuotoiseksi. Esi-
miesten ja muiden johtavien henkildiden aika on mennyt omia tyotehtavia tehdessa ja nain ol-
len jdljelle jaava aika on ollut rajattua. Jotta kyselyjen jatkoseuranta ja prosessointi saadaan

vaaditulle tasolle, tarvitaan organisaation sisdlle osaavia ja sitoutuneita henkil6itd henkildsto-
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johtamistyohon. Ndiden henkildiden tehtdva on huolehtia, ettd sovitut toiminnot otetaan kay-

tantdon ja niista pidetaan kiinni.

Tyontekijat ovat olleet tyytymattomia aiempien kyselyiden kasittelyyn. Opinnadytetyon tarkoitus
on edesauttaa yksikdn tyohyvinvointia askel askeleelta. Tyéhyvinvointikyselyn analysoinnilla
voidaan vastata siind ilmenneisiin tarpeisiin ja antaa esimiehille avaimia sen kasittelyyn ja paran-
tamiseen. Taman avulla seka henkilosto ja esimiehet pystyvat ndkemaan asiat niin, ettd niiden

takana piilevia syitd on helpompi kasittaa ja tarvittaessa voidaan asettua toisen asemaan.

Organisaation yksikko, jonka tuloksia kasittelen, on jaettu kyselyssa neljaan eri osastoon. Nama
osastot on jaettu tyotehtavien perusteella. Henkiloston maara kyselya tehdessa oli 28 henkilda.

Osastojen henkil6stomaarat jakautuvat seuraavasti:

e (Osasto A, 13 tydntekijaa, joista 13 vastasi kyselyyn

e (Osasto B, 4 tydntekijaa, joista 3 vastasi kyselyyn

e (Osasto C, 6 tyontekijaa, joista 3 vastasi kyselyyn

e Osasto D, 5 tyontekijaa, joista 4 vastasi kyselyyn

28 tyontekijasta kyselyyn lopulta vastasi tai tulokset saatiin rekisterditya 23 tyontekijalta, el

noin 80% tyontekijoista vastasi tyohyvinvointikyselyyn.

Kasiteltavat aihepiirit rakentuvat kyselyn mukaisesti ja tarvittaessa olen haastatellut henkil6stoa
tarkentavasti. Haastattelut on suoritettu tyontekijoiden yksityisyytta vaalien. Kaikki materiaali
on koottu niin, ettd mikaan siitd ei ole yksil6itdvissd kehenkaan. Tydntekijoiden kanssa kaydyt

keskustelut kirjattiin ylos, mutta niitd ei voida yksiloida kehenkdan henkil66n tai osastoon.

3.2 Tyohyvinvointikyselyn toteutus kohdeyksikossa

Tyohyvinvointikysely suoritettiin henkilostolle syksylla 2020 ja sen suoritti kohde organisaatiolle
alalla pitkdan vaikuttanut ulkopuolinen asiantuntija. Tdma asiantuntija on tehnyt organisaation
kanssa aiemminkin yhteisty6ta tyohyvinvointikyselyjen saralla. Tyontekijoille luotiin yksilolliset

linkit tydohyvinvointikyselyyn, joilla he vastasivat siihen. Nama linkit oli jaettu yksikdssa olevien
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osastojen mukaisesti. Vaikka linkit olivat yksildityja, organisaatiossa ei pystytty niita tarkastele-
maan, vaan heiddn anonymiteettinsa sailyi lapi prosessin. Ainoa tieto, joka ajantasaisesti saatiin,
oli vastausprosentti ja oliko linkin kautta jo vastattu. Tyontekijoille luotiin ruokalaan paikka, jos-
sa he pystyivat vastaamaan kyselyyn rauhassa. Jokainen tyontekija sai oman vastausajan, jotta
jokaiselle pystyttiin takaamaan rauhallinen hetki vastata kyselyyn ja ruokalassa ei ollut tall6in
muita henkil6ita. Vaikka kaytossa oli henkilokohtaiset linkit, ei tuloksia pystytd yhdistimaan

tyontekijoihin tydnantajan tai ulkopuolisen asiantuntijan tahon osalta.

Tyo6hyvinvointikysely suoritettiin nopealla aikataululla vuoden 2020 syksylld. Sen tekeminen
aloitettiin noin kolme viikkoa ennen kyselyn suorittamista. Kysymyksia oli yhteensa 45 kappalet-
ta. Kyselyyn paatettiin ottaa mukaan yksi avoin kysymys, johon sai vastata vapaasti. Kysely oli
avoinna alun perin kaksi viikkoa, mutta tdta pidennettiin kolmeen viikkoon, koska tyéhyvinvoin-

tikyselyyn haluttiin saada parempi vastausprosentti koko organisaation tasolla.

Tyohyvinvointikyselyssa kaytetyista kysymyksista 37 kappaletta oli samoja, kuin aiemmin ja 8
kappaletta oli uusia. Kysymykset tyohyvinvointikyselyyn paatti organisaation johtoryhma. Henki-
|6kohtaisesti en pystynyt vaikuttamaan kysyttaviin asioihin, mutta oman yksikdn kohdalla pyysin
tyontekijoitd hyddyntamaan avoimen kohdan kysymysta. Pyysin heitd kirjaamaan sinne seka
hyvat, ettd huonot palautteet. Ohjeistin tyontekijoita tastd yhteisessa aamupalaverissa, seka
heidan tullessa vastaamaan kyselyyn. Avoimiin kysymyksiin vastanneiden maara ei voida arvioi-
da, koska ne olivat osastokohtaisia ja palautetta antaneiden maaraa ei ole tuloksessa esilla.
Avoimen palautteen myo6ta sain paremman kasityksen heidan tyohyvinvointiinsa liittyvista asi-

oista. Tama oli myos hyva pohja myéhemmille keskusteluille heidan kanssaan.

Kyselyn anonymiteettiraja oli 3 ja kyselyad suunniteltaessa sovittiin erikseen, ettd maaraa voi-
daan tarvittaessa nostaa, jotta vastaajien anonymiteettisuoja saadaan sailytettya. Kysely suori-
tettiin neljalla eri kielelld, koska organisaatiotasolla henkil6std koostuu useista eri kansalaisuuk-
sista. Kyselyd ennen paatettiin jarjestaa testikysely, johon piti osallistua 2 henkilda lisakseni. Kui-
tenkaan en itse saanut testikyselya tayttaa, vaikka siita olisi ollut hyotya opinndytetyoni kannal-

ta.

Lopulliset tulokset saatiin kyselyn tuottajalta joulukuussa 2020 ja ulkopuolinen asiantuntija kavi
tulokset lapi johtoryhman kanssa. Tassa palaverissa kaytiin lapi paapiirteittdin mita mikakin asia

tarkoittaa esimerkein. Tarvittaessa heilta pystyi kysymaan tarkennuksia vastauksiin ja silhen mi-
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ta millakin asialla tarkoitetaan. Taman palaverin jalkeen oli tarvittaessa mahdollista tarkastella

tuloksia heidan kanssaan erikseen.

Kyselyn lisdksi olen kartoittanut organisaation nykytilaa havainnoimalla, seka kyselemalla tyon-
tekijoilta. Nykytilaa lapi kdydessa paadyin kyselemaan tyontekijoilta mita mielta he ovat niista
asioista, jotka nousivat siind pinnalle. Vastaanotto ndille keskusteluhetkille oli hyva. Koin, etta
me kaikki hydodyimme keskusteluista ja nain ollen pystyin keskittymaan vuosikellossa ja tulosten
analysoinnissa haluttuihin asioihin tarkemmin. Koen, ettad tyontekijoille teki hyvaa keskustella
tyohyvinvointiin liittyvista asioista kanssani. Vaikka esimies olisi miten mukava tahansa, suoran

palautteen antaminen on aina haastavaa, silld palaute voidaan ymmartaa vaarin puolin ja toisin.

Tyo6hyvinvointikyselyn rakennetta ei salassapito syistd voi jakaa sellaisenaan. Tulokset on ilmoi-
tettu prosentteina. Kuvissa annetut prosenttimaarat kertovat, kuinka moni vastanneista oli sa-
maa mielta. Esimerkiksi 75% vastanneista tuntee olonsa virkedksi aamuisin. Kysely piti sisalldan
seuraavat teemat: suorituskulttuuri, suorituskyky, perustarpeet ja dialogi. Nama pilkkoutuvat
viela omiin pienempiin osioihin, joita voidaan tarkastella erikseen ja maaritelld mista asioista

tulos koostuu.

Tyohyvinvoinnin vuosikellon rakentaminen alkoi tydhyvinvointikyselyn pohjalta. Tavoitteena oli
saada toimiva kello ja kaytanteet, jolla henkiloston tyotyytyvaisyytta voidaan parantaa. Suunni-
telman teossa kaytettiin apuna kyselya, aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta, sekd henkildston kans-
sa kaytyja keskusteluja. Ndiden avulla luotiin hyvinvoinnin vuosikello, jota voidaan muokata

vuosittain ja tarvittaessa.

Tyo6hyvinvointikyselyn tuloksiin on paasy ainoastaan johtoryhmalla. Kyselyn lapi kdyminen hen-
kiloston kanssa ja siitd saatujen tulosten implementoidaan kaytantéon, on yksikdiden johtajien

vastuulla.
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3.3 Tyohyvinvointi ja sen kehittdminen Rauramon mallilla

Tyoturvallisuuslakiin (L 738/2002) on kirjattu tyénantajan olevan velvollinen kehittdmaan orga-
nisaation psykososiaalisia tyooloja. Talla tarkoitetaan esimerkiksi tyokayttaytymista, seka tyo-
tehtavia ja niissa suoriutumista. Lain mukaan organisaatio on velvollinen kehittamaan tyépaikal-

la asioita, jotka liittyvat tyoturvallisuuteen ja -terveyteen.

Ty6pahoinvoinnista karsitddn useilla tyopaikoilla, vaikka tyontekija ei valttamatta nayta tata jul-
ki. Mielenterveysongelmat jatkavat kasvuaan ja pahaa oloa ladkitdan mielialaladkkeilld seka al-
koholilla. Tallaisissa organisaatioissa ei edistetd tyohyvinvointia ja tyontekijoita ei sitouteta or-
ganisaatioon. Organisaatioissa, joissa tyohyvinvointi on huomioituna, voidaan nidhda suora yh-
teys tuottavuuden seka tyontekijoiden yleisen terveyden ja hyvinvoinnin vélilla. (Jabe 2010. 17;

ILO n.d.)

Ty6hyvinvointi ja sen ilmapiirin kehittdminen on koko organisaation harteilla ja se vaatii yhteis-
tyota. Tassa tukena on eri saddokset ja sopimukset, jotka ohjaavat toimintaa, kuten esimerkiksi
tyoturvallisuuslaki sekd kone-, laite-, ja tyovalinesadadokset. Naitd tukemassa on lakeja, jotka
maarittavat minimitason esimerkiksi tyoterveydelle, kuten tyoterveyshuoltolaki. Osa ndista la-

eista on velvoittavia ja osa suojaavia. (Tyoterveyslaitos n.d.c.)

Rantasen (2013. 38) mukaan jopa 50-70% organisaatioiden ilmapiiristd selittyy johdon toimin-
nasta. Johdon ja esimiesten olisikin tarkea tarkastella sitd, millaisilla tunteilla he tydntekijoitdan
johtavat. Esimiehen tunteenilmaisut; nauru, hymy, huokaus, tuhahdus, ystavallinen katse, tuima
katse, keskeytykset, pdalle puhumiset ja muut vastaavat toiminnat vaikuttavat ilmapiiriin ilman,
ettd esimies huomioi sita itse. Nuo tunteen ilmaisut kertovat muun muassa arvostuksesta ja sii-

td, miten esimies asioihin suhtautuu.

Myonteisina tunteina tyopaikoilla voidaan nahda esimerkiksi positiivisen palautteen anto. Jotta
tydilmapiirista saataisiin myonteinen, tarvitaan siihen esimerkkia, joka tulee esimiehelta. Myon-
teiseen ilmapiiriin lasketaan kuuluvaksi se, etta esimies arvostaa, seka kohtelee oikeudenmukai-
sesti tyontekijoitd. Kayttaytymalla epaasiallisesti tai hairitsevasti, esimies antaa luvan tyonteki-
joille kayttaytya samalla tavalla. Mydnteisen ilmapiirin rakentamiseen kuuluu myés toimiva vies-

tinta. (Mieli, n.d.)
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Tyoyhteisoissa saattaa syntya ristiriitatilanteita ja niiden ratkaiseminen on avainasemassa, jotta
ne eivat eskaloidu ongelmakierteiksi. Tulehtuneen tydilmapiirin merkeiksi voidaan laskea tiedon
panttaaminen, syntipukin etsintd ja muu vastaava aiheeton syyttely. Tallaiset tilanteet aiheutta-
vat ristiriitoja, jotka vaikuttavat tyontekoon, jos niita ei pyrita ratkaisemaan. Lopulta nama voi-

vat ilmentya ahdistuneisuutena tai masennuksena. (Mieli n.d.)

Frimanin (2016. 19-20) mukaan toisten henkildiden syyttdminen ei auta eika kehita itsed. Yleen-
sd myoOs ne henkil6t, joita syytetdan asioista, ovat tietdamattomia asiasta. Kuitenkin heilld on
oma mielipide ja totuus koetusta asiasta. Jappisen (2012. 35-36.) mukaan vastuuta kannetaan
sellaisista asioista, jotka koetaan omaksi ja jotka vaikuttavat omiin tyotehtaviin. Vastuunottami-

nen koskettaa tyoyhteison jokaista tyontekijaa ja se on jatkuvasti lasna.

Tyo6hyvinvointikyselyn avoimissa kysymyksissa saatiin muun muassa seuraavat vastaukset:

e Asioita pimitetddn ja suorastaan valehdellaan.

e Lupauksia rikotaan jatkuvasti.

e Syytellddn muita omista virheisté ja unohduksista.

Taman perusteella voidaan todeta ty6ilmapiirin olevan tulehtunut ja sen vaativan asiaan puut-
tumista. Tama on mielestani viestinnallinen, mutta myos kayttaytymiseen liittyva ongelma. Jos
esimiehen tulkitaan kdyttdaytyvan yllda mainitulla tavalla, annetaan sama mahdollisuus myos
muille negatiiviseen kayttaytymiseen ja luodaan ongelmakierre, joka jatkaa kasvamistaan. Tyon-
tekijat, jotka kokevat tallaista voivat pahimmillaan ahdistua ja tama vaikuttaa heidan tyékykyyn-

sa ja ty6hyvinvointiin negatiivisesti.

Tyo6hyvinvointia voidaan lahtea parantamaan kayttamalla esimerkiksi Rauramon kehittamia tyo-
hyvinvoinnin portaita (Kuva 4). Ndiden portaiden avulla voidaan alkaa parantamaan tyoyhteisoa
yksi porras kerrallaan ja ndin edetaan loogisesti askeleittain eteenpdin. Portaat tukevat hyvin-
voinnin pitkdjanteista kehittamista ja nain ollen auttavat ymmartamaan siihen liittyvien asioiden

merkityksen toisilleen. (Tyoturvallisuuskeskus n.d.d.)



22

Tyéhyvinvoinnin
portaat
1
{\\QQ/ I
§ : :
S

TERVEYS
—

Kuva 4. Rauramon tyéhyvinvoinnin portaat (Tyoturvallisuuskeskus n.d.d)

Tyohyvinvoinnin portaat koostuvat viidesta eri askelmasta, jotka saavat mallin ihmisen perus-
tarpeista. Portaiden avulla parannetaan yksilon, yhteison ja organisaation tyohyvinvointia aihe-
alueittain. Portaan on nimetty seuraavasti: terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja

osaaminen. Malli on luotu Maslowin tarvehierarkian mukaisesti. (Rauramo 2012. 13.)

e Ensimmadinen porras pitda sisalladn terveyteen liittyvid asioita. Organisaation puolelta
tdssa nousee esiin esimerkiksi tyoterveyshuolto sekd tyonkuormitus. Tyontekija vaikut-
taa omaan terveyteensa elintavoillaan. Terveyttd voidaan arvioida muun muassa kysely-
jen, kuormittumisen ja fyysisen kunnon mittaamisella. Ensimmainen porras on siis yksi-

I6n terveyteen liittyvien asioiden hoitoa. (Rauramo 2012. 15.)

e Toinen porras koostuu turvallisuuteen liittyvista seikoista. Organisaatio vastaa tadssa
tyosuhteeseen ja tydoloihin liittyvista turvallisuusseikoista. Tyontekijan vastuulla on
muun muassa ergonomiset ja turvalliset toimintatavat tyoskennellessa. Naiden onnis-
tumista voidaan arvioida tilastojen, auditointien seka riskien arvioinnin avulla. Toinen
porras kasittelee siis sitd, etta tyosta saadaan riittava toimeentulo ja, ettd tydymparisto

on oikeudenmukainen ja yhdenvertainen. (Rauramo 2012.15.)
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e Kolmas porras on yhteisollisyys. Organisaatiotasolla se pitda sisallddn muun muassa joh-
tamisen ja tyoyhteison. Tyontekijalla yhteisollisyys kasittda joustavuuden, kehitysmyon-
teisyyden ja erilaisuuden hyvdksynnan. Tata voidaan arvioida tyotyytyvaisyyskyselyilla.
Yhteisollisyysporras pitdd sisdlladn tyoyhteison yhteishenked parantavat asiat ja siita

huolehtimisen. (Rauramo 2012.15.)

e Neljas porras on arvostus. Se pitda sisdlladn muun muassa organisaation arvot, talou-
den, palkitsemisen sekd kehityskeskustelut. Tyontekijalla on arvostuksessa aktiivinen
rooli organisaation toimintaa ja kehittdmistd kohden. Arvostusta voidaan arvioida tyo-
tyytyvaisyyskyselyilla seka taloudellisilla ja toiminnallisilla tuloksilla. Tassa astuu kuvaan
mukaan organisaation visio seka strategia. Mutta myds toiminnan arviointi ja kehitta-
minen, unohtamatta oikeudenmukaista palkkaus- ja palkitsemisjarjestelmaa. (Rauramo

2012.15.)

e Viides porras on osaaminen. Tassa organisaation tehtdvana on hallita osaamista ja huo-
lehtia siitd, etta tyd on mielekasta ja luovaa. Tyontekijan tehtdvana on hallita oma tyon-
sd ja yllapitad omaa osaamista. Tata voidaan arvioida muun muassa kehityskeskusteluis-
sa, erilaisten osaamisprofiilien sekd innovaatioiden avulla. Osaaminen maérittelee oppi-
vaa organisaatiota, joka osaa muun muassa tuottaa ja hyodyntaa uutta tietoa. (Rauramo

2012.15.)

Kun tarkastellaan tyohyvinvointikyselyssa saatua tulosta siitd, miten yksikon tyontekijat kokevat
suorituksen viisi edellytysta onnistuneiksi, voidaan todeta, ettd suurimmalla osalla osastoista ne
koetaan onnistuneiksi. Nama viisi edellytystd on jaettu seuraaviin kategorioihin: tahto, tieto,
osaaminen, valtuutus ja vastuu. Suurella osalla osastoista tulos on yli 70%, joka tarkoittaa sit3,
ettd osasto ei vaadi suuria toimenpiteitd taman aiheen osalta. Mutta osasto B (3 vastaajaa) nou-
si tdssa pintaan noin 60% tuloksella. Tama tarkoittaa sitd, ettd osaston B tydoloja tulisi kdyda
lapi ja kehittda yhdessa yksikon tyontekijoiden kanssa, jotta koetut edellytykset saataisiin pa-
remmaksi. Muillakin osastoilla on pienta kehittamisen tarvetta, mutta ei siind maarin kuin osas-

tolla B.

Tarkastellessa ihmisen neljaa perustarvetta tydssa (kuva 5), huomataan osaston B tuloksen ole-
van huonoin. Nama nelja perustarvetta ovat: yhteenkuuluvuus, osallistuminen, hyvaksynta ja

kehittdminen. Kun tarkastellaan osasto B:n tuloksia osio kerrallaan, voidaan huomata, ettd huo-
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noimmat tulokset ovat tulleet kohdille yhteenkuuluvuus ja hyvaksynta. Osasto B:lld olisi dari-
maisen tarkeaa puuttua asiaan, jotta toiminnasta saadaan yhtendista ilman, etta yksikdaan tyon-
tekijoista tuntee olevansa erilldaan muista. Samalla tuetaan sitd, etta jokainen voi olla oma itsen-
sa muiden kanssa ilman, ettd joutuu muuttamaan omaa persoonallisuuttaan. Yhteenkuuluvuu-
den lisdamiseksi voidaan jarjestda esimerkiksi yhteisia harjoitteita, joissa opetellaan yhdessa
toimimista erilaisten tehtavien avulla. Nadiden tehtdvien aikana opitaan hyvaksymaan erilaisia

tekijoita ja toimimaan yhdessa niin, ettd parannetaan yhteenkuuluvuutta.

Osasto A Osasto B Osasto C Osasto D

Kuva 5. Perustarpeiden toteutuminen osastoittain prosentuaalisesti.

Toinen tarked osa, jolla voidaan vaikuttaa naihin arvoihin, on oman kaytoksen tarkastelu. Tyon-
tekija voi itse tarkastella omaa kaytostaan. Tarkastelun avulla tyéntekija pystyy tutkimaan miten
omalla kaytokselld voi tukea ja parantaa omaa, sekd muiden kokemia tarpeita tydssa. Osaston
tulisi laatia tavoitteet mihin halutaan paasta ja maaritellda yhdessa keinot siihen paasemiseksi.
Tavoitteita tulee tarkastella saannéllisin valiajoin, jotta voidaan seurata, ovatko parannuskeinot
toimineet vai tuleeko niitd vield kehittda ja missa madrin. Tassa hyvana toimintamallina Raura-
mon tyéhyvinvoinnin portaat, joiden avulla voidaan parantaa toimintaa kokonaisvaltaisesti. Sen
avulla voidaan luoda turvallinen tyoskentely ymparistd, jossa jokainen yksilo voi kokea olonsa
turvalliseksi ja hyvaksytyksi. Huonon arvon pohjalla voi olla yksiléiden turvattomuuden tunne,

joka vaikuttaa moniin muihin toimintoihin lamauttavasti ja rajoittaa yksilon toimintaa.

Osastolla A (13 vastaajaa) koettujen perustarpeiden arvo oli myos alhainen. Heiddn kanssaan
tulisi ottaa samat kaytanteet, kuten osastolla B. Ndiden kahden osaston toimintatapoja ja tulok-

sia voitaisiin vertailla ja hyvaksi havaittuja keinoja voidaan implementoida muillekin osastoille.
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Kun molempien osastojen kanssa on ratkaistu heikoimmat kadytdnteet, voidaan lahtea kehitta-
maan myos muita osioita. Kuitenkin niin, ettd ensimmadisena puututaan niihin osioihin, jotka
saivat huonoimmat arvosanat ja vaativat ndin ollen pikaista parannusta. Kun hyvaksi koettuja
parannuskeinoja on siirretty muille osastoille, voidaan jatkaa niiden muokkaamista pitden siihen
liittyvat prosessit jatkuvasti kdynnissda. Taman etuna on se, etta hyvaksi koettuja kaytanteita

voidaan siirtaa ja kokeilla muilla osastoilla.

Perustarpeita voidaan ldhted parantamaan Rauramon tydhyvinvoinnin portaiden avulla. Por-
taikon hyvana puolena on se, ettd jokainen porras on kasiteltdvda omana osiona, ennen kuin seu-
raavalle voidaan siirtya. Eli jotta viidennelle portaalle paastdan, tulee aiempien portaiden tar-
peet olla riittdvan hyvalla tasolla. Portaikon kdytén etuna on myds se, ettd sen avulla voidaan
puuttua moniin kyselyssa nousseisiin asioihin jarjestyksessa ja ndin ollen taataan, etta ne kasitel-

|dan riittavalla tasolla.

Naiden tulosten perusteella voidaan todeta, etta vaikka yrityksessa ei ole ollut aiemmin linjauk-
sia tyohyvinvoinnin kehittamisen suhteen, on jo tyoturvallisuuslakeja seuraamalla saatu niita
parantavia vaikutuksia. Perustarpeista huolehtimalla on yksikossa paasty jo pitkalle ja jaljelle jaa

vain epakohtina ndhtyihin asioihin puuttuminen.

Organisaatioiden tunneilmaisua voidaan myos johtaa. Tunneilmaisu koostuu yksilon tunteesta,
millaisena han tuntee olonsa organisaation jasenend. Se pitda sisallaan erilaiset tunteet, joita
koetaan tyopaivan aikana, esimerkiksi kohdatessa tyokaveri. Tunneilmastoa rakennettaessa tu-
lee varautua siihen, ettd toiminto ohjautuu automaattisesti kohti negatiivisia tunteita, silld ne
nousevat pintaan helpommin. N&ain ollen organisaatioiden tulee tavoitella tietoisesti positiivista
tunneilmaisua. Toimiva tunneilmaisu organisaatioissa vaikuttaa positiivisesti tehokkuuteen seka

tyohyvinvointiin. (Rantanen 2013. 163-164.)

Tyontekijoiden kanssa kaytyjen keskustelujen perusteella voidaan huomioida tydilmapiiriin vai-
kuttavana tekijana myds tunneilmaisu. Talla on suuri vaikutus koettuun ty6ilmapiiriin. Jos tyéyh-
teisOssa on ristiriitatilanteita, ne pitaa pyrkia kasittelemaan keskustelujen avulla ja, jos tassa ei
onnistuta, voidaan avuksi ottaa ulkopuolinen asiantuntija taho. Mieli (n.d) summaa myos tar-
kedna osana, etta tyopaikoilla laaditaan toimintaohjeet hairintda ja epaasiallista kohtelua vas-

taan. Nama ohjeistukset tulee olla toimintaohjeiden muodossa ja koko henkiloston nakyvilla.
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Tunneilmaisusta puhuttaessa on mielestdni huomioitava tyontekijoiden valiset tilanteet ja nii-
den kohdistuminen esimiehiin sekd muuhun henkiléstoon. Tydoymparistdssa negatiiviset asiat
levidvat positiivisia helpommin ja niilla on suurempi vaikutus hyvinvointiin. Tunneilmaisua voi-
daan opetella, jotta tydyhteison tyoilmapiiri saadaan halutulle tasolle. Tassa voidaan tarvittaes-
sa kayttaa ulkopuolista asiantuntijaa. Vanha suomalainen sanonta “niin metsd vastaa, kuin sinne
huudetaan” patee tdssa, mutta harjoittelemalla voidaan muuttaa negatiiviset tunteet tyoyhtei-

son vahvuudeksi.

3.4  Viestinta ja yksiloiden valinen vuorovaikutus/ Viestintd organisaatiossa

Kaikki tyoyhteisot tarvitsevat viestintda toimiakseen. Kun ty6 on tavoitteellista, sen edellytykse-
na tyoyhteisdssa on toimiva viestintajarjestelma. Tydyhteisdn viestinnan avulla sanomien vaih-
danta eri tilanteissa sen jasenten valilla on tavoitteellista. Viestintd on nain ollen tyoyhteisdn
liitantatekija, joka liittda yhteen tydyhteison osat ja tydyhteison ympériston. (Aberg, 1997. 30-
31))

Kun viestinta tyoyhteisdssa on onnistunutta, parannetaan organisaation kilpailukykya ja se an-
taa myo6s hyvan pohjan uusille innovaatioille. Vuorovaikutteinen viestinta parantaa tydilmapiiria
ja ndin ollen vaikuttaa tyohyvinvointiin parantavasti. Jotta viestinta olisi toimivaa, tulee sitd mi-

tata seuraamalla ja arvioimalla sen eri prosesseja. (Tyoturvallisuuskeskus 2016. 5.)

Organisaation paivittdisviestintd pitaa sisallaan kaiken sen viestinnan, jonka avulla selviydytdan
paivittaisistd tyotehtavistd. Se pitda sisdlladn seuraavat kasitteet: arkiviestintd, tyoviestinta ja
perustoimintojen tuki. Pdivittaisviestinnalla on erilaisia tasoja, kuten esimerkiksi esimiehen ja
yksikon vélinen viestinta, seka yksikon jasenten vilinen viestinta. Kun paivittaisviestinta on hyvin
hoidettua, se takaa tehtavien hoidon ja onnistumisen. Viestintaa kasiteltdessa on kuitenkin
huomioitava, etta paivittaisviestinnan ja tyonjohtamisen erottaminen toisistaan voidaan kokea

hankalaksi. (Juholin, 2006. 37-38.)

Organisaatiossa tapahtuvan sisdisen viestinnan tarkoituksena on sitouttaa tyoyhteisén jasenia
tyohon, tydyhteis6on seka sen tavoitteisiin. Sitouttamisen avulla tydyhteison jasen antaa yhtei-
solleen enemman. Sitouttaminen alkaa jo tyontekijan perehdytysvaiheessa ja se koskee myos

asiakkaita. Sisdisen viestinnan avulla jaetaan tietoa tyoyhteistssa seka hoidetaan muun muassa
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sisdista markkinointia, jotta organisaation tarjoamat palvelut ja tuotteet saadaan tutuiksi henki-

I6stolle. (Juholin 2006. 38-39; Joki 2018. 289.)

Tarkasteltaessa tyoyhteis6ja ja naiden sisdista viestintad, voidaan todeta niilla olevan erilaisia
kanavia ja viestintdtapoja kaytettavissa. Nama kanavat voidaan jakaa kolmeen eri osa-
alueeseen: henkilokohtainen kanssakdayminen (f2f), kirjallinen viestinta seka sahkoinen viestinta.
Sahkoisten viestimien lisddntymisen myota, viestintd on helpottunut. (Aberg 1997. 102-104.)
Kun viestintd on monikanavaista, voidaan silla tehostaa sen vaikutusta ja sitd voidaan muokata

kyseiseen kanavaan sopivaksi. (Juholin 2017. 24.)

Abergin mukaan tydyhteisot tarvitsevat toimivaa ja tavoitteellista viestintajarjestelmaa. Tulok-
sien perusteella kyselyn halyttavin tulos saatiin viestintaan liittyvasta mittarista (kuva 6). Mitattu
viestinta kattaa tyopaikan pdivittaista dialogia ja sitd, miten onnistunutta se on. Parhainta dialo-
gia tutkimuksen mukaan kdydaan osastolla A (13 vastaajaa), jonka tulos oli 62%, toisena osasto
C (3 vastaajaa) tuloksella 58%, kolmantena osasto D (4 vastaajaa) 50% ja huonointa dialogi oli
osastolla B (3 vastaajaa) tuloksella 42%. Kaytannossa kaikkien osastojen dialogi on niin huonoa,

ettd tahan tulisi puuttua heti paikalla ja alkaa ratkaisemaan siihen liittyvia ongelmia.

Osasto A Osasto B Osasto C Osasto D

Kuva 6. Viestinndn onnistuminen osastoittain prosentuaalisesti.

Paivittaisviestinta on tarkeéa osa yksikon viestintada. Juholinin (2006.) mukaisesti voidaan arvioida
paivittaista viestintaa esimerkiksi seuraavien kysymysten avulla: osataanko osastolla keskustella
tyohon liittyvista asioista keskendan ja pystytddanko niistd keskustelemaan? Hoidetaanko osas-

tolla itse suurelta osin tyohon liittyva keskustelu vai ottavatko esimiehet siihen osaa? Jos esi-
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miehet osallistuvat tahan, millaista heidan osansa dialogissa on? Annetaanko tyontekijoille tar-
peeksi tilaa tuoda omat mielipiteet esille tyohon liittyen vai lytataanko ne? Millaista dialogia eri
osastojen valilla kdydaan ja annetaanko jokaiselle tyontekijalle mahdollisuus tuoda oma mielipi-

de esille?

Paivittdiseen dialogiin lasketaan kuuluvaksi muitakin, kuin tyohon liittyvia keskusteluja Juholinin
mukaan. Muiden tervehtiminen ja hyvan huomisen toivottaminen ei montaa minuuttia paivasta
vie aikaa oli sitten kyseessa tyontekija tai esimies. Tyontekijalle on tarkeaa, ettd hanesta ollaan
kiinnostuneita ja, ettd hanen kanssaan keskustellaan yleisesti asioista. Tassa on kuitenkin huo-
mioitava vastapuolen halukkuus keskusteluun ja, ettd keskustelun aihepiiri ei ole loukkaavaa.

(Juholin 2006. 28-30.)

Osasto A Osasto B Osasto C Osasto D

Kuva 7. Paivittdinen dialogi.

Kuvassa 7. voidaan nahdad miten tyontekijat kokevat paivittdisen dialogin. Huonointa dialogia
kdydaan osastolla B, jossa vain 41,7% on sitd mielta, ettd dialogissa on onnistuttu. Muiden osas-
tojen tulokset ovat my6s huonoja. Tama kertoo osastojen sisalld olevasta dialogin puutteesta,

mutta myos sen ulkopuolisesta dialogin puutteesta.

Tervehtimistd, muiden huomioon ottamista ja yleisid vuorovaikutus taitoja voidaan opetella,
kuten Sadeniemi, Hakkinen, Koivisto, Ryhdnen & Tsokkinen ovat kirjoittaneet (2019. 214-219).
Opettelua voidaan toteuttaa heiddan mukaansa erilaisten harjoitteiden kautta. Harjoittelu vaatii
avointa mieltd sekd muiden huomioon ottamista. Tassa voidaan kayttdd apuna THINK-taitoa,
jonka avulla voidaan tulkita kaytyja keskusteluja. THINK-taitoa voidaan hyddyntaa, jos heraa

tunne siita, etta on vaarin ymmarretty.



29

T - think, ajattele toisen kannalta

H - have empathy, ole empaattinen

| — interpretations, tulkinnat

N — notice, huomaa ja tiedosta

K — kindness, ole ystavillinen

Ehdottaisin THINK- taidon harjoittelemista alkuun osastokohtaisesti edellyttden, ettd kaikki
osaston tyontekijat osallistuvat harjoitteeseen. Kun harjoitteen sisdlté on ymmarretty ja sita on

tehty ensin omalla osastolla, voidaan se laajentaa koko yksikon kattavaksi.

Paivittadista dialogia voidaan tukea monikanavaisella viestinnalla, kuten Juholin (2017) on toden-
nut. Kohdeyksikon paivittdisia SIM-palavereja (short interval meeting) voidaan ottaa tukemaan
tuotannon naytot, joista jaetaan ajantasaista tietoa liittyen tuotantoon ja organisaatioon. Vas-
taavanlainen nayttd voidaan sijoittaa myds yleisiin tiloihin, jolloin viesteille saadaan suurempi

kattavuus.

Viestintd on monissa tydpaikoissa yksi suurimpia kompastuskivia. Viestintaa voi olla liian paljon,
lilan vahan tai se on vadranlaista. Tassa tilanteessa voidaan seka keskustelujen, etta tyohyvin-
vointikyselyn perusteella todeta kahden viimeisen kohdan olevan paikkansa pitavia ja tdma kos-
kee seka tyontekijoitd, ettd esimiehid. Henkiloston kanssa kaymieni keskustelujen pohjalta laa-
din SWOT-taulukon (Kuva 8), jota voidaan hyodyntaa tarkasteltaessa koko yksikkoon liittyvaa

kommunikointia seka viestintaa.
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Vahvuudet Heikkoudet
o Olemassa oleva teknologia (Teams, o Tiedetdaanko tavoitteet
email, WA-ryhma) o Asenteet
o AamuSIM o  Osaaminen teknologian suhteen
o Yhteiset kahvitauot o AamuSIM
o  Kasvokkain tapahtuva viestinta o  Taustamelu
o  Pyrkimys parempaan viestintaan o  Hiljainen puhe
o Intra o  Kaikki ei paikalla
o  Tuotannon naytot o Nykytila
o  WA-ryhma
o Vaardlla tavalla annettu palaute
Mahdollisuudet Uhat
o Viestintataitojen kehittdminen o Toisen kdden tieto
o Toinen SIM iltavuorolle o  Kaikki tieto ei kulje
o  Trendit & vaikutteet o  Taloudellisen tilanteen heikkenemi-
o  Sisdisen osaamisen hyddyntaminen sen uhka
o Ulkoisen osaamisen hyddyntdminen o Resurssien vdhyys / jakautuminen
o  Luottamusmies viestinta epatasaisesti
o  Avoimen viestinnan kulttuuri o Nykytilan heikkous ja sen jatkuminen
o Nykytilan heikkous tunnistettu tai eskaloituminen huonommaksi
o  Palautteen antokulttuuri o  Esimies viestina
o lltavuoron puutteellinen SIM

o  Vaaralla tavalla annettu palaute

Kuva 8. Viestinta ja kommunikointi tyontekijoiden nakokulmasta yritys X.ssa

Tyoyhteison tiedonkulun kannalta on tarkeaa, etta esimies jakaa kaiken tarvittavan tiedon tyon-
tekijoille. Sellainen tieto, joka ei ole oleellista tydnteon kannalta tulee suodattaa viestinndsta
pois. Mutta jos esimies jattda oleellisia asioita pois, vaikuttaa se tydntekoon negatiivisesti. Tama

synnyttaa huhuja, jonka myota tyontekijan luottamus tiedonkulkuun haviaa. (Joki 2018. 189.)

Esimiehen tehtdvana viestinnassa on toimia linkkina ja tulkitsijana oman yksikon ja organisaati-
on valilla. Han osaa esittda ja tuottaa viestinnan tyontekijoilleen niin, ettd tyontekijat ymmarta-
vat ja pystyvat sisdistdmaan annetun viestin. Esimies toimii kasvokkain viestinndssa tyontekijoi-
den kanssa ja on lasna. Kun tarkastellaan organisaation henked ja yhteistyotd, voidaan huomata
esimies kommunikoinnin vaikuttavan tahan. Esimies, joka uskoo yhteisiin tavoitteisiin ja tekee
toimia sen puolesta, saa tyontekijat mukaansa. Huono esimies johtaminen ja viestintd saavat
aikaan sen, etta tyontekijat joko pyrkivat muihin tehtéaviin tai irtisanoutuvat. (Juholin 2017. 134-

135.)

Tarkasteltaessa tyohyvinvointikyselyn tuloksia voidaan todeta, ettd esimiesten olisi hyva olla
kiinnostuneita kuulemaan mita tyontekijoilla on sanottavana ja toisinpain. Viestinnan tulee olla
avointa ja tyontekijalla on oltava kaikki tarvittava tieto tyotehtavan tekemiseen. Kun toimitaan

talla tavalla, saadaan positiivinen vaikutus tyohon, kuten Joki (2018.) on kirjoittanut. Jos viestin-
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ta on huonolla tasolla, esimiehen puheet voidaan kuulla vaaralla tavalla ja se lahtee eskaloitu-
maan juoruksi, jonka sisalté muuttuu alkuperaisesta. Taman lisaksi esimiehen tulee huomioida
ja antaa tyontekijoille tarpeellinen tieto liittyen heiddn tyotehtaviinsa ja pitda henkildsto ajan

tasalla yksikkoa koskevissa asioissa.

Useat tyontekijat kokevat, etta tiedon jakamisen vastuu on yksistdan esimiehilld. Organisaatiois-
sa on totuttu siihen, etta tieto valuu ylhaalta alas ilman tyontekijan panosta asiaan. Kuitenkin,
jos tyontekija havaitsee tallaista, tulisi hanen alkaa itse aktiivisesti selvittamaan tilannetta joko
etsimalla tietoa, pyytamalla palautetta tai vaatimalla tehtdvankuvien tarkennusta. Tyoyhteisois-
sa tulisi toimia vastuuvuoroisesti, jolloin se, joka huomaa téllaisen tilanteen, ottaa vastuun on-

gelmatilanteen selvittdmisesta. (Aalto 2012. 58-59.)

Viestinndn osalta avoimissa kysymyksissa oli seuraavalaisia vastauksia:

e Asioita pimitetddn ja suorastaan valehdellaan.

e Yhdessd sovituista sédnndisté ja vastuista lipsutaan jatkuvasti.

Ty6ilmapiiri on tdman vastauksen mukaan hairiintynyttd ja siihen on puututtava valittomasti.
Jos tyontekija kokee ylla mainittuja asioita, on alettava tarkastelemaan vian alkuldhdetta. Onko
kyseessa kommunikaatioon liittyvéa ongelma vai onko yksikdn tai osaston ilmapiiri niin tulehtu-

nutta, ettd tarvitaan tarkempia tutkimuksia?

Tyontekijoiden on myds ymmarrettava, ettd kaikki asiat eivat kuulu kaikille. On asioita, jotka
vaativat salassapitoa, mutta se ei selita ylla annettua palautetta. Esimiehen tehtdvana on hoitaa
tarvittava viestinta tyontekijoille selvasti ja ymmarrettavasti, kuten Juholin (2017.) on kirjoitta-
nut. Jos esimies ei tee viestintaa selkeasti ja lapindkyvasti, ollaan tyoyhteisdssa heikoilla jailla.
Myos tilanteet, joissa syytetddn muita omista virheista ja lipsutaan sddannoista, tulee lopettaa.
Huomioitavaa on myos se, ettd yksikdssa vallitseva huono ilmapiiri on voinut vaikuttaa vastauk-
sen antoon. Jos tyontekija kokee oman olonsa huonoksi, saattaa han siirtaa siitd vastuuta muille

tiedostamattaan. Myos muiden kokemukset voivat vaikuttaa vastausten antoon.

Paivittdisen dialogin parantaminen on yksi tarkeimpia asioita, johon talla hetkelld kannattaa pa-
nostaa. Henkil6ston kanssa kdytyjen keskustelujen perusteella viestinnassa on paljon paranta-

misen varaa, kuten myds tyohyvinvointikysely antoi ymmartda. Keskustelujen pohjalta voidaan
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todeta, ettda uudet tyontekijat kokevat saavansa danensa kuuluviin ja, ettd heitd kuunnellaan.
Vanhat tyontekijat taasen olivat osittain painvastaista mielta. Jokainen tyontekija on erilainen ja
se vaikuttaa myos siihen, miten asiat ja keskustelut koetaan. Jokaiseen asiaan ei pystyta puut-
tumaan silla hetkelld, kun se tuodaan julki. Mutta naihin tulisi puuttua jossain vaiheessa, eika
jaada odottamaan sitd hetked, etta asia tulee uudestaan puheeksi. Pahimmillaan se saatetaan

unohtaa, kuten keskusteluissa tuli ilmi.

Kun mietitdan tilanteita, joissa vanhat tyontekijat ovat kokeneet danensa jadaneen kuulumatto-
miin ja syitd sen taustalta, pystytdan yhdistdamaan ne tyossa koettuun kiireeseen. Jatkuva kiire
luo jannitteita ja vaikuttaa ihmiseen kokonaisvaltaisesti. Kiireen keskella siirretdan asioita ja ta-
pahtumia tuonnemmaksi, kunnes kukaan ei enda muista tai valitad niista. Tallaisia tilanteita tulee
vastaan ja se ei ole valttamatta huonoa johtamista tai organisointi kyvyn puutetta, vaikka se sel-
laisena nayttaytyy tyontekijoille. Mielestani on tarkedad huomioida, ettd huonosti hoidettuna
tallaiset tilanteet luovat tyontekijalle tunteen siita, etta heista ei valiteta, heidan tyotdaan vahek-

sytdan, heita ei arvosteta tyontekijoina ja yksiloina.

Esimiesten on myds muistettava se, ettd he ovat viestinndssa avainasemassa. Heilld on viestin-
taan liittyen enemman velvoitteita, kuin tyontekijoilla ja tdma saattaa aiheuttaa ristiriitoja. Jos
esimies ei tiedosta tai jattaa tahallisesti tiedostamatta tdman, seuraa siitda ylla mainittua pa-
lautetta. Esimiehia koskevat samat yhdessa sovitut saannoét, kuin muitakin tyontekijoita. Jos

sddntoja ei ole, ne tulee sopia yhteisesti.

Dialogin osalta tulokseen vaikuttaa ihmisten erilaiset persoonat ja se, miten he kokevat tulevan-
sa kohdelluksi ja miten he haluavat tulla kohdelluiksi. Tekemani SWOT- taulukko osoittaa, etta
kohdeyksikdssd on olemassa olevia hyvia kdytanteitd, mutta myos sen heikkouksia, mahdolli-
suuksia ja uhkia. SWOT- taulukkoa voidaan hyddyntaa, kun aletaan miettimaan dialogiin liitty-
vien asioiden korjaamista. Taman lisdksi dialogiin liittyvia osioita voidaan sitoa toisiinsa tai lait-
taa jarjestyksessa niin, etta ne tukevat toisiaan. Tassa on hyva hyédyntda esimerkiksi PDSA- syk-

lia, jolla taataan jatkuva kehitys halutulle kehityskohteelle.

Esimerkiksi aamun SIM-palaverit olivat alun perin joka aamu kello 8.50. Talla hetkelld palaveri
on aikaistettu, jotta sen avulla voidaan vaikuttaa paremmin paivan tuotannon kulkuun. Kuiten-
kin aamun SIM-palaverista saataisiin enemman irti, jos se pidettaisiin mahdollisimman aikaisin.

Toinen vaihtoehto on se, ettd edellisena pdivana jarjestetddn seuraavan aamun tyot niin, etta



33

ne ovat halutussa jarjestyksessa, kun tyontekija saapuu tyopisteelleen. Tama vaatii tuotannon-
suunnittelijalta aikaa ja keskittymista siihen asiaan, johon hanet on alun perin palkattu ja tyon-
tekijoilta tarkkuutta aamulla, jotta paiva aloitetaan oikealla tyolla. Kun tuotannonohjaaja on

ajoittanut tyotehtavat, niitd ei saa menna muuttamaan ilman hanen lupaansa.

Aamu SIM-palaverin heikkouksiin voidaan laskea edellisen huomion lisdksi sen sijainti. Koska
koko yksikén palaveri jarjestetddn tuotannon puolella, henkilosto jakautuu laajalle alueelle ja
nain ollen kaikki eivat kuule mita puhutaan. Taustalla on erilaisia koneita, jotka pitdvat danta ja
héiritsevat tyontekijoiden keskittymista palaverin aikana. Toinen huomion arvoinen seikka on
se, ettd koska tuotanto on jakautunut kahteen eri tydvuoroon, SIM- palaveri pidetaan vain aa-
muisin. lltavuorolle tulisi jarjestda vastaava palaveri heidan tullessa toihin, jotta tarkeat asiat
saavuttavat myos heidat. Ei voida olettaa, ettd tyontekijan vastuulla on etsid sellaista tietoa,

josta han ei voi olla tietoinen.

Intran kautta tapahtuvalla viestinnalla parannetaan tyontekijoiden sitoutumista koko organisaa-
tioon. Uutuutena tuotantoon on saatu naytot, joiden avulla voidaan ilmoittaa ajankohtaisista
asioista ja muusta tarpeellisesta helposti tyontekijoille. Nayttoja voidaan kadyttaa hyvaksi myos

jakaessa ilmoituksia Intrasta ja vastaavista.

Heikkoutena viestinndssa on useita eri tekijoita ja tahan vaikuttaa muun muassa tyontekijéiden
asenteet ja persoonat. Vaikka aamulla tapahtuva SIM-palaveri on yksikon suurimpia vahvuuksia,
liittyy siihen myos heikkouksia. Tdma johtuu siitd, ettd palaveri pidetdan tuotannon puolella ja
taustalla kuuluva koneiden melu aiheuttaa hairiéita viestintdan. Kuullun ymmartaminen voi jaa-
da vajaaksi ja tastd saattaa seurata ns. rikkindinen puhelin- efekti, jonka myo6ta viestin sisaltod

muuttuu.

Ongelmaksi tdma muodostuu sen myotd, etta iltavuorolle ei pidetd SIM- palaveria. Heidan tulee
itse ottaa selvaa ja kysella mita aamun palaverissa on puhuttu. Tasta seuraa aiemmin kerrottu
rikkindinen puhelin, jolloin alkuperdinen viesti ja sen sisaltd muuttuu. Tahan tarvitaan heti muu-
tos, jolla taataan koko henkilostolle sama tieto. Tyontekija ei saa joutua tilanteeseen, jossa han
joutuu itse etsimdan tarvittavaa tietoa tai pahimmillaan jaa kokonaan ilman tarvittavaa tietoa.
Tasta seurauksena voi tulla tuotannossa katkoja ja sekaannuksia, jotka eivat ole tyontekija joh-
dannaisia. Esimies viestinnassa tulee tapahtua suuria muutoksia tdman suhteen, jotta kaikille

tyontekijoille voidaan taata jatkossa yhtendinen viestintd. Esimerkiksi kdytossa on WhatsApp-
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ryhma, jolla voidaan tiedottaa nopeasti asioista tai muusta vastaavasta, mutta tdhan ryhmaan

kuuluu vain osa henkilostosta, joten viestintdkanavana se ei ole toimiva.

Heikkoutena voidaan ndhda myds yhteisten tavoitteiden puuttuminen. Se ei riita, etta pyritdaan
olemaan paras, vaan sen eteen on tehtdva yhdessa toita. Tavoitteet ja toimenpiteet sen saavut-
tamiseksi on tehtadva kaikille selvaksi. Pelkka sanominen ei riitd, vaan tadssa tulisi laatia yhdessa
tyontekijoiden ja esimiesten kanssa konkreettiset keinot, joilla niihin aiotaan paasta. Naita tulisi
myo0s tarkastella aika ajoin, jotta voidaan tarkastaa missa tilanteessa ollaan ja mita tiettyyn pis-
teeseen paaseminen vaatii yksikolta. Kun tyontekijat osallistuvat itse tahdn prosessiin, saadaan
paremmat mahdollisuudet sen toteutumiselle ja tyontekijat sitoutuvat paremmin organisaa-

tioon ja sen tavoitteisiin.

3.5 Tyonkuormittavuus ja vastuu

Tyonkuormittavuuteen voidaan vaikuttaa tyontekijan osaamisella. Kun ty6 on tarpeeksi haasta-
vaa ja tyontekija pystyy hallitsemaan tyokuormaansa, tyo ei kuormita hanta. Jos tyota on liikaa
ja tyontekija kokee, ettei pysty hallitsemaan sita, koetaan tyé kuormittavaksi. Tilanteissa, joissa
tyontekija kokee tyon olevan psyykkisesti kuormittavaa, voidaan sailyttaa yleinen hallinnan tun-

ne osaamisen, tydn suunnittelun seka tyétahdin saatelyn avulla. (Nummelin 2008, 69-70.)

Psyykkiset tekijat ovat niita tekijoitd, jotka aiheuttavat ristiriitoja tyon vaatimuksien ja voimava-
rojen valilla. Tallaisiksi tekijoiksi koetaan esimerkiksi se, kun tydntekija ei koe saavansa tarpeeksi
arvostusta tai palautetta. Myos lilan suuri tydmaara ja tasta johtuva tyon huono laatu lasketaan

psyykkiseksi tekijaksi, itsesaatelyn puutteen lisdksi. (Ty6turvallisuuskeskus n.d.a)

Sosiaalinen kuormitus koostuu tydyhteison valisesta vuorovaikutuksesta. Nimensd mukaisesti se
muodostuu huonoiksi koetusta tiedonkulusta ja epatasa-arvosta. Tyytymattémyys tyénorgani-
sointiin ja esimiestydhon lasketaan sosiaaliseksi kuormittajaksi. Sosiaalisesti kuormittavia teki-
joita ovat tyoyhteisossa kytevat ongelmat ja hankalat sosiaaliset suhteet. (Tyoturvallisuuskeskus
n.d.a) Esimerkiksi puutteellinen tydyhteisdn tuki voi aiheuttaa tydntekijassa ahdistuneisuutta ja
tyontekijan kyky ottaa vastaan haasteita heikkenee. (Nummelin 2008, 71.) Henkisen kuormitta-

vuuden lisdksi tulee my6s huomioida tyon fyysinen kuormittavuus. Fyysiseen kuormittavuuteen
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voidaan vaikuttaa ergonomialla, seka tyon sisallon ja kuormittavuuden saatelylla seka tuki- ja

lilkuntaelinten toiminnan kehittamisella. (Aura & Ahonen, 2016.)

Tyonkuormittavuus voi nakya stressind. Stressi voidaan kokea positiivisena tai negatiivisena teki-
jana yksilossa. Positiivisen stressin avulla parannetaan tyonteon edellytyksid ja saadaan yksilo
suoriutumaan tehtavistdan. Negatiivinen stressi vaikuttaa vahingollisesti yksiloon ja estaa paa-
semista hanelle annettuihin tavoitteisiin, kuten kuvassa 9. voidaan nahda. Esimerkiksi, jos tyon-
tekija ei tieda tyonsa tavoitteita, tai rooliaan tyoyhteisossd, vaikuttaa se heikentavasti yksilon
tyohyvinvointiin. Kuitenkin, kun tydntekijalle on tydnantajan puolelta selvennetty ndma asiat,

saadaan aikaan tyohyvinvointia parantavaa painetta. (Manka & Manka, 2016. 174.)

Tydhyvinvointia haastava/edistéva paine Tydhyvinvointia heikentévéa/estava paine
Tydkuormitus Roolin epéselvyys

Ylim&ardinen vastuu (johon saa tukea ja koulutusta) Huonot yhteistyésuhteet

Aikapaineet Tydn epavarmuus

Tydn moninaisuus Hallinnan puute

Merkitykselliset tavoitteet Epéaselviat tavoitteet

Tiukat aikarajat

Kuva 9. Positiivinen ja negatiivinen paine tydssa (Manka & Manka 2016. 174.)

Kuormittavuuteen voidaan vaikuttaa lisddamalld siihen positiivisia vaikutteita, esimerkiksi sen
palkitsevuuden myotd. Oikeudenmukainen palkitsevuusjarjestelma lisda tyon positiivista kuor-
mitusta. Voimavaraksi lasketaan selked johtaminen seka tydyhteison, ettd esimiehen tuki. Tyon-
antajan vastuulla on maaritelld ne toimenpiteen, joiden avulla haitallista kuormitusta voidaan
vahentaa, sekd poistaa. Tassa voidaan kayttdd apuna esimerkiksi tyéterveyshuoltoa tai muita
asiantuntija tahoja. Tahan liittyvat toimenpiteet olisi hyva tehda yhteistyossa tyontekijoiden

edustajan kanssa. (Ty6turvallisuuskeskus. n.d.a)

Monet tyot pitdvat sisalldan rutiineja ja ne vaihtelevat tyosta ja toimialasta riippuen. Usein tyos-
sa kay niin, ettd tyotehtavat rutinoituvat ja toistamme niitd vuodesta toiseen huomaamattam-
me. Rutiineja muuttamalla voidaan vaikuttaa tapaan toimia ja ajatella. Myos tyontekijoéiden roo-
lit ndkyvat paivittaisissa rutiineissa. Tyoyhteisot koostuvat erilaisista yksil6ista, joiden myo6ta arki

rutinoituu tietynlaiseksi ja jokaisella on siind oma paikkansa. Jos tyontekijan rooli tyoyhteisossa
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saadaan konkretisoitua, tyontekija muuttuu aktiivisemmaksi osaksi kokonaisuutta ja han suoriu-

tuu tehtévistdan aiempaa paremmin. (Angesleva 2014. 72-76.)

Tyon vastuullisuudesta puhuttaessa voidaan huomioida esimiehen tekema valmentava johtami-
nen. Valmentava johtaminen tapahtuu aina esimiehen ja tyontekijan valilla, mutta vastuu tyosta
on tyontekijalla. Esimiehen tehtdvana ei ole antaa tyontekijalle valmiita vastauksia, vaan kysella
ja antaa tyontekijan itse l0ytda vastaukset kysymyksiin. Ndin taataan tyontekijan kehittyminen
ja oppiminen. Taman myo6ta tyontekija kokee yha enemmissd maarin, ettd hanen osaamiseensa
luotetaan ja se lisda tyontekijan sisdistd motivaatiota suoriutua tyéstdan. Se myos antaa tyonte-
kijalle mahdollisuuden innovoida ja kehittdd omaa tyotdan. Valmentavassa johtamisessa nousee
henkilostéjohdon rooli tarkedksi osaksi prosessia. Henkilostojohdon tehtavdna on tukea esi-
miesta valmentamalla ja hankkimalla tarvittavaa valmennusta johtamisen kehittamiseksi. (Joki

2021.123-124.)

Avoimen kysymyksen kohdalla saatua palaute:

o Tiettyjen ihmisten tyékuorman sdditely jirkevimmdiksi. Palkat kohdilleen ennenkuin liian
myéhdistd ja sanotaan ihtensd irti. Ei tyontekijéiden suosimista ja erinlailla kohtelua. Jdrkevyyttd

téiden kuormitukseen ja seuraamista edistyykd niinkuin pitdd.

o Enemmdin voisi olla tyén ohjausta(tyéjdrjestys ettd osaa tehdd tirkedt ensin)
o Voi kun ois vielé jonkinmoinen tuotannonohjaaja, ettei itse tarvitsisi ohjata!
o Tyénjohto ja tehtaanjohto ei ota tarpeeksi vastuuta téiden sujumisesta ja suunnittelusta.

Vastuu sdlytetddn muiden kannettavaksi.

o Vastuun jakamista pitdisi parantaa ettei yhdelle ihmiselle kuormaa liikaa.

o Tyéntekijéiden suosimista pitéisi véhentdd.

Avointen kysymysten osalta voidaan huomioida heti tuotannonohjauksen tarve, jota tyontekijat
kokevat. Tuotannonohjaajaan ei olla tyytyvaisia, silla tyontekijat kokevat itse tekevansa hanelle
kuuluvia toita ja, ettd hanen metodinsa ovat epakadytanndllisia seka puutteellisia. Tuotannonoh-
jaaja on kohtalaisen uusi virassaan ja ndin ollen hanella ei ole vield ole sellaista varmuutta tyos-

saan, joka edelliselld tuotannonohjaajalla oli. Uusi tyd ja sen tuoma vastuu on haastavaa meille
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kaikille. Alkuun olisikin hyva, jos uusi henkilo saisi koko tydyhteison tuen, kuten Nummelin kir-
joittaa, jotta opitaan haluttu tyotahti ja muu siihen liittyva. Tama vaatii myds tyontekijoiden tu-

kea.

Tuotannonohjaajaa voidaan lahtea tukemaan tydssa, jotta han oppisi suoriutumaan siita itsenai-
sesti. Jarkevinta olisi tarkastella hanen tyotehtavidan ja jakaa niihin liittyvaa vastuuta myos muil-
le. Hanta voidaan valmentaa ja ohjata niin, ettd han oppii suoriutumaan itsendisesti. Tassa tarvi-
taan esimiehen apua ja sitd, etta esimies ei anna suoria vastauksia tuotannonohjaukseen liittyen
tai tee paatoksia hanen puolestaan. Tuotannonohjaajan tulee vastata itsendisesti tehdyista paa-
toksistd ja hadnelle tulee antaa vapaus tehda itsendisia paatoksia. Tuloksia voidaan tarkastella
yhdessa esimiehen kanssa, mutta niin, ettd esimies tukee ja valmentaa tuotannonohjaajaa. Esi-
miehen tehtdva ei ole antaa suoria vastauksia tai puuttua liiaksi tuotannonohjaukseen. Tassa

hyvana mallina on Joen (2011) malli valmentavasta esimiestyosta.

Tuotannonohjaajalla on my06s paljon muita yksikon toimintaan liittyvia tehtavia, joita tyopaivan
aikana tulee saada tehdyksi. Kun pohditaan kyselyssad saatuja vastauksia ja tuotannonohjaajan
tyota, tulee pohtia sitd, onko hanella riittavasti aikaa ja kykya suoriutua kaikista hanelle anne-
tuista tehtdvista? Ovatko hanen seka tyontekijéiden nakemykset tuotannonohjauksesta samalla
tasolla vai eroavatko ne? Ymmartavatko tyontekijat ja tuotannonohjaaja toisiaan halutulla taval-
la vai onko kommunikoinnissa korjattavaa? Onko tuotannonohjaajan ja tyontekijoéiden tavoit-

teet ja silhen padsemisen keinot samat vai ovatko nama ristiriidassa?

Tuotannonohjauksen puute korreloituu tyontekijoiden vastausten mukaan myds vastuun jakau-
tumisessa, jolloin vastuu vaativammiksi ajatelluista tyotehtavista salytetaan vain tietyille henki-
|6ille. Kun vastuu ja osaaminen tietystd prosessista on vain yhdella ihmiselld, luodaan hanelle
negatiivista painetta tyosta. Syy tdhan on se, ettd joko he ovat aina suostuneet toimimaan nain
tai koetaan, ettd he ovat ainoat, jotka osaavat tehda nama tyo6t. Talla tavalla toimimalla luodaan
negatiivista painetta itse tyontekijille seka tyoyhteis6on. Ongelmaksi muodostuu myds ndiden
avainhenkildiden poissaolot tydpaikalta, jolloin kukaan muu ei osaa suorittaa naitd tydtehtavia.
Tadssa tapauksessa tyotehtavat jaa tekemattd ja sekd kesken jaaneet, ettd uudet tyotehtavat

odottavat tyontekijan paluuta ja aiheuttavat negatiivisen tunteen tyohon paluulle.

Yksikdssa on havaittavissa avointen vastausten perusteella myds tyohon liittyvaa stressia. Jos

tyontekija kokee, ettei tieda mika hanen tehtavansa on tai miten tyo tulisi jarjestda aiheutetaan
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negatiivista stressid. Negatiivinen stressi voidaan Mankan mukaan muuttaa tyéhyvinvointia pa-
rantavaksi. Mankan mukaan (kuva 8) negatiivista painetta voidaan ldhted muokkaamaan positii-

viseksi selventamalla asioita tyontekijoille ja pysymalla niissa.

Kuitenkin, kun tarkastellaan tarkemmin tyohon liittyvaa vastuuta, voidaan todeta jokaisella
osastolla olevan sen perusteet hyvalla tasolla. Huonointa tulos on, kun tarkastellaan tyonteki-
joiden kokemaa mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyohon (kuva 10). Tassa tulee kuitenkin vas-
taan se, etta tuotantotydssa monet eri tydtehtdvat tehdaan aina tietylla tavalla ja siita ei voida
poiketa. Se mihin tydntekija pystyy vaikuttamaan, on muun muassa tavat kehittda omaa tyonte-
koa tehokkaammaksi. Etenkin osastolla B (3 vastaajaa) koetaan oman vaikuttamisen mahdolli-
suus todella heikoksi muihin osastoihin verrattaessa. Osastolla B voidaan Iahted Mankan mukai-

sesti selventamaan tyontekijoiden tyotehtavia ja niihin liittyviad vastuita.

Osasto A Osasto B Osasto C Osasto D

Kuva 10. Tyontekijoiden mahdollisuus vaikuttaa tyon sisaltéon prosentuaalisesti.

Mielestani on tarkeda muistaa, ettd mikdan tyotehtava ei saa olla yhden henkilon osaamisen
takana. Tuotteisiin liittyvaa tietoa ja osaamista tulee jakaa ja talle tiedon jakamiselle tulee antaa
mahdollisuus. Esimies voi miettid yhdessa tyontekijoiden kanssa, miten tata prosessia lahdetdan
rakentamaan ja miten tyontekijoista pystytaan valjastamaan kaikki se osaaminen kayttoon, mika
on mahdollista saada. Kaikki tallaiset prosessit tulisi olla muidenkin tiedossa ja opetettuna joko
halukkaalle tyontekijalle tai sille, joka korvaa kyseisen tydntekijan poissaolot. Kaikkien tyonteki-

joiden osaamista tulee tukea ja kehittaa.
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Esimiesten olisi hyva pohtia, kuinka tuetaan tyontekijan kasvamista ammatissaan ja annetaan
hanelle mahdollisuus kasvaa ja edeta urallaan hanen ndin halutessaan. Kehityskeskusteluissa
tulisi keskustella tyontekijoiden kanssa heidan tulevaisuutensa suunnitelmista ja kuinka esimies,
sekd organisaatio voivat tukea tyontekijada hanen tavoitteidensa saavuttamisessa. Jokaiselle
tyontekijalle tulee taata samat oikeudet ja edut, jotta he tuntevat olevansa tasavertaisia ja, etta

ketdadn ei suosita yli toisen.

Jotta tyontekijat tuntisivat olevansa tasavertaisia, tulee esimiesten kohdella tyontekijoita tasa-
vertaisesti. Tyontekijoita tulee arvostaa sellaisina, kuin he ovat ja hyvaksya heidat omina yksil6i-
naan. On tarkeas, ettd he tuntevat tulevansa kuulluksi ja, ettd heiddat huomioidaan. Esimies ei
voi jattda huomioimatta tyontekijaa tai unohtaa selvittda asioita, joita on luvannut tehda. Jos
ndin tapahtuu, se on huonoa johtamista ja talléin voidaan pohtia, millaisena esimies nikee
oman tyonsa ja sen toteutumisen. Onko hanelld mahdollisuuksia puuttua niihin asioihin, joihin

tyontekijat haluaisivat puuttuvan vai onko kyse pelkdstaan omasta haluttomuudesta.

Kun tarkastellaan tyontekijoiden vastauksia liittyen tyopaikalla jaettuun tietoon tarkemmin, voi-
daan tuloksista todeta, ettd parhain tulos tdssd oli 91,7% (osasto C, 3 vastaajaa) ja huonoin
68,8% (osasto D, 4 vastaajaa), kuva 11. Muut tulokset jakautuivat tasaisesti lahelle 90%. Tyonte-
kijat kokevat kuitenkin useimmiten tietdvansa mita heiddan on milloinkin tehtdva. Tata voidaan
selittda osin myos silld, ettad jokaisella tyontekijalla on oma erikoisuutensa ja koneensa, jonka
parissa han tyonsa tekee. Kun tyontekija on tehnyt tyotdan useamman vuoden ajan, han tietaa

miten ja missa jarjestyksessa tyotd kannattaa tehda.

Osasto A Osasto B Osasto C Osasto D

Kuva 11. Tyohon liittyvan tiedon jakaminen.
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Kun ajatellaan tyoyhteison johtamista, esimiehen tulee osata johtaa tyota ja saada tyontekijat
suoriutumaan paivittaisista tyotehtavista. Johtamista voidaan opetella. Ei voida olettaa, etta
esimies tai johtaja olisi paras tydssaan heti siind aloitettuaan. Tarkeimpia asioita, joita esimies
pdivansa aikana tekee, on tyonjohtaminen. Jos tama koetaan puutteellisena, tyo ei edisty halu-
tulla tavalla. Tama korostuu organisaatiossa, joissa tehddan tuotantoty6ta. Tuotannonty6t tulisi
osata ajoittaa ja suunnitella etukateen. Se, ettd aamulla kdydaan lapi saman paivan tyot, ei ole
riittdvaa. Tuotannon ohjaajan tulisi suunnitella tyotehtdvat niin, ettd tyontekija pystyy niista
suoriutumaan ja, ettd ne on mietitty hanelle osittain jo valmiiksi. Useat tyontekijat kokivat, etta
tdma ei talla hetkelld onnistu ja tdhdn halutaan muutosta. Tuotannonohjaajan tulisi olla selvilla
aina tuotannon tyotehtavista. Tietdd mitd milloinkin tehd&dan ja ohjata tyo niin, ettad se on orga-

nisaatiolle ja tyontekijalle taloudellista ja tehokasta.

Huomioitavana asiana tyontekijoiden kanssa kaytyjen keskustelujen pohjalta nousi pinnalle ky-
symys siitd, ettd jos tuotannossa ollaan mydhdassa aikataulusta, onko se tyontekijoiden vai tuo-
tannonohjauksen vika? Tatd asiaa tulisikin tarkastella enemman ja avoimesti. Kuitenkin 1ahto-
kohtaisesti tuotannonohjauksessa tulisi pystya tarkastamaan tuotannon kulloinenkin tila ja mi-
ten millekin ajanjaksolle voidaan t6ita asettaa. Tyontekijan tehtavana ei ole jarjestda omia toi-
taan paivittdin, vaan tdma tehtdva on tuotannosta vastaavalla henkil6lla. Tuotannonohjaukseen
ollaan saamassa helpotusta uuden sovelluksen my6td, jonka tehtdava on helpottaa tuotannon

ohjausta ja aikataulutusta.

3.6  Palautuminen tydstd osana tyohyvinvointia

TyOsta palautumisen tarkoituksena on korjata tyostressin aiheuttamat negatiiviset asiat. Nega-
tiivisina asioina ndhddan muun muassa vasymys seka stressihormonitason kohoaminen. Jos
tyosta palautumista ei tapahdu normaaliin tapaan, se vaarantaa yksilon terveyden ja hyvinvoin-

nin. (Makikangas & ym. 2017, 127-139.)

Normaalisti tyontekija palautuu tyon kuormituksesta tydpaivan jalkeen. Tyontekijan palautumi-
nen tyostd alkaa, kun sen vaativuustekijat eivat ole lasna. Jos palautuminen on jostain syysta

riittamatonta, vaikuttaa se tyontekijan hyvinvointiin esimerkiksi vasymyksena. Vasyneena tyon-
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tekija joutuu ponnistelemaan selvitdkseen tyostdaan ja tdma voi johtaa kierteeseen, joka johtaa

terveysongelmiin. (Makikangas & ym. 2017. 127-139.)

Palautumista tarkasteltaessa voidaan tutkia sen puitteita. Puitteiksi lasketaan tydaikana pidetyt
tauot, illat, viikonloput sekd lomat. Puitteena voi toimia esimerkiksi luonto, jonka avulla yksild
voi irtautua arjen ymparistosta, seka kiinnittaa tarkkaavuutensa tahattomasti luontoon. Ty6pai-
van aikana tapahtuvia taukoja nimitetdadan mikrotauoiksi. Mikrotaukoja tutkittaessa on todettu,
ettd lounastauot on koettu virkistaviksi, jos ne on pystytty viettdmaan haluamallaan tavalla ja
sen aikana tyontekija on pystynyt irtautumaan tyostdaan. Taman lisdksi muut vastaavat lyhyet
tauot, joiden aikana tyontekija pystyy irtautumaan tydstdan, auttaa tydssa jaksamisessa ja pa-
lautumisessa. Tydssa jaksamiseen auttaa myos tutkimusten mukaan keskittyminen itselle mie-
luisiin tyotehtdviin ja toisten auttaminen. Toisaalta myds tyon ominaisuudet vaikuttavat sen
kuormitukseen ja tyontekijan palautumiseen tyopaivan aikana. (Makikangas & ym. 2017. 127-

139.)

Palautumista voidaan tarkastella prosessina, jolloin tarkastellaan sekad toimintoja, ettd koke-
muksia. Tallaisena toimintona voidaan ajatella esimerkiksi liikkuntaa. Kuitenkin, jos tyo on liian
kuormittavaa, se vahentaa liikkunnan harrastamista. Huomioitavaa on, etta passiivisella ty6lla on
sama vaikutus liilkunnan harjoittamiseen. Tydsta palautumista voidaan edistda interventioilla,
kuten mindfulness- ja stressiharjoitteilla. Sdannoéllisesti harjoitettuna, ne parantavat tyosta ir-
tautumista tyopaivan jalkeen ja niiden vaikutus on nahtéavissa vield useita kuukausia interventi-

on jalkeen. (Makikangas & ym. 2017. 127-139.)

Palautumista kasitellessd on hyva huomioida, ettd ihminen pystyy keskittym&dan noin 90-120
minuuttia kerrallaan vaativaan tydhon. Taman jalkeen henkilon vireystila ja kyky keskittya alkaa
heikkenemaan. Jos riittavista tauoista ei pidetd huolta tyépaivan aikana, vaikuttaa se negatiivi-
sesti palautumiseen yleisesti. Tyotekoa voidaan tauottaa erilaisilla rytmityksilla ja tdssa voidaan
kayttaa hyvaksi ajastimia, jotka ilmoittavat tauoista. Lyhyet tauot parantavat viretilaa, auttavat
kasittelemaan tekemista ja nain ollen nopeuttavat toimintaa. (Pasu, Riekki & Oinonen 2019.

213-214.)

Mindfulness ja meditaatio ovat Pasun & ym. (2019. 218-222) mukaan hyva keino harjoitella pa-
lautumista. Meditaatioharjoituksissa on kyse lasnadolosta ja keskittymisestd. Niiden avulla ope-

tellaan rauhoittamaan mieli ja keskittymaan vain yhteen asiaan kerrallaan. Henkilé on tall6in
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tietoinen omista ajatuksistaan, mutta ei joudu niiden vietavaksi. Lasndoloharjoitteet on aloitet-

tava pienista hetkistd ja muutoksia huomataan yleensa vasta pidemman ajan jakson jalkeen.

Se, etta tyontekijat kokevat suoriutuvansa paivittaisista toistaan kertoo hyvasta tyosta palautu-
misesta jo tyopadivan aikana. Se on tulosta siitd, ettd tyopadivan aikana on onnistuttu pitamaan
mikrotaukoja niin, ettd tyohon liittyvat asiat on osattu laittaa tauolle. Tyotehtavissa on nain ol-
len onnistuttu ja tyontekija tuntee tyytyvaisyytta omaan tulokseensa kuten Makikangas & ym.

(2017) kirjoittavat.

Tarkasteltaessa tyontekijoiden suoriutumista tyépaivan aikana tyohyvinvointikyselyn tulosten
voidaan todeta olevan hyvalla tasolla (kuva 12). Tehokkuus osio kertoo sen, miten tyytyvaisia
tyotekijat ovat omaan tehokkuuteensa tyopaivan aikana. Taman mukaan milldan osastolla ei ole
omaan tehokkuuteen liittyvid ongelmia. Tyontekijat ovat myo6s tyytyvaisida oman tyonsa tulok-
seen. He kokevat saavansa tyotehtavat tehdyksi pdivansa aikana. D ja C osaston tyontekijat ko-
kivat pystyvansa suoriutumaan paivan tyotehtavistaan tehokkaasti. Molemmilla osastoilla tyon-
tekijoista yli 90% vastasi pystyvansa tehokkaaseen tydskentelyyn. Ainoastaan osastoilla A (13
vastaajasta 84,6%) ja B (3 vastaajasta 83,3%), voidaan huomata olevan pienté varianssia tarkas-

tellessa tehokkuuteen liittyvaa taulukkoa.

Vaikka paivittdiseen tyohon liittyvissa asioissa on tyontekijdiden mielestd parannettavaa, voi-
daan sen kuitenkin tdman taukukon mukaan todeta olevan kunnossa, kun tarkastellaan tyonte-
kijoiden omaa kokemaa tehokkuutta ja suorittamista tydpaivan aikana. Kun tdhdn onnistutaan
saamaan tuotannonohjaus mukaan sellaisessa muodossa, ettd tyontekijat kokevat sen heidan
ty6taan helpottavana, saadaan kaikkia kuvan 12. osioita parannettua. Mutta yleiseltd kannalta
tarkasteltuna voidaan nahda, ettd tyontekijat ovat tyytyvaisia omaan suoriutumiseensa. Kaikki

osastot kokevat yli 60% pystyvansa olemaan tyytyvaisia paivittdiseen tydntulokseensa.
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Tehokkuus Kokonaisuus

Kuva 12. Pdivittaisesta tyosta suoriutuminen.

Kokonaisuus- taulukko pitaa sisallaan tiedon kokonaisvaltaisesta onnistumisen tunteesta omas-
sa tyossa. Tata osiota tarkastellessa ndahdaan, ettd tassakin tulos on hyva. Pientd eroavaisuutta
voidaan havaita korkeimman osasto D:n tuloksen (93,8%) ja matalimman osaston C:n valilla
(66,7%). Naiden osastojen ero tuloksessa voidaan selittdd tyotehtdvien erilaisuudella, mutta
my06s persoonallisuuksien erolla. Kuitenkin yleiselld tasolla tarkastellessa voidaan todeta, ettd

heidan motivaationsa ja ennen kaikkea osaaminen on kohdallaan.

Kuitenkin tyossa viihtyvyyden kannalta tulokset kertovat myds negatiivisia asioita. Kun tarkastel-
laan tyontekijoiden vapaalta t6ihin paluuta (kuva 13) ndhdaan, ettd toihin paluu vapaiden jal-
keen ei ole hyvalla tasolla. Tassa voidaan pohtia, onko tydntekijoillad tarpeeksi sittenkdan aikaa
palautua, onko tyo lilan kuormittavaa ja stressaavaa, vai mika tdhan koetaan syyna? Osa tyonte-
kijoista oli sitd mieltd, ettd lomalta paluu téihin on kuormittavaa, johtuen loman aikana kasau-
tuneista toista, joita kukaan muu ei ole tehnyt. Tyonvastuuta tulisi jakaa tasaisemmin ja tyonte-
kijoille tulee olla korvaava henkild, joka hoitaa tarvittavat tyotehtavat lomien ja muiden poissa-
olojen ajalla. Vastausta luettaessa on mielestdni huomioitava myds, ettd lomalta paluun epa-

mieluisuus ei ole valttdmatta tyopaikka tai tehtava sidonnaista.
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Osasto A Osasto B Osasto C Osasto D

Kuva 13. Miten téihin paluu vapaan jalkeen koetaan.

Suositeltavaa olisi ottaa kdaytdantoon kunnolliset tyokyvyn yllapitoon liittyvat toiminnot. Yhteiset
hetket, joilla parannetaan yksilon ja koko yksikon kokemia asioita. Palautumiseen tyopdaivan jal-
keen liittyy myos yksilon kokeman hyvaksynta ryhmassa. Yhteisten hetkien kanssa voidaan pa-
rantaa yleistd hyvaksyntaa ja, kun harjoitellaan esimerkiksi palautumista mikrotaukojen aikana,
voidaan parantaa tyohon paluu kokemusta. Palautumista voidaan alkaa harjoitella myds Pasun
& ym. (2019) meditaatio ohjeiden avulla, jolloin opitaan ymmartdamaan omaa tietoisuutta ja

rauhoittumaan.

Kuva 13. kertoo myds paljon osastojen kokemasta tyokuormasta ja tyohon liittyvasta stressin
maarasta. Jos yksilo ei palaudu riittdavasti tyostaan, han palaa loppuun ja pahimmillaan eroaa
tehtdvastaan. Esimiehen on tarkeda tunnistaa tallainen etukateen ja kuunnella tyontekijoita asi-
aan liittyen. Kun tyontekija kertoo olevansa suuren tyopaineen alla ja ettei suoriudu tydstdan
haluamallaan tavalla, esimiehen tulee keskustella tyontekijan kanssa siitd, miten han voi auttaa

tyontekijaa suoriutumaan paivittaisista tyotehtavista paremmin.

Kehityskeskustelu pidetaan talla hetkelld kerran vuodessa, mutta keskusteluun voidaan liittaa
seuranta osio, jonka avulla voidaan yllapitda ja seurata tyontekijan motivaatiota ja jaksamista.
Nama seuranta keskustelut voivat olla lyhyita keskusteluja tydntekijan ja esimiehen tai vastaa-
van henkiloston valilla, joiden aikana tarkastellaan sen hetkistd tilannetta. Tassa voidaan ottaa

kaytantoon PDSA- sykli, jonka avulla halutut toiminnot parannetaan.
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3.7 TyOhyvinvoinnin kehittdminen LEAN- metodein

Tyohyvinvointia kehittdessa voidaan ottaa myds huomioon organisaatiossa jo kdytossa olevat
laadun tyokalut. Tallaisia ovat esimerkiksi PDSA ja 5S. Tybhyvinvointi vaatii jatkuvaa kehittamis-
ta ja tarkkailua, ja Lean tarjoaa tdhan jo olemassa olevia tydkaluja. Leanin tarkoituksena on op-

pia tehdyista asioista ja soveltaa siind hyvaksi havaitut toiminnot kaytantéon.

Ihmisten valistd kommunikointia voidaan pyrkid parantamaan 5S-menetelmalld, jotta organi-
saatiosta saadaan tehokkaampi tyoyhteisd. 55- menetelmdassa kaytetdan viittd eri menetelmas,
niiden merkityksen tarkistamiseksi. Ensimmaisena on Seiri, eli sorteeraus. Sen avulla erotetaan
valttamaton tarpeellisesta. Seiri aloittaa lean-prosessin ja auttaa l6ytdmaan ne hukat, jotka

aiemmin eivat ole olleet nakyvilla. (Yankelevitch & Kuhl, 2015. 40-44.)

Toisena kohtana 55-menetelmaéssa tulee Seiton, eli systematisointi. Sen avulla pyritdaan loyta-
maan saumaton siirtyminen haasteeseen niin, ettd samalla parannetaan tuottavuutta ja tehok-
kuutta kommunikaatio prosesseissa. Kaikki ne, mitkd antavat lisda arvoa prosessille pyritdaan
merkkaamaan ja ne asiat, jotka eivat tuota lisda arvoa poistetaan. Kun organisaation sisdinen
kommunikaatio on hyvaa, luodaan lisda arvoa valmistettaville tuotteille ja asiakkaille. Seitonin
avulla pyritddn saamaan kommunikaatiossa oleva kaaos systematisoitua. (Yankelevitch & Kuhl,

2015. 50-54.)

5-S:n kolmantena kohtana on Seiso, eli siivous. Tastd huomioidaan seuraavat asiat kommunikaa-

tiota siivotessa:

e Asioiden jattaminen sille tasolle, kun ne siivotessa ovat.

e Luodaan sellaiset suhteet ihmisten ja ryhmien vilille, ettd he ymmartavat toisiaan, tois-

ten ideoita ja pystyvat kommunikoimaan keskenaan.

e Asioiden selventdaminen, niin etta pysytdan aiheessa ja pyritdan poistamaan vaarinkasi-

tykset. (Yankelevitch & Kuhl, 2015. 55-60.)

Neljantend 5S- menetelmassa tulee Seikutse, jonka tarkoituksena on standardisointi. Kun pro-

sesseja standardisoidaan, annetaan mahdollisuus parantaa tuottavuutta, laatua seka yhdenmu-
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kaisuutta. Seikutseen palataan silloin, kun halutaan tarkastaa tai luoda uusi tyokalu jatkuvalle

parantamiselle. Kommunikaatiosta puhuttaessa Seikutsesta otetaan seuraavat prosessit:
e Yhteisen kielen 16ytaminen.

e Varianssin I6ytaminen yksildiden valilta, eli molemmat osapuolet ymmartavat mita tar-

koitetaan, kuva 14.

& ) @)

Shelby the sender Robin the receiver

O

Kuva 14. Varianssi osapuolten valilla. (Yankelevitch & Kuhl, 2015. 63.)

e Sopimusten luominen, esimerkiksi kuka tekee mita ja milloin? Miten toimitaan ongelma

tilanteessa? (Yankelevitch & Kuhl, 2015. 60-71.)

Viimeisena kohtana 55-menetelméssa on Shitsuke, eli seuranta. Muutoksen yllapitdminen vaatii
kuria. Shitsuken avulla saadaan korjattua ne prosessit, jotka eivat ole vield viallisia ja saadaan
luotua ratas, jonka avulla prosesseja parannetaan jatkuvasti ja ne saadaan pidettya jarjestykses-

sé. (Yankelevitch & Kuhl, 2015. 71-73.)

PDSA eli Demingin ympyra on avain muutokseen. Sen avulla haluttu muutos toteutetaan. PDSA-
sykli, muodostuu sanoista Plan — Do — Study - Act. Tdssa prosessissa nama nelja vaihetta toistu-
vat jatkuvasti muodostaen syklin (Kuva 15.), jonka avulla haluttua suorituskykyad parannetaan.

Prosessin vaiheet toistuvat joka kerta samassa jarjestyksessa. (Torkkola 2015. 39-41.)
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Do a Study
Study
e = Do

Kuva 15. PDSA-sykli Demingin mukaan (Torkkola 2015. 40.)

Sykli alkaa Plan- vaiheesta, joka on suunnitteluvaihe. Tassa otetaan idea, jota aletaan suunnitte-
lemaan ja maaritelldan se, mitd halutaan tdstd prosessista saatavan, eli laaditaan hypoteesi.
Tarkeda on myos miettia sitd, miten koe toteutetaan, jotta sen mahdollinen toiminta kaytan-

nossa todistetaan. (Torkkola 2015- 41.)

Seuraavana syklissa tulee Do- vaihe, jolloin koe toteutetaan kdytdnnossa. Koe suositellaan to-
teutettavan pienimuotoisena, jolloin se saadaan toteutettua riittdvan nopeasti. Kolmantena to-
teutetaan Study- vaihe. Tassa vaiheessa on tarkoitus pysahtya tutkimaan mita tapahtui. Onnis-
tuiko koe halutusti, saavutettiinko siind haluttu tulos ja millaisia esteista kohdattiin. Act- vai-
heessa tulee paattas, otetaanko muutos kayttoon. Tassa vaiheessa projektia ennustetaan, onko
muutos halutunlainen vai onko jarkevampad jattda toteuttamatta se. Tassd vaiheessa paate-
taan, aloitetaanko prosessi uudestaan alusta ja maaritella sille esimerkiksi uusi tavoite tai hypo-

teesi. (Torkkola 2015. 41-42.)

PDSA- syklin tarkoitus on pyoria jatkuvasti parantaen haluttua toimintoa. Jotta keha pyorisi riit-
tavalla vauhdilla, tulee sen aikana tehda kokeita ja oppia jokaisesta kierroksesta uusia asioita.

PDSA- syklin periaatteita kaytetdan myos esimerkiksi gemba- kavelyssa. (Torkkola 2015. 42-43.)

Jotta tyontekijat kokisivat paremmin tulevansa kuulluksi, suosittaisin kvartaaleittain tapahtuvaa
keskusteluhetkea tyontekijan seka esimiehen tai muun vastaavan henkilon kesken. Tassa kes-
kustelussa voidaan tarkastella tydssa jaksamista ja muita sellaisia asioita, joita ei valttamatta
kehityskeskusteluissa kdyda lapi ja ne tukisivat vuosittaisia kehityskeskusteluja. Kun tyéhyvin-

vointia aletaan parantamaan systemaattisesti, vaaditaan siihen jokaisen tyontekijan panos, jotta
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tuloksia saadaan aikaan. Tassa voidaan hyodyntaa PDSA- syklid, jolla taataan jatkuva kehittymi-

nen. Tuloksia voidaan myos helposti verrata keskendan ja implementoida eri osastojen valilla.

PDSA-syklia voidaan kayttaa esimerkiksi yksikkdjen kesken, kun tarkastellaan haluttuja kehitys-
kohteita. Sykli auttaa etsimaan ratkaisuja ongelmiin jatkuvana prosessina ja hyvaksi havaittuja
toimintatapoja voidaan implementoida muille osastoille. Tassa lahestymistavassa on kuitenkin
huomioitava se, ettd ongelmat ndhdaan tilaisuutena parantaa esimerkiksi toimintaa tai tyotur-
vallisuutta. Lean- tekniikkaa voidaan kayttaa tukena, kun ldhdetddan parantamaan hyvinvoivaa
tyoyhteis6a Rauramon tydhyvinvoinnin portaiden mukaisesti. Leanin avulla jokaista porrasta
voidaan tarkastella entista tarkemmin ja niissa tapahtuvaa toimintaa voidaan parantaa jatkuval-

la syklilla.

Kuten kappaleessa 3.2 mainittiin, Lean-metodeja voidaan ottaa kayttoon esimerkiksi seuraavan

avoimen palautteen Sen kohdalla:

e Henkiléstén kohtelu on hyvien epdtasa-arvoista. Lupauksia rikotaan jatkuvasti. Syytel-
lddn muita omista virheistd ja unohduksista. Yhdessé sovituista sédénndistd ja vastuista

lipsutaan jatkuvasti.

Tadssa suosittaisin ottamaan kdyttéon 5S- menetelman, jonka avulla voidaan ldhted kdymaan
tata palautetta tarkemmin lapi. Sen avulla saadaan ryhma ymmartamaan toisiaan ja keskuste-
lemaan annetusta palautteesta. 5S:n avulla luodaan avoin kommunikaatio ryhman jasenten va-
lille ja aloitetaan keskustelu aiheesta. Etsitdan tekijat ja muut syyt palautteen takaa ja varmiste-
taan mista ne johtuvat. Ovatko ne pelkastdan yhden tyontekijan omia tuntemuksia vai onko
niissd enemman perad? Kun prosessi saadaan paatokseen, on tekijat talle 16ydetty ja tarvittaes-

sa voidaan aloittaa prosessi uudestaan.
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3.8 Palkitseminen osana ty6hyvinvointia

Jokaiselle tyontekijalle kuuluu maksaa oikeudenmukaista palkkaa hdanen tekemastaan tyosta,
mutta tdman lisdksi hyvin tehdysta tyosta voidaan palkita. Organisaation palkitsemisstrategian
tulisi olla sellainen, ettd se motivoi ja sitouttaa vanhoja tyontekij6ita, sekd houkuttelee uusia.
Kaytossa olevan palkitsemisjarjestelmadn on oltava oikeudenmukainen ja selked. Tama koskee

taloudellista ja ei taloudellista palkitsemista. (Osterberg 2015. 167.)

Palkitsemista kdytetdan johtamisen valineena, kun halutaan kannustaa tyontekijaa ja tukea or-
ganisaation menestysta. Palkitseminen voi olla henkilékohtaista, mutta sitd voidaan tehdd myos
tiimi, tulosyksikko tai konsernitasolla. Jotta palkitseminen tapahtuu oikein, tulee organisaation
laatia siihen oikeanlaiset perusteet, jotka tukevat sen menestysta. Kun palkitsemisjarjestelmaa
aletaan rakentamaan, olisi hyva ottaa sen tekoon mukaan johdon lisdksi niitd henkil6ita, joita se

koskettaa. (Kauhanen 2015. 107-109.; Osterberg 2015.168-169.)

Kun organisaatioon aletaan laatimaan palkitsemisjarjestelmad, siina olisi hyva ottaa muun mu-

assa seuraavat kysymykset huomioon:
e  Mista halutaan palkita?
e Onko palkitsemisjarjestelma toteutettavissa?
e Millaisista tuloksista palkitaan?
e Keta varten palkitsemisjarjestelma tehdaan?
e Kuinka sen avulla voidaan ohjata tyontekijoiden tyota?
e Miten palkkio jaetaan henkilokunnan kesken?

e Kuinka palkitaan tyontekijat palkitsemisjarjestelman ulkopuolella. (Kauhanen 2015. 107-

109; Osterberg 2015.168-169.)

Yleisimmin palkitsemisessa on kaytossa taloudellinen tulos, koska sitd pystytdadan mittaamaan
helpoiten. Palkkio on tallin sidoksissa tavoitteisiin, jotka on maaritelty aiemmin ja palkkio mak-

setaan edellytysten tayttyessa. Palkitsemisessa voidaan ottaa huomioon asiakastyytyvaisyys,
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mutta sen mittaaminen on hankalaa ja tuloksia voidaan helposti tulkita vaarin. Jos kaytetdan
laatua palkitsemisvalineend, tarvitaan siihen muoto, jolla sitd voidaan mitata. Palkitsemista
suunniteltaessa on hyva ottaa huomioon, ettd sen avulla voidaan houkutella uusia tyontekijoita

ja pitda osaajat organisaatiossa. (Kauhanen 2015. 109-115; 132-133; Bogardus 2014. 89.)

Palkitseminen muodostuu taloudellisesta ja ei taloudellisista osioista. Taloudellisena osana voi-
daan pitaa kaikkea peruspalkan paalle tulevaa henkilokohtaista lisaa. Tallaisia lisid ovat esimer-
kiksi bonukset, osakeoptiot ja tulospalkkiot. Taloudellisiin palkkioihin lasketaan mukaan monia
sellaisia asioita, jotka eivat nay rahallisena panoksena palkassa, kuten lakisdateiset vakuutukset,

esimerkiksi eldke- ja sairausvakuutus. (Osterberg 2015. 169.)

Aineettomat palkkiot voidaan jakaa kahteen eri osaan, urakkapalkkioihin ja sosiaalisiin palkkioi-
hin. Urakkapalkkiot pitdvat sisdssddn muun muassa joustavat tyOajat, itsensa kehittamisen seka
erilaiset kasvupolut. Sosiaaliset palkkiot pitdvat sisalldan muun muassa palautteen eli kiitokset
ja tunnustukset, julkiset tunnustukset seka statussymbolit. Positiivinen palaute ja tyon arvostus

lasketaan aineettomiin palkkioihin, sekd urakehitys. (Kauhanen 2015. 119; Osterberg 2015 169.)

Palkitsemista voidaan tarkastella Lawlerin mallin mukaisesti (Kuva 16), joka kertoo meille sen,
ettd palkitsemiseen liittyvien asioiden tulee olla tasapainossa. Tasapainolla tarkoitetaan sit3,
ettd toimivan kokonaisuuden saamiseksi, organisaation on otettava huomioon eri asiat, jotka
siihen vaikuttaa ja ndin saadaan palkitsemisesta toimiva jarjestelmd. Huomioon otettavia asioita
on viisi: strategia ja tavoitteet, rakenne, palkitseminen, henkil6std seka prosessit ja johtaminen.
Nama eri tekijat tulee saattaa yhteensopiviksi niin, ettd luodaan organisaatiolle toimiva palkit-

semismalli. (Kauhanen 2015. 113-114.)
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Strategia ja tavoitteet

Prosessit ja
AR y Rakenne
johtaminen

Yhteen-
sopivuus

Henkilosto Palkitseminen

Kuva 16. Palkitseminen Lawlerin mallin mukaan. (Kauhanen 2015. 114.)

Palkitsemisessa kdytetdan ylla mainittujen tapojen lisdksi tyonantajalle verovapaita virkistys-
seka harrastustoimintoja. Tallaisia ovat esimerkiksi liikunta ja kulttuuri mahdollisuuksien tuke-
minen siihen tarkoitettujen seteleiden avulla. Tyénantaja pystyy tukemaan tata vuosittain vero-
vapaana. Henkiloston palkkioiksi lasketaan taman lisdksi sille jarjestettdvat erilaiset tilaisuudet.
Tallaisilla tilaisuuksilla palkitaan tyontekijoitd hyvasta tyosta seka kohotetaan yhteishenkea. Tal-
laisia tilaisuuksia jarjestettdessa voidaan hyodyntaa siihen tarkoitettua tyoryhmaa, joka tekee
tarvittavan suunnitelman seka kustannusarvion ja toimittaa sen henkildstdasiantuntijalle tarkas-

tettavaksi. (Osterberg 2015. 171)

Henkiloston kanssa kdytyjen keskustelujen perusteella palkitsemismalli koettiin puutteelliseksi.
Koska kyseessd on keskisuuri organisaatio, silla on useita eri yksikoita. Jokainen yksikkod tekee
tyota eri tavalla ja ndin ollen tehtdvat tyot ovat erilaisia. Timan seurauksena ei voida olettaa
palkitsemismallin toimivan samalla tavalla joka toimipisteessa. Koska valmistettavat tuotteet ja
silhen kaytettavat tavat ovat erilaisia, tulisi palkitsemismallia muuttaa niin, ettd se palvelisi koh-
de yksikkda paremmin. Palkitsemismallia tulisi kehittda niin, etta se palvelee sita yksikk6a ja sen

toiminta- ja mittaustapoja, mutta on tasavertainen kaikkien yksikdiden kesken.

Henkiloston mielesta nykyinen malli ei ole tarpeeksi kannustava, mutta he nakevat siinad hyvia
kehittamisen arvoisia asioita. Keskustelujen perusteella he ymmartavat sen, etta tallaiset muu-
tokset eivat tapahdu hetkessa vaan ettd, ne vaativat paljon valmisteluja. Kun olemassa olevaa
palkitsemismallia muokataan yhdessa tyontekijoiden kanssa, saadaan motivoituneita tyonteki-

joita ja he tekevat tyonsa paremmin. Samalla pystytdadn parantamaan laadullisia mittareita ja
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yksikon tulosta. Palkitsemismallia tehdessa tai, kun sitd muokataan, olisi hyva ottaa tdhan pro-
sessiin tyontekijoitd mukaan, silla heillda on tyohon liittyvista prosesseista paras kokemus. Tama
saavutetaan seuraamalla esimerkiksi Lawlerin mallia. Palkitseminen muodostuu eri osista, jotka
tulee osata yhdistaa toimivaksi yhtaloksi ja niin, etta seka tyontekijat, etta johtoryhma ovat tyy-
tyvaisia sen sisaltoon. Tassa voidaan kayttdaa hyvina apukysymyksina ja keskustelua ohjaamassa
Kauhasen (2015) ja Osterbergin (2015) palkitsemismallin rakentamiseen tarkoitettuja kysymyk-

sia.

Palkitsemismuotona voidaan pitda myos aineettomia palkkioita. Tyontekijoiden kanssa kaytyjen
keskustelujen perusteella useat puoltavat myds ndiden kayttdénottoa laajemmin. Osterbergin ja
Kauhasen teorioita mukaillen voidaan luoda positiivisen palautteen antomalli. Palautetta voi-
daan antaa yksilo ja tiimitasolla. Esimerkiksi, jos yksikkd on suoriutunut vaativasta viikosta, voi-
daan heille antaa tiimina siitd positiivista palautetta. Kuten myds, jos yksilo on suoriutunut vaa-
tivasta tehtavasta, voidaan hanelle antaa siitd positiivista palautetta yksilo tasolla. Positiivisen

palautteen antokulttuuria voidaan opetella ja sen hyodyt tullaan huomaamaan tulevaisuudessa.

Jos yksikkd6n onnistutaan luomaan positiivinen palautekulttuuri, kannustetaan tyontekijoita
suoriutumaan omista tyotehtdvistd. Kun positiivista palautetta opetellaan antamaan ja otta-
maan vastaan, luodaan pitkalla aikavalilla parempi pohja koko palkitsemismallille. Taman myo6ta
tyontekijat oppivat ottamaan palautetta paremmin vastaan ja esimiehet sitd antamaan. Samalla
parannetaan myos yleista viestintdd. Osterberg ja Kauhanen ovat molemmat my®ds sitd mielta,

etta positiivinen palaute auttaa myds tyontekijan urakehityksen kannalta.

3.9 Tyohyvinvoinnin kehittamista tukeva vuosikello

Vuosikelloa voidaan kayttaa, kun luodaan ja aikataulutetaan organisaatiolle seuraavan vuoden
tapahtumat ja prosessit. Sen avulla voidaan esittda vuoden aikana tapahtuvat asiat graafisena
prosessina. Vuosikelloa voidaan paivittaa jatkuvasti, silla asiat nahdaan sen avulla pidemmalta
ajalta. Vuosikello voi toimia toiminnan osan suunnitteluna ja sen arvioinnin tukena. (Vuosikello

n.d.)

Vuosikelloon voidaan merkata ylos tehtdvasta vastaava henkild tai muu vastaava tiimi. Joitain

tapahtumia varten voidaan joutua luomaan erilaisia toimenpidesuunnitelmia niiden ainutlaatui-
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suuden vuoksi. Vuosikello voi olla muodoltaan kello, mutta tasta voidaan kayttaa lisaksi vastaa-
via muotoja, kuten esimerkiksi Excel-taulukkoa. Kun vuosikello on laadittu, se tulee jakaa henki-
I6kunnalle, jotta sitd voidaan tarkastella. Vuosikelloon voidaan lisdksi tehda merkinta, kun joku

siind olevista tehtavista saadaan valmiiksi. (Juholin 2017. 99-101.)

Vuosikelloa laadittaessa mietittiin sen muotoa ja miten se palvelisi tarkoitustaan parhaiten. Kel-
lomuodossa (Liite 1.) se voidaan laittaa koko henkil6ston nakyville. Tavoitteet vuosikellolle tulee
laatia vuosikohtaisesti tyohyvinvointikyselyn perusteella. Tyéhyvinvointikyselyn tulosten perus-
teella valitaan tulevalle vuodelle teema, jota lahdetddn yhdessd parantamaan, seka tavoittele-
maan. Tavoitteista voidaan tehda tarvittaessa erillinen taulukko, jonka avulla varmistetaan ta-

voitteisiin paasy.

Vuosikellon hyvana puolena on se, ettd sitd voidaan muokata tarvittaessa. Tdma antaa organi-
saatiolle mahdollisuuden kasvaa enemmissd maarin tyohyvinvoinnin saralla. Kun vuosikelloon
saadaan mukaan jatkuvan parantamisen malli, on esimiesten ja tyontekijoiden helpompi kasitel-
|3 sitd, koska organisaatiossa on muutenkin tdma malli kdytossa. Kaytettdessa jatkuvan paran-
tamisen mallia, saadaan aktivoitua myos tyontekijat mukaan prosessiin ja tulokset ovat konk-
reettisemmin heidankin kasiteltavissa. Se sitouttaa tyontekijoita toimimaan kohti yhdessa sovit-

tua ja pitaytymaan siina.

Tyontekijoiden sitouttaminen hyvinvoinnin parantamisen prosessiin on tarkeda, mutta organi-
saation johtoryhman tulee ymmartaa se, ettd heidan esimerkillansa on tarkoitus. Johtoryhman
tulee rakentaa organisaation strategia niin, ettd se pystytdan huomioiman henkiléstdjohdossa ja
implementoimaan sen rakenteisiin. Kun organisaation kaikki henkil6t pystyvat tyoskentelemaan
sen strategian mukaisesti ja tuntevat sen, pystytdan tavoittelemaan sille maariteltya visiota. Jos
henkilokunta ei tieda tai ei pysty tyoskentelemaan strategian mukaisesti, on tarkasteltava joh-
don viestintaa tyontekijoille ja luotava viestinnalle sellainen pohja, etta se voidaan eri yksikoissa

toteuttaa.

Tyo6hyvinvoinnin vuosikellon suunnittelu alkoi yksikon esimiehen ideasta. Vuosikello on mallil-
taan helposti kdayttoon otettava ja sen muokkaaminen vuoden aikana on helppoa. Vuosikello on
taytetty tyohyvinvointikyselystd saatujen tulosten, seka tyontekijoiden kanssa kdytyjen keskus-

telujen perusteella.
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Koska vuoden vaihde on kyseisessa yksikdssa kiireinen, suosittelen tammikuussa (kuva 17) vain
pidettavan tydsuojelun kokouksen, sekd vuoden viimeisen kvartaalin tulospalaverin. Henkil6s-
ton kanssa kaytyjen keskustelujen perusteella paadyin lisdéamaan vuosikelloon tyésuojelun ko-

koukset, jotta ne tulee pidettya saanndllisesti.

Ty6suojelulain (L44/2006) mukaan tyopaikoilla, joissa tydskentelee yli 20 henkil6, tulee jarjes-
tda tyosuojelutoimikunta kahdeksi kalenterivuodeksi kerrallaan. Tydsuojelutoimikunta koostuu
tyonantajan ja tyontekijoiden edustajista. Henkildiden, jotka kuuluvat tyésuojelutoimikuntaan,
tulee saada sdadnnollisesti vapaata omasta tydstdan, jotta he voivat suorittaa tyosuojeluun liitty-

viad tyotehtavia, seka heille tulee maksaa tasta korvaus.

Tammikuussa paatetddn yhdessa Q4- tulospalaverin yhteydessd, ketkd 2 henkil6d tuotannosta
ja 2 henkil6a toimistosta osallistuvat yhdistettyyn tyohyvinvointi- ja huvitoimikuntaan. Taman
ryhman on tarkoitus kokoontua helmikuussa ensimmaistad kertaa. Tahdn kysytdan halukkaat,
jotka ovat kiinnostuneita osallistumaan ja padtetaan tarvittaessa yhteisesti, ketkda nama henkil6t

ovat. Tata ryhmaa johtaa henkilostovastaava, jonka tehtdava on tukea ja johdattaa ryhmaa teh-

tavassaan.

Kuva 17. Vuosikello tammi- maaliskuu (liite 1)

Tyohyvinvointitoimikunta paattaa ja tekee tarvittavat ehdotukset liittyen yksikon tyéhyvinvoin-
nin parantamiseen yhdessa henkiléstovastaavan kanssa. Sama toimikunta hoitaa myds huvitoi-

mikunnan tyota. Tyohyvinvointiin liittyvissa asioissa toimikunnan tehtdva on tehda ehdotuksia,
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suunnitella ja esitelld ne. Toimikunta on tyontekijoiden edustaja. Lopulliset paatdkset ja toimin-
tatavat paatetdan ja hyvaksytetaan kuitenkin joko yksikon esimiesten, organisaation johdon tai
henkilostojohdon paatoksella. Toimikunnan jasenia tulee sitoa mukaan paatoksen tekoon, jotta
tulokset saadaan parhaiten kaytantoon ja tyontekijat osallistumaan paatdksen tekoon. Toimi-

kunta voi tarvittaessa avustaa tyosuojelua ja tehda heille esityksia.

Esittdmani toimikunta on se, joka pdattda miten ja mihin mahdolliset virkistaytymiset ja muut
vastaavat tapahtumat tehdaan ja milla aikataululla. Heidan kanssaan kaydaan lapi, kuinka paljon
yksikon virkistaytymiseen on rahaa kaytossa. Yksikon johto voi antaa suosituksia, mutta lopulli-
nen padatosvalta on aina toimikunnalla. Tama kdvi myos tyontekijoiden kanssa kaytyjen keskus-
telujen pohjalta ilmi. Kun tyontekijoille annetaan raamit, joiden mukaan voidaan toimintaa jar-
jestaa, saadaan heita palveleva lopputulos. Tyontekijat uskovat taman lisdavan henkildston osal-
listumista erilaisiin heille jarjestettaviin virkistaytymistapahtumiin. Virkistystapahtumiin osan
ottaminen on ollut yksikdssa heikkoa. Jotta tdssa paastaisiin paremmalle tasolle on suunnitte-

luun otettava mukaan niita henkil6ita, joita ne koskevat.

Helmikuussa pidetdan tyontekijoiden kehityskeskustelut. Kehityskeskustelujen tarkoituksena on
kartoittaa tyontekijoiden kuulumisia, sitd miten he kokevat tydnsa ja onko siind jotain kehitetta-
vaa. Se on myos paikka, jossa esimiehen kanssa voidaan keskustella rauhassa omista urasuunni-
telmista ja esimies voi ehdottaa koulutus ja muita vastaavia mahdollisuuksia tyontekijoille. Kehi-

tyskeskusteluissa voidaan antaa palautetta molempiin suuntiin.

Kehityskeskustelut puretaan maaliskuun aikana ja niiden pohjalta esimies voi laatia tarvittavia
toimenpiteita ja tarvittaessa ottaa tyoskentelyyn mukaan tyéhyvinvointitoimikunnan. Kehitys-
keskustelut olisi hyva purkaa yksikdssa olevien osastojen kanssa ja paattaa mahdollisista toi-
menpiteistd osastojen kesken. Tassa voidaan esimerkiksi sopia toiden uudelleen jarjestelysta tai

muusta vastaavasta.

Kohde organisaatiossa on yleisesti kaytdssa eri LEAN prosesseja ja ndin ollen on tarkeda soveltaa
naitd toimintatapoja henkilostéjohdon puolella. Kun kuluvalle vuodelle on valittu teema, tulee
tata parantaa pitkdjanteisesti askel askeleelta. Tassd apuna voidaan kayttdaa Rauramon tyohy-

vinvoinnin portaita soveltaen LEAN- kdytantoja, jotka ovat yksikdssa jo kaytossa.

Huhtikuussa (kuva 18) on tarkoitus pitda tyéhyvinvointipdiva. Paivan suunnittelee sille varattu

tyoryhma yhdessa henkilostévastaavan kanssa. Kun tyontekijoitad saadaan sitoutettua suunnitte-
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luprosessiin mukaan, voidaan lisata osallistujien maaraa ja vahvistaa tydyhteisdn yhteishenkea.

Huhtikuulle on varattu myds tyosuojelutoimikunnan toinen kokous ja ensimmaisen kvartaalin

palaveri.

Kuva 18. Vuosikello huhti- kesdkuu (liite 1).

Toukokuussa alkaa yksikossa pikkuhiljaa kesdlomakuukaudet ja ainoa suunniteltu toimenpide
toukokuulle on vappubrunssi. Yksikéssa on ollut jo useamman vuoden tapana nauttia yhteinen
vappubrunssi, jonka jalkeen aloitetaan vapunvietto. Tama on ollut erittdin pidetty ja odotettu
tapahtuma kevaalld tyontekijoiden keskuudessa. Ndin ollen suosittelen perinteen jatkamista

pitkalle tulevaisuuteen.

Kesdkuussa lomakausi on tdydessa kaynnissa ja seuraavat toiminnot on suunniteltu vasta heina-
kuulle (kuva 19). Naistd ensimmadisend on kvartaali 2 tuloksen ldapikdyminen tyontekijoiden
kanssa. Tydsuojelun ja henkilostotydoryhman on tarkoitus myds kokoontua ja katsoa mita on en-
simmaisen puolen vuoden aikana saatu aikaan ja tehda suunnitelmat seuraavalle puolelle vuo-

delle.

Elokuussa alkaa lomat olla ohi ja tydhon paluuta voidaan pehmittaa tyéhyvinvointi paivalla, joka
on suunniteltu kesdn aikana. Tulevaan syksyyn ja talvikauteen valmistaudutaan yhdessa muka-
van paivan aikana, jossa on mukana myos kesatydntekijoita, jotka ovat kasvaneet kesdn aikana

osaksi tyoyhteisoa.
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Kuva 19. Vuosikello heina-syyskuu (liite 1).

Syyskuulle on aikataulutettu joka vuotinen henkil6stdon tyohyvinvointikysely. Kyselyyn vastaami-
nen vie yksikolta noin viikon verran aikaa. Lokakuussa (kuva 20) on vuorossa tyosuojelun, seka
henkilostotyoryhman kokoontuminen, joissa tarkastellaan edellisten paatosten ja tavoitteiden
toteutumista ja kdydaan lapi uusia avoimia kysymyksid. Marraskuussa henkilostdvastaava kay
yhdessa yksikon kanssa tydhyvinvointikyselyn tulokset ja tdahan on hyva varata riittavasti aikaa.

Joulukuulle on kaavailtuna ainoastaan pikkujoulut.

Kuva 20. Vuosikello loka- joulukuu (liite 1).
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4  Pohdinta

Opinnaytetyon tuloksena esitellaan kohde yksikolle tydhyvinvoinnin vuosikello ja sen toimintaan
liittyvat tyoryhmat ja muut toimintaa tukevat asiat. Opinnadytetyossa kasitellyt aiheet koostettiin
tyohyvinvointikyselyn lisdksi tyontekijoiden kanssa kdydyista keskusteluista. Tyontekijoiden
kanssa kaydyissa keskusteluissa on myds sivuutettu sellaisia asioita, jotka eivat paatyneet opin-
naytetyohon. Tyohyvinvointikyselyn osalta jouduttiin tekemaan myds rajauksia, jotta opinnayte-

tyossa kasiteltyihin aihepiireihin pystyttiin keskittymaan.

Opinnaytetydn prosessi lahti kayntiin tutustumalla teoriaan, jota seurasi tulosten lapikaynti seka
analysointi. Tydén empiirinen osuus alkoi tulosten analysoinnilla ja valitsemalla tyéhyvinvointiky-
selysta sellaisia aihealueita, jotka vaativat toimenpiteitd. Opinnaytetydn raportti muodostui ve-
toketjumallin mukaisiksi kappaleiksi, jossa tietoperustaa seuraa tydhyvinvointikyselyn tulokset
ja kehitysehdotukset. Opinndytetyon loppuvaiheilla laadin tyohyvinvoinnin vuosikellon, joka on

tarkoitus ottaa kayttéon kohde yksikossa.

Opinnaytetydssani paadyin toiminnalliseen opinndytetyohon, joka sopi mielestdni kohdeyksikol-
le parhaiten. Kun ymmarretddan mika asia vaikuttaa mihinkin, voidaan alkaa prosessia purka-
maan ja parantamaan. Toiminnallisen opinndytetyon etuna on se, ettd se on tyoelamalahtbinen

ja sen tuloksena syntyy tuotos, joka voidaan ottaa kohde yksikdssa kayttoon.

Opinnaytetydn prosessi oli pitka ja vaativa. Asioihin tuli perehtya kunnolla ja niiden tarkoituspe-
rid oli pystyttdva arvioimaan analyyttisesti ja niin, ettd ei asetu tuloksia analysoidessa kenen-
kdan puolelle. Viitekehyksena opinnaytetydssa on kaytetty alaan liittyvaa kirjallisuutta ja sisal-
lysmallina paadyttiin kdyttamaan osittaista vetoketjumallia. Vetoketjumalli oli haastava, koska
tatd mallia ei ole aiemmin tehtavissa kaytetty ja nain ollen siind onnistuminen on omassa har-
kinnassa. Opinnadytetytssa on hyédynnetty seka tydhyvinvointikyselya, etta keskusteluja tyon-

tekijoiden kanssa.

Tyontekijoiden kanssa kaytyjen keskustelujen avulla sain paremmin avattua opinnadytety®ssa
kasittelemidni aihepiireja ja kdvin heidan kanssaan avointa dialogia niista. Uskon, ettd keskuste-
lujen myota toimeksiantajan on helpompi ymmartaa tyontekijoiden kantaa ja tydntekijan on

helpompi ymmartda organisaation kantaa. Keskustelut avasivat minulle enemman tulosten ta-



59

kana olevia aiheita, seka toimivat tyontekijoille hyvana kanavana tuoda omia tunteita esiin. Kes-
kustelujen avulla pdasin [ahemmaksi tyontekijoita ja empiirisen osion tekeminen helpottui. Osa
keskustelluista aiheista paatyi empiiriseen osioon, mutta aihepiirin rajauksen vuoksi kaikkia kes-

kusteltuja asioita ei voida tydssa huomioida.

Opinnaytetyo oli myds opettava prosessi, silld tyo eteni jarjestelmallisesti. Sen aikana nousi esiin
oma ammattimainen teorian lukutaito ja sen analysointi liittyen haluttuun aihepiiriin. Koen tar-
kedna osana omaa oppimista teorian tarkastelun ammattimaisella ndakdkulmalla ja, ettd sita
osaa soveltaa halutulla tavalla empiriaan. Prosessin aikana olen kasvanut kasittelemaan tyohy-
vinvointia ammattimaisesti ja kiinnittdmaan huomion sellaisiin seikkoihin, jotka sitd vaativat.

Ty6ssani pyrin valttdmaan suoria vastauksia, sillda mielestani niiden toteutumista tulisi valvoa.

Opinnaytetyota tehdessa oli myds ymmarrettava se, ettad negatiivisten asioiden méaara on yleen-
sa suurempi, kuin positiivisten. Huonot asiat hautaavat kaiken hyvan alleen ja ndiden olemista ei
muisteta. Negatiivisuus on helpommin tartuttavaa ja silld saadaan suurempi yleiso asioille, kuin
puhuttaessa toimivista kaytanteista. Myos muiden ymmartaminen ja tukeminen on mielestani
tarkedssa osassa tyohyvinvointia. Vuosikello on tdssa mielestani oiva keino, silld sen avulla voi-
daan yksikdssa yhteisesti lahted parantamaan tydhyvinvointia. Yhteisollisyys ja yhdessa toimi-
minen ovat ne asiat, joita haluan korostaa ja, jotka tultaisiin huomioimaan kohdeyksikon tule-
vaisuudessa. Kohdeyksikon tavoitteena oli saada prosessista hyvinvoinnin vuosikello, jonka heil-
le toteutin ja ndin ollen onnistuin annetuissa tavoitteissa. Taman lisdksi opinnaytetydssa kasitel-
|adn niita asioita, jotka katsoin yksikolle tarkeiksi kasitellda. Myos teoria ja empiirinen osio tulevat

tarpeeseen.

Ty6hyvinvointiin voidaan puuttua monella eri tasolla, mutta mielestdni paras ldhestymistapa
kohdeyksikolla on se, ettd tyontekijat osallistetaan prosessiin ja luodaan malli, jota kaikki pysty-
vat toteuttamaan yhteisesti. Osallistamisen etuna on se, etta tyontekijat sitoutuvat paremmin
prosessiin ja tulos siitd saadaan helpommin aikaan. Yhdessa toimiminen on parempi motivaatto-
ri, kuin yksipuolinen auktoriteetti, joka maaraa kuinka asiat tehdaan. Tallaiseen kdyttaytymiseen
sain mielestani myos tyontekijoiden puolelta tukea ja toivetta. Kun prosessissa on tyontekijat
mukana, ndkevat he myos sen, ettd kaikki ei valttamatta etene halutussa ajassa ja, ettd muutok-

sia tulee aina jokaiseen prosessiin, haluttiin niita tai ei.
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Osallistamisessa on mielestani myods se hyoty, ettd tyontekijat oppivat ymmartamaan tyoela-
maan liittyvien prosessien ndakemisen tyontekijan ja tyonantajan kannalta. Vaikka tarkoituspe-
rana olisi saada aikaan hyvinvointiin positiivisesti vaikuttavia asioita, voidaan jonkun mielesta
olla taysin hakotielld. Prosessien ldpivieminen ja toteutus vaatii suuria muutoksia, ja kaikki eivat
ole tahan valmiita. Joka organisaatiossa on niitd henkil6itd, jotka eivat ole ikind valmiita muu-

tokseen ja joiden mielesta kaikki on aina vaarin.

Opinnadytetyd on tarkoitus esittdd toimeksiantajalle sen valmistuttua. Myds tyontekijoille on
tarkoitus pitda oma esitys. Taman jalkeen on vuorossa tyohyvinvointiryhman kokoonpano seu-
raavalle vuodelle. Ryhman toimintaa on tukemassa opinnadytetydni ja muokattavissa oleva vuo-
sikello-pohja, joka on muokattavissa. Kuitenkin tidta ennen henkiléstdjohdon on verrattava vuo-
den 2020 ja 2021 tyohyvinvointikyselyja. Nain tyohyvinvointiryhma pystyy kiinnittdmaan huo-
mion sellaisiin asioihin, jotka vaativat toimenpiteitd. Tyoryhmassd on keskusteltava avoimesti
asioista ja jokaiselle on taattava puheenvuoro ja mahdollisuus vaikuttaa omaan ja muiden tyo-

hyvinvointiin.

Yksikon nykytilaan saadaan vastaus uuden tyohyvinvointikyselyn pohjalta, jonka jalkeen voidaan
alkaa kehittdamaan sitd parempaan suuntaan. On tarkead, ettd tulokset analysoidaan ja jaetaan
henkilostolle avoimesti. Talldin henkilostd voi tehda huomioita ja kysymyksid, jotka tyoryhma
voi ottaa huomioon vuosikelloa tehdessa. Opinndytetydn onnistumista voidaan arvioida tulevien

vuosien aikana.

Kohde yksikdssa on tapahtunut muutoksia opinnaytetyon aloittamisen jalkeen ja toimintoja on
osittain jo parannettu. Esimerkiksi aamun SIM-palaverit on muutettu hiljaisempaan tilaan, jossa
danen kuuluvuus on parempi. Tuotannon tiloihin on lisdtty nayttdja joka osastolle, joista voi-

daan jakaa informaatiota tyontekijoille.

Opinnaytetyota tehdessa on kdytetty luotettuja lahteita ja muita tietokantoja. Tekijanoikeuksia
on kunnioitettu Kajaanin ammattikorkeakoulun ohjeistuksen mukaisesti. Tutkimuksessa on ero-
teltu teoria ja empiirinen osio annetun ohjeistuksen mukaisesti. Tutkittavat aiheet on valittu
hyvinvointikyselyn perusteella ja naitd on rajattu niin, ettd opinndytetyd on saatu pidettya toi-
mivana kokonaisuutena. Opinndytetydn tekoon on ajallisesti kdytetty se aika, kuten siihen oli
kaavailtu. Prosessissa otettiin huomioon vallitseva tilanne ja muut muutokset, joita sitd tehdes-

sa koettiin. Yksikdbn muutosprosessi jatkuu opinndytetyon valmistumisen jalkeen uusin tyovali-
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nein ja lopullinen arvio opinnaytetydn onnistumisesta selvida tulevaisuudessa seuraavien hyvin-

vointikyselyjen jalkeen. Yksikén matka hyvinvoivaan tyéyhteis66n on saanut uuden alun.



62

Lahteet

Aalto, M. 2012. Pida tunkkis!: Tunnista tulkintasi, vapauta voimavarasi. Hausjarvi: My Generati-

on.

Aarnikoivu, H. 2016. Aidosti hyodyllinen kehityskeskustelu (3., uudistettu painos.). Helsinki:

Kauppakamari.
Bogardus, A. M. 2004. Human Resources JumpStartTM. John Wiley & Sons, Inc.

Elo, 2007. Teoksessa Aro, A., Feldt, T. & Ruohomaki (toim.) Puheenvuoroja ty6- ja organisaatio-

psykologiasta: TyO- ja organisaatiopsykologit ry:n vuosikirja. Edita, 21-23.

Friman, T. 2016. Hyva tyopaiva. Helsinki: Viisas Elama.

Haslam, S. A., Reicher, S. D., Platow, M. J. & Ahokas, M. 2012. Uusi johtamisen psykologia. Hel-

sinki: Gaudeamus.

ILO, N.d. Workplace well-being. Saatavilla 6.11.2021.
https://www.ilo.org/safework/areasofwork/workplace-health-promotion-and-well-

being/WCMS_118396/lang--en/index.htm

Jabe, M. 2010. Voitko hyvin ty6ssasi?: Opas alaiselle ja esimiehelle. Helsinki: Yrityskirjat.

Joki, M. 2021. Henkilostéasiantuntijan kasikirja (7., uudistettu painos.). Helsinki: Kauppakamari
Jarvinen, P. 2012. Esimiestyon vaikeus ja viisaus (2. painos). Helsinki: Sanoma Pro.

Jarvinen, P. 2013. Johdatko mielelldsi? Esimies ihmismielen ymmartdjana (1. painos). Helsinki:

Sanoma Pro.
Jarvinen, P. 2008. Menestyvan tyoyhteison pelisddannot. Helsinki: WSOYpro.

Juholin, E. 2006. Communicare!: Viestinta strategiasta kdytantoon (4. uud. p.). Helsinki: Infor-

viestinta.



63

Juholin, E. 2017. Communicare!: Viestinta strategiasta kdytantéon (7. uudistettu painos). Helsin-

ki: Inforviestinta.

Kauhanen, J. 2015. Esimies palkitsijana: Aseta tavoitteet, mittaa ja palkitse. (1. painos). Helsinki:

Kauppakamari.

Kauhanen, J. & Hellstrom, M. 2016. Tyohyvinvointi organisaation menestystekijana: Kehittamis-

ohjelman laatiminen. (1. painos). Helsinki: Kauppakamari.

Kehusmaa, K. 2011. Tyéhyvinvointi kilpailuetuna. Helsinki: Kauppakamari.

L44/2006. Laki tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta. 20.1.2006/44.
Saatavilla 10.9.2021. https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2006/20060044#02L5P38

L738/2002. Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738. Saatavilla 24.5.2021.
https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2002/20020738

Luukkala, J. 2011. Jaksaa, jaksaa, jaksaa... Tydhyvinvointitaitojen kirja. Helsinki: Tammi.

Manka, M. & Manka, M. 2016. Ty6hyvinvointi. Helsinki: Talentum Media.

Martela, F. 2015. Draivi: Voiko sisdista motivaatiota johtaa? Helsinki: Talentum.

Mieli N.d. Tunnetaidot tukevat tydssa. Saatavilla 23.9.2021. https://mieli.fi/materiaalit-ja-
koulutukset/tietoa-mielenterveyden-vahvistamisesta/tyoelama-ja-

mielenterveys/mielenterveys-tyopaikalla/tunnetaidot-tyossa/

Makikangas, A., Mauno, S., Feldt, T. & Feldt, T. 2017. Tykkaa tyosta: Tydéhyvinvoinnin psykologi-

set perusteet. Jyvaskyla: PS-kustannus.

Nummelin, T. 2008. Stressi haastaa tyokyvyn: Varhainen puuttuminen esimiehen tyokaluna.

Helsinki: Talentum Media Oy.

Paju, S., Riekki, T. & Oinonen, V. 2019. Jarki toihin!: Parempien tydtapojen kehittamisopas. Jy-

vaskyla: Tuuma.

Rantanen, J. 2013. Vaikuta tunteisiin!: Lisad voimaa tekemiseen. Helsinki: Talentum.


https://www.finlex.fi/fi/laki/ajantasa/2002/20020738

64

Rauramo, P. 2012. Tyéhyvinvoinnin portaat: Viisi vaikuttavaa askelta (2. uud. p.). Edita.

Sadeniemi, M., Hakkinen, M., Koivisto, M., Ryhanen, T., Tsokkinen, A. & Rusanen, S. 2019. Viisas

mieli: Opas tunnesaatelyvaikeuksista karsiville (1. painos). Duodecim.

Silvennoinen, M. & Kauppinen, R. 2006. Onnistu alaisena: Ndin johdan esimiestani ja itseani.

Helsinki: Tammi.
Syddnmaanlakka, P. 2012. Alyk3s organisaatio (8. [i. e. 9.] p.). Helsinki: Talentum.
Torkkola, S. 2015. Lean asiantuntijatyon johtamisessa. Helsinki: Talentum Pro.

Tyo6terveyslaitos. N.d.a. Tyohyvinvointi. Saatavilla 1.2.2021.

https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/tyohyvinvointi/

Tyo6terveyslaitos. N.d.b. Uni ja palautuminen. Saatavilla 1.2.2021.

https://www.ttl.fi/tyontekija/uni-ja-palautuminen/

Tyo6terveyslaitos, N.d.c. Mita tyohyvinvointi on? Saatavilla 1.9.2021.
https://www.ttl.fi/perehdytys-tyohyvinvointiin-tyoterveyteen-ja-

tyoturvallisuuteen/tyohyvinvointi-yhteinen-asia/

Tyo6turvallisuuskeskus, N.d.a. Psykososiaalinen kuormitus. Saatavilla 21.5.2021.
https://ttk.fi/tyoturvallisuus_ja_tyosuojelu/tyoturvallisuuden_perusteet/tyoyhteiso/psykososia
alinen_kuormitus#be3bdb48

Tyo6turvallisuuskeskus, 2016. Tyoyhteisoviestinndlla  hyvinvointia. Saatavilla  1.2.2021.

https://ttk.fi/files/5128/TTK_Tyoyhteisoviestinnalla_hyvinvointia_2016.pdf

Tyo6turvallisuuskeskus, 2009 D. Tyohyvinvoinnin  portaat.  Saatavilla  21.2.2021.

https://ttk.fi/koulutukset/tilaa_koulutus_tyopaikalle/tyohyvinvoinnin_portaat#d799ec4c

Tyoturvallisuuskeskus 2010. Tyosta hyvinvointia. Saatavilla 20.6.2021.
https://ttk.fi/files/5624/Tyosta_hyvinvointia.pdf

Virtanen, P. & Sinokki, M. 2014. Hyvinvointia tydsta: Tyohyvinvoinnin kehittyminen, perusta ja

kaytannot. Helsinki: Tietosanoma.


https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/tyohyvinvointi/
https://www.ttl.fi/tyontekija/uni-ja-palautuminen/
https://www.ttl.fi/perehdytys-tyohyvinvointiin-tyoterveyteen-ja-tyoturvallisuuteen/tyohyvinvointi-yhteinen-asia/
https://www.ttl.fi/perehdytys-tyohyvinvointiin-tyoterveyteen-ja-tyoturvallisuuteen/tyohyvinvointi-yhteinen-asia/
https://ttk.fi/tyoturvallisuus_ja_tyosuojelu/tyoturvallisuuden_perusteet/tyoyhteiso/psykososiaalinen_kuormitus#be3bdb48
https://ttk.fi/tyoturvallisuus_ja_tyosuojelu/tyoturvallisuuden_perusteet/tyoyhteiso/psykososiaalinen_kuormitus#be3bdb48
https://ttk.fi/files/5624/Tyosta_hyvinvointia.pdf

65

Vuosikello N.d. Tyokalu Vuosikello. Saatavilla 14.5.2021.

https://innokyla.fi/fi/tyokalut/vuosikello

Yankelevitch, S. & Kuhl, C. F. 2015. Lean communication: Applications for continuous process

improvement (First edition.). Business Expert Press.
Aberg, L. 1997. Viestinnan strategiat. Helsinki: Inforviestinta.
Angeslevd, S. 2014. Level up: Tydrutiinit peliksi. Helsinki: Talentum.

Osterberg, M. 2014. Henkildstdasiantuntijan Kasikirja. 4. uud. p. Helsinki: Kauppakamari.


https://innokyla.fi/fi/tyokalut/vuosikello

Liite11/1

Liitteet

Liite 1. Vuosikello




