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Taman opinndytetyon aiheena oli ty6hyvinvoinnin kehittdminen ja case-yritykesena
oli Loimaan Rautia. Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia tyéhyvinvoinnin nykyti-
laa Loimaan Rautiassa. Tarkoituksena oli myds kehittdd kohdeorganisaation tyohy-
vinvointia entisestaan.

Tyo6hyvinvointia ja sen merkitysta késiteltiin teoriaosuuden ensimmaisissa kappaleis-
sa. Teoriaosuuden seuraavissa kappaleissa késiteltiin niitd asioita, joista yksilon hy-
vinvointi koostuu. Empiirinen osuus toteutettiin laadullisella tutkimusmenetelmalla
teemahaastattelujen avulla. Haastatteluja pidettiin yhteensd kahdeksan ja kaikki haas-
tateltavat olivat Loimaan Rautian eri osastoilta. Haastattelujen paateemat olivat ty6-
ilmapiiri, tydmotivaatio, tyossa jaksaminen ja tydssa viihtyminen. Haastatteluissa oli
jokaiseen teemaan liittyen erilaisia kysymyksia.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd tydntekijoiden tyéhyvinvoinnin laatu oli ylei-
sesti katsoen hyva, mutta joillakin toimenpiteill sitd pystyttéisiin kehittdmaén enti-
sestddn. Haastateltavien vastauksista saatiin tarkeaa tietoa, jota voidaan kayttda, kun
pohditaan toimenpiteitd tyontekijoiden tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi entisestaan
kohdeorganisaatiossa.
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The subject of this thesis was the development of work well-being and the case or-
ganization was Rautia Loimaa. The purpose of this thesis was to study the current
state of work well-being at Rautia Loimaa. The purpose was also to develop the work
well-being even further in the object organization.

Work well-being and its meaning were discussed in the first chapters of the theoreti-
cal part. In the following chapters of theoretical part were discussed which things the
individual’s work well-being contains. The empirical part was carried out with the
qualitative research method by doing interviews. There were eight interviewees, all
from different departments of Rautia Loimaa. The main themes of interviews were
work atmosphere, work motivation, coping with workload and job satisfaction. There
were different questions in different themes in interviews.

The results of the study showed that the quality of the employee’s work well-being
was quite well but there were some little things to develop though. Interviewees’ an-
swers offered important knowledge what can use when there will be discussed
measures to develop employee’s work well-being even further in the object organiza-
tion.
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon aiheena on tyohyvinvoinnin kehittdminen ja case-yrityksenéd on Loi-
maan Rautia. Aihe sai alkunsa kiinnostuksestani tyohyvinvoinnin kehittdmiseen.
Olen myos tyoskennellyt Loimaan Rautiassa ja oli mielenkiintoista lahted selvitta-
maan tyohyvinvoinnin nykytilaa yrityksessd, ja pohtia miten sitd pystyisi viela enti-

sestaan kehittdmaan.

Ty0 on rajattu siten, etta teoriaosuudessa sekd empiirisessé osuudessa painopiste on
ty6ilmapiirin, tydmotivaation, tydssa jaksamisen ja tydssa viihtymisen analysoinnis-
sa. Taman tyon tarkoituksena on selvittdd kohdeorganisaation tyohyvinvoinnin nyky-
tilaa ja pohtia kehitystoimenpiteitd sen kehittdamiseksi edelleen. Tutkimusmenetel-
mana kaytetaan teemahaastattelua. Haastatteluja pidin yhteensd kahdeksan. Jokainen
haastateltava on valittu Loimaan Rautian eri osastolta. N&in sain kokonaiskuvan Rau-
tian henkilékunnan tyohyvinvoinnin nykytilasta. Haastattelujen teemat liittyvat tyo-
ilmapiiriin, tydmotivaatioon, tydssa jaksamiseen ja tydssé viihtymiseen. Tavoitteena
on selvittdd, millaisena haastateltavat kokevat ndmé em. mainitut asiat (teemat), mit-

ka tekijat niihin vaikuttavat ja mité niiden kehittdmiseksi voitaisiin tehda.

Tassa opinndytetydssa tyohyvinvointia tarkastellaan tydntekijoiden nakdkulmasta.
Toiveena on myos, ettd tdiman tyon avulla pystyttéisiin parantamaan tyéelamén laa-
tua kohdeorganisaatiossa seka lisadmaan tyontekijoiden tydvuosia, jotta saataisiin
vahennettya ennenaikaista siirtymista eldkkeelle. Ty6elamé on Suomessa murrosvai-
heessa. Tydolosuhteet tydpaikoilla muuttuvat ja kehittyvat nopeasti, joten tyéhyvin-
vointiin liittyvat seikat ovat ajankohtaisia. Tdma tyd on tehty myds sen vuoksi, etta
muistetaan keskittyd tydhyvinvoinnin kehittdmiseen samaan aikaan, kun tyelama

muuttuu ja kehittyy.



2 TYOHYVINVOINTI

2.1 Mité tyohyvinvointi on?

Ty6hyvinvointi on moniulotteinen ja monitasoinen ilmid. Kasitteena tyohyvinvointi
on suhteellisen uusi, joka vasta 1990-luvun puolivalin jalkeen on tullut yleisemmin
kayttoon. Tyohyvinvointia on vaikea maéaritelld yksiselitteisesti, koska sita voidaan
tarkastella eri ndkékulmista ja siihen vaikuttavat monenlaiset tekijat kuten tyopaikan
tyoolosuhteet, yksilon fyysiset ja henkiset voimavarat, ihmissuhteet, eldméntavat ja
arvot. On taysin yksilollista, miten ihminen kokee oman tyohyvinvointinsa, koska
erilaiset asiat vaikuttavat jokaiseen yksiloon eri tavalla. Se ei myoskaan ole pysyva
tila, vaan siihen vaikuttavat erilaiset tilanteet kuten yksilén omat elamantilanteet tai

tilanteet tydorganisaatiossa. (Tarkkonen 2012, 13)

Kun tyéhyvinvointia halutaan tutkia ja kehittaa, pitaa olla jonkinlainen ndkemys sii-
t4, mité tyoperaiseen hyvinvointiin sisaltyy, mitkéa tekijat siihen vaikuttavat ja minka-
lainen on néiden tekijoiden suhde toisiinsa. Arkikielessa tyohyvinvointi on varmasti
suurimalle osalle ihmisté jollakin tapaa tuttu, mutta siitd puhuttaessa ei kovinkaan
usein vaivauduta pohtimaan itse késitteen sisaltéd. Tyohyvinvoinnilla voidaan tar-
koittaa esimerkiksi

e tyoturvallisuutta ja fyysista tydymparistoa

o fyysisté terveyttd ja tyokykya

e stressin ja tyduupumuksen vélttdmista

e tyytyvaisyytta tydtehtdviin ja tyopaikkaan

e tyOpaikan ihmissuhteita ja ilmapiiria

e innostusta omaa ty6ta kohtaan

o ty0std saatavaa henkisté tyydytysta

e palkkauksen tasoa

e tasapainoa tyon ja muun elamén valilla.

(Blom & Hautaniemi 2009, 21)

Hyvinvoivassa tydorganisaatiossa keskitytdan henkiloston tyoturvallisuuteen, ter-
veyden yllapitoon, tyytyvéisyyteen ja tuottavuuteen. Tahan tahdatdén yhteistydssa



henkilokunnan ja organisaation johtoportaan kanssa (TyoGterveyslaitoksen www-
sivut, 2013a). Yritysten on kannattavaa sijoittaa tyohyvinvointiin, koska néin saa-
daan véhennettya sairauslomien aiheuttamista poissaoloista, tehottomasta toiminnas-

ta ja tyokyvyttdmyydesta aiheutuvia kustannuksia.

Ty6hyvinvointiin rinnastetaan erilaisia kasitteitd, joiden avulla sitd voidaan lahestya
tai auttaa ymmartamaan. Tyohyvinvointi hahmotetaan kahdella tasolla. Ensimmaisel-
I4 tasolla tydhyvinvointiin voidaan yhdistdd henkiseen hyvinvointiin lukeutuvat sei-
kat kuten tyotyytyvaisyys, tyossa viihtyminen, mielekkyys, merkityksellisyys, suju-
vuus, hairiottomyys, ilo, hallinta, haasteellisuus, arvostus, onnistuminen ja oikeu-
denmukaisuus. Kun maéritellaan hyvinvointia toisella tasolla, lasketaan siihen tyoor-
ganisaatioon ja toimintaan liittyvét seikat kuten tydolosuhteet, tyoturvallisuus, tyo-
kyky, tydssa jaksaminen, tyotehtévéat ja henkildston valiset ihmissuhteet. Lopputulos
tyéhyvinvoinnin tilasta mééraytyy naisté kaikista em. seikoista ja siitd, miten hyvin

yksilo kokee ndiden asioiden olevan tasapainossa. (Tarkkonen 2012, 22—-23)

Tyohyvinvoinnin kannalta on hyvin tarke&d, miten tyontekija kokee oman tyonsa ra-
sittavuuden ja minkalainen olo on ty6péivan aikana seka sen jélkeen. Jos tyo tuntuu
vievan kaikki voimavarat ja tydpaikallakin on huono ilmapiiri, ty6 tuntuu silloin va-
kindiseltd ja epamiellyttavalta. Tassa tilanteessa viimeistddn pitdisi pohtia asioihin
ratkaisuja. (Otala & Ahonen 2005, 27-28)

Tydyhteison hyvinvointiin sisaltyvien erilaisten asioiden liséksi siihen vaikuttavat
myos erilaiset jarjestelmét ja toiminnat, jotka tukevat hyvinvointia. N&itd ovat esi-
merkiksi tyoturvallisuustoiminta, tyopaikkaruokailu, tyéterveyshuolto, virkistystoi-
minta tai vaikka tyOpaikan jarjestama liikunta. Esimiesty6lla ja johtamisella on suuri
merkitys, miten hyvin resursseja kdytetddn ndihin toimintoihin ja jarjestelmiin. Li-
séksi esimiesty6 vaikuttaa suoraan henkildston motivaatioon, tydpanokseen, sitoutu-
miseen ja toiden jaotteluun. Siksi esimiestyén ja johtamisen merkitysta tyohyvin-

vointiin ei voi véheksya.



2.2 Tyo6hyvinvoinnin portaat

Abraham Maslow kehitti vuonna 1943 tunnetun motivaatioteorian, ihmisen tarve-
hierarkiaan perustuvan mallin. Siind mé&éritelld&n ihmisen perustarpeet, jotka ovat
fysiologiset-, turvallisuuden-, laheisyyden-, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tar-
peet. Yksilon tydhyvinvointia voidaan peilata Maslowin tarvehierarkiaan (ks. Kuvio
1). (Otala & Ahonen 2005, 28-29)

Henkisyys, sisdinen draivi Henkinen
omat arvot ja ihanteet hyvinvointi
ltsensd Oman tyén ja ‘
toteuttamisen ja osaamisen jatkuva
kasvun tarpeet kehittaminen } Pevvkkini
Oman osaamisen/ pranen
Ar\f[csigélgen ammattitaidon arvostus | [} MYvinvointi
Oman tyOn arvostus
Laheisyyden Tydyhteison yhteisollisyys |/ } Sosiaalinen
tarpeet Tyokaverit, tiimit y hyvinvointi
: Tyépaikan henkinen ja
' T“ngr'sgg?e” fyysinen tunvallisuus 1] | gcinan
Tyon jatkumisen turvallisuus hyvinvointi
Fysiologiset Terveys, fyysinen kunto
perustarpeet ja jaksaminen J

Kuvio 1. Ty6hyvinvoinnin kuvaaminen Maslowin tarvehierarkian avulla. (Otala &
Ahonen 2005, 29)

Fysiologiset tarpeet ovat hierarkiassa alimmalla tasolla, ja néill& tarkoitetaan ihmisen
riittdvaa ravinnon ja unen saantia. Naité perustarpeita voidaan verrata yksilon fyysi-
seen kuntoon ja terveydentilaan, silla ihmisen tyohyvinvoinnin perustana on fyysinen
hyvinvointi. (Otala & Ahonen 2005, 29)

Hierarkian toisella tasolla olevat tarpeet liittyvat turvallisuuteen. Tdssé tarkoitetaan
niin henkista kuin fyysistakin turvallisuutta. Tydympariston pitad olla turvallinen ja
tyoturvallisuusasiat pitdd olla olosuhteiden lisédksi kunnossa. TyOpaikalla pitadé olla
turvallinen olo, eika sielld pitéisi joutua kokemaan kiusaamista tms. Turvallisuutta
luo myos tieto siitd, ettd tyot jatkuvat, ettei joudu pelk&&maan irtisanomista tai lo-
mautusta. (Otala & Ahonen 2005, 29)



Kolmannen tason tarpeet liittyvét Idheisyyteen ja haluun kuulua johonkin yhteisoon.
Ihmissuhteet tyopaikalla ja sen ulkopuolella luovat sosiaalisen hyvinvoinnin perus-
tan. Yksilon sosiaalinen hyvinvointi tukee tydssa jaksamista ja tyéhon sitoutumista.
(Otala & Ahonen 2005, 30)

Neljannen tason tarpeet koostuvat arvostuksesta. Osaaminen ja ammattitaito luovat
pohjan arvostukselle. Ihminen haluaa kokea, ettd hdnen tydpanostaan arvostetaan ja
osaamisestaan on hyotyd. Téahan pystyvat esimiehet vaikuttamaan antamalla saannol-
lisin valiajoin sek& rakentavaa ettd kannustavaa palautetta. T&méa edistdd myds moti-
vaation yllapitamistd. Arvostus myos tyopaikan ulkopuolella on tarkedé. Se tukee
sosiaalista ja psyykkista hyvinvointia. Osaava ja arvostettu tyontekija usein valitaan
projekteihin, tiimeihin tai tydryhmiin. Tdmé& edesauttaa entisestadn sitd, ettd yksilo
tuntee olevansa arvostettu. (Otala & Ahonen 2005, 30)

Korkeimman eli viidennen tason tarpeet liittyvét itsensa toteuttamiseen ja oman
osaamisensa jatkuvaan kehittdmiseen. Tahan kuuluvat luovuus, halu kehittdd osaa-
mistaan ja itseddn sekd halu saavuttaa elaméssa tarkeitd pddmaaria. Tydorganisaa-
tiossa voidaan vaikuttaa tahan antamalla tydntekijoille mahdollisuus lisakoulutuksiin,
antamalla mahdollisuus kehittyd moniosaajiksi jakamalla vastuuta ja antamalla mah-
dollisuuden urasuunnitteluun. Nain tyontekija todennakdisimmin myds viihtyy pa-
remmin tyopaikassaan. Liian yksinkertainen ja koulutukseen néhden helppo ty6 voi
turhauttaa tyontekijan. (Otala & Ahonen 2005, 30)

Maslowin tarvehierarkian ylimmaksi portaaksi voidaan vield lisata yksi ylin porras,
joka liittyy henkisyyteen ja sisdiseen draiviin. Nama koostuvat ihmisen omista ar-
voista, motiiveista ja ihanteista. Ndma vaikuttavat yksilon sitoutumiseen ja innostu-
miseen, ja ovat henkisen hyvinvoinnin perusta, joka ohjaa ihmisen toimintaa. Jos
henkinen hyvinvointi pettda, seuraa siitd todenndkoéisesti myods pahoinvointia muilla-
kin osa-alueilla. (Otala & Ahonen 2005, 30)
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2.3 Tyohyvinvoinnin merkitys

Ty6hyvinvoinnin merkitys on korostunut, koska

e tyblainsaddantd asettaa yrityksille vaatimuksia, joilla pitdd hoitaa tydhyvin-
vointia.

e vdestO ikadntyy ja sen aiheuttama mahdollinen tyévoimapula uhkaa yritysten
kilpailukykya. Tyontekijat pitad saada viihtymaan ja jaksamaan tyossdan en-
tistd kauemmin.

e kustannukset kasvavat, mikéli tydhyvinvoinnissa on puutteita.

e monissa toissd kilpailukyvyn perustana ovat innovatiivisuus, toiminnan kes-
tava kehittdminen ja mahdollisimman nopea jatkuva oppiminen, jotka koros-
tavat tyohyvinvoinnin tarkeytta.

e uudet johtamismallit asettavat johdolle sekéd lyhyen ettd pitkan aikavélin tu-
loskehitykseen vaikuttavia tavoitteita.

e Kkestavan kehityksen merkitys ja yritysten yhteiskuntavastuu korostuvat liike-
toiminnassa.

(Otala & Ahonen 2005, 35)

Tyo6hyvinvointi voidaan varauksin liittdd myos tuloksellisuuteen koko tydyhteisota-
solla ja yksilollisella tasolla. Syyné tdhan on se, ettd yksilotasolla tydhyvinvoinnin
kokemuksiin ovat yhteydessa téiden sujuvuus, hairiottdmyys ja onnistuminen. Kun
taas tyoyhteisotasolla tydhyvinvointi on yhteydessa tuloksellisuuteen siten, ettd suuri
osa tyokeskeytyksista johtuu tyéhyvinvoinnin puutteista joko valittémasti tai valilli-
sesti. Téllaisia tyokeskeytyksid ovat esimerkiksi sairauspoissaolot, tydtapaturmat,
ennenaikaiset eldkkeelle siirtymiset ja henkildston suuri vaihtuvuus. N&mé aiheutta-

vat kustannuksia ja vahentavat tuloksellisuutta. (Tarkkonen 2012, 56)

Yritysten investoiminen tyGhyvinvointiin kertoo siitd, ett4 organisaatiossa valitetaan
omasta henkildstostd. Parhaimmassa tapauksessa namé investoinnit ovat sellaisia,
joissa kaikki voittavat. Henkilostd on yrityksille tarkein voimavara, ja siihen panos-
taminen on samalla investointi tulevaisuuteen. Tyéhyvinvoinnin laiminlydémisen seu-
rauksena henkilosto voi altistua tyoperéisille sairauksille, ty6ilmapiiri voi karsia ja

tyomotivaatiokin laskea. Tdmé& skenaario sy0 yrityksen menestykseltd pohjaa. Esi-
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miesten ja yrityksien johdon pitéisikin pohtia, onko yrityksella varaa olla investoi-
matta tyohyvinvointiin. (Pyorid 2012, 14)

Jo pelkastaén sairauspoissaoloihin puuttuminen kannattaa taloudellisesti. On arvioitu,
ettd sairauspoissaolojen puolittaminen voisi useissa yrityksissa jopa kaksinkertaistaa
tuloksen. Kokonaispalkkakustannuksista sairauspoissaolojen osuus on keskimaarin
noin viisi prosenttia. Tydpahoinvointi ja -uupumus ovat yleisimmét syyt muutamien
paivien sairauspoissaoloihin. Ndma muutaman péivan poissaolot muodostavat usein

suurimman osan kustannuksista. (Otala & Ahonen 2005, 51)

Yritykset ovat panostaneet tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen viime vuosien aikana en-
tistd enemman, mutta silti eri toimialojen vélilla erot ovat suuria. Ty6paikat yhdessa
tyoterveyshuollon kanssa voivat edistdd hyvinvointia tyopaikoilla parantamalla ty6-
olosuhteita. Ne voivat my6s kaventaa terveyseroja esimerkiksi neuvomalla terveytta
edistdvien valintojen tekemisessa ja valmentamalla tyontekijoille hyvaa terveyskayt-
taytymista. Erityistd huomiota tulisi ndihin asioihin kiinnittdd niilla tyopaikoilla ja
toimialoilla, joissa ldhtokohtaisesti on huonot tydolosuhteet tai henkiloston elintavat
ovat epaterveelliset. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen www-sivut, 2013)
”Tyopaikat voivat kehittdd tydhyvinvointia tyontekijén, yksikon ja koko organisaati-
on nékokulmasta. Toimenpiteet liittyvat useimmiten seuraaviin kehittdmiskohtei-
siin.”

e Johtaminen

e Tydn organisointi

e Vuorovaikutus tyopaikalla

e Tydolot

e Tyo0aikajoustot

o Tyokykyyn ja terveyteen liittyvat toimet.

(Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen www-sivut, 2013)
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3 MISTA YKSILON HYVINVOINTI KOOSTUU?

3.1 Henkinen hyvinvointi

Henkinen hyvinvointi ilmenee monin tavoin sekd tydyhteisdissa ettd yksiloissa. Se
tuntuu hyvané ja turvallisena ilmapiiring, tyopaikan yhteishenkend, toiminnan hairi-
ottomyytend seka yhteistydon sujumisena. Tyontekijatasolla henkinen hyvinvointi
koetaan haluna tehdé tyo6ta, tunteena tyon palkitsevuudesta, tdiden sujumisesta ja nii-
den hallitsemisesta (Tyosuojeluhallinnon www-sivut, 2013a). Henkisen hyvinvoin-
nin kannalta tyon kuormitus pitéa olla tyontekijalle sopiva. Liiallinen kuormitus ai-
heuttaa stressid ja uupumusta. Liian vahdinen kuormitus tyontekijan kompetenssiin
nahden aiheuttaa taas turhautumista. Hyvin jarjestetty ja mitoitettu tyd antaa sopivan
haasteen ja silloin tyonteko tuntuu mielekkaalta. Talléin myos tyontekija oppii ja ke-
hittyy parhaiten.

Kun arvioidaan tyon rasittavuutta, pitdd ottaa huomioon tyon lisaksi koko tyoympa-
ristd. Haittaa aiheuttavat ja vaaralliset tekijat pitdd pystyd minimoimaan, jotta saa-
daan edistettyd henkista hyvinvointia. Esimerkiksi lampdtila, valaistus, melu, taring,
ilmastointi, sateily, varit tai altistuminen kemiallisille aineille vaikuttavat ihmisen
henkiseen ja ruumiilliseen hyvinvointiin. Namé tekijat onkin syytd huomioida, kun
suunnitellaan tyoymparistod. Lisaksi tyontekijalla pitaisi olla mahdollisuus néhda
oma tyopanoksensa osana koko tyoprosessia. Tdmé parantaa motivaatiota ja yhteen-

kuuluvuuden tunnetta. (Tyosuojeluhallinnon www-sivut, 2013a)

Hyvét ihmissuhteet tyopaikalla ja sen ulkopuolella edistdvat myos henkistd hyvin-
vointia. Tyontekijoilla tulisikin olla mahdollisuus jutella tyokaverien kanssa joko
samaan aikaan t0ita tehdessaan tai sitten tauoilla. Silloin, kun ei ole mahdollista kes-
kustella tyokaverien kanssa tai tyosta puuttuu ihmissuhteet kokonaan, voidaan sosi-
aalisten kontaktien puutteesta aiheutuvaa rasitusta vahentad jaksottamalla ty6t siten,
ettei pitkia yksindisia tydskentelyjaksoja tule. Parhaimmillaan sosiaaliset kontaktit
tyopaikalla lujittavat yhteenkuuluvuuden tunnetta ja edistavéat ilmapiirid. Henkiselld
turvallisuudella tarkoitetaan tyontekijan oikeutta olla oma itsensd, ilman kiusaamista

tai syrjintdd. Hyvassa tyoyhteistssa on nollatoleranssi tydpaikkakiusaamisen ja syr-
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jinndn suhteen. Tyontekijd, joka tuntee olonsa henkisesti turvalliseksi tyOpaikalla,

pystyy suoriutumaan tyoOtehtdvistddn tehokkaasti ja kykenee sitoutumaan tyolleen

hyvin.

Henkinen pahoinvointi vélittyy aina toiminnan ja tuotannon hairidind seka vaikuttaa
ty6tehoon ja kannattavuuteen. Tyontekijoiden pahoinvointi tydyhteisgssa voi aiheut-
taa poissaoloja, henkiléston vaihtuvuutta ja lisata yleista turvattomuuden ja pahoin-

voinnin tunnetta ty6paikalla. (Tydsuojeluhallinnon www-sivut, 2013a)

3.2 Fyysinen hyvinvointi

Ihmisen fyysinen kunto ja terveys vaikuttavat jaksamiseen, suorituskykyyn ja joka-
paivéisisté askareista selviytymiseen. Hyvinvoinnin ja terveyden perustana ovat hy-
vat elaméntavat kuten terveellinen ruokavalio, liikunta, riittdva lepo ja paihteetto-
myys tai ainakin niiden kohtuukaytto. Fyysinen hyvinvointi nékyy aktiivisuutena ja
tuloksellisuutena elamdssé. Fyysisesti hyvassé kunnossa oleva ihminen myds palau-
tuu stressistd paremmin ja nopeammin kuin huonokuntoiset ihmiset. Liiallinen
kuormitus tyoelaméssa tai vapaa-ajalla voi pahimmillaan johtaa fyysiseen sairastu-

miseen ja jopa pitk&aikaiseen masennukseen. (Hult & Leskinen 2010, 39-40)

Yleisimmét kuormitustekijét, jotka johtavat fyysisiin kuormitusoireisiin, aiheutuvat
ruumiillisesti raskaasta tyosta, jatkuvasta paikallaan istumisesta, huonoista ja staatti-
sista tydasennoista, tavaroiden ja taakkojen nosteluista, tydssa vaadittavasta voiman-
kaytosta tai yksipuolisista toistoliikkeistd. Fyysistd kuormitusta voi aiheutua myos
huonojen tyovalineiden kaytosta, huonoista tydmenetelmisté tai huonosta tydympa-
ristostad. Vaikka tyon fyysinen raskaus ja yksipuolinen nopeatempoinen toistotyd on
monissa tydpaikoissa vahentynyt koneiden ja automaation ansiosta, eivat rasitus-
vammoja aiheuttavat yksipuoliset ja toistuvat liikkeet ole vahentyneet. (Tyoturvalli-

suuskeskuksen www-sivut, 2013a)

”Ergonomia tarkoittaa tydpisteen rakenteiden, tydvélineiden, kalusteiden ja tydmene-
telmien kehittdmistd ihmisten ominaisuuksien, toimintojen ja kykyjen mukaisiksi.”

Naita tarkastellaan kokonaisuutena siten, ettd huomioidaan jokaisen tyontekijan yksi-
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I6lliset ominaisuudet. Ergonomialla tdhdataan siihen, ettd valtyttaisiin tyontekijéiden
altistumiselta terveydelle haitalliselta kuormitukselta tai tapaturmavaaroilta. Toisto-
ty®, yksipuoliset tydliikkeet, raskaat nostelut, huonot tydasennot ja tyoliikkeet voivat
aiheuttaa liiallista kuormitusta tuki- ja liikuntaelimistolle. Tasta seurauksena voi ai-

heutua tuki- ja litkuntaelinsairauksia. (Tyosuojeluhallinnon www-sivut, 2013b)

Ty6paikasta riippumatta jokaiseen tyohon liittyy henkisesti ja fyysisesti kuormittavia
tekijoitd. Jos kunto on huono, ihminen ei jaksa tehda ty6ta. Kuormitus onkin sopiva
silloin, kun kuormitustekijat ovat tasapainossa ihmisen psyykkisten ja fysiologisten
toimintojen kanssa. Monet tyOnantajat kannustavat henkilostoaan litkkumaan jarjes-
tamalla esimerkiksi liikuntapainotteisia tapahtumia tai virkistyspdivia. Joissakin tyo-
paikoissa tyonantaja antaa mahdollisuuden liikkua tydajalla esimerkiksi tunnin ajan
joka viikko. Tdma varmasti kannustaa monia tyontekijoitad kayttdméaan tdméan mah-
dollisen tunnin liikkumiseen varsinkin jos/kun siitd ajasta maksetaan palkkaa. Vali-
tettavasti laheskédn kaikissa tyopaikoissa ei ole tallaiseen mahdollisuutta, mutta
tyonantajien kannattaa pohtia, miten saisi henkildstéaan kannustettua liikkumaan ja
huolehtimaan terveydestdan. Liikuntaseteleilld voi kannustaa tyontekijoita esimer-
kiksi kuntosaleille tai uimahalleille. My6s vapaa-ajalla yhteisesti jarjestetyt jouk-

kuepalloilulajit ovat suosittuja liikuntavaihtoehtoja monissa tydorganisaatioissa.

Liikunta tukee ihmisen henkistd, fyysistd ja sosiaalista hyvinvointia. Se edistdd myos
ty0- ja toimintakykya. S&annolliselld ja monipuolisella liikunnalla on merkittavia po-
sitiivisia vaikutuksia terveydelle. Kohtuullinenkin liikkuminen edistdé jo terveytta.
Liikuntaa olisi hyva harrastaa 20-60 minuuttia 2-5 kertaa viikossa. Harjoittelun tulisi
sisaltdd kestavyysliikuntaa, lihaskuntoharjoittelua, koordinaatioharjoittelua seka ni-

velten litkkuvuutta ja lihasten joustavuutta edistavié venyttelyjd. (Rauramo 2012, 27)

Riittavalla unen ja levon maaralla on merkittdva vaikutus ihmisen jaksamiseen tyo-
elamassé. Unen tarve on yksil6llistd, mutta keskimaarin aikuinen tarvitsee unta noin
6-9 tunnin verran vuorokaudessa. Sopiva keskiarvo on noin kahdeksan tuntia. Riit-
tdmaton uni ja lepo aiheuttavat vasymystd, drtyneisyyttd ja keskittymisvaikeuksia.
Unihdiri6t ovatkin yleistyneet Suomessa, ja usein ne ovat tyoperaisia. Vuorotyot, yli-
tyot ja poikkeavat tydajat ovat yleisid syitd lilan véhdiseen unen maaréén. Stressi ja

uupumus voivat esimerkiksi aiheuttaa unihairioitd ja katkonaista younta. Unen laa-
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tuun ja madréén kannattaakin kiinnittdd huomiota, jotta jaksaa tehda tyota ja selviy-
tyd arjen askareista. (Rauramo 2012, 32—-33)

3.3 Sosiaalinen hyvinvointi

Ihminen on fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen kokonaisuus. Siksi yksilén hyvin-
vointia ei voi méaaritelld tai analysoida pelkéstaan fyysisten tai psyykkisten ominai-
suuksien pohjalta. Pitdd muistaa, ettd ihmisen hyvinvoinnin kannalta térkeitd ovat
my0s sosiaaliset suhteet. On yksilollista, miten paljon ihmisen hyvinvointiin ndma
osa-alueet vaikuttavat, mutta on selvaa, ettd jokaisen ihmisen hyvinvointi koostuu
fyysisistd, psyykkisistd ja sosiaalisista lahtokohdista. Hyvat sosiaaliset suhteet per-
heenjaseniin, sukulaisiin, ystaviin, tyokavereihin ja muihin l&heisiin ihmisiin ovat

sosiaalisen hyvinvoinnin perusta.

Ihmiselld on tarve kuulua johonkin ryhméan tai yhteiséon ja tata kautta on myos tar-
ve tuntea yhteenkuuluvuutta, turvallisuutta, hyvéksyntaa ja arvostusta seké tydyhtei-
sOssé ettd elaméssa yleensd. Tyborganisaatio koostuu erilaisista ihmisistd, ryhmista,
tiimeista ja heidan vélisesta vuorovaikutuksesta. Jokaisella on oma rooli tydyhteisos-
sé, joka usein maaraytyy tehtdvien mukaan. Rooli usein riippuu asemasta ja tyotehté-
Vvistd ja se on opittu ja vakiintunut tapa kayttaytya yhteisossa. Tydyhteiséssa on myos
niin sanottuja epévirallisia rooleja kuten esimerkiksi ké&skyttdja, kuuntelija, innostaja,
humoristi, kyseenalaistaja, valittaja ja alistuja. Jotkut tallaisistakin rooleista voi pa-
rantaa tyOilmapiirid, jotkut voi taas vaikeuttaa ja heikentaa sitd. (Kaivola 2003, 12—
15, 30)

Ihmissuhteet tyopaikalla eroavat muista ihmissuhteista. Tydpaikalla usein vietetdén
aikaa tyokaverien kanssa enemman kuin muiden l&heisten kanssa. Liian ldheiset ih-
missuhteet tydpaikalla saattaa aiheuttaa tydyhteisdssé negatiivisia tuntemuksia. Liian
ldheiset suhteet tyopaikoilla voi myos aiheuttaa paineita. Esimerkiksi paéatoksienteko-
tilanteissa myotaill&dan ja ollaan samaa mieltd vaan sen vuoksi, ettei loukata taté 18-
heistd tyOkaveria. Liian l&heiset ihmissuhteet tyopaikalla voi saada myds sen aikaan,
ettd ihmissuhteista tulee motiivi toissa kdymiselle, eika itse tyon teko ole enaa etusi-

jalla. Kuitenkin parhaimmillaan hyvéat ihmissuhteet tydyhteisossé takaavat asioiden
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sujumisen tyOpaikalla. Hyvat suhteet myos lisdavét luottamusta ja yhteishenkea.
(Kaivola 2003, 25-26)

3.4 TyOmotivaatio

Motivaatio vaikuttaa ratkaisevasti siihen, miten innokkaasti, méératietoisesti ja sitou-
tuneesti panostamme tyémme tekemiseen. Motivaatio ei ole kuitenkaan ominaisuus,
eikd sitd automaattisesti 10ydy jokaiseen asiaan. Keskeinen haaste onkin tunnistaa
itsessdédn keskeiset motivaatiotekijat, jotka vaikuttavat motivaation syntymiseen. En-
sinnékin tyontekijalla pitad olla halu oppia uutta sekéd halu kehittyd ammatissaan ja
tyodssadn. Esimieheltd saatava kannustava, rohkaiseva ja rakentava palaute auttaa asi-
aa. (Leiviska 2011, 49)

Tydmotivaatio on odotusten ja tarpeiden esiin tuomista tydsuhteessa tydntekijan ja
tyonantajan vélilla. Motivaatio ilmenee padmadaréhakuisena ja tarkoituksenmukaisena
kayttdytymisend. Motivaatio syntyy kaikista yksiloon vaikuttavista ja hanelle merki-
tyksellisista motiiveista. Tyomotivaatio auttaa ymmartdmaan yksilon kayttaytymista
tydyhteisdssd, mutta se vaihtelee tilanteesta ja ajasta riippuen. Motivoitunut kayttay-
tyminen on tahdon alaista ja kontrolloitua toimintaa. Motivaatioon vaikuttavia motii-
veja voivat olla esimerkiksi halut, tarpeet, vietit tai sisdiset ja ulkoiset yllykkeet.
(Juuti 2006, 37)

Motivaatio jaetaan usein sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisaisen motivaation
kasite liittyy merkityksellisyyden kokemiseen. Sisdinen motivaatio ilmenee ihmisen
tarpeena ja haluna itsensa toteuttamiseen ja kehittdmiseen seka aitona kiinnostuksena
johonkin tehtévéan tai tyon tekemiseen. Tyypillistd on, ettd sisaisesti motivoitunut
yksilo kokee tyydytysta itse toiminnasta ja kokee sen myos palkitsevana. Kun puhu-
taan ulkoisesta motivaatiosta, motivaatiotekijat ovat yleensa taloudellisia eli ty6sta
maksettava palkka. Tydsta maksettava palkka varmasti motivoi jonkin verran ihmi-
sid, mutta pelkastaan se ei luo kestdvda motivaatiotilaa. On kuitenkin yksilollista,
miten paljon sisdiset ja ulkoiset motivaatiol&dhteet vaikuttavat motivaation syntymi-
seen. (Leivisk& 2011, 49)
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Flow-tila on yksi viime vuosina yleistyneisté termeistd, joka voidaan rinnastaa sisai-
seen motivaatioon. Flow-tila syntyy, kun motivaatio, osaaminen ja haasteet ovat so-
pivasti tasapainossa. Téallainen kokemus syntyy silloin, kun késiteltdva asia on niin
Kiinnostava, ettd ihminen uppoutuu kokonaan sen tekemiseen. Téssa tilanteessa myos
ihmisen taidot vastaavat sopivassa suhteessa késiteltdvad haastetta. Flow-
kokemuksen syntyyn vaikuttavat myds mahdollisuus saada suorittaa tyd alusta lop-
puun saakka, mahdollisuus keskittya tekemiseen taydellisesti, tavoitteiden tayttymi-
nen, palautteen saaminen seka helppouden ja hallinnan tuntemukset. (Ty6turvalli-

suuskeskuksen www-sivut, 2013b)

Tydmotivaation kannalta on olennaista, ettd tyontekija kokee tydnsa tarkeéksi, hyo-
dylliseksi ja etta tyod johtaa johonkin lopputulokseen tai edistymiseen. Keskittyminen
itse tyosuoritukseen ja siitd saatavaan tyydytykseen vaikuttaa myods motivaatioon.
Koko ajan muuttuvassa tyoeldamassa motivaatioon vaikuttaa se, ettd ihminen kokee
tyon merkitykselliseksi ja etta tyolla on arvoa. Lisaksi tieto siitd, mihin suuntaan tyot
kehittyvét ja tieto tdiden jatkumisesta lisddvat motivaatiota. Talloin ihminen kokee
kayttavansa aikansa ja voimavaransa johonkin, josta on hy6tyd. Esimerkiksi tieto I&-
hitulevaisuudessa vastaan tulevista yt-neuvotteluista voi taas laskea tydmotivaatiota.
(Leiviska 2011, 50)

3.5 Tyo6ssa viihtyminen

Tydssa viihtymiseen voi vaikuttaa monet tekijat, jotka jokainen kokee yksilollisesti.
Viihtyminen riippuu omasta asennoitumisesta ja suhtautumisesta tyéhon. Mygs tyo-
ymparisto, tyotehtavat, tyoskentelytavat, kaytettavat tydvalineet, tyéturvallisuus, olo-
suhteet tyOpaikalla, tydomaard, ilmapiiri, tydpaikan ihmissuhteet ja organisaation joh-

tamistapa vaikuttavat tyontekijan kokemaan viihtymisen tasoon. (Juuti 2006, 27-28)

Ty6ssa viihtyminen pohjautuu positiiviseen tyovireeseen ja tydintoon. Namé ovat
tunnetiloja, jotka lujittavat tyomotivaatiota ja edistévét tavoitteisiin paédsemista. Néais-
t& tunnetiloista ihminen saa energiaa ja joiden avulla kykenee keskittymaan tyonte-
koon paremmin. Na&issé tunnetiloissa on fyysisid, henkisid, vuorovaikutuksellisia,

tunneperdisié, tietoisia ja mystisid ulottuvuuksia. N&iden mielentilojen fyysinen olo
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nékyy positiivisena vireys- ja energiatilana. Henkinen l&sndolo voi kuvata esimerkik-
si sitd, ettd ihminen kokee ty6lldan olevan jokin itsedan suurempi merkitys, joka on
eduksi vaikka yhteiskunnalle. Ihminen viihtyy tyéssaan parhaiten silloin, kun han ei
ajattele vain omaa etuaan, vaan hahmottaa tyonsa merkityksen ja vaikutukset myos
laajemmassa mittakaavassa. Vuorovaikutuksella toisiin ihmisiin pyritddn kokemaan
yhteenkuuluvuuden tunnetta ja saavuttamaan yhteiset tavoitteet yhteistyolla. Tunne-
perdinen ulottuvuus kuvaa positiivista tunnetta, jonka aistii hyvana olona ja syvana
ilona. Tietoinen ulottuvuus koostuu aitouden kokemuksesta ja tietona siita, ettd omat
arvot ja periaatteet ovat tasapainossa tyon kanssa seké siitd, ettd ty0 tuntuu mielek-
kaalta ja jolla on myos merkitystd. Mystiselle ulottuvuudelle on tyypillista kokonai-
suuden tunne, ettd on osa laajempaa kokonaisuutta ja ettd elda tassa hetkessa. (Lei-
viska 2011, 39)

Miké kuvaa parhaiten hyvaé tyopaikkaa? Yhé useammin vastaus kuuluu ndin: "Me-
henki”. Eli sellaista tyopaikkaa pidetdén yleisesti hyvéni, jossa on hyvd "Me-henki”.
Tama kuvastaa sitd, ettd tydpaikalla luotetaan muihin ihmisiin, panostetaan yhteis-
tyon sujumiseen ja ettd henkiloston keskuudessa koetaan tiivistd yhteisollisyyden
tunnetta. Té&llaisessa tyOyhteiséssa ihminen viihtyy usein parhaiten. ”Me-henked”
pyritddn usein luomaan ja kehittdmaan yhteisilla tapahtumilla ja tempauksilla kuten
esimerkiksi illanviettotapahtumilla tai joukkueurheilukokemuksilla. Paras henki syn-
tyy usein silloin, kun saavutetaan jotain yhdessd, menestytdan yhdessé oikeassa tyos-
sé. (Otala & Ahonen 2005, 201-202)

Hyvéaan johtamiseen kuuluu henkildston kannustaminen, tyota koskevan palautteen
antaminen, palkitseminen seka tunnustukset hyvistd tyosuorituksista. Tama lisaa
viihtyvyytta ja tyytyvaisyyttd omaa ty6ta kohtaan. On erittdin tarkedé tyohyvinvoin-
nin ja tuloksellisuuden kehittdmisen kannalta saada ja antaa rakentavaa palautetta.
Rakentava palaute helpottaa oman tyon arvioimista, virheiden huomioimista ja kor-
jaamista, tyon kehittamista seka tyon mielekkyyden ja onnistumisen kokemusten li-
sdamistd. Paras tunnustus hyvasta tyosuorituksesta on suora, tilannekohtainen, oi-
keudenmukainen ja saajan arvostama. Mittauksien ja tyytyvaisyyskyselyjen mukaan
monet pitdvat saamaansa palautetta riittdmattomand. Tyohyvinvoinnin nakokulmasta
huonoin tilanne on silloin, kun palautetta ei saa ollenkaan. Tast4 usein johtuu, etti

tyontekijat tuntevat olonsa tarpeettomiksi ja merkityksettémiksi. Liiketoiminnan vaa-
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timusten ja tehokkuuden lisdantyessé voi tuntua silt4, ettd palautteen antamiselle ei
riit4 aikaa. On kuitenkin tarkedd, ettd toimintatapoja kehitettaisiin yhteistydssa palau-
tetta antaen, eikd pelkéstddn sahkoisid viestintatapoja kayttamalla. Palautekeskuste-
luille tulisi varata aikaa yhteisiin tilaisuuksiin, jotta niistd saataisiin luonteva osa
kaikkea kommunikointia. Yhteisesti jaetuilla ja tunnustetuilla kiitoksilla, ehdotuksil-
la, rakentavalla kritiikillg, ideoilla ja ndiden puntaroinnilla saadaan parhaiten kehitet-
tya toimintatapoja haluttuun suuntaan. (Rauramo 2012, 135-136)

3.6 Tyoilmapiiri

Ty6ilmapiiri vaikuttaa joko positiivisesti tai negatiivisesti seka tydyhteisén toimin-
taan ettd jokaiseen tyontekijadn. Jos negatiiviset asiat vaikuttavat enemman, syntyy
tyontekijatasolla motivaation puutetta ja turhautumista. Pahimmillaan erimielisyydet
ja ristiriidat tyoyhteison asioista voi karjistyd esimerkiksi tydpaikkakiusaamiseksi.
Seuraukset nékyvét poissaolojen lisdantymisend, heikentyneina tydsuorituksina, hen-
kilokunnan vaihtuvuutena, ennenaikaisina eldkkeelle siirtymisiné tai muina tydyhtei-
sOlle haitallisina ilmidind. (Pessi 1999, 9-10)

Tydyhteison hyva tyokulttuuri luo lahtokohdat hyvélle ty6ilmapiirille. Tyokulttuuri
sisaltdé sen, millainen tydmoraali tyOpaikalla on, miten tyopaikalla on tapana toimia,
minkalaiset s&&nnot tai ehdot sdatelevat tyontekoa, minkalaiset vuorovaikutussuhteet
tyopaikalla on ja miten kohdellaan asiakkaita sekd muita sidosryhmia. (Tyoturvalli-

suuskeskuksen www-sivut, 2013c)

Jokainen tyQyhteison jdsen vaikuttaa osaltaan tyGilmapiirin muodostumiseen. Se
muotoutuu jokapdivaisen tekemisen kautta. Ratkaisevasti ilmapiirin rakentumiseen
vaikuttaa ihmisten vélinen vuorovaikutus seka yhteistyd. Siséisesti toimiva tyoyhtei-
sO ja hyva ilmapiiri luovat mahdollisuuden organisaation menestykselle ja edistavét
tydyhteison jasenten hyvinvointia. Siséisesti pahoinvoiva tydyhteisd ei pysty ul-
koiseenkaan tehokkuuteen, koska siséiset ristiriidat aiheuttavat niin paljon Kitkaa ja
kuluttavat voimavaroja seké heikentévat tydmotivaatiota ja hyvinvointia. Jos tyopai-
kalla on huono ilmapiiri ja tyokulttuuri, usein johtamisessa on puutteita ja sisaiset

toimintatavat ovat kehittymattomid. Liséksi tydyhteiséon kohdistuvat ulkoiset uhat ja
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epavarmuus toiden jatkumisesta vaikuttavat ilmapiiriin negatiivisesti. (Tyoturvalli-

suuskeskuksen www-sivut, 2013c)

Osaamisen jakaminen ja uusien ideoiden luominen yhdessé estyvat, mikéli tyopaikal-
la on huono ty6ilmapiiri. Erityisesti nuoret ja hyvin koulutetut osaajat pitavat suures-
sa arvossa hyvéa tyoilmapiirid ja tydpaikan hyvad "fiilistd”. Huono ilmapiiri karkot-
taa parhaat osaajat muualle kuten esimerkiksi kilpailevaan yritykseen. Huonosta il-
mapiirista tieto levidd nopeasti ja se vaikuttaa heikentdvasti yrityksen imagoon. Tal-
I6in yritys el end& kiinnosta uusia osaajia eika yhteistydkumppaneita. Menestymis-
mahdollisuudet siis heikkenevat tulevaisuudessa. (Otala & Ahonen 2005, 94)

Ty6ilmapiirin kasite on moniulotteinen ja siksi sen mittaaminen on vaikeaa. Oleel-
lisinta organisaation kannalta olisi keskittya tarkeiden asioiden selvittdmiseen. Usein
toistuvat tyGilmapiirikyselyt koetaan raskaiksi varsinkin jos niista saatava hyoty jaa
vahaiseksi. Hyva tyoilmapiirimittaus:
e siséltad tyon ja ilmapiirin kehittdmisen kannalta oleelliset asiat
e on helposti ymmarrettava ja toteutettava
e on kehittyvé ja osallistujilla on mahdollisuus arvioida mittausta seka tehda
kehitysehdotuksia
e on sellainen, johon kaikki tydyhteison jasenet vastaavat rehellisesti
¢ mahdollistaa vertailun ja kehittymisen seurannan
o kdydaan yhteisoittain lapi huolellisesti ja avointa keskustelua yllapitéen
e on sellainen, jossa valitaan tarkeimmat kehityskohteet ja toteutetaan ne.
(Rauramo 2012, 108-109)

Erityisen tarkeda on, ettd jokainen tydyhteison jasen sitoutuu tyon ja ilmapiirin kehit-
tdmiseen. Ongelmakohtia pitéisi pyrkid poistamaan mahdollisimman nopeasti, jotta
saadaan my0s tyooloja parannettua mahdollisimman nopeasti. Pienet ongelmat on
ratkaistavissa vélittomasti. Isommille ongelmille pitéisi nimittd& vastuuhenkild, laatia
ratkaisusuunnitelma ja aikataulu mahdollisimman nopeasti. Kun néin toimitaan, luo
tdma turvallisuutta ja luottamusta siihen, ettd tydhon sitoudutaan ja ettd se hoidetaan
pois paivéjarjestyksestd. Nain ei kulu aikaa ongelmien vatvomiseen, vaan tyéhon liit-

tyvat positiiviset asiat saavat tilaa. (Rauramo 2012, 109)
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3.7 Tyobssa jaksaminen

3.7.1 TyOuupumus

Ty6uupumus on oireyhtymd, jonka seurauksena tyontekijan voimavarat heikkenevat
pitkaan kestaneen tyostressin takia. Uupumuksen kehittymiseen vaikuttaa kuormitta-
vat tydolosuhteet ja yksilolliset tekijat. Liséksi sen kehittymisen riskia lisdavat tyon-
tekijan omat korkeat tavoitteet, voimakas sitoutuminen tyéhon, korostunut velvolli-
suudentunto ty6td kohtaan, tavoitteiden saavuttamattomuus ja riittdmattomat ongel-
manratkaisukeinot ristiriitatilanteissa. Ty6uupumuksen tyypillisi4 oireita ovat voi-
makas yleistynyt vasymys, Kyynistyminen ja alentunut aikaansaamisen tunne. Vasy-
mys ei liity mihinkaan yksittaiseen tydsuoritukseen, vaan tuntuu jatkuvana vasymyk-
send, johon lepo ja youni eivat tunnu riittavan. Kyynistymisen takia asenne tyota
kohtaan muuttuu valinpitaméattomaksi. Alentunut aikaansaamisen tunne vaikuttaa
ammatilliseen itsetuntoon, jolloin ihminen voi tuntea itsensé aiempaa huonommaksi
ja muita huonommaksi tyontekijaksi (Tyoterveyslaitoksen www-sivut, 2013b). Uu-
pumuksen oireet voivat olla varsin moninaisia. Vasymyksen, kyynistymisen ja halut-
tomuuden lisaksi uupumus voi aiheuttaa keskittymisvaikeuksia, muistin heikkene-
mistd, persoonallisuuden muutoksia, ahdistuneisuutta ja masennusta. Oireiden itse-
hoito alkoholilla ja muilla péihteilla ei ole harvinaista. Yleisimpid somaattisia oireita
ovat unihdiriot, padnsarky, vatsaoireet ja sydamen rytmihdiriot. Yleistd on myos se,
ettd uupunut henkild syrjaytyy seka tyopaikallaan ettd yksityiselamassaankin. (Mar-
timo 2003, 90)

Ty6uupumuksen taustalla on useimmiten ristiriita tyontekijdn omien odotusten ja
tarpeiden seké& tyopaikan tavoitteiden valilla. Ristiriita ilmenee yli- ja alisuorittami-
sena tilanteissa, joissa tyopaikan ja tyontekijan tarpeet ja tavoitteet eivét ole keske-
n&én tasapainossa. Usein my0ds uupumukseen vaikuttaa se, ettd tyontekijaltad vaadi-
taan joko liikaa tai liian vah&n. Suurimpana haasteena tyduupumuksen ehkaisemises-
sé& on tyontekijan tarpeiden yhteensovittaminen tyOpaikan tavoitteisiin. Parhaiten ta-
ma onnistuu tyontekijan ja esimiehen vélisell& keskustelulla asiasta. Tydntekija voi ja

viihtyy parhaiten tydssaan silloin, kun hén saa tehda sitd, mista pitaa ja mita haluaa.
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Valitettavasti aina tdima ei ole mahdollista, mutta td4han pitéisi kuitenkin pyrkia. (Sih-
vonen 1996, 18)

Tyypillinen uupumuskierre alkaa tunteesta, ettd tyontekija on menettanyt hallinnan
tyohonsa. Tyossa tulee koko ajan uusia tilanteita ja muutokset rasittavat tydtehoa.
Ihminen alkaa oireilla sek& fyysisesti ettd henkisesti, kun osaaminen alkaa olla riit-
tdmatonta ja Kiire kasvaa. Kiire aiheuttaa stressié ja jatkuva kiire on kuluttavaa, silla
siihen liittyy voimattomuuden tai riittdméattdmyyden tunne. Stressi vahentda oppi-
miskykyd, luovuus katoaa ja ndma johtavat kilpailukyvyn heikkenemiseen. Vasymys
altistaa helpommin tyttapaturmille, jotka voivat pahimmillaan aiheuttaa tyokyvytto-
myyttd, miké taas vahentaa kustannustehokkuutta ja toiminnan laatua. Talléin myoés

asiakastyytyvéisyys ja tyoyhteison ilmapiiri heikkenee. (Otala & Ahonen 2005, 93)

Tyon tehostamiseen liittyy riskejéd. Kiireisessa ilmapiirissd toiminnan tehostamistoi-
menpiteet saattaa johtaa siihen, ettd tyontekija alkaa tehdd enemmén t6ita kuin en-
nen, eiké aikaa enda jaa palautumiseen riittavasti. Usein tehtavansa nopeasti suoritta-
va tyontekija palkitaan lisat6illa tehokkuutensa takia. Talldin kiire ja stressioireet ei-
vat helpotukaan, vaikka néiden vahentdminen oli toiminnan tehostamisen tarkoituk-

sena alun perin. (Sallinen ym. 2002, 38)

3.7.2 Stressi

Stressistd voidaan puhua ainakin kahdessa eri merkityksessa. Stressilla voidaan viita-
ta tilanteeseen, jossa ihminen on tilapdisesti menettanyt fysiologisen tasapainonsa ja
joutuu ponnistelemaan saadakseen sen takaisin. Téllainen stressi ei vélttdmatta ole
haitallista. Toisaalta stressilla voidaan tarkoittaa niin sanottua tyostressia, joka tuntuu
toissa koettuna pitkakestoisena ja jatkuvana ahdistuksen tuottamana tilana, jolloin
ihminen ei kykene palautumaan levolla. Té&llainen stressi on kuluttavaa. (Heiske
2001, 21)

Stressille altistutaan jatkuvasti. Stressireaktiot voivat olla hyvin eritasoisia. ”Akilli-
nen stressireaktio voi vaihdella lievasté kriisireaktiosta jopa psyykkiseen shokkitilaan

asti.” Stressid on opeteltava sietdmadn oikealla tavalla ja kannattaakin kuunnella itse-
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aan, ja sita kautta opetella, miten erilaisiin tilanteisiin milloinkin reagoi. Stressi koi-
tuu terveydelle vaaraksi, kun sopeutuminen vie ihmiselta liian paljon voimia. Silloin
stressi muuntuu haitalliseksi. Stressilla on yhteys omien siséisten tekijoiden lisaksi

motivaatioon, tunteisiin ja ymparistétekijoihin. (Suonsivu 2011, 23-24)

Ty6hyvinvoinnista puhuttaessa on kasiteltdva stressin haitallisen kuormittumisen
osuutta. Aiemmin on madritelty, ettd stressi olisi elimistdn erityinen sopeutumisreak-
tio uhkaavissa tilanteissa. Nykykasityksen mukaan korostetaan, ettd stressi on vaélit-
tavana mekanismina tyon kuormitustekijoiden ja terveyden vélilla. Monissa tyoyhtei-
sOissa stressi on ollut pitkdkestoinen henkiloston ongelma. Stressin vaikutuksia ter-
veyteen ja tyokykyyn on selvitetty erilaisilla tutkimuksilla. Haitallinen psykososiaa-
linen kuormittuminen eli stressi saattaa aiheuttaa

e mystisia kipuja, joihin ei 16ydy selkeita fysiologisia selityksia

e sykkeen ja verenpaineen kohoamista

e sairauspoissaoloja

e mielenterveyshéirioita

e sydan- ja verisuonisairauksia

e iho-oireita

e ruuansulatuselimiston ongelmia

e seksielaman ongelmia

e vastustuskyvyn heikentymista

e haavojen parantumisen hidastumista

¢ solujen toimintakyvyn heikentymistd, joka nopeuttaa vanhentumista

e ennenaikaisia kuolemantapauksia.

(Tarkkonen 2012, 63-64)

Yleinen stressié aiheuttava asia tydorganisaatioissa johtuu tyohon liittyvista muutok-
sista, koska muutokset ovat hyvin usein yhteydessa tyohyvinvointiin, turvallisuuteen
ja tuloksellisuuteen. Silti stressin syntymisen taustalla voi olla monia muitakin seik-
koja kuin muutokset. Jatkuva kiire ja aikapaine lisadvat riskia saada terveysongelmia.
Seka psyykkisten vaatimusten ettd tyon hallinnan pitéisi olla hyvassé tasapainossa
stressin ja muiden terveyshaittojen valttamiseksi. Samoin tyémaaran ja sen vaatimien

ponnistelujen pitéisi olla tasapainossa tyon palkitsevuuden kanssa tyduupumuksen
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estamiseksi. Liian pitkat tyopaivat ja tyoviikot, eli keskimaarin 11 tuntia paivassa ja

60 tuntia viikossa, voivat aiheuttaa jo terveyshaittoja. (Tarkkonen 2012, 65)

Stressilla on erilaisia ilmenemismuotoja. Koemme stressia siis monin eri tavoin.
Yleisia stressin aiheuttamia tuntemuksia ovat tyytyméattomyys, hyvéan olon puuttumi-
nen, yliaktiivisuus, huolestuneisuus, rentoutumisen vaikeus ja tyon kokemisena ura-
kana, josta maksetaan kuukausipalkkaa. Tunteiden tasolla stressia voi kokea artyi-
syytend, ahdistuneisuutena, masentuneisuutena, hermostuneisuutena ja suurinakin
mielialojen vaihteluina. Tiedonkasittelytasolla stressi nakyy keskittymis-, paatoksen-
teko-, muisti-, ja suunnitteluvaikeuksina, kaytdnnon asioiden unohteluna, aikatauluis-
ta lipsumisena ja tuntemuksena, etté toita ei saa kunnolla valmiiksi. Kéyttaytymises-
sé stressi voi ndkya arvaamattomuutena, aloitekyvyttdmyytend, unihairioing, kayttay-
tymisen sdatelyvaikeuksina, haluttomuutena ottaa uutta tietoa vastaan ja véalinpita-
mattdmyytend huolehtia omista perustarpeista. Stressin aiheuttamat fyysiset tunte-
mukset elimistossd voi kokea selittdmattomina kipuina ja muina elimistén toiminta-

hairioina. (Tyoterveyslaitoksen www-sivut, 2013c)

Sosiaaliset suhteet tyopaikalla vaikuttavat joko positiivisesti tai negatiivisesti stressin
kokemiseen. Hyvét suhteet tyokavereihin ja esimieheen luovat voimavaroja, joiden
ansiosta ihminen viihtyy paremmin tyépaikallaan. Huonot suhteet tydyhteisdssa ovat
taas suurimpia syita tyotyytymattdmyyteen. Vuorovaikutuksen ja ilmapiirin kehitta-
miseen onkin viime vuosina monissa organisaatioissa panostettu, joten taltd osin
suomalaisissa tyOpaikoissa on keskimaarin menty parempaan suuntaan. (Suonsivu
2011, 27)

Tyo6sta aiheutuva stressi on suurimpia haasteita Euroopassa tyoterveyden ja tyotur-
vallisuuden alalla. Noin joka neljas tyontekija kérsii jonkin asteisesta haitallisesta
stressistd. On myo0s tutkittu, ettd noin 50-60 prosenttia tyontekijoiden poissaolopai-
vista liittyy stressiin ja siitd johtuvista oireista. Tdma aiheuttaa merkittavia kustan-
nuksia. Tyouupumuksen riski kasvaa, kun koettu stressi lisdéntyy tyopaikoilla. Tama
on myos uhka yritysten kilpailukyvyn séilymiselle. (Euroopan ty6terveys- ja tyotur-

vallisuusviraston www-sivut, 2013)
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Tarkein keino hallita stressid on huolehtia palautumisesta. Palautuminen helpottaa
niita negatiivisia vaikutuksia ihmisen elimistdssa, joita stressi on aiheuttanut. llman
palautumista stressitilanne jatkuu. Jokaisen olisikin tarkeda itse huomata omat palau-
tumistarpeensa, mutta silti ennen kaikkea esimiesten tulisi ymmaértaa henkildstonsa
palautumisen tarve ja sen vélttaméattomyys varsinkin silloin, kun tydsuoritus on
kuormittanut tyontekijéa tavallista enemman. Ei kannata olettaa, ettd tyontekija olisi
yhden projektin jalkeen heti innokas aloittamaan uutta, vaan vélissa tulee olla riittdva
palautumistauko. Parhaimmillaan pienet tauot tydpdivéan aikana auttaa palautumaan.
Myos liikunta auttaa palautumaan. Liikunta lis&a endorfiinin eritystd, joka lisad mie-
lihyvéa ja hyvén olon tunnetta. Palautumista edesauttavat lisaksi sosiaalisten kontak-
tien yllapitdminen. Kaverien kanssa ajan viettdminen on hyvéa vastapainoa stressia
aiheuttavalle tyolle. Riittavan younen merkitystd palautumiselle ei voi mydskaan véa-
heksyd. On kuitenkin osoitettu, etta ty6 ja asiat tyopaikalla vaikuttavat eniten palau-
tumiseen. Suuri vaikutus palautumiselle on esimiehen toiminnan oikeudenmukaisuu-
della, esimiehen tuella, omilla vaikutusmahdollisuuksilla, tyokavereilta saatavalla

sosiaalisella tuella ja toiden jatkumisen varmuudella. (Otala 2011, 133-135)

3.7.3 Osaaminen

Osaaminen on yksildiden, yhteis6jen, organisaatioiden ja yhteiskunnankin perusta
kilpailukyvylle. Tdma edellyttd4 jatkuvaa uuden tiedon omaksumista ja asettaa orga-
nisaatioille ja sen tyontekijoille haasteita. Jos halutaan edistdd osaamista, pitéda olla
halu kehittyd ja oppia uutta. Oppimisen pitad liittya seka tydssa tapahtuvaan etta
kaikkeen pdivittdiseen toimintaan. Osaamistaan kehittdmalla voi saavuttaa tavoit-
teensa ja sdilyttda kilpailukykynsa muuttuvassa ymparistossd. Osaaminen on jokai-
selle yksilolle merkittava kilpailuvaltti tyomarkkinoilla. Tyonantajat arvostavat osaa-
jia. Osaamista kannattaa pyrkié yllapitdméan myds sen vuoksi, koska se edistéé tyon
hallintaa, tydsséd jaksamista ja hyvinvointia. Elinikdinen oppiminen antaa valmiudet
elda jatkuvasti muuttuvassa maailmassa ja sopeutua tydeld&méan muutoksiin. Tyollis-
tyminen on todennékdistd, kun yllapitdd osaamistaan ja ammattitaitoaan siten, ettd ne
vastaavat tdman hetken tyoeldman ja tulevaisuudenkin haasteita (Rauramo 2012,
146). Nykyaan tyontekijaltd odotetaan yha monipuolisempaa osaamista. Tyontekijan

pitaé paivittdd seka tietojaan ettd taitojaan ja muuntaa ne kyvykkyydeksi. Kurinalai-
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nen ja tavoitteellinen uuden opetteleminen luo mahdollisuudet itsensé johtamiselle.
(Suonsivu 2011, 48)

Tyontekijat tarvitsevat tietoa siitd, millaisia haasteita yritykselld on tulevaisuudessa
ja minkalaista osaamista ndmé haasteet edellyttavat. Osaamistarpeet tulevat vieldkin
konkreettisemmiksi, mikéli voidaan tarkentaa, miten uutta osaamista tullaan kéytta-
maan tai miten jatkossa tyoskennelldén. Téllaisista osaamistarpeiden kartoituksista
tulee keskustella mielelldadn koko henkildston, johdon ja yhteistydkumppanienkin
kanssa yhdessd. Ndin saadaan asiaan nakokulma kaikilta niihin vaikuttavilta tahoilta,
ja voidaan parhaiten analysoida osaamistarvetta ja tulevaisuuden haasteita sek& puut-
tua heti mahdollisiin ongelmakohtiin. (Otala & Ahonen 2005, 161)

Jokaisella tyontekijalla on vastuunsa oppimisesta ja oman osaamisensa yllapidosta,
mutta ei pid4 unohtaa esimiehen vastuuta. Esimiehet paattavat resursseista ja ovat
esimerkkeind jokapaivdisessa arjessa, joten heidan pitad myos ottaa vastuuta henki-
|6stonsé osaamisen kehittdmisestad. Hyvassé organisaatiossa esimiehet tukevat henki-
l6stonsé jatkokoulutusmahdollisuuksia ja tekevat péaatoksid, joilla mahdollistetaan
henkildston osaamisen kehittdminen nyt ja tulevaisuudessa. Myos toimintaa tukevilla
kokouskaytannoilla ja kehityskeskusteluilla voidaan edistdd osaamisen kehittamista.
Kehityskeskustelut myds toimivat hyvéna valineend osaamisen kehittdmisen suunnit-
telussa. (Rauramo 2012, 149)

Yksilon suorituskyky muodostuu monien asioiden summasta (ks. Kuvio 2). Hyva
tyostd suoriutuminen edellyttaa, etta tyontekijalla on tarvittavat tiedot ja taidot. Myds
tyontekijan asenteet ja arvot pitda tukea toimintaa. Oman arvomaailman ja tehtavén
tyon valilla ei saa olla ristiriitaa, mik&li halutaan suoriutua hyvin tygstd. Myos yksi-
I6n henkinen ja fyysinen hyvinvointi sekd sosiaaliset kyvyt méaérittavat sen, missa
mé&éarin osaamista pystyy hyédyntamaan. Yksilon suorituskykyyn vaikuttavia tekijoi-

t& ja niiden liittymista toisiinsa hahmotetaan seuraavassa kuvassa.
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Fyysinen
hyvinvointi

Psyykkinen |——>| Sosiaalinen
hyvinvointi | <——|  hyvinvointi
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I

Henkinen

Tiedot ja taidot, hyvinvointi
osaaminen sisdiset arvot ja

_ motivaatio

Kuvio 2. Yksilon suorituskykyyn vaikuttavat tekijat. (Otala & Ahonen 2005, 31)

Yksi perustekija tydhyvinvoinnille on, ettd tyontekija kokee osaavansa tyonsa. Tyo-
elamaéssa tarvitaan halua oppia uutta ja kehittdd omaa osaamista. llman omaa halua se
on vaikeaa. Osaaminen voidaan jakaa kolmelle alueelle. Ensimmainen alue sisaltaa
ammattiosaamisen, jolla tarkoitetaan tyGtehtdvien hoitamista siten, etta se tuottaa li-
séarvoa suhteessa tehtdvaan tyohon. Toinen alue liittyy sosiaaliseen osaamiseen, joka
tarkoittaa kykya viestia ja olla vuorovaikutuksessa muiden ihmisten kanssa niin kie-
len, tunteiden ilmaisun, verkostojen, dialogin kuin teknisten véalineiden avulla. Kol-
mas alue on henkilékohtainen osaaminen, joka antaa perustan itsetuntemukseen poh-

jautuvan sosiaalisen osaamisen kehittymiselle. (Suonsivu 2011, 48-49)

Kun menn&an organisaatiotasolta yksilétasolle, pitdisi myds mééritelld, mika on or-
ganisaation ydinosaamista ja mika avainosaamista. Ydinosaaminen erottaa organi-
saation Kilpailijoista luomalla kilpailuetua. Avainosaamisella yllapidetaan Kilpailu-

kykyd, eika se siis tuota kilpailuetua. (Rauramo 2012, 148)

3.7.4 Tybnimu

Tyon imulla tarkoitetaan tilaa, jossa tyontekijé tuntee saavansa tydstaan nautintoa,
toissé vietetty aika kuluu nopeasti ja ty6hon suhtaudutaan innokkaasti sekéd hyvélla
mielelld. Tyon imu on siis késite, jolla kuvataan tyohon kohdistuvaa innokkuutta ja
iloa. Sill4 tarkoitetaan positiivista motivaatio- ja tunnetilaa tyon tekemistd kohtaan.

Tyon imu on yleinen ilmié monissa tyforganisaatioissa, ja sen kokee suurin osa
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tyontekijoista ainakin satunnaisesti. Tyon imussa oleva tyontekija on tarmokas, omis-
tautunut, uppoutunut, sinnikas voittamaan vastoinkéymiset ja ylped aikaansaannok-
sestaan. Tyon imussa oleva tyontekija myods kokee tyonséd merkitykselliseksi, inspi-

roivaksi ja sopivan haasteelliseksi. (Tyoterveyslaitoksen www-sivut, 2013d)

Chicagon yliopiston psykologian professori Mihaly Csikszentmihalyin mukaan ih-
minen saavuttaa parhaan suorituksen silloin, kun hdnen osaamisensa ja haasteensa
ovat sopusoinnussa ja jatkuvassa kasvussa. Tyon imu tuottaa tyontekijalle positiivisia
emotionaalisia kokemuksia ja saa aikaan korkean aktiviteettitason, joka pysyy ylla
toiminnan itsensa takia ilman ulkoisia kiihokkeita tai palkkioita. Tyon imu ajaa tyon-
tekijad parempiin suorituksiin, kohtaamaan entistd vaativampia haasteita ja saavut-

tamaan vielda aiempaa paremman osaamistason. (Otala & Ahonen 2005, 127-128)

Tyon imua syntyy, kun tydolosuhteet ovat optimaaliset ja tyOntekija padsee kaytta-
maan omia vahvuuksiaan. Tydn imuun vaikuttavia ja sita tukevia tekijoita 10ytyy en-
sisijaisesti tyOpaikalta, mutta myods sen ulkopuolelta. Seuraavat seikat vahvistavat
tyon imua:

o tyOtehtavien haasteellisuus ja monipuolisuus

¢ vaikutusmahdollisuudet tyohon

e tyOpaikalla koettu arvostus ja tuki

e kannustava johtaminen

e oppimis- ja kehittymismahdollisuudet tyssa

e palautuminen tyopdivan rasituksesta

o riittavat yksildlliset ja kodin voimavarat.

(Tyoterveyslaitoksen www-sivut, 2013e)

Tyon imu on tavoittelemisen arvoinen ilmi6. Tydn imussa tydskenteleva henkilosto
ja organisaation tuottavuus kulkevat k&si kadessa. Lisdksi tyon imua voidaan pitaa
yhtend tyohyvinvoinnin mittarina, ja silld on lukuisia myonteisia yksil6llisia seké or-
ganisatorisia seurauksia. Tyon imussa oleva tydntekija todenndkdisesti omaa positii-
viset tyotd ja tyOpaikkaa koskevat asenteet, ei harkitse tyopaikan vaihtamista, on
aloitteellinen, toimii vapaaehtoisesti tyon ja tyoyhteison hyvéksi, on tehokas ja tekee

tulosta, on motivoitunut oppimaan ja suhtautuu myonteisesti jatkokoulutuksiin, on
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tyytyvaisempi elaméén, kokee tyon ja muun eldmaén toisiaan rikastuttavina ja on ter-

veempi. (Tyoterveyslaitoksen www-sivut, 2013f)

3.8 Tyoterveyshuolto

Tyobterveyshuolto pyrkii yllapitdmaéan tyontekijoiden tyokykya ja hyvinvointia koko
tyéuran ajan. Lisédksi tydterveyshuolto tukee tyontekijoiden terveyttd ja tydolojen
kehittamisté tyopaikoilla. Tyonantajalla on tyoterveyshuoltolain (1383/2001) mukaan
velvollisuus jarjestéda henkilostolleen tyoterveyshuoltopalvelut. Tyonantaja ja tyoter-
veyshuollon palveluntuottaja tekevét kirjallisen sopimuksen seké toimintasuunnitel-
man, jossa méadritelladn tyoterveyspalvelujen jarjestaminen ja niiden sisaltd. Tyoter-
veyspalvelutoiminta pitd4 perustua tyopaikan tarpeisiin ja palvelujen sisélto tulee
suunnitella yhteistydssd tyonantajan ja palveluntuottajan kanssa. Ty®nantaja Vvoi
hankkia tyoterveyspalvelut esimerkiksi kunnallisesta terveyskeskuksesta tai yksityi-
seltd laakarikeskukselta. Tyoterveyshuoltolakia sovelletaan kaikkeen sellaiseen tyo-
hon, jota koskee tyoturvallisuuslaki (738/2002) ja jota tehdd&n Suomessa. (Kansan-
elakelaitoksen www-sivut, 2013; Tydterveyshuoltolaki 1383/2001, 4 §; Tyo6turvalli-
suuslaki 738/2002, 2 §)

Tyo6terveyshuolto on osa terveydenhuollon kokonaisuutta ja se kuuluu Kkaikille tyon-
tekijoille. Tyoterveyshuoltoa voidaan kutsua myds tyon ja terveyden vélisen suhteen
asiantuntijana. Tyoterveyshuollolla on seuraavia tehtavia

o edistad tyoterveyttd

e arvioi tyon vaaroja ja kuormitustekijoita

e arvioi ja tukee tyo- ja toimintakykya

e torjuu tyOtapaturmia

e hoitaa sairauksia

e tukee t6ihin paluuta

e ohjaa kuntoutukseen

e ammattitautien, tyoperdisten sairauksien toteaminen, ennaltaehkéisy ja seu-

ranta
e tietojen antaminen, neuvonta ja ohjaus (TANO).

(Tyoterveyslaitoksen www-sivut, 20139)



30

Tyo6terveyshuollon asiantuntijat ja ammattilaiset ovat tyOterveysléédkéareitd, tervey-
denhoitajia, tyofysioterapeutteja ja psykologeja. Muitakin ammattilaisia on kaytetta-
vissé tarvittaessa kuten hygieenikkoja, laboratoriohoitajia ja teknisid asiantuntijoita.
Tyopaikalla tyoterveyshuollon yhteistyékumppaneina toimivat johto, tydturvalli-
suusasiantuntijat, tydsuojeluhenkiléstd ja henkilostohallinto. Ulkoisina yhteistyo-
kumppaneina toimivat muun muassa vakuutusyhtiot, kuntoutuslaitokset sekda muut
terveyspalvelutuottajat. Yhteistyo on tarkead, koska yksindéan tyéterveyshuolto ei voi
toimia, vaikka se ik&&n kuin toimii tarkeana kanavana tydyhteison ongelmien esiin-
tuojana. Tyoterveyshuolto tekee tyopaikkakaynteja ja suorittaa erilaisia mittauksia ja
arviointeja, joiden perusteella seurataan ja arvioidaan tydolosuhteita. Tyoterveys-
huolto osallistuu tydpaikan tyoterveys ja -turvallisuusriskien arviointiin ja on mukana
suunnittelemassa ja antamassa ohjeita ndiden asioiden kehittdmisessa. Tyodterveys-
huollon toimintaan sisaltyy muitakin toimintoja kuten terveystarkastukset, terveys-
neuvonta, yhteistyd sairauspoissaolojen ja onnettomuuksien torjunnassa, huolehtimi-
nen ensiapuvalmiudesta, yhteistyd ergonomian kehittdmisessa, kuntoutusyhteistyo,
tydyhteisotoiminta ja kriisiapu. Lisaksi tyoterveyshuoltoon usein liitetddn myds sai-

raanhoitopalveluita. (Rauramo 2012, 38)

4 TYOHYVINVOINNIN MITTAAMINEN

Tyb6hyvinvointia voidaan seurata ja arvioida erilaisilla mittareilla. Nailla mittareilla
voidaan mitata jotain tiettyd asiaa tai ilmiota tai sitten niill& voidaan mitata jotain ko-
konaisuutta laajemmin. Tdssa tapauksessa mittarit perustuvat yleensa arviointeihin
tai mittauksessa tutkitaan eri ilmi6ita ja indikaattoreita, jotka kuvaavat jotain ilmiota.
Henkilostoon liittyvéa tiedon kerddminen ei pelkéstaan riitd, jos halutaan saada vaka-
vasti otettava mittaustulos. Siksi my0s organisaation johdon pitaa aktiivisesti analy-
soida ja seurata henkilstoéd koskevaa tietoa (Otala & Ahonen 2005, 232). Mydskaan
pelkat johdon ja esimiesten ndkemykset tyon ja olosuhteiden tilasta ei riitd, vaan paa-
toksenteon ja kehittdmisen tueksi vaaditaan reaaliaikaisia faktatietoja siitd, mihin

suuntaan esimerkiksi tydolosuhteet, ilmapiiri ja muut tydyhteisén toiminnot ovat ke-
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hittyneet. Analysoitaessa ja mitattaessa tyohyvinvointia niiden tulokset vaikuttavat

suoraan organisaation operatiiviseen toimintaan. (Suonsivu 2011, 97)

Tyo6hyvinvoinnin mittarit toimivat apuvélineena toiminnan ohjauksessa ja arvioinnis-
sa seké strategisen suunnittelun ja toteutuksen seurannassa. Monet yritykset mittaa-
vat ja tallentavat tunnuslukuja erilaisista prosesseista ja osastojen tai tyoyksikoiden
toiminnoista. Ajatuksena on halu kehittdd kyseisid prosesseja ja toimintoja ja saada
niistd irti mahdollisimman suuri hyoty. Tyoéhyvinvointiin liittyvid mittaustuloksia
pyritadn analysoimaan ja saamaan selville kehittdmistd ja huomiota vaativat seikat.
Organisaation tarkein voimavara on henkildsto ja tydhyvinvoinnin mittaustuloksilla
pyritdan ottamaan selvéa, miten henkilosto viihtyy ja toimii tyossaan. Mittaustulokset
ovat merkittavia myods ennalta ehkéisevan tydhyvinvoinnin kannalta, jotta saadaan
tietoa esimerkiksi tydilmapiiristd, tyontekijoistd ja tyOolosuhteista. Naitd tuloksia
apuna kayttaen voidaan mahdollisesti tehdd jotain kehitystoimenpiteitd. Mittaukset ja
seuranta ovat tarkedssa roolissa, jotta voidaan puuttua epakohtiin ja kehittda niit,

ennen kuin ne muodostuvat ongelmiksi. (Suonsivu 2011, 97)

Ty6hyvinvoinnin kehittdmisen vaikutuksia voidaan mitata kayttdmalla seké laadulli-
sia ettd méaarallisia mittareita. Kaytettdvan mittarin tulee mitata tyéhyvinvoinnin ko-
konaisuutta. Lisdksi kaytettdvan mittarin pitdd olla linjassa organisaation strategian
kanssa ja olla yhteneva yrityksen tavoitteiden kanssa. Hyva mittari on helppokayttoi-
nen, kaytannollinen, luotettava ja jolla mitataan oikeita ja yritykselle olennaisia asioi-
ta. (Suonsivu 2011, 97-98)

Tyo6hyvinvointi syntyy monien eri tekijoiden yhteisvaikutuksesta. Siksi henkildstén
tilan ja kehityksen seuraaminen edellyttavat erilaisten mittarien monipuolista kaytt6a
ja seurantaa. Seuranta on térkead, koska tyohyvinvoinnin kehittdminen vaatii pitké-
janteista tyotd. Hyvia suuntaa antavia mittareita ovatkin esimerkiksi sairauspoissa-
olot, ty6tapaturmatilastot, henkildston vaihtuvuus, asiakaspalautteet ja asiakastyyty-
vaisyystutkimukset. Naméa mittarit ovat maaréllisid ja antavat yleensa yksiselitteisia
tuloksia. Tosin sairauspoissaolot kannattaa jaotella kahteen ryhmadn, lyhytaikaisiin
(1-3 vrk) ja pitk&aikaisiin (yli 9 vrk) poissaoloihin. Lyhyet sairauspoissaolot kertovat
tydyhteison toiminnasta ja pitkat sairauspoissaolot henkildston objektiivisesta ter-

veyden- ja hyvinvoinnintilasta. Saatuja tietoja ja tuloksia voi verrata esimerkiksi toi-
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mialan keskiarvoihin tai muihin sopiviin vertailuryhmiin. (Otala & Ahonen 2005,
232-233)

Kokonaisvaltaiset mittarit ovat usein kyselytyyppisia, joissa selvitetdan henkiloston
tuntemuksia erilaisista asioista. Tallaiset mittarit ovat yleensa laadullisia ja néité ovat
esimerkiksi

e tybilmapiirimittaus
tyotyytyvaisyyskysely
e tyOn kuormitus-, stressi ja tyytyvaisyystekijat

e tyOn ja tydyhteisén muutokset

e koetut kehittdmistarpeet

e johtajuus ja johtaminen.
(Otala & Ahonen 2005, 233)

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

5.1 Kohdeorganisaation esittely

Case-yrityksena opinnédytetydssani on Loimaan Rautia. Se on yksi suurimmista rau-
takaupoista Loimaan seudulla. Se sijaitsee keskeiselld paikalla Loimaan keskustassa
osoitteessa Aleksis Kiven katu 9. Saman kadun varressa Rautian vieressa on K-
Citymarket ja toisella puolella vieresséd on Prisma. Loimaan Rautian henkil6kuntaan
kuuluu noin 30 tyontekijaa. Yrityksen kauppiaana ja esimiehend toimii Kari Mylen.
Rautiassa on monta eri osastoa. Rautaosasto myy lahinna tyokaluja ja muita pientar-
vikkeita. Sisustusosasto myy kodin sisustukseen liittyvia tarvikkeita ja materiaaleja
kuten esimerkiksi maaleja ja tapetteja. K-Maatalous keskittyy muun muassa maata-
loustuotteiden, koneiden, lannoitteiden ja rehujen myyntiin. Lvi-osasto myy muun
muassa lammitykseen, vesi- ja viemdariputkistoihin sek& ilmastointeihin liittyvia tuot-
teita. Lvi-osaston tuotevalikoima on yksi maakunnan laajimpia. K-Puu myy puutava-
raa ja myos sen tuotevalikoima on yksi maakunnan monipuolisimpia ja laajimpia.

Kodin puutarha-osasto myy puutarhatuotteita kuten esimerkiksi multaa, siemenid,
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kukkia, puutarhavalineité ja puutarhakalusteita. Lis&ksi on varasto, jonka kautta suu-
rin tavaraliikenne tapahtuu. N&iden osastojen myyjien ja varastomiesten lisdksi Rau-
tiassa on kassahenkilokuntaa ja taloushallinnosta vastaavia tyontekijoitd. Suurimpana

tavarantoimittajana toimii Rautakesko.

5.2 Tutkimusongelma ja tavoitteet

Tassa kappaleessa tiivistetddn tutkimusongelma ja ne tavoitteet, joihin talla tutki-
muksella pyritaan. Tutkimuksen varsinainen ongelma on selvittdd Loimaan Rautian
tyéhyvinvoinnin nykytilaa. Tavoitteena on sen nykytilan selvittdmisen perusteella
kehittdd tyohyvinvointia yrityksessa entisestdan. Téalla tutkimuksella pyrin saamaan

seuraaviin kysymyksiin vastauksia:

1) Millainen on kohdeorganisaation tyohyvinvoinnin nykytila?

2) Mitka tekijat vaikuttavat tydilmapiiriin, tydmotivaatioon, tydssa jaksamiseen
ja tyossa viihtymiseen?

3) Miten nditd em. asioita voidaan kohdeorganisaatiossa kehittaa?

Taman tutkimuksen tavoitteena on kehittda kohdeorganisaation henkilékunnan tyo-
elamén laatua ja tydhyvinvointia tutkimuksessa kasiteltdvien teemojen osalta. Tar-
kemmin kuvailtuna tavoitteena on siis kehittaa tydyhteison tydilmapiirid, henkiloston
tydémotivaatiota, tyossa jaksamista seka tyodssa viihtymista. Tavoitteena on myos poh-

tia kehitystoimenpiteitd, joilla naita asioita voitaisiin kehittaa.

5.3 Tutkimusmenetelma

Opinnaytetyoni empiirisen tutkimuksen suoritin laadullisella eli kvalitatiivisella me-
netelmalla eli teemahaastattelun avulla Loimaan Rautian henkil6kunnalle. Haastatte-
luja pidin yhteensd kahdeksan. Kaikki haastateltavat olivat eri osastoilta. Haastatte-
luihin valitsin henkil6ita eri osastoilta, koska ndin sain paremman kokonaiskuvan
koko yrityksen tyohyvinvoinnin nykytilasta. Teemahaastattelun teemat olivat:

o Tyoilmapiiri

e TyObmotivaatio
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e Tydssa jaksaminen

e Ty0Ossé viihtyminen

Haastatteluissa vastaajilta tiedustelin myds heiddn ndkemyksidéan tyoterveyshuolto-
palveluista ja niiden toimivuudesta, tydolosuhteista, tyotehtavistd seka tyoskentelyta-
voista. Haastattelujen lopuksi annoin haastateltaville mahdollisuuden kertoa vapaasti
muistakin tyoéhyvinvointiin liittyvista seikoista. Teemahaastattelurunko I6ytyy liit-

teesta.

Tavoitteena kvalitatiivisessa tutkimuksessa on ymmartda tutkimuskohdetta. Tutki-
mus alkaa usein siitd, etté tutkija pyrkii kartoittamaan kentén, jossa on tarkoitus toi-
mia. Aineiston koko riippuu aina kohteesta ja tapauksesta. Kun tehdaan kvalitatiivis-
ta tutkimusta, ei tehda paatelmia yleistavyytta ajatellen. Ajatuksena on kuitenkin se,
etta yksityisessé tapauksessa toistuu yleinen ajatus. Eli tutkimalla yksityista tapausta
riittdvan tarkasti saadaan nakyviin myos se, miké ilmidssa on merkittavaa ja olen-
naista ja mika toistuu usein tarkasteltaessa ilmi6ta yleisemmalla tasolla. (Hirsjarvi
ym. 2007, 176-177)

Teemahaastattelu on jarjestetty keskustelutilanne, joka tapahtuu tutkijan toimesta ja tut-
kijan ehdoilla, kuitenkin niin, etta tutkija pyrkii keskustelussa saamaan tietoa hanta kiin-
nostavasta asiasta. Tutkijalla on tietyt teemat valitsemastaan aiheesta, joista han keskus-
telee haastateltavan kanssa. Hanella voi olla tarkentavia kysymyksid teemojen tueksi.
Teemahaastattelu ottaa huomioon sen, ettd ihmisten tulkinnat asioista ja heidan asioille
antamansa merkitykset ovat keskeisid, samoin kun sen, ettd merkitykset syntyvét vuoro-
vaikutuksessa. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 48.)

Muihin tiedonkeruumenetelmiin verrattuna haastattelun merkittdvéna etuna on se, etta
siind voidaan saadelld aineiston keruuta joustavasti tilanteen vaatimalla tavalla ja vastaa-
jia myotéillen. Haastattelun aiheiden tai teemojen jarjestystd voi séédelld, samalla on
my06s enemmén mahdollisuuksia tulkita vastauksia kuin esimerkiksi postikyselyssé.
(Hirsjarvi ym. 2007, 200)

Tutkimuksessani tarvitsemani tieto 10ytyi yrityksen tyontekijoilta ja ndin ollen tutki-

mustani késittelen myds tyontekijoiden ndkdkulmasta. Haastateltavat paasivét tuo-
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maan mielipiteensa ja ndkokulmansa asioista julki. Talla tavoin heilld oli mahdolli-
suus myos paastd vaikuttamaan niihin asioihin, jotka heidan mielestadén vaatisi kehit-
tdmista tai parantamista. Haastattelujen avulla saatiin tarvittava tieto yrityksen tyo-

hyvinvoinnin nykytilasta ja niisté seikoista, jotka tarvitsisivat vield kehittdmisté.

Paadyin tdhan teemahaastattelumenetelméan, koska koin sen olevan paras tapa saada
tietoa tyontekijoilta, ja luontevin tapa ottaa selvéa juuri kasitteleméasténi aiheesta. Ai-
emmin Rautiassa pidetyt pelkét kyselylomaketyyppiset kyselyt eivat ole olleet tyon-
tekijoille mieleisid. Osallistumisprosentti aikaisempiin kyselylomakkeiden tayttami-
seen on jaanyt alhaiseksi, ja ndin ollen myos siitd saatava hyoty vahaiseksi. Liséksi
Rautian esimies suositteli minulle teemahaastattelumenettelyd. Olen myos itse tyds-
kennellyt aiemmin Loimaan Rautiassa ja organisaatio on minulle ennestaan tuttu ku-
ten myos sen henkilokunta. Kun haastateltavat olivat ennestddn jo tuttuja, saatiin
haastattelutilanteista luotua rento ja avoin ilmapiiri. Kaikki valitsemani haastateltavat
olivat myds vapaaehtoisia ja halukkaita osallistumaan haastatteluun, joten niiden

avulla onnistuttiin hyvin kartoittamaan tyohyvinvoinnin tilaa yrityksessa.

5.4 Aineiston kerddminen

Haastattelut pidin jokaiselle haastateltavalle erikseen henkilokohtaisesti. Teemahaas-
tattelun avulla pystyin hyvin itse ohjaamaan haastattelun aihepiirid ja ohjaamaan sita
haluttuun suuntaan. Néin sain haastatteluajan tehokkaasti kaytettyd ja sain siita irti
sen, mika tutkimuksen kannalta oli olennaista. Laadin haastattelun pohjaksi kysy-
myslomakkeen, joka toimi itselléani tyokaluna ja muistilistana haastattelutilanteissa.
Eli kysymyslomake toimi haastattelurunkona (liitteend), josta kavi ilmi kasiteltavat
teemat. Haastattelurungon kysymykset pohjautuivat teemoihin, ja pystyin haastatte-
lutilanteissa tarvittaessa esittdmaan lisdkysymyksid, jotta sain tutkittaviin seikkoihin
tarvitsemani vastaukset ja ndkemykset. Haastattelurungon kysymykset suunnittelin
padosin itse kasiteltaviin teemoihin liittyen, mutta annoin my6s Rautian esimiehelle
mahdollisuuden lisata tai muuttaa joitain kysymyksid, mitad han siihen halusi. Val-
miin haastattelurungon ndytin esimiehelle viel& ennen haastattelujen aloittamista.
N&in sain esimiehen mielipiteen siitd4, onko haastattelurunko sopiva esitettavéksi

tyontekijodille.
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Haastattelut pidin perjantaina 18.10.2013. Sovimme Rautian esimiehen kanssa haas-
tattelupaivéksi sellaisen paivan, jolloin han ei ole itse paikalla. Ajatuksena oli, etta
kaikki haastateltavat saisivat niin sanotusti vastausrauhan, ettei esimies nakisi kuka
tyontekijoistd vuorollaan kdy haastatteluissa. Haastattelupaikkana oli myos esimie-
hen toimisto, jossa sai tyorauhan, eiké asiakkaat tai muut tyontekijat padsseet hairit-
semaan haastatteluja. Aloitin jokaisen haastattelun kertomalla sen, miksi pidén haas-
tatteluja, miten ne etenevat ja mihin niilla vastauksilla pyritdan. Painotin myos jokai-
selle sitd, ettd vastauksia késitelladn luottamuksellisesti ja anonyymisti eli kenenkaan

nimid ei tulla mainitsemaan misséan yhteydessa.

6 TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Teema 1 - TyoGilmapiiri

Teemahaastattelujen ensimmainen teema liittyi tydilmapiiriin. Haastateltavilta kysyt-
tiin, millaisena he nakevét ilmapiirin yrityksessa talla hetkelld. Heilta kysyttiin myos,
miten ilmapiirid pitdisi heidan mielestdén kehittdd entisestédan. Liséksi tiedusteltiin,
minké&lainen on tyOpaikan yhteishenki ja miten yhteisty6 sujuu sekd osastojen sisélla

ettd muiden osastojen tyokaverien kanssa.

Haastattelujen perusteella ilmapiiri koettiin Loimaan Rautiassa pa&osin hyvaksi tai
todella hyvéksi. Kaikkien haastatteluihin osallistuvien mielesta tyopaikalla on muka-
vat tyokaverit, joita pidettiin suurimpana syyna hyvalle ilmapiirille. Tydpaikan huu-
mori koettiin my6s hyvaksi. Kolme vastaajista oli sitd mieltd, etta tydpaikalla on vain
muutama henkild, jotka vaikuttavat hieman negatiivisesti ilmapiiriin. Valilla joillakin
tyontekijoilla tuntuu olevan huonoja péivia, ja sen vuoksi ilmapiiri vaikuttaa hetkelli-

sesti kirealtd, mutta tdmaén ei koettu vaikuttavan negatiivisesti pitemmalla aikavalilla.

Tyontekijoiden valinen ilmapiiri osastojen sisalla koettiin todella hyvaksi, mutta
muiden osastojen tyontekijoiden kanssa yhteistydssa ja yhteishengessa koettiin ole-

van parantamisen varaa. Muutama vastaaja piti osastojen vélista tiedonkulkua ajoit-
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tain heikkona, jonka vuoksi yhteisty0 tuntuu valilla tehottomalta. Osittain my0s ajoit-
taisesta heikosta tiedonkulusta johtuen, tydnjako tiettyjen tyotehtévien osalta koettiin

osastojen valilla epaselvaksi.

Lahes kaikki vastaajat olivat sitd mieltd, ettd paras tapa parantaa tydyhteison ilmapii-
ri4, on lisatd yhteista tekemista henkildston kanssa. Toivottiin, ettd useammin jarjes-
tettéisiin yhteisia vapaa-ajan aktiviteetteja kuten esimerkiksi saunailtoja, liikuntaa
jne. Toisaalta monet pitivat ongelmallisena véhdista halukkuutta osallistua yhteisiin
aktiviteetteihin. Monet vastaajat olivat sitd mieltd, ettd on vaikeaa keksia sellaista
yhteistd tekemistd, johon kaikki olisivat halukkaita osallistumaan. Kaksi vastaajista
oli sitd mieltd, etta ilmapiirin kehittdmisesta pitdisi puhua yhteisissa kehityskeskuste-
luissa ja yhdessa henkildston ja esimiehen kanssa keskustella, mité ilmapiirin kehit-
tdmiseksi voisi ja pitdisi tehdad. Kaksi vastaajaa oli my0ds sita mieltd, ettd jokainen voi
parantaa omaa asennettaan sek& omaa tyontekoa ettd yhteistyotd kohtaan, ja tatd
kautta pystyisi myos vaikuttamaan ilmapiirin kohentamiseen entisestddn. Myos
kommunikointia ja tiedonkulkua pidettiin merkittdvana ilmapiirid kohottavana teki-
jand. Osa vastaajista toivoikin, ettd tyontekijoiden vélistda kommunikointia lisattaisiin

tyopdivien aikana.

"Pienid erimielisyyksid on aina, mutta muuten on hyva, tiivis ilmapiiri. Tyopaikka-
huumori on my6s hyvaa tdidlla.”

"Joskus on huonoja pdivid, mutta niitdhdn on kaikilla. Huonot pdivdt voi néikyd ki-
reana ilmapiirina hetkellisesti, mutta ei pidempaan. limapiiri on todella hyva ja siksi
myos viihdyn tdssd tyossd erinomaisesti.”

“Yhteishenki taalla on paapiirteittain todella hyva. Yhteisty6 voisi paremminkin toi-
mia, mutta toimii kohtuullisen hyvin paasaantoisesti. Tassakin kritiikki kohdistuu

vain muutamaan henkiloon. ”

“Osastojen sisdlld yhteistyé toimii, mutta osastojen valilla jotain parantamista voisi
miettid, kokonaisuudessaan kuitenkin tddlld on hyvd yhteishenki.”

"Yhteiset aktiviteetit ovat olleet huonoja siind mielessa, kun osallistumisprosentti on
ollut huono. Jos joku keksii jotain uutta, mihin kaikki l&htisivat mukaan niin, onhan

’

ne yhteiset aktiviteetit hyvid ilmapiirin kohottajia.’
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6.2 Teema 2 - TydOmotivaatio

Toinen teemahaastattelun teemoista liittyi tyémotivaatioon. Haastateltavilta kysyt-
tiin, mitka tekijat heidan tyomotivaatioonsa vaikuttavat. Kysyttiin, miten esimies
voisi vaikuttaa heiddn motivaationsa kohottamiseen. Tiedusteltiin, miten haastavana
ja palkitsevana he tyonsd kokevat sekd saavatko he tyostaan palautetta. Liséksi Ky-
syttiin, pystyvétko he vaikuttamaan asioihin tyopaikallaan ja millaisia kehittymis- ja
kouluttautumismahdollisuuksia heilla tydsséan on.

Haastatteluihin osallistuneiden mielestd merkittdvimpia motivaatioon vaikuttavia te-
kijoita olivat mieleké&s asiakaspalveluty6, mukavat tyokaverit, tyytyvaisten asiakkai-
den ndkeminen, tydon monipuolisuus ja asiakaspalvelusta ja myyntityosta johtuva
tyopaivien erilaisuus. Kaikki vastaajat olivat sitd mieltd, etté tallaisessa asiakaspalve-
lu- ja myyntitydssa tyontekijalla pitaa olla hyvét sosiaaliset valmiudet ja pitad olla
palveluhenkinen ihminen, joka nauttii tasta tyostd ja ammentaa siitd samalla tydmo-
tivaationsa. Kolme vastaajista piti palkkausta yhtend tarkeimmistd motivaatioon vai-
kuttavista tekijoistd, vaikka he eivat pitdneetkaan sita riittdvan suurena tyon vaati-

muksiin nahden.

Puolet vastaajista oli sitd mieltd, ettd esimies voisi motivoida paremmin tyontekijoita
antamalla rakentavaa ja positiivista palautetta sdanndllisemmin. Puolet taas koki saa-
vansa palautetta tyostadn riittavasti. Yli puolet vastaajista piti rahallisia kuten esi-
merkiksi palkankorotusta tai muita rahassa mitattavia palkkioita hyvina tyémotivaa-
tiota lisdavind tekijoind. Loimaan Rautiassa on kdytossd “kuukauden kunkku-
palkinto”, joka annetaan aina joka kuukausi parhaiten tyonséd tehneelle henkildlle.
Palkinnon saajan paattavéat aina yhdessa esimies ja jokaisen osaston osastovastaavat.
Palkinto on usein jokin lahjakortti johonkin yritykseen. Yli puolet vastaajista piti tata

palkitsemiskaytantéa tydmotivaatiota kohottavana tekijéna.

Kaikki vastaajat kokivat pystyvéansa vaikuttamaan asioihin tyopaikallaan ja saavansa
mielipiteensd kuuluviin ja kokivat, ettd heitd myods kuunnellaan. Tata pidettiin myos
yhtend tdrke&dnd motivaatioon vaikuttavana seikkana. Puolet vastaajista piti ty6taan
tarpeeksi haasteellisena ja palkitsevana, kun taas puolet kaipasi tydhénsa uusia ja

isompia haasteita, jotta tydmotivaatio séilyisi hyvana. Vastaajista puolet koki saavan-
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sa riittdvan paljon vastuuta tygssaan, joka vaikuttaa positiivisesti motivaatioon. Kah-
den vastaajan mielestd vastuu oli véhaistd, mutta he eivat toivoneetkaan enempaa
vastuuta. Kaksi vastaajaa taas haluaisi saada tydssddn enemman vastuuta. Kaikki
vastaajat olivat sitd mieltd, ettd tydssa pystyy kehittymaén, ja jatkokoulutuskurssit
seka tuotekoulutukset on koettu hyddyllisiksi ja ammattitaitoa kehittaviksi. Vastaajis-
ta kuusi piti koulutuksien ja kurssien maaréa sopivana, kun taas kaksi vastaajaa piti

niiden maaraa liian vahaisena.

Haastatteluissa tuli myds ilmi muutamia muita motivaatioon liittyvia huomioita. Tyo
koetaan omatoimisena, jolloin pystyy toteuttamaan itsedan. Tyontekija pystyy vai-
kuttamaan esimerkiksi tuotteiden esillepanoihin, hyllyjarjestyksiin ja tavaratilauksiin.
Asiakkailta saatavaa suoraa positiivista palautetta pidetadn myods motivaatiota nostat-
tavana asiana. Myos esimiehen omalla esimerkin nayttamisell& koettiin olevan vaiku-
tusta tyomotivaatioon. Kaksi vastaajaa koki, ettd heiddn esimies néyttda hyvin esi-
merkkid omalla toiminnallaan, ja se vaikuttaa positiivisesti heidan tydmotivaatioon-

Sa.

“Eniten tdssd tyossd motivoi asiakaspalvelu, hyvit tyokaverit, myyntityon erilaiset
tyOpaivat seka se, kun ndkee asiakkaan, joka on palveluun tyytyvéinen. Siitd saa aina
uutta virtaa tyéhon.”

“Hyvin tddlld pystyy vaikuttamaan asioihin, tuotteiden esillepanoihin, tavaratilauk-
siin jne. Kylla se myds motivoi, kun saa tydskennell& omatoimisesti ja saa vastuuta.
Olisihan se turhauttavaa, jos mistddn ei saisi itse pddttdd.”

”Esimies voisi motivoida viela enemman antamalla sdanndllisemmin palautetta tyos-
ta. Palautetta tulee kylla valilla my6s ihan hyvin, mutta sitten voi olla taas pitka tau-

’

ko, kun sitd ei tule.’

"Tyé on tarpeeksi haastavaa ja tuntuu palkitsevalta, kun ndkee tyytyvaisen asiak-
kaan. Palautteen méaara seka esimiehen etté& asiakkaiden suunnalta on ihan riittavaa
Jja usein se palaute on myos ollut positiivista.”

“Jatkokoulutuskursseja ei tarjota riittdvdsti, niitd toivoisin enemmdn, uusiin tuottei-
siin tutustumista toivotaan enemman. Niilla kursseilla pystyy kehittdmé&an omaa tuo-
tetietoutta ja ammattitaitoa. Olisi myds helpompi palvella asiakkaita, jos tietaisi uu-

’

sista myyntiin tulevista tuotteista enemmdn.’

“Tuotekoulutuksia on ollut riittdvdsti, olen tykdnnyt kdydd koulutuksissa. Ne ovat
hyddyllisia ja motivaatiota lisdavia. ”
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6.3 Teema 3 - Tyossé jaksaminen

Seuraava teema kasitteli tyossd jaksamista. Haastateltavilta tiedusteltiin stressiin ja
kuormitukseen vaikuttavia tekijoita ja sitd, miten kiire ilmenee heidan tygssaan. Ky-
syttiin, miten tydn kuormitus heihin vaikuttaa, ja miten hyvin he jaksavat tydpaivien
jalkeen keskittya kotitdihin, harrastuksiin ym. Tiedustelin myds, miten tyén kuormi-
tukseen pitdisi organisaatiossa puuttua, ja ovatko he kokeneet tydsta johtuvaa uupu-

musta.

Kaikki vastaajat kokivat ettd tyo on Kiireista sesonkiaikana eli kesalla. Muina vuoden
aikoina kukaan ei kokenut, etta toissa olisi kiirettd. Kuusi vastaajista piti kesdaikaa
tyopaikalla kiireestd johtuen stressaavana. Kaksi vastaajaa ei kokenut stressia kiirees-
td huolimatta. Nama kuusi vastaajaa, jotka kokivat stressia sesonkiaikana, tunsivat
stressin aiheuttavan lahinna ajoittaista vasymysta, artyneisyyttd, turhautuneisuutta ja
“lyhyttd pinnaa”. Tdmi ndkyi tyOpaikalla vélilld asioiden unohteluna, tyokavereille
tiuskimisena ja huolimattomuutena téiden hoitamisessa. Kaksi vastaajaa myonsi poh-
tivansa tyOasioita sesonkiaikana vield tydpaivien jalkeen kotona, kun taas muiden

vastaajien mielta ei tyoasiat hairinnyt enda vapaa-ajalla.

Kolme vastaajaa sanoi, ettd Kkiireiset tyOpéivét verottavat sen verran energiaa, ettei
tyopdivan jalkeen enda jaksa keskittya harrastuksiin tai kotitdihin. Viisi vastaajaa sa-
noi, ettd kiireisenkin tydpaivan jalkeen usein jaksaa vield keskittyd harrastuksiin ja
muihin vapaa-ajan asioihin. Yleisesti ottaen vastaajat eivét pitaneet tyotédén liian
kuormittavana, vaikka sesonkiaikana muutaman mielesta oli silloin t&lloin péivia,
jolloin Kiireiset ja stressia aiheuttavat tyopdivat rajoittivat muuta elamaa. Hetkellista
tybuupumusta oli kokenut kaksi vastaajista, mutta se ei ollut vaivannut kuin satun-
naisesti sesonkiaikana. Uupumus oli nailla vastaajilla mennyt myds nopeasti ohi, kun
tyokiireet olivat hellittdneet. Kuusi muuta vastaajaa ei ollut kokenut tyduupumusta

missaan vaiheessa.

Kaksi vastaajaa ei osannut sanoa, miten tyon kuormitukseen pitdisi puuttua, koska
eivat pitdneet tyota muutenkaan kuormittavana. Kuusi vastaajaa oli sitd mielta, etta
paras tapa lievittdd tyon kuormitusta on palkata kesasesongin ajaksi enemman kesa-

tyontekijoitd. Nama kuusi vastaajaa pitivat kesatyontekijoiden méaraa viime kesana
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lilan v&haisend. Ongelmaksi koettiin se, ettd samaan aikaan kesélomille jaavien vaki-
tuisten tyontekijoiden méaré oli suurempi kuin heidan korvaajiksi tulevien kesatyon-
tekijoiden mééra. Otetaan huomioon sekin, ettd kesatyontekijoita pitaa vield pereh-
dyttaa tyotehtéviin ja henkilokunnan maaréa kesélla on kesalomista johtuen pienempi
kuin muulloin. Liséksi vield asiakasmadrét ovat kesésesongin aikana huomattavasti
suuremmat kuin muina vuodenaikoina. Nama seikat suurimmaksi osaksi aiheuttavat

tyopaikalla kiirettd ja henkildstdssa tyon kuormituksen ja stressin tuntemuksia.

Haastateltavien mukaan ty6ssa jaksamiseen vaikuttaa myds seuraavat asiat. Henkisen
ja fyysisen jaksamisen kannalta tarke&na pidettiin sitd, ettd tyontekija pitdd tyostaan
ja osaa tyonsé hyvin. Myos mukavat tyokaverit oli monen mielesta suuri syy siihen,
miksi jaksaa tehda kyseista tyotd ja olla kyseisessa tydpaikassa. Tarkedna seikkana
pidettiin myos selke&a tydtehtévien jaottelua siten, etta kaikki tietavat mitka tyot kul-
lekin kuuluvat. Jaksamisen kannalta monet pitivat hyvand asiana sitg, ettd on mah-
dollisuus paattda omista vapaapaivistdan. Vapaapéivatoiveet huomioitiin yrityksessa
kaikkien mielesta kiitettavasti. Jos tyontekijalla on lauantaina tyopaiva, han saa pitaé
vapaapdivan jonakin arkipdivand maanantain ja perjantain valilla. Monen mielest

vapaapdaiva keskell& viikkoa auttaa jaksamaan ja selviytymaéan paremmin tyoviikosta.

“Vaihtelevaa tdmd tyo on kiireen osalta: kesdlld on Kiire, talvella ei ole kiiretta, sa-

ma juttu myos stressin osalta.”
”Tyot on jaoteltu hyvin osastollamme ja se auttaa jaksamaan. En ole kokenut tyétd
sinallaén kuormittavana, koska tykkaan valilla siita, ettd on vahan kiire ja toita riit-

)

tda.

“Kesdlld on todella Kiireista. Kesalla on tydasiat viela kotonakin mielessa. Silloin

’

on stressid, mutta ei muuten.’

”Olen jaksanut hyvin téissd, ja jaksan kylld tydpdivien jélkeen keskittyd harrastuk-

’

siin ja vapaa-aikaan. Niin raskasta timd tyo ei ole, ettei jaksaisi.’

’

"Pari tyontekijdd varsinkin kesdajalle tarvittaisiin lisdd, jotta ei liian kiire tulisi.’

“Onneksi hyvin usein saan vapaapdivdni juuri sellaiselle pdiville kuin haluan. Se
auttaa tyoviikkojen suunnittelussa itselle sopiviksi jaksamisenkin kannalta. ”

"Varsinaista tyéuupumusta ei ole ollut, paitsi vapaa-aika on pitanyt valilla kesan
kiireisimpina aikoina jarjestaa siten, ettd on saanut riittavasti lepoa, jotta on jaksa-
nut taas seuraavana aamuna ldhted téihin.”
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6.4 Teema 4 - Ty0ssé viihtyminen

Haastattelun neljés teema kasitteli tydssé viihtymista. Vastaajilta kysyttiin, miten hy-
vin he viihtyvét tyossa ja tyopaikalla. Vastaajilta kysyttiin tekijoista, jotka vaikutta-
vat heidan viihtymiseensa. Heilta kysyttiin myos ettd, mita heidan mielestaan tyéssa

viihtymisen kehittdmiseksi voisi viela tehda.

Vastaajista seitseman ilmoitti viihtyvénsa tydsséan hyvin tai todella hyvin. Yksi vas-
taaja viihtyi tyosséan tyydyttavasti. Yleisimmat positiivisesti viihtymiseen vaikutta-
vat tekijat olivat mukavat tydkaverit, hyva yhteishenki, mukavat asiakkaat, sopivat
tybajat ja tyOpéivien erilaisuus. Yleisimmat negatiivisesti viihtymiseen vaikuttavat
tekijat olivat epasiisteys, huonot sadolosuhteet ja tylsistyminen tyotehtéviin. Vastaa-
jista puolet oli sitd mieltd, ettd tyopaikan siisteydessd on parantamisen varaa. Myos
tavaroiden jarjestys koettiin sekavaksi, joka valilla vaikeutti ja hidasti tyontekoa.
Rautiassa kahdella osastolla tyoskennell&an osittain ulkona. Néill& osastoilla koettiin
esimerkiksi sateiden ja kylmyyden vaikuttavan heikentévésti tydssa viihtymiseen. Ne
tyontekijat muilla osastoilla, jotka tyoskentelevét pelkastaan sisatiloissa, kokivat
viihtyvansa paremmin tydssédn. Vastaajista kaksi koki lievaa tylsistymista tyotehta-
viinsg, joka vaikutti osaltaan heidé&n viihtymiseensa heikentévésti, koska he toivoivat

uralleen uusia haasteita ja liséa vastuuta.

Kuitenkin kaikki vastaajat viihtyivat tyossdan sen verran hyvin, ettei kukaan ollut
vakavissaan edes harkinnut tyopaikan vaihtamista. Eli kaikki vastaajat halusivat jat-
kaa samassa tyopaikassa myos tulevaisuudessa. Muita mainittuja viihtymista lisdavia
seikkoja olivat henkilostdedut, mahdollisuus toteuttaa itseddn tydssa, tyytyvaisyys

esimiehen toimintaan ja tyytyvaisyys tyoskentelytapojen toimivuuteen.

Siisteyden huomioimisen lisaksi viihtyvyyden kehittdmiseksi edelleen toivottiin mu-
kavampia ja siistimpia tyopisteitd, ergonomisia ty6tuoleja ja jokaisen tyontekijan pa-
nostusta tavaroiden jarjestyksessa pitdmiseen. Myos jokaisen myyjan oman vastuu-
alueen hyllyjen péivittdmiseen toivottiin parempaa asennoitumista. Hyllyjen paivit-
tdmiselld tassa tarkoitetaan sitd, ettd tuotteet niissa ovat jarjestyksessd, ovat siistej,
tavaraa on tarpeeksi, vahissa olevaa tavaraa on tilattu lisaa ja hintalaput on nékyvissa

ja péivitetty jokaisen tuotteen osalta. Nama4 asiat myos helpottavat asiakkaiden palve-
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lemista muiden myyjien osalta. Yhtend viihtyvyytta lisddvana seikkana pidettiin sa-
maa kuin ilmapiirin kehittdmiseksi hyvana pidettyé asiaa eli toivottiin henkilokunnan

kesken useammin jarjestettavia yhteisia aktiviteetteja.

“Viihtymiseen vaikuttaa eniten tddlld hyvd porukka, hyvd yhteishenki, yhteistyon su-
Jjuvuus ja sopivat tyoajat.”

VErittdin hyvin viihdyn tddlld toissd, saa olla todella hyvd tyopaikka muualla, ettd
vaihtaisin. Toita on riittéanyt ja olen siita kiitollinen, tydajat ovat mukavia, pidan jopa

’

lauantaityopdivistd ja on kiva olla viikolla joskus vapaalla.’

“Hyvin viihdyn téissd. En ole aikeissa vaihtaa tyOpaikkaa. Esimiehen toimintaan

’

olen myos pddosin tyytyvdinen.’

“Ehkd tavaroiden jarjestelyyn ja siisteyteen pitdisi keskittyd enemman. Tydymparis-

)

tostd tulisi siistimpi ja olisi mukavampi tehdd tyotd.’

"Viihtymiseeni vaikuttaa enimmdkseen se, ettd tddlld pddsee toteuttamaan itseddn,

’

henkilokunnan edut lisdid myos viihtyvyyttd.’

“Ergonomiset tuolit toisivat viihtyvyyttd lisdd entisestddn. Tyopisteisiin pitaisi tehda
parannuksia ja tehda ne sellaisiksi, joissa olisi mukava tehd& t6ita. Nyt ne ovat va-
hdn epdmukavat ja epdergonomiset.”

6.5 Muut huomiot teemahaastatteluista

Teemahaastattelujen lopuksi haastateltavilta vield kysyttiin ettd, millaisina he koke-
vat tyéterveyspalvelut ja onko niihin tarvetta pohtia jotain muutoksia. Vastaajilta ky-
syttiin myds millaisina he kokevat tydolosuhteet, tyotehtévat ja tyoskentelytavat yri-
tyksessa. Viela lopuksi jokaisella haastateltavalla oli mahdollisuus kommentoida va-

paasti tyéhyvinvointiin liittyvista asioista.

Kaksi vastaajista ei ollut kéyttanyt tydterveyspalveluja lainkaan. Loput kuusi vastaa-
jista oli erittdin tyytyvéisia niihin. Palvelut koettiin ammattitaitoisiksi ja aikoja sai
tarvittaessa helposti tyoterveyslaakérille. Tyoterveyspalvelujen toimivuus koettiin
my6s paremmaksi kuin julkisen terveydenhuollon palvelut. Kukaan vastaajista ei

toivonut mitddn muutoksia tyoterveyspalveluihin.
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Ty6olosuhteet koettiin péapiirteittain miellyttdviksi. Myymalan ja varaston siistind
pitdmiseen pitdisi tosin monen mielesta keskittyd enemman. Kahdella osastolla tyos-
kennellaén vlilla ulkona, joten huonot sédolosuhteet tuovat omat haasteensa tydnte-
olle. Esimerkiksi varastolla kuorma-autojen lastaaminen ja purkaminen on trukin
kanssa haasteellista silloin, kun maa on jaassa tai on satanut paljon lunta. Toisaalta
tahé&nkin on totuttu, ja sen tiedetd&n olevan osa sité tyota.

Tyobtehtaviin ja tydskentelytapoihin on tullut kehityksia viime aikoina. Kéytettavia
vélineit4 ja laitteita on uusittu, ja niiden on koettu lisadvan tyotehokkuutta ja turvalli-
suutta. Tavarantilausjérjestelmé on myds uusittu. Aluksi henkildston piti opetella uu-
den ohjelman kayttod, ja siksi se tuntui monen mielesté alkuun kankealta ja hitaalta,
mutta nyt kun ohjelma on tullut tutuksi, sen on koettu nopeuttavan tavaratilauksia.
Aiemmin jokainen myyjé osallistui tuotteiden hyllyttamiseen. Hyllyttdminen usein
keskeytyi, kun myyjien piti palvella my6s asiakkaita, joten kuormalavoja ja pak-
kausmateriaaleja jai usein myymalan kaytaville lojumaan, kun myyjéat eivét niita heti
ehtineet siivota keskityttyddn valissé asiakaspalveluun. Tama oli yksi seikka, joka
vaikutti huomattavasti myymaélén yleiseen siisteyteen. Tdma ongelma ratkaistiin si-
ten, ettd yritykseen palkattiin henkil®, jonka toimenkuvaan kuului pelkastaan tuottei-
den hyllyttdminen. Nain myyjille ja&& enemman aikaa palvella asiakkaita ja myos
myymala pysyy siistimpand, kun tuotteet saadaan nopeasti hyllyihin. Tama kehitys
koettiin positiivisena muutoksena tyotehtaviin tydskentelytapoihin liittyen. P&&osin
tyotehtaviin ja tyoskentelytapoihin oltiin tyytyvéisia, eikd merkittavia kehitysideoita

kukaan vastaajista keksinyt.

Lopuksi haastateltavat saivat vapaasti kommentoida tydhyvinvointiaan ja kaikkea
siihen liittyvad. Tassd kommentointi p4&asiassa keskittyi niihin seikkoihin, jotka ovat
tyopaikalla &rsyttdneet. Seuraavaksi muutamia huomioita:
o yksi tyokaveri ei miellytd, eikd yhteistyd hanen kanssaan suju
e joidenkin myyjien vastuualueet (hyllyt) ovat sekaisin
e jotkut valittavat turhista asioista ja jotkut ovat vahan laiskoja tekeméaan toi-
taan

e tydvuoroja ei suunnitella tasa-arvoisesti
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e kesdlomien ajankohtia ei toteuteta tasa-arvoisesti, toiset saavat toiveensa
lapi ja toiset eivat

e jotkut tyontekijat soittelevat toisilleen turhista asioista, joka hidastaa tyds-
kentelya

e jotkut tyontekijat eivat myonna virheitadn ja syyllistavat niistd muita

e tavaroiden jarjestyksesta puuttuu suunnitelmallisuus.

“Tosi hyvin toimii tyoterveyshuolto, ja palvelu on nykyaan todella hyvaa ja ammatti-

’

taitoista.’
“Tyoterveyspalvelut toimivat paljon paremmin kuin julkinen terveydenhuolto. ”

“Olosuhteet ovat hyvit ja viihdyn tyoympdristéssdni hyvin. Tyétehtdvdt ja tyoskente-

)

lytavat toimivat ja menevdt ihan rutiinilla.’

"Tyotehtdvit ovat tuttuja ja hommat luistaa hyvin, vdlineetkin ovat parantuneet ja

’

tyonteko tuntuu helpommalta ja jopa turvallisemmalta.’

“Hyvin toimivat asiat tddlld. Tyotehtdvdt ovat monipuolisia ja piddn tyéstdini sen
vuoksi. ATK-jarjestelmat ja tilausjarjestelmatkin ovat kehittyneet entisestaan. En

>

keksi mitddn kehitettdvdd tyotehtdviin tai tyoskentelytapoihin tdlld hetkelld.’

7 JOHTOPAATOKSET JA KEHITYSIDEAT

Tassa kappaleessa on tarkoitus tehda yhteenveto tutkimuksen tuloksista ja teema-
haastatteluissa ilmi tulleista asioista. Pohditaan myds mahdollisia kehitystoimenpitei-
té, joilla voisi entisestaan kehittdd kohdeorganisaation tyohyvinvointia. Aihealue oli
rajattu tyoilmapiiriin, tydmotivaatioon, tydssé jaksamiseen ja ty6ssa viihtymiseen.
Seuraavaksi tiivistetddn se, mitd néistd teemoista kohdeorganisaatiossa ajatellaan, ja

mitd havaintoja kahdeksasta teemahaastattelusta saatiin tehtya.

Kohdeorganisaatiossa tydilmapiiri koettiin padasiassa hyvaksi, mutta aina voi tehdé
jotain sen parantamiseksi entisestddn. Mukavat tyokaverit olivat suurin syy hyvalle
ilmapiirille. Tiedonkulkuun ja kommunikointiin kannattaa kuitenkin kiinnitt44 entista
enemman huomiota, sill& tdssé asiassa koettiin olevan parantamisen varaa. Yksil6ta-

solla tyontekijoiden vélistd kommunikointia sek& osastojen vélista kommunikointia
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pitéisi lisata tai tehostaa tyopdivien aikana. T&ma asia koettiin sellaiseksi, joka voisi
vield parantaa ty0yhteison ilmapiirid ja yhteishenked.

Teemahaastatteluissa nostettiin kehityskeskustelut esiin. Kehityskeskusteluissa voisi
jatkossa pohtia yhdessa koko henkildston ja esimiehen kanssa toimenpiteitd ilmapii-
rin kehittdmiseksi. Naissd keskusteluissa voisi my0ds yhdessa keskustella kommuni-
koinnin kehittdmisesta ja lisddmisestd. Kommunikointiin panostamalla saadaan yh-
teistyota tehostettua, toimintaa nopeutettua ja tyotehtavien jaottelua tehtya selkedm-
maksi. Talloin sellaiset olettamat kuten “tuon pitiisi hoitaa tuo tehtéva, eikd minun”

vahenisivat ja ilmapiiri varmasti paranisi entisestaan.

Haastattelujen perusteella henkildston yhteiset vapaa-ajan aktiviteetit voisivat toimia
hyvina ilmapiirin kohottajina. Ne varmasti edistaisivat myds kommunikointia henki-
I6ston valilla, kun vapaa-ajalla voi keskustella rennommin my6s muistakin kuin tyo-
asioista. Parhaimmillaan yhteiset aktiviteetit lisddvat yhteishenked. Kehityskeskuste-
luissa tai yhteisissa palavereissa on myds hyva pohtia yhdessa sellaisia aktiviteetteja,

johon kaikki olisivat halukkaita osallistumaan.

Haastattelujen perusteella haastateltavien tyosta 10ytyi monta seikkaa, jotka vaikutta-
vat positiivisesti heidan tyoémotivaatioonsa, mutta kéavi ilmi myos seikkoja, joihin
puuttumalla motivaatiota olisi mahdollista lis&td. Tarkeimmiksi tydmotivaatioon po-
sitiivisesti vaikuttaviksi tekijoiksi koettiin mielekés asiakaspalvelutyd, mukavat tyo-
kaverit, tyytyvaisten asiakkaiden ndkeminen, tyoén monipuolisuus ja erilaiset tyopai-

vat.

Palkitseminen on tarkeé osa henkildston motivointia ajatellen. Palkitsemiskeinoja on
monenlaisia, mutta parhaat ovat sellaisia, jotka oikeasti lisd&véat tyontekijoiden moti-
vaatiota. Harvemmin kukaan pitdd saamaansa palkkaa riittdvana tyon vaatimuksiin
néhden, mutta on myds palkkauksen lisdksi muita tapoja palkita ja motivoida tyonte-
Kijoitd. Haastattelujen perusteella “kuukauden kunkku-palkintoa” pidettiin motivaa-
tiota lisddvéana palkintona. Kehityskeskusteluissa on hyva keskustella ja ottaa selvéa,
minkalaisia palkitsemistapoja henkildstod arvostaa. Niité voi sitten toteuttaa resurssien

ja mahdollisuuksien mukaan.



47

Haastattelujen perusteella myos saannélliselld palautteen saamisella tehdysta tyosta
on suuri vaikutus motivaatioon. Toiset kokivat saavansa sité riittavasti ja toiset liian
vahan. Tyonantajalle palautteen antaminen on ainakin edullinen tapa motivoida hen-
kilokuntaa. Osa tyontekijoisté oli sitd mieltd, ettéd jos he saisivat esimiehelta henkil6-
kohtaisesti ja sadnnollisesti palautetta tehdysta tydstd, nostaisi se heidan tydmotivaa-

tiotaan entisestaan.

Vastuun myo6s koettiin vaikuttavan motivaatioon. Toiset saivat mielestaan riittavasti
vastuuta ja toiset saivat sitd mielestaan liian vahan. Kuitenkin motivaatiota lisdavana
seikkana pidettiin sit4, ettd tyontekijalla on ainakin halutessaan mahdollisuus koulut-
tautua ja kehittdd omaa osaamistaan sekd ammattitaitoaan. Liséksi haastateltavat oli-
vat sitd mieltd, ettd positiivisesti heiddn tyoémotivaatioonsa on vaikuttanut hyvat
mahdollisuudet vaikuttaa asioihin tydpaikalla, mahdollisuus toteuttaa itsedén seké&

mahdollisuus tehd tyota sopivassa suhteessa omatoimisesti.

Vastaajien mukaan tyo rautakaupassa on Kiireen ja tyon kuormituksen suhteen vaih-
televaa. Kesa on kiireisté ja ajoittain henkilostda kuormittavaa aikaa Loimaan Rauti-
assa. Muina vuodenaikoina ei kukaan vastaajista kokenut ty6taan liian kuormittavak-
si tai Kiireiseksi. Suurin osa tyontekijoistd kokee stressid kesasesongin aikana. Tama
johtuu enimmakseen siitd, ettd henkilokuntaa on kesaisin véhemman toissa kesélo-
mista johtuen ja asiakasmé&érat ovat kesésesongin aikana huomattavasti suurempia.
Vastaajien mukaan tdmé ongelma olisi ratkaistavissa palkkaamalla yritykseen lisaa
kesatyontekijoitd. Taloudelliset resurssit ja olettama, ettd kesatyontekijat eivat kyke-
ne riittdvan laadukkaaseen asiakaspalveluun, ovat ilmeisesti suurimpia syitéd siihen,
miksi kesatyontekijoita palkataan vain vahan. Mikali taloudelliset resurssit antavat
myodden, voisi kesatyontekijoitd palkata jo hyvissd ajoin ennen sesongin alkamista,
jotta heitd ehtisi perehdyttad tyohon pidempééan. Nain voisi kesatyontekijoistd saada

vield patevampid myyjia ja asiakaspalvelijoita kesasesongin ajaksi.

Haastattelujen perusteella kukaan ei ollut kokenut pitkdaikaista tyduupumusta. Muu-
tama vastaaja oli kokenut valilla kiireisimpind aikoina uupumusta, mutta se ei ollut
vaivannut pitk&an. Sesonkiajan kiireiset tyopdivét olivat toisinaan verottaneet muu-

tamien tyontekijoiden voimia siten, etteivat he endd vapaa-ajalla jaksaneet tehdd mi-
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tdan. Tamakin oli vain satunnaista, eikd pitemmalla aikavalilla tdiman koettu olevan

ongelma tyossa jaksamiselle.

Yleisesti katsoen vastaajien mielesta henkisen ja fyysisen jaksamisen kannalta on
tarkedd, ettd tyontekijd pitad tyostadn ja osaa tyonsd. Hyvaa yhteishenked ja hyvia
tyokaverisuhteita pidettiin erittéin tarkednd yleisen jaksamisen kannalta, jotta jaksaa
olla kyseisessé tydpaikassa. Myds selkeélld tyodtehtdavien jaottelulla koettiin olevan
merkitysta jaksamiseen. Esimies pystyy johtamisellaan monin eri tavoin vaikutta-
maan henkilostonsa jaksamiseen, ja talla koettiin olevan suuri merkitys jaksamiseen.
Esimerkiksi tydvuorojen suunnittelu vaikuttaa huomattavasti monen tyontekijan jak-
samiseen varsinkin pitemmalla aikavélilla. Lisaksi tyontekijoiden mahdollisuus vai-

kuttaa vapaapaiviin, koettiin jaksamisen kannalta positiivisena asiana.

Haastattelujen perusteella ty6ssé viihtyminen koettiin organisaatiossa yleisesti hy-
vaksi. Merkittdvimmat syyt hyvalle tyoviihtyvyydelle koostui samoista seikoista, joi-
ta teoriaosuudessakin kasiteltiin eli positiivisesta asennoitumisesta tyéta kohtaan, hy-
vistd sosiaalisista kontakteista tyopaikalla, sopivista ty0ajoista, hyvasté yhteishenges-
t4 ja tyOpéivien erilaisuudesta. Myo6skaan kukaan vastaajista ei ollut harkinnut vaih-
tavansa tyopaikkaa, joten jokainen vastaaja halusi jatkaa tydssaan myds tulevaisuu-
dessa. Muutamia seikkoja kuitenkin mainittiin, jotka voisi lisitd viihtymista tyopai-
kalla. Yksi seikka oli siisteys. Tdman parantamiseen pystyy jokainen tyontekija vai-
kuttamaan omalla asenteellaan. Siisti tydympérist0 vaikuttaa suoraan viihtymiseen,
mutta myos helpottaa ja nopeuttaa tydskentelyd, kun tavarat, valineet, tuotteet ym.
Ioytyvét helposti, eika niité tarvitse aina lahtea etsiméan erikseen. Muutaman vastaa-
jan mielestd myds tydntekijoiden tyopisteisiin voisi tehdé investointeja ja uudistuk-

sia, jotka lisdisivéat viihtymista tydpaikalla entisestaan.

Teoriaosuudessa kasiteltiin tydssé jaksamiseen laheisesti liittyvid aihealueita. Niist&
aiheista kaksi (tyduupumus ja stressi) liittyvat siithen hieman negatiivisemmin ja kak-
si (osaaminen ja tyén imu) vahan positiivisemmin. Tydn imu on tavoittelemisen ar-
voinen ilmi6 tydelamassa niin tyontekijdn kuin tydnantajankin kannalta. Haastatte-
luissa tuli runsaasti positiivisuuteen ja tyytyvaisyyteen viittaavia vastauksia eri tee-
moihin ja moniin eri kysymyksiin liittyen. Tastd voidaankin paatella, ettd jotkut tyon-

tekijat tyoskentelevét jopa tyon imussa tai ainakin hyvin l&hella sita tilaa.
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Teoriassa késiteltiin yksilon henkistd hyvinvointia. Teoriaosuudessa todettiin muun
muassa ettd, henkinen hyvinvointi tuntuu tyopaikalla hyvana ja turvallisena ilmapii-
rind, yhteishenkend, toiminnan hairiéttomyytend sekéd yhteistyén sujumisena. Kun
tatd peilataan tutkimustuloksien havaintoihin, voidaan todeta, ettd myos haastatelta-
vat kokivat ilmapiirin hyvaksi ja turvalliseksi. Haastatteluissa ei tullut ilmi esimer-
kiksi minkaanlaisia viitteitd tyOpaikkakiusaamisesta tai syrjinnastd. Jokaisessa tyo-
paikassa on toki henkiloston valilla joitakin erimielisyyksiéd ja arsytyksenkohteita,
joita téssakin tapauksessa tuli jonkin verran ilmi haastattelujen vapaassa kommen-
tointiosiossa. Haastattelujen perusteella myds toiminta yrityksessa koettiin silla taval-
la hairiottomaksi, ettd tyoskentelytapoja pidettiin toimivina. Sen sijaan suurin osa
haastateltavista koki, ettd tydpaikan yhteishenki on paépiirteissaan hyva ja yhteistyo
sujuu suurimmaksi osaksi hyvin, mutta osastojen vélisessa yhteistydssa ja kommuni-
koinnissa koettiin olevan parantamisen varaa. Teoriaosuudessa sivuttiin lyhyesti
my0s henkistd pahoinvointia ja sen vaikutuksia, mutta tutkimustuloksissa ei havaittu
mitéan viittauksia yhdenkaan tyodntekijan henkiseen pahoinvointiin, mikali satunnai-

sia "huonoja pdivid” ja pienid drsytyksenkohteita ei lasketa.

Yksilon fyysistd hyvinvointia ja sen merkitystd jaksamisen kannalta kasiteltiin teo-
riaosuudessa. Hyva fyysinen kunto auttaa palautumaan esimerkiksi stressistd. Haas-
tattelujen perusteella ainakin kesasesonki on Kiireistd ja stressaavaa aikaa monen
tyontekijan mielestd, joten fyysisesti hyvassa kunnossa olevat tyontekijat jaksavat
paremmin ty6ssdan ja palautuvat nopeammin stressistd. Haastateltavilta kysyttiin,
ettd jaksavatko he tyopaivien jalkeen vield kayda harrastuksissa, tehda kotitoita tms.
Suurin osa vastaajista kertoi jaksavansa tehda tydpaivien jalkeen muutakin. Tyon ei
siis koettu kuluttavan liikaa fyysisid ja henkisia voimavaroja. Ainoastaan muutama
haastateltavista kertoi, ettd sesonkiaikana on vélilla kiireisten tyopdivien takia voi-
mavarat hetkellisesti loppu siten, ettei vapaa-ajalla jaksa tehd& juuri mitéan. Tutki-
muksessa ei otettu selvaa henkildston fyysisen kunnon tasosta, mutta hyvén fyysisen
kunnon yllapitdmisesta, riittdvan levon ja terveellisen ruokavalion merkityksesta voi-
si olla hyodyllista keskustella tydpaikalla yhteisesti. Ndiden tuomat positiiviset vai-

kutukset varmasti korostuisivat varsinkin kiireisend ja stressaavana sesonkiaikana.

Yleisesti fyysistd kuormitusta aiheuttavat esimerkiksi taakkojen nostelut, toistotyo tai

pitkdaikainen istuminen. Tutkimuksessa ei havaittu henkiloston téllaisista karsivan.
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Toistotyota ei tyopaikalla ilmene juuri lainkaan. Valilla myyjat ja varastomiehet nos-
televat ja kantavat tuotteita ja tavaroita, mutta raskaammat nostot tehdaén trukkien ja
muiden nostolaitteiden avulla. Myyjét ja varastomiehet eivat mydskaan altistu pitka-
aikaiselle istumiselle, koska ovat tyopdivien aikana hyvinkin paljon liikkeessa. Sen
sijaan kassahenkilokunta ja taloushallintovastaavat saattavat vélilla karsid oireista,
jotka johtuvat pitkdaikaisesta istumisesta.

Teoriaosuudessa todettiin sosiaalisen hyvinvoinnin kohdalla, ettd ihmisella on tarve
kuulua johonkin ryhmaén tai yhteisoon, ja tata kautta on myos tarve tuntea yhteen-
kuuluvuutta, turvallisuutta, hyvaksyntéa ja arvostusta sekd tyoyhteisossa ettd elamés-
sé yleensd. Tutkimustuloksien mukaan monet haastateltavat haluaisivat vahvistaa
yhteenkuuluvuuden tunnetta tydpaikalla lisaédmalla esimerkiksi yhdessa toteutettavia
aktiviteetteja, jotka samalla kohottaisivat tydyhteison ilmapiiria entisestaan. Turvalli-
suuden tunne Rautiassa pohjautuu monien haastateltavien mielestd suurimmaksi
osaksi siihen, ettd tydpaikalla on mukavat tyokaverit, hyva yhteishenki ja luottamus
esimieheen. Hyvaksynnan ja arvostuksen tuntemukset ilmenevat haastattelujen pe-
rusteella muun muassa siitd, ettd enemmiston mielestd tyontekijat saavat riittavasti
vastuuta, saavat toimia omatoimisesti ja saavat vaikuttaa asioihin ty6paikalla eli hen-
Kiloston ja esimiehen valilla on selked molemmin puoleinen luottamus. Tutkimustu-
losten mukaan osa tyontekijoista oli sitd mieltd, ettd he kokisivat heidan tyopanos-
taan arvostettavan vield enemman, mikali he saisivat vield useammin kannustavaa ja

rakentavaa palautetta tehdysta tydsta tai kiitosta hyvin tehdysta tyosta.

Kahdeksan teemahaastattelun perusteella Loimaan Rautiassa henkildston tyéhyvin-
voinnin nykytila on yleisesti katsoen hyvilla tolalla. Ainakaan niihin teemoihin liit-
tyen, joita haastatteluissa késiteltiin, ei milld&n osa-alueella havaittu raikeité puutteita
tai kehittamiskohteita. Kuitenkin tyéhyvinvoinnin kehittdminen on jatkuva prosessi,
joka vaatii pitkajanteista tyotd. Siksi seuraavaksi esitetddn listaus, jossa on joitakin
huomioita ja ehdotuksia kehitystoimenpiteistd, jotka voisivat parantaa tyéhyvinvoin-
tia yrityksessa entisestadn, tai ainakin seuraavien seikkojen toteuttamista kannattaa
harkita.
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1. Kehityskeskusteluissa voisi ottaa yhteiseksi puheenaiheeksi ilmapiirin kehitta-
misen. Yhdessa henkildston ja esimiehen kanssa voisi keskustella siitd, mita il-
mapiirin kehittdmiseksi voisi tehda.

2. Toivottiin useammin jarjestettavid yhteisia aktiviteetteja ilmapiirin kehittami-
seksi. Kehityskeskusteluissa kannattaa pohtia yhdessd sellaisia aktiviteetteja,
joihin kaikki olisivat halukkaita osallistumaan. Vaihtoehtoisesti voisi tehda lis-
tan, jossa olisi useampia vaihtoehtoja, josta sitten d4nestetddn paras aktiviteetti
ja toteutetaan se.

3. Kommunikoinnin kehittdmisestd, yhteistyon merkityksesta ja niihin liittyvista
asenteista kannattaa keskustella yhteisissa palavereissa.

4. Esimiehen kannattaa tiedustella henkilostoltaan motivaatiota lisdévista palkit-
semistavoista.

5. Esimiehen kannattaa antaa saannollisesti palautetta tyontekijoilleen ja kannustaa
my0s heitd. Haastattelujen perusteella suullisesti saatava palaute koettiin par-
haaksi tavaksi saada palautetta.

6. Tyontekijoille kannattaa mahdollisuuksien mukaan ainakin tarjota mahdollisuus
jatkokoulutuksiin ja ammattitaitoa tukeviin kursseihin.

7. Kehityskeskusteluissa kannattaa keskustella tydntekijoiden halukkuudesta saada
lisdd vastuuta ja uusia haasteita. Samalla voi keskustella siitd, pystyyko lisadé
vastuuta haluaville tarjopamaan nykyisessa tydssadn uusia haasteita.

8. Kesatyontekijoitd voisi palkata enemman sesonkiajalle tyon kuormituksen lie-
vittdmiseksi. Myos kesatydntekijoiden perehdyttdmisjaksoja voisi pidentaa, jot-
ta heisté saataisiin valmiimpia myyjia ja asiakaspalvelijoita sesonkiajalle.

9. Yhteisissa palavereissa voisi keskustella siisteyden merkityksesta ja siihen liit-
tyvasté asennoitumisesta. Jokainen tyontekija voi omalla panoksellaan vaikuttaa
tybympadriston siisteyteen ja ndin ollen tydviihtyvyyteen.

10. Tyontekijoiden tyopisteisiin voisi tehdd investointeja viihtymisen lisadmiseksi.

Edelld oleva lista on tehty teemahaastatteluissa ilmi tulleiden asioiden perusteella.
Joitakin listassa olevia kohtia varmasti toteutetaankin Loimaan Rautiassa ainakin
osittain, mutta tarkoitus oli listata sellaisia kehitystoimenpiteitd asioihin, joissa joi-
denkin haastateltavien mielesté oli parantamisen varaa ja joilla voisi entisestaan ke-

hittd4 henkildston tydhyvinvointia.
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Talla tutkimuksella mielestani onnistuin hyvin kartoittamaan tyéhyvinvoinnin nyky-
tilaa yrityksessa kasiteltyjen teemojen osalta. Teemahaastattelu osoittautui hyvéksi
tutkimusmenetelmaksi tdman tyyppiseen tutkimukseen. Rautian esimies oli myds
tyytyvainen teemahaastattelujen tuloksiin ja siita saatavaan hyotyyn tyéhyvinvoinnin
seurannassa. Aiemmin Rautiassa on tehty tyohyvinvointikyselyj4, joissa on ollut vas-
tausvaihtoehtoja erilaisiin kysymyksiin. Kuitenkin teemahaastatteluista sai kysymyk-
siin sanallisia vastauksia ja mielipiteitd, jotka koettiin positiivisena lisdnd tukemaan
yrityksen tyéhyvinvoinnin nykytilan analysointia. Haastattelujen avulla myds onnis-
tuttiin saamaan sellaista tietoa, jonka pohjalta pystyy pohtimaan kehitystoimenpitei-
t4, ja ndin ollen mahdollisesti pystyisi vield edistimdin Loimaan Rautian henkil6-

kunnan tyéhyvinvointia.
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LIITE1

Teemahaastattelurunko

Teema 1 - Tyo6ilmapiiri

1. Millaisena koet tyopaikkasi ilmapiirin?
2. Mité ilmapiirin parantamiseksi pitaisi tehda?
3. Onko tyopaikalla hyva yhteishenki? Sujuuko yhteisty6 tyokaverien kanssa?

Teema 2 - Tydmotivaatio

4. Mika motivoi sinua parhaiten tyossasi?

5. Voisiko esimies tehda jotain tydmotivaatiosi parantamiseksi? Mita?

Onko ty0 tarpeeksi haastavaa/palkitsevaa/saatko palautetta tydstasi?
Pystytkd vaikuttamaan tyopaikalla asioihin, jotka vaikuttavat motivaatioosi?
Onko tydssa kehittymismahdollisuuksia/kouluttautumismahdollisuuksia?

o N o

Teema 3 - Tydssa jaksaminen

9. Onko tyo stressaavaa/kiireistd/kuormittavaa? Milla tavalla?

10. Jaksatko tyopdivan jalkeen tehda vield jotain muuta vai viekd ty6 liikaa ai-
kaasi ja voimiasi?

11. Miten tyon kuormitukseen pitéisi puuttua?

12. Koetko joskus tyduupumusta tai vasymysta?

Teema 4 - Tydssa viihtyminen

13. Miten hyvin viihdyt tydssési ja tyopaikallasi?
14. Mitka tekijat vaikuttavat tydssé viihtymiseen?
15. Mitd tydviihtyvyyden parantamiseksi pitéisi tehda?

Muut kysymykset

16. Millaisina koet tydterveyshuollon palvelut? Onko tarvetta muutoksille?
17. Millaisena néet tydolosuhteet /tyotehtavat/ tydskentelytavat?
18. Vapaa kommentointi tyéhyvinvointiin liittyvisté asioista.



