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Tiivistelma

Opinnaytetyon tarkoituksena on kehittaa kohdeyrityksen Transitar Oy:n ajojarjestelijdiden tyonjakoa ja
ajankayttoa. Tarve kehittamiselle oli tullut yrityksen johdolta. Ajojarjestelijat hallinnoivat 60 kuorma-auton
kokonaisuutta. Ty6 koetaan hyvin hektisena ja kuormittavana. Tyopaivat pitkittyivat usein ja tydnjako koet-
tiin epatasaisesti jakautuneena.

Aineistoa lahdettiin keradmaan haastattelemalla ajojarjestelijoita henkilokohtaisesti teemahaastattelulla ja
puolistrukturoidulla haastattelulla. Lisdksi tukena ja erityisesti ajankayttda varten tehtiin havainnointia tyo-
paikalla viikon ajan. Haastatteluissa esiin nousi vahvasti niin yksilollisia kuin myos yhteisollisia ongelmakoh-
tia. Teoriateemat rakentuivat haastatteluissa nousseista yhteyksista. Tarkeimmaksi teemaksi nousi tyéyh-
teison hyvinvointi, jota tarkasteltiin tyduupumuksen, tydmotivaation, tydajan ja tyostressin nakokulmista.
Toisena esiin nousi tyoyhteisotaidot, joita tarkasteltiin tydyhteison vuorovaikutuksellisuuden, johtajuuden
ja tydnjaon nakokulmista.

Tuloksista kavi ilmi, ettd tydnjakoa tulisi kehittda niin, etta jokainen ajojarjestelija olisi taidoiltaan samalla
tasolla. Tahan ratkaisun olisi tarjota lisdkouluttautumista tai -perehdyttamista. Tyonjako vaikuttaa vahvasti
kuormitukseen ja yksildiden ajan kayttéon. Yhteisollisella tasolla hyvin tarpeelliseksi koettiin tutustuminen
tyokavereihin paremmin. Erityisesti tdiden ulkopuolella, rennommassa ilmapiirissa tama koettiin tarpeel-
liseksi. Jokainen tyoyhteisdssa kaipaa lisda tukea ja apua ongelmien ratkaisussa. Yksilolliset ja yhteisolliset
ongelmakohdat olivat kuitenkin hyvin vahvasti limittyneina toisiinsa ja kokonaisuudessaan nama vaikutta-
vat ty6hyvinvointiin vahvasti.

Tutkimuksen tulosten perusteella tarvetta uuden ajojarjestelijan palkkaamiselle ei ole, vaan ongelmat ovat
ratkaistavissa tyoyhteis6ssa myos talla kokoonpanolla. Keskustelun ja avoimuuden liséaminen tyoyhtei-
sdssa on tarpeen. Ndin voidaan jakaa huolia ja kannustaa toisia parempiin suorituksiin.

Avainsanat (asiasanat)

Ty6hyvinvointi, tybuupumus, tydmotivaatio, tyonjako, vuorovaikutus tyoyhteisossa, tyoaika

Muut tiedot (salassa pidettavat liitteet)



o
Jam_k Descrption

Gukov, Artur

Development of the distribution of work and time management of transport coordinators
Jyvaskyla: JAMK University of Applied Sciences, May 2022, 46 pages.

Engineering and technology. Degree Programme in Logistics Technology. Bachelor’s thesis.
Permission for web publication: Yes

Language of publication: Finnish

Abstract

The purpose of the development work was to develop the division of labor and time use of the transport
planners of the target company Transitar Oy. The need for development had come from the company's
management. Transport planners manage a total of 60 trucks. The work is perceived as very hectic and
stressful. Working days were often extended and the division of labor was felt to be unevenly distributed.

The material was collected by interviewing the transport planners in person with a thematic interview and
a semi-structured interview. In addition, observations were made at the workplace for a week in support
and especially for time use. Both individual and community issues were strongly raised in the interviews.
Theoretical themes were constructed from the connections that emerged in the interviews. The most im-
portant theme was the well-being of the work community, which was examined from the perspectives of
burnout, work motivation, working hours and work stress. Second, work community skills emerged, which
were examined from the perspectives of work community interactivity, leadership, and division of labor.

The results showed that the division of labor should be developed so that each transport planner has the
same level of skills. The solution to this would be to provide additional training or orientation. The division
of labor has a strong effect on the workload and time use of individuals. At the community level, it was felt
very necessary to get to know your colleagues better. Especially outside of work, in a more relaxed atmos-
phere, this was felt to be necessary. Everyone in the work community needs more support and help in solv-
ing problems. However, the problem areas of the individual and the community were very strongly overlap-
ping and, overall, these have a strong effect on well-being at work.

Based on the results of the study, there is no need to hire a new driving organizer, but problems can be
solved in the work community with this configuration as well. There is a need for more debate in the work
community and more transparency. In this way, concerns can be shared, and others can be encouraged to
perform better.
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1 Johdanto

1.1 Tausta ja tavoitteet

Ty6hyvinvointi on nykypaivana hyvin suuressa roolissa tyytyvaisyyden, kehittymisen ja jaksamisen
kannalta. Julkinen keskustelu on kuitenkin painottunut talld hetkelld enemman tyduupumuksen ja
loppuun palamisen kasitteisiin. Nama pitavat sisallaan ylisuurta kuormitusta tyopaikoilla, epatyyty-
vaisyytta ja yleista pahoinvointia. Téihin meneminen tuntuu koko ajan tyélaammalta ja voi tuntua,
ettei rahallinen palkka ole riittdva motivaation lahde kuormitukseen nahden. Lopulta palaa lop-
puun, eika toihin voi endd menna. Kuinka estaa, ettei nain paasisi kdymaan? Kuinka aloittaa kes-

kustelua tyohyvinvoinnista ja jaksamisesta?

Tyopaikan ilmapiirilla ja tyontekijoiden viihtyvyydelld on hyvin suuri merkitys. Mikali tyoilmapiiri
on huono ja tyoviihtyvyys alhainen, on tyontekijoilla mahdollisesti myos paljon sairauspoissaoloja,
tyontekijoiden vaihtuvuus on suurta, herkemmin siirrytdan ennenaikaiselle elakkeelle, keskindinen
vuorovaikutus ja yhteistyo ei toimi ja tyoteho on heikompaa. (Furman & Ahola 2002, 7.) Jotta tal-
laiselta voitaisiin valttya, taytyy tilanteisiin puuttua ennen kuin on lilan myohaista. Seuraukset voi-

vat olla pitkittyneita ja vaarallisia.

Kehitysta tapahtuu parhaimmillaan silloin, kun on motivaatiota tekemiseen, olo on vired ja tulevai-
suus nayttaa kirkkaalta. Kuten Sinokki (2016, 7) toteaa, on tydmotivaatio keskeisessa osassa toimi-
vuuden, tuottavuuden ja kustannustehokkuuden kannalta, unohtamatta tyéhyvinvointia ja kanssa-
kaymisen laatua. Motivaation merkitys kiteyttadkin juuri ne asiat, joita tutkimuksessa tullaan
kasittelemaan laajemmin. Huomioon halutaan ottaa tuottavuus ja kustannustehokkuus, mutta se

tapahtuu kehittamalla tyohyvinvointia, kommunikaatiota ja ajan kayttoa.

Opinnaytetyon tavoite on kehittaa ajojarjestelijoiden tydnjakoa ja tydhyvinvointia. Tyohyvinvointia
tarkastellaan tyduupumuksen, -motivaation, -ajan ja -stressin nakokulmista. Tyénjakoa tarkastel-
laan tyoyhteisdn vuorovaikutuksen ja organisoitumisen nakokulmista. Nama aiheet nousivat vah-

vasti esille tutkimusaineistossa.



1.2 Rajaus ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen pohjana toimii tydhyvinvointi, johon liittyy yleisesti hyvin laajasti seka fyysinen,
psyykkinen etta sosiaalinen hyvinvointi. Kuten Virolainen (2012, 13) toteaa, tyohyvinvoinnin kehit-
tdminen jakaantuu yhteiskunnan, organisaation ja yksilon kesken. Kokemukseen tyohyvinvoinnista
vaikuttavat tyOpaikan, tyoyhteison ja tyonteon lisdaksi myos tyontekijoiden omat elamantavat ja
yleinen hyvinvointi (Virolainen 2012, 12.) Keskityn opinnaytetyossani tarkemmin kapeampaan
osaan tyohyvinvointia, joka kuvaa ajojarjestelijdiden tyonkuvaa, tyonjakoa, ajan kdyttoa ja esimies-
tyoskentelyd. Nama teemat linkittyvat yhteen, silla kehittamalla osasia voidaan rakentaa ehja ko-
konaisuus. Virolainen (2012, 12) toteaa tyohyvinvoinnin ja sen kokemisen rakentuvan monien eri
tekijoiden yhteisvaikutuksesta. Selkea tyonkuva ja -jako luovat varmuutta tyoskentelyyn ja voivat
parantaa ajan kayttda seka esimiestydskentelya. Selkeys tydnkuvassa ja tehtavissa voi olla avain

kaikkeen.

Tutkimuskysymykset

Kuinka kehittaa

ajojarjestelijoiden
tyonjakoa?

Kuinka kehittaa
ajojarjestelijoiden
vuorovaikutusta ja

yhteistyota?

Kuvio 1 Tutkimuskysymykset



2 Transitar Oy

Transitar Oy on vuonna 1998 perustettu kierratyslogistiikkaan erikoistunut kuljetusliike. Yrityksen
lilkennointialueisiin kuuluvat koko Suomi, Pohjoismaat seka Baltia. Yritys tarjoaa asiakkaille kierra-
tysmetallien, murskattujen kierratyskelpoisten jatteiden, polttoon menevien jatteiden, maa-aines-
ten seka kierratysakkujen kuljetuksia taysperavaunullisin konttiyhdistelmin. Yritys tarjoaa nopeita

ja joustavia kuljetuksia asiakkaiden tarpeiden mukaan. (transitar.fi 2021)

Transitar Oy:lla on talld hetkelld noin 60 kuorma-autoa, jotka operoivat kierratyksen parissa. Kalus-
toon sisdltyy muun muassa kolmekonttisia taysperavaunuyhdistelmia, taysperdavaunuyhdistelmia
nosturilla, ketjupurkavia hakeautoja, akkuautoja, sekd nouseva seindisia walking-floor tayspera-
vaunuyhdistelmia. Kaikki ajoneuvot ovat nykyaikaisia ja Euro-6 paastonormien mukaisia. (transi-

tar.fi 2021.)

Kuvio 2 Transitar Oy



2.1 Ajojarjestelijoiden tyéonkuvaus

Ajojarjestelylla eli kuljetustenohjauksella pyritddn toteuttamaan toimitukset asiakkaan toivomaan
osoitteeseen oikeaan aikaan mahdollisimman kustannustehokkaasti. Ajojarjestelylla varmistetaan
asiakkaalle paras mahdollinen aika-, paikka- ja kustannushyoty. Ajojarjestelijoiden tarkeimpia teh-
tavia ovat reitti- ja kuormasuunnittelut. Asiakkaan ndakdkulmasta tarkeinta on, etta toimitus on so-
vitussa paikassa sovittuna aikana, tavarankuljettajan kannalta tarkeinta on aiheuttaa vahiten kus-
tannuksia, kuljettajan kannalta huomioitavaa on suorin ja lyhyin reitti. Valimatkat Suomessa ovat
pitkiad ja sddolosuhteet erityisesti talvella heikot. Namakin asiat ajojarjestelijan tulee huomioida
ajotilauksen vastaanottovaiheessa. Tarkat ajo-ohjeet ovat hyvin merkittavid, navigointilaitteet hel-
pottavat, mutta nekaan eivat ole tdysin luotettavia. Lainsaadanto asettaa tiukat reunaehdot kulje-
tustenohjaukselle, kuten esimerkiksi vaarallisten aineiden kuljetuksessa seka kuljettajien lepo-
ajoissa, joita tarkkaillaan entistd enemman. Lisaksi pyritdan kuljettamaan ja saamaan kuormia
meno-paluusuuntaan, niin, ettd tyhjana ajoa on mahdollisimman vahan. Mitd enemman tavara
kulkee ja mitd suurempi asiakasmaara yrityksella on, sitd haastavammaksi ajojarjestely menee.

(Hokkanen & Karhunen 2014, 191-193.)

3 Tyohyvinvointi

Ty6paikan tydhyvinvointitoiminta sisaltaa kattavia toimenpiteita terveyden, turvallisuuden ja hy-
vinvoinnin edistamiseksi, kuitenkin niin, etta samaan aikaan edistetdaan tuottavuutta ja yrityksen
menestymista. Maaritellessa on otettava huomio tydnantajan tarve tukea tyéhyvinvoinnin avulla
lilketoimintaa tai organisaation tavoitteita. Tydhyvinvointi on kasitteena vaativa, kokonaisvaltai-

nen ja siten myos hyodyllinen yrityksille. (Ravantti, Pddkkonen, Rasdanen & Hanhela 2012, 68.)

Ty6hyvinvointi koostuu kolmesta osa-alueesta, jotka ovat vaatimukset, osaaminen ja sosiaalinen
tuki. Osaavalla tyontekijalla on tunne hallinnasta, jolloin tyoperadinen stressi voidaan kokea myon-
teisena asiana ja voimavarat aktivoituvat. Hallinnan tunne tuo helpottuneisuutta, rentoutta ja jak-
samista. Tyohyvinvoinnin kannalta tarkeaa kuitenkin on, ettd osaaminen ja vaatimukset ovat tasa-
painossa. Vaikka olisi huippuosaaja, tulee jossain vaiheessa raja vastaan, mikali kuormitus on

liiallista ja uupumisen riski kasvaa. Vasymyksen ollessa suurta tulisi pitaa tauko ja levata. Hetkelli-



sen voimavarojen ylitys kestetdaan, mikali tyoyhteisossa saa laajaa sosiaalista tukea. Erityisesti esi-
henkilon tuki koetaan merkittavaksi tydssa jaksamista edistavaksi tekijaksi. (Luukkala 2011, 31—

32.)

Ty6elama nykypaivana vaatii tyontekijalta paljon. Tyo on haastavaa tietotyotd, joka vaatii entista
enemman ja parempia yhteistyo- ja vuorovaikutustaitoja. Muutokset tyossa tapahtuvat nopeasti ja
tyoeldmaa varjostava epavarmuus on osana tyontekoa. Kokoaikainen tyon tehokkuuden lisdami-
nen, kiire ja tyon psyykkinen kuormittavuus asettaa vaatimuksia seka yksilolle etta tydyhteisolle.
Rajallisesta ihmisesta on tullut rajattomien toiveiden ja haasteiden toteuttaja. (Nummelin 2008,

15.)

Yksilotasolla terveyden edistaminen on eldamatapoihin ja terveyspalveluihin vaikuttavaa, mutta
myos yksilon osaamiseen ja paatoksentekoon vaikuttavaa. Terveyden edistamiseen voidaan vai-
kuttaa esimerkiksi stressinhallintaohjelmalla, tupakoinnin lopettamisella, liikunnalla ja ravitsemuk-
sella. Tiimin terveys liittyy tyotehtavaan, tukipalveluihin, tydympaéristoon, terveyteen ja tyotyyty-
vaisyyteen. Erityisesti omaa paatoksentekoa lisdamalla, tiedonkulkua parantamalla, konfliktien
ratkaisemisella, vertaistuella ja tyoterveyden ja tyoturvallisuudesta huolehtimisella voidaan lisata
ja yllapitaa tiimin terveytta. Organisaation terveyden edistaminen liittyy psykososiaaliseen tyoym-
paristoon, palvelujen ja tuotteiden laatuun seka hallinnollisten kaytantdjen parantamiseen. Myos
tyosuhteen varmuus, tyéterveys ja inhimillisten resurssien kehittaminen kuuluvat terveyden edis-
tdmiseen. Kokonaisuudessaan terve organisaatio tarjoaa mielekkdan tyosuhteen. (Lindstrom 2002,

58-59.)

Laajaa tyohyvinvoinnin alaa on opinnadytetydssa kasitelty tietyista rajatuista nakdkulmista, jotka on
nahty erityisen ongelmallisiksi kohdeyrityksessa ja joihin olisi tarve saada nakdkulmia ja mahdolli-
sia ratkaisuja. Nama aiheet ovat tyouupumus, tyénjako, johtaminen, tydmotivaatio, tyoaika ja

kommunikointi tydyhteisossa.



3.1 TyOuupumus

Ty6hyvinvointia lahdetadan kasittelemdan sen varjopuolen eli tyduupumuksen kautta. Tama on
yleisesti hyvin merkittava aihe tydelamassa. Suomessa jaa vuosittain noin 4 000 ihmista ennenai-
kaiselle tyokyvyttomyyselakkeelle masennuksen takia, jota on edeltdnyt vakava tyduupumus

(Luukkala 2011, 52).

Tybuupumus eli burnout on vakava, tyossa kehittyva, jatkuva ja pitkdaikainen stressioireyhtyma
(Lamsa & Paivike 2010, 74). Tyouupumus kehittyy stressistd, mutta on selkedsti tavanomaista
stressia vakavampi tila, josta paraneminen vie pitkan aikaa. Uudenlainen kasitys muuttaa vanhaa
siind suhteessa, ettd ennen tyduupumus ajateltiin olevan yksilon ongelma, mutta nykyaan se nah-
daan olevan ongelma tyoyhteisossa. (Lamsa & Padivike 2010, 76.) Riski sairastua uupumukseen kas-
vaa, mikali tyoyhteisossa ei oteta huomioon tyon tekemisen inhimillista ja kunnioittavaa osaa. Jos
tunne tyon hallittavuudesta katoaa eikd ole mahdollista tehda tyotd, mika tuntuisi omalle ja johon
voi vaikuttaa, uupumisen prosessi on kdynnistynyt. (Ldémsa & Paivike 2010, 76.) Yleisimpia tyohon
ja tyoolosuhteisiin liittyvia tyduupumuksen aiheuttajia ovat pitkittyneet tydajat, tydon maarallinen
(esimerkiksi kiire, asiakasmaara) ja laadullinen (esimerkiksi liiallinen vaativuus, tietotulva) ylikuor-
mitus, vaikeasti saavutettavat tavoitteet, rooliristiriidat, palautteen ja vastuun puuttuminen, tyon
yksitoikkoisuus, tyotaitojen vahainen kdytto ja vaativat asiakassuhteet. Yleensa yksi yhteinen piirre

kiireen lisaksi on se, ettd on liian paljon asioita hoidettavana. (Ldmsa & Paivike 2010, 78.)

Tybuupumus syntyy usein yksilon ja ympariston valisesta vuorovaikutuksesta ja yhteydesta seka
erityisesti siita, etta ympariston vaatimukset ovat korkeammat kuin yksilon voimavarat ja odotuk-
set. Ensimmaisen maaritelman mukaan tyéuupumuksessa on kyse pitkittyneesta vasymyksesta,
masennuksesta ja turhautumisesta. Oireet alkavat yleensa yksilon sitoutumisesta ja omistautumi-
sesta tehtdviinsa, jotka eivat loppujen lopuksi ole riittavia hanen kunnianhimoisille pyrkimyksil-
leen. Toinen maaritelma selittaa tyduupumuksen tunnepohjaisena reaktiona, joka on peraisin tyo-
hon liittyvista stressitekijoista. Talldin on kyse tasapainottomasta tilasta tyén vaatimustason ja
kdytettavissa olevan energian ja kykyjen valilla, mika johtaa mahdollisesti ahdistukseen, jannitty-
neisyyteen, vasymykseen ja uupumukseen. Kolmas maaritelma kuvailee uupumuksen fyysisen,
emotionaalisen ja psyykkisen uupumuksen tilana, jonka saa aikaan pitkdaikainen sitoutuminen
vaativiin tilanteisiin. Tahan liittyy avuttomuuden ja toivottomuuden tunteet, jolloin ty6ta ja ela-

maa ei koeta enaa samalla tavalla innostavana. Neljannen maaritelman mukaan tyduupumus



koostuu kolmesta ulottuvuudesta; tunneperaisesta uupumuksesta, epatodellisuuden tunteesta
itseddn kohtaan ja ammatillisen tehokkuuden vahenemisesta. Tunneperdisessa uupumuksessa on
kyse siitd, etta energiavarat hiipuvat ja tunteesta, etta yksilon voimavarat ovat riittdmattomat. De-
personalisaatiolla tarkoitetaan toisten ihmisten kohtelemista pikemminkin objekteina kuin persoo-
nina. Ammatillisen tehokkuuden heikkenemista kuvaa tapa arvioida kriittisesti ja kielteisesti omaa
suoriutumistaan ja kayttaytymistadan. Taman vuoksi yksilolld on epdpatevyyden tunteita ja han
tuntee kyvyttomyytta saavuttamaan asettamiaan tavoitteita. Kaiken kaikkiaan tyduupumuksessa
on kyse hyvin pitkalle menneestd psykologisesta kuormittuneisuudesta ja energiavarojen tyhjenty-
misestd. Tama on seuraamusta pitkdaan kestdaneesta altistumisesta yksilon voimavarat ylittaville

stressitekijoille. (Kinnunen & Hatinen 2005, 38—40.)

Kiirekokemus on lisdantynyt, jaksaminen on vahentynyt. Tyon mielekkyys laskee, tyontekija pereh-
dytetdan lyhyessa ajassa tekemadn nopeasti ja laadukkaasti hinnoiteltuja suoritteita. Talléin tyon-
tekija kokee olevansa myos helposti korvattavissa. Tyohyvinvoinnin kannalta merkittavaa on, etta
saa kayttaa riittavasti kykyjaan, sillda muuten tyo kay tylsdksi ja tylsistyneend energiatasomme las-
kevat ja tyotahti hidastuu. Jos jokin tydelaman uhkakuvista, kuten esimerkiksi liiallinen kiire, tyon
tylsyys tai pelolla johtaminen, toteutuvat pitkaan ja voimakkaana yksilotasolla, luo se paineen tyo-
uupumuksen ilmaantumiseen. Tyduupumuksen kehittyminen on pitka prosessi. Huomaamatta pik-
kuhiljaa voimavarat ylittyvat, eikd pysahtymista tai helpotusta ole tulossa. Sdantona on, etta toipu-
minen vie puolet siitd ajasta, joka meni energian puutteen toteamiseen. Jos tyduupumus kehittyy
kahdessa vuodessa, vie toipuminen aikaa vuoden. Tyéuupumuksessa on kolme sisall6llista ulottu-
vuutta: kyynisyys, vasymys ja ammatillisen itsetunnon lasku. Tyduupumuksessa on myos kolme ta-
soa: lieva, kohtalainen ja vakava. Lievdssa uupumuksessa on tunneuupumusta, kohtalaisessa tun-
neuupumuksen lisaksi on liiallista ajattelun kyynisyytta ja vakavassa vaiheessa my6s ammatillinen

itsetunto horjuu ja jopa romahtaa. (Luukkala 2011, 51-55.)

Liiallista vasymysta voi ennaltaehkaista. Mikali toistuvasti tyopaivan jalkeen on kohtuuttoman va-
synyt eika jaksa tehda muuta kuin maata sohvalla, voi se heikentda elamanlaatua ja on selva
merkki ei-toivottavasta tilasta, samoin se, jos tuntee toistuvasti suurta epavarmuutta pientenkin
paatosten edelld ja lykkaa niita aina tuonnemmaksi. Myds kohtuuton artyneisyys ja herkkyys, ra-

kentavan kritiikin ottaminen lahes poikkeuksetta henkilokohtaisena loukkauksena ja toisia kohtaan
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hyokkaava kaytos ovat merkkeja liiallisesta vasymyksesta. Lisaksi tyontekija vetaytyy tyovasymyk-
sen takia ihmissuhteista, silla han ei kykene enda nauttimaan niista. Naiden tilanteiden huomaami-
nen ja tunnistaminen taytyy ottaa vakavasti ja vahintaankin silloin on korkea aika levata ja yrittaa

palautua. (Luukkala 2011, 56-57.)

3.2 Tyomotivaatio

Tybmotivaatio synnyttaa tyohyvinvointia ja parantaa tyon laatua. Silla on huomattava vaikutus
yleiseen jaksamiseen ja tyoilmapiiriin. Tutkijoita askarruttaa, mika ihmisen saa tekemaan toita

(Ldmsa & Paivike 2010, 80).

Ty6elaman motivaatiotekijoistad eniten tutkittuja ovat suoriutumismotivaatio, valtamotivaatio ja
tarve sosiaalisiin suhteisiin. Korkean suoriutumismotivaation omaavat henkil6t haluavat panostaa
tyohonsa ja nauttivat haastavista tehtdvista. He ovat usein sinnikkaita, tulevaisuusorientoituneita,
tehokkaita ja muutoshakuisia. Korkean valtamotivaation omaavat henkil6t hakeutuvat tehtaviin,
joissa he paasevat vaikuttamaan muihin henkil6ihin. Usein he tuntevat olevansa voimakkaampia,
kyvykkdampia ja vaikutusvaltaisempia kuin muut, he ottavat ryhmassa usein voimakkaan ja aktiivi-
sen roolin. Henkil6t, joilla on voimakas sosiaalisten suhteiden tarve nauttivat vuorovaikutustilan-
teista ja ldheisistd, lampimista ihmissuhteista. He aloittavat useammin keskusteluita ja kayttavat
niihin aikaa, hymyilevat, nauravat ja ottavat katsekontaktia enemman kuin ihmiset, joilla on alhai-
nen sosiaalisten suhteiden tarve. Oman motivaatioluonteen voi tunnistaa ja usein se on perus-

luonteeltaan pysyva. (Airo, Rantanen & Salmela 2008, 65—-66.)

Tybémotivaatio voidaan jakaa kahteen osaan, sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisdinen moti-
vaatio viittaa ihmisen psykologisiin arvoihin ja tarpeisiin, jotka koetaan merkityksellisiksi. Ulkoinen
motivaatio tarkoittaa yleisesti palkkioita ja rangaistuksia, joita arvioidaan saatavan annetun tyos-
kentelyn seurauksena. (Lamsa & Paivike 2010, 81.) Sinokki (2016, 80) toteaa, etta tydmotivaatiossa
tulee ottaa huomioon persoonallisuus, elamanvaiheet ja johtaminen seka tydyhteiso ja tyén omi-
naisuudet. Ihmiset voivat motivoitua siis hyvin erilaisista asioista. Motivaatiolla on kuitenkin hyvin
suuri merkitys. Sinokki (2016, 82) toteaa, etta tyontekija, jolla on hyva tydmotivaatio, tekee paljon
toita tavoitteidensa eteen ja on ahkera ja tehokas. Kun organisaatiossa pyritdan parantamaan tyon
tuottavuutta, tulee huomioida perustehtavat, selkiyttaa tavoitteita ja tyonjakoa sekda motivoida

tyontekijoita (Sinokki 2016, 83).
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Hyvaan tyomotivaatioon liittyy usein uteliaisuus, sisu, sinnikkyys, periksi antamattomuus ja kyky
joustaa (Sinokki 2016, 233). Positiivinen tydmotivaatio syntyy tyodssa, joka on osa merkittavaa ko-
konaisuutta. Tyohon voidaan sitoutua, tyo koetaan mielekkaaksi, sitd voidaan hallita ja johtaminen
ja tyontekijoiden kohtelu koetaan oikeudenmukaiseksi (Sinokki 2016, 295). Tyytymattomyys ei var-
sinaisesti yleensa liity tyotehtaviin, vaan fyysiseen ja psykososiaaliseen tyoymparistoon. Tekijat,
jotka saavat tyontekijan tuntemaan tyytymattomyytta itsedan kohtaan, jopa onnettomaksi, ai-
heuttaen negatiivista asennoitumista, ovat esimerkiksi yrityspolitiikka, hallinto, suhteet ty6toverei-
hin, suhteet esihenkil6on, tyoskentelyolosuhteet, palkka, status ja tyoturvallisuus. (Ldmsa & Pai-

vike 2010, 84.)

Motivaation kannalta merkittavaa on tietda, mitka asiat energisoivat tyontekijoita, mika saa heidat
toimimaan oikean suuntaisesti ja yllapitdmaan sita. Tavoitteet ohjaavat ihmisten toimintaa. Ne
voivat olla maarallisia tai laadullisia, helppoja tai vaikeita, pitkan tai lyhyen aikavalin tavoitteita.
Oma vaikuttaminen naihin tavoitteisiin vaikuttaa niihin sitoutumiseen. Tarkein yksittdinen moti-
vaation ldhde on palaute, jota tyontekija voi saada esihenkildlta, tyokavereilta ja muilta sidosryh-
milta. Palautteen arvo riippuu siitd, kuinka palaute saadaan, miten se vastaanotetaan ja hyddynne-
taan. Onnistunut suoritus luo tyytyvaisyyden tunnetta ja lisdd motivaatiota. Konkreettinen,
perusteltu ja myonteisessa hengessa annettu palaute edistaa kehittymista. Tydomotivaatiota luovat
yksilon kokemus tyopaikan sopivuudesta itselle, tydn luonne, tydsta saatu palaute, mahdollisuus
osallistua tyon suunnitteluun, esimiestyd seka organisaation ja omien arvojen yhteensopivuus.

(Nummelin 2008, 36—39.)

3.3 Tyodaika

Ty6ajalla tarkoitetaan tyohon kaytettya aikaa seka aikaa, joka tyontekijan taytyy olla tyopaikalla
tyonantajan kdytettavissa. Tydmatkaan kaytettya aikaa ei yleensa lueta tydajaksi. Yleinen tydaika
on kahdeksan tuntia vuorokaudessa ja 40 tuntia viikossa. Ylityo on saanndllisen ty6ajan enimmais-
maaran lisaksi tehty tyo. Ylity6 jaetaan vuorokautiseen ja viikoittaiseen ylityohon. Paasaantoisesti
se tyd, jota tehdaan kahdeksan tunnin tydskentelyn jalkeen, on ylity6ta. Viikoittainen ylity6 on tyo,
joka tehdaan yli laissa sddadetyn ty6ajan, joka on 40 tuntia viikossa. Tydnantaja ei voi maarata tyon-

tekijaa ylitydhon, vaan sen tekemiseen vaaditaan tyontekijan suostumus kutakin kertaa varten
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erikseen. Ylitoita saa teettda 138 tuntia neljan kuukauden aikana. Ylityo voidaan korvata joko ra-
hana tai vapaa-aikana. Ylityon teettamista on tyOaikalaissa voimakkaasti rajoitettu. (Salminen

2014, 81-82.)

Ty6aikalain mukaan tyontekijalle on annettava vuorokaudessa vahintaan 11 tunnin lepoaika kes-
keytymatta ja kerran viikossa vahintaan 35 tuntia yhtdjaksoista vapaa-aikaa. Jousto tyOajoissa lisaa
tutkimusten mukaan tydntekijoiden hyvinvointia, tall6in myds tyontekija todennakdisemmin jous-
taa tarvittaessa. TyOaikajoustot voivat helpottaa tyontekijan arkea ja lisdta tunnetta vaikuttamis-
mahdollisuuksista. TyOkiire, pitkittyneet tyopaivat ja riittdmattomat mahdollisuudet tydaikajous-
toon lisdavat tunnetta laiminlyonnistd. Suomalaiset yrittavat ratkaista tyokiireitdan viemalla
tyonsa kotiin ja tekemalld palkatonta ylity6ta. Taustalla on suomalaisten vahva sitoutuminen ty6-
hon seka tiukka moraali. Ylitoiden tekemiselld on negatiivinen vaikutus tyohyvinvointiin. (Virolai-

nen 2012, 55-61.)

Nykyaan pidetaan tarkedana huomioida perheen ja tyon yhteensovittamisen. Perheystéavallista toi-
mintaa edistavat tydaikojen laajat liukumat. Henkild voi tulla téihin esimerkiksi 7.00-12.00 ja ldh-
ted kotiin 14.00-21.00. Tekemalla kerralla paljon toita tyontekija sdastaa tydaikaa “pankkiin”, joka
mahdollistaa pidemman vapaan pitdmisen toisena aikana. Laajat liukumat tuovat joustavuutta mo-
niin yksityiselaman jarjestelyihin, kuten lasten paivahoitokuljetuksiin ja idkkaiden vanhempien hoi-
tamiseen. Talléin esimerkiksi osa-aikaelakkeella tyoskenteleva tai opiskeleva tyontekija taydenta-

vat toistensa tyopanosta. (Lamsa & Paivike 2010, 33-34.)

Viime aikoina nuorten ja korkeasti koulutettujen tyontekijoiden tydaika on pitkittynyt ja stressin
maara lisadntynyt eniten suhteessa muihin. Tata selittaa osittain koventunut tyékulttuuri, mutta
omalta osaltaan myos liikkuvaksi muuttunut tyonteko yhteiskunnassa, joka toimii 24/7. Tyon ja
henkilokohtaisen muun elaman valisten rajojen halventyminen vaikuttaa tyon sosiaalisiin ymparis-
toihin sekda myds siihen, kuinka tydaikaa ja muuta henkilékohtaista elamaa kasitellaan ja erotel-
laan. Voidaan todeta, etta tyosta on tullut mielentila, jossa selkea tilojen ja ajan merkitys katoaa.
Ty hallitsee ja seuraa yksilon jokapaivaista elamaa. Useimmilla aloilla ihannoidaan pitkia tyopai-
via, johon liittyy mielikuva tyolleen kaikkensa antavasta, perinteisesti oletetusta miespuolisesta
"ihannetyontekijasta”, joka tehdessaan pitkia paivia ja asettaessaan tyon aina etusijalle osoittaa

sitoutumistaan organisaatioon. (Niemisto, Karjalainen & Hearn 2017, 149-150.)
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Ajankdyton hallinta ja priorisoinnin taito parantavat tydmotivaatiota. Liika taydellisyyteen pyrkimi-
nen voi joskus haitata priorisointia, samoin kiire ja yllattavat tilanteet. Kiire ja ajoittainen stressi
eivat haittaa tydyhteisossa, jos tyd koetaan merkitykselliseksi ja tarkedksi. Tuloksellisuuden tavoit-
telussa pitdd myos muistaa, etta tarvitsemme luovuutta ja innovaatioita, mutta kiire tappaa hel-
posti uudet ideat. Jokaisen pitdisi pystya rentoutumaan ainakin tyopaivan jalkeen, jotta voi ladata

akkuja joutilaana. (Sinokki 2016, 231-232.)

Ropposen (2021) mukaan valtaosalla tyontekijoista on kasitys, ettd heidan taytyy olla tavoitetta-
vissa koko ajan. Sdhkoposteihin tulisi vastata valittdmasti, jopa vapaa-ajalla. Pitkittyneet tyopaivat
heikentavat hyvinvointia, heikentda unenlaatua ja vahentaa vireyttad seuraavana paivana. Heiken-
tynyt tyoteho taas korvataan tekemalld pidempaa paivaa ja ndin oravanpyora jatkuu. Ajanhallintaa
voisi parantaa tyonantajan tuella ja tydnantajan tarjoamalla mahdollisuudella osallistua ajanhallin-
nan koulutukseen, sopimalla yhteisista kdytannoista, jotka koskevat esimerkiksi sdhkoépostin luke-
mista ja niihin vastaamista seka sopimalla siita, milloin on tarkeaa olla saavutettavissa. Ajankdyton
seurantaa parannetaan sekd yhdessa tyontekijan kanssa keskustellen kaydaan lapi, kuinka pitkiksi
venyvia paivid tai tydomatkoja tasataan ja selvitetaan etatyon mahdollisuus ajoittain. Tarkeintd on

antaa tyontekijalle riittavasti aikaa levolle ja unelle. (Ropponen 2021.)

Hyvinvoinnin, tuloksenteon ja jaksamisen kannalta on merkittdavas, jos tyontekijan peruskokemus
aikaan nahden on aikaansaava ja samalla tyontekija voi hyvin. Optimaalinen suoritustaso on silloin,
kun on sopivan kiire. Sopivassa kiireessa voimavarat aktivoituvat, ajattelu tehostuu, keskitytaan
olennaiseen ja priorisoidaan tehtavia. Liian vahdinen tekeminen tuo hermostuneisuutta ja haja-
mielisyytta. Liiallinen kiire taas hermostuttaa ja hatdaannyttaa. Osataanko aikaa kayttaa tehok-
kaasti? Haastavaa on olla samaan aikaan tehokas terveellisella ja sosiaalisella tavalla seka tehokas
olematta liian itsekas tai epaditsekas, ja paasta elakkeelle toimintakykyisena. Tarkeaa olisi tehok-
kaan ajankayton lisdaksi myos tuhlata aikaa rentoutumiselle, kevyelle tekemiselle ja ystavien kanssa

hulluttelulle. (Luukkala 2011, 129-130.)

Omaa ajankayttoa voi tehostaa asialistan pitamiselld, asioiden tarkeysjarjestykseen laittamisella ja
olla valttelematta epamiellyttavia tehtavia. Lisaksi varsinaisen tyon taustatekijat on hyva laittaa

kuntoon esimerkiksi tekemalla rutiinityot pois alta ja pitamalla ymparisto ja tarkeimmat tarvikkeet
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jarjestyksessa ja laheisyydessa. Ajankayttopaivakirjan pitamisesta voi olla hyotya, silla se voi paljas-
taa mahdolliset aikavarkaat. Silloin huomaa, etta aikaa kuluu yllattavan paljon turhien ja vahingol-
listen asioiden parissa; keksitdan tekemista valttadakseen tarttumista johonkin tarkedan, mutta
hankalaan asiaan. Tallainen toiminta voi olla hyvin alitajuista. Ajankayttopaivakirja voi myos paljas-
taa positiivisia asioita, kuten sen, etta on saattanut ryhdistaytya tyonteossa ja vapaa-ajassa. Aika-
varkaat voivat ilmeta monella eri tavalla: osaamisvajeena, valinpitamattéomina ihmisinad, haluna
saada kaikki mukaan, vaikeutena sanoa ei, taydellisyyden tavoitteluna, kuuntelemattomuutena,
delegoinnin, tavoitteen ja priorisoinnin puuttumisena ja virheista ei opita. Nama asiat voivat hidas-
taa tai vaikuttaa merkittavasti tyontekoon, sen tehokkuuteen ja ajankdyttoon. (Luukkala 2011,

131-139.)

Organisaatiokulttuuria ja toimintakaytantoja kehittamalla voidaan vaikuttaa kiireen kokemukseen.
Kiiretta pyritdan usein helpottamaan pidentamalla tydaikaa. Pitka tyOpaiva ei yksinaan lisaa tyope-
raista stressid, mutta se voi vaikuttaa useampien stressitekijdiden maaraan. Jos tyotehtavien
maara on liian suuri tai tyontekijan energia ja kyvyt vahaiset, pitkat tyopaivat eivat edistad tyon hal-
lintaa. Ylitdiden tekeminen voi vaikuttaa tyon ja perheen yhteensovittamiseen, jolloin tyon kuor-
mitustekijat kasvavat. Tyytyvaisyys tydaikaan on merkityksellisempaa stressin kannalta kuin tyo-
ajan pituus. Tybaikajoustot voivat vahentda tydajan synnyttamaa kuormitusta. (Nummelin 2008,

22-23)

Kiireen taustalla voi olla useita eri asioita. Kiire voi johtua siita, etta tyo on lilan haastavaa ihmisen
osaamiseen nahden. Toinen vaihtoehto on, etta ihminen on niin ylirasittunut, etta keskittyminen
on haastavaa. Kiire saattaa olla seurausta huonosta motivaatiosta ja asioiden lykkaamisesta tai se
voi johtua tyon ulkopuolisista asioista. Kiiretta ja sen tuomia ongelmia ei enaa osata kyseenalais-
taa, silla siihen ollaan jo niin tottuneita. Tama johtaa siihen, etta tydaikana ei ehdita tehda sita,
mita haluttaisiin tai mita tyontekijalta odotetaan. Toita ajaudutaan tekemadan aamuisin, iltaisin ja
viikonloppuisin. Ongelmaa ei aina haluta ratkaista, silla kiire ja taysi kalenteri merkitsevat menes-
tysta. Jos kalenterissa on tyhjaa, voidaan se kokea laiskuudeksi ja hyddyttomyydeksi. Taistelua kay-
daan hallitsemattoman kaaoksen ja mekaanisen ajanhallinnan valimaastossa. Pirstaleisuuden
tunne vaikuttaa siihen, etta suunnitteleminen vaikuttaa etdiselta, jopa koomiselta ajatukselta.

(Tuominen & Pohjakallio 2012, 42-53.)
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3.4 Tyostressi

TyOstressistd on oltu pitkdan kiinnostuneita tyo- ja organisaatiopsykologiassa, erityisesti neljasta
eri syysta: tyostressi aiheuttaa hyvinvointi- ja terveysongelmia, siitd aiheutuu myds taloudellisia
vahinkoja organisaatiolle ja yhteiskunnalle, tyostressin on huomattu olevan kiinnittyneena tydsuo-
rituksiin ja sitd kautta organisaatioiden tuloksellisuuteen ja usein myos lait edellyttavat tyonanta-
jalta, ettd tydymparistd on turvallinen ja se tukee fyysista ja psyykkista hyvinvointia. (Kinnunen &

Feldt 2005, 13.)

Stressireaktiot ovat yksilollisida. Ne voivat olla fysiologisia, jolloin autonomisen hermoston sympaat-
tinen osa aktivoituu ja stressihormonit, eli adrenaliini, noradrenaliini ja kortisoli erittyvat. Tama voi
ilmeta verenpaineen nousuna ja sydamen sykkeen epatasaisuutena. Psykologiset stressireaktiot
esiintyvat tunneperdisina mielialamuutoksina, kuten artymyksena, ahdistuksena ja masentunei-
suutena. Kayttaytymisessa muutokset voivat nayttaytya muistin, keskittymiskyvyn tai paatoksen-

teon hairidina tai tyosuorituksen heikkenemisena. (Manka 2015, 22.)

Psyykkiset stressioireet haittaavat erityisesti silloin, kun tyo vaatii keskittymiskykyd, luovuutta,
muistamista, uuden tiedon omaksumista, nopeaa paatoksentekoa ja sosiaalisia taitoja. Kun stressi
tunnistetaan ajoissa, elimistdn tasapaino pystytaan palauttamaan. Mikali oireet pitkittyvat voivat
ne altistaa masennus- ja tyduupumusoireille. Stressi on joissain tilanteissa myds positiivinen asia.
Hyvassa maarin stressi lisdd energiaa ja virittaa luovuuden. Stressin kokemukset ovat yksil6llisia ja
sidoksissa omaan elamantilanteeseen. Stressaantuneen tyontekijan puolustusjarjestelma heikke-
nee, mika voi altistaa hanet itselleen tyypillisille oireille ja sairauksille. Usein ahdistuksen tunne,
artyneisyys, pelokkuus, huolestuneisuus ja jannittyneisyys ottavat vallan ja vaikeuttavat keskitty-
mistd. Stressaantuneen ihmisen havaintokentta pienenee ja hahmottaminen vaikeutuu. lhmisen
asenteet muuttuvat jaykiksi ja han kiinnostuu harvemmista asioista. Stressi kuluttaa ihmisen
psyykkisia voimavaroja, kestokyky ylittyy herkasti ja pienet asiat saavat menettamaan maltin.

(Nummelin 2008, 75-76.)

Ruotsissa tydelaman ongelmia on lahestytty psyko-fysiologisin stressiteorioiden kautta. Ruotsissa
alan tutkimus on laajaa ja vilkasta, tutkimuksen painopiste on kuitenkin tyén yksipuolisuudessa ja
monotonisuudessa. Tama lahestymistapa vaikutti suomalaiseen tyéelamatutkimukseen ja kdytan-

toon. Tavoitteena oli tydon muotoilun tai tyon uudelleen organisointi. Tyon tuli sisaltaa vaihtelua,



16

mielekkaita kokonaisuuksia, oman tyén aseman havaittavuutta, kehittymista ja uuden oppimista,
valittomien paatosten tekemista ja mahdollisuuksia sosiaaliseen kanssakdaymiseen. Nailla voitiin

vahentaa stressikokemuksia. (Lindstrom 2002, 26.)

Keskeisia tyOstressiin liittyvia elementteja ovat organisaatio- ja johtamiskaytannot, tyoilmapiiri ja
arvot ja ndiden yhteydet organisaation toimintaan ja tyontekijan hyvinvointiin. Terve organisaatio
ennaltaehkaisee tyostressia. Yksilon hyvinvoinnin ja organisaation taloudellisen menestyksen kan-
nalta keskeisia ovat samat tekijat. Terve organisaatio on taloudellisesti menestyva ja silla on psyyk-
kisesti ja fyysisesti terve henkilosto. Terveen tydyhteison piirteita ovat alhainen stressin taso, kor-
kea organisaatioon kiinnittyminen ja tyotyytyvaisyys, alle yleisen tason olevat sairauspoissaolot ja
vaihtuvuus, hyvat tyontekija-tydnantajasuhteet eika irtisanoutumisia tai konflikteja esiinny seka

hyva turvallisuus- ja tapaturmataso. (Lindstrom 2002, 59.)

Stressi syntyy usein tyon kiireesta ja pirstaleisuudesta, mutta siihen vaikuttavat myés monet muut
asiat. Usein ajatellaan stressin syntyvan liiallisista vaatimuksista ja kohtuuttomasta tyokuormasta.
Tilanne voi olla myds painvastainen. Jos tyontekija esimerkiksi kokee, etta ei saa riittavasti ai-
kaiseksi tai ettd hanelta ei vaadita tarpeeksi, hdan saattaa kokea merkityksen puutetta, mika voi
johtaa masentumiseen. Epdvarmuus on yleensa huono asia. Pelko tyopaikan menettamisesta ja
jatkuvat monimutkaiset uudistukset lisadvat stressid huomattavasti. Myos tyopaikan ilmapiirilld on

merkitystd. (Tuominen & Pohjakallio 2012, 69-70.)

4 Tyoyhteisotaidot ja téiden organisoituminen

Ty6yhteisdé ndhdaan yhteiseen tavoitteeseen pyrkivana toimijana, jonka toimimiseen yhdessa liit-
tyy erilaisia ongelmia ja vaikeuksia. Tyoyhteison maarittelyyn ei ole yhta yleisesti hyvaksyttya kasi-
tysta. Ihmisten omat kasitykset vaihtelevat. Tydyhteisdksi voisi kutsua myos kaikkia niita, jotka
tyoskentelevat tietyn tavoitteen saavuttamiseksi tai saman perustehtavan toteuttamiseksi. Nimi-
tysta tyoyhteiso ei yleensa kayteta suuresta tehtaasta tai sairaalasta, vaan se on toiminnallinen yk-
sikko, joka tekee rajattua osaa organisaation perustehtadvasta. Tydyhteiso voi olla osasto, tyoyk-
sikko tai tyoryhma. Ne voivat olla pysyvia tai projektiluontoisia tydoryhmia ja tiimeja. (Leppanen

2002, 38.)
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4.1 Vuorovaikutus tyoyhteisossa

Tyoyhteisotaidoilla tarkoitetaan vuorovaikutuksessa nakyvaksi tulevaa toimintaa, joka tuo ilmi or-
ganisaation jasenten valiset suhteet, tyokayttaytymisen seka yhteistyokyvyt. Tyoyhteisotaitoja
ovat esimerkiksi halu auttaa kollegoita, toisten kunnioitus, hankaluuksien sietaminen, tunnollisuus,
aloitekykyisyys, kannustaminen ja rauhan sadilyttaminen. Nama asiat tulevat usein nakyviksi vasta
vuorovaikutuksessa. Tyontekijoiden valinen vuorovaikutus on yksi tarkeimmista viestintaproses-
seista organisaatiossa. Tyoyhteison vuorovaikutuksella on merkittava rooli siind, millaiseksi tyonte-
kijat tyonsa kokevat, silla esihenkild ei voi tukea ja johtaa, mikali vuorovaikutusta ei ole. (Puusa &

Ala-Kortesmaa 2019, 187-190.)

Onnistuneessa vuorovaikutustilanteessa on huomattavissa motivoituneisuutta, sitoutuneisuutta,
yhteisollisyytta ja halukkuutta antaa omaa osaamistaan organisaation kdyttoon. Tyontekijan esi-
henkilolleen antama tieto ja palaute on yksi merkittavimmista tyoyhteisotaidoista unohtamatta

kuitenkaan positiivista palautetta ylhaalta alaspain, mika lisaa tyomotivaatiota. (Puusa & Ala-Ko-

tesmaa 2019, 196-197.)

Yhteiset kahvi- ja lounashetket tai kohtaamiset kopiokoneen aarelld ovat loistavia mahdollisuuksia
vaihtaa kuulumisia ja tutustua toisiin tyon ohella. Limminhenkiset kohtaamiset ja keskustelut li-
saavat positiivista tyoilmapiiria. Myos tyopisteiden laheinen sijainti tarjoaa mahdollisuuden kes-

kustelulle, niin vapaamuotoisemman kuin my0s tydasioissa. (Virolainen 2012, 24.)

Myotatunto eli empatia luo tiimien valille ja niiden sisalle merkityksellista vuorovaikutusta. Myota-
tunnossa on tunnistettavissa kolme elementtia: toisen ihmisen tilanteen huomioiminen, siihen
myo6tatuntoisesti suhtautuminen ja toisen ihmisen hyvaksi toimiminen. Empaattisesti kyvykkaat
ihmiset parjaavat hyvin tiimeissa, eli heilla on sosiaalista tiimialya. Toiset ovat empaattisempia
kuin toiset, tahan vaikuttavat esimerkiksi rakenteellisfysiologiset ja persoonallisuuteen liittyvat
ominaisuudet seka varhaislapsuudessa kotoa ja kasvuymparistosta opitut toimintamallit. Myo6ta-
tuntoa voi myds kehittda. Parhaiten ty6elamassa parjadvat antajat, jotka ajattelevat laajempaa
etua, mutta tarvittaessa osaavat pyytda ja ottaa apua vastaan. Olennaista on siis kyky antaa seka
ottaa vastaan. Vastavuoroisuutta taytyy pitaa ylla ja kannustaa, niin yksittdisten tiimien jasenten

kuin eri tiimien kesken. (Hiila, Tukiainen & Hakola 2019, 206—208.)
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Kuunteleminen on alihyédynnetty tapa tydelamassa. Kuunteleminen on paras tapa saada tietoa ja
luoda yhteytta toiseen. Kuunteleva esimies saa nopeasti tiedon ongelmatilanteista ja kokonaisku-
van, jolloin han tietdd mita organisaation eri tasoilla tapahtuu, ja osaa toimia sen mukaisesti.
Kuuntelemalla oppii uusia asioita, hahmottaa yhteyksia ja saa selville sosiaalisten verkostojen taus-
talla vallitsevat valta-asemat. Tiimidlya arvostavassa ja vaalivassa organisaatiossa ihmiset kuunte-
levat toisiaan lapi tiimi- ja osastorajojen. Silld ei ole merkitystd milla hierarkian tasolle on, vaan jo-
kaisella on oikeus tulla kuulluksi ja samalla kuunnella muita. Tyopaikan palautekulttuurilla on suuri
merkitys sen kehittymiseen. Tahan liittyvat yksittaiset tyontekijat, tiimi seka koko organisaatio.
Paras tapa saada palautetta on pyytaa sita. Palautetta tulisi saada ja antaa kenen tahansa yhdessa

tyoskentelevien kesken. (Hiila, Tukiainen & Hakola 2019, 209-211.)

Yhteisollisyyden on havaittu tukevan terveytta, hyvinvointia, oppimista ja tuloksellisuutta. Se luo
vhteenkuuluvuutta, turvaa ja ympariston parempaa hahmottamista. Yksiléiden erilaisuus tuo ener-
giaa ja erilaisuuden hyvaksyminen on hyvéan yhteisdn perusta. Yhteisollisyys ja vuorovaikutus luo-
vat sosiaalista pddomaa, joka vahvistaa yhteison toimintaa, edistda luottamusta, vastavuoroisuutta
ja verkostoitumista. Sosiaalinen padaoma on yksilon ja koko tydyhteison voimavara, joka kasvaa sitd
kaytettdaessa. Mikali yhteisOssa ei siedeta erilaisuutta, se voi olla kaventavaa ja sulkevaa. Tiiviit
suhteet voivat saada aikaan kiusaamista, kateutta ja kuppikuntaisuutta. Sosiaalinen pdaoma jakau-
tuu vertikaaliseen, eli esihenkilon ja tyontekijoiden véliseen, ja horisontaaliseen, eli tyontekijoiden
valiseen paaomaan. Tyopaikka on merkittava terveyden kannalta, silla siella vietetaan hyvin paljon
aikaa. Pienissa tyoyhteisoissa sosiaalinen padoma koetaan suuremmaksi kuin isoissa tydyhtei-
soissa. Yhteisollisyys tarjoaa myos voimaa stressin negatiivisia vaikutuksia vastaan. (Manka 2011,

115-117.)

Erilaisia vuorovaikutustyyleja ovat jamakkyys, passiivisyys ja aggressiivisuus. Sosiaalisissa tilan-
teissa ei yleensa kannata olla liian passiivinen eika aggressiivinen vaan jotain silta valilta, eli ja-
makka. llmaisemalla turhautumisen, pettymyksen ja kiukun jamakalla tavalla kertoo selvasti, milta
tuntuu. Se ei kohdistu persoonaan, vaan tekoihin ja sanoihin. Jamakkana ollaan selkeita, tiedetaan,
mita tarvitaan ja ilmaistaan nama asiat ymmarrettavasti. Jamakka ei anna toisten keskeyttaa tai
nolata itsedan. Passiivisena kiukun tunteista ei kerrota, jos kysytaan suoraan, saatetaan asia kiel-
taa. Pelko liittyy haavoittuvuuden nayttamiseen. Alistuvassa vuorovaikutuksessa myotaillaan sil-

loinkin, kun ollaan eri mieltd. Pelataan toisen suututtamista ja erimielisyytta, mika kertoo yleensa
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heikosta itsetunnosta. Aggressiivisena kielteinen ja kriittinen puhe liittyy usein toisen persoonaan
tai ihmisyyteen, itse asia jaa taka-alalle. Tallaisessa tilanteessa jatkoyhteistyd voi olla haastavaa ja
tilanne kertoo enemman sanojasta kuin kohteesta. Aggressiivinen ihminen ei kuuntele, vaan pu-

huu itse, on hyokkaava eika suostu sovitteluun. (Luukkala 2011, 230-237.)

Tiimity0 ja sujuva yhteisty0 tydpaikalla ihmisten valilla ei ole vain suotavaa, vaan myos valttama-
tontd. Mikdan ei yhdista porukkaa yhteen niin hyvin kuin keskindinen huumori. Leikinlasku saa ih-
misten valisen kommunikaation sujumaan kitkattomasti. Hauskojen tyotovereiden kanssa on mu-
kava tehda yhteistyotda. Huumori yhdistda. Kun samat ihmiset tyoskentelevat jonkin aikaa yhdesss,
heille kehittyy oma koodikieli ja he voivat ilmeilld ja sanoilla huvittaa toisiaan. Huumorilla on myds
kdaantopuoli ja kyseenalaista huumoria onkin esimerkiksi vahingonilo, vinoilu, pilkka, piikittely ja
sarkasmi, ndissa tilanteissa ei naureta ihmisten kanssa vaan ihmisille. Kyseenalainen huumori on
ongelmallista siksi, ettd vaikka se joissakin tilanteissa voi olla kaikkien kannalta hauskaa, voi se toi-
sessa tilanteessa olla syvasti loukkaavaa. Joissain tilanteissa heitetaan hurttia huumoria, mutta sita
taytyy kayttaa harkiten, silla kaikki eivat valttamattd ymmarra tallaista ja siksi sitd pitaa osata kayt-
taa harkiten ja vain niissa ryhmissa, joissa kaikki allekirjoittavat sanattoman sopimuksen. (Furman

& Ahola 2002, 36-37.)

Tyoyhteisdssd toimimista tukee avoin luottamuksen ilmapiiri, jossa vuorovaikutus toimii. Taytyy
sietda ristiriitoja ja pitaa lupauksia. Aktiivinen osallistuminen esimerkiksi kehittamishankkeessa
vaatii eri tahoilta uskallusta. Hyvaan vuorovaikutukseen kuuluu kuunnella muita ja huomioida
kaikki tyoyhteison jasenet. Vuorovaikutus ihmisten valilla on merkittdava voimavara, hyvin toimivat
rakenteet ja mallit eivat itsestaan riita. Hyvat vuorovaikutuksen edellytykset |16ytyvat jokaisesta
tyoyhteisdsta. Niiden tuottaminen ja esiin tuominen vaatii erityisesti esihenkildilta kykya nahda
kaikki tyoyhteisén jasenet avoimesti ihmising, ei vain oman hierarkkisen roolin turvissa. Henkil6s-
ton sairauspoissaolot ja stressi ovat tiiviisti yhteydessa siihen, kuinka luotettavaksi ja oikeudenmu-

kaiseksi johtaja organisaatiossa koetaan. (Koskensalmi & Lauttio 2002, 90.)

4.2 Johtaminen

Johtamisen pitaa tuottaa henkilostolle merkityksen kokemusta ja innostusta, jatkuvaa oppimista ja
innovaatioita. Tdma edellyttaa hyvia vuorovaikutustaitoja seka kykya samaistua muiden tunteisiin

ja ajatuksiin. (Sinokki 2016, 154.) Johtamisen avulla voidaan vaikuttaa organisaation toimintaan ja
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tuloksellisuuteen, mutta myos organisaatiossa tyoskentelevien ihmisten eldmaan ja hyvinvointiin.
Johtaminen on ihmisten tuottamaa toimintaa, joka on historiallisesti ja kontekstuaalisesti maarit-

tynytta. (Juuti 2011, 154.)

Johtajuuden tulee olla tehokasta organisaation menestymiseksi. Kolme nakoékulmaa tehokkaaseen
johtamiseen ovat tavoitteiden saavuttaminen, johdettavien asenteet ja ryhmaprosessien laatu. Ta-
voitteiden saavuttamiseksi on merkittdavaa, kuinka koko organisaatio suoriutuu tehtavistaan. Mit-
tareina toimivat myynnin lisdys, voitto, markkinaosuus, tuottavuus, tavaran ja palvelun laatu, asia-
kastyytyvaisyys seka budjettitalouden tasapaino suhteessa talousarvioon. Asenteet johtajaa
kohtaan on tarkea tehokkuuden arviointialue, kuten se, kuinka hyvin johtaja kykenee vastaamaan
johdettavien tarpeisiin ja odotuksiin. Myds ryhmaprosessien laatu, kuten yhtendisyyden lisdami-
nen, yhteistyo ja motivaatio ovat johtajuuden tehokkuuden arviointialueita. (Lémsa & Paivike

2010, 208-209.)

Johtamista tulisi ymmartaa eri johtajuuden tasoilta. Yksilon tasoa korostavat psykologisesti painot-
tuneet ndkokulmat, kuten johtajan motivaatio, paatoksenteko seka tiedolliset ja tunneperiiset
prosessit. Menestyvan johtajan tulisi ensin osata hallita itseddn, omaa aikaansa ja erilaisia tilan-
teita. Tahan liittyy itsejohtaminen, joka sisdltda johtajan omien tavoitteiden tiedostamisen, priori-
soinnin tarkeyden, ajankdyton hallinnan, kayttaytymisen ja sen seurauksien arvioinnin seka oppi-
misen tarkeyden. Kahdenvialinen taso nostaa esille johtajan ja johdettavan valisen
vuorovaikutussuhteen. Johtamisen tehokkuutta ei voida saavuttaa, mikali ei ymmarreta, millainen
vaikutus johtajalla ja johdettavalla on toisiinsa. Neuvoteltu ja laajennettu suhde tarkoittaa tilan-
netta, jossa tydntekija tekee toimenkuvansa ylittavia tyotehtavia. Hanen panoksensa on enemman
kuin, mita tyosopimuksessa edellytetdan. Tallaiset tyontekijat saavat enemman huomiota johtajil-
taan ja osoittavat omaa sitoutumistaan. Muodollinen tyésuhde perustuu lakiin ja muihin virallisiin
sopimuksiin, kuten tyéehto- ja tydsopimukseen. Ryhman tasolta johtajuuden tarkastelu keskittyy
ryhmien johtamiseen ja niiden tehokkuuden edistamiseen. Kuten kuinka selkeita roolien tulisi olla
ryhmissa, miten ja miksi ihmiset sitoutuvat ryhman tavoitteisiin. Ryhman yhteishengen, luotta-
muksen ja yhteistoiminnan luominen synnyttavat parhaan tuloksen. (Ldmsa & Paivike 2010, 210-

214.)
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Organisaation tehokas toiminta edellyttdaa hyvaa johtamista. Jokaisella tyontekijalld on oikeus tar-
vitsemiinsa esimiespalveluihin ja hyvaan johtamiseen, jotta han pystyy vastaamaan hanelle annet-
tuihin tavoitteisiin. Ylimman johdon ja lahiesihenkil6iden tehtdavana on varmistaa, etta henkiloston
onnistumisen mahdollisuudet ovat kunnossa. Esihenkilon vastuulla on yhdistdd oman organisaati-
onsa toiminta laajempaan organisaatioymparistoon, huolehtia tyon jaosta ja toiminnan suuntaa-

misesta, tiimin sisdisesta toimintakyvysta ja organisaationsa jatkuvasta kehittymisesta. Tyontekijat
odottavat esihenkil6ltd muun muassa selkeita paatoksia ja paatdsten perusteluita, selkedn tyon- ja
vastuunjaon, ldsndoloa, seurantaa, riittavaa palautetta, motivointia, innostamista, avoimuutta ja

mahdollisuutta keskusteluun sekd epavarmuuden ja pelkojen kasittelya. Tyontekijat siis odottavat,
ettd ldhijohtaminen hoidetaan hyvin. Lahiesimiehet eivat kuitenkaan toimi yksin vaan tarvitsevat

ympadrilleen tueksi muuta organisaatiota palveluineen, riittavasti resursseja seka selkeitd paamaa-

rid ja tavoitteita. (Salminen 2014, 238-239.)

Vililld ilmenee tilanteita, jossa yhteistyo ei toimi mutkattomasti. Kyse voi olla erilaisista tavoit-
teista tai esimiehen ja alaisen valisesta luottamuspulasta. Esihenkilon tehtdavana on heti tiedon
saatuaan selvittad aktiivisesti ongelman syyt ja ryhtya ratkaisemaan yhteisty6ta haittaavaa ongel-
maa. Luottamuspula heikentda tyontekijan mahdollisuutta tehda tyénsa hyvin sekd esihenkilon
johtamisvoimaa. Molempien osapuolten tulisi voida luottaa siihen, mita tydsopimuksessa on
sovittu. Ensiksi tulisi tilanne saada ratkaistua keskustelemalla, huomauttamalla ja varoittamalla
seka mahdollisesti toteuttamalla esimerkiksi tydntekijoiden siirtoja tehtavista toisiin. Ristiriidat

ovat myds jokaisen yksilon ja organisaation kehittymisen edellytys. (Salminen 2014, 278-279.)

Johtaminen yhdistetdan usein vain johtajaan tai esihenkil6on, vaikka johtamisessa yhdistyvat esi-
henkilo, alaiset, tilanteet ja tavoiteltujen paamaarien prosessi. Toiminnan sujumattomuus ei
yleensa ole seurausta ihmisten pahasta tahdosta, vaan vanhanaikaisesta tavasta jasentaa organi-
soitumista. Nykyaan asiakkaiden tarpeet ovat entistad vaativampia, entistd enemman tyodssa vaadi-
taan asiantuntemusta, riippuvuus téiden valilla on suurta ja henkil6sto on korkeasti koulutettua.
Nama asiat vaativat muokkaamaan perinteista organisoitumisen mallia, jossa johto organisoi ja
suunnitteli tyot seka paatti asioista ja henkil6sto toteutti johdon suunnitelmat. (Juuti 2013, 13-

14.)
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Hiila, Tukiainen ja Hakola (2019, 50) mainitsevat haastatelluilta johtajilta saatuja ohjeita ja asioita,
joita he olisivat itse tehneet toisin. Johtajat toivoivat, etta olisivat uskaltaneet irtisanoa ihmisia no-
peammin tehtavistd, joihin ndma eivat soveltuneet. Usein irtisanominen koetaan kiusalliseksi ja
vaikeaksi ja sen vuoksi tyontekijoiden annetaan jaada, vaikka seuraukset voivat olla ikdvia. Toinen
asia oli, etta mielestdaan heidan olisi pitanyt nostaa nuorempia ihmisia nopeammin haastavampiin
tehtaviin, he katuivat, etteivat antaneet nuorille riittavasti mahdollisuuksia nayttaa kykyjaan. Hei-
dan mielestdan rekrytointiin suhtaudutaan liian kevyesti. Rahan suhteen tehdaan valtavia laskel-
mia ja taulukoita, mutta tyonhakijoiden ajatellaan olevan ihan hyvia tyyppeja ja heidat otetaan toi-
hin. Yleisesti ongelmia tuottaa myas liiallinen roolitus. Yhdelle tyontekijalle annetaan aivan liian
monta tyotehtdvas, joista hanen odotetaan vastaavan. Lisdksi jokaista tyotehtavaa varten taytyisi
miettia, mitkd osaamisalueet, taidot tai jopa luonteenpiirteet sopivat juuri siihen. (Hiila, Tukiainen

& Hakola 2019, 50-51.)

Kokemus siitd, ettd johtaminen on huonoa, aiheuttaa stressid. Hyva johtaminen on tyépaikan mer-
kittava voimavara. Keskeista on vastuunottaminen johtamisesta, ldheisyys tyoyhteisoon seka vas-
tuu paatosten tekemisesta ja niiden mukaisesta toiminnasta. Toiminnan suunnitelmallisuus vaatii
vhteisten paamaarien ja pelisdantojen luomista. Tyontekijoiden kokemus oikeudenmukaisuudesta
on merkittavaa, ei kuitenkaan liiallista kaverillisuutta. Yhteiset keskustelut ja avoin vuorovaikutus
tukevat tyon merkityksellisyyden ja mielekkyyden kokemuksiin. Ajantasainen, erityisesti muutok-
sista tiedottaminen on tarkeaa. Muutoksille tarvitaan aikaa ja niista tulisi kdyda rehellista keskus-
telua riittavan ajoissa ja riittavan paljon. Innostavaan johtamiseen yhdistetdaan vaikutusmahdolli-
suudet omaan tyohon, palautteen saaminen seka tehdyn tydon huomaaminen. Rakentavaa
palautetta tarvitaan kehittymiseen, sen antaminen vaatii esihenkil6lta rohkeutta. Esihenkilon tar-
kea tehtdava on myos kannustaa kehittymaan ja kouluttautumaan, ndin luovuus paasee kukoista-
maan ja tyontekijat voisivat uudistua. Erityisesti tyontekijat toivovat, etta heihin luotetaan, heita
tulisi kohdella oman asiansa asiantuntijoina ja vastuullisina toimijoina. Onnistumisista halutaan yh-

teistd aitoa iloitsemista. (Manka 2015, 124-128.)

Luottamisjohtaminen on eettistd, ihmisen moraalista oivallusta ja toimintaa tukevaa toimintaa.
Johtamistavan lahtokohtana on lisaantyva itsetuntemus sekda myotaelamisen kyky. Ihmisella tulisi
halutessaan olla mahdollisuus asettua aidosti toisen asemaan, katsoa asioita toisen silmilla, kuun-

nella itsedan toisen korvin ja kokea toisen tunteita. Eettisen johtamisen perimmainen tarkoitus on
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edistdd parhaan mahdollisen tyoyhteisén saavuttamista. Eettinen johtaminen on tarpeen, jotta ih-
miset voisivat tyoskennelld kehittavalla ja rakentavalla tavalla yhdessa organisaation vaatimien pe-
rustehtdvien suorittamiseksi. Viime kadessa kyse on inhimillisesti pysyvan ja positiivisen toiminnan
edistdminen tyoyhteisossa. Johtajan tehtdva on pitda tyoyhteiso kasassa, vahentaa inhimillista oi-
reilua ja ongelmia, edistaa tyoyhteison hyvinvointia ja pyrkia ratkaisemaan ihmisten valiset eturis-

tiriidat oikeudenmukaisesti ja rakentavasti. (Vesterinen 2011, 116-117.)

4.3 Tyonjako

Ty6njaossa on kyse organisaatiossa tehdyista paatoksista, jotka maarittelevat, miten tyotehtavat
on jaettu. Jarjestelty tydnjako on perusta sille, mita tyontekijoiden odotetaan tekevan tydssaan.
Moniosaamista edellyttavissa tiimeissa tyontekijan on osattava tehdad monia t6ita. Yksittdisten ih-
misten tyonjaon lisdksi tarvitaan tyonjakoa osastojen ja tiimien muodostamisessa. Tarkoituksen-

mukainen tyonjako edistaa tehokkuutta ja parantaa laatua. (Limsa & Péivike 2010, 157.)

Jokaisella tydssa kadyvalla on oma roolinsa tyopaikalla. Tyorooli muodostuu niista odotuksista, joita
muut organisaation tahot kohdistavat tyontekijaan. Johtajat yleensa vaikuttavat ratkaisevasti roo-
liodotuksiin, jotka tyontekija saa tietoonsa toimenkuvien ja joskus myés muiden menettelytapoja
koskevien ohjeiden muodossa. Mita selvemmin tyontekijan tehtavat on maaritelty, sitd selvempi
on myos hanen roolinsa. Selkea tyorooli on tarkea edellytys sille, ettd tyontekija pystyy toimimaan
tavoitteiden saavuttamiseksi. Tydnkuvaa ei kuitenkaan usein ole riittavan selvasti maaritelty, jol-
loin roolit ovat epatarkkoja. Tavallista on myos, ettei tyontekijalle ole koskaan perusteellisesti sel-
vitetty, mita hanelta odotetaan tai miten hanen edellytetaan toimivan. Jatkuva tai toistuva epasel-
vyys omasta roolista on yksi tydelaman vakava stressitekija. Tyorooleja hankaloittavat tyopaikoilla

seka samaa tyota tekevien ettd muiden tyontekijaryhmien odotukset. (Kalimo 1987, 53.)

Komosen (2018) mukaan tyotehtavien tasaista jakautumista korostetaan paljon, mutta yhta aikaa
se aiheuttaa kitkaa tyontekijoiden valille. Enemman to6ita tekevat valittavat kiiretta ja vasymysta,
kun taas vahemman t6ita tekevat jaavat paitsi uusista haasteista, mika taas voi vaikuttaa tyomoti-
vaatioon. Osa tekee t6ita myos vapaa-ajallaan ja toisilla ei riita toita edes tyoajalle. Talléin vastuu
siirtyy esihenkil6lle, jonka tulee ottaa huomioon myo6s tyotekijoiden osaaminen seka stressin- ja
paineensietokyky. Oikeudenmukaisuus tyonjaossa tarkoittaa sita, ettei tyomaara valttamatta ole

sama, mutta se on perusteltua. Tyontekijoille tulisi antaa aito mahdollisuus vaikuttaa tyonjakoon,
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organisointiin ja oikeudenmukaisuuden kokemukseen. Keskustelua taytyy kayda seka tiimeissa

ettd myo6s kahden kesken esihenkilon ja tydontekijoiden valilld. (Komonen 2018.)

Organisaation sisalla jokaisen tulisi tietda vastaus kysymyksiin kuka tekee mitakin? Miten minun
tyollani on vaikutus myds muiden tyohon? Miten tiimimme tyo liittyy koko organisaation tekemi-
seen? llman ymmarrysta ndista asioista voi olla vaikea hahmottaa omaa rooliaan tydyhteisdssa ja
tdma voi vaikeuttaa suhtautumista tyéhon ja oma-aloitteisuuteen. (Hiila, Tukiainen & Hakola 2019,

203.)

Aikaansaava tyontekija on jokaisen esihenkilon unelma, pelastaja ja kultakimpale. Houkutus siirtda
suuri maara toita aikaansaavalle tyontekijalle on suuri. Tall6in tyokuorma vain kasvaa, mikali uu-
den tyon ottaa aina vastaan ja jatkaa tehokasta toimintaa. Delegointi kohdistuukin usein samoihin
hitaammalle laiskottelijalle. Tallainen yksipuolinen delegointi voi johtaa tyontekijan uupumiseen.
Tilanne voikin olla se, ettei esihenkil6lld ole realistista kuvaa tyontekijoiden tydomaarista. Tyonteki-
jan on siis uskallettava sanoa daaneen, mikali lisatoiden vastaanottaminen ei silld hetkelld ole mah-
dollista. Tyonjakautuminen on kuitenkin niin esihenkilén kuin myds tyontekijdiden itsensa vas-

tuulla. (Ahlroth 2019.)

Sopiva tyémaara on ihmiselle hyvaksi, eika tilapdinen kiire haittaa, jos valiin mahtuu rauhallisem-
piakin hetkia. Ulkoapadin maaraytyva liiallinen tydmaara ja tiukan tyotahdin haitalliset vaikutukset
voivat olla merkittavia. Liiallinen ja jatkuva kiire ja tdéiden kasautuminen ovat yhteydessa vasymys-
ja stressioireisiin, virheisiin tydssa seka uupumukseen. Tydyhteistssa tulee tyot jakaa niin, etta
kuormitus on tasapuolista ja kaikki tyot tulee tehdyiksi. Esihenkilon tehtava on tyontekijoiden tyo-
ajanseuranta ja kiinnittda huomiota toiden tasapuoliseen jakautumiseen tyontekijéiden valilla.

(Hannonen & Koivisto 2021.)

Psykososiaaliset kuormitustekijat voivat liittya tyon jakoon ja tyon sisaltoon eika oletuksesta poike-
ten tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen. Nama voivat menna osittain myos limittdin. Kuormittu-
minen muuttuu haitalliseksi, kun se on jatkuvaa ja kestanyt pidemman aikaa. Kuormittuminen voi
olla seka henkista etta ruumiillista ja olla yli- tai alikuormitusta. Maarallisesti tyé on kuormittavaa,

mikali sitd on liian paljon tai siihen liittyy jatkuvaa painetta ja kiireen tunnetta. Myds liian vahdinen



25

tydmaadra voidaan kokea kuormittavana. Kuormitus on laadullista, mikali tyé kuormittaa erityisesti
muistia tai vaatii jatkuvaa keskittymistd, nopeaa reagointia tai vuorovaikutuksellisuutta ja ihmisten
kanssa toimimista. Tyo on laadullisesti alikuormittavaa, mikali se on liian helppoa tai yksinkertaista
ja jatkuvaa toistoa vaativaa. Tydssa kuormittavat tyon sitovuus, liiallinen vastuu seka jatkuvat
muutokset. Tilannetta heikentaa, mikali tydntekijaan kohdistetaan liiallisia paineita, epaselvia tai
ristiriitaisia odotuksia, jotka vaarantavat tunnetta tyonhallinnasta. Psykososiaaliseen ylikuormittu-
miseen liittyy myos puutteellinen tyon organisointi ja vahadinen sosiaalinen tuki tyopaikalla. Tyopai-
kan heikot ihmissuhteet, pitkaaikainen kiusaaminen ja tyossa koettu epdoikeudenmukaisuus lisaa-

vat ylikuormittumisen tunnetta. (Mattila & Paakkonen 2015, 6.)

5 Tutkimuksen toteutus

5.1 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimustehtava

Tyon vaatimusten ja prosessien ymmartaminen on tarpeellista, jos tyoyhteison kehittamistarpeet
erityisesti liittyvat tyon sujumiseen ja hallintaan. Tyon psyykkisten kuormitustekijoiden arviointi
perustuu tydolojen havainnointiin ja tarvittaessa esimiesten ja tyontekijoiden haastatteluun. Me-
netelman avulla voidaan kuvata ja jasentaa tyon psyykkisia kuormitustekijoitd, jotka liittyvat vas-
tuuseen, ihmissuhdetyohon, tyomaaraan, tiedonkasittelyyn tai toiminnan vapauden rajoituksiin.

(Elo 2002, 118-119.)

Terveen organisaation ajattelumalli perustuu henkiléston hyvinvointitavoitteiden ja yrityksen tuot-
tavuustavoitteita tukevien tekijéiden samanaikaiseen vahvistamiseen. Tama tarkoittaa, etta rin-
nakkain kehitetaan téiden organisointitapoja ja tiimi- ja paritydskentelya, kehitetaan tydaikoja,
tyonkuvaa ja tyonjakoa niin, etta kohtuuttomat kuormitustilanteet pystytaan hallitsemaan, kehite-
taan johtamista ja esihenkil6tyota seka mietitdaan yrityksen tai tyépaikan tulevaa strategiaa ja toi-

mintaa suhteessa toimintaymparistéon. (Lindstrém 2002, 171.)

Toimeksiantajan ongelma vallitsevan tilanteen suhteen kytkeytyy ajojarjestelijoiden tyonjakoon ja
ajankayttoon. On ilmennyt, ettad tydnjako ei ole selked eika oikeudenmukainen. Ajojarjestelijoiden
tyotehtavana on jarjestaa autot sinne missa asiakas niita tarvitsee. Kun kyseessa on useampi kasi-
teltava auto ja useat asiakkaat, taytyy joustaa ja olla jatkuvasti tietoinen mahdollisista muuttuvista

tekijoista. Hyvin merkittavaa olisi, etta tyonjako olisi selked ajojarjestelijoiden kesken, jotta vastuu
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jakautuisi tasaisesti. Nain toinen ei kuormittuisi selkedsti toista enemman, tai mikali silta alkaisi
vaikuttaa, olisi mahdollisuus kommunikoida keskenaan ja jakaa vastuu uudelleen. Ongelmat liitty-
vat kommunikaation puutteeseen ja oma-aloitteisuuteen tai sen puutteeseen. Asiat tulisi tuoda

ilmi, etta niihin osattaisiin yhdessa tarttua ja kehittya taysin uudella tavalla.

Toinen ongelma liittyi ajankayttoon. Tama linkittyy tyon epatasaisuuteen ajojarjestelijoiden valilla,
seka mahdollisesti ennakoinnin tai suunnittelun puutteeseen. On myds mahdollista, etta paivien
aikana keskitytaan liikaa epdolennaisiin asioihin tai muuhun ylimaaraiseen, esimerkiksi oman pu-
helimen kayttoon tai kahvitaukojen pitkittamiseen. Toimeksiantajan ongelma erityisesti ajankay-
ton kanssa on se, onko tyota liikaa jaettavaksi, tulisiko palkata lisaa ajojarjestelijoita vai onko on-
gelma muuten havaittavissa ja kehitettavissa. Myos huoli tyohyvinvoinnista kulkee koko ajan
rinnalla, silld se vaikuttaa laajemmin tyossa jaksamiseen ja tydmotivaatioon. Vivahteita vasymyk-
sesta on havaittavissa, joten voisiko ndita asioita kehittamalla saada parannettua tilannetta niin,

ettei jatketa samalla kaavalla ja kuluteta ajojarjestelijoita loppuun.

Tutkimuksella pyritddn antamaan vaihtoehtoisia ratkaisuja kehittaa ajojarjestelijdiden tyoskente-
lya kasiteltdvien teemojen kautta. Opinnaytetyon tavoite on kehittda ajojarjestelijoiden tyonjakoa
ja tyéhyvinvointia. Tyohyvinvointia tarkastellaan tyduupumuksen, -motivaation, -ajan ja -stressin
nakokulmista. Tyonjakoa tarkastellaan tydyhteison vuorovaikutuksen ja organisoitumisen nakdkul-
mista. Vastuu voidaan jakaa oikeudenmukaisesti ja aina tarpeen tullen antaa tukea ja auttaa
toista, kun sita pyydetaan. Toimeksiantajalle saadaan suuntaa antava vastaus siita, tarvitseeko ajo-
jarjestelijoita palkata lisaa vai voidaanko saaduilla kehittamisvaihtoehdoilla ja ratkaisuilla luotua
toimiva kokonaisuus ilman uusien ajojarjestelijéiden palkkaamista. Tama antaa ajojarjestelijoille
mahdollisuuden keskittya omaan tyéhénsa paremmin, kun tyonjako ja ajankayttd on selkeampaa

ja parantaa heidan esimiestyoskentelyaan.

Lopputuloksena olisi selkeat ohjeistukset tyonjakoon, mahdollisesti muutamia vaihtoehtoja, joita
kokeilemalla tai valitsemalla toiminta tasoittuisi. Ajankaytt6a seuraamalla voisi antaa henkilékoh-
taisia ohjeistuksia ja huomioitavia asioita ajojarjestelijoille. Toimeksiantajalle se toisi ratkaisun

siitd, tulisiko uusia tyontekijoita palkata. Kokonaisuudessaan tavoitteena on kuitenkin tyéhyvin-
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voinnin kehittdaminen, mika tapahtuu jo siind vaiheessa, kun asioita tuodaan ilmi ja asioita kasitel-
ladn aineistonkeruuvaiheessa. Kysymykset ja haastattelut saavat jo kaikki osapuolet ajattelemaan

omaa toimintaansa ja tyoyhteison ongelmia yleisemmin.

5.2 Menetelmat

Tutkimus on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus, jossa lahestymistapana on tutkimuksellinen
kehittamistyo. Tutkimuksellinen kehittamistyo keskittyy tyoelaman kehittamiseen tutkivalla ot-
teella. Kehittamistyon lahtokohtana ovat arjen tyoelamasta esiin tulleet kdytanndn ongelmat ja
kysymykset. Tutkimus tuottaa uutta tietoa, jota voidaan soveltaa kdytantoon ja kehittdaa toimintaa.
Uutta tietoa tuotetaan kaytannon toimintaymparistoissa. Tutkimuksellinen kehittdmistoiminta ei
pyri vain ratkaisemaan yksittaisia ongelmia, vaan samalla tuotetaan uutta tietoa laajempaan kes-

kusteluun. (Toikko & Rantanen 2009.)

Laadullisessa tutkimuksessa tutkitaan elamismaailmaa (Kiviniemi 2015, 74). Aineistonkeruun va-
line on inhimillinen eli tutkija itse, aineistoon liittyvien nakokulmien ja tulkintojen voi katsoa kehit-
tyvan tutkijan tietoisuudessa vahitellen tutkimusprosessin edetessd. Laadullinen tutkimus on pro-

sessi, joka kehittyy sen edetessa, eika se seuraa mitaan tiettya kaavaa. (Kiviniemi 2015, 74.)

5.3 Aineistonkeruu ja -analyysi

Tutkimusaineiston hankinnan lahtékohtana ovat tutkimusongelmat ja tutkimustehtava. Perinteisia
laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmia ovat haastattelut ja havainnointi. (Saaranen-

Kauppinen & Puusniekka 2009, 47.)

Kohderyhmana on kohdeyrityksessa toimivat ajojarjestelijat, heidan tyoskentelyynsa perehtymi-
nen ja seuraaminen erilaisten ennalta valikoitujen teemojen kautta. Aineistonkeruumenetelmana
kaytetaan havainnointia tyopaikalla, teemahaastatteluja ja puolistrukturoituja haastatteluita. Tee-
mahaastattelu ei ole valmiiksi tarkoin suunniteltu haastattelu, vaan toimii vdljemmin teeman poh-
jalta, jossa aihepiirit ja teemat ovat kaikille samat. Menetelma on keskustelunomainen, vapaamuo-
toinen, jossa puhumisjarjestys on vapaa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2009, 55-56.)

Puolistrukturoitu haastattelu etenee niin, etta kaikille esitetdan samat kysymykset samassa jarjes-
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tyksessa. Puolistrukturoitu haastattelu sopii tilanteisiin, joissa halutaan tietoa juuri tietyista asi-
oista, eikd haastateltaville anneta kovin suuria vapauksia. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka,

2009, 56-57.)

Havainnointia kaytettiin yleisen ilmapiirin tutkimiseen seka erityisesti ajankaytt6a ja tyonjakoa tut-
kittaessa. YI0s merkittiin niitd asioita, mista kunkin ajojarjestelijan pdiva koostuu; kuinka usein pu-
huttiin tydpuhelua, kuinka usein tartuttiin omaan henkilokohtaiseen puhelimeen, kuinka pitkaan ja
kuinka usein oltiin kahvitauolla ja oliko tyon aikana poistumisia henkilokohtaisiin menoihin, mita
poikkeuksia tyopaivan aikana tapahtui ja kuinka suuresti se vaikutti ajojarjestelijan paivaan ja ajan
kayttoon. Myos vuorovaikutustilanteet otettiin huomioon; kuinka usein ajojarjestelijat olivat yh-
teydessa toisiinsa. Nama jaoteltiin kahteen erilaiseen kategoriaan, tydasioihin ja yleisen ilmapiirin

kontakteihin.

Havainnoinnin avulla saadaan tietoa siita, toimivatko ihmiset juuri niin kuin sanovat. Havainnointia
kaytetdan itsenaisesti tai tukemaan haastatteluja. Tutkittavat havainnot voivat kohdistua kayttay-
tymiseen, tapahtumiin tai fyysisiin kohteisiin. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009, s. 59.)
Teemahaastattelussa kadytetdaan tyohyvinvoinnin teemaa, jota ajojarjestelijat voivat vapaasti ku-
vailla. Tdma toimii tukena havainnoinnille. Puolistrukturoitua haastattelua kaytetaan ajankayton,

tyonjaon ja kuormituksen kuvailuun.

Havainnointiin ja haastatteluihin osallistuivat kolme yrityksen ajojarjestelijaa, haastatteluihin osal-
listui my0s yrityksen toimitusjohtaja, joka toimii tiiviissa yhteisty®ssa ajojarjestelijoiden kanssa.
Ajojarjestelijat kuvasivat haastatteluissa omia nakdkulmiaan, kun taas toimitusjohtaja kuvaili haas-
tatteluissa ajojarjestelijoiden tyoskentelya hanen nakékulmastaan. Nain saatiin vertailua myos
siitd, kuinka ajojarjestelijat kokevat tyonteon ja ilmapiirin itse ja millainen kasitys heidan esihenki-
[6l1dan on heidan tydskentelystaan. Pyrin ottamaan huomioon, olivatko tekemani huomiot yhtalai-
sia toimitusjohtajan kanssa vai poikkesivatko ne toisistaan. Yhteensa haastatteluita oli nelja kappa-
letta. Laadullisen aineiston analyysissa huomioidaan toistuvia teemoja. Mita asioita on tullut ilmi
havainnoitaessa ja mita asioita tulee esille haastatteluissa. Ndista on tehty paatelmia kayttaen

pohjana kerattya tutkimuksellista tietoa ja pohdittu ratkaisuja niiden kautta.
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Yhteistyo ajojarjestelijoiden ja toimeksiantajan kanssa sujui moitteettomasti. Pyrin olemaan mah-
dollisimman huomaamaton tehdessani havaintoja niin, etta ajojarjestelijat pystyivat mahdollisim-
man luonnolliseen tydskentelyyn ilman hairidita. Haastatteluissa pyrin luomaan mahdollisimman
rennon ilmapiirin niin, ettd vastaukset olisivat mahdollisimman rehellisia. Ymparisto luotiin mah-
dollisimman luonnolliseksi kahvikupin darella ja ensin juttelimme ihan tavallisia arkisempia asioita

ennen kuin ldhdimme kohti tarkempia teemoja.

6 Kehittamistyon tulokset

Aineistoa on keratty erilaisilla haastatteluilla ja niitd tukemaan on tehty havainnointia kohdeyrityk-
sessd. Tuloksia kertyi hyvin vapaamuotoisesti, joten tuloksista muodostettiin kolme erilaista tee-
maa vastausten mukaan. Muodostetut teema ovat yksil6lliset ongelmat, yhteisolliset ongelmat ja
kehittamisideat. Yksilolliset ongelmat koskettivat haastateltavaa itsedan ja yhteisollisiin ongelmiin
on poimittu tyoyhteis6a koskevat ongelmakohdat ja haastateltavilta kerattiin yleisid kehittamiside-
oita koskien tydyhteison hyvinvointia. Haastatteluiden suppean maaran vuoksi on tarpeellista
tuoda esille myos yksilollisia ongelmakohtia, jotta kokonaisuutta voidaan kasitelld yhdenvertai-
sesti, eikd ulkopuolelle rajaudu mitdan kehittamista ajatellen tarpeellista. On myos huomioitava,
ettd yksilolliset ja yhteisolliset ongelmakohdat kulkevat usein yhdessa, limittdin ja heijastavat toi-

siinsa.

6.1 Yksilollisesti koetut ongelmakohdat

Lahes jokaisessa haastattelussa ilmeni yksilollisena ongelmana téiden ongelmallinen hallitseminen.
Erityista haastetta toi toiden kontrolloimattomuus. Koettiin, etta téita oli mahdoton suunnitella tai
aikatauluttaa etukateen, mika loi stressia ja vaatii paljon ongelmienratkaisutaitoja, kuten eras ajo-
jarjestelija haastattelussa mainitsee. Stressinsietokykya vaaditaan hyvin paljon, mika pidemmalla
aikavalilla koetaan uuvuttavana. Uupumus eli burnout tuli ilmi useammassakin haastattelussa. Sen
mainitsemisessa oli huomattavissa hieman huumoria, silla sen paalle naureskeltiin. Taustalla mah-
dollisesti on ripaus totuuttakin, vaikka siihen ei haluta uskoa. Kuten Lamsa & Paivike (2010, 76) to-
teavat, riski sairastua uupumukseen kasvaa, mikali tyon hallinnan tunne katoaa, tyOajat pitkittyvat,
tyo on seka maarallisesti etta laadullisesti kuormittavaa. Suhtautuminen tyéuupumukseen oli tyo-

vhteis6ssa selkedsti arka aihe eika sita otettu tosissaan.



30

Haastateltavat korostivat, etta toita tykattiin tehda, mutta tyot tulivat lilkaa mukaan myds kotiin.
Tama koettiin uuvuttavana ja vapaa-aikaan, erityisesti perhe-elamaan vaikuttavana asiana. Viestei-
hin ja puheluihin tuli vastattua myo6s kotona ja vapaa-ajalla. Ajojarjestelijoita ei ollut velvoitettu
tahan esihenkilon toimesta, joten tama koettiin yksiléllisend ongelmana, jonka he olivat itse salli-
neet, vastaamalla my06s vapaa-ajalla puhelimeen. Virolainen (2012, 55-61) toteaa, etta ylitdiden
tekemiselld on negatiivinen vaikutus tyohyvinvointiin. Suomalaiset yrittavat ratkaista tyokiireita
viemallad tyonsa kotiin ja tekemalla palkatonta ylity6ta (Virolainen 2012, 55-61). Haastattelut vah-

vistivat tata oletusta.

6.2 Yhteisollisesti koetut ongelmakohdat

Haastatteluissa korostui tydyhteison heikko kommunikointi. Yksildiden kiire, hektisyys ja kuormi-
tus vievat huomion tyoyhteisoltd. Puusa & Ala-Kortesmaa (2019, 187-190) toteavat, etta tyonteki-
joiden valinen vuorovaikutus on yksi tarkeimmista viestintdprosesseista. Erds haastateltavista mai-
nitseekin, etta avun pyytaminen on mennyt |ldhes mahdottomaksi, silla ei halua hairita toisia, eika
vhteys talla hetkellad ole kovin hyva. Havainnointi tuki tdtd kommunikoinnin ja yhteistoiminnan
puutetta. Yhteisid hetkia ei ollut kuin vain lounas, jossa tydasioista harvoin otettiin esille tai puitiin

vhdessa.

Haastatteluissa oli havaittavissa hyvin selkeasti epaoikeudenmukaista kohtelua ajojarjestelijoiden
valilla esimerkiksi tydnjaossa ja vastuun kantamisessa. Aiheesta ei puhuttu suoranaisesti, mutta se

oli huomattavissa myds havainnoinnissa. Tyot eivat jakautuneet tasaisesti ja vastuussa oli Iahes
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poikkeuksetta yksi henkild, jolle asiakkaiden ja kuljettajien reklamaatiot kohdistuivat.

Aineiston

tuloksia

Yksilolliset Yhteisolliset
ongelmakohdat ongelmakohdat
Toiden Toiden kotiin

ongelmallinen Kommunikointi Tyonjako

. . vieminen
hallitseminen

Kuvio 3 Aineiston tuloksia

6.3 Kehittamisideat

Kehittamisideat liittyivat kahteen hyvin selkedaan aiheeseen, tyénjakoon ja ilmapiirin parantami-
seen. Jokainen haastateltava mainitsi jotain ndista kahdesta ja antoivat suoranaisia ehdotuksia.
Tyonjako tuli kasitella uudestaan yhdessa ajojarjestelijdiden ja esihenkilon kanssa. llmi tuli myos
kehotuksia, etta yrityksen tulisi tarjota lisakouluttautumista tai lisda perehdytysta niin, etta jokai-
nen pystyy suoriutumaan tydtehtavista samalla tavalla. Lisayksena haastatteluissa aiheeseen tuli
esimerkiksi sairaspoissaolojen ja lomien tuuraaminen, mika oli haastatteluhetkella Iahes mahdo-
tonta toteuttaa, silla kaikkia to6ita ei voinut jakaa muille tehtaviksi, silla tietoa ja taitoa ei ollut riit-

tavasti.

IImapiirin parantamiseksi parhaimmaksi keinoksi koettiin vapaamuotoiset illanvietot, joissa voisi
tutustua tyokavereihin paremmin. Lisaksi tyopaivan aikana koettiin tarpeelliseksi pitaa esimerkiksi
enemman yhteisia kahvitaukoja. Viikoittaisia palavereita pidetaan jo tydasioihin liittyen, mutta

haastateltavat kokivat tarpeelliseksi jonkun epavirallisemmankin |ahestymistavan, jossa voisi jakaa
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helpommin tyohon liittyvia huolia ja ongelmia, joiden kanssa yksin joutuu tydskentelemaan. Tyo-
kavereiden tuki koettiin tarpeelliseksi tyon kannalta, mutta sita ei ole pyydetty tai tarjottu riitta-
vasti. Negatiivisena kokemuksena mainittiin useammassa haastattelussa myos negatiivisen palaut-
teen saaminen. Tama koettiin niin, ettei positiivista palautetta tullut laisinkaan, vaan tyo sai

huomiota vain, kun epdonnistui jossain.

7 Johtopaatokset

7.1 Kuinka kehittaa ajojarjestelijoiden tyonjakoa?

Ajojarjestelijoiden tyonjakoa tulisi Iahtea kehittamaan niin, ettd jokainen olisi |1ahtotasoltaan ja tai-
doiltaan samalla tasolla. Perehdyttdminen ja lisdkouluttautuminen tulisi mahdollistaa niin, etta jo-
kainen pystyisi toimimaan parhaalla mahdollisella tavalla sekd mahdollisesti hoitamaan my0os toi-
sen tyotehtdvia tyontekijan ollessa sairaana tai lomalla. Perehdyttaminen tulisi hoitaa yrityksen
johdon maaraamalla tavalla. Lamsa & Paivike (2010, 157) toteavat, ettd tyonjako on perusta sille,
mitd tyontekijoiden odotetaan tekevan tydssaan. Tarkoituksenmukainen tyonjako edistda tehok-
kuutta ja parantaa laatua (Ldmsa & Péivike 2010, 157). Jokaisella tulee siis olla oma selked tehtava
ja rooli tyoyhteisossa. Tama vaatii hyvin selkeda ohjeistusta ja tyonjakoa, silld on myos yrityksen
toimintaan merkittdvia vaikutuksia. Tulosta ei tule kuitenkaan hakea tyontekijoiden tyohyvinvoin-

nin kustannuksella, vaan tulee huomioida oikeudenmukainen tyénjako ajojarjestelijéiden valilla.

Komonen (2018) toteaa, ettd oikeudenmukainen tyonjako merkitsee sita, ettei tyomaara valtta-
matta ole sama, mutta se on perusteltua. Tyontekijéille tulisi antaa aito mahdollisuus tyénjakoon
ja organisointiin (Komonen 2018). Ajojarjestelijoiden ja esihenkilon tulisi yhdessa rakentaa tavoit-
teita ja tasoa vastaava tydnjako. Nain jokainen tietda mita kukakin tekee, eika vain oman osuu-
tensa. Myos ajojarjestelijoiden mielipidetta tulisi tarkastella siina vaiheessa, jos pohditaan lisdavun

palkkaamista.

Hannonen ja Koivisto (2021) toteavat, ettd sopiva tydmaara on ihmiselle hyvaksi, eika tilapainen
kiire haittaa. Kuitenkin myos liian vahainen tyémaara voi kuormittaa (Hannonen & Koivisto 2021).

Nain ollen my6skaan liian kevyt tydskentely ja hitaasti kuluvat paivat eivat ole hyvaksi hyvinvoin-
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nille. Kuormitus tulisi olla tasapuolista niin, etta kaikki tyot tulee tehtya ja asiakkaita palveltua hy-
valla tasolla. Liiallinen vastuu seka jatkuvat muutokset tydssa kuormittavat (Mattila & Paakkonen
(2015, 6). Ajojarjestelijoiden tyo on hyvin vahvasti ndihin yhteydesss, silla vastuuta tulee ottaa ja
muutokset suunnitelmissa ovat ldhes paivittaisid. Tama mahdollisesti rajaa ulkopuolelle myds per-
soonallisuudeltaan tyonkuvaan epdsopivia. Joko tata taytyy tietoisesti yksilon kehittaa tai hakea

ulkopuoliselta apua, mikali haluaa tyoskennella alalla.

7.2 Mista ajojarjestelijoiden tyopaiva koostuu?

Ajojarjestelijoiden tyOpaivat koostuivat asiakaspalvelusta, ldhiesimiestydskentelysta ja ajojen jar-
jestamisestd. Puhelin osoittautui yhdeksi tarkeimmista tyovalineista tietokoneen lisdksi. Puheluita
tuli paljon asiakkailta ja kuljettajilta. My0s laivalippujen varaaminen kuului ajojarjestelijoiden tyo-
tehtaviin. Haastatteluissa ja havainnoissa esiin tulivat samat huomiot tyon hektisesta luonteesta.
Aikataulutusta etukdteen on lahes mahdotonta tehda. Jokin kasilld ollut tyo saattoi katketa het-
kessa, kun eteen tuli jokin merkittavampi tehtava tai ongelma. Tallaisia oli esimerkiksi kolarit, asi-
akkaan reklamaatiot tai rekkojen tekniset viat, mitkd muuttavat aikatauluja huomattavasti. Usein

naistd alkoi soitteluketju, jotta jokainen asiakas ja korjaamo olisivat tietoisia asiasta.

Tyopaivan aikana tulisi olla kuitenkin muutamia taukoja, jotta ehtisi hieman levita tai purkaa asi-
oita yhdessa tyokavereiden kanssa. Tallaisia taukoja ei ollut ja kahvi juotiin tyépoydan daressa yk-
sin. Lounas oli ainoa hetki paivasta, jolloin ajojarjestelijat pitivat kunnollista taukoa ja olivat vuoro-
vaikutuksessa keskendan. Luukkalan (2011, 129-130) mukaan tarkeaa olisi tehokkaan ajankayton
lisaksi myos tuhlata aikaa rentoutumiselle, kevyelle tekemiselle ja ystavien kanssa hulluttelulle. II-
mapiirin kevennys esimerkiksi huumorin keinoin olisi tarpeen. Vitsin heittaminen voi olla myds yh-
distavatekija tyoyhteisossa seka lisata motivaatiota jatkaa tyoskentelya hieman kevyemmin mielin.
Jatkuva puurtaminen voi kostautua pidemman paalle mahdollisena vasymisena tai jopa tyéuupu-

misena.

TyOpaivat pitkittyivat usein, eika puhelin lakannut soimasta, vaikka kello oli reilusti yli neljan. Rop-
posen (2012) mukaan valtaosalla suomalaisista on kasitys, ettd heidan tulee olla kdytettavissa
koko ajan. Sahkoposteihin tulisi vastat valittomasti, jopa vapaa-ajalla (Ropponen 2012). Jatkuva

valmius ja ldsndolo vasyttda eika vapaa-ajalla ja kotona ehdi palautua ennen seuraavaa tyopaivaa.
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Tama on merkittava huolenaihe tydhyvinvoinnin kannalta. Kuten Ropponen (2012) toteaa, tyénan-
tajan tuki ja tarjoama mahdollisuus ajanhallinnan koulutukseen on tarkeaa. Tulisi ohjeistaa ja sopia
vhteiset sdannot siitd, ettei tydasioihin tarvitse vastata vapaa-ajalla tai, mikali paivystys on tar-
peen, tulisi mahdolliset paivystysvuorot jakaa tyontekijoiden kesken ja maksaa korvaus paivystyk-

sesta.

7.3 Kuinka kehittaa ajojarjestelijoiden vuorovaikutuksellisuutta ja yhteistyota?

Ajojarjestelijoiden valilla oli huomattavissa ajoittaista jannitettd. Tyon luonne vaikuttaa vahvasti
siihen, ettd tarkeimmaksi koetaan oman tyon tekeminen ja suoriutuminen aikataulussa. Siina
ohessa on unohdettu pitda huolta tyoilmapiirista ja auttaa tyokaveria. Tyoyhteisossa vallitsi puhu-

mattomuuden kulttuuri, jossa apua ei pyydetty eika sita tarjottu.

Hiila, Tukiainen & Hakola (2019, 206—208) toteavat, etta olennaista on kyky antaa ja ottaa vastaan.
Vastavuoroisuus taytyy pitda ylla ja siihen tulisi kannustaa yksittdisten tiimien jasenten seka eri tii-
mien kesken (Hiila, Tukiainen & Hakola 2019, 206—208). Vallitseva hiljaisuus tulisi rikkoa ja aloittaa
alusta niin, etta jokaisella olisi mahdollisuus tuen saamiseen ja antamiseen. Tyon vaativa luonne
vaatii myos niin henkista kuin myos konkreettista apua joskus. Ongelmallisen tilanteen tullen saa
asioita ratkaistua yhdessa nopeammin ja helpommin, kuin yksin pohtiessa. Myo6s ndiden jakami-
nen jalkeenpain tydyhteisdssa voi helpottaa stressia ja kuormittavuuden tunnetta seka lisata luot-
tamusta. Mankan (2011, 115-117) mukaan yhteisollisyyden on havaittu tukevan terveytta, hyvin-

vointia, oppimista ja tuloksellisuutta.

Myos palautteen saaminen ja antaminen on tarpeen tyoyhteisdssa. Palautetta tulisi saada ja antaa
kenen tahansa yhdessa tyoskentelevien kesken (Hiila, Tukiainen & Hakola 2019, 209-211). Kehi-
tysta ei valttamatta tapahdu, mikali ei koskaan saa palautetta tekemastaan tyosta. Kuitenkin posi-
tiivinen palaute on hyvin tarkedaa motivaation, ilmapiirin ja hyvinvoinnin kannalta. Mikali huomiota
ei saa muilla kuin negatiivisilla suorituksilla, voidaan tyonteko kokea turhauttavana ja hyodytto-
mana. Asiasta tulisi keskustella mahdollisesti kahden kesken esihenkilén kanssa. Avoimuutta ja
vuorovaikutuksellisuutta taytyy lisata myos alhaalta ylospain eika vain ajojarjestelijoiden valilla tai

ylhaalta alaspain.
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7.4 Kuinka tyohyvinvointia voidaan kehittaa kohde yrityksessa?

Ty6hyvinvointi rakentuu kolmesta osa-alueesta, jotka ovat osaaminen, vaatimukset ja sosiaalinen
tuki (Luukkala 2011, 31-32). Hyvinvointi on hyvin laaja osa-alue, mutta tiivistetysti nama kolme
aluetta osuvat kohdilleen kehitettdessa kohdeyritysta. Tyohyvinvoinnin kannalta merkittdavaa on,
ettd osaaminen ja vaatimukset ovat tasapainossa (Luukkala 2011, 31-32). Ty6 on haastavaa ja ke-
hitysta tapahtuu varmasti jatkuvasti, mutta helpottavia tekijoita |6ytyy téiden uudelleen organi-

soinnissa ja tydyhteison tarjoamassa sosiaalisessa tuessa.

Myds vapaa-ajalla tulee huomioida riittava irrottautuminen toista seka riittava lepo, liikuntaa ja
ravitsemusta unohtamatta. Ndma toimivat tukena tyohyvinvoinnille. Mikali kokee, ettd uupumus
ja kuormitus ovat liikaa ja tyot vain kertyvat, tulisi asiasta keskustella valittomasti esihenkilon
kanssa tai ottaa yhteytta tyoterveyshuoltoon. Tyouupumus tulisi ottaa tydyhteistssa vakavasti,
silld paraneminen vie pitkan aikaa (Ldmsa & Paivike 2010, 78). Riski tyduupumukseen kasvaa, mi-
kali tyoyhteisossa ei huomioida tyon tekemisen inhimillistd puolta. Jos tyonhallinnan tunne katoaa,
eika ole mahdollista tehda tyo6ta, joka tuntuu omalle, uupumisen prosessi on kdynnistynyt. (Lémsa
& Paivike 2010, 78.) Myos tyosuhteen varmuus, tyoterveys ja inhimillisten resurssien kehittdminen
kuuluvat tyohyvinvointiin. Kokonaisuudessaan terve organisaatio tarjoaa mielekkaan tyosuhteen.

(Lindstrom 2002, 58-59.)

Tyomotivaatio synnyttaa tyohyvinvointia ja parantaa tyon laatua (Lamsa & Paivike 2010, 80). Ajo-
jarjestelijoilla oli kohtalaisen hyva tyémotivaatio, silla he pitivat tyostaan. Heilla on voimakas suori-
tusmotivaatio, silla korkean suoriutumismotivaation omaavat henkilot haluavat panostaa tyo-
honsa ja nauttivat haastavista tehtavista. He ovat sinnikkaita, tulevaisuusorientoituneita,
tehokkaita ja muutoshakuisia. (Airo, Rantanen & Salmela 2008, 65—66.) Tama oli huomattavissa

haastatteluista ja havainnoinnista.
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8 Pohdinta

Opinndytetyon tavoitteena oli kehittaa ajojarjestelijoiden tyonjakoa ja tyohyvinvointia. Tyohyvin-
vointia tarkastellaan tyduupumuksen, -motivaation, -ajan ja -stressin nakokulmista. Tyonjakoa tar-
kastellaan tyoyhteison vuorovaikutuksen ja organisoitumisen nakokulmista. Epakohtia |0ytyi niin
yksilon kuin yhteison nakokulmista. Pyrkimys oli 10ytaa suurimpiin ongelmiin liittyvia ratkaisuja.
Nama ongelmat loppujen lopuksi liittyivatkin vahvasti toisiinsa ja ratkaisemalla yhden ongelman,
edistda se jo paljon eteenpain. Vaikka opinnaytetyo keskittyi vahvasti ajojarjestelijoiden tyoskente-
lyyn, on esihenkil6lla henkil6stoon liittyvissa ongelmissa merkittava rooli. Esihenkil® toimii tdiden
jakajana ja vastuun kantajana seka huolehtii inhimillisistad tydajoista ja -tavoista. Hanellad on suuri
rooli myos tydilmapiirin rakentajana. Ratkaisuja ja paatoksia voidaan kuitenkin tehda yhdessa, mi-

kali niistd voidaan keskustella rakentavasti.

Luottamus, tiedon jakaminen ja yhteistyo rakentuvat tyoyhteistssa. Jokaisella on oma rooli tayttda
tarvittavat tehtdvat ja vastuu tyoyhteisossa. Tyon ei kuitenkaan tule olla vakindista puurtamista,
vaan siita tulisi itse my0Os saada jotain takaisin. Joko tyokaverit voivat tehda tyopaivista sellaisia, tai
tyon merkityksellisyys ja palkkio, joka tyosta saadaan. Mikali ndista mikaan ei tayty, kuten oli huo-
mattavissa kohdeyrityksen ajojarjestelijoiden kohdalla, vasymys, uupumus ja tyytymattomyys ovat
vahvasti ldsna. Pidemman paélle vastaan tulee burnout tai halu lopettaa kyseisessa tyossa. Riitta-

van varhainen puuttuminen on tarpeen ndiden valttamiseksi.

Aineistosta on pyritty rakentamaan pohjaa sille, mista ongelmat mahdollisesti johtuvat ja mita nii-
den eteen tulisi tai olisi hyva tehda, etta ongelmat tulisi ratkaistuiksi. Jo haastatteluiden tekeminen
oli osa kehityst3, silla ongelmien daneen sanoittaminen ja kysymykset saivat monet ymmarta-
maan, kuinka merkittavista asioista on kyse ja kuinka helppoa kokonaisuutta olisi kehittaa, mikali
keskustelua kaytaisiin avoimemmin ajojarjestelijoiden kesken ja my6s esihenkilén kanssa. Usein
ongelmia valtetaan niin, ettd edetdan vain paivasta toiseen niin pitkaan kun vain jaksetaan. Aineis-
tosta keratyt paatelmat ja ratkaisuvaihtoehdot ovat rakentuneet opinndytetyon pohjana tuotetun
tiedon pohjalta. Kehitys lahtee pienista asioista, mutta niilla on loppujen lopuksi suuri vaikutus.
Ratkaisut eivat mydskaan tapahdu hetkessa, vaan jokaiselle tulee antaa aikaa muutokselle ja kehit-

tymiselle.
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Haastatteluissa tuli esille todella hyvia kehittamisideoita, mitka olisi hyva ottaa heti kayttoon. Yh-
teishengen luomiseen ei tarvitse jarjestaa mitdan erityista tekemista, vaan yleensa hyvin yksinker-
tainen illanvietto esimerkiksi hyvan ruoan parissa tarjoaa mahdollisuuden kevyemmalle keskuste-
lulle. Ongelmia oli hyva havaita niin yksildiden kuin myds tyoyhteison nakokulmasta, jotta jokainen
kokee, ettd hanen tekemiselldan on merkitysta ja kehitysta halutaan luoda kokonaisuutena. Erityi-
sen merkittavaa olisi, ettd ajojarjestelijat pystyisivat jasentdamaan tyotdan omien tarpeiden mu-
kaan ja heille tarjottaisiin siihen mahdollisuus. Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyéntekoon seka
tyoaikoihin toisi juuri tarvittavaa joustoa, luottamusta, merkityksellisyyden tunnetta ja hallintaa

ajojarjestelijdiden omaan hyvinvointiin.

Suomalaiset ovat tunnetusti hyvin tunnollisia tyontekijoita. Mielestani tallainen tilanne oli vahvasti
myos kohdeyrityksessa. Tyontekijat tiedostavat vallitsevia ongelmia, mikali yksi maininta esihenki-
I6lle ei riita, niin asian annetaan olla ja jatketaan. Ty6ta tehddan koska on tehtava, vaikka oman
jaksamisen ja hyvinvoinnin kustannuksella. Ongelmiin olisi voitu puuttua jo paljon aikaisemminkin,
mikali asioista olisi keskusteltu avoimemmin ja tuotu omia nakékulmia vahvemmin esille. My0ds
johtajalle puhuminen olisi voinut olla tarpeen, mutta sita ei aikaisemmin tehty. Epdvarmuus tyo-
elamadssa ja hyvinvoinnissa tulee ottaa huomioon, myos vallinnut COVID-19 pandemia, minka
vuoksi toiden jatkumista ei haluttu vaarantaa mistaan syystd, ja tyontekijat olivat valmiita veny-

maan aina vaadittuihin tehtaviin ja tuloksiin, jopa hyvinvoinnin kustannuksella.

8.1 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Havainnointia ja haastattelua tehdessa kunnioitetaan haastateltavien ihmisoikeutta, yksityisyytta
ja itsemaaraamisoikeuta. Talla tarkoitetaan, etta heilla on oikeus keskeyttada tai lopettaa tutkimus
ja haastattelu haluamassaan vaiheessa. Jokaista tulee kunnioittaa ja heidan panoksensa tutkimuk-
seen on merkittava. Vaikka haastattelija ei olisi kaikesta aina samaa mielta, tdma ei saa vaikuttaa
tutkimuksen tulkintoihin. Hyva tieteellinen kaytanto tarkoittaa rehellisyytta, huolellisuutta ja tark-
kuutta jokaisessa tutkimuksen vaiheessa. (Vuori, 2021). N&ita kyseisia asioita aion kunnioittaa ja

toteuttaa tutkimusta tehdessani.

Tutkimuksen validiteetissa on kyse siitd, onko kyseinen tutkimus pateva. Onko se perusteellisesti

tehty? Ovatko saadut tulokset ja paatelmat “oikeita”? Reliabiliteettia mitattaessa otetaan huomi-
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oon tutkimuksen metodit, ajallisuus eli pysyvyys eri aikoina seké tulosten johdonmukaisuus. (Saa-
ranen-Kauppinen & Puusniekka 2009, 25-26.) Validiteetti ja reliabiliteetti huomioon ottaen tutki-

muksen voidaan sanoa olevan luotettava.
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Liitteet

Liite 1. Teemahaastattelurunko

Teemahaastattelurunko

Padateemat hyvimeointl tybpaikalla ja kehittdmisideoita sen parantamiseksi. Tarvittaessa apua saa

lisakysyrmyksilla.

1. Hyvinvointi tydpaikalla

yhitalstyd
kornrnunikolnti
konfliktitilanteet
stressinsieto
kuormitus
tybalka
rmotivaatio

merkityksallisyys

2. Kehittdmisideoita

yhitelsta tekemista

yhitelsia koulutuksia

vilkolttaisia kokouksia/palavereja
esihenkild = tybntekijd -keskusteluja
ulkopualista apua

palkkio, palkankorotus

tyonjako



Liite 2. Haastattelurunko

Haastattelurunko

Ajankayttd

1. Tolstavatko paivasl tiettyd rutiineja?

- Moneltako tySpaivasi alkaa/paattyy?

- Montako taukoa paivddsi kuuluu? Kuinka pitkid ne ovat?

Tapahtuuko paivittain ylattdwid muutoksia?

Kaytatkd tytnalkana pubhelinta/nettia omiin henkildkohtaisiin arkoibuksiin?
Kaytkd henkildkohtaisilla asigilla tybpaivan alkana?

Alkataulutatko tyotehtdwias|?

hdikd on yleisin syy pdivien vanymisella?

Euinka woisit henkilbkohtaisesti kehittda ajankayttdssi?

L L

hdita tolvolsin yhitelsbssdsi muuttuvan?

TyBnjako

Kuinka tyonne jakautuvat tdlla hetkelld?

Oletko tyytywainen timanhetkisesn tydnjakoon?
Onko tydnjako mielestds] perusteltu tai rellu kaikille?®
Onko toitd mielestasl likaa tal lian vahan?

Saatho tyopdivasl kulumaan jatkuvalla tygskentelylla?
Onko tolden tekeminen tasaista paivan aikana?
Kuinka kehittaisit typdnjakoa?

latkatko toitd kotona/vapaa-ajalla?

G N | W R W R e

Kuormitus

1. Kuinka kuormittavana koet tyon talld hetkalla?

2. Millaisia keinoja mielestdsl olisi asian helpottamisaks?
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