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1 JOHDANTO

Opinnaytety6 tulee pureutumaan vuosittain Fazerin henkiléstolle tehtavien hen-
kilostokyselyiden tuloksiin ja tarpeeseen ymmartaa syvemmin, millaisista asioista
tydhyvinvointi vuoro- ja tuotantotydssad muodostuu. Laadullisin menetelmin hae-
taan juurisyita aiemmin saatuihin tuloksiin ja etsitddn konkreettisia keinoja tuo-
tantotyontekijoiden tyéhyvinvoinnin parantamiseksi. Tahto olla myds tulevaisuu-
dessa sekéa kiinnostava organisaatio potentiaalisille tydnhakijoille etta pitkaaikai-
nen hyvinvoiva tytpaikka olemassa olevalle henkilokunnalle ohjaa tarpeeseen

ymmartaa, mista hyvinvointi tuotannollisissa tehtéavissa rakentuu.

Opinnaytetyon aiheena on selvittaa tuotantotydssa tyoskentelevien nakemyksia
tydymparistostaan ja sitoutumisen merkityksesta yritykseen. Tutkimuksen tarkoi-
tuksena on parantaa tyontekijaymmarrysta, 10ytaa esihenkilotydhon ja viestintaan
keinoja, joilla johtaminen voisi edistdd hyvinvointia. Tutkimuksen pohjalla toimii
yrityksen tekema kvantitatiivinen henkilostokysely, jota hyédynnettiin laadullisen
tutkimuksen teemojen valinnassa. Nailla menetelmilla tahdattiin syvalliseen ja yk-
sityiskohtaiseen dataan, jolla ohjataan tydhyvinvoinnin ja viestinnan tulevaisuu-
den toimintasuunnitelmia ja resursseja seké kehitetaan esihenkilotyota. Talla ai-
neistotriangulaatiolla (Puusa 2020, 185) pyritddn lisddmaan myos tutkimuksen

luotettavuutta.

Tutkimuksellinen osuus toteutettiin tekemalla teemahaastattelut seitsemaélletoista
(17) tuotantotyontekijalle. Haastatteluissa esiin nousseiden teemojen pohjalta
muotoutui opinnaytetydn teoreettinen viitekehys ja tiivistetympi rajaus. Teoria
pureutuu tyéhyvinvointiin yleisesti. Liséksi tarkastelen sen rakentumista Maslown
tarvehierarkiaan nojaten ja selvitan, kenen vastuulla tydhyvinvointi on. Johtami-
seen liittyva teoria on rajattu niille osa-alueille, jotka nousivat teemahaastatte-
luissa esiin ja ovat tastd syysta seka tutkimuskysymyksen kannalta merkityksel-
lisia ymmartaa. Jotta pystyn perustelemaan sitoutumista tai sitoutumattomuutta,
selvitin mill& eri tavoilla sitoutumista tyossa voidaan jaotella ja mita se kaytan-

nossé merkitsee organisaatiolle.

Lahdemateriaali perustuu suurelta osin kirjallisuuteen, jonka valinnassa kiinnitin

huomiota kirjoittajien taustoihin ja tuntemukseen alalta. Kirjallisuudessa oli hyvin



paljon valinnanvaraa ja sopivien teosten I6ytaminen vei paljon aikaa. Pyrin loyta-
maan sellaisia teoksia, joissa oli tarkasteltu enemman kuin yhta tyéssani esiinty-
vaa asiakokonaisuutta, jotta tutkijana oli helpompi ymmartaa myos teoriassa tois-
tuvia syy-seuraussuhteita. Monet teokset olivat pintaraapaisuja ja toistivat sa-
moja asioita kattotasolla, tastd syysta etsin muutaman tutkimuksen ja tuoreen
lahdemateriaalin lisaksi, mydés muutaman vanhemman teoksen vertailuksi.
Vaikka podcastit ja blogitekstit eivét ole tieteellisyyden nakdkulmasta valttamatta
suosituimpia, halusin kuitenkin ottaa myds néaita mukaan tuomaan alan asiantun-
tijanédkemysta ja ajankohtaista kokemusta taman hetken ty6elamaan pohjautuen.
Nama lahteet tuottaneet henkilét ovat oman alansa asiantuntijoita ja koen, etta
naiden lahteiden kayttaminen tayttaa tieteellisyyden kriteerit. Myds kansainvaliset

tutkimukset ovat tukemassa teoreettista viitekehysta.



2 TYOHYVINVOINTI TUTKIMUKSEN PERUSKALLIONA

Tyohyvinvoinnin merkitysta yritykselle voi tuskin korostaa liikaa. Sen tila on nah-
tavissa suoraan yrityksen tuloksessa ja mitd aiemmin puutteisiin tartutaan, sita
enemman silld on vaikutusta tuloksellisuuteen. Se vaatii systemaattista johta-
mista, jatkuvaa arviointia, eika ty6 sen ymparilla lopu koskaan. Kun organisaa-
tiossa voidaan hyvin, siella tuntuu turvalliselta, tavoitteisiin on sitouduttu ja kehit-
tyminen tapahtuu kuin itsestaan. (Manka & Manka 2015, 80-82.) Myos Otala ja
Ahonen (2005,27-28) korostavat hyvinvoinnin nakyvan siina, miten koko tyoyh-
teiso, yksilot itsendisesti ja yhdessa kokevat tyopéivan menneen.

Paasivaara ja Nikkila (2010, 8-9) kiteyttavat hyvinvoinnin tyépaikalla olevan ar-
kisten asioiden toimivuutta. Toteutuakseen tyGhyvinvointiin sitoutuminen tulee
olla jo organisaation strategisissa linjauksissa ja aito kiinnostus sita kohtaan tulee
kummuta johtotasolta. Vaikka johdolla ja esihenkildtyolla on sen toteutumisessa
suuri vastuu, vaatii se myods yhteisty6ta henkiléstéhallinnon, tyéterveyshuollon,
tyodsuojelun ja tydyhteison itsensa valilla. (Paasivaara & Nikkila 2010, 19; Suon-
sivu 2014, 167-168.) Rauramo (2012, 37-38) tasmenta&, miten tydterveyshuolto
rakennetaan aina yrityksen tarpeisiin ja yhteisty® edell& mainittujen organisaation
tahojen valilla on toimittava, etta tydterveyshuollon rooli terveyden ja hyvinvoinnin
edistajana toteutuu. Jotta olisi helpompi ymmartaa tyohyvinvoinnin merkitysta ta-
man tutkimuksen kohderyhmaa ajatellen, on téarkeaa tietaa, millaisesta toimin-
taymparistdsta on kyse. Ennen kuin pureudutaan tarkemmin tutkimuksen vaati-

maan teoriapohjaan, kerron lyhyesti tutkimukseni toimeksiantajasta.

2.1 Toimeksiantajana Fazer Makeiset

Tama opinnaytetyd kasittelee hyvinvointia Fazer Makeisten tuotantotydntekijoi-
den keskuudessa ja tastd syysta rajasin organisaatioon liittyvan tiedon ainoas-
taan makeisliiketoimintaa. Sisainen toimintaymparistd, koostuu kolmesta makei-
sia, kekseja ja valipaloja valmistavasta tuotantolaitoksesta. Tarkasteltavat tehtaat
ovat karamellien tuotantolaitos Lappeenrannassa, valipalat Lahdessa ja suklaata
seka keksia valmistavat tehtaat Vantaalla. Makeisten liikevaihto vuonna 2019 oli

353 miljoonaa euroa (Oy Karl Fazer Ab). Ydintoimintaa talla liiketoiminta-alueella
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ovat edella mainitut elintarviketuotteet. Tehtaiden henkildkunta koostuu vakitui-
sista (v. 2020 yhteensa 1002) ja maaraaikaisista tyontekijoistd, joiden maara
vaihtelee 250-300 henkilon valilla sesongista riippuen (Lehtonen 2021, Makitalo
2021a).

Henkiloston kokonaismaaran lisaksi tassa tutkimuksessa on oleellista huomioida
myos tehtaissa sijaitsevien osastojen/linjojen koko ja maara. Vantaalla on yh-
teensa 25 erilaista linjaa, joiden koko henkildoméaaréaltddn vaihtelee 5-50 valilla.
Suurimmat osastokoot ovat sesongeissa ja keskimdarainen osastokoko Van-
taalla on 18 henkiléa. Lappeenrannasta I6ytyy 11 tuotantolinjaa, joiden koko on
keskimaarin 33 henkildd. Osastokoot vaihtelevat Lappeenrannassa 15-65 hen-
kilon valilla. Lahdessa on ainoastaan yksi osasto, jolla tydskentelee 60 henkilG&.
(Makitalo 2021 b.)

Tyota tehdaan kellon ympari ja vuoroja on tehtaasta riippuen 3-5 erilaista. Kaikki
tyontekijat tekevat paasaantoisesti kaikkia vuoroja. Ty6tehtavat vaihtelevat lin-
jasta ja osastosta riippuen, mutta pitavat sisélladn muun muassa linjan hairiétto-
man toiminnan varmistamista, laadunvalvontaa ja siisteyden yllapitoa. Lisaksi pe-
rehdyttdminen ja tyéturvallisuudesta huolehtiminen ovat jokaisen vastuulla. Tyota
tehd&aan linjoilla yksin tai muutaman henkilén ryhmissa. (Lehtonen 2021, Modig
2021.) Paasin myds itse tutustumaan Vantaan makeistehtaaseen ja koen tarke-
aksi huomion siitd, miten myos tyéolosuhteet ja miljo6 jossain maarin vaihtelevat
osastoilla. Suurimmassa osassa osastoilla oli melua ja korvatulppien kayttéa vaa-
dittiin, kun taas muutamalla osastolla oli hiljaisempaa. Talldin myés mahdollisuus

keskinaiseen vuorovaikutukseen riippuu siitd, milla osastolla tydskennellaan.

Fazer tekee vuosittain tyontekijoilleen henkilostokyselyn, jossa tuotantotydnteki-
jbiden osalta selvitetdan heiddn nakemyksiddn omistautuneisuuteen, johtami-
seen, tybhyvinvointiin, muutoksiin ja ty6turvallisuuteen liittyen. Kysymyksia on 22
suppeammassa kyselyssa ja laajemmassa noin 45. Molemmissa kaytetdan Li-
kertin 5-portaista asteikkoa (Vilkka 2007, 46).
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Kyselysta selvida tilanne hyvin ylatasolla, mutta pelkastdan sen perusteella oli
haasteellista 16ytaa juurisyyt tuloksille tai lahted miettimaan korjaavia toimenpi-
teitd. Kyselyita verrataan aina edellisten vuosien tuloksiin ja tdssa opinnayte-
tyossa tilannetta on tarkasteltu kolmen edellisen vuoden kyselyiden verran. Niista
selviaa kehittamiskohtia tydhyvinvoinnin ja johtamisen osalta. Naita kokonaisuuk-
sia ei voida taysin eriyttda omikseen, vaan ne kulkevat kasi kadessa kohti hyvin-
voivaa ja sitoutunutta henkilokuntaa. Jotta teoreettinen viitekehys voitiin opinnay-
tety0ssa rajata tutkimukseen sopivaksi, rajausta tarkennettiin ja teoriaa syven-
nettiin teemahaastatteluiden ja analysoinnin edetessa.

2.2 Mista tyéhyvinvointi koostuu?

Hyvinvoiva tyopaikka koostuu terveesta tydsta seka siita, etté johto ja tydyhteison
jokainen jasen ovat sitoutuneita ja aktiivisia toimijoita (Behm & Lyytinen 2020;
Paasivaara & Nikkila 2010, 19). Kauhasen (2010, 201) mukaan ty6hyvinvoinnilla
tarkoitetaan toimenpiteitd, joiden samanaikainen kehittdminen tuottaa seka yksi-
|6n, ettd organisaation tarpeita tyydyttavan tuloksen. Naita toimenpiteita ovat tyo-
olojen kehittaminen, tyon sisallon rikastuttaminen, johtamistapa ja tdiden jarjes-
taminen. (Kauhanen 2010, 201.) Otala ja Ahonen (2005, 33) haluavat muistuttaa,
etta tyohyvinvoinnille merkityksellista ovat myds tyo itsessaén ja kaytettavat vies-

tintd seka tiedotusvalineet ja -muodot.

Suonsivu lahtee avaamaan ty6hyvinvoinnin kasitetta selvittamalla tydpahoinvoin-
nin keskidssa olevaan stressiin johtavia tekij6ita. Han korostaa, kun arvioitavana
kohteena on ihminen, vaikuttavat hyvinvointiin kaikki asiat niin tyo- kuin yksityis-
elamassakin. (Suonsivu 2011, 13, 18.) Otala ja Ahonen (2005, 28-30) sekd Rau-
ramo (2012, 15) rakentavat tyohyvinvoinnin portaat Maslown (Maslow, Stephens
& Heil 1998, xx) tarvehierarkian rinnalle (kuvio 1) ja n&itad portaita mukaillen ra-
kensin alle pyramidin, jossa vasemmalla on Maslown tarvehierarkia ja oikealla
puolella Otalaa ja Ahosta sekd Rauramoa mukaillen rakennettuna portaat tyohy-

vinvoinnin nakokulmasta.
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Tyon ja tekijan

Arvostus arvostus tydpaikalla

Kuvio 1 Ty6hyvinvoinnin rakentuminen fyysisten, sosiaalisten ja psyykkisten osa-
alueiden mukaisesti (mukaillen Maslow ym. 1998, xx; Otala & Ahonen 2005, 29;
Rauramo 2012, 15)

Alimmalta tasolta |0ytyy fysiologiset tarpeet ja terveys, joka on kaiken hyvinvoin-
nin perusta. Perustarpeista kuten unesta ja monipuolisesta ravinnosta seka lii-
kunnasta huolehtiminen ovat jokaisen yksilon omalla vastuulla. (Otala &Ahonen
2005, 28-30; Rauramo 2012, 26). Vaikka suurin vastuu hyvinvoinnin perustar-
peiden toteutumisesta on yksilolla, voidaan unen tarpeesta huolehtia tyévuoro-
suunnittelulla ja tydpaikkaravintolassa kiinnittd& huomio tarjottuun ravintoon, jota
on tarjolla kaikissa vuoroissa tydskenteleville. Rauramo nostaa esiin myos tyo-
paikkaliikunnan merkitysta hyvinvoinnille ja sitd, miten hyvin tydhon seka tyotiloi-
hin integroidut liikkuntamahdollisuudet edistavat fyysista hyvinvointia. (Rauramo
2012, 28, 30).

Toisena pyramidissa on turvallisuus, joka voi olla ty6ssa seka fyysista ettéa psyyk-
kistd. Fyysiset osa-alueet turvallisuudessa pitavat sisallaan tyéympaériston ja tyo-
valineet. Turvallisuus henkiselld tasolla liittyy toisten kohteluun, siihen etta tyo-
paikalla ei hairitéa ahdistella tai kiusata. Toisaalta my6s tunne siitd, etta tietaa mita
tydssa tekee ja pystyy luottaa sen jatkuvuuteen lisaavat turvallisuuden tunnetta.
(Otala & Ahonen 2005, 29; Rauramo 2012, 70). Tomlingson (2010) avaa teok-
sessaan tydvalineiden merkitysta johtamisessa monesta nakdkulmasta. Niin ra-
hallisten resurssien kuin myods henkildstén hyvinvointiin littyen mainittakoon, etta

ennakoinnin merkitys niin tydén suunnittelussa kuin tyévalineiden oikeellisuudessa
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ja huollossa ovat merkityksellisia tehokkuuden kannalta. (Tomlingson 2010, 79,
99.)

Kolmantena onnistuneen tyohyvinvoinnin rakentumisen edellytyksené on yhtei-
sollisyys, joka syntyy seka yksilollisesta kokemuksesta etta yhdessa tavoitelta-
vasta paamaarasta (Paasivaara & Nikkila 2010, 30; Rauramo 2012,104). Nain
tyopaikan samoja paamaaria tavoitteleva yhteiséllinen ilmapiiri lisda myos sitou-
tuneisuutta tyohon (Otala & Ahonen 2005, 30). Yhteisdllisyyteen vaikuttaa suu-
relta osin organisaatiossa vallitseva henkinen tila, muutospaineet, yhteisollinen
alykkyys ja yhteenkuuluvuuden tunne. Nama muodostuvat esihenkilon ja tyéyh-
teisbn yksildllisista havainnoista. lImapiirin vastuu on jokaisella ja sen positiivi-
seen luomiseen vaaditaan sitoutumista ja kehitystyota. (Paasivaara & Nikkila
2010, 31; Rauramo 2012, 107,109.) Juuti (2006, 82) haluaa nostaa tyopaikan
hyvien sosiaalisten suhteiden olevan suuri tekija myés tyéuupumuksen valttami-

sessa.

Tybelamassa kaivataan arvostusta ja merkitykselliseksi kokemisen tunnetta.
Tama sosiaalista hyvinvointia tukeva osa korostaa tarvetta saada tydstaan ja am-
mattitaidostaan arvostusta henkil6ilta, jotka koetaan itselle arvostusta haettavan
asian kannalta tarkeiksi. Kollegat ja esihenkilot tydpaikalla ovat avainasemassa
siing, ettd huomioidaan jokaisen ty6panos ja kohdellaan arvostavasti. Arvostuk-
sen puute voi nakya itsetunnon alentumisena ja turvattomuutena, mutta parhaim-
millaan arvostuksen osoittaminen lisda yhteisdllisyytta ja parantaa yhteisyotéa.
(Otala & Ahonen 2005, 30; Rauramo 2012, 124,128.)

Maslown ym. (1998, xx) ja Rauramon (2012, 146) tarvehierarkian korkeimmalla
tasolla ovat henkilokohtaiseen osaamiseen ja kehittymiseen liittyvat tarpeet. Tyo-
elamassa tama voidaan ndhda selkeéna kilpailuvalttina, varsinkin kun henkil6s-
tbn osaamista kehitetddn ennakoivasti tulevaisuutta ajatellen. Yksilon tyohyvin-
voinnin kannalta osaamisen kehittamisen tarpeet ovat yksil6llisia, mutta niiden
mahdollistaminen helpottaa muuttuvassa tydelamassa parjgamista ja paamaa-
rien saavuttamista. (Otala & Ahonen 2005, 30; Rauramo 2012, 146.)
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Tasapainon l0ytyminen yrityksen tarkeimmalle voimavaralle eli ihmisille takaa hy-
vinvoivan tyéyhteison. Tasapaino tulisi |6ytyd, tyon vaativuuden ja jokaisen toi-
mintakyvyn vélille. Jotta tasapaino voidaan saavuttaa, on uskallettava tiedostaa

vaikeudet ja lAhte& viemaan muutosta eteenpain. (Kiviranta 2010,46.)

2.3 Yksilon ja tydyhteison vastuu tyohyvinvoinnista

llmapiiri tydpaikalla vaikuttaa suoraan siihen, miten tdissa voidaan. Karjistettyna
voidaan sanoa, etta hyva ilmapiiri luo hyvinvoivia, avuliaita, sitoutuneita ja luovia
tyontekijoita, kun taas huonon ilmapiirin vaikutuksesta tilanne on painvastainen.
Mita useampi voi hyvin, sitd paremmin se vahvistaa typaikan positiivista ilmapii-
ria. (Pennonen 2021,119.) Vaikeasti hahmotettava ja nakymattomissa rakentuva
ilmapiiri saa muotonsa yhteison jokapaivaisen toiminnan my6téa. Siihen vaikuttaa
eniten ihmisten valinen yhteisty0 ja tapa kommunikoida. (Paasivaara & Nikkila
2010, 75.) Miten yksil6 ja yhteiso voivat siis konkreettisesti vaikuttaa ilmapiiriin tai

voiko naita tassa kontekstissa edes erottaa toisistaan?

Tarkeda on ensinnékin muistaa, etté jokainen on vastuussa oman osaamisensa,
ty6hyvinvoinnin ja itsensd johtamisesta seka arvioinnista, eika tata ei voida ul-
koistaa esihenkildille tai muille (Pakka & Raty, 2010, 12; Lyytinen & Behm 2020).
Mangat (2016, 77) haluavat myds muistuttaa, etta jokainen myds kokee tydhy-
vinvoinnin eri tavalla ja ulkoisten puitteiden lisaksi henkilon omat psyykkiset ja
fyysiset voimavarat vaikuttavat tyohyvinvoinnin kokemukseen. Vaikka psykologi-
nen paaomamme on isoksi osaksi periman ja kasvatuksen myéta meille annet-
tua, voi sitd oppia niin yksilo- kuin tydyhteisétasolla ja siihen voidaan vaikuttaa
paljolti omilla valinnoilla (Leppanen & Rauhala 2012, 50; Manka & Manka 2016,
158).

Psykologinen padoma voidaan jakaa neljaan eri tekijaan, itseluottamukseen, toi-
veikkuuteen, optimistisuuteen ja sitkeyteen. Itseluottamusta jokainen voi henkil6-
kohtaisesti kehittdd oman osaamisensa lisdamisella sekd parantamalla fyysista
ja psyykkista hyvinvointia. Itseluottamus luo kivijalan omalle toiminnalle ja vaatii

jatkuvat kehittamisen lisdksi onnistumisen tunteita, siksi itsensa haastaminen tu-
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lee olla kohtuullista. Toiveikkuuden merkitys osana psykologisen pddoman muo-
dostumista on kehitettavissa, kun oppii asettamaan itselleen realistisia tavoitteita
ja loytamaan keinot niihin paasemiseksi lannistumatta. (Leppanen & Rauhala
2012, 61; Manka & Manka 2016, 161-163.)

Optimistisuus ruokkii psykologista pddomaa ja sitd voi kehittda itsesséaan, kun
oppii ajattelemaan elamassa olevan enemman hyvaa kuin huonoa. Realistinen
optimisti ei jaa maahan makaamaan haasteiden tai virheiden edessa, vaan pyrkii
selittamaan ne enemman ulkoisilla ratkaistavissa olevilla syilla. Kun oppii nake-
maan, etteivat virheet ole aina itsesté johtuvia, on ne helpompi unohtaa eika esi-
merkiksi lahtea heijastamaan tai yleistamaan menneita virheitd ja ongelmatilan-
teita muille elaman osa-alueille. Neljas psykologiseen padomaan vaikuttavista te-
kijoistd on henkilon sitkeys, joka on rinnastettavissa myds sopeutumiseen muu-
toksissa. Sinnikas tydyhteist parjad muutoksessa ja sellaisen rakentuminen vaa-
tii positiivisia tunteita. Sitkeys nakyy lannistamattomuutena haasteiden edessa ja
joustavuutena tyossa. (Leppanen & Rauhala 2012, 64, 68; Manka & Manka
2016, 164-167.)

Jokaisen vastuu tydyhteisdn hyvinvoinnista voidaan nostaa esiin mahdollisuuk-
sina ratkaista ongelmatilanteita ja ehkaista niitd ennakoidusti. Edella mainittujen
psykologisten paaomien huolehtimisen lisaksi, konkretiassa tulisi ottaa huomioon
oma kayttaytymien ja yhteisten saantdjen sekd ohjeiden noudattaminen. An-
teeksi pyytamisen ja kuuntelun taito seka tasa-arvoinen kohtelu ovat tytyhtei-
s6ssa jokaisen vastuulla, eika niita voida sivuuttaa, mikali toivotaan tydyhteison
voivan hyvin. (Rauramo 2012, 86, 109-110; Pennonen 2021, 120.) Toisaalta taas
Roos ja Monkkdnen (2015, 18) puoltavat kylla jokaisen yksilon henkilokohtaisia
kykyja toimia yhteiséssa ja alaisina, mutta muistuttavat kuitenkin ympériston vai-
kuttavuudesta yksil6ihin ja siita, ettei toimintaa voida tarkastella tutkimatta toimin-

taymparistéa kokonaisuutena.

Tyoyhteiso koostuu henkildista tyopaikalla ja sen luomalla yhteisollisyydella tue-
taan keskindistd kanssakaymista, terveyttd ja hyvinvointia, oppivaa organisaa-

tiota seké& tuloksellisuutta. Kuten jo edell& mainittiin kukaan ei ole vapautettu hy-
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vinvoinnin edistamisen ja yhteisollisyyden vastuusta, vaan niiden jatkuva raken-
taminen on jokaisen siihen kuuluvan vastuulla. (Paasivaara & Nikkila 2010,12,
17-19, 23.) Raisanen ja Roth (2012, 23) nostavat esiin riittAvan kommunikoinnin
ja yhdessa suunnittelun merkityksen olevan avain asemassa tyoyhteison yhteis-
tyota ja hyvinvointia rakennettaessa.

Ristiriidan ihmisten valilla ovat yrityksissa arkipaivaa ja parhaiten niista selviydy-
taan kasittelemalla ne pikimmiten hyvid vuorovaikutustaitoja ja yhteistoiminta-
osaamista hyddyntaen (Perkka-Jortikka 2002, 23). Naihin hankaliin tilanteisiin tai
tyotoverin kaytdsnormeista poikkeavaan kaytokseen tulee tydyhteisbn puuttua
henkisella tasolla ja kertoa siitd esihenkil6lle, jolla on laillisesti lopullinen vastuu

asian hoitamisesta (Raisanen & Roth 2012,19).

Hyvinvoiva eteenpdain puskeva tydyhteisétaidot omaava henkilokunta koostuu
siis auttavista ja tukea antavista jasenista, joilla on yhteisia arvoja ja keskindinen
luottamus (Aarnikoivu 2010, 22; Paasivaara & Nikkila 2010, 21). Hyvinvoiva yh-
teisO on ilmapiiriltd&n positiivinen ja jokainen voi omalla myonteisella asenteella
ja ajattelutavallaan vaikuttaa siihen. Usein hyvastéa tydilmapiirista ei kuitenkaan
keskustella vaan asia nostetaan esiin vasta, kun siina on jotain ongelmia. Ensisi-
jaisen tarkeé&a olisi kuitenkin nostaa esiin juuri hyvaa ilmapiiria, jolloin se ruokkisi
automaattisesti selvidamisen ja luottamuksen tunnetta seka parantaisi yhteisolli-
syytta. (Kiviranta 2010, 118-119.)

2.4 Organisaation vastuu ty6hyvinvoinnista

Organisaatio eli yritys itsessééan luo raamit kaikelle sille mitd hyvinvoinnin eteen
tehdaan. Organisaation johtotasolla tehdaan paatokset tyohyvinvoinnille suunna-
tuista resursseista ja siita, miten ne viedadan toteutukseen. Organisaation tulee
my0os huolehtia, ettd tydhyvinvoinnin kehittdminen ei misséan vaiheessa lopu. Se
on jatkuva kehd, jossa yrityksen jokaista osastoa arvioidaan, tarkastellaan, paa-
tetdan sopivat tyokalut haasteiden korjaamiseen seké valvotaan etta sovitut pa-
rannustoimenpiteet viedaan toteutukseen saakka. (Tyoturvallisuuskeskus 2019,
4-5,13))
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Jarvinen on jakanut tyoyhteison toiminnan kahteen puoleen, jotka ovat tydn maa-
iima ja sisainen maailma. Tyon maailmassa (kuvio 2), ollaan perustehtavan pa-
rissa. Siind kaikilla on selva tehtdvankuva ja yhteiset pelisdannoét, organisaatio
tukee tyontekijoitaan, johtoon luotetaan ja kommunikointi toimii kaikilla. Naiden
toimivuus on organisaation vastuulla. Jos naissa alkaa nakya saroilya (kuvio 3),
oireilu alkaa nakya henkilokunnan toisen toiminnan eli sisdgisen maailman kas-
vuna. Talléin epaselvyydet, ristiriidat, juorut ja epaluuloisuus kasvavat, sivuuttaen
tyon maailman taustalle ja tyonteko itsessddn alkaa unohtua, eika tunnisteta
en&éa mika on totta ja mikéa ei. (Jarvinen 2019,51-55.) Myds Lampikoski (2005,
122) nostaa esiin henkilokunnan epétietoisuuden, joka varsinkin muutostilan-

teissa aiheuttaa henkilostovaihtuvuutta ja stressia.

Ty6n maailma

m Tyontekoa tukeva organisaatio
m Tydntekoa palveleva johtaminen
SisEiiEm m Selkedt toiden jarjestelyt
maailma Yhteiset pelisaannot

= Avoin vuorovaikutus

m Toiminnan jatkuva arviointi

Ympéroiva
todellisuus

Kuvio 2. Hyvinvoivalle tydyhteisélle tydn maailma on selkeé ja perustehtava sel-
villa (mukaillen Jarvinen 2019, 52)
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Tyon maailma
taustalla
Peruspilarit
rapautuneet
Epéselvyyksii ja ristiriitoja

Juoruja

Epédluuloisuutta
Klikkeja

Takanapdin puhumista

Loukkaantumista
Katkeruutta

4
Todellisuuden taju »
heikentynyt ja vadristynyt

Kuvio 3. Huonosti voivan tydyhteison sisdinen maailma kasvaa ja tydn maailman

rakenteet hamartyvat (mukaillen Jarvinen 2019, 55)

Jotta ty6paikalla voidaan hyvin, on siella tydskentelevida ymmarrettava. On yrityk-
sen vastuulla etsid, perehdyttaa ja kouluttaa esihenkilditd, jotka tuntevat itsensa
ja haluavat oppia tuntemaan ja ymmartamaan henkilokuntansa. On mahdotonta
rakentaa hyvinvoivaa ty0yhteis6a tuntematta siihen kuuluvia yksiloita. Kehittymis-
tarpeet, osaaminen, henkiset ja fyysiset resurssit tydhon seka elamantilanne vai-
kuttavat siihen, mita tyohyvinvointi kenellekin yksilona merkitsee ja mitd sen on-
nistuminen vaatii. (Suonsivu 2014, 164-165.) Johtaminen kokonaisuutena on iso
osa tyohyvinvoinnin onnistumista, siité ja keskustelun ja viestinnan merkityksesta

seuraavassa luvussa 3 lisaa.
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3 JOHTAMISEN MERKITYS TYOHYVINVOINNILLE

Hyvinvointia voi kehittda monella tavalla, mutta ilman onnistunutta johtamista se
ei ole helppoa (Juuti 2006,83). Morgan (2020) kirjoittaa miten johtajan tulee
nahda visioimalla, kuinka asioita parannetaan, pitden samalla keskusteluyhteys
ja ihmiset etusijalla. My6s Jarvinen (2019, 13) on nostanut esihenkilotyon keski-
00n kuuntelemisen, henkiléston mielipiteiden ja osaamisen hyddyntamisen tai-
don seké kyvyn tehda paatoksia ja loytaa ratkaisuja. Jarvinen (2019,15,23) huo-
mauttaa, ettéa luottamuksen ansaitakseen pelkkd kuuntelu ei riitd, vaan on tar-
ke&dd, etta esihenkild on oikeasti kiinnostunut henkilostostaéan niin positiivisissa
kuin negatiivisissakin asioissa. Vain riittavalla yksildiden vahvuuksien ja tarpei-
den tuntemisella esihenkild pystyy luomaan sitoutumista ja motivaatiota lisdavaa
mielekkyytta tydohon (Kiviranta 2010, 97-98).

Johtamisen tulee mukautua alati muuttuvaan tydymparistéén. Johtamisosaami-
sen merkitys ja vaativuus on muuttunut sen myotéa, kun henkiloston yksityisela-
man roolit on alettu huomioimaan ty6elamassa, jotta saadaan organisaatiolle toi-
vottu tyopanos. (Kiviranta 2010,110.) Hyppanen (2007, 16—-17) haluaa nostaa
esiin johtamisosaamisen merkityksen myos haasteelliseksi muuttuneilla tyémark-
kinoilla, missa yritys voi haalia hyvalla esihenkiloty6lla kilpailijoitaan enemman
tyonhakijoita, seka pitda paremmin kiinni olemassa olevasta henkilostosta. Tama
johtaakin tutkimuksessani lahiesihenkilotyon tarkasteluun, josta jatketaan seu-

raavassa.

3.1 Lahiesihenkilotyd

Fazer Makeisilla tydskentelee tuotannollisissa seka varastologiikan ja kunnossa-
pidon esihenkildtehtavissé yhteensé 46 esihenkilod. Naista 32 tydskentelee Van-
taalla 13 Lappeenrannassa ja Lahdessa 1. Esihenkil6t on jaoteltu tydskentele-
maan tehtailla osastoittain ja suorien alaisten maara vaihtelee 20 henkilosta ylos-
pain. Vuorotyon ollessa kyseessa on huomioitavaa kuitenkin se, etta valttamatta
paikalla ei ole aina oma lahiesihenkild. Paikalla on aina esihenkild, mutta han
johtaa enemman ty6ta kuin tekijoitd henkilotasolla. (Makitalo 2021a.) Fazer Ma-
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keisten tyonjohtajien rooliin kuuluu tuotannon lapiviennin varmistaminen, esihen-
kilona toimiminen oman osaston tuotantotydntekijbille, resurssien ja oman tyon

suunnittelu annetut tavoitteet kaikkea tekemista ohjaten.

Opinnaytetyon tutkimuksessa pyritaan I0ytaméan tyokaluja tyénjohdollisten esi-
henkildiden hyvinvointia edistavaan johtamiseen tuotantoymparistossa. Tassa
roolissa korostuu Jarvisen (2019,15) mainitsema tiimin arvostuksen saaminen
olemalla heidan tydnsa asiantuntija ja siita kiinnostunut. Hyvinvoivan, innovatiivi-
sen ja kehittyvan tyoyhteison keskitssa on ihmisia, eikéd asioita johtava keskus-
televa esihenkild. (Juuti 2006, 83—84).

Naiden ominaisuuksien rinnalle selvitettin Sydneyssa tehdyssa tutkimuksessa
ominaisuuksia, joilla esihenkild tunnistaa ja ennakoi tyontekijéiden henkiseen hy-
vinvointiin liittyvia seikkoja. Tutkimus vahvisti muun muassa sen, etta esihenkilon
itsevarmuus ja rohkeus keskustella tyontekijoilleen helpottaa henkiseen hyvin-
vointiin liittyvista asioista puhumista ja ennakoivaa puuttumista. (Bryan, Gayed,
Milligan-Saville, Madan, Calvo, Glozier & Harvey 2018.) Myos Rauhala, Leppé-
nen ja Heikkila (2013, 88) puolsivat tata ajatusta, nostamalla esiin lahiesihenkilén
itsevarmuuden tarkedksi ominaisuudeksi luodakseen turvallisen ilmapiirin, missa
my6s muutostilanteiden ja haasteiden hoitaminen sujuu ilman luottamuksen hor-
jumista. Maslow ym (1998, 152) nostavat esille myos esihenkildiden yksilollisyy-
den ja sen, ettd onnistuakseen esihenkil6 itsessaan tarvitsee henkildkohtaisesti
kyvyilleen ja persoonalleen sopivan paikan seka ihmiset, joita johtaa. Tassa koh-
taa on hyva nostaa esiin viel& Aarnikoivun (2010,20) argumentti siitd, miten myos
jokaisen johdettavan tyontekijan vastuulla on panostaa luottamussuhteeseen ole-
malla omatoimisesti keskusteleva, nostamalla asioita keskusteluun ja ennen

kaikkea luomalla esihenkilosta positiivisen ihmiskasityksen ilman ennakkoluuloja.

Lahiesihenkilotyon eli tydnjohdollisen tydon merkityksellisyytté ja tarpeellisuutta on
kyseenalaistettu, mutta nykyddn koetaan tarpeelliseksi, etta tydyhteiséssad on
henkild, joka on vastuussa suunnittelusta, organisoinnista ja ohjauksesta. La-
hiesihenkilon rooli pitdd pakan kasassa ja helpottaa tydn raamien muodostu-

mista. L&hiesihenkildlla on myds rooli luoda keskustelun ilmapiiria. Kun tyoyhtei-
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s6ssa keskustellaan riittavan perusteellisesti tydasioista, on helpompi loytaa yh-
teisymmarrys ja taklata esimerkiksi iképolvien valisesta, arvoista tai kayttaytymis-
malleista johtuvat vaarinymmarrykset (Kiviranta 2010, 73—-74, 85). Viestinnan ja
keskustelun merkitys tydhyvinvoinnille nousi tehtyjen teemahaastattelujen jal-
keen tutkimuksen kannalta suurimpaan rooliin, tasta syysta tarkastellaan seuraa-

vassa aiheeseen liittyvaa teoriaa tarkemmin.

3.2 Viestinnan ja keskustelun merkitys johtamisessa

Yrityksen sisdinen viestinta tarkoittaa kaikkea tyoyhteison sisalla tapahtuvaa
viestintda (Kauhanen 2010, 174). Organisaation keskustelun sisalloén tulisi olla
johdon ja esihenkildiden viestinnan tulosta (Juholin 2007, 9). Esihenkildiden on
hyva huomioida, etta avoin viestinta likketoiminnasta helpottaa ymparilla tapahtu-
vien saneerauksien ja muutosten vaikutusta tyontekijoihin, koska talléin voidaan

olla varmempia omasta tilanteesta (Juuti 2006, 80).

Tyo6ilmapiirin muodostumiseen vaikuttaa hyvin paljon se, millaisia kohtaamisia ih-
misilla on kesken&én. Osataanko ottaa muut huomioon ja osaako kukin peilata
omaa tekemistaan. Vaikka jokaisella on vastuu tavastaan kommunikoida, viime
kadessa vastuu sen toimivuudesta ja mahdollisiin epékohtiin puuttumisessa on
esihenkil6lla. (Kuusela 2013, 42—-43.) Dewhurst ja FitzPatrick (2019,3) kuitenkin
nostavat esiin, ettd esihenkil6lla tulee olla ymmarrysta ihmisten peruskayttayty-
misesta, pystyakseen ohjaamaan siséista viestintaa ja keskustelua.

Keskustelun merkitys tydyhteison toimivuudelle on tarkeaa, eika inhimillisen kon-
taktin tarvetta pysty hoitamaan sahkoisesti. Paivittdinen dialogi esihenkilon
kanssa on tarkeaa, mutta tarkeaa ovat myos ennalta sovitut, sdanndlliset, yhtei-
sollisyyttd luovat palaverit ja isojen asioiden informointi kasvotusten koko organi-
saatiolle. Jokaisella tulisi olla tieto siita, missa ja milloin epéakohtia tai haasteita
voidaan yhdessa ratkoa. Merkityksellista tallaisten tilaisuuksien onnistumiselle
on, etta osallistujam&é&ra on tilanteeseen sopiva, kaikille on etukateen tiedossa

agenda ja mahdollisuus omaan puheenvuoroon. (Jarvinen 2019, 38-29, 42—-43).
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My6s Rauramo (2012, 117-118) listaa onnistuneen palaverin olevan hyvin suun-
niteltu, siihen on ollut mahdollisuus valmistautua ja siella keskustellaan asioista,

jotka koskeva osallistujiaan ja heidan ty6taan.

Yhteisten palavereiden lisaksi myds esihenkilon ja tyontekijan vélisen kahden-
keskisen keskustelun merkitysta ei voi unohtaa. Saanndollisilla kahdenkeskisilla
keskusteluilla voidaan viestia luottamusta ja valittdmista sek& muita onnistuneelle
johtamiselle tarkeitd arvoja. Naita kahdenkeskisia neuvotteluita voidaan kutsua
monella eri nimelld, mutta vakiintunein nimitys on kehityskeskustelu. Sen peri-
mainen tarkoitus on kannustaa ja rohkaista puhumaan, jotta l6ydettaisiin keinoja
niin yksilon kuin koko organisaation paamaarien saavuttamiseksi. (Wink 2006,
139-145.) Aarnikoivu (2010, 18-19) haluaa vieléa korostaa, etta onnistuneen ke-
hityskeskustelun takana taytyy olla valmiiksi jokapéivaisen kanssakaymisen

myo6ta syntynyt luottamuksellinen keskusteluyhteys esihenkilon ja alaisen valilla.

Jotta keskustelun ilmapiiri ylipd&taan syntyisi, on esihenkilon saatava tyonteki-
jansa vakuutetuksi siitd, ettd heidan sanomisillaan on merkitysta, kykyihin luote-
taan, heitd ymmarretaan ja asioita viedaan eteenpain (Aarnikoivu 2010, 20-21;
Dewhurst ja FitzPatrick 2019, 25, 59). Esihenkilon tehtavana on tilaisuuksien jar-
jestamisen ja keskustelukulttuuriin yllapidon lisaksi, ottaa vastuu niiden sujuvuu-
desta ja eteenpdainviemisesta. Hanen tulisi pystya ohjaamaan puheenvuorot ta-
saisesti jokaiselle sekd syventamaan tarvittaessa keskustelua lisakysymyksilla
(Kuusela 2013, 52-53). Jokainen haluaa tietda tyotaan koskevista asioista ja
saada mahdollisuuden vaikuttaa niihin, siksi onkin esihenkilén vastuulla mahdol-
listaa tama, vaikka vuorotyd tai muut tyohon liittyvat asiat loisivat toteuttamiselle

omat haasteensa (Rauramo 2012, 118).

Vaikka tiimeille olisi luotu mahdollisuus keskusteluun ja kommunikointiin, on tar-
ke&d, miten kommunikoidaan. Losada ja Heaphy (2004) ovat tutkineet millaista
kommunikointi on menestyvassa ja hyvinvoivassa tiimissd. Me -henkeé luot-
saava keskustelu syntyy tasavertaisuudesta ja kannustamisesta. Hyvaksytaan ja
arvostetaan muiden mielipiteitd seka ollaan aidosti kiinnostuneita toisista. Ei riit&,
ettd jokainen saa puhua, jollei hanta kuunnella. (Losada & Heaphy 2004, 747,

762.) Kommunikoinnin tapaan liittyy merkitsevasti myos sanaton eli nonverbaali
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viestinta. Naita viestinnan eri osa-alueita ovat eleet, katse, kasvon ilmeet, kehon
asento, tilan kaytto ja keskustelevien ihmisten valilla oleva etéaisyys. Voidaankin
karkeasti eritella kielen olevan yksiulotteista kuuloon perustuvaa viestintaa, kun
taas eleet ja kehonkieli luovat moniulotteisuutta kommunikointiin ja sita vastaan-
ottavat useat eri aistit kuten nako, kuulo ja tunto. (Haddington ja Kééanta 2011,16—
17.)

Sosiaalisissa tilanteissa sanaton viestintd myo6s kertoo ihmisistd enemman ja
keskustelut kasvokkain ovat merkityksellisi& niin oman osaamisen jakamisessa,
kuin toisten todellisessa ymmartamisessa (Dewhurst & FitzPatrick 2019, 2; Jar-
vinen 2019, 41). Elekielella voidaan myds vaikuttaa yleiseen fiilikseen. Keskus-
telun verbaalisen viestin lisdksi tapa puhua vaikuttaa siihen, miten viesti ymmar-
retddn. Positiivinen elekieli voi muuttaa niin omat kuin ymparillakin olevien alun

perin negatiiviset tuntemukset painvastaisiksi. (Benyik & Kohen 2007, 10-11.)

Esihenkilon on hyva muistaa olevansa esimerkkind myaos viestintdan ja keskus-
teluun liittyvissa asioissa. Mikali esihenkild itse ei ole sitoutunut sisdisen viestin-
nan toimivuuteen tai kokee sen tarpeettomaksi, ei sen onnistumista tai siihen pa-
nostamista voida odottaa alaisiltakaan. (Dewhurst & FitzPatrick 2019,24.) Esi-
merkin merkitys nakyy myds muutosten viestinnassa. Viesti taytyy olla kohderyh-
malleen ymmarrettdvassa muodossa ja kertoa, miten se konkreettisesti vaikuttaa
heidan omaan tyohonsa. Taméakaan ei kuitenkaan riita, jos esimerkiksi saastétoi-
menpiteiden valttamattomyydesta kertomisen jalkeen yrityksen johtoporras ei
joudu luopumaan mistaan eduistaan ja tyontekijat puurtavat enemman pienenne-
tyilla resursseilla. Viestinndssa on tarke&a kiinnittaa huomiota myads siihen, kuka
toimii viestin viejana. Useimmiten paras viestija on han, joka tuntee yleisénsa ja
viestittadvan aiheen. (Dewhurst & FitzPatrick 2019, 82-83; 122.) Lyhyesti sanot-
tuna sanojen ja tekojen tulee olla linjassaan kaikessa viestintaan liittyvasséa kon-
tekstissa. Seuraavassa lisdd pohdintaa siita, mitd muuta johtamiselta nykyaan

odotetaan.
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3.3 Millaista johtamista odotetaan

Hierarkkinen johtaminen ilman keskustelua ja tasa-arvoisuutta eivat ole nykypai-
vaa, ja ihmiset arvostavat mahdollisuutta yhdessa luomiselle ja oppimiselle (Nik-
kila ym 2010, 19). Iké& vaikuttaa siihen millaista johtamista esihenkil6ltd odotetaan
ja virhe on johtaa esihenkildlahtoisesti iliman keskusteluyhteyttéa. Esimerkiksi kou-
lutuksen tarjoamisen sijaan varttuneemmat ja kokeneemmat toivovat kuulluksi
tulemista, tavoitteellista johtamista ja esihenkilén osoittamaa luottamusta. Nuo-
remmille johtamiseksi riittda annettu aika vaiheittaiseen oppimiseen ja perehdyt-
tamiseen seka selkeat toimenkuvat, unohtamatta keskustelun tarvetta ja mento-
rointia. (Kiviranta 2010, 57.)

Kun tyontekijat ovat kokemattomia ja tyoelamataitoja vasta oppimissa, on tavoit-
teiden selkeys, tydtapojen ja saavutusten arviointi asiajohtamisten ytimessa. Ku-
ten on jo todettu, pelkkd asioiden johtaminen ei riitd vaan tarvitaan myds ihmis-
keskeista johtamista taydentamaan edella esitettyd tehokkuutta, tuottavuutta ja
laatua korostavaa asiakeskeisempéé johtamista. (Kiviranta 2010, 63.) Myds Rau-
ramo (2012, 126) korostaa, ettéa johtamiselta odotetaan selkeytta tavoitteiden ja

tydn organisoinnin osalta, sekd kannustusta ja tukea niista suoriutumiseen.

Ihmiskeskeisen johtamisen arvostus korostuu mita kokeneempia henkil6ita on
johdettavana. Ei odoteta enaa selkeitd kaskyja vaan halutaan enemman tilaa oi-
valtaa itse, jolloin myds sitoutuminen itse oivallettua asiaa kohtaan on mielek-
kaampaa. Esihenkilon tuleekin johtamisessa keskittya avoimien ja tarkempien ky-
symysten esittdmiseen kuin omien mielipiteiden ja ratkaisujen esittamiseen. (Ki-
viranta 2010, 64.)

Kaiken edell& mainitun nivoo yhteen Morin (2004), listaamalla odotuksia, jotka
toteuttamalla esihenkil® voi rakentaa hyvinvoivan tyopaikan. Tydolojen tulee olla
turvalliset seka henkisesti etta fyysisesti. Tyon tarkoituksen tulee olla tekijalleen
selkea ja tydbkuorman sopiva. Tyohon ja tekijdihin osataan luoda positiivisuutta.
Tybntekoon annetaan mahdollisuus vaikuttaa. Huolehditaan tyontekijoiden riitta-

vasta tuesta ja annetaan tyostd rakentavaa seké positiivista palautetta. (Morin
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2004, 9-10.) Aarnikoivu (2010) listaa viela toimintoja, jotka toteuttamalla esihen-
kilo herattdd luottamusta tydntekijoissaan. Ensimmaisena odotetaan tehtavaan
sopivaa ammattitaitoa ja valtaa toteuttaa tarvittavat toimenpiteet. Toiseksi listau-
tuu aito tahto toimia tyontekijoiden etujen mukaisesti ja valittéa muista. Rehelli-
syys korostuu lupausten pitamisena ja totuudenmukaisuutena. Liséksi odotetaan,
ettd toiminta on ennustettavaa ja odotusten mukaista. (Aarnikoivu 2010, 23) Oli-
sivatko nama esimerkiksi keinoja, mitkd toteutuessaan sitouttaisivat tyontekijat

vai onko sitoutumisen keinot jotain muuta. Niista lisda seuraavassa.
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4 PAAMARANA SITOUTUNEISUUS?

Opinnaytety6 kasittelee sitoutumista mikrotasolla eli kohteena on organisaation
yksikkd. Makrotason sitoutuminen kattaisi kansakuntia, alueita, paikkakuntia tai
tyoelamaan osallistumista yleisesti. (Lampikoski 2005, 51, 55.) Sitoutuminen ty6-
elamassa tarkoittaa lahtbkohtaisesti positiivisia asioita. Yritykseen sitoutunut
henkil6 haluaa tehda parhaansa sen hyvaksi, arvoihin seka paamaariin sitoutuen.
Sitoutuminen voi merkita erilaisia asioita ja sitoutua voi eri lailla, riippuen mita
kukin tydsséaan nékee sitoutumisen arvoiseksi. Se voi kohdistua henkil66n, arvoi-
hin tai toimintaan. (Leiviska 2011, 120.)

Kiviranta haluaa nostaa esiin, miten sitoutuminen muuttuu myoés ian myoéta. Usein
nuoremmat janoavat urakehitysta ja hyvaa toimeentuloa ilman sitoutumista orga-
nisaatioon, kun taas pitempaan tydelaméssa olleet tarvitsevat toki toimeentulot
elaakseen, mutta merkityksellisempaa sitoutumisen kannalta ovat sen sisalto,
tyoyhteisd seka kehittymismahdollisuudet. (Kiviranta 2010, 42—-43.) Rauramo
(2012, 104) arvioi myo@s, ettd pitkdaikainen sitoutuneisuus ei ole enaa tata paivaa
ja tatad nakokulmaa puoltavat varsinkin nuorten tyontekijoiden keskuudessa myos
Otala ja Ahonen (2012, 29), jotka sanovat sitoutuneisuuden muuttuneen enem-

man luottamukseen omasta osaamisesta ja sen markkina-arvosta.

Sitoutumisesta puhutaankin monissa eri yhteyksissa, eikd sen kasitteelle 16ydy
yhta selitystd. Engage for success ja CIPD (Chartered Institute of Personnel and
Development) avaavat verkkosivuillaan tydntekijan sitoutumisen nakyvan siina,
miten tyontekija haluaa antaa tyolleen parhaansa paivittain, koska tydnantaja on
luonut siihen oikeat olosuhteet. Konkretiassa sitoutunut tyontekija heraa aamulla
hyvilla mielin alkavasta tyopéivasta ja sen tuomista mahdollisuuksista olla inno-
vatiivinen. Sitoutunut tyontekija tietda mitd tehda ja miten pystyy parhaimpaan
tulokseensa. Liséksi han nauttii muun tyodyhteison keskustelevasta ilmapiirista,

jossa avunanto on kaksisuuntaista ehdoitta. (Engage for success 2021.)

Psyconin tutkimusjohtaja ja psykologian tohtori Mikael Nederstrom (2019) mai-
nitsee blogitekstissdén 5 sitouttamisen tekijaa psykologisella tasolla. Kaksi en-

simmaista liittyvat tyon merkityksellisyyteen ja kehittymismahdollisuuksiin, mutta
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kolme muuta ovat selkeasti ihmisiin liittyvia sitouttamisen keinoja. Niité keinoja,
joihin tydyhteison sisalla voidaan vaikuttaa ovat johdon luottamus, sisdisen moti-
vaation yllapito ja tydyhteison sosiaalisen tuen merkitys (Nederstrom 2019). Ne-
derstomia puoltaa myos Leiviska (2011, 123), joka nivoo nama viisi sitouttamisen
tekijaa kahteen tarkedaan kokonaisuuteen, joita ovat tydyhteison kokonaisvaltai-
nen hyvinvointi ja mielekkaan tydn merkityksellisyyden nédkeminen osana koko-

naisuutta.

TyoOyhteison hyvinvoinnista eli ty6hyvinvoinnista kokonaisuutena voi lukea kap-
paleesta 2. Mutta tydon merkityksellisyytta kasittelen seuraavassa. Lampikoski
(2005) pohtii teoksessaan avainhenkildiden sitouttamisen merkityksellisyytta.
Hanen mielestaan tarkeimpia sitoutettavia ovat moniosaavat avainhenkilot ja kut-
suukin naita tyontekijoita ydintydvoimaksi. Kun taas reunatyévoima, jotka tekevat
rutiiniluontoista helpompaa ty6ta, eivat hanesta niinkaan vaatisi sitouttamista,
vaan huomio tulee kiinnittd& kohteluun mahdollisissa muutostilanteissa kuten lo-
mautukset ym. Lampikoski kuitenkin muistuttaa ettd avainhenkilén tehtava voi
yrityksessé olla mik& tahansa, aina kirvesmiehestéa johtotehtéaviin, vain sitoutta-
misen tapa on erilainen (Lampikoski 2005, 30-31, 38.) Nakisin etté jossain maarin
yrityksen jokainen henkilé on avainhenkil ja jokaisen tydpanosta tarvitaan orga-
nisaation toiminnassa. Ero varmasti on siind, miten yritykset tuovat merkitykselli-

syyden esiin vai tuovatko.

Kiviranta (2010, 62) haluaa korostaa merkityksellisyyden tunteen tarpeen koske-
van jokaista tyontekijaa, onnistuakseen ja ollakseen motivoitunut seké sitoutunut.
Merkityksellisyyden tunteeseen kytkeytyy ylpeyden tunne tyosta ja sen tuloksista.
Esihenkilolla on mahdollisuus luoda tétéa tunnetta kannustamalla ja antamalla pa-
lautetta seka palkitsemalla uusien tehtavien onnistumista ja aikaansaannoksia.
(Hyppéanen 2007, 144.)

4.1 Sitoutumisen kolme puolta

Sitoutuneisuuden organisaatioon voidaan ajatella kayttaytymismalleiltaan olevan
kolmenlaisia, affektiivista eli tunneperaista sitoutumista, jatkuvuussitoutumista ja

normatiivista eli tiedollista sitoutumista. Yhtendaista kaikessa sitoutumisessa on
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tunne pysyvyydesta ja organisaation arvojen liittyminen henkilokohtaisiin arvoi-
hin. (Leiviskd 2011, 120, 122-123; Kiviranta 2010, 41; Hyppanen 2007, 144;
Baptiste 2008.)

Tunteeseen perustuva sitoutuminen tapahtuu henkildn omasta halusta. Tunnesi-
teen syntymiseen vaikuttaa mahdollisuus osallistua, rakentaa identiteettia orga-
nisaatiosuhteessa ja arvot ovat samaistuttavat. Tunteillaan sitoutunut tyontekija
saa tyOpaikallaan hyvaa kohtelua, kunnioitus on molemminpuolista ja tyonteki-
jalla on aito halu antaa paljon ja parantaa suorituksia organisaation hyvaksi. Tut-
kitusti tunneperaisesti sitoutunut henkilékunta on vdhemman poissa ja vaihtu-
vuus on pienta. (Leiviska 2011, 121-122; Kiviranta 2010, 42.) Lampikoski (2005,
48) nostaa esiin viela, miten tunnesitoutuneet henkilot korostavat organisaation
sosiaalisten suhteiden merkitysta ja pitd& arvositoutumista aitona sitoutumisena,

koska usein silloin myos ty6 tuntuu kutsumukselta tai jopa elaméantehtavalta.

Jatkuvuussitoutuminen on paljolti saavutettujen etujen vuoksi sitoutumista. Hen-
kilo sitoutuu, koska lahtemisesta voisi koitua ei toivottuja menetyksia tai annettu
panos jaisi organisaatioon, jolloin lahteminen ei ole jarkeva vaihtoehto. Tyodnteki-
jalle tarkeda on, ettd tydmaara ja odotukset vastaavat rahallista korvausta. Jat-
kuvuussitoutuneet antavat organisaatiolle vain pakollisen itsestaan ja seurauk-
sena voi olla ikavaa tyokayttaytymista. (Leiviska 2011, 121-122; Kiviranta 2010,
42.) Etuihin perustuvaa sitoutumista motivoi ammatin tarjoama status tai asema

seka yhteenkuuluvuuden tunne tydyhteis66n (Lampikoski 2005, 49).

Kolmas kayttaytymismalli on sitoutumista velvollisuudentunteesta tiedostettua eli
normatiivista. Tunne velvollisuudesta organisaatiota kohtaan syntyy, kun henkil
oppii tuntemaan organisaation ja sen myota sisaistamaan normit. Velvollisuuden
tunne voi tulla my6s vastapalveluksen antamisen tarpeesta esimerkiksi saatuja
etuja kohtaan, nain ollen henkilo lahtokohtaisesti haluaa antaa panoksensa yri-
tykselle psykologisen sopimuksen myota. Talléin taas sosiaalinen sitoutuminen
voi jadda vahemmaksi. (Leivisk&d 2011, 121-122.) Velvollisuuden tunne voi olla

usein ajan sanelemaa ja esiintyy useammin vanhemmilla pitkdn uran omaavilla
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tyontekijoilla (Lampikoski 2005, 48). Vastuuntunto ja oman tyén tunteminen téar-
kedksi ja merkittavaksi johtavat normatiiviseen sitoutumiseen, jolloin henkilé ha-

luaa olla sitd omasta tahdosta tekemassa (Kiviranta 2010, 42).

Organisaation tulisi I0ytaa keinot kasvattaa henkildkunnassaan tunneperéaista ja
normatiivista sitoutumista, jossa korostuvat tydén merkityksellisyys ja hyva tyoil-
mapiiri (Leiviskd 2011, 122). Sitoutumisen monimuotoisuuden vuoksi voidaan
nimeta viela seuraavanlaisia muotoja, jotka eivat ole sidonnaisia organisaatioon.
Naitd ovat ty6tehtavaan sitoutuminen, karrieeri- eli uratavoitteisiin sitoutuminen,
tydymparistoon sitoutuminen, muodollinen etuihin sitoutuja, jolla pdéapaino omat
tavoitteet, pakollinen sitoutuminen, jolloin tyypillisesti ollaan lomautus- tai irtisa-
nomisuhan alla seké paluusitoutuja, joka jostain ulkoisesti syysta on johtanut ty6-
paikan vaihtumiseen mutta halu paasta lahtdorganisaatioon edelleen on. (Lam-
pikoski 2005, 49-50.)

4.2 Organisaatiokulttuurin merkitys sitoutumiselle

Perustan koko organisaation toiminnalle luo sen tydkulttuuri, jota kutsutaan my6s
organisaatiokulttuuriksi (Rauramo 2012, 133). Tama kulttuuri koostuu yhteisén
toimintatavoista ja kuvaa yritykselle tyypillisia asioita, joilla se parjaa tehtavas-
saan. Useimmiten siihen kuuluvat huomaavat sen nopeasti ja mukautuvat tullak-
seen hyvaksytyksi. Tama sosiaalinen jarjestys on muotoutunut 4aneen lausumat-
tomista saanndista, jotka syntyvat ajan kanssa, eivatkd ole muuttumattomia,
vaan muovautuvat tydntekijoiden vaihtuvuuden mukana ja varsinkin esihenkil6-
vaihdoksissa. (Kuusela 2013, 174-175.)

Nama yhteisdn vuorovaikutuksessa muuttuvat sd&annot koostuvat mm ymparis-
tosta opituista arvoista, erilaisista uskomuksista, muovautuneista traditioista ja
rituaaleista ja niihin vaikuttaa myds miljod, jossa tydskennellddn (Rauramo
2012,133). Organisaation kulttuurille muovautuneet kaytannot tai saannét ovat
suoraan kytkeytyneet hyvinvointiin ja negatiivinen kulttuuri saattaa lisitd masen-
nusta seka huolia vapaa-ajalla, jolloin sitoutuminen yritykseen on vaikeaa (Paa-

sivaara & Nikkila 2010, 64). Sitoutumisen kannalta on myds tarkeaa, etta yrityk-
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sen arvoihin voi jokainen tyontekija nojata ja ne nakyvat jokapaivaisessa tekemi-
sessa helpottaen esimerkiksi paatdksentekoa ja toimivaa vuorovaikutusta. Par-
haimmillaan arvot ohjaavat johtamista, tydn organisointia ja tekemista seka tytn-
tekijoiden kommunikointia ja kaikkien tyontekijoiden on helppo niihin samaistua
(Rauramo 2012, 133-135). Samaistuminen ja sen kautta sitoutuminen ovat kor-
keammalla tasolla silloin, kun asioita on paatetty yhdessa, eika esimerkiksi joh-
don tasolta (Pakka & Raty 2010, 31).

Organisaatiokulttuurin isoimpana tekijané on esihenkildiden toimintatavat ja se
kulkevatko puheet ja teot kasikadessa. Tyotavat, yhteistydn merkityksen koros-
taminen, keskustelukulttuuri ja olemus nakyvéat suoraan tyéyhteison toiminnassa.
Kun organisaatiokulttuuriin ei kiinnita erityisemmin huomiota, vapaa-aika on va-
paata, eika se aiheuta negatiivisia ajatuksia. Talloin voidaan ajatella sen olevan
hyvaa ja henkilokunnan sitoutunutta. (Kuusela 2013, 179-18; Paasivaara & Nik-
kila 2010, 64.)

4.3 Henkilostomuutokset osana liiketoiminnan luonnetta

Henkildston vaihtuvuuteen ja muutoksiin voi olla useita erilaisia syita. Tassé tut-
kimuksessa paaajatuksen on kartoittaa, miten vaihtuvuus nékyy tutkittavan koh-
deryhman eli tuotannollista tyota tekevien ndkdkulmasta Fazer makeisten toimin-
taymparistossa. Lisdksi pohditaan, voidaanko vaihtuvuuden luomaa kuormitusta

minimoida ja sulauttaa se viela paremmin osaksi liiketoimintaa.

Rekrytointi tuotannollisiin tehtaviin muuttuu vuosi vuodelta haastavammaksi. Ha-
kilamaaréat laskevat ja ammattitaitoisen henkilokunnan I6ytyminen on toisinaan
kiven alla. Elinkeinoelaman keskusliiton vuonna 2018 tekeman tutkimuksen mu-
kaan, neljaosalla 550:sta tutkimukseen vastanneesta yrityksesta kertoi henkilos-
ton saatavuudessa olevan suuria vaikeuksia. Teollisuustyontekijéiden loytami-
nen oli neljdnneksi haastavina kattaen 12 % ja tyonjohdolliset tehtavéat 16ytyivat
toiselta sijalta kattaen 33 % vastanneista yrityksista. (Elinkeinoelamén keskus-
liitto 2018, 8;11.) Tutkimukset rekrytointien ja henkildstévaihtuvuuden kustannuk-

sista yrityksille ovat lahtokohtaisesti toimihenkilo- ja asiantuntijatehtavista, enka
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koe, etta pelkat rahassa mitattavat kustannukset ovat tdméan tutkimuksen kan-
nalta tarkeita. Todettakoon vain, ettd vaara inminen vaarassa paikassa voi tulla
kalliiksi seka henkisessa etta fyysisessa paaomassa (Aura & Ahonen 2016,152;
Vaisanen 2019, 221-222) ja rekrytointien onnistumisella on n&in ollen suuri mer-

kitys myos tyohyvinvoinnin kannalta.

Makeisten tuotanto on kuitenkin hyvin sesonkiluonteista. Joulusuklaan valmistuk-
seen Vantaalle palkataan vuosittain noin 120 henkil6a ja Lappeenrantaan kesa-
/marmeladisesonkiin noin 80 henkilda maaraaikaiseen tydsuhteeseen. Tallin on
onnistuttava seka rekrytoinneissa ettd perehdytyksesséa, koska tyon laatu vaatii
uusien tyontekijdiden vastaanottamista. Vaikka perehdytyksen onnistuminen on
viime kadessa esihenkilon vastuulla, on myés muulla henkilékunnalla suuri mer-
kitys sen toteutumisesta (Aura & Ahonen 2016, 153). Sekki ja Niemi (2016) ha-
luavat kuitenkin muistuttaa, etta jos perehdytys jaa taysin kollegoiden vastuulle
esihenkildn tai organisaation laiminlyénnin vuoksi, ei se valttamatta noudata sita
linjaa, mita yrityksessé odotetaan ja sitoutuminen esimerkiksi tavoitteisiin voi

jaéada heikoksi.

Henkildston suuri vaihtuvuus saattaa olla myds seuraamusta huonosti voivasta
tyOyhteisosta tai muista tydyhteison sisaisista haasteista. Sijoittaminen tyéhyvin-
vointiin voi palautua yritykselle moninkertaisena takaisin esimerkiksi organisaa-
tion tuottavuuden, sairaspoissaolojen ja henkildstovaihtuvuuden vahaisyytena
(Pennonen 2021, 18). Nain ollen, vaikka henkiléstomuutokset ovat tassa tutki-
musymparistdssa valttamattomyys, voidaan silti pyrkia minimoimaan vaihtuvuus
vakituisen henkilokunnan osalta ja luoda ty6paikka, johon maaraaikaiset haluavat
palata. Baptiste (2008) korostaa miten suuri kilpailuvaltti hyvinvoiva organisaatio
voi nykypéaivana olla, toisaalta han pitdéa siihen panostamista valttamattomyytena

vastuulliselle yritykselle, joka haluaa menestyé ja kehittya.

Voidaanko siis paatella, ettd mikali pystymme luomaan tyontekijoille edellytykset
voida tydssaan hyvin, kaikki henkilostévaihtuvuuden kustannukset voidaan mini-
moida, rekrytointi on helpompaa, sita tarvitaan vahemman ja haastatteluissani

esiin noussut jatkuvasta perehdytyksesta johtuva henkildston lisakuormitus myos
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vahenee? Nama tulokset eivét ole nahtavissa valittbmasti, mutta keinot hyvinvoi-
van organisaation aikaansaamiseksi pyrittiin selvittdmaan tutkimuksen haastat-

teluilla. Haastattelun tuloksiin paéstaan luvussa kuusi.
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5 LAADULLINEN TUTKIMUS

Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa teoria pohjautuu tutkimuksen vii-
tekehyksen kannalta merkittdvaan tietoon. Viitekehys méaaritetaan tutkimuksen
keskeisten kasi kadessa toisensa kanssa kulkevien kasitteiden pohjalta. Teoria
tutkimuksessa on vélttdmaton, mutta sen sisalto ei ole yksiselitteinen vaan tehta-
vasta tutkimuksesta riippuvainen. Sita tarvitaan kaytettavista metodeista, seka
tutkimuksen etiikan ja luotettavuuden hahmottamiseen. (Tuomi & Sarajarvi 2018,
23-24.)

Kun tutkittavana on yli 600 tuotantotyontekijaa, keskusteltiin tutkimusmenetel-
masta pitkaan. Tieteellisyyden koettiin olevan lahtékohtaisesti heikkoa, kun tut-
kittavista haastateltaviksi voidaan ottaa vain murto-osa, joiden pitdisi edustaa
koko tydyhteista. Kananen (2017,179) pohtii myos haastateltavien riittdvaa maa-
rad, mutta toteaa, ettéa viimeistaan silloin kun tutkittavien vastaukset alkavat tois-
taa itseaan, voidaan todeta, ettd saturaatio on tavoitettu. Tata luotettavuuskritee-
ria kaytettiin myos tassa tutkimuksessa, kun samaa tarkoittavia asiat taulukoitiin
yhteen jokaisen haastateltavan osalta teemoittain (taulukko 2). Talloin tein aineis-
ton kvantifiointia eli laadullisen aineiston analysointia maarallisessa, sisaltda erit-
televassa muodossa (Tuomi & Sarajarvi 2018, 138; Eskola & Suoranta
2008,164.)

Toimeksiantaja ei kokenut saavansa maarallisella kyselytutkimuksella aikaan sita
tietoa, mita nyt on tarpeen saada, silla maarallisia tutkimuksia samalle kohderyh-
malle tehd&éan vuosittain yrityksen toimesta. Tutkimusmenetelmén valinnassa ha-
luttiin my06s kuulla toimeksiantajan toiveita ja tarvetta. Haastattelu sopii tutkimus-
menetelmaksi tilanteessa, jossa halutaan tdsmentad ennalta saatuja tietoja ai-
heesta (Metsamuuronen 2009, 245). Tutkijana koin, etta tam& menetelma palve-
lee juuri tata tarvetta. Toimeksiantajan tekemista henkilostokyselyista saadut tu-
lokset ovat mukana tutkimuksellisena lahdeaineistona my¢s tassa tutkimuk-
sessa, tuoden sille myos aineistotriangulaation lisddmaa luotettavuutta. Myos
Jarvinen (2019, 132-134) nostaa esiin haasteen saada kyselytutkimuksella sy-
vallisempaa ymmarrysta tyontekijoiden todellisista kokemuksista ja kehittdmis-

ajatuksista ja usein kyselyt herattavat esihenkildille enemman lisakysymyksia
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kuin konkreettiseen toimintaan johtavia vastauksia. Hyvin suunnitellulla ja toteu-
tetulla teemahaastattelulla saadaan aikaan syvallisempaa ymmarrysta ongel-
mista ja kehittamistarpeista ollen tavoitteellinen ongelmaselvitys (Jarvinen 2019,
135-136).

Puusa ja Juuti (2020, 61-62) nostavat esiin sen, miten laadulliselle tutkimukselle
tyypillinen tutkimuskohteen abstraktius, inhimillisyys ja tulkinnallisuus, ovat anta-
neet ymmarrysta johtamiseen vaikuttavista kasityksia ja sisaisten vuorovaikutus-
suhteiden merkityksesta. Juuri naita asioita tutkimuksella myos haetaan, sita mi-
ten esihenkilotyolla voidaan vaikuttaa hyvinvointiin. Lisaksi juuri vuorovaikutuk-
sen merkityksellisyys nousi tutkimuksessa tarkeaksi teemaksi ja koen etta tehdyt

haastattelut saattoivat olla myds apu kohti avoimempaa tyoyhteis6a.

5.1 Teemahaastattelu valikoiduille tuotantotydntekijoille

Teemahaastatteluissa on ennalta maaritelty, mista aiheista tullaan haastattele-
maan ja kysymykset ovat puolistrukturoidusti kaikille samat, ilman valmiita vas-
tausvaihtoehtoja (Eskola & Vastaméki 2015, 29). Teemat haastatteluille nostettiin
henkilostokyselyn perusteella lisatutkimusta vaativista aiheista ja niista pyrittiin
kertomaan haastateltaville ennen haastattelua, jotta heilla on mahdollisuus val-
mistautua haastatteluun. Osa haastatteluista tuli niin nopealla aikataululla, etta
tarkemmin teemat kerrottiin osalle vasta haastattelun aluksi. Puolistrukturoitu tee-
mahaastattelu valikoitui tutkimusmenetelméaksi, koska tarkoituksena on antaa
mahdollisimman paljon tilaa haastateltavan ajatuksille ilman liikaa johdattelua,
kuitenkin pysyen valittujen teemojen rajoissa. Metsamuuronen (2009, 247) suo-
sittelee tatd haastattelun muotoa myds tilanteissa, joissa haastattelun aihe on

arka vastaukset ennalta tiedostamattomia.

Haastattelu sopii menetelmaksi, kun halutaan tietdad syvempi syy tietylle ajatus-
tavalle ja tarvittaessa selkeyttdd kysymykset haastateltavalle paremmin ymmar-
rettavalla tavalla (Tuomi & Sarajarvi 2018, 84-85). Kuten Eskola ja Vastamaki
mainitsevat teoksessa Ikkunoita tutkimusmetodeihin (2015, 27) yksinkertaisin ja
useimmiten tehokkain tapa tietdd mita jostain ajatellaan, on kysya suoraan el

tassa tilanteessa haastatella. Haastattelulla saadaan subjektiivisia kokemuksia ja
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tietoa tutkittavien tekemista tulkinnoista ja merkityksista (Puusa ja Juuti
2020,104). Teemahaastattelun vahvuutena on myds mahdollisuus tarvittaessa
tarkentaa ja syventaa alun perin mietittyja kysymyksia, pitaen mielessa kuitenkin
mika on haastattelun tarkoitus tutkimukselle (Tuomi & Sarajarvi 2018, 88). Kysy-
mysten tarkentamisen lisaksi Puusa ja Juuti (2020, 107) nostavat esiin mahdolli-
suuden tulkita kehonkielta ja muuta non-verbaalista viestintdd kuten katsekon-
taktia ja puhetapaa. Vallitseva koronatilanne ja haastateltavan etéisyys haasta-
teltaviin johti siihen, ett haastattelut tehtiin videohaastatteluina. Videohaastatte-
luiden etuna oli litteroinnin osalta hyva mahdollisuus palata haastattelutilantee-
seen uudelleen tulkitsemaan ja tarkistamaan tulkintaa, tutkimalla tarkemmin
myo6s non-verbaalista eli sanatonta viestintaa. Haastatteluissa kaytetty Teams-
tyokalu toimi hyvin seké haastattelijalle ettéa haastateltavalle. Ainoastaan yhdessa
haastattelussa aani havisi muutaman kerran ja osan kasvot nakyivat valilla vain
osittain. En koe, etta tama kuitenkaan vaikutti lopulliseen tulkintaan, silla naissa-

kin tilanteissa haastateltavan ajatus saatiin analyysiin mukaan.

Haastateltavien ryhma koostui tydsuojelun ja esihenkildiden kanssa yhteistyona
valikoidusta haastatteluun halukkaista tyontekijoistd, jotka etsittiin tuotannon eri
osastoilta. lIImoitus haastatteluista (Liite 2) ja tiedot mahdollisuudesta osallistua
haastatteluun olivat esilla kaikille tuotantotyontekijoille huhti-toukokuussa reilu
kahden viikon ajan. Koettiin tarkeaksi antaa jokaiselle tyontekijalle mahdollisuus

saada aanensa kuuluviin ja halutessaan osallistua haastatteluihin.

Omatoimisesti haastatteluun ilmoittautui ainoastaan viisi henkil6a ja nain ollen
esihenkildiden ja tydsuojelun rooli korostui haastateltavien I6ytymisessa. Nain
my06s saatiin kontrolloitua sita, etta haastateltavia l6ytyisi jokaiselta osastolta ta-
sapuolisesti. Halukkaita onneksi I6ytyi, kun esihenkil6ot rohkaisivat tyontekijoitaan
ja pyrkivat loytaméaan haastattelulle pikaisesti sopivan ajankohdan tyoajalle.
Haastatteluajankohta oli mahdollista varata Webropoliin luodun events -tydkalun
avulla tai olemalla suoraan yhteydessa puhelimitse tai sdhkodpostilla suoraan mi-
nuun. Nama pikaisesti sovitut haastattelut olivat toimivia ja silla hyddynnettiin esi-
merkiksi laiterikoista johtuvia joutenolon ajankohtia. Vaikka ndméa pikaisesti mu-

kaan otetut haastateltavat eivat saaneet etukéteen sahkoposti-infoa (Liite 3)
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haastattelusta, ei poikkeavuutta haastatteluissa ollut n&htéavissa ja haastateltavat

pystyivat vastaamaan kysymyksiin laajasti.

Haastatteluihin valittavien henkil6iden maarityksen tarkeydesta huomauttaa
my6s Tuomi & Sarajarvi (2018, 98) kertoessaan, etta laadullisessa tutkimuksessa
pyritdan tilastotiedon tuottamisen sijaan I6ytamaa teoreettinen tulkinta tietylle il-
midlle, jolloin ns. laatu korvaa maaran. Talla pyritddn myos taklaamaan Tuomen
ja Sarajarven mainitsemat (2018, 86) ongelmat saada tutkimuksen kannalta
haastatteluista vain puutteellista tietoa. Etuna haastattelussa on mahdollisuus va-
lita tutkimukseen sellaisia henkil6ita, jotka tietavat tutkittavasta aiheesta ja haas-

tattelut ovat tarkoituksenmukaisempia (Puusa & Juuti 2020, 106).

5.2 Teemahaastatteluun valmistautuminen

Teemahaastattelu on vapaamuotoista ennalta maaritellyista teemoista keskuste-
lua, jossa haastateltavaa kannustetaan syventavin kysymyksin puhumaan vali-
tusta aiheesta. Haastattelut itsessédén ovat aina erilaisia ja riippuvat haastatelta-
van tavasta ja halusta keskustella. Kuitenkin ennalta suunniteltu runko on oltava,
jotta haasteltava saa riittdvasti materiaalia valituista teemoista teorian kanssa tul-
kittavaksi. (Puusa & Juuti 2020, 112-113.)

Haastattelun onnistumiseksi valmistautumisella on erityisen tarkea rooli. Haas-
tattelija pystyy vaikuttamaan hyvin paljon haastattelun tuloksiin silla, miten han
haastattelee ja varsinkin, miten kysymykset on muotoiltu. Hyvin suunniteltu ja
mahdollisesti myds harjoiteltu haastattelu mahdollistavat luotettavamman toteu-
tustavan ja varmentavat, ettd haasteltava ymmartaa kysymykset oikein. (Puusa
& Juuti 2020, 107-108). Kananen (2017, 90) myds korostaa haastattelijan ja
haastateltavan yhteisen kielen [6ytymistd haastattelun onnistumisen kannalta.
Pyrin ottamaan mahdollisimman paljon selvd& saatujen aineistojen ja keskuste-
lujen perusteella siitd, mité tyd Fazer makeisten tuotannossa on, ymmartaakseni
paremmin haastateltavia. Kuitenkin tydn luonne osastoilla on erilainen ja parhaan
ymmarryksen tyosta itsestaan sai vasta haastatteluissa. My@s tietynlainen epé-
tietoisuus auttoi jattdmaan ennakko-oletukset haastatteluissa pois ja korosti

haastateltavien antamia ndkemyksia ja kokemuksia tydsta.
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Haastattelun onnistumisen kannalta oleellista on, ettd haastateltava tuntee
olonsa mukavaksi ja turvalliseksi. Tahan pystyy vaikuttamaan haastattelupaikalla
ja keskustelun alulla eli esipuheella. Lisaksi tarkeda on miettia miten puhutellaan
ja saadaanko haastattelun luonne sujuvan keskustelevaksi (Eskola ym 2015, 30—
33.) Puusa ja Juuti (2020, 108) muistuttavat luomaan luotettavuuden tunteen ja
motivoivan keskustelevan ilmapiirin haastattelutilanteeseen. Useamman vuoden
haastattelukokemuksesta oli selkeasti hyotyd tassa tutkimuksessa, silla monet

uskalsivat puhua rohkeasti ja avoimesti valituista teemoista.
5.3 Teemahaastattelun toteutus

Puusa ja Juuti (2020, 183) nostavat esiin prosessinkuvauksen lisaavan tutkimuk-
sen luotettavuutta. Rakensin prosessikaavioon (Kuvio 4) kuvaamaan tutkimuk-
sen vaiheita. Naita vaiheita ja haastattelun toteutusta konkretiassa avataan seu-
raavissa kappaleissa yksityiskohtaisemmin. Nuoli osoittaa prosessiin suunnat ja
pallot sen sisalla merkitsevat tutkimusvaiheen ajankohtaa kuukausitasolla. Kaa-
revat nuolet merkitsevat haastatteluiden ja haastateltavien etsimisen vuorotel-

leen prosessissa, silla lisdhaastateltavia etsittiin haastatteluiden jo alettua.

Haastateltavien
Haastattelu- kartoitus
kysymysten idecinti tydsuojelun ja
ja hyvaksyttaminen esimiesten kanssa aastattelut

limoitus
haastatteluista
nakyville kaikkiin
makeisten
tuctantolaitoksiin

Aineiston litterointi
ja hyvaksynta
haastateltavalta

Haastatteluaikojen
sopiminen ja
etukateisinfon
|Ghettdminen

Kuvio 4. Tutkimusaineiston kerdaminen teemahaastatteluilla

Kun p&éatos tutkimuksen toteuttamisesta teemahaastatteluna oli paatetty, tutkin
|l&hdeaineistoksi saamiani henkilostokyselyn tuloksia ja luonnostelin tutkimusky-
symykseni ja esille nousevien teemojen perusteella yhteensa seitseman paaky-
symysta. Toimeksiantaja valitsi tarkoitukseensa valideimmat kysymykset, joilla

etsittiin tietoa seuraaviin teemoihin liittyen: tyohyvinvointi, yhteishenki, tiedon
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kulku ja keskustelu. Kysymykset muokattiin lopulliseen malliinsa ohjaajan kanssa
ja loytyvat liitteesta 2. Niissa pyrittiin valttamaan dikotomisuutta eli mahdollisuutta

vastata vain kylla tai ei (Kananen 2017,92).

Tutkimukseen saatiin mukaan yhteensa 17 haastateltavaa ja edustettuina oli
kaikki kolme makeisten tuotantolaitosta. Haastattelut tehtiin aikavalilla 18.5-
18.6.2021. Sahkopostitse lahetetty ennakko-ohjeistus (liite 3) haastatteluun tule-
valle sisalsi ohjeet Teamsin kaytdsta ja varatun tilan 16ytymisesta seka tiedon
haastattelun videoinnista. Ohjeistusta ei pystytty [ahettamaan nopeasti sovittuihin
haastatteluihin, joista aiemmin mainittiin. 4 haastateltavaa jai ilman ennakko-oh-

jeistusta.

Haastateltavat olivat tehtaalla haastattelua varten varatuissa tiloissa, tyosuojelu-
valtuutetun tai esihenkilon tyéhuoneissa, kotonaan tai omalla rauhallisella ty6pis-
teellddn. Varmistin aina ennen haastattelua, ettd haastateltavan tila oli rauhalli-
nen ja etta han sai varmasti puhua ilman etté ulkopuoliset kuulevat. Kaikki haas-
tattelut pystyttiin toteuttamaan ilman hairiétekijoita

Jotta haastattelut saatiin pidettya ajalliseksi 30 min raameissa, tastad mainittiin
haastattelu alussa. Lisaksi pyrin haastattelutilanteessa siihen, etta jokainen aihe-
kokonaisuus tulisi paapiirteittdan kasiteltya alle 10 minuutissa. Haastattelun al-
kuun ja loppuun tuli kuitenkin jattaa riittavasti aikaa tutustumiseen ja haastattelun
paattamiseen, miellyttavan haastattelukokemuksen luomiseksi. Tama aika oli va-
littuihin teemoihin ja kysymyksiin nahden sopiva, haastattelut kestivat ajallisesti
25-40min.

Haastattelun alussa esittelin itseni ja kavin lapi tutkimuksen taustan. Kerroin
haastateltavalle viela miksi ja mihin tutkimusta tullaan kayttamaan. Lisaksi var-
mistin luvan videointiin ja kerroin, ettei videoita tule ndkemaan lisakseni kukaan
muu ja ettd ne poistetaan tutkimuksen analysoinnin jalkeen. Korostin viela, ettei
haastateltavaa tulla tunnistamaan julkaistavasta tutkimuksesta, vaan he pysyvét

anonyymeina.
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Haastattelun kysymysrunko oli kaikille sama, mutta sita ei seurattu jarjestelmalli-
sesti vaan edettiin joustavasti sen mukaan misté keskusteliin. Kysymykset toimi-
vat enemman keskustelun aloittajina ja muistilistana niin, etta kaikki teemat tule-
vat lapikaydyksi. Haastateltavien tyokokemus toimeksiantajayrityksessa nakyi
valtavana maaranad ajatuksia ja omakohtaisia kokemuksia tutkimuksen tee-
moista. Keskustelu eteni hyvin spontaanisti lahes kaikkien kanssa. Nahtavissa oli
epavarmuutta henkildiden kanssa, jotka eivat olleet hakeutuneet haastatteluun
omatoimisesti. Talloin oli kuitenkin positiivista nahda, etta vaikka tilanne ei ollut-
kaan haastateltavalle kovin helppo ja vastausten saaminen vaati hiukan enem-
man syventavia kysymyksia, oli vastuksissa selkedd synergiaa avoimempien
henkildiden kanssa. Koin kuitenkin tarkeéksi, ettd varautuneempien ja hiljaisem-
pien henkildiden &&ni saatiin kuuluviin, vaikkeivat he itse valttdmatta olisi haas-

tatteluun hakeutuneetkaan.

Kun haastattelurunko oli kayty lapi, annoin lopuksi mahdollisuuden jokaiselle ker-
toa viela keskusteltuihin teemoihin liittyvid ajatuksia, jos ne eivat olleet viela tul-
leet aiemmin esille. Haastattelun lopuksi kaytiin viela 1api, ettéa tutkimus kokonai-
suudessaan tullaan lahettamaan heidan omaan sahkopostiinsa ja etté tulen mah-
dollisesti olemaan yhteydesséa analysointivaiheessa haastateltavaan séahkopos-

titse. Taméan jalkeen haastattelu paattyi.

Koin haastattelut hyvin onnistuneiksi. Suurin syy onnistumiseen oli vastaajien
rohkeus ja avoimuus kaytyja teemoja kohtaan. Keskustelua helpotti varmasti ai-
heiden kaytannonlédheisyys ja kysymysten helppous. Oli mahtavaa huomata, mi-
ten vahan tietoa tarvitsi kalastella ja miten avoimesti l&hes kaikki tilanteeseen
suhtautuivat. Haastattelukokemuksesta itsestaan huokui jollain tapaa ihmisten
halu ja tarve keskustella, sek& olla vaikuttamassa tyodhyvinvointiin. Keskustelut
pysyivat hyvin méaaritellyissa teemoissa ja ajallisesti kaikkien kanssa saatiin ai-

heet kasiteltya ilman kiireen tuntua.
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5.4 Tutkimuksesta saatu aineisto

Videoitua aineistoa tuli yhteensa 493 minuuttia. Videotallenteilla ei ole mukana
alku- ja loppukeskustelua vaan ainoastaan teemahaastatteluun liittyva keskus-
telu. Haastattelija kirjoitti jokaisesta haastattelutilanteesta muistiinpanot siltd va-
ralta, ettd videot haviaisivat. Haastateltavien maara oli yhteensa seitsemantoista
(17) henkil6a ja taméa katsottiin tutkimusresursseihin nahden riittdvaksi. Vastaa-
jissa oli edustettuina kaikki kolme tehdasta ja kuusitoista (16) eri osastoa. Vaikka
kaikki osastot eivat olleet edustettuina, oli naidenkin kaikkien osastojen kohdalla
huomattavissa selkeaa synergiaa vastausten osalta. Haastateltavien maara kat-
sottiin riittavaksi, silla vastaukset alkoivat jossain maarin toistamaan itseaan ja
selkeat yhtenevat suunnat vastauksista oli I6ydettavissa. Poikkeavuudet olivat
hyvin osastokohtaista spesifitietoa, ettei niilden merkitysta nain suuren organisaa-
tion tutkimuksessa néhty resurssien ja ajankaytdon osalta tdssa tutkimuksessa

mahdolliseksi. Pohdinnassa palaan viela tahan aiheeseen paremmin.

Haastateltavien tyOurat Fazerilla olivat kahdesta neljaankymmeneen vuotta pit-
kia, joten aivan vasta palkattuja haastateltavissa ei ollut. Yritimme saada myds
lyhyemman tydsuhteen omaavia henkildita siina onnistumatta. Yksi haastatelta-
vista nosti taman myds esiin ajatuksellaan siitd, ettd maaraaikaiset tai juuri aloit-
taneet eivat uskalla lahtea mukaan koska ovat epavarmempia tyOpaikastaan.
Tatd kommenttia voisi puoltaa esimerkiksi ajatus omasta valta-asemasta. Luot-
tamus omasta asemasta ja sen my6ta rohkeus puhua peilautuu usein siihen, mi-
ten paljon henkil6lla on yrityksesséa valtaa ja mahdollisuuksia kayttaa sita (Aarni-
koivu 2010, 19).

Purin haastattelut litteroimalla vastaukset word dokumentille haastateltavien vas-
tausten osalta. Haastattelussa tekemidni kysymyksia (Liite 1) ei litterointiin
avattu, silla ne olivat l&hinn& asiaa tarkentavia ja liittyivat teeman kysymyksiin
tuomatta lisaarviota analyysille. Litteroitua materiaalia oli jokaista haastateltua
kohden 25-35 lausetta. Lauseisiin oli tiivistetty haastateltavan ajatus puheen ja
videolta valittyneiden mikroilmeiden kuten ilmeiden ja eleiden perusteella. Haas-
tateltavat saivat luettavakseen oman litteroidun tekstinsa, jotta voitiin valttya tut-

kijan omilta vaarintulkinnoilta. 3 haastateltavista halusi pienia korjauksia, muiden
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osalta tekstissa ei ollut muokattavaa. Kun litteroitu aineisto oli haastateltavan hy-

vaksyma, voitiin aloittaa aineiston tarkempi analysointi.

5.5 Aineiston analysointi

Aineiston analysointi on laadullisen tutkimuksen osalta keskiossa, ollen koko-
naisuus, jota ei voida erottaa aineiston keruusta. Ihmistutkimus synonyymillakin
tunnettu laadullinen tutkimusote korostaa analysoinnin merkitysta ja sité tulee olla
mietittyna jo ennen aineiston keruuta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 76—77.) Laadul-
liselle tutkimukselle ominaista on, ettd aineistonkeruu ja analyysi vuorottelevat
syklill&, jonka tarpeen méaarittelevat tarvittava tieto ja sen méara (Kananen 2017,
131).

Laadullisen tutkimustavan analyysille on tyypillistd absoluuttisuus ja analysointi
vaatii syy-seuraussuhteiden selvittamista tilastojen tekemisen sijaan. Yksikin
eridva nakemys vaatii uudelleenajattelua ja tasta syysta analyysissa on hyva
tehda raakahavaintojen karsintaa suppeammaksi havaintojen joukoksi. (Alasuu-
tari 2011, 38, 42—-43.) Tasséa tutkimuksessa on kaytetty laadulliselle tutkimukselle
erittain tyypillista siséllonanalyysia, joka auttaa rakentamaan valjan teoreettisen
viitekehyksen haastatteluista saadun sisallén pohjalta. Kaytanndssa tama tarkoit-
taa sita, etta analyysia ei ohjaa tietoteoria vaan siihen voidaan soveltaa useampia
teorioita. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 103.)

Tarkemmassa analysoinnissa otin huomioon enaa videoista propositiotason
litteroinnilla valitun materiaalin eli videohaastattelun sisalto tiivistettiin ja kirjoitet-
tiin puhtaaksi ennalta valittujen teemojen perusteella. En siis huomioinut tallen-
nettuja videoita en&aé tassa vaiheessa, vaan analysoin ainoastaan haastateltavan
hyvaksyman materiaalin, josta edella kerrottin. Taméan jalkeen materiaali
tiivistettiin kategorisoimalla tulokset. Kategorisoinnissa tulee isoon rooliin tutkijan
omat n&dkemykset, joiden perusteella paatetaan, miten haastateltavan ilmaukset
luokitellaan (Tuomi & Sarajarvi 2018,114). Luokittelu eli samaa tarkoittavien
asioiden yhdistdminen, tehtiin maaritellyn teoreettisen viitekehyksen pohjalta.
(Kananen 2017, 134-135, 141, 146.) Aineiston kategorisoinnista ja luokittelusta

Seuraavassa.
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5.6 Haastatteluista analyysiin

Tassa kappaleessa avaan aineiston analysointiprosessin. Analysointi vaati jatku-
vaa teorian tutkimista ja siihen uudelleen palaamista. Analysointi ei ollut helppoa
koska laadullisessa tutkimuksessa ei ole selkeasti maaritelty miten sitéa tehdaan.
Useita erilaisia kokeiluja vaatinut analysointiprosessi muovautui lopulliseen muo-
toonsa yrityksen ja erehdyksen kautta, samalla sisallonanalyysista kertovaan teo-
riaan nojaten. Jotta kaikkien haastateltavien nakemykset tulivat huomioiduksi,
paadyin tekemaan tuloksista taulukointia. Muotoilin kuvion 5. kuvamaan analy-
sointiprosessin vaiheita, jotka avaan tarkemmin tassa luvussa. Tama tutkimuk-
seen valittu tapa analysoida mukailee jossain maarin Metsdmuurosen (2009,
256) teoksessa kuvattua Syrjalaisen sisallonanalyysiprosessia. Nuoli kuvaa pro-
sessin suunnan ja laatikoiden sinisen eri savyt viittaavat analysointiprosessin

kahteen eri taulukointiin, jotka tulevat kappaleessa 4.

Koodit
Analysoidun teemoiksi Koko aineiston
tekstin ydin teoreettisen yhdistdminen

Litteroidun
tekstin
padkohdat
analyysiksi
({Taulukko 1)

Aineistoin
kvantifiointi

taulukon 2
perusteella

koodiksi viitekehyksen teemoittain
(Taulukko 1) pohjalta (Taulukko 2)
(Taulukko 1)

Kuvio 5. Tutkimusaineistoin analysointiprosessi kuvattuna vasemmalta oikealla

Kategorisointiin ja luokitteluun kaytettiin apuna excel-taulukkoa ja havainnollis-

tava esimerkki tastd seuraavalla sivulla (taulukko 1). Jokaisesta haastattelusta
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tehtiin oma erillinen taulukko. Taulukon pystysarakkeen raakatekstiin on koottu
haastattelusta litteroitu teksti, jonka jokainen lause on laitettu omaan sarakkee-
seen. Analyysiin kokosin raakatekstin padajatuksen siita, mihin asiaan silla vii-
tataan. Taméan jalkeen tutkin lisda aiheeseen liittyvaa teoriaa, jotta ymmartaisin

mahdollisimman hyvin mihin teemaan silla kulloinkin voitaisiin viitata.

Tein koodi -sarakkeen helpottamaan aineiston kasittelemista jatkossa ja tiivistin
siihen maksimissaan kahdella sanalla raakatekstin padajatuksen. Taman jalkeen
yhdistin koodit viela kokoamani teoreettisen viitekehyksen osalta oikeaan tee-
maan, joka tarkoittaa edella mainittua luokittelua. Vaikka suoria haastattelukysy-
myksia ei kaikista teemoista ollut, [0ytyi useista keskusteluista jotain aihepiiriin
sopivaa ja koin taman selkeaksi tavaksi itselle l1ahtea nainkin kattavaa aineistoa
analysoimaan. Tama tapa auttoi myés hahmottamaan tutkimuksen kannalta et-

sityn tiedon l6ytymista laajasta haastatteluaineistosta.

Sopivien teemojen ldytyminen jokaiselle raakatekstin lauseelle ei ollut aluksi
helppoa, silla toisinaan sopivia teemoja oli alun perin useita. Nain ollen koodauk-
sen merkitys kasvoi, silla tein lopulta teemoituksen suoraan sen perusteella. Tein
kaikkien haastatteluiden luokittelut hyvin tiiviissa aikataulussa, jotta luokittelu py-
syisi samanlaisena. Tassa kohdassa analysointia omalla tulkinnallani oli valtava
merkitys sen suhteen, miten asiat luokitellaan ja mihin teemaan ne kulloinkin yh-
distetddn. Tarkistin myds usein edellisesta taulukosta, mihin teemaan koodi oli
aiemmin liitetty. Nain pystyin varmistamaan, ettéa analysointi pysyisi samassa lin-
jassa jokaisen haastatteluanalyysin kohdalla. Taulukon 1 esimerkin tapaan ana-
lysoin jokaisen haastattelun omaksi taulukokseen.
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Taulukko 1. Raakatekstin luokittelun esimerkki

Raakateksti Analyysiin Koodi Teema
Hyvinvointia tyohon luo tyokaverit ympa- Kollegoilla suurin TYOHYVIN-
rilla. TyOkaverit suurin syy ty0ssa jaksami- merkitys tydhyvin- VOINTI KOOS-
seen. voinnille TYOYHTEISO TUU

TyOn organisointi ja TYOHYVIN-
Kokee tyon ja jarjestelmien toimivuuden vai- | tyévilineet vaikuttaa | TYOVALINEET JA | VOINTI KOOS-
kuttavan paljon hyvinvointiin. tyohyvinvointiin. SUUNNITTELU TUU
Erittdin paljon petrattavaa tyon suunnitte-
lussa. Tehtavien ja tydn ennakoinnissa pa- Ennakoiva suunnit- ESIMIESTYO JA
rannettavaa. telu puuttuu SUUNNITTELU LAHIESIMIESTYO

Puusa ja Juuti (2020, 143) ilmaisee analysoinnin lahtevan tutkimusmateriaalin
ryhmittelylla samalla lahdeaineistoon perehtyen. Kaytanndssa tama tarkoitti sita,
ettd tutkimuksen viitekehys tiivistettiin ja lahdeaineistoa etsittiin sen perusteella,
mitka asiat haastatteluissa nousivat esille ja olivat tutkimuksen kannalta tarpeel-
lisia. Oli hienoa huomata se, miten jo ennen haastatteluita etsitty teoria tyohyvin-
vointiin liittyen oli samassa linjassa haastattelussa nousseiden asioiden kanssa.
Tama helpotti jonkin verran myos raakatekstin luokittelussa, jolloin teemoja itses-
saan ei tarvinnut miettia itse vaan ne oli ld0ydettavissa jo tutkimastani lahdeaineis-

tosta.

Koska haastattelun kuluessa teemoista nousi selkeasti yhtenevia aiheita, paatin
koota teemoittain vastaukset analysoitavaksi. Teemat ovat opinnaytetyon teo-
reettinen viitekehys: mista tyohyvinvointi koostuu, tyéhyvinvoinnin vastuualueet,
johtamisen viestinnélliset asiat, johtamiseen liittyvat odotukset, lahiesihenkilotyo,
keskustelu ja sitoutuminen. Jokaisesta teemasta tein oman taulukon (taulukko
2.), johon kokosin analyysistd samaa tarkoittavat omaksi sarakkeeksi. Jos henki-
I6n (1-17) kohdalla oli keskusteltu aiheesta, lisasin rastin hanen kohdalleen tau-
lukkoon ja avasin tAman muistiinpanoksi tarkemmin. Tassé kohtaa my6s isossa
roolissa oma tulkintani, johon kaytin apuna seka teoriaa etté linjassa kulkevaa

tapaa tulkita jokaista haastattelua samalla tavalla.
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Taulukko 2. Tybhyvinvointi koostuu -teeman analyysi

Organisoitu
tyo=selkea Tyoyhteis6 | Tyon monipuoli- |Sopiva ty6- |Tyo- olosuh-
HI6 | tyénkuva Tyovilineet | (kollegat) suus kuorma teet (milj6o)
1. X X
2. X X X
3. X X
4, X X X
5. X X X X
6. X X X
7. X X X X
8. X X
9. X X X
10. X X
11. |x X
12. X X
13. |x X
14. X
15. X X X
16. X X X X
17. |x X X

Jokaisessa teemassa nousi esiin muutamia selkeasti yhtenevia piirteitd. Kuten
taulukosta 2 on selkeasti huomattavissa, suurimmalla osalla haastateltavista ty6-
hyvinvointiin vaikuttaa eniten tydvalineet ja tydyhteisd. Taman yhtenevaisyyteen
viittaavan huomion pohjalta, nain tarpeelliseksi tehd& analysointia kvantifioimalla
taulukot, jotta saisin luotua luotettavampaa ja yleistettdvampaa tietoa haastatte-
lun tuloksista. Kvantifiointi tarkoittaa laadullisen aineiston analysointia maaralli-
silla menetelmilla (Eskola & Suoranta 2008, 164—-165). Tutkin tarkemmin jokai-
sesta teemasta ne esille nousseet aihepiirit, jotka tulivat esiin vahintdan kuu-
dessa kaikista seitsemastatoista (17) haastattelusta. Tarkoittaen etta ainakin 1/3
tutkittavistani on kyseistd mieltd asiasta. Talla pyrin nostamaan esiin analyysissa
tehtyjen havaintojen toistuvuutta, jonka myoés Metsamuuronen (2009, 264) nos-

taa yhdeksi hyvan laadullisen aineiston raportoinnin kriteeriksi.

Esimerkki haastattelutulosten kvantifioinnista taulukossa 2. Taulukosta tarkem-

paan pohdintaan otin miksi organisoitu tyd, tyovalineet, kollegat ja monipuolinen
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tydnkuva tuovat hyvinvointia Fazerin tuotantotydntekijoille. Koin ettd osastokoh-
taisesti saatavat yksittaiset tulokset eivat tue tutkimuskysymystéa, kun hyvinvointia
oli tarkoitus kartoittaa koko makeisten tuotantoketjun osalta. Kvantifioidut tulokset
kokonaisuudessaan annoin kuitenkin toimeksiantajalle, jos mahdollisia lisatutki-
muksia tullaan osastokohtaisesti tulevaisuudessa tekem&éan. Analysoimieni
haastattelutulosten ja teorian pohjalta lahdin kokoamaan tuloksia, jotka avaan

seuraavassa luvussa kuusi.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Tulen avaamaan tassa luvussa analysoimani tulokset kokonaisuutena. Kerron,
mitk& aiheet nousivat kussakin teemassa esiin vahintaan noin 1/3 kaikista haas-
tatteluista ja miten haastateltavat tata perustelivat. On tarkeda ymmartaa, etta
todellisuudessa kyseista asiaa puoltavia voi olla enemman kuin tuloksissa on
mainittu. TAma johtuu siita, etta kaikkiin teoreettisen viitekehykset aiheisiin liittyen
ei ollut suoria kysymyksia vaan ne ovat nousseet haastateltavien itsensa myéta
esiin. Tuloksissa kaydaan lapi niita asioita, joiden nahtiin selkeasti toistuvan kes-
kusteluissa ja jotka ovat taman tutkimuksen kannalta oleellisia, nama Ioytyvéat alla
olevasta taulukosta 3. Varikoodit kertovat missa kappaleessa aihetta avataan

enemman ja mihin teemaan ne on liitetty.

Taulukko 3. Tutkimustulokset taulukoituina teemoittain

VASTAAJAMAARA

123456789 10 11 12 13 14 15 16 17

Hyvin organisoitu selkea tyonkuva

Oikeat tyovalineet

Tyoyhteiso (kollegat)

Monipuolinen tyonkuva

Organisaation tasa-arvoinen kohtelu

Organisaation jarjestamat riittavat resurssit

Organisaation arvostus tyontekijoitd kohtaan

Yhteishenki on jokaisen vastuulla

IImapiiriin vaikuttaa toisten kohtelu

Esihenkildiden tydkuorma koetaan isoksi

Esihenkilot voivat vaikuttaa tyilmapiiriin

Viestinnan haasteellisuus

Info tv sopii tiedonvalitykseen

Esihenkil6iltd odotetaan tasavertaista tyénjakoa

Esihenkil6iltd odotetaan ldsndoloa

Avoin vuorovaikutus ja keskustelu tarkeda

Kehityskeskustelu koetaan tarkeaksi

Sitoutunut palkkaan

Sitoutunut tyénkuvaan

Sitoutunut tydnantajaan

Hyvinvoinnin kulmakivet

Hyvinvointiin vaikuttaminen tyoyhteisossa
Esihenkil6t ja viestinndn merkitys tuotannossa
Keskustelun merkitys hyvinvoinnille

Ajatuksia sitoutumisesta
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Naiden haastattelutulosten rinnalle haluan nostaa toimeksiantajayrityksen 2021
loppuvuodesta tekeman EHS (environment health & safety) verkkokertauskurs-
sin avoimen kysymyksen vastaukset. Kurssi oli kohdistettu makeistehtaiden tuo-
tanto- ja toimihenkilotehtavissa tydskenteleville ja sen suorittamiseen on aikaa
viela 31.12.2021 saakka. Tarkastelin 8.10.2021 mennesséa tulleet vastaukset,
joita oli yhteensa vajaa 400 kpl, naista vastaajista 315 tytskentelevat tuotannol-
lisissa tehtavissa. Avoimet kysymykset, joista tarkasteltavat vastukset saatiin, oli-
vat: Mitd tyohyvinvointi tarkoittaa juuri sinulle? Mika sinusta edesauttaa hyvaa
fillistd omassa tiimissa? Kysymyksiin vastanneita oli yhteensa 221. Taulukoin
vastaukset samaan tapaan esimerkkitaulukon 1. mukaisesti ja |6ysin sieltéd yhden
selkean yhtenevaisyyden, jonka haluan nostaa tutkimukseen vahvistamaan omia
saamiani tuloksia. 161 vastaajaa nosti esiin tydhyvinvoinnin kannalta merkityk-
selliseksi tekijaksi tyopaikalla vallitsevan yhteishengen.

Tehty kysely ei kuitenkaan kertonut, mitka asiat tarkemmin yhteishenkeen vaikut-
tavat. Vastauksia tahan saatiin taas omasta tutkimuksestani ja niihin tarkemmin
pureutuu luku 6 kokonaisuudessaan. Tulokset pureutuvat tutkimusongelman rat-
kaisemiseen. Milla keinoin voidaan parantaa tutkittavan ryhman tyéhyvinvointia

ja miten heita voisi sitouttaa?

6.1 Tuotantotyontekijoiden hyvinvoinnin kulmakivet

Haastateltavien keskuudesta voidaan nostaa yhtenevaiseksi nakemyksesi se,
etta tydhyvinvoinnin kannalta kaksi merkityksellisintd asiaa ovat tyoyhteiso ja tyo-
valineet. Lisdksi esiin nousivat tydn monipuolisuuden seka sen organisointiin liit-
tyvien asioiden vaikutus tyGhyvinvointiin. Vastauksissa nousi néin ollen esiin te-
kijoita fyysisen, sosiaalisen ja psyykkisen hyvinvoinnin osa-alueelta. Nama tulok-
set on koottu aiheeseen liittyvasta suorasta kysymyksesta: Millaiset asiat luovat
sinulle tydhyvinvointia tyopaikalla ja miksi? Kaikki haastattelukysymykset I6ytyvat

liitteesta 1.

Jopa kolmetoista (13) vastaajaa nosti keskusteluissa esiin tydyhteisén merkityk-
sen hyvinvoinnille esiin keskustelussa. Suurin syy tydssa jaksamiseen ovat tuo-

tantotydssa inmiset, joiden kanssa tyota tehddén. Tarkemmin kuvailtuna sellaiset



49

ihmiset, joiden kanssa ty6 on sujuvaa, tiimityd toimii ja kemiat kohtaavat. Kolle-
goilta toivottiin ahkeruutta, auttamisen halua, avoimuutta ja tasa-arvoista kohte-
lua. Muutama nosti esiin myds mahdollisuuden tutustua uusiin ihmisiin tyéhyvin-
vointia edistavana tekijand. Koska tdma teoriassa avattu Maslown tarvehierar-
kian kolmas taso eli yhteisollisyyden tarve korostui hyvinvoinnin tarkeimmaksi
osa-alueeksi, tulisi siihen panostaminen olla toimeksiantajayrityksen prioriteet-
tina. Kappaleessa 6.2 ja johtopaatoksissa avaan tarkemmin ajatuksia yhteisolli-

syyteen ja tydyhteisoon liittyen.

Tyovalineiden merkitys korostui kahdellatoista (12) vastaajalla tydhyvinvointia
edistavaksi tekijaksi. Tyovalineiksi luetaan tdssa yhteydessd mm. tydvaatteet,
apuvalineet, isot tehdaskoneet seka tietokoneilla kaytettavat jarjestelmét. Ensin-
nakin keskusteluissa esiin nousi se, miten tarkedd on kaikkien tyovalineiden
kunto ja toimivuus. Liséksi keskusteltiin siitd, miten tarke&a on, etta valineet so-
pivat ja ovat oikeita niilla tehtavaan tyéhon. Valineiden uusimisessa korostui nii-
den kayttoonottoon tehtava perehdyttdminen. Haastateltavien mielesta oli tar-
ke&da, etta perehdytykseen on varattu riittavasti kaikille aikaa oppia. Huomioiden
ettd oppiminen vie eri ajan jokaiselta. Lisaksi tyovalineet vaikuttavat paljon tyén
tekemisen ergonomisuuteen, johon haastateltavat myos halusivat kiinnittaa huo-
miota. Se ovatko koneet ja raaka-aineet mietitty kayttajaystavallisiksi, ja mita nii-
den kaytto fyysisyyden kannalta merkitsee, vaikuttavat merkittavasti tyontekijoi-
den fyysiseen hyvinvointiin. Tassa esiin nousi tydn suunnitelmallisuus ja sisainen
kommunikointi. Keskusteluissa muutamat pohtivatkin, etta tietavatké raaka-ai-
neen tilaajat esimerkiksi sita, miten hyvin tilatut tuotteet kaytannossa toimivat ja
sopivatko ne yhteen koneiden kanssa.

Monipuolinen tydnkuva nousi esiin seitsemalla vastaajista. Monipuolisuudella vii-
tattiin mahdollisuuteen tydskennella useammalla osastolla tai paasta tyonkier-
toon. Tarke&na pidettiin mahdollisuutta kouluttautua ja tilaisuuksia paéasta oppi-
maan uutta. My0s sopivassa maarin haastetta tarjoava tyonkuva lisasi osalle vas-
taajista mielekkyyttéa ja motivaatiota. Tasta loytyykin yhteys Maslown tarvehierar-

kian ylimmalle tasolle, joka kattaa tarpeen kehittymiseen. Tassa kohtaa nousee
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esille tarve keskustelulle. llman vuorovaikutusta esihenkilén kanssa tai sdannoél-
lisia kehityskeskusteluita, ei yksildllisia tarpeita kehittya tai kouluttautua valtta-

matta paasta ollenkaan kartoittamaan.

Tyonkuvan selkeyden merkitys korostui eniten heilld, joilla sen kanssa oli haas-
teita. Vastaajista kuusi nosti taman tekijan merkityksellisyyden esiin tyéhyvinvoin-
tiin vaikuttavana tekijana. Tassa vaiheessa on hyva palata teorian kuvioihin 1. ja
2. joista selviaa perustehtavan selkeyden merkitys hyvinvoinnille. Epéatietoisuus
omasta roolista ja/tai tydtehtavisté koettiin vaikuttavan jaksamiseen merkittéavasti.
Useat odottamattomat muutokset ja huono organisointi luovat stressia, turvatto-
muutta ja kiireen tuntua. Liitdn taman psyykkisen hyvinvointiin vaikuttavan osa-
alueen Maslown hierarkian arvostuksen tarpeeseen. Tyontekija, joka ei ymmarra
tyonkuvaa tai jolle sen merkitys on epaselva, tuskin pystyy kokemaan siitda myos-
kadan arvostusta. Henkilot, joiden kanssa tama aihe nousi esiin, kertoivat myos
haasteista kommunikoinnissa. N&in ollen epéatietoisuuteen omasta tydsta voi lin-

kittaa haasteet viestinnassa ja/tai puutteellisen keskustelun.

6.2 Hyvinvointiin vaikuttaminen tyoyhteistsséa

Tassa kaydaan lapi tuloksia, jotka liittyivat yhteishenkeen liittyvaan haastattelu-
kysymykseen (lite 1). Haastatteluiden perusteella voidaan olla yhta mielta teorian
kanssa siitd, ettd vastuu organisaatiossa vallitsevasta ilmapiirista on jokaisella
siella tyoskentelevalla. TAméan nostivat esille kymmenen (10) haastatteluun osal-
listuneesta. Kaydaan tassa kappaleessa ensin lapi niita asioita, jotka haastatte-
luissa korostivat yksilon ja yhteison vastuuta hyvinvoinnista, ja sen jalkeen orga-

nisaation mahdollisuuksia vaikuttaa tuotantotyontekijoiden hyvinvointiin.

lImapiirin suurimmaksi tekijaksi koettiin tapa kohdella toisia ja tAméan nostivat
esiin yhdeksan haastateltua. Merkitykselliseksi koettiin se, miten toiset otetaan
vastaan niin ensimmaisella kerralla, kuin jatkossa jokaisena yhteisena tyopai-
vana. Koettiin tarkeaksi, ettd kakkien kanssa on tultava toimeen, riippumatta pi-
taako henkilosta itse. Jokaisen on tarkeaa vetaa yhta koyttd kuitenkin omasta

tontistaan ja vastuistaan huolehtien. Tama kaikki kuulostaa tutulta, kun palataan
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kappaleeseen 2.2, jossa listataan juuri ndiden samojen edella mainittujen asioi-
den vaikuttavan tydyhteisén ilmapiiriin. Johtopaatoksissa palaan siihen, mista
syystd nama monelle entuudestaan selvat asiat saattavat olla haasteellisia to-

teuttaa kaytannossa.

Enta mitka asiat nahtiin organisaation kannalta mahdollisuuksina vaikuttaa hyvin-
vointiin? Resurssit monessa eri nakokulmassa nousivat esiin kuudessa eri kes-
kustelussa. Tuotantotydntekijéiden hyvinvointiin voidaan vaikuttaa haastattelui-
den pohjalta silla, etta tyontekijoita on riittavasti. Osaamistason tulee olla tehta-
van kannalta riittdvaa ja tassa esiin nousi perehdytykseen varatut riittavat resurs-
sit seka rekrytoinneissa onnistuminen. Tyontekijoiden arvostuksella ja tasa-arvoi-
sella kohtelulla organisaatiossa on merkitysta. Tahan voisi keskusteluiden poh-
jalta kaytanndssa vaikuttaa muun muassa kiinnittamalla huomiota samanarvoi-
seen kohteluun ty6tehtavasta riippumatta niin maaraaikaisten kuin vakituisten
kohdalla. My6s pienilla henkilokohtaisilla muistamisilla, kuten joululahjoilla tai tar-

keilla merkkipaivilla koettiin olevan merkitysta.

6.3 Esihenkilotyo ja sisaisen viestinnan merkitys tuotannossa

Seuraavaksi tullaan avaamaan haastatteluissa esiin tulleita ajatuksia johtami-
sesta. Nama asiat nousivat esiin paaosin keskusteluissa esihenkilén vaikutuk-
sesta yhteishenkeen ja tiedon kulusta (Liite 1). Aluksi kaydaan lapi lahiesihenki-
|6istd nousseita ajatuksia. Avataan viestinnan merkitysta ja siihen toimivimpia ta-
poja tuotantotydssa. Lopuksi listataan vield, millaista johtamista tuotantotyonte-

kijat odottavat.

Ensinnakin yli 1/3 nosti esiin tyytyvaisyytensa esihenkilotyotd kohtaan. Heita pi-
detdan helposti l&hestyttaving, kuuntelevina ja tyodturvallisuudesta huolehtivina.
Seitseméan henkilon kohdalla esiin nousi myos keskustelu esihenkilbtyon vaati-
vuudesta ja heidan tybkuormastaan. Nama henkilot olivat kokeneet, etta esihen-
kiloiden tyQaika ei ole riittava, jotta he ehtisivat olla l[asna tiiminséa arjessa ja kom-

munikoida riittavasti heidan kanssaan. Seitseman henkildoa niin ikdan nostivat
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esiin esihenkilon merkityksellisyyden tydilmapiirille. Kun esihenkil6 luo toiminnal-
laan luotettavan ilmapiirin ja tyoskentelee positiivisella fiiliksella, koetaan tdméan

vaikuttavan esimerkillisesti tydyhteison ilmapiiriin ja toimintaan.

Yhdessatoista (11) eri haastattelussa nousi esiin viestintaan liittyvat haasteet ja
niiden merkitys tyohon seka siina jaksamiseen. Enimmakseen haasteet nakyvat
osastojen valisessa viestinnassa, mutta myods osastojen sisdisessa tiedonku-
lussa. Tama aiheuttaa ongelmia tyontekoon liittyen etenkin suunnitelmien muu-
toksina, virheellisten tuotteiden valmistuksena, epavarmuutena ja ylimaaraisena
henkisena seka fyysisena kuormituksena. Muutenkin tyén tekemiseen ja siita
suoriutumiseen liittyvaa ajantasaista viestintaa olisi haastateltavien mielesta hyva
saada enemman. Puutteellinen viestintd nakyy myos huhujen ja disinformaation

lisaantymisena sek& hyvinvointia kuormittavana epétietoisuutena.

Informaation jakamisen haasteet esihenkildilla ymmarrettiin ja keskusteluiden pe-
rusteella koettiin Infotelevisio parhaaksi vayléksi jakaa koko makeistuotantoa
koskevaa tietoa. Jos niihin on mahdollista saada ajantasaista ja kohdennettua
infoa, uskoo ainakin yhdeksan haastatelluista sen tavoittavan ison osan tuotan-
totyontekijoista. Osaston sisdisen viestintddn kaivattiin myods yhtenevaisempaa
esihenkildiden toimesta organisoitua ja suunniteltua tiedonantotapaa, jotta tieto

eri vuorojen valilla liikkkuisi paremmin.

Edella avatun perusteella voidaan jo paatella jotain siita, mita tuotantotydntekijat
esihenkil6iltéan odottavat. Vaikka odotuksia esihenkilotyotd kohtaan ei kysytty
suoraan, nousi haastatteluista tahan liittyen kaksi selke&a teemaa. Ensinnakin
yhdeksan haastatelluista toivoi esihenkildltddn enemman lasnaoloa. Lasnéolon
nahdaan luovan luottamuksellisen suhteen ja paremman ymmarryksen esihenki-
|6n todellisesta roolista sekd merkityksesta tiimilleen. Tata l&asna olevan esihen-
kilon merkitysta puoltaa myo6s teorian luku 3.1. Siin& myo6s todetaan esihenkil6ilta
vaadittavia kompetensseja, jotka jollain tapaa kaikki viittaavat tarpeeseen olla

lasnéa alaisilleen.
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Toinen esiin noussut odotus on esihenkilon kyky jakaa ty6t tasapuolisesti. Kuu-
dessa haastattelussa nousi esiin kokemus siitd, ettd mikali esihenkilo ei ole pai-
kalla, on hanen haastavampi ymmartaa tyota ja nahda tyémaaran olevan tasai-
sesti jakautunut. Naiden lisaksi esihenkil6iltd odotetaan myo6s palautetta ja rehel-
lisyytta sek& avoimuutta.

6.4 Kommunikoinnin merkitys hyvinvoinnille

Yksi aihepiiri nousi selkedsti ylitse kaikkien muiden, kun etsittiin hyvinvoinnin kan-
nalta merkityksellisintd tekijdd. Jopa kuusitoista (16) haastatelluista nosti esiin
avoimuuden ja keskustelun olevan merkityksellisia tydhyvinvoinnin kannalta. Yri-
tyksen sisdinen kommunikointi oli jollain tapaa yhteydessa moniin tutkimustulok-
sissa esiin nousseisiin teemoihin ja sille annettiin merkitysta eri konteksteissa.
Kuvioon 6. poimin haastattelutuloksista tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd, jotka
onnistuakseen ja toteutuakseen vaativat osakseen kommunikointia. Selkeaa
haastatteluiden perusteella on, etta kaikilla on tarve paasta puhumaan asioista ja
tulla kuulluksi. Jokainen haluaa tietda, mitda omaan tyohon liittyvaa yrityksessa
tapahtuu ja mihin ollaan pyrkiméssa. Mutta missa, miten ja kenen kanssa naista
kommunikoidaan? Enta jos asioista ei puhutakaan? Naista tarkemmin seuraa-

vissa kappaleissa.

Toimiva
tyoyhteiso
IE

yhteishenki
Kehittymis-
toiveiden ja
0saamisen

kartoitus

Osastojen
valinen
yhteistyo

Esimiesten

‘(:;‘gs‘g rj‘;s Resurssien

tyémaarasta riittavyys
konkretiassa

Organisaation esEnamen

kohtelu

tasa-arvoinen
kohtelu

Kuvio 6. Hyvinvointiin vaikuttavia osa-alueita, jotka vaativat onnistuakseen kom-

munikointia
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Paikalla fyysisesti ei nahty olevan niin suurta merkitystd, kunhan keskusteluun
kannustettaisiin ja sille olisi jarjestetty selkeasti jokin tilaisuus esimerkiksi aamu-
tai viikkopalaveri. Monet olivat valmiita tulemaan ennen ty6vuoroaan paikan
paalle, mikali tama mahdollistaisi edes lyhyet yhteiset juttutuokiot. Kolme henki-
l6& koki, ettd esihenkilon lasnaolo ei olisi yhteisissd keskusteluissa tarpeen,
mutta tAman ajatuksen nain linkittyvan henkilihin, joiden esihenkild oli muutoin-

kin fyysisesti paikalla vain vahan.

Selked enemmistd koki, etta viikoittain tai edes kuukausittain tapahtuva osasto-
palaveri esihenkilon johdolla parantaisi ilmapiiria. Esihenkilé pystyisi ohjaamaan
keskustelua niin, etta kaikki saisivat halutessaan aanen kuuluviin ja etta keskus-
telu pysyisi asiallisena. Myds mahdollisuus ehdottaa suoraan esihenkil6lle agen-
dalle liséttavia keskustelun aiheita, voisi madaltaa kynnysta puhua mielen paalla
olevista asioista. Myds kuusi henkilda haastatelluista nosti kehityskeskusteluiden
merkityksen téarkeéksi, niin omien kehittymismahdollisuuksien kannalta kuten
senkin, etta niissa on tilaisuus keskustella ihan kahdestaan esihenkilon kanssa

tyohon liittyvista asioista.

Yhteinen keskustelu haastatteluiden perusteella mahdollistaisi tutustumisen ja
tyokavereiden paremman ymmartamisen. Palavereissa toivottiin pureutuvan
kaikkeen, mika vaikuttaa tyon tekemiseen, onnistumisiin ja epaonnistumisiin. Ne
ovat tyontekijoille tilaisuuksia sparrailla yhdessa parhaista kaytannoista ja toimi-
vat nain ollen myds oppimistilaisuuksina. Kun keskustelulle annetaan mahdolli-
suus ja siihen kannustetaan, uskotaan sen luovan avoimempaa ilmapiiri& tyoyh-

teis6on, myos jarjestettyjen palavereiden ulkopuolelle.

Keskusteluissa nousi esiin haasteita, jotka voivat olla seurausta epétietoisuu-
desta ja riittAméattomasta kommunikoinnista. Virhetilanteisiin etsitdan syyllisia ja
keskustelut saavat usein ikdvan savyn, ratkaisukeskeisen keskustelun sijaan.
Jos tyon tekemiseen liittyvista asioista ei ole selkeaa tietoa tai niista ei ole paasty
puhumaan kasvotusten, lisaantyy huhupuheet ja turvattomuus. Koettiin ettd mi-

kali tiimeille ei ole tilaisuuksia tutustua toisiinsa, syntyy helposti kuppikuntia. Ajan
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saatossa kuppikuntien véalisten kuilujen on koettu kasvaneen ja taman myoéta yh-

teisollisyyden heikentyneen.

6.5 Ajatuksia sitoutumisesta

Syita tuotantotyontekijoiden sitoutumiseen 10ytyi yksi yli muiden. Sen lisaksi etta
1/3 vastaajista mainitsi sitoutumisen syyksi organisaation itsessaan, oli kymme-
nen vastaajista sitd mielta, ettd suurin syy sitoutumiselle on tyosta ajallaan saa-
tava kilpailukykyinen palkka. My6s tydnkuvaan itsessaan sanoi sitoutuvansa 1/3
haastatelluista. Kaytyjen keskusteluiden perusteella suurin osa on sitoutunut lu-
vussa 4.1 tarkemmin avattuun jatkuvuuteen. Koulutustaso tai sen puute on sito-
nut tyontekijoita tehtavaan, koska koetaan etta palkka on koulutusvaatimukseen

nahden tehtavasta paasaantoisesti hyva.

Keskustelut sitoutumisen ymparilla painottuivatkin haastateltavien kanssa suu-
relta osin siihen, millaisia vaikutuksia on useilla henkildstomuutoksilla eli sitoutu-
mattomuudella niin tuotantotytntekijdiden kuin toimihenkiléidenkin osalta. Yh-
deksassa haastattelussa nousi esiin asioita, johon henkiléstomuutokset vaikutta-
vat. Tuotantotyontekijoiden vaihtuvuus nékyi melkeinpa jatkuvana tarpeena pe-
rehdyttda ja opastaa uusia tyontekijoitda oman tyon ohessa. Koettiin etta tyon te-
kemiseen ei ehdi tulla toimivia rutiineja, ennen kuin henkilékunta jalleen muuttuu.
MyGs ammattitaito jad puutteelliseksi, kun henkild vaihtuu juuri kun h&n on oppi-
nut tehtéavan hyvin. Toimihenkildiden ja esihenkildien vaihtuvuus taas nakyy tuo-
tannon keskuudessa uuden henkilén mukanaan tuomina toisinaan tarpeettomik-
sikin koettuina uudistuksina. Koetaan, etta usein myds vanhat hyvéaksi todetut

kaytannot haviavat [ahtevan henkilén mukana.

6.6 Johtopaatokset

Tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen ja teemahaastatteluiden analysoinnin
perusteella olen |oytanyt elementteja, joihin panostamalla tyontekijdiden hyvin-
vointia voitaisiin edistdd. Tutkimukseni luettua voidaan olla yhta mielta siita, etta
tyoyhteisolla kokonaisuutena on suurin merkitys tyéhyvinvoinnin kannalta. Tata
puoltavat niin haastattelutulokset ja toimeksiantajan kysely kuin aiheeseen liittyva
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teoriatieto. Olennaista tutkimuksen onnistumisen kannalta oli kuitenkin ymmar-
taa, mitkd asiat vaikuttavat tydyhteis6on ja miten siitd saadaan kokonaisuutena

hyvinvoiva.

Tassa kohtaa tutkimuksen keskiéon nousee yrityksen sisdinen viestinta ja kom-
munikointi. Ensinnakin jokaisen vastuulla on kiinnittd& huomio siihen, miten koh-
dataan toinen inminen tyopaikalla. Tassa kohtaa on tarked miettia toimintaympa-
ristba ja etsia sieltd mahdollisia haasteita, jotka peilaavat tydyhteison tapaan
kommunikoida. Tyb6ajat, tydkuorma, epavarmuus, henkildstévaihtuvuus ja muu-
tostilanteet ovat asioita, jotka haastavat jokaista tydymparistoa ja vaikuttavat jo-
kaiseen yksilollisesti eri tavalla. Talldin korostuu yksilétasolla psykologisen paa-
oman eli itseluottamuksen, toiveikkuuden, optimistisuuden ja sitkeyden kehitta-
minen. Naihin myo6s esihenkild voi kannustaa, tuntemalla tyontekijat paremmin ja

ymmartamalla heidan tarpeensa.

Myds organisaation johtotasolla on samalla tarked miettia, ovatko he saaneet
luotua kuvion 2. mukaisen selkedn tydymparistdn, jossa kaikki tydelamaan ra-
kennuspalikat on huomioitu ja ne ovat tasapainossa keskenaan. Tutkimuksen pe-
rusteella voidaan todeta, etté Jarvisen kuudesta tydelamaéa kuvaavasta sektorista
yhden rakenteet ovat toimeksiantajayrityksessa hamartyneet. Keskittymalla avoi-
men vuorovaikutuksen parantamiseen, voidaan tukea tyon maailman selkiyty-

mista.

Kommunikointiin liittyen erittdin tarkeaa olisikin kiinnittdd huomiota siihen, etta
tyohon liittyvalle keskustelulle on jarjestetty aikaa saanndllisesti ja tama resusoin-
nin riittavyys tulisi olla organisaation johtotasolta maaritelty. Mita avoimempi il-
mapiiri tyoyhteisdssa on, sitd enemman ihmiset myds tutustuvat toisiinsa, ym-
martavat toisiaan ja saavat riittdvasti omaan tyohonsa liittyvaa tietoa. Ymmarsin
konkretiassa makeistuotannon tutustumiskaynnilla sen, miten haastavaa toisiin
tutustuminen joillain osastoilla on pelkastdan tyon luonteen vuoksi. Jos tydssa
itsessdéan ei ole mahdollista keskustella kollegoiden kanssa melun tai tyon vaati-
man jatkuvan keskittymisen takia, on mahdotonta olettaa, etta toisiin voisi tutus-

tua ilman etta sille on jarjestetty erikseen tilaisuutta.
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Vaikka vuoroty6 luo omat haasteet osaston yhteisille palavereille, uskon ettd mo-
net ovat valmiita joustamaan ty6ajassaan, jos mahdollisuus keskustelulle luo-
daan. Esihenkilon tulee varmistaa, ettd jokaisella on mahdollisuus saada aa-
nenséa kuuluviin, riippumatta siitd miten ujo tai &anekas persoona on kyseessa.
Informatiivisessa organisaatiotasoisessa viestinnassa avainasemassa on haas-
tatteluissa esiin noussut hyvin toteutettu Infotelevision kaytté kohdennetulla ja

ajantasaisella tiedolla.

Koska opinnaytetytssa haluttiin alun perin selvittaa keinoja sitoutumiseen, on
edella analysoitujen haastattelutulosten ja teorian perusteella tarkedd miettia,
onko tdman kaltaisessa liiketoiminnassa kannattavaa kayttaa resursseja pyrki-
myksena sitouttaa henkilokuntaa. Olisiko kuitenkin jarkevampéaéa miettia mahdol-
lisimman toimivat prosessit siihen, ettd henkildsttmuutokset sesonkiluonteisuu-
den vuoksi kuormittaisivat mahdollisimman vahan olemassa olevaa henkilékun-
taa. Tavoitteena nakisin luoda hyvinvoivan tydpaikan jokaiselle, rippumatta siita
onko tyésuhde heille maaraaikainen vai vakituinen. Valttikortti tyontekijamieliku-
valle on tyontekijat, jotka lahtiessdankin ovat tyytyvaisia tyopaikassa vallinnee-
seen ilmapiiriin. Kuten Leivisk& (2011, 122) mainitsee, olisi organisaation kannat-
tavinta panostaa tunneperdiseen sitoutumiseen, johon vaikuttaa tydilmapiiri.
Tassa palaamme taas haastatteluista saatuihin tuloksiin ja keskustelun merkityk-

sellisyyteen tydhyvinvoinnille ja ilmapiirille.
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7 POHDINTA

Opinnaytetyon tutkimus toteutettiin, jotta toimeksiantajayritys ymmartaisi parem-
min tuotantotydtad tekevan henkildkunnan hyvinvointiin vaikuttavia kompetens-
seja. Tavoitteena oli selvittda viestinta- ja johtamistapoja, mitka edistavat tyohy-

vinvointia. Liséksi tavoitteena oli |I6ytaa keinoja sitouttamiseen.

Tutkimusta tehdessé oli hienoa huomata, miten helposti ymmarrettavista teki-
joista tyohyvinvointi koostuu ja miten tulokset olivat myds yhteydessa aiheista
|0ytyvaan teoriaan. Monet hyvinvointi edistavat asiat ovat maalaisjarjella ymmar-
rettavissa, mutta teorian kautta oppimani asiat syvensivat ymmarrysta ja oli hel-

pompi loytaa asioille selkeampia syy seuraus suhteita.

Enta toteutuiko tutkimukselle esitetyt tavoitteet? Tutkimuksen aloitusvaiheessa
oli toimeksiantajan omista henkilostotutkimuksesta 10ytynyt raamit sille, mité asi-
oita tulee selvittaa, etta tyéhyvinvointiin vaikuttavat tekijat ymmarretaan. Hiukan
viela pintapuolinen ymmarrys sai tutkimuksen myoéta syvyytta. Taulukkoa 4. tut-
kiessa voidaan todeta, mitka asiat vaikuttavat selkeasti hyvinvointiin ja mihin toi-
meksiantaja voi hyvinvoinnin kehitystydssa tulevaisuudessa keskittya. Hyvinvoi-
vat tyontekijat syntyvéat avoimen vuorovaikutuksen omaavassa tydymparistossa,
jossa kaikki tulevat keskendéan toimeen. Kun tyon tekemiseen liittyvat koneet ja
valineet ovat ergonomisia, toimivia ja ehjia, sujuu tyonteko ilman ylimaaraisia
kuormitustekijoitéd. Naiden pohjalta on mahdollista mietti& toimenpiteitd, resurs-
seja ja budjetointia sen mukaan, mita olisi hyva lahte& toteuttamaan.

Tutkimuksen tavoitteista jai puuttumaan maaraaikaisten tyontekijdiden nako-
kulma hyvinvoinnista. Tama olisi antanut myds tarkeaa tietoa sen suhteen, etta
saisimme samoja tyontekijoitd uudelleen toihin. Joko méaraaikaiseen tydsuhtee-
seen tai tulevaisuudessa muihin tehtaviin. Uskon kuitenkin tutkimuksen ja teorian
pohjalta, ettd hyva tydilmapiiri edistdd ihan jokaisen hyvinvointia riippumatta tyo-
suhteen luonteesta. Ja haastatteluissa esiin noussut tasa-arvoinen kohtelu on

hyvin tarkeaa myads ja varsinkin maaraaikaisten kohdalla.
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Pohdin viela seuraavaksi teorian pohjalta tekeméani tutkimuksen luotettavuutta ja
toteutuuko eettisyyden kriteerit. Kiteytan viela lopuksi tutkimuksen pohjalta he-
ranneitd ajatuksia siité, mitd konkretiassa voisi tehda ja herasiko tarve tutkia tata

aihetta viela tulevaisuudessa lisaa.

7.1 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Kun tutkimuksen kohteena ovat ihmiset, joista jokainen on omanlaisensa yksilo,
ei niita tutkittaessa ole mahdollista saada kaikenkattavia muuttumattomia totuuk-
sia. Jotkut ovatkin jopa sitd mielta, etta laadullista tutkimusta on mahdotonta tar-
kastella luotettavasti. (Kananen 2017, 173; Puusa 2020, 109). Perusta luotetta-
vuuden tarkastelulle tulee tutkijan kyvysta perustella ja avata lukijalleen tutkimuk-
sen eteneminen ja syyt tehtyihin tulkintoihin mahdollisimman kattavasti ja ymmar-
rettavasti, valittuun teoriaan peilaten (Kananen 2017, 178; Puusa 2020, 143). Ta-
han on tutkimuksessa pyritty avaamalla seka kuvioin etta sanallisesti lukijalle tut-

kimusprosessi mahdollisimman yksityiskohtaisesti ja rehellisesti.

Puusa (2020, 183-184) kannustaa kaymé&an analysoitu aineisto l&pi haastateltu-
jen kanssa jotta tulkinnat ovat paikkansa pitavia ja luotettavuus myds nain ollen
parempi. Myds Kananen (2017, 177) puoltaa tata informantin vahvistuksen kayt-
toa luotettavuuden kriteering, talléin voidaan ainakin varmistaa se, etta tutkija on
ymmartanyt oikein haastateltavaa. Nain toimittiin heti ennen kuin tekstia alettiin
analysoimaan. Kuten aiemmin mainittiin, haastattelun jalkeen litteroin tekstin ja
lahetin séhkdpostitse hyvaksyttavaksi haastateltavalle itselleen. Taméan jalkeen
haastatteluvideoista en enaa tehnyt lisatulkintoja analysoitavaksi, ettei tekstin

merkitys muutu virheelliseksi vain tutkijan paatelman mukaan.

Luotettavuuden osalta tarkedé on, etta tutkija ymmartaa teemoittavansa asioita
eri tavalla kuin tutkittava ja raportoikin tutkittavan hyvaksymat tulokset viitekehyk-
sista riippumattomalla tavalla ymmarrettaviksi (Puusa 2020, 110). Tassa tutki-
muksessa on pyritty alusta asti valttamaan pelkastddn ammattikieltda ymmarta-
vien termien kayttoa. Haastatteluissa kaytettiin puhekieltd ja valtettin menemasta
liian yksityiskohtaisiin tietoihin esimerkiksi tuotantotydn tekemiseen liittyen. Tama

joltain osin karsi pois yksittaisia vastauksia. Ja kuten aiemmin mainittiin, ihmisia
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tutkittaessa on erittain haasteellista tuottaa jokaista koskettavaa yksityiskohtaista
totuuksia. Nain ollen tutkijana jatin tasta tutkimuksesta pois yksityiskohtaiset tie-
dot eri osastojen hyvinvointiin vaikuttavista tekijoista ja kasittelin tuloksia koko

makeistuotannon tasolla.

Kolmen toisiinsa kiinnittyvan kasitteen (uskottavuus, luotettavuus ja eettisyys)
alle voidaan maarittaa se, onko tutkimus edes olemassa oleva. Ensinnakin us-
kottavuuden luo ulkopuolisen lukijan hyvaksynta, etta tutkimuksen tulokset ovat
paikkansa pitavia ja niihin johtaneet aineistot on keratty asianmukaisesti seka
analysoitu perusteellisesti. Tama hahmottuu lukijalle tutkimusprosessin kuvauk-
sessa, perusteluissa ja analyysissa. Luotettavuus nojaa jo aiemmin mainittuun
tutkijan kykyyn perustella ja havainnollistaa yksityiskohtaisesti valitsemansa me-
todit jokaisessa tutkimusvaiheessa niin, etta lukija voi ymmartaa ja vakuuttua etta
tutkijan tekemat valinnat esim tutkimusmetodien suhteen ovat oikeat. Tutkimuk-
sen eettisyys nakyy tavoitteessa saada tutkimuskohteelle hyvaa aikaan ja tutki-
mus voisi kdyda esimerkkina mille tahansa hyvalle tutkimukselle. (Puusa ym
2020, 175,178, 180-181.)

Vaikka haastattelututkimus on tehty vain murto-osalle koko makeistuotannosta,
saatiin tuloksilla selkeat suuntaviivat sille, milla tavoin tyohyvinvointia pystyy ke-
hittAmaan. Toimeksiantajan oma (EHS) kysely kuitenkin vahvisti laajemmalla
vastaajamaarallaan sita, mika vaikuttaa kaikkein eniten tyéhyvinvointiin. Nain ol-
len meilla 16ytyi monipuolisemmalla otannalla selkea syy keskittya juuri tyéyhtei-
sO0n ja selvittdé keinot, jotka parantavat tyontekijoiden keskinéisté toimimista yh-
dessa.

Haastatteluun olisin kaivannut viela alle vuoden ty6suhteessa tai maaraaikai-
sessa tydsuhteessa olevaa henkil6a, entista laajemman nakokulman saamiseksi.
Mielestani onkin tarked nostaa esiin vield luotettavuudenkin kannalta, etta tutki-
muksessa ei ole huomioitu naita lyhnyemman tyéuran Fazerilla omaavia. Haas-
tatteluissa oli huomattavissa se, etta jos henkilolla ei ollut vertailukohtaa muista
tyOnantajista, epakohdat nousivat helpommin pinnalle kuin henkil6illa, jotka ovat

nahneet myds muiden yritysten toimintamalleja.
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Kuten alussa mainittiin tuli tarve tdméan tutkimuksen tekemisesta toimeksiantajan
omasta halusta olla my6s tulevaisuudessa tydpaikka, jossa tyontekijat voivat hy-
vin. Eettisin perustein voidaan vakuuttua siita, etta tutkimuksella haluttiin saada
aikaan hyvaa. Tutkimus tukee toimeksiantajan omia meneillaén olevia henkil6s-
ton kehittAmiseen ja hyvinvointiin liittyvid koulutuksia ja kyselyitd, ollen tarpeelli-
nen osa kehitysty6ta. Tutkimuksen mydta ymmarretaan paremmin tydntekijan
nakokulma hyvinvoinnille ja sille, mista se koostuu juuri tuotantotyéssa. Saatujen
tulosten avulla I6ydettiin tydhyvinvointiin selked kompetenssi, johon voidaan kes-

kittyd hyvinvoinnin parantamiseksi.

7.2 Kehitysehdotuksia ja jatkotutkimusmahdollisuuksia

Tulen tdssa luvussa viela avaamaan omia ndkemyksia sille, mita tyéhyvinvoinnin
edistamiseksi konkretiassa voisi toimeksiantajayrityksessa ensisijaisesti tehda.
Pohdin myds sitd, mita asioita oman tutkimukseni perusteella olisi hyodyllista
viela tutkia tulevaisuudessa. Haluan viela korostaa, etta tydpaikalla fyysisesti
tydskentelevat tietavat mitka tavat toimia ovat parhaita kaytdnnossa ja konkreet-
tiset toimet on suunniteltava muiden, kuin ulkopuolisen tutkijan toimesta. Voin
vain antaa tutkimukseni tulosten perusteella ndkemykseni sille, mihin asioihin tu-

lisi kiinnittda huomiota.

Kuten olen alussa maininnut, teemahaastattelun on tehty vain pienelle murto-
osalle koko Fazer Makeisten tuotantoketjusta. Omat tulokseni antoivat selkean
suuntaviivan sille, mita asioita tulisi kehittda ja mihin keskittya. Haastatteluissa
kuitenkin nousi esiin myo6s selkedasti vain tiettyja osastoja koskevia hyvinvoinnin
parantamiseen liittyvid asioita. NAméa osastokohtaisemmat asiat voisivat olla ta-
voitteena selvittdd sen jalkeen, jos ja kun tuotantotydhén saadaan avoimempi
ilmapiiri ja keskusteluille 16ytyy sopiva foorumi. On tarked& muistaa, ettd osastot
ovat hyvin eri kokoisia, ty6olot erilaiset ja esimerkiksi henkildstomuutokset ovat
jollain osastoilla suurempia kuin toisilla. Esimerkiksi pelk&stddn sesonkiluontoi-
nen tyo vaatii hyvinvoinnin edistamiseksi ehka eri asioita kuin tehtavét, jossa

sama tyopari on tyéskennellyt vuodesta toiseen kahdestaan. Myds tyon laatu ja
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miljoo vaikuttavat esimerkiksi siihen, pystyyko tyopaivan aikana juttelemaan ke-
nenkaan kanssa muuta kuin tauoilla. Talla on suuri merkitys sen suhteen, miten

tyGilmapiiria voidaan lahtea parantamaan millakin osastolla.

Koen etté osastopalaverien, kehityskeskusteluiden jarjestamisen helpottamiseksi
olisi tarkea rakentaa selked malli, jota voidaan osastokohtaisesti muokata tarpei-
den mukaan. Mallin voisi rakentaa vuosikello tyyppisesti, jolloin seuraaminen ja
ennakoiminen olisi helpompaa tydvuorosuunnittelussa. Mallin rakentamiseen
olisi hyva kayttdd mahdollisimman erityyppisten osastojen henkilékuntaa, niin
esihenkil6ita kuin tyontekijoita ettd mahdollisimman monet muuttujat osattaisiin
ottaa huomioon. Esimerkiksi palvelumuotoilun tytkaluja kayttaen olisi vuosikellon
lisdksi hyva rakentaa agendapohja, johon tyontekijoilla olisi tarpeen mukaan
mahdollista nostaa tarkeéksi kokemia asioita ja suunnitella toimiva tapa muistion
kirjaamiseen. Muistio tulisi olla koko osaston néhtavilld, jotta henkil6t, jotka eivat
mahdollisesti ole paasseet paikalle saavat kasityksen asioista, joista on keskus-
teltu. Koko makeisten tuotantoketjun yhtenainen palaverimalli korostaisi myos yh-
denvertaista kohtelua ja tasa-arvoista toimintaa. En koe tuntevani lilketoimintaa
riittdvan hyvin pystyédkseni rakentamaan itse toimivaa tapaa saada keskustelut
saanndlliseksi osaksi tyota ja tasta syysta on tarkeaa, etta toimivimmat tavat in-

novoidaan esihenkildiden ja tyontekijoiden kanssa.

Jatkotutkimuksena nostaisin esiin maaraaikaisten hyvinvointiin liittyvien kompe-
tenssien kartoittamisen. Koska haastateltavaksi ei saatu tdhan tutkimukseen yh-
taan maariaikaisesti tydskentelevaa, olisi tahan kartoitukseen mietittava joku toi-
nen foorumi, jota kautta uskallettaisiin rehellisesti kertoa henkilékohtaisista hyvin-
vointiin vaikuttavista asioista. Nain ollen voitaisiin viela paremmin ymmartéaa juuri
lyhyemmassa tydsuhteessa olevien hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ja mahdol-
listaa juuri maaraaikaisten paluu yritykseen uudelleen. My6s palaverien tarve on
hyvin poikkeavat henkil6illd, joiden tydsuhde kestaa alle vuoden. Kuitenkaan pa-
laverin ja keskustelun merkitysta ei sovi unohtaa myéskaan sesonkiluonteisissa

tehtavissa. Niille on vain lI6ydettava sopiva agenda ja tapa toteuttaa.



63

LAHTEET

Aarnikoivu, A. 2010. Aidosti hyddyllinen kehityskeskustelu. Helsinki: Edita Prima
Oy.

Alasuutari, P. 2011. Laadullinen tutkimus 2.0. 4. Painos. Tampere: Vastapaino.

Baptiste, N. 2008. Tightening the link between employee wellbeing at work and
performance: A new dimension for HRM. Viitattu 15.10.2021. https://www.pro-
quest.com/docview/2120685827?pq-origsite=primo&accountid=27297

Behm, K & Lyytinen, N. 2020. Ty6hyvinvoinnin johtaminen. Psykopodiaa — pod-
cast.

Benyik, L & Kohen, S. 2007. Ymmarra elekieltd. Benyik Laura.

Bryan, B T. Gayed, A. Milligan-Saville, J S. Madan, I. Calvo, R A. Glozier, N &
Harvey, S B. 2018. Managers’ response to mental health issues among their staff.
Viitattu 9.9.2021. https://academic.oup.com/occmed/article/68/7/464/5061291.

Dewhurst, S & FitzPatrick, L. 2019. Successful employee communications. Lon-
don: Kogan Page Limited.

Elinkeinoelaméan keskusliitto. 2018. Osaavan henkildston saatavuus ja rekrytoin-
tivaikeuksien yleisyys. Viitattu 8.2.2021. https://ek.fi/lwp-content/uploads/Osaa-
van-tyovoiman-saatavuus_Kyselytulokset 24.8.2018.pdf

Engage for success. 2021. What is employee engagement? Viitattu 9.5.2021.
https://engageforsuccess.org/what-is-employee-engagement.

Eskola, J & Suoranta, J.2008. Johdatus laadulliseen tutkimukseen. 8. Painos.
Tampere: Vastapaino.

Eskola, J & Vastamaki, J.2015 Teemahaastattelu: Opit ja opetukset. Teoksessa
R. Valli & J. Aaltola(toim.) Ikkunoita tutkimusmetodeihin 1. Jyvaskyla: PS-kustan-
nus, 27-55.

Haddington, P & Kaanta, L. 2011. Kieli, keho ja vuorovaikutus. Multimodiaalinen
nakdkulma sosiaaliseen toimintaan. Helsinki: Suomalaisen Kirjallisuuden Seura.

Hyppanen, J. 2007. Esimiesosaaminen liikketoiminnan menestystekijana. Hel-
sinki: Edita Prima oy.

Juholin, E. 2007. Tydelamé&n muutos haastaa tydyhteisdviestinnan ajatusmallit.
Media & Viestinta, 30(2). Viitattu 20.9.2021. https://doi.org/10.23983/mv.62669

Juuti, P. 2006. Johtaminen ja tydyhteison hyvinvointi. Teoksessa Vesterinen, P
(toim.) Tydhyvinvointi ja esimiestyd. Helsinki: WSOYpro, 77-92.

Jarvinen, P. 2019. Onnistu esimiehenéa. 14. Painos. Helsinki: Alma Talent.


https://engageforsuccess.org/what-is-employee-engagement

64

Kananen, J. 2017. Laadullinen tutkimus pro graduna ja opinnaytetyona. Jyvasky-
lan ammattikorkeakoulun julkaisuja 234.

Kauhanen, J. 2010. Henkildstévoimavarojen johtaminen. Helsinki: WSOYpro.
Kiviranta, R. 2010. Onnistu eri-ikaisten johtamisessa. Helsinki: WSOY pro.

Kuusela, S.2013. Esimiehen vuorovaikutustaidot.1.Painos. Helsinki: Sanoma Pro
Oy.

Lampikoski, K. 2005. Panosta avainhenkil6ihin-luo kilpailuetua sitouttamisstrate-
gialla. Helsinki: Edita Publishing Oy.

Lehtonen, E. 2021. Tietoja makeisten tuotantotdistd. S&ahkdposti elina.leh-
tola@edu.lapinamk.fi. 12.4.2021.

Leiviska, E. 2011. Tyo taynna elamaa. Tyon merkityksellisyyden seitsemén lah-
dettd. Helsinki: Tietosanoma.

Leppénen, M & Rauhala, I. 2012. Johda ihmista. Psykologiaa johtajille. Helsinki:
Talentum. E-kirja. Viitattu 6.9.2021 https://bisneskirjasto-almatalent-fi.ez.la-
pinamk.fi/teos/FABBBXXTBBAEC#/kohta:JOHDA((20)IHMIST((c4)((20)Psyko-
logiaa((20)johtajille((20)/piste:b12

Losada, M & Heaphy, E. 2004. The Role of Positivity and Connectivity
in the Performance of Business Teams. Viitattu 14.9.2021. http://www.factorhap-
piness.at/downloads/quellen/s8 losada.pdf.

Manka, M & Manka, M-L. 2016. Tydhyvinvointi. Helsinki: Talentum Pro.

Maslow, A., Stephens, D & Heil G. 1998. Maslow on management. Canada: John
Wiley & Sons.

Metsamuuronen, J. 2009. Tutkimuksen tekemisen perusteet ihmistieteissa 4. 1.
painos. Helsinki: International Methelp.

Modig, A-M. 2021. Tietoja makeisten tuotantotdistd. Sahkdposti elina.leh-
tola@edu.lapinamk.fi. 13.4.2021.

Morin, E. 2004. The meaning of work in modern times. Viitattu 14.9.2021.
https://uiamaket.files.wordpress.com/2015/03/estelle-2004-the-meaning-of-
work-in-modern-times-pdf.pdf

Morgan, J. 2020. What is leadership, and who is a leader? Viitattu 9.2.2021.
https://www.chieflearningofficer.com/2020/01/06/what-is-leadership-and-who-is-

a-leader/.


mailto:elina.lehtola@edu.lapinamk.fi
mailto:elina.lehtola@edu.lapinamk.fi
https://bisneskirjasto-almatalent-fi.ez.lapinamk.fi/teos/FABBBXXTBBAEC#/kohta:JOHDA((20)IHMIST((c4)((20)Psykologiaa((20)johtajille((20)/piste:b12
https://bisneskirjasto-almatalent-fi.ez.lapinamk.fi/teos/FABBBXXTBBAEC#/kohta:JOHDA((20)IHMIST((c4)((20)Psykologiaa((20)johtajille((20)/piste:b12
https://bisneskirjasto-almatalent-fi.ez.lapinamk.fi/teos/FABBBXXTBBAEC#/kohta:JOHDA((20)IHMIST((c4)((20)Psykologiaa((20)johtajille((20)/piste:b12
mailto:elina.lehtola@edu.lapinamk.fi
mailto:elina.lehtola@edu.lapinamk.fi
https://www.chieflearningofficer.com/2020/01/06/what-is-leadership-and-who-is-a-leader/
https://www.chieflearningofficer.com/2020/01/06/what-is-leadership-and-who-is-a-leader/

65

Mékitalo, P. 2021a. Tietoja makeisten tuotantotdista/org.kaavio. Sahkoposti
elina.lehtola@edu.lapinamk.fi. 13.4.2021.

Mékitalo, P. 2021b. Henkilomaarat esimiehilld, linjojen maaria tehtailla. Sahko-
posti elina.lehtola@edu.lapinamk.fi. 11.11.2021.

Nederstrom, M. Sitouttamisen viisi tekijga. 2019. Viitattu 3.3.2021.
https://www.psycon.fi/blogi/sitouttamisen-viisi-tekijaa.

Otala, L & Ahonen, G. 2005. Tyohyvinvointi tuloksentekijana. 2. uudistettu pai-
nos. Helsinki: WSOY pro.

Oy Karl Fazer Ab. Fazer Makeiset: Tiedostava herkuttelu antaa iloa. Viitattu
18.5.2021.  https://lwww.fazergroup.com/fi/tietoa-fazerista/liiketoimintamme/fa-
zer-makeiset/

Paasivaara, L & Nikkild, J. 2010. Yhteisollisyydesta tyohyvinvointia. 1. Painos.
Helsinki : Kirjapaja.

Pakka, J & Raty, T. 2010. Tyosta hyvinvointia. Tyoturvallisuuskeskus. Viitattu
1.11.2021. https://ttk.fi/files/5624/Tyosta_hyvinvointia.pdf

Pennonen, M. 2021. Itsetuntemuksesta apua tyohyvinvointiin. 1. Painos. Hel-
sinki: Duodecim.

Puusa, A & Juuti, P. 2020. Laadullisen tutkimuksen nakokulmat ja menetelmaét.
Helsinki: Gaudeamus.

Rauhala, 1., Leppanen, M & Heikkila, A. 2013. Paaasia. Organisaation psykologi-
nen padoma. Helsinki: Alma Talent. E-kirja. Viitattu 20.9.2021. https://bisneskir-
jasto-almatalent-fi.ez.lpinamk.fiiteos/[FAJBBXXTBBAED#kohta:Aluksi((20)(:Psy-
kologisen((20)p((e4)((e4)oman((20)faktat((20)/piste:b183.

Rauramo, P. 2012. Ty6hyvinvoinnin portaat. Viisi vaikuttavaa askelta. 2. uudis-
tettu painos. Helsinki: Edita.

Sekki, A & Niemi, M. 2016. Menesty yrittajana. Helsinki: Alma Talent. E-Kirja.
Viitattu 20.9.2021. https://bisneskirjasto-almatalent-fi.ez.lapinamk.fi/teos/IAG-
BHXCTEB#kohta:MENESTY ((20)YRITT((c4)J((c4)N((c4)((20)/piste:b2637.

Suonsivu, K. 2011. Tyoéhyvinvointi osana henkilostdjohtamista. 1.Painos. Kuopio:
UNIpress.

Suonsivu, K. 2014. Tybhyvinvointi osana henkildstdjohtamista. 2. Painos. Kuo-
pio: UNIpress.


mailto:elina.lehtola@edu.lapinamk.fi
https://www.psycon.fi/blogi/sitouttamisen-viisi-tekijaa
https://www.fazergroup.com/fi/tietoa-fazerista/liiketoimintamme/fazer-makeiset/
https://www.fazergroup.com/fi/tietoa-fazerista/liiketoimintamme/fazer-makeiset/

66

Tomlingson, P. 2010. Equipment management key to equipment reliability and
productivity in mining. Littleton, Colorado: Society for Mining, Metallurgy, and Ex-
ploration. E-kirja. Viitattu 25.10.2021. https://ebookcentral-proquest-com.ez.la-
pinamk.fi/lib/ulapland-ebooks/reader.action?doclD=464572

Tuomi, J & Sarajarvi, A. 2018. Laadullinen tutkimus ja siséllénanalyysi, uudistettu
laitos. Helsinki: Tammi.

Tyoturvallisuuskeskus. 2019. Ty6hyvinvoinnin johtaminen. Ohjeita yrityksen seka
tyopaikan johdolle. Viitattu 9.9.2021. https://ttk.fi/files/6658/Tyohyvinvoinnin_joh-
taminen_201805_27689 netti.pdf.

Vilkka, H. 2007. Tutki ja mittaa m&arallisen tutkimuksen perusteet. Jyvaskyla:
Gummerus Kirjapaino Oy.

Vaisanen, K. 2019. Vaaraa yrittamista. Kun teet kotilaksysi, rahan tuloa ei voi
estdd. Helsinki: Alma Talent. E-kirja. Viitattu 20.9.2021. https://bisneskirjasto-al-
matalent-fi.ez.lapinamk.fi/teos/EAGBGXDTEB#kohta:Sis((e4)llys/piste:t2W.

Wink, H. 2006. Johtaminen ja tyéyhteison hyvinvointi. Teoksessa Vesterinen, P
(toim.) Tydhyvinvointi ja esimiestyd. Helsinki: WSOYpro, 139-155.



67

LITTEET
Liite 1. Puolistrukturoidut haastattelukysymykset
Liite 2. Tiedote haastatteluun osallistumisesta

Liite 3. Info haastatteluun osallistuvalle



68

Liite 1. Puolistrukturoidut haastattelukysymykset:

Miten monta vuotta olet tydéskennellyt Fazer Makeisilla?

Millaiset asiat luovat sinulle tyéhyvinvointia tyopaikalla ja miksi?

->Milla keinoin Fazer voisi parantaa sita?

Mika vaikuttaa yhteishenkeen tydyhteisossasi?
—>Miten jokainen henkilokohtaisesti voi vaikuttaa?

->Miten esihenkild voi vaikuttaa?

Millaiset asiat edistavat tiedon kulkua ja keskustelua?
—>Mika on sinulle helpoin keino saada oma aani kuuluville?

—->Mitk& ovat sinulle toimivimmat tavat saada tyohon liittyvaa tietoa?
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Liite 2. Tiedote haastatteluun osallistumisesta

Haluatko vaikuttaa
hyVi nVOi nti i n Etsin YAMK ophiﬁr::"a('l;?e!tybhﬁni liittyen

haastateltavaksi n 20 Fazer Makeisten

tya pai ka I I a S i ? tuotantotydntekijaa.

Keskustelu kdydaan luottamuksellisesti
tyéhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista ja

mietitdan, miten sita voitaisiin parantaa.
Haastattelu kestda n 30 min ja se tehdaan

tyoajalla, yksilohaastatteluna. Tulokset

julkaistaan anonyymisti.

Jos kiinnostuit, laita minulle sahkoposti
9.5 mennessa
elina.lehtola@edu.lapinamk.fi

Terkuin,
Elina

Tutkimuksen tekija on opintovapaalla Fazerin rekrytoinnista.
Tutkimus tehdaan yhteistyossa Fazerin tydhyvinvointitiimin kanssa.

@ LAPIN AMK ' |
Lapland University of Applied Sciences. www.lapinamk.fi
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Liite 3. Info haastatteluun osallistuvalle

Moikka,
Kiva etta pdaset mukaan haastatteluun 28.5 klo 9. Tdssa muutama juttu ennen
sita.

Jotta saisit olla rauhassa haastateltavana, tata varten on varattu tila:

Taste 1 krs. aulan pieni neukkarikoppi. Kulku balance aulasta postitushuoneen
vasemmalta puolelta portaat ylos.

Ovessa on "varattu” lappu tata varten! Voit osallistua haastatteluun halutessasi
my6s muualta.

Kuva kopista viela alla:

Haastatteluun on aikaa 30 min ja tulen videoimaan sen vastausten analysointia
varten.

Videoita ei tule ndkemaan lisdkseni kukaan muu ja vastauksesi tullaan esitta-
maan opinnaytetydssa anonyymina,

eik& sinua nain ollen voida tuloksissa tunnistaa.

Ennen julkaisua tulen mahdollisesti olemaan sinuun yhteydessa varmistaakseni,
ettd olen analysoinut vastauksesi oikein ja ymmartanyt mita olet tarkoittanut.

Haastatteluun paaset mukaan kirjautumalla omalla puhelimellasi séhkdpostiin,
johon olen lahettanyt teams kutsun.

Ota puhelimesi mukaan haastatteluun. Mikali sinulla ei ole videopuheluun so-
veltuvaa puhelinta ilmoita siitd minulle. Liitteenéd ohje kirjautumisesta teamsiin pu-
helimen selaimella.

Jotta pystyisit hiukan valmistautumaan haastatteluun, tassa aihealueet mista tu-
lemme juttelemaan:
Tyohyvinvointi, yhteishenki ja tiedonkulku.

Jos sinulle tulee ennen haastattelua kysyttavaa tai joudut jostain syysta siirta-
maan/peruuttamaan haastattelun,
ole minuun yhteydessa 0405603451 tai elina.lehtola@edu.lapinamk.fi

Elina Lehtola

Opiskelija

Liiketoimintaosaamisen johtaminen
Tradenomi YAMK

+35840 5603451
elina.lehtola@edu.lapinamk.fi
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