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Abstract

The objective of the thesis was to analyse how work welfare had been developed in
Office X from the year 2014 to 2015 and compare the results with another office. The
meaning of the comparison was to detect those areas in work welfare that were poorer
on Office X than in the other office, Office Y. A work community survey made by a
company specialised in human resource studies was the material of the research. The
results featuring in the work community survey were analysed using a qualitative re-
search method. The reasons for the results and how to improve them from the per-
spective of the employee were considered.

Various factors affect the development of the work welfare and one of them is ergo-
nomics. Ergonomics increases employee capacity for work thus new ideas of what
could improve ergonomics at Office X were presented in addition of the study. The ide-
as how to improve ergonomics were acquired by observing.

The work community surveys of Office X and Office Y were confidential information and
the results of the surveys were based on the answers from the employees of the two
offices. The answers were given anonymously to the HR-company.

The study revealed that the areas of work welfare that needed development were
among others, work management, working conditions and leadership. Employees can
affect areas in need of development by working safely, taking care of mental and phys-
ical management and communicating with the members of the work community.

Based on the results of the study it can be stated that even though the work welfare of
Office X had slightly weakened from the previous year, in overall the results were good.
Additionally the ergonomics ideas supported the thesis main objective to develop the
work welfare in Office X.
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1 JOHDANTO

Tyohyvinvointi koskettaa jokaista tydelaméssa mukana olevaa henkiloa, ja se
tulee ymmartaa kokonaisuutena, jota tekemassa ovat tybnantaja, tyontekija ja
yhteiskunta. Ihmiset haluavat olla tyytyvaisia, ja tahan pyritaan myoés tyénte-
ossa. Kun ihmiset viihtyvat tydssaan, heidan tyotyytyvaisyytensa kasvaa, ja

tama voi olla avain myos yrityksen menestymiselle.

Tyobhyvinvointi on ajankohtainen aihe, josta on viime vuosina puhuttu enem-
man kuin koskaan. Yhteys yrityksen menestymiseen on ymmarretty, ja tyon-
antajat ovat alkaneet panostaa tydhyvinvoinnin kehittdmiseen ja yllapitoon.
TyoOhyvinvointiin panostaminen ei kuitenkaan lepaa taysin tydnantajan harteil-
la, vaan myos tyontekijoiden panoksella omaan tydhyvinvointiin on vaikutusta
kokonaisuuden kannalta. Tyontekijan elintavat, tyokyvyn yllapito seka asen-
teet ja motivaatio ty6ta kohtaan ovat tarkeita tekijoita, jotka voivat vaikuttaa
koko tydyhteison hyvinvointiin. (Virolainen 2012, 9.)

Tama opinnaytetyo kasittelee tydhyvinvointia, sen maaritelmaé ja osa-alueita,
hyvinvointia edistavia ja uhkaavia tekij6ita seka tyéhyvinvoinnin kehittamista.
Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii Toimipiste X, ja opinnaytetydssa tutki-
taan kyseisen yrityksen hyvinvoinnin kehitysta. Ty0 toteutetaan tydntekijan
nakokulmasta, ja huomiota kiinnitetdan niihin asioihin, joilla tydntekija itse voi
vaikuttaa tyohyvinvoinnin kehittamiseen. Toimeksiantajaa kiinnostaa erityisesti
ergonomia ja sen vaikutus tyontekijan tyokyvyn yllapitoon. Opinnaytetytssa
esitella&nkin ergonomisia kehitysideoita, joiden avulla tydntekija voi toimia
tydssaan turvallisemmin ja tehokkaammin, ja samalla edesauttaa omaa seka

tyoyhteisdnsa tyohyvinvointia.

Ergonomia on tekniikan ja toiminnan sovittamista ihmisille. Sen avulla paran-
netaan ihmisen turvallisuutta, terveytta ja hyvinvointia, seka jarjestelmien hai-
riotontéa ja tehokasta toimintaa. (Ergonomia 2016.) Ergonomialla on vaikutusta
my0s yrityksen kannattavuuteen, silla esimerkiksi vaaranlaiset tyoskentely-
asennot voivat aiheuttaa tuki- ja liikuntaelinsairauksia. Tuki- ja likuntaelinsai-
rauksista karsii joka viides tydikdinen, ja sairauksista johtuvat sairauspoissa-
olot aiheuttavat yritykselle ylimaaraisia kustannuksia. (Mitkd TULE-sairaudet?
2016.)



1.1 Opinnaytety6n tausta ja tavoitteet

Toimipiste X on pieni lahikauppa Kouvolan taajama-alueella. Olen kuulunut
Toimipiste X:n henkildkuntaan vuodesta 2012, ja aiheen opinnaytetydtani var-
ten sain tyOnantajaltani. Tyohyvinvointi on aina kiinnostanut minua, ja mahdol-
lisuus tutkia oman ty6paikkani tydhyvinvoinnin kehittymista ja pohtia keinoja

sen parantamiseksi on minulle ja koko tydyhteiséllemme tarkea asia.

Opinnaytetyon tavoitteena on kehittaa Toimipiste X:n tydhyvinvointia. Tarkoi-
tuksena on tarkastella ulkopuolisen yrityksen, Corporate Spiritin, teettaman
tyoyhteisotutkimuksen tuloksia ja verrata niitd edellisvuoden tulokseen. Tydyh-
teis6tutkimuksen tulokset ovat luottamuksellista tietoa, joten tasta syystéa
opinnaytetydssa toimeksiantajayksikkéa kutsutaan nimella Toimipiste X. Jotta
tutkimuksen tulokset olisivat luotettavampia, vertailuun on otettu lisaksi toinen
Kouvolan alueella toimiva, saman yrityksen ketjuun kuuluva yksikko, pien-
myymala Toimipiste Y. Myymalat eroavat hieman toisistaan, silla esimerkiksi
Toimipiste X:ssa tydskennellaan paasaantoisesti yksin ja Toimipiste Y:n tyo-

vuoroissa on aina ainakin kaksi tyontekijaa.

Tarkoituksena on tutkia, miten tyohyvinvointi on kehittynyt molemmissa myy-
maldissa edellisvuoteen verrattuna. Vertailun tavoitteena on nostaa esiin niita
tydyhteisotutkimuksessa esiintyvien kategorioiden osa-alueiden tuloksia, jois-
sa tulos on Toimipiste X:ll& heikompi kuin Toimipiste Y:lla ja pohtia, mitka teki-
jat ovat voineet vaikuttaa yksikon heikompaan tulokseen ja miten tulosta voi-
taisiin jatkossa parantaa. Mita johtopaatoksia tuloksista voidaan mahdollisesti
vetaa? Miten tyontekija voi vaikuttaa tuloksen kehitykseen? Tulosten ana-
lysoinnin ja johtopaatosten lisdksi tydyhteisttutkimuksista nostetaan erikseen
esille ergonomian vaikutus tyéhyvinvoinnin kehittamisessa. Ergonomian osalta
opinndytetydssa mietitddn ja esitetddn toimintatapoja seka ideoita, joiden
avulla tyontekija voi tydoskennella entista ergonomisemmin. Tarkoituksena on

siis keksia apukeinoja, joiden avulla ergonomia toteutuu tyontekijan tydssa.

Opinnaytetyon strategiset tutkimuskysymykset

- Miten Toimipiste X:n ty6hyvinvointi on kehittynyt edellisvuo-

teen verrattuna?
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- Poikkeavatko Toimipiste X:n tydyhteisétutkimuksen tulokset
Toimipiste Y:n tuloksista, ja jos poikkeavat, mita johtopaatok-
sia tuloksista voidaan mahdollisesti vetaa?

- Milla keinoilla tydntekija voi vaikuttaa tulosten kehitykseen?

- Mika merkitys ergonomialla on tydyhteisén hyvinvointiin ja mi-

ten sité voidaan kehittaa Toimipiste X:lla?

Tutkimuksen muita tavoitteita ovat tyGilmapiirin parantaminen, uusien tydsken-
telytapojen suunnittelu seka mahdollisen kehitysideoinnin jarjestaminen tyéyh-
teisbn jasenten kesken. Tavoitteena on luoda yhteen hiileen puhaltamisen
tunnetta tyontekijoiden keskuuteen, joka voisi myts omalta osaltaan edesaut-
taa tyontekijoiden sitoutumista yritykseen.

Tybhyvinvoinnin merkitysta yritystoiminnassa ei pida aliarvioida. Tydyhteison
hyvinvointi heijastuu koko yritykseen ja sen toimintoihin. Tutkimustyon yksi ta-
voitteista on tuoda tatd enemman esille. Myds huomioimalla hyvinvoinnin
kompastuskivet on mahdollista kehittda toimenpiteitd, joiden avulla ongelmati-
lanteet ovat ennakoitavissa. Laajempi yhteiskunnallinen hyoty tutkimustyosta
ja sen tuloksista on ymmartaa tyohyvinvointi kokonaisuutena ja jokaisen tyo-
yhteisdn jasenen mahdollisuutena vaikuttaa siihen omalla aktiivisuudellaan ja

asenteellaan.

1.2 Tutkimuksen rajaus

Tyohyvinvointi on laaja kokonaisuus, jota ei voida yksiselitteisesti maaritella.
Opinnaytetydn teoriaosuudessa tyohyvinvointia ja sen tekijoita tarkastellaan
niiltd osin, jotka ovat tyontekijan ndkokulmasta tarkeita. Tyohyvinvointia edis-
tavia kuin myo6s uhkaavia tekijoitd on useita, mutta tyon rajauksen kannalta
olen valinnut ne tekijat, joihin kiinnitdn huomiota my6s tutkimustuloksia vertail-
lessani ja analysoidessani. Nama tekijat esiintyvat Corporate Spiritin teetta-
massa tyoyhteisotutkimuksessa, jonka pohjalta saatuja tuloksia opinnaytetyén
tutkimusosuudessa analysoidaan. Tyon tutkimusosuudessa teoria yhdistyy
tutkimukseen, ja pyrin tuottamaan kattavan analyysin tydyhteisotutkimuksen
tuloksista ja samalla ideoimaan tydhyvinvointia kehittavid uusia ergonomisia

toimintatapoja yritykselle.
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Opinnaytetyota kirjoittaessani olen tutustunut alan kirjallisuuteen seka artikke-
leihin ja internetsivustoihin, joita olen pitéanyt luotettavina. Kirjallisuudesta par-
haita lahteita tyotani ajatellen ovat olleet muun muassa Harri Virolaisen kirja
Kokonaisvaltainen ty6hyvinvointi, Ossi Auran ja Guy Ahosen kirja Strategisen
hyvinvoinnin johtaminen seka Pauli Juutin ja Antti Vuorelan kirjoittama Johta-
minen ja tydyhteison hyvinvointi. Sahkdisista lahteista mainittavia ovat eri hal-
lintolaitosten verkkosivut, kuten sosiaali- ja terveysministerio ja tyoterveyslai-
tos. Itse tutkimuksessa lahteena kaytan saamiani aineistoja, Toimipiste X:n ja
Toimipiste Y:n tydyhteisétutkimuksia. Ergonomiaan pohjautuvissa kehityside-
oissa aineistonkeruumenetelmina toimivat omat seka tydyhteison tyontekijoi-
den tekemat havainnot. Havainnointia olen toteuttanut kuluvan syksyn aikana
tydvuoroissani, ja havaitut puutteet tai turvallisuusriskit, joita ergonomisten
toimintatapojen avulla voidaan kehittd&, olen vuoroissani kirjannut ylés. Olen
myo6s kuunnellut tydyhteisdn jasenten mielipiteitd mahdollisista ergonomiaan

liittyvista kehityskohteista ja niiden pohjalta pohtinut kehitysideoita.

Uskon tyoni esittelevan laajasti ja kattavasti tydhyvinvointia ja sen osa-alueita,
tyontekijan nakokulmasta. Toimeksiantajaa ajatellen pyrin tuomaan havaitse-
mani tydhyvinvoinnin ongelmakohdat esille jatkotutkimusta ajatellen sek& an-
tamaan kehitysideoita tyontekijan ergonomian parantamiseksi. Toivon, etta
lopputuloksesta on tulevaisuudessa taloudellista hydtya toimeksiantajalle ja

koko tyoyhteisdlle.

2 TYOHYVINVOINTI

Tutkimusten mukaan ihmisten tyéhyvinvointiin vaikuttavat tyon sisalto, tyos-
kentelyolosuhteet, tydyhteison ilmapiiri, hyva johtaminen, henkildston ammatti-
taito ja yksilon omat elaméntavat. Tyon, perhe-elaméan ja vapaa-ajan yhteen-
sovittaminen muodostavat kuitenkin pohjan tyéhyvinvoinnille, ja naiden osa-
alueiden tulisi olla sopusointuisessa suhteessa keskendan. Tydhyvinvointiin
vaikuttavia tekijoita voidaan kehittdd hyvan johtamisen avulla, mutta myos
tyontekijdn panostuksella omaan hyvinvointiin on kokonaisuuden kannalta

suuri merkitys. (Juuti & Vuorela 2015.)

Ty6hyvinvointi on monen tekijdn summa, ja se on ndhtava kokonaisuutena.

Tyobhyvinvointia tulee jatkuvasti kehittaa, ja siihen on panostettava ja investoi-
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tava aivan niin kuin yritys investoi liiketoimintaansa. (Virolainen 2012, 105.)
Tybelama elaa myllerryksen aikaa ja globalisaation aiheuttamat muutokset ku-
ten myds talouden pitkittynyt taantuma ovat luoneet ty6elamalle ja tyohyvin-
voinnille omat haasteensa, kun kustannuksia leikataan ja tyén kuormittavuus
kasvaa. Ty6hyvinvointiin ja sen kehittdmiseen tulee kiinnittaa tulevaisuudessa
entistd enemman huomiota, silla tydyhteiséissa, joissa tydhyvinvointi on hyval-
|& tasolla, tuloksellisuus ja kilpailukyky tydmarkkinoilla paranevat. (Juuti &
Vuorela 2015.)

2.1 TyOhyvinvoinnin maaritelma

Tyobhyvinvointia on vaikea maaritelld, silla yhta ja ainoaa oikeaa méaaritelmaa
ei ole. Tyohyvinvointi muodostuu tydsté ja sen mielekkyydesta, terveydesta,
turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. Se on kokonaisuus, joka vaikuttaa tyossa
jaksamiseen ja jonka jokainen yksilo kokee eri tavalla. Tydhyvinvointia lisdavia
tekijoita ovat muun muassa motivoiva johtaminen, tydyhteison tyontekijoiden
osaaminen seka tydilmapiiri. Tydhyvinvoinnin yllapito ja edistaminen kuuluvat
koko tyoyhteisdlle, niin johdolle, esimiehelle kuin tydntekijalle. Kun tydyhtei-
soOssa voidaan hyvin, tyon tuottavuus kasvaa ja tydyhteison jasenet sitoutuvat
ty6honsa paremmin. Tyohyvinvoinnin laatu voi myos vaikuttaa sairauspoissa-

olojen maaraan. (Tydhyvinvointi 2016.)

Kasitteena tyohyvinvointi yhdistetdan helposti yksilon fyysiseen hyvinvointiin,
mutta fyysinen hyvinvointi on vain osa laajempaa kokonaisuutta. Tydhyvin-
vointiin liittyy olennaisesti fyysisen hyvinvoinnin lisaksi myds henkinen ja sosi-
aalinen hyvinvointi, ja nama osa-alueet vaikuttavat toinen toiseensa. Silloin
kun ihminen voi fyysisesti, henkisesti ja sosiaalisesti hyvin, hdn kykenee myos

tydsséaan parempiin suorituksiin. (Juuti & Vuorela 2015.)

2.2 Fyysinen ty6hyvinvointi

Fyysinen ty6hyvinvointi siséltaé tyon fyysiset olosuhteet, tyén kuormituksen
seka ergonomiset ratkaisut, joita ovat esimerkiksi tyontekijan tydasento seka

tyovalineiden, kuten ty6poydan ja -tuolin korkeus. My6s omalta osaltaan fyysi-
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siin tydolosuhteisiin vaikuttavat tydpaikan siisteys, muut tyévalineet, lampdatila

sekd mahdollinen melu. (Virolainen 2012, 17.)

Ty6 on aina tekijalleen fyysista, joutui sitten likkumaan tai istumaan paikal-
laan. Kuormitusta ja rasitusta syntyy molemmissa tilanteissa. Kehon liiallisen
kuormittamisen valttamiseksi hyvia keinoja ovat tyonkierto ja taukojen pitami-
nen. Tyonkierrossa tyontekijan tyotehtavat vaihtelevat, jolloin kuormitus ei ra-
sita kehoa liikaa ja samalla mieli saa muuta ajateltavaa. Taukojen aikana kan-
nattaa harrastaa venyttelya ja likkumista yleensa, jotka vahentavat mahdollis-
ta lihasjaykkyytta. (Virolainen 2012, 17.)

2.3 Psyykkinen ty6hyvinvointi

Psyykkinen tydhyvinvointi tarkoittaa tyontekijan henkista jaksamista ja sita,
kuinka tydntekija reagoi asioihin ja tyotilanteisiin henkisella tasolla. Psyykkinen
tyohyvinvointi kattaa sisddnsa muun muassa tyon stressaavuuden, ty6ilmapii-
rin seka tydpaineet. Kuten edella on mainittu, tyéhyvinvointi on kokonaisuus,
jossa kaikkien osa-alueiden tulee olla tasapainossa. Jos ihminen voi henkises-
ti huonosti, se heijastuu myds muihin hyvinvoinnin osa-alueisiin ja sita kautta

myo6s hanen toimintaansa tytelamassa. (Virolainen 2012, 18.)

Viime vuosina psyykkinen hyvinvointi on noussut yha keskeisempaan rooliin
tarkastellessa tyohyvinvointia yleisesti. Kirjassaan Kokonaisvaltainen tyohy-
vinvointi Virolainen (2012, 18) toteaa, etta tyon aiheuttama henkinen pahoin-
vointi on nykydan melko yleistd. Suomalaisista joka kolmas nainen ja joka vii-
des mies karsii tydn aiheuttamista henkisista oireista. Suurin yksittainen

kuormitustekija henkiselle pahoinvoinnille on kiire. (Virolainen 2012, 18.)

Psyykkisen tyéhyvinvoinnin edistamisen kannalta tarkeintd onkin, etta tyoyh-
teisdn jasenié tuetaan vaikeissa tilanteissa, toita jaetaan tasapuolisesti henki-
|6ston kesken seka huolehditaan, ettd tyd, vapaa-aika ja lepoaika ovat tasa-

painossa keskenaén. (Virolainen 2012, 18.)
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2.4 Sosiaalinen tyohyvinvointi

Sosiaalinen hyvinvointi on yksi tyéhyvinvoinnin osa-alueista, joka pitaa sisal-
l&a&n tydyhteisotn jasenten valisen kanssakaymisen. Tyoyhteisdissé on tarkeaa
pystyd keskustelemaan ja toimimaan niin muiden tyontekijoiden kuin tyon joh-
don kanssa. Yhteisollisyyden tunnetta on helpompi luoda, kun tydntekija tun-
tee tyotoverinsa ja uskaltaa lahestya heita. Talléin myos kynnys lahestya ty6-

tovereita tydasioiden merkeissad madaltuu. (Virolainen 2012, 24.)

Tybelamassa hyva tydilmapiiri saa voimansa lamminhenkisista sosiaalisista
kohtaamisista, joissa toisia tyontekijoita ja heidan mielipiteitd&n arvostetaan.
Avoin keskusteluilmapiiri luo luottamusta tyontekijoiden keskuuteen ja tamé
mahdollistaa my6s ystavyyssuhteiden luomisen, joka on suomalaisilla tydpai-
koilla hyvin yleista. (Virolainen 2012, 24-25.)

2.5 Tyobhyvinvointia edistavia tekijoita

Virolainen (2012, 149) toteaa, ettd aivan kuten tyohyvinvointi nahdaan koko-
naisuutena, on myds sen edistdminen kokonaisvaltaista toimintaa. Toiminnan
tulee noudattaa suunnitelmallisuutta, se vaatii pitkdjanteisyytta seka tarkaste-
lua monesta eri nakdkulmasta. Tydhyvinvoinnin tulee kuulua organisaation ar-
voihin ja tydnantajan on hyva pohtia, millaisilla keinoilla ty6sséa viihtymiseen
voidaan vaikuttaa. (Virolainen 2012, 149, 151-154.)

Hyvinvoiva tydyhteisd on nykypéaivan tydmarkkinoilla kilpailuetu, mink& vuoksi
yritysten kannattaakin investoida henkiléston osaamiseen ja terveyteen. Tyo-
hyvinvoinnin edistaminen on yhteisty6té ja tyopaikalla siihen osallistuvat niin
tyonantaja kuin tyontekija. Tydssakayvien terveyden edistdminen on osa joh-
tamista, ja tydhyvinvointiin tdhtdévan toiminnan tulee kohdistua henkildston
hyvinvoinnin kehittdmisen lisdksi myds muun muassa tyoymparistoon ja tyo-

prosesseihin. (Hyvinvointi ty6paikoilla 2015.)

2.5.1 Johtaminen

Hyvinvoinnin kehittamisessé johtamisella on keskeinen vaikutus, silla valittu

johtamistyyli heijastuu koko organisaation toimintaan vaikuttaen siten myods
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tyontekijoiden hyvinvointiin. Vahvan toimintakulttuurin luominen organisaati-
oon on yksi esimiehen keskeisimpia tehtavia, silla toimintakulttuurin tarkoitus
on ohjata arjen toimintaa. Pelisdann6t tyopaikalla on tehtava heti alkuun kaikil-
le selvéksi, ja tyotovereita tulisi kohdella kunnioittavasti ja tasapuolisesti. Esi-
miehen tulee varmistaa, ettéa organisaatiossa vallitsee luottamuksen ja avoi-
men keskustelun ilmapiiri, jolloin kaikkien tyéyhteison jasenten mielipiteita
kuunnellaan. Esimiehen ja tyontekijoiden valinen vuorovaikutussuhde on tar-
ke& osa hyvan ty6ilmapiirin luomista, ja kun tyontekija saa osallistua ja jakaa
ajatuksiaan, tydmotivaatio kasvaa ja tyontekija varmemmin sitoutuu myés yri-

tyksen toimintaan. (Juuti & Vuorela 2015.)

Johtamistyyleja on erilaisia ja valitulla tyylilla on yhteys tydntekijan hyvinvoin-
tiin. Demokraattinen johtamistyyli tahtaa tyontekijakeskeisyyteen: henkilosto ja
johto keskustelevat keskenaan ja mielipiteita vaihdellaan puolin ja toisin.
Tyontekijoille annetaan sopivassa suhteessa vastuuta ja vapauksia seka vai-
kutusmahdollisuuksia omaan tyohon liittyen. Tallaisen oikeudenmukaisen joh-
tamistyylin on havaittu kasvattavan yrityksen suorituskykya. (Virolainen 2012,
106.)

Autoritaarinen johtamistyyli painvastoin on johtajakeskeinen tyyli, jossa tyon-
tekijoille ei juurikaan anneta vastuuta tai vapauksia. Taman tyyppinen johta-
mistyyli saattaa pahimmillaan toimia tyéhyvinvointia nakertava tekija ja huo-
nontaa yrityksen tyoilmapiiria. (Virolainen 2012, 106.) Johtamistyyli, jossa joh-
tajan asenne on lahinna "antaa menna”, ei mydskaan ole tydyhteison hyvin-
voinnin kannalta paras mahdollinen. Tyylille on ominaista, etta johtaja ei tee
paatoksia saati osallistu yrityksen toimintaan tai tdiden organisointiin. Lopputu-
loksena on paamaarattomasti johdettu, tehoton ja tyytymaton tydyhteiso. (Pie-
tikainen 2016.)

Esimiehet koulutetaan ja perehdytetddn tybhonsa aivan kuten tyontekijatkin, ja
suositeltavaa on, ettd yleisten johtamistaitojen liséksi esimiehet kasittelisivat
myds tyohyvinvoinnin yleisid kysymyksia. (Virolainen 2012, 105). Tutkimusten
mukaan tydhyvinvoinnin sisallyttaminen esimiesten koulutukseen tuo tuloksel-
lisuutta esimiestyon, tyokyvyn, tydilmapiirin ja talouden kautta. Tyohyvinvoin-
tiin painotuksen jo koulutusvaiheessa on havaittu tehostavan esimiestyon jar-

jestelmallisyyttd muun muassa kehityskeskusteluissa ja tytkuormituksen saa-



14

telyssa. Yrityksen tuottavuuden ja kustannussaastojen kannalta tyéhyvinvoin-

tiin panostaminen on olennainen tekija. (Aura & Ahonen 2016, 83—-84.)

2.5.2 Perehdyttdminen ja tydnopastus

Tybelamassa onnettomuuksilta ja ty6tapaturmilta ei valitettavasti aina voida
valttya, mutta niitd voidaan ennakoida ja ehkaista. Uuden tyontekijan pereh-
dyttamiseen ja tydnopastukseen tulee kiinnittdéa huomiota, silla se on parasta
ennakoivaa turvallisuustoimintaa yrityksissa. Monien tyétapaturmien syyt ovat
juontaneet juurensa puutteellisesta tydonopastuksesta. (Tyontekijan perehdyt-

taminen ja opastus 2016.)

Myo0s laki velvoittaa tydnantajaa panostamaan tyontekijan perehdytystyohon:
tyontekija perehdytetaan riittavasti tyéhon, tyépaikan tydolosuhteisiin, tyo- ja
tuotantomenetelmiin, tydssa kaytettaviin tyévalineisiin ja niiden oikeaan kayt-
t6on seka turvallisiin tydtapoihin erityisesti ennen uuden tyon tai tehtavan
aloittamista tai tyotehtavien muuttuessa seka ennen uusien tyovélineiden ja
tyo- tai tuotantomenetelmien kayttoon ottamista. (Tyo6turvallisuuslaki
23.8.2002/738).

Perehdyttdmisen tarkoituksena on, etta uusi tyontekija oppii tuntemaan orga-
nisaation, jossa han tyoskentelee. Tarkeda on hahmottaa yrityksen liikeidea,
tavoitteet, arvot ja visio. Kun yrityksen toiminta-ajatus on selvilla, tyontekija tu-
tustuu tyopaikkansa ihmisiin, asiakaskuntaan seka tydtovereihin. Taman jal-
keen alkaa itse varsinaiseen tydhon perehtyminen, toisin sanoen tyénopastus.
Perehdyttdmiseen ja tydnopastukseen voivat osallistua kaikki tydyhteison ja-

senet, mutta paavastuu sailyy kuitenkin tydnantajalla. (Kauhanen 2010, 151.)

Yleensa yrityksilla on oma perehdyttdmisohjelma, jonka avulla toteutetaan uu-
den tyontekijan perehdyttdminen. Perehdyttdmisohjelma voi olla kirjallinen,
esimerkiksi ohjekirja tai lyhyt muistio. Perehdyttamiseen kaytettava aika riip-
puu hyvin paljon muun muassa yrityksen toiminnasta, tydtehtavien maarastéa
seka uuden tyontekijan nopeudesta hahmottaa tyotehtavansa. Aikaa voidaan
kayttda muutamasta paivastd muutamaan kuukauteen. (Kauhanen 2010,
152.)
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Perehdyttajan tulee myds kannustaa tyontekijad omatoimisuuteen seka muis-
tuttaa, ettd ongelmatilanteista selviaa apua pyytamalla. (Tydntekijan perehdyt-
taminen ja opastus 2016). Tarkeintd on, etté uusi tyontekija sopeutuu tydyh-
teisbon seka organisaation tapoihin, hallitsee tyonsa ja kykenee tuottamaan

laadukkaita tuotteita tai ammattimaista palvelua. (Kauhanen 2010, 152).

2.5.3 Palkitseminen

Kun ihminen tekee toiselle ihmiselle tai yritykselle t6itd, tulee hanelle maksaa
tehdysta tyosta myos korvaus. Kyseessa on vaihtosuhde, josta hydtyvat mo-
lemmat osa-puolet. Palkitseminen on yksi johtamisen vélineista, ja silla pyri-
tdan kannustamaan ja motivoimaan tyontekijoitd tehokkaampaa tyoskente-
lyyn. Palkitsemisen tarkoitus on myos yrittaa houkutella niin uusia tyontekijoita
yrityksen palvelukseen, kuin sailyttaa jo yrityksessa tydskentelevéat jasenet.
(Hakonen & Nylander 2015.)

Se, kuinka ty6paikoilla tyontekijoita palkitaan, maaraytyy muun muassa vallit-
sevan taloustilanteen, toimialan tydehtosopimusten seka lain saatelemalla ta-
valla. Esimerkiksi tyontekijan peruspalkan maarittelee alan tydehtosopimus, ja
tata sopimusta tyonantajan tulee noudattaa. Tydnantajan on noudatettava va-
hintd&an valtakunnallisen, asianomaisella alalla edustavana pidettavan tyoeh-
tosopimuksen (yleissitova tydehtosopimus) maarayksia niista tydésuhteen eh-
doista ja tyooloista, jotka koskevat tyontekijan tekemaa tai siihen lahinna rin-

nastettavaa ty6ta. (Hakonen & Nylander 2015; Tydsopimuslaki 26.1.2001/55.)

Palkitseminen on kokonaisuus, joka voi vaikuttaa tydyhteison tydmotivaatioon
ja sitoutumiseen, ja se muodostuu aineellisista ja aineettomista palkitsemista-
voista. Aineellisilla palkitsemistavoilla viitataan yleensa rahapalkkaan tai muu-
hun rahanarvoiseen palkitsemiseen. Aineeton palkitseminen liittyy usein muun
muassa tyon sisaltoon, saatuun palautteeseen ja tydossa kehittymiseen. Palkit-
seminen tulee hoitaa oikeudenmukaisesti tyontekijaéa kannustavalla tavalla.
(Hakonen & Nylander 2015.)

Olemassa on myo6s palkan, lakisdateisten seka muiden mahdollisten etujen li-
séksi taydentavid palkkioita, ja ne voivat olla joko lyhyen tai pitkan aikavalin
rahallisia kannustimia. Naiden palkitsemistapojen tarkoitus on myods palkita

tyontekijoita hyvista suorituksista ja tuloksen teosta. Kaytdssa olevia palkitse-
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misjarjestelmia ovat muun muassa tulos- ja voittopalkkiojarjestelmat, jotka liit-
tyvat yrityksen tekeméaan tulokseen, seka esimerkiksi kerta- ja keksintopalkki-
ot, joiden tarkoitus on palkita tyontekija kertaluontoisesti suorituksestaan. (Ha-
konen & Nylander 2015.)

2.5.4 Kehityskeskustelut

Yksi keskeinen yrityksessa kaytossa oleva johtamisen véline on esimiehen ja
tyontekijan luottamuksellinen ja molempia osapuolia hyodyttava kehityskes-
kustelu. Keskusteluiden tarkoituksena on arvioida ja suunnitella tydntekoa se-
k& tydyhteison toimintaa. Niiss& myds pyritdan loytdméaan keinoja asetettujen
tulostavoitteiden saavuttamiseksi. (Kehityskeskustelu 2014.)

Esimiehelle kehityskeskustelut antavat arvokasta tietoa tyontekijan ja samalla
koko tybyhteison toiminnasta. Tyontekija voi puolestaan avautua luottamuk-
sellisesti omaan tyohon liittyvista ongelmallisista asioista, joihin esimies ja
tyontekija voivat yhdessa etsia ratkaisuja. Yleensa keskusteluissa otetaan
esille tyontekijan tyontekoon, henkiseen ja fyysiseen jaksamiseen seka mah-
dollisiin muutoksiin liittyvi& asioita. (Kehityskeskustelu 2014.)

Koska kehityskeskusteluissa arvioidaan paasaantoisesti suoriutumista, kes-
kusteluja kaytetadn miltei jokaisessa organisaatiossa. Kaikkien mielesta ker-
ran tai kaksi kertaa vuodessa pidettavat kehityskeskustelut eivat kuitenkaan
ole enda reaaliaikaisia, toisin sanoen niita jarjestetaan siis liian harvoin. Nyky-
paivana reaaliaikaisempi, esimerkiksi kuukausittain annettava palaute tukisi
yritysten tavoitetta tarjota laadukkaampia tuotteita ja palveluita, silla myos ke-

hityskeskusteluilla on yhteys tydhyvinvointiin. (Seies 2015.)

2.5.5 Tyo6turvallisuus

Vuoden 2003 alussa voimaan astunut uusi tyoturvallisuuslaki velvoittaa tyon-
antajaa pitdmaan huolta tyontekijdidensa turvallisuudesta ja terveellisista ty6-
olosuhteista tyopaikalla tarvittavilla toimenpiteilla. Tarkoitus on varmistaa, etta
tyoturvallisuuteen on tyopaikoilla tarpeeksi kiinnitetty huomiota kaikilla tyon

alueilla, kuten tydymparistossa, tyotavoissa ja perehdyttamisessa. (Virolainen

2012, 145.) Tybnantajalla on p&évastuu turvallisuuden toteutumisesta, ja ha-
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nen oletetaan olevan oman alansa asiantuntija ja selvilla toimialan tyypillisista

haittaa tai vaaraa aiheuttavista tekijoista. (Ty6turvallisuus ja -suojelu 2013.)

Myds tyontekija on velvoitettu huolehtimaan ty6turvallisuuden toteutumisesta
tyopaikalla. Tyoturvallisuuslain neljannessa luvussa todetaan, etta tyontekijan
tulee noudattaa tydnantajan antamia ohjeita ja neuvoja seka pyrkia yllapita-
maan turvallisuuden ja terveellisyyden takaamiseksi tarvittavaa yleista jarjes-
tysta ja siisteytta tyopaikalla. Tyontekijan tulee tydskennella huolellisesti ja it-
seaan tai muita vaarantamatta, seka hanen tulee valittomasti ilmoittaa tydpai-
kalla havaitsemistaan mahdollisista vioista tai puutteista tydtnantajalle ja ty6-
suojeluvaltuutetulle. (Tyo6turvallisuuslaki 18. §; Virolainen 2012, 146.) Tyonte-
kija on vastuussa omasta terveydestaan ja turvallisuudestaan, ja hanen tulee
huolehtia, ettd han toimii muiden terveytta ja turvallisuutta vaarantamatta.
(Jones 2016).

Tybnantajan ja tyontekijan tyoturvallisuuden huolehtimisesta huolimatta onnet-
tomuuksia ja tyGtapaturmia silti tapahtuu. TyGtapaturma maaritellaan akillisesti
ja odottamattomasti tapahtuneeksi tyontekijan loukkaantumiseksi tydpaikalla,
tyomatkalla tai tyohon liittyvalla asiointimatkalla. (Ty6tapaturmat 2016.) Suo-
messa sattui vuonna 2013 yhteensa liki 135 000 ty6tapaturmaa, joista valta-
0sa, runsaat 112 000 tapausta, sattui tyopaikoilla tai tyéhon liittyvilla asiamat-
koilla. Tydtapaturmissa loukkaantui noin 123 000 palkansaajaa. (Ty6tapatur-
mat 2015.) Tapaturmien riskit ovat suuremmat juuri tydnsa aloittaneilla ja nuo-
rilla tyontekijoilla, mutta tydn muuttuessa rutiininomaiseksi myds vanhemmat
tyontekijat voivat altistua tyGtapaturmien vaaroille. Yleisimmat tapaturmien
syyt ovat liukastumiset, kompastumiset ja ylikuormittumiset, ja naiden seura-
uksena useimmiten syntyy erilaisia vammoja, kuten nyrjahdyksia, naarmuja ja

ruhjevammoja. ( Virolainen 2012, 146.)

Tarkeinta tyotapaturmien ehkaisemisessa on, ettd kaikki tapaukset kirjataan
ylos ja toimenpiteisiin tydturvallisuuden varmistamiseksi ryhdytaan mahdolli-
simman pian. Ongelmakohtia ei tule salata tai piilotella, vaan tapaturmien syyt
ja taustat tulee selvittaa, jotta niité voidaan jatkossa ennaltaehkaista parem-
min. TyOpaikoilla tulee pyrkia tydturvallisuutta arvostavaan tydkulttuuriin ja
asenteilla ty6turvallisuutta kohtaan on suuri merkitys tdmén toteutumisessa.
(Virolainen 2012, 147.) Ty6turvallisuutta tyopaikoilla voidaan myos edistaa

turvapassikoulutuksella, joka antaa osallistujalle valmiudet yleisimpien uhkati-
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lanteiden kohtaamiseen. Koulutuksia jarjestaa muun muassa Suomen Punai-
nen Risti, ja yhden paivan kestavan koulutuksen voi tilata suoraan tyopaikalle.
(SPR Turvapassi-koulutus 2016.)

2.5.6 Tyoterveyshuolto

Tyoyhteison hyvinvoinnin kehittAmisessa tyoterveyshuolto on johdolle tarkea
apuvaline. Tyoterveyshuollon tarkoituksena on auttaa ennaltaehkaisemaan
tyontekijoiden terveyteen, hyvinvointiin ja ty6turvallisuuteen liittyvia riskeja, ku-
ten tuki- ja likuntaelinten oireita, tyétapaturmia, ty6oloja koskevien haittojen
aiheuttamia sairauksia seka pitkia sairauspoissaoloja. Tyonantajan velvolli-
suuksiin kuuluu jarjestaa tyéterveyshuolto tydyhteistn jasenille. Tydnantaja
my0Os paattaad palvelujen sisallon, kilpailuttaa tuottajat ja tekee valitun tyéter-
veyshuoltopalveluiden tarjoajan kanssa kirjallisen sopimuksen. (Tyéhyvinvoin-
tia yhteistyodlla 2016.)

Tyoterveyshuollon tehtavana on selvittaa, mitka asiat tyopaikalla voivat hei-
kentéaa tyontekijan terveytta ja tyoturvallisuutta. Havainnoistaan ty6terveys-
huolto esittaéd mahdollisia parannusehdotuksia tyonantajalle. Lakisaateinen
tydterveyshuolto kuuluu kaikille tydyhteison jasenille, ja tyontekijoille sen pal-
veluiden kayttdminen on maksutonta. Tyonantajan tulee huolehtia, ettd henki-
|0st6 tuntee tybterveyshuollon palvelut ja osaa hyddyntaa palveluita hyvin-
voinnin tukena ja turvaajana. (Tyohyvinvointia yhteistyolla 2016.)

2.6 TyOpahoinvointia edistavia tekijoita

Tybelamassa on nykypaivana havaittavissa paljon tyytymattomyytta. Globali-
saatio on muuttanut organisaatioita viimeisen reilun kymmenen vuoden aikana
melko rajusti, ja muutosten lisaksi talouden pitkittynyt taantuma on luonut
tydmaailmaan omat haasteensa. Kustannusten jatkuvat leikkaukset ovat li-
sanneet ihmisten ahdinkoa tyopaikoilla, ja tydssa jaksamisessa on puutteita,
kun henkildston vahentyessa tyot kasaantuvat jaljelle jA&neiden hartioille. Tyo-
ikaisten keskuudessa on havaittavissa uupumuksen merkkeja. Tutkimusten
mukaan yli puolet tydikdisesta vaestosta karsii uupumuksen oireista, kuten

motivaation puutteesta, univaikeuksista ja stressista. (Juuti & Vuorela 2015.)
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Jokaisella tydyhteison jasenella on oikeus turvalliseen ja terveeseen tyohon ja
tydymparistoon. Tydsuojelu ja tydterveyshuolto ovat esimiestydn apuna ja tu-
kena vaikeissa tilanteissa. Tyopaikoilla tulee kehittda tyoturvallisuutta ja ty6-
terveyttd, jotka vaikuttavat henkiloston tyohyvinvointiin. Kustannukset kasva-

vat tyGtapaturmien ja sairauspoissaolojen myoéta. (Juuti & Vuorela 2015.)

2.6.1 Ty6kuormitus

Kun ihminen kayttdd omia voimavaroja ty6ta tehdessaan, syntyy aina jonkun
asteista tyokuormitusta. Tyokuormituksen laatu riippuu kuitenkin paljolti yksi-
I6n voimavaroista, kuten my6s kuormitustekijoiden voimakkuudesta, niiden
kestosta seké niiden kohdistumisesta ihmiseen. Usein tydkuormitus n&dhd&én
negatiivisena tekijana, joka ilmenee esimerkiksi vasymyksena, yleisen terve-
ystilan heikentymisena tai tyoperaisina sairauksina. (Toimivat ja terveet tydajat
2007, 102.)

Tyon kuormitustekijat, fyysiset seka psykososiaaliset, aiheuttavat stressia ja
tyon kuormittumista, ja naita kuormitustekijoita esiintyy kaikilla tyépaikoilla.
Kun puhutaan tyon fyysisista kuormitustekijoista, tavallisimpia ovat ruumiilli-
nen raskas tyo, erilaisten ja erikokoisten taakkojen kasittely, ergonomisesti
huono tydasento, jatkuva istumaty® seka kasien voimankayttd. Fyysiset kuor-
mitustekijat ovat yhteydessa monesti tydtapaturmiin, mutta myds psykososiaa-
liseen kuormittavuuteen. (Tydstressi hallintaan 2016.)

Psykososiaaliset kuormitustekijat ovat tekijoitd, jotka aiheuttavat tyontekijalle
haitallista kuormitusta. Naitd ovat muun muassa ne tekijat, jotka liittyvat itse
tyon sisaltoon ja jarjestelyihin seka tydyhteisdn toimintaan sosiaalisella tasolla.
Kuormitus on haitallista etenkin silloin, kun kuormitustekijat on mitoitettu vaa-

rin tai tekijoiden hallinta on puutteellista. (Psykososiaalinen kuormitus 2016.)

Tybkuormitusta, joka on selvasti tekijalleen haitallista, tulisi pyrkid ehkaise-
maan kaikin mahdollisin keinoin. Monesti tydkuormituksen voimakkuuteen ja
sen haitallisuuteen puututaan reagoimalla kuormituksen aiheuttamiin seurauk-
siin, jolloin on jo liian myo6haista. Tyonantajan vastuulla on, ettd kuormitusteki-
jat eivat aiheuta vaaraa tai haittaa tyontekijoiden terveydelle. Tyon vaarat tu-

leekin ennalta selvittda ja arvioida kattavasti, ja tarpeelliset toimenpiteet to-
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teuttaa tyontekijan ja koko yritystoiminnan hyvinvointia ajatellen. (Psykososi-

aalinen kuormitus 2016.)

2.6.2 Tyostressi

Tyoterveyslaitos maarittelee tyostressin tilanteeksi, jossa yksilon kyky vastata
tyon vaatimuksiin ylittyy. Tyontekijan voimavarat ja tydn vaatimukset ovat tal-
I6in ristiriidassa keskendan ja tama vaarantaa tyontekijan hyvinvoinnin. (Toi-
mivat ja terveet ty6ajat 2007, 42.)

Tyostressia aiheuttavat muun muassa Kiireisyys, ylityot ja paivatyosta poik-
keavat tybajat, epavarmuus toiden jatkumisesta tulevaisuudessa seka tyoyh-
teisossa vallitseva ilmapiiri. Esimerkkind voidaan kuvitella tilanne, jossa tyoyh-
teison tyontekijat eivat tule toimeen keskenaan. On hyvin todennakdista, ettéa
stressitaso on korkeampi taman kaltaisessa tydyhteisdssa kuin yhteisossa,
jossa tyotovereiden valit ovat kunnossa. (Virolainen 2012, 30; Toimivat ja ter-
veet tydajat 2007, 42.)

Se, milla tavoin tyontekija kokee stressin tydelamassa, on hyvin yksilollista.
Toinen kokee stressin uhkaavana tekija, toinen taas haasteena. Tapaan, jolla
stressi kohdataan, liittyvat tyontekijan aikaisemmat kokemukset, itseluotta-
muksen taso seka asenteet. Jos tyontekijan asenne tulevaan on myonteinen
ja han on kokenut aikaisemmin onnistumisen kokemuksia, han kykenee na-
kem&an stressin haasteena, johon etsitaan ratkaisu ja hyvinvoinnin yllapito
paranee. Jos stressi koetaan uhkaavana tekijana ja tilanne ei ajan myoétakaan
muutu, alkavat stressin merkit ennemmin tai myéhemmin nakya niin tyénteki-
jan toiminnoissa kuin terveydessa. Vasymys, hermostuneisuus seka muisti- ja
univaikeudet ovat oireita, joiden kanssa tyostressista karsivat joutuvat tyoela-
massa painimaan. Oireet heikentavat tyontekijan tyokykya ja samalla myods
hanen kokonaisvaltaista hyvinvointiaan. (Toimivat ja terveet tydajat 2007, 38,
42))

Stressista voi kuitenkin olla hyotya, kokee sen sitten haasteena tai uhkana.

Sopivassa maarin stressi voi toimia tyontekijélle eteenpain vievana tekijana,
joka auttaa henkilda padsemaan tavoitteisiinsa ja toimimaan tehokkaammin.
Koska stressia ei ole mahdollista taysin poistaa, se taytyy yrittda nahda tyo-

panosta parantavana voimana. (Tyostressi hallintaan 2016.)
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2.6.3 TyOuupumus

Pitkittynyt tydstressi voi johtaa lopulta tydbuupumukseen. Henkild, joka karsii
tyduupumuksesta, kokee vasymyksen ylitsepadsemattomaksi eika tyo tuota
hanelle enéa iloa ja tyydytysta. Henkilon ammatillinen itsetunto laskee kun
han kokee, ettei kykene tydskentelemaan entiseen tapaan. (Toimivat ja ter-
veet tybajat 2007, 39.) Tybuupumus kasvattaa riskid sairastua muun muassa
masennukseen, unihairidihin ja stressiperaisiin somaattisiin sairauksiin, kuten
sepelvaltimotautiin, verenpainetautiin tai nivelreumaan. Myos tyokyvyttomyy-

den riski kasvaa tyduupumuksen myoéta. (Tyéuupumus (burnout) 2015.)

Tyodelaman yleinen tilanne vaikuttaa jossain maarin siihen, kuinka paljon tyo-
uupumusta esiintyy tyoikaisen joukossa. Esimerkiksi vuonna 2011 tehdyn tut-
kimuksen mukaan tydssakayvista miehista vakavasta tyduupumuksesta karsi
2 % ja lievasta 23 %. Naisista 3 % karsi vakavasta tybuupumuksesta ja lievas-
té& uupumuksesta 24 %. (Tyouupumus (burnout) 2015.)

Tybuupumukselle altistavia tekij6ita 16ytyy niin tyosta kuin tyontekijastakin.
Tybssa tyduupumusta aiheuttavia tekijoita voivat olla muun muassa haastavat
tydolosuhteet, liialliset tyon vaatimukset, tydroolien epaselvyydet, sosiaalisen
tuen vahyys ja kaikenlainen epaoikeudenmukaisuus. Tyontekijan itse aiheut-
tamat tyduupumukselle altistavat tekijat ovat yleensa tyontekijan asettamat lii-
an korkeat vaatimukset, voimakas velvollisuuden tunne seka stressitilanteiden

vaaranlainen hoitaminen. (Tyduupumus (burnout) 2015.)

Varhaisessa vaiheessa havaittuihin tyduupumuksen merkkeihin tulee puuttua
mahdollisimman pian, jotta ongelmiin voidaan etsia ratkaisuja. Parhaiten tyo-
uupumusta tyopaikolla voidaan ehkaista arvioimalla saanndllisesti tydolosuh-
teita ja huolehtimalla niiden jatkuvasta kehittdmisesta. Myos tyontekijoiden tu-
lee itse huolehtia omasta hyvinvoinnistaan ja jaksamisestaan ja ottaa esimie-
hen kanssa puheeksi tydssa havaitut epakohdat. (Tyéuupumus (burnout)
2015.))

2.7 Tyohyvinvoinnin kustannukset

Ty6hyvinvoinnin puutteellisuus aiheuttaa vuosittain erilaisia kustannuksia niin

tyopaikoille kuin yhteiskunnalle. Muun muassa ty6sta johtuvat ammattisairau-
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det ja tyOGtapaturmat aiheuttavat sairauspoissaoloja, joista muodostuu kustan-
nuksia tyonantajalle. Myds tyokyvyttomyyselakkeelle joutuvat tyontekijat vai-
kuttavat tyopaikan kustannuksien nousemiseen. Vuosittain ennenaikaiselle
tyokyvyttomyyselakkeelle ja& noin 20 000 tydikaista. (Aura & Ahonen 2016,

39; Tutkimus: Huonosta tydhyvinvoinnista miljardien kustannukset 2014.)

Tyokyvyn menetyksen kustannukset olivat vuonna 2012 vahintaan 25 miljar-
dia euroa. Panostus, jonka organisaatiot laittavat tyéhyvinvoinnin edistami-
seen vuosittaisella tasolla on Strategisen hyvinvoinnin johtaminen Suomessa -
tutkimuksen mukaan noin 2 miljardia euroa. Kustannukset ovat siis yli kym-
menkertaiset verrattuna organisaatioiden tyohyvinvoinnin investointiin. (Aura &
Ahonen 2016, 41.)

Kustannukset jakaantuvat tyopaikoille ja yhteiskunnalle. Erdiden arvioiden
mukaan yhteiskunta maksaa Suomessa erilaisten sairauksien aiheuttamista
kustannuksista vuosittain liki 20 miljardia euroa. Sairauspoissaolot, niin pitkét
kuin lyhyet, aiheuttavat tyopaikoilla kustannuksia, jotka ovat noin 5 % palkka-
kustannuksista. Tyotekijaa kohden se tekee vuodessa noin 1500 euroa. Suu-
rin osa sairauspoissaoloista johtuu tydpahoinvoinnista, kuten stressista, ty6-
kuormituksesta ja uupumuksesta. Pelkastaan se, ettd tyontekija ei viihdy tyos-
séan voi aiheuttaa poissaoloja. (Virolainen 2012, 121.)

Ty6pahoinvoinnista johtuvia kustannuksia jaotellaan kahteen ryhma&an: suoriin
ja epasuoriin kustannuksiin. Suorat kustannukset koostuvat sairauspoissa-
oloista, tydtapaturmista ja ennenaikaisista elékkeista. Epasuorat kustannukset
ovat enemmankin suorien kustannusten vaikutuksia, kuten tydtehokkuuden
heikentymista, vahentynytta innovatiivisuutta seké muutosvastarintaa. Jaottelu
kahteen edella mainittuun ryhmaan ei kuitenkaan ole taysin yksiselitteista, silla
esimerkiksi kaikki sairauspoissaolot eivat valttamatta johdu huonosta tyohy-

vinvoinnista (esimerkiksi lapsen sairastuminen.) (Virolainen 2012, 121.)

Kun tydhyvinvoinnin ongelmakohdat tiedetaan, niihin tulee puuttua ja pohtia
ratkaisuja, joilla tyéhyvinvointia voidaan kehittda ja yritys voi saastaa kustan-
nuksissa. Tyoterveyslaitoksen tutkimusten mukaan tyohyvinvointiin investoidut
panokset voivat maksaa itsensa moninkertaisesti takaisin, jos tydyhteisén hy-
vinvointi osataan nahda yrityksen voimavarana. (Tydhyvinvointi kannattaa

my0s taloudellisesti 2015.)
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3 TYONTEKIJAN VAIKUTUS TYOHYVINVOINTIIN

Tyontekija voi omalla toiminnallaan vaikuttaa omaan seké koko tydyhteisén
tyohyvinvointiin. Ratkaisevia tekijoita tydohyvinvoinnin kannalta ovat yksilon
elamantavat, asenne tyota kohtaan, tyokyky ja sen yllapito sekd motivaatio.
Tarkeitéa ovat myds oma osaaminen ja sen kehittdminen, tydntekijan fyysinen
ja henkinen kunto, sosiaaliset taidot seka persoonallisuus. Kaikilla edella mai-
nituilla tekijoilla on vaikutusta kokonaisvaltaiseen tydhyvinvointiin. (Tyohyvin-
voinnin tekijat 2016.)

3.1 Elaméantavat

Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat ihmisen omat elamantavat. Silloin kun ihminen voi
henkisesti, fyysisesti ja sosiaalisesti hyvin han kykenee myds tydssaan pa-
rempiin suorituksiin. Jos ihmisella on esimerkiksi kotona ongelmia, nakyy se
my0Os hanen suorituksissaan tyoelamassa, silla elamantavat heijastuvat tyo-
hon. (Juuti & Vuorela 2015.)

Liikunnan vaikutusta tyéhyvinvointiin on tutkittu paljon, ja se onkin todettu hy-
vaksi keinoksi keventaa tyon aiheuttamaa taakkaa. Liikkkuminen ei vahvista
vain ulkoapain, vaan kerryttdd myds henkista pddomaa ja samalla mahdollis-
taa sosiaalisen kanssakaymisen muiden ihmisten kanssa ja poistaa stressia.
Liikunta tasapainottaa tydelamaa, tuottaa mielihyvaa ja auttaa myonteisen it-
searvostuksen kehittymisessa. (Juuti & Vuorela 2015.)

Tyotekijan hyvinvointiin vaikuttavat myos ruokavalio ja riittava unensaanti.
Tyontekijan ruokavalion tulisi koostua monipuolisista ja hyvista raaka-aineista,
niin tyopaikalla kuin kotona. Oikeaoppisesti hyvista raaka-aineista valmistettu
ateria pitaa nalan kurissa, jolla valtetaan ylimaarainen valipalojen syonti. Ter-
veellinen ja kevyt ateria yllapitaa vireystasoa seka parantaa tyokykya, raskas
ateria taas aiheuttaa vasymysta ja taten kasvattaa tyotapaturman riskia. Ty6-
paikan lounastauot antavat tyontekijoille virtaa fyysiseen tyéskentelyyn, mutta
ovat myos tarkeita hetkid henkisen jaksamisen kannalta. Mahdollisuus sosiaa-
liseen kanssakaymiseen tyt6tovereiden kesken voi antaa energiaa paivaan.

(Tybaikainen ruokailu 2015.)
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Yhteiskuntamme on siirtynyt aina vain lahemmaksi 24 tuntia vuorokaudessa
palvelevaan malliin, ja tama on vaikuttanut uni-valverytmiimme. lhminen tar-
vitsee unta ja riittdvaa lepoa jaksaakseen, mutta vuorokautinen unen tar-
peemme on silti yksil6llista. Tutkimusten mukaan aikuisvaesto tarvitsee kes-
kimaarin 7,5 tuntia unta vuorokaudessa. (Toimivat ja terveet ty6ajat 2007, 18—
19, 23))

Huonot younet altistavat tyontekijan ja samalla myés koko tyéyhteison tyota-
paturmille ja onnettomuuksille, silla heikentynyt unensaanti vaikuttaa tyonteki-
jan tarkkaavaisuuteen ja keskittymiskykyyn seka alentaa ammatillista ja sosi-
aalista toimintakykya. (Toimivat ja terveet tyGajat 2007, 112.) Tyontekija voi it-
se vaikuttaa omilla valinnoillaan vireystilaansa muun muassa vahentamalla il-
taisin aikaa sosiaalisen median parissa ja television aaressa seka huolehti-

malla taukojen pitamisesta tyopaikalla. (Lepo ja palautuminen 2016).

3.2 Tyokyky ja sen yllapito

Tyokyvylla tarkoitetaan ihmisen fyysisten ja psyykkisten voimavarojen suhdet-
ta tyéhon ja niiden keskinaista suhdetta. Inmisen toimintakyky luo pohjan tyo-
kyvylle, johon vaikuttavat myds henkilon asenteet ty6ta kohtaan sekéd osaami-
sen taso. Tyokyky on kokonaisuus, joka sisaltdd monta tekijaa. (Tyokyvyn
muodostuminen 2016.) Sen yllapitaminen vaatii yhteistyota tyontekijan, tyon-
antajan ja terveyshuollon kanssa. Tydolojen on oltava sellaiset, etta ne eivat
VOi vaarantaa tyontekijan terveytta. Tyodoloista vastuun kantaa tydnantaja.
Terveyshuollon velvollisuus on tukea tydnantajaa asiantuntemuksellaan ja olla
mukana edistamassa tyokykya ja tydyhteison jasenten terveytta. Loppujen lo-
puksi tyontekija on kuitenkin itse vastuussa oman tyokykynsa yllapidosta.
(Tyoterveyshuolto ja tydkyvyn yllapito 2016.)

Onnistuneen ergonomian avulla voidaan yllapitaa ja edistaa tyontekijoiden
tyokykyisyytta. Ergonomia tarkoittaa kokonaisuutta, jossa tyoskentely-
ympariston rakenteet, valineet, kalusteet ja tydmenetelmat on kehitetty tyonte-
kijoiden ominaisuuksia, toimintoja ja kykyja vastaaviksi. Ergonomian tavoittee-
na on, ettd tyontekija pystyy tyoskentelemé&an terveellisesti ja turvallisesti. Tyo
aiheuttaa aina fyysista rasitusta, joten ergonomialla on merkitysta tyontekijan

fyysiseen jaksamiseen. Jos tydpaikan ergonomiassa on puutteita, tyontekijan
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tyokyky voi heikentyd. Tdma saattaa johtaa ylimaaraisiin sairauspoissaoloihin
tai pahimmillaan jopa tyontekijan tyokyvyttémyyteen. Ergonomian vaikutusta
tyohyvinvointiin ei pida aliarvioida. (Ergonomia 2014; Tyokyvyn heikkenemi-

sen varhainen tunnistaminen 2014.)

Ikaantyminen luo omat haasteensa ty6kyvyn yllapitoon, koska yleensa ihmi-
sen fyysiset voimavarat alkavat heikentya ikaantymisen myoéta. Voi kuitenkin
olla, ettd ikdantymisella ei ole juuri minkaanlaista vaikutusta tyokykyyn, koska
oman osaamisen kehittyminen voi samaan aikaan vahvistaa tyontekijan tyo-
kykya. Jos ty0 on tekijalleen mielekésta ja tarjoaa sopivasti haasteita, tyokyky
voi vahvistua. Painvastoin jos taas ty0 ei enaa vastaakaan tekijan omia odo-
tuksia ja tyo tuntuu vakinaiseltd, voi tyokyky heikentya, vaikkei fyysisissa voi-

mavaroissa tapahtuisi muutosta. (Tyokyvyn muodostuminen 2016.)

Tyoterveyshuollossa tarkeimpina tyokyvyn heikentamista ennalta ehkaisevia
toimia ovat tyokyvyn yllapito, varhainen tuki sek& oikeaan aikaan aloitettu kun-
toutus. Jos kuitenkin huomataan, etta tyontekijan tyokyky on tilapaisesti tai jo-
pa pysyvasti laskenut, tulee tydpaikalla lisata joustoja, jotka madaltaisivat
tyontekijan tydelamaan osallistumisen kynnysta. (Tyo6terveys ja tyokyvyn ylla-
pito 2016.)

Tyokykya ja keinoja sen yllapitamiseksi on tutkittu paljon. Yhden néista tutki-
muksista suoritti Suomen hallitus yhdessa keskeisten tydelaman jarjestojen
kanssa. Tutkimuksessa tutkittiin toimia, joiden avulla saataisiin tydikaisten
maaraa kasvatettua ja samalla yllapidettyd yhteiskuntamme kilpailukykya.
Esiin nousivat tyokyvyn edistaminen, kokonaisvaltaisen tydéhyvinvoinnin kehit-
tdminen, tyourien aikaisempi aloitus seka tydllistymisedellytysten parantami-
nen koko ty6uran ajan. Tutkimuksen tuloksista selviaa, etta yrittajille tydkyvyn
yllapito ja tybhyvinvointi on tarkeaa ja etté niiden merkitys yrityksen tuottavuu-
teen on havaittu. Tutkimukseen osallistuneista liki 70 % oli sita mieltd, etta pa-
nos, jonka yritys laittaa tydyhteison tyokyvyn edistamiseen ja hyvinvointiin,
tuottaa vahintaan hyvan tuoton. Tasta voidaan siis varoen paatelld, etta inves-
tointi on vahariskista toimintaa ja samalla kohtuullisen hyvin tuottavaa. (Ty6-

kyky ja -hyvinvointikysely 2016.)

Tutkimuksen johtop&atds on, etta tyokyvylla ja sen yllapidolla seka yleisella
tyohyvinvoinnilla on vaikutusta yrityksen menestymiseen. Tyokyky ja hyvin-

vointi kuuluvat kokonaisuuteen, jolla voidaan olla takaamassa yrityksen kilpai-
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lukykya markkinoilla, ja taméa koetaan koko tydyhteistn yhteiseksi asiaksi.
Tyokyvyn yllapito on paljon tydntekijasta itsestaan kiinni, mutta yritys voi myos
tukea ja edistaa tyokykya monin eri keinoin, kuten jarjestamalla virkistystilai-
suuksia, kehittamalla tydoloja ja tydymparistod seka tukemalla tydyhteison ja-

senien osaamista ja kouluttautumista. (Tyokyky ja -hyvinvointikysely 2016.)

3.3 Motivaatio

Yrityksen tuloksellisuuden kannalta on olennaista, etta tydyhteison tyontekijéat
ovat motivoituneita ja kokevat, ettd heidan tydénsa on mielekasta ja merkityk-
sellista. Palkitseminen, tydymparistossa viihtyminen, tieto-taitojen kartuttami-
nen seka lampimét suhteet lahimp&éan esimieheen ja tyotovereihin parantavat
tyontekijan tydmotivaatiota ja samalla myo6s vaikuttavat positiivisesti tyéhyvin-
vointiin. Tyokalut, joita motivoimiseen perinteisesti siis kaytetaan, ovat rahalli-
nen palkitseminen, mielekas tyo ja motivoiva tydymparisto. (Motivointi ja pal-
kitseminen 2016.)

Rahallinen palkitseminen tarkoittaa peruspalkkaa, mutta sen lisaksi myds pal-
kan paalle mahdollisesti ansaittavia bonuksia, tulospalkkioita tai optioita. Ra-
hallista palkitsemista pidetaan hyvana motivoijana, silla siitd on tydntekijalle
konkreettista taloudellista hyotya. (Motivointi ja palkitseminen 2016.) Yksi
1950-luvulla Yhdysvalloissa kehitetyista motivaatioteorioista, Abraham Mas-
lowin tarvehierarkia, aliarvioi kuitenkin rahallisen kannusteen merkitysta: pal-
kan kannustearvo haviaa sen jalkeen, kun elamiselle valttamattomat (fysiolo-
giset) tarpeet ja turvallisuuden tarve on tyydytetty. Vaikka Maslow piti palkkaa
pelkk&na perustarpeiden tyydyttajana, silla voidaan tyydyttaa myos muita tar-
peita, kuten arvostuksen ja vallan tarpeita. Rahallisen palkitsemisen merkitys
on aina yksilollista. (Kauhanen 2010, 112, 117-118.)

Raha yksistaan ei valttamatta riita nostattamaan tydntekijan motivaatiota.
Tyon tulee itsessaan olla mielekasta ja innostavaa, kuin myos merkityksellista
ja kasvattaa yhteenkuuluvuuden tunnetta tydyhteison tyontekijdiden kesken.
(Tuhoaako rahalla palkitseminen sisaisen motivaation? 2016.) Esimies voi
omalla toiminnallaan vaikuttaa tyontekijoidensé kokemukseen tydn mielekkyy-
desta. Esimiehen tulee huolehtia, etta hanen alaisensa tietavat ja ymmartavat,

mité heiltd vaaditaan ja mitk& ovat yrityksen tavoitteet. Myds tydtehtavien tulisi
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olla kaikille selvat. Palautteen antamisen, niin positiivisen kuin negatiivisen,
koetaan usein toimivan motivoivana tekijana, silla se auttaa tyéntekijaa tunte-
maan, ettd hanen tyolladn on merkitysta ja hanen tybpanostaan arvostetaan.
Palautteen saaminen mahdollistaa myds tydosaamisen kehittamista, mika

osaltaan lisaa tyon mielekkyytta. (Motivointi ja palkitseminen 2016.)

Myds tydymparistd motivoi tyontekijad. Tyoympariston luovat tydyhteison ja-
senet ja heidan valillaén vallitseva tydilmapiiri. Toitd on mukavampi tehda, jos
ymparilla on hyva tydporukka. Parhaimmillaan tydymparisté motivoi, kun yksi-
16 tuntee kuuluvansa joukkoon ja saa tukea tydhonsa yhteison muilta jasenilta.
TyoOyhteisot, joissa vallitsee keskusteleva ja avoin ilmapiiri, koetaan moti-
voivaksi. Luottamussuhteet niin tyétovereihin kuin esimieheen ovat tarkeita te-

kijoita motivaation sailymisen kannalta. (Motivointi ja palkitseminen 2016.)

Tyontekijan oma asenne kuitenkin ratkaisee, miten suhtaudumme tydntekoon
ja tydymparistoon. Kun ihmisen sisainen motivaatio on kohdillaan ja hanella

on halu tehda toita ja menestya elamassa, on hanella hyva ja eteenpéin vieva
asenne. Hyvan tybasenteen omaavat tyontekijat voivat myos “tartuttaa” hyvaa
tunnelmaa muihin tydyhteisdn jaseniin ja nain edesauttaa myds muita motivoi-

tumaan. (Oikea asenne tyohon 2016.)

4 TOIMIPISTE X:N TYOHYVINVOINTI

Tama luku opinnaytetyota esittelee toimeksiantajana toimivan pienmyymalan
Toimipiste X:n. Toimeksiantajan esittelyn lisdksi kerrotaan tarkemmin myyma-
lalle vuosittain tehtavasta tyoyhteisétutkimuksesta ja sen viimeisimmista tulok-
sista. Tyoyhteisotutkimuksen tuloksia kaytetaan pohjatietona opinnaytetyén

tutkimusosuudessa ja saatujen tulosten analysoinnissa.

4.1 Toimeksiantajan esittely

Toimipiste X:n kanssa samaan ketjuun kuuluvia pienmyymaldita 16ytyy ympari
Suomea, ja ne palvelevat asiakkaitaan aamusta iltamydh&éan joka paiva. Vali-
koimista |0ytyy erilaisten elintarvikkeiden ja tuoretuotteiden lisaksi paljon kayt-
totarvikkeita ja hygieniatuotteita. Pienmyymala toimii vuokrakiinteistossa Kou-

volan taajama-alueella, jossa asiakkaan on helppo tehda arkiset ostoksensa
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nopeasti, vaivattomasti ja edullisesti. Pienen kaupan vahvuuksia ovat pitkat
aukioloajat, hyva ja laadukas palvelu seka liséapalveluna kaupasta l6ytyy myds

Veikkaus.

Toimipiste X:ssa tydskentelee myymalaesimiehen lisaksi viisi osa-aikaista
tyontekijaa. Padasiassa myymalassa tyoskennellddn yksin. Ainoastaan kuor-
mapaiving, joita viikkossa on kolme, tyontekijoita myymalassa on kaksi yhta ai-
kaa aamupaivan ajan. Tyontekijoiden tydhoén kuuluu muun muassa asiakas-
palvelua, kassaty6ta, myyntien tilitystd, tavaran purkua, hyllytysta, hinnoitte-
lua, tavaran tilausta, veikkaus- ja pullonpalautuskoneen hoitoa, siivousta ja jat-

teiden vientia.

4.2 Tyoyhteison tydhyvinvoinnin nykytilanne

Toimeksiantajayritykselle suoritetaan vuosittain ulkopuolisen yrityksen toimes-
ta tyoyhteisotutkimus, jonka tarkoituksena on kartoittaa henkiléston sitoutu-
mista yrityksen toimintaan, johtamista, suorituskykya seka yleista tyotyytyvai-
syytta. Kaikista edell& mainituista osa-alueista saadut tulokset antavat yrityk-
selle tarkeaa tietoa toiminnan ohjaamiseen. Tydyhteisttutkimuksen toteuttaa
muun muassa henkildstotutkimuksiin erikoistunut yritys Corporate Spirit, ja
tutkimuksen avulla saadaan selville tydyhteisén vahvuudet, mutta samalla
my0Os ne alueet, jotka vaativat kehittamista ja toimintatapojen uudelleen arvi-

ointia.

Vuoden 2015 tydyhteisotutkimuksen tulos Toimipiste X:ll& oli kokonaisuudes-
saan hyvalla tasolla, vaikkakin tulos oli hieman heikompi verrattuna edellis-
vuoteen. Tutkimuksessa tulokset oli jaettu kategorioittain. Kategoriat sisalsivat
osa-alueita, ja ndiden osa-alueiden parhaat tulokset saavutettiin tydémotivaati-
on, viestinnan ja osallistamisen seké toimintakulttuurin alueista. Edella maini-
tuissa tulokset olivat parantuneet edellisvuoteen (2014) verrattuna. Osa-
alueet, joissa tulokset olivat vuorostaan laskeneet, olivat tyon hallinta, tyos-
kentelyedellytykset, esimiestyd, tehokkuus ja joustavuus, tydnantajakuva seka
johtamiskulttuuri. Kaikkien kategorioiden tulokset olivat kuitenkin vuoden 2015
Suomen yleisnormia parempia, minka vuoksi tulosten voidaan todeta olevan

kokonaisuudessa hyvalla tasolla. (Tyodyhteisotutkimus 2016a.)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimus toteutettiin perehtymalla toimeksiantajana toimivan yksikon tyéyhtei-
sotutkimus-aineistoon seka vertailussa mukana olleen yksikbn samaiseen tut-
kimukseen. Opinnaytetydn tarkoituksena oli tutkia tydhyvinvoinnin kehittymista
Toimipiste X:ssa, eli miten tyéyhteison tydhyvinvoinnin tilanne oli kehittynyt
vuodesta 2014 vuoteen 2015. Tuloksia verrattiin toisen hieman suuremman
yksikon, tassa tapauksessa Toimipiste Y:n, vuosien 2014 ja 2015 tuloksiin.
Vertailun tavoitteena oli nostaa esiin niita tyoyhteisotutkimuksessa esiintyvien
kategorioiden osa-alueiden tuloksia, joissa Toimipiste X:n tulos oli heikompi
kuin Toimipiste Y:n ja pohtia, mitka tekijat saattoivat vaikuttaa yksikon hei-
kompaan tulokseen. Tuloksia avattiin ja analysoitiin sek& pohdittiin niiden
mahdollisia syy-seuraussuhteita. Tarkoituksena ei ollut avata koko tydyhteiso-
tutkimusta vaan ainoastaan niitd osa-alueita, jotka olivat yksikon tyontekijan
nakokulmasta merkittavia ja joihin tyontekija pystyi omalla toiminnallaan mah-

dollisesti vaikuttamaan.

Koska opinnaytetydn aiheena oli tydhyvinvoinnin kehittdminen, osana tutki-
mustyota paneuduttiin myds kehitysideoiden keksimiseen yksikdssa tehtyjen
havaintojen perusteella. Kehitysideat rajattiin tydntekijan ergonomiaa tukeviin
innovaatioihin, koska ergonomiaan tulisi tydpaikoilla kiinnittda entista enem-
man huomiota. Kehitysideoiden nakdkulmana ergonomiset innovaatiot ja toi-
mintatavat antoivat opinnaytetydlle myods taloudellista nakékulmaa, silla oi-
keaoppisilla ergonomisilla tydskentelytavoilla on mahdollista ehkaista muun
muassa tuki- ja liikuntaelinsairauksia, ja taman myoéta myos vahentaa sairaus-

poissaoloja. Yrityksen nékdkulmasta ergonomia voi tuoda kustannussaastoja.

Tutkimuksen toteutus alkaa tutkimusmenetelmien esittelylla. Tassé luvussa
perustellaan myos tutkimuksessa kaytetyn tutkimusmenetelman valintaa seka
esitellaan tydyhteisotutkimukset tehnyt yritys Corporate Spirit, kuin myos ver-

tailussa mukana ollut Toimipiste Y.

5.1 Tutkimusmenetelmat

Tutkimukseksi voidaan nimittd& monenlaista toimintaa, kuten tietojen keraa-
mista ja kerattyjen tietojen luokittelua, erilaisten tilastotietojen havainnollista-

mista ja esittdmista kuin myds yksilon omien kokemusten esittamista kirjalli-
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sessa muodossa. Tutkimukseen kuuluu erilaisia vaiheita, ja kokonaisuutena
se on luova prosessi, johon sisaltyvat tutkittavaan aiheeseen huolellinen pe-
rehtyminen, tutkimuksen suunnitelman hahmotteleminen, itse varsinaisen tut-
kimuksen toteutus seka lopullisten tulosten esittaminen ja raportointi. (Hirsjar-
vi, Remes & Sajavaara 2007, 21, 63.)

Tutkimuksella on aina jokin tarkoitus, ja tarkoitusta voidaan selventaa neljan
piirteen avulla. Naita piirteita ovat kartoittava tutkimus, selittava tutkimus, ku-
vaileva tutkimus ja ennustava tutkimus. Jos tutkimus on piirteeltéan kartoitta-
va, sen tarkoituksena on muun muassa etsia uusia nakokulmia tutkittavana
olevaan aiheeseen tai ongelmaan. Selittdvassa tutkimuksessa tarkoituksena
on loytaa selitys tietynlaiseen tilanteeseen tai ongelmaan tutkimalla syy-
seuraussuhteita. Kuvaileva tutkimus esittaa tarkkoja kuvauksia esimerkiksi
henkil6ista tai tapahtumista, ja talldin tutkimuksessa dokumentoidaan niiden
kiinnostavia piirteitd. Ennustava tutkimus pyrkii nimensa mukaisesti ennusta-
maan tapahtumia tai ihmisten toimintoja, jotka ovat seurausta tutkitusta ilmios-
ta. Tutkimuksessa voi olla useampi kuin yksi edella mainituista tarkoituksista,
ja tarkoitus voi myds muuttua tutkimuksen edetessa. (Hirsjarvi ym. 2007, 134—
135))

Tutkimustoiminta voi olla teoreettista kirjoituspoytatutkimusta tai empiirista eli
havainnoivaa tutkimusta. Teoreettisessa tutkimuksessa hyddynnetaan jo val-
miina olevaa tietomateriaalia. Empiirinen tutkimus pohjautuu niihin menetel-
miin, joita teoreettisen tutkimuksen perusteella on kehitetty. Empiirinen tutki-
musote voi olla kvantitatiivinen eli maarallinen tai kvalitatiivinen eli laadullinen.
(Heikkila 2014, 12-14.)

Kvantitatiivinen ja kvalitatiivinen tutkimusmenetelmé& eroavat toisistaan ja mo-
nesti niiden eroavuuksia korostetaan, mutta molemmat menetelmasuuntauk-
set voivat toimia samassa tutkimuksessa rinta rinnan, silla molemmilla suun-
tauksilla voidaan selittda samoja tutkimuskohteita, tosin eri tavoin. Samassa
tutkimuksessa kaytettaessa molempia menetelmasuuntauksia tutkimukset

voivat taydentaa toisiaan. (Hirsjarvi ym. 2007 131-133.)
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5.1.1 Kvantitatiivinen tutkimusmenetelméa

Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus on yksi olemassa olevista tutkimus-
strategioista, mik&a perustuu valitun tutkimuskohteen kuvaamiseen ja tulkitse-
miseen muun muassa tilastojen ja numeroiden avulla. Kvantitatiivista tutki-
musmenetelmaa kaytetaan silloin, kun suoritetaan esimerkiksi kyselyitd, puhe-
linhaastatteluita, systemaattista havainnointia tai kokeellisia tutkimuksia. Tar-
koitus on selvittaa lukuma&ariin ja prosenttiosuuksiin liittyvia kysymyksia, joita
ovat: Mika? Missa? Paljonko? Kuinka usein? (Heikkila 2014, 15.)

Tassa tutkimusmenetelmassa kiinnostuksen kohteena ovat vertailut, numeeri-
siin tuloksiin perustuvien ilmididen selittaminen, luokittelu sek& mahdolliset
Syy- ja seuraussuhteet. Tutkimusta varten valitun otoksen tulee olla numeeri-
sesti riittdvan suuri seka edustava, ja ilmiota kuvataankin numeerisen tiedon
pohjalta. (Heikkila 2014, 15.)

5.1.2 Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma

Tutkimusstrategioista laadullinen tutkimus eli kvalitatiivinen tutkimus on maa-
réllisen tutkimuksen pari, tai ainakin ne pystyvat tdydentamaan toisiaan. Kvali-
tatiivisessa tutkimusmenetelméssa tarkoituksena on pyrkid ymmartamaan va-
litun kohteen laatua, ominaisuuksia ja merkitysta kokonaisvaltaisesti. Laadulli-
sen menetelmén ydinkysymykset ovat Miksi? Miten? Millainen? (Heikkila
2014, 15.) Tarke&a on pystya perustelemaan kysymyksista johdetut vastauk-
set, eli miten jokin asia on tehty, minkalaisia strategioita kaytetaan ja miksi
asiat ovat juuri nain. Kysymykset, joita laadullisessa tutkimuksessa esitetaan,
vaativat perustellumpia vastauksia kuin mitd maarallisessa vaaditaan. (Quali-
tative Research 2016.)

Laadulliseen menetelmaan hyddynnettava nayte on suppeampi kuin maaralli-
seen vaadittava, mutta se on harkinnanvaraisemmin koottu. Tarkeinta tata
menetelmaa kaytettaessa on ymmartaa kasiteltava ilmié ns. "pehmean tiedon”
pohjalta. Tyypillisia aineistonkeruumenetelmia ovat mm. henkilékohtaiset
haastattelut, syvahaastattelut, ryhmé&haastattelut, osallistuva havainnointi seka
valmiit aineistot ja dokumentit. (Heikkila 2014, 15-16.)
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5.1.3 Tutkimusmenetelman valinta

Tutkimustyota aloitettaessa tulee maarittéaa tutkimusongelma, silla tutkimus-
tyon tavoitteena on saada vastaus ongelmasta johdettuihin strategisiin tutki-
muskysymyksiin. Tutkimus on eraanlainen ongelmanratkaisukeino, ja sen on-
nistuminen edellyttaa tutkimuksen tarpeisiin sopivan kohderyhmén valintaa.
Tutkimuksen kohteeksi valitaan se joukko, josta tietoa halutaan. Tutkimusme-
netelméan valintaa varten tekijan tulee ymmartaa tutkimusongelma ja tutkimuk-
sen tavoite. (Heikkila 2014, 12.)

Taman opinnaytetyon tutkimusotteeksi valittiin kvalitatiivinen eli laadullinen
tutkimusmenetelmé. Kvalitatiiviseen tutkimusmenetelmaan paadyttiin, koska
tutkittava joukko on suppea, mutta samalla harkinnanvarainen. Laadullisessa
tutkimuksessa on mahdollista kayttaa valmiita aineistoja, kuten tilastoja. Niita
on mahdollista analysoida myds maarallisesti, siksi valinta ei voi olla taysin
mustavalkoinen. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2009, 5.) Paamenetel-

mana kaytettiin kuitenkin kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa.

Tutkittava joukko kattoi kahden Kymenlaakson alueella toimivan pienmyyma-
lan tydntekijat. Tarkoituksena oli pyrkia analysoimaan mahdollisimman tarkasti
Corporate Spiritin Toimipiste X:lle teettdmaa tydyhteisotutkimusta, ja vertailla
siin& esiintyvia tilastollisia tuloksia Toimipiste Y:n samoihin tilastoihin. Vertai-
lussa esiin nostettiin ne Toimipiste X:n osa-alueiden tulokset, jotka olivat hei-
kompia kuin Toimipiste Y:n vastaavat tulokset. Tarkoitus oli pohtia, mita tay-

tyisi tehda, jotta Toimipiste X:n tulokset saataisiin paremmalle tasolle.

Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma sopi hyvin myds opinnaytetyon tydéhyvin-
voinnin kehittdmisideointiin. Toimeksiantajan ehdotuksesta kehitysideoiden ra-
jaukseksi valittiin ergonomia, jonka yhteytta tyontekijan tyokykyyn kasiteltiin
myos tyon tutkimusosassa. Ergonomialla on vaikutusta tyontekijan tyokykyyn,

ja sita kautta myos koko tydyhteis6n hyvinvointiin ja yrityksen talouteen.

Kehitysideoita hankittiin Toimipiste X:lla tehtyjen havaintojen perusteella. Ha-
vainnointia suoritin syksyn aikana toteutuneissa tyovuoroissani. Toimipiste X:n
tyontekijana kirjasin ylés omassa tyovuorossani kehitysideoita, jotka voisivat
auttaa ergonomian parantamisessa yksikdssdmme. Kyselin myds muiden
tyontekijoiden ideoita ja mielipiteitd, ja yhdesséa pohdimme varteenotettavia

kehitysideoita. Havaintoja ja ideoita sain myds yksikbssamme jarjestetyssa
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palaverissa, jonka yhteydessa tydhyvinvointiasiantuntijamme suoritti kans-
samme turvallisuuskavelyn. Kavelyn aikana kavimme lapi yksikbssamme
esiintyvia turvallisuuteen ja ergonomiaan vaikuttavia riskeja ja mietimme niihin
ratkaisuja. Havainnoinnin avulla 16ysin epékohtia tyopaikaltani, jotka vaativat
ergonomisia uusia toimintatapoja. Osa epakohdista johtui huolimattomuudesta
ja kiireen aiheuttamista tekijoista, kuten vaaranlaiset kuormanpurussa kaytetyt
tydasennot seka lahelta piti -tilanteet, kuten kaatumiset roskia viedessa liuk-
kaalla pihalla. Naihin ja moniin muihin yksikdssamme esiintyviin, uutta er-
gonomista nakdkulmaa kaipaaviin ongelmiin ehdotin kehitysideoinnissani rat-

kaisuja.

5.2 Tutkimuksen aineistot

Opinnaytetyon tutkimusosuudessa kaytetyt aineistot olivat ulkopuolisen yrityk-
sen, Corporate Spiritin, teettdmat tyoyhteisotutkimukset, joiden tuloksia opin-
naytetyossa esitelldan ja analysoidaan tarkemmin. Tarkasteluun oli otettu
kahden eri yksikon, Toimipiste X:n ja Toimipiste Y:n, tydyhteisotutkimukset,
jolloin oli mahdollista vertailla tydhyvinvointiin liittyvia tekijoita ja niiden vaiku-

tusta hyvinvoinnin kehittymiseen.

5.2.1 Corporate Spirit

Turussa vuonna 1986 perustettu Corporate Spirit on suomalainen HR Intelli-
gence -yritys, joka on erikoistunut muun muassa henkildstétutkimuksiin. Riip-
pumattomana tutkimus- ja konsultointiyrityksen& Corporate Spirit tuottaa 30
vuoden kokemuksellaan luotettavaa tietoa ja tiedon pohjalta kehittamispalve-
luja lukuisille suomalaisille ja kansainvalisille yrityksille. Henkildstétutkimuksis-
sa yritys on Suomessa markkinajohtaja, ja vuosien mittaan yritys on toteutta-
nut noin 4000 henkil6stotutkimusta. (Yritys 2016.)

5.2.2 Toimipiste Y

Toimipiste Y on vuonna 2012 avattu paivittaistavarakauppa, joka sijaitsee
Kouvolassa. Toimipiste Y ja Toimipiste X ovat saman yrityksen ketjuun kuulu-
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via yksikoitd. Myymala on auki vuoden jokaisena paivana, ja siella palvellaan
asiakkaita aamuvarhaisesta iltamyohaan. Myymalassa toimii kahvio, ja myy-
malarakennuksen laheisyydessa on automaattiasema, jolloin asiakas voi hoi-
taa ruokaostoksiensa liséksi myds auton tankkauksen katevasti samassa pai-
kassa. Toimipiste Y:ssa tydskentelee myymaléaesimiehen liséksi kuusi tyonte-
kijaa, ja jokaisessa tydvuorossa tydskentelee ainakin kaksi tyontekijaa yhta ai-

kaa.

6 TYOYHTEISOTUTKIMUKSEN TULOKSET

Opinnaytetydssa aineistona kaytetyt tyoyhteisotutkimukset olivat sisalloltaan
jaettu kolmeen kategoriaan. Naita kategorioita olivat oma tyo, yksikko ja yritys.
Oma tyo sisalsi osa-alueet, joissa kasiteltiin tyontekijan tyémotivaatiota, tyon
hallintaa ja tydskentelyedellytyksia. Yksikko kasitteli kyseisen yksikon viestin-
ta- ja osallistamistaitoja, esimiestyon vaikutusta yksikossa seké yksikon te-
hokkuutta ja joustavuutta toimipaikalla. Yritys kasitteli tydntekijdn saamaa
tydnantajakuvaa yrityksesta, johtamiskulttuuria seka yrityksen toimintakulttuu-

ria.

Tyoyhteisotutkimukseen vastasivat kahden myymaléan 11 tyontekijasta 10
tyontekijaa. Toimipiste X:n yksikdssa tyoskentelevista viidesta tyontekijasta
tyoyhteisotutkimukseen osallistui nelja henkil6a, jolloin osallistujien vastaus-
prosentti oli 80 %. Vertailuun otetusta Toimipiste Y:n yksikdsté vastasivat
kaikki yrityksen kuusi tydntekijaa, jolloin vastausprosentti oli 100 %. Vastaus-

prosentti oli molemmissa yksikdisséa korkea.

Tutkimuksen tulokset esitetaan taulukoiden avulla. Taulukot on muodostettu
tyoyhteisotutkimuksista saatujen tietojen perusteella. Taulukoihin on keratty
ne tiedot, jotka ovat olleet opinndytetydn kannalta oleellisia. Taulukoilla pyri-
taan havainnollistamaan tydyhteisotutkimuksen kolme kategoriaa, joita ovat
oma tyo, yksikkd ja yritys. Taulukoissa on esitetty vuosien 2014 ja 2015 tulok-
set, ja vuosien valinen kehitys kuvataan lasketun muutosprosentin avulla.
Muutosprosentti on laskettu laskemalla vuosien 2014 ja 2015 erotus, ja saatu
erotus on jaettu vuoden 2014 alkuperéisarvolla. Saatu prosenttikerroin on

muutettu prosenteiksi kertomalla kerroin luvulla 100.



35

Taulukoissa esiintyva Suomen yleisnormi on vuodelta 2015, joka antaa tutki-
mustuloksille suuntaa, milla mallilla kuhunkin kategoriaan kuuluva osa-alue on
koko maan yleisnormiin verrattuna. Taulukoissa esiintyvat osa-alueiden tulok-

set ovat keskiarvoja tydyhteisotutkimuksen tuloksista.

Arviointiasteikko tyoyhteisotutkimuksessa oli 1-4, jossa 1 edusti huonointa ar-

vosanaa ja 4 parhainta arvosanaa.

6.1 Omatyo

Tyoyhteisotutkimuksen ensimmainen kategoria muodostui tydntekijan arvioin-
nista omasta tydmotivaatiostaan, tyon hallinnasta seké tydskentelyedellytyk-

sista.

Taulukko 1. Oman tyon arviointi (Tyoyhteis6tutkimus 2016a)

OMA TYO
Toimipiste X
2014 2015 Muutos | Suomen yleisnormi
(%) (2015)
Tybmotivaatio 3,00 3,07 2,3 2,98
Tyo6n hallinta 3,75 3,20 -14,7 3,10
Tyoskentelyedellytykset | 3,05 2,90 -4,9 2,64

Toimipiste X:n tydntekijat arvioivat oman tydémotivaationsa kasvaneen 2,3 pro-
senttia edellisvuodesta. Muutos oli positiivinen myds verrattaessa tulosta tau-
lukossa 1. esiintyvaan Suomen yleisnormiin. Oman tyon arviointiin kuuluvista
osa-alueista tydmotivaatio oli ainut, jossa kehitys edellisesta vuodesta (2014)
oli positiivinen. Tyon hallinta putosi 14,7 prosenttia vuodesta 2014, ja tyonteki-

jan tyoskentelyedellytyksien koettiin myos heikentyneen 4,9 prosentilla.

Toimipiste X:n tuloksia voitiin vertailla taulukossa 2 esiintyvan Toimipiste Y:n
tuloksiin. Kyseisessé taulukossa havainnollistettiin Toimipiste Y:n oman tyon
osa-alueet, tulosten kehitys vuodesta 2014 vuoteen 2015 seka laskettu muu-

tosprosentti.
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Taulukko 2. Oman ty6n arviointi (Tyoyhteis6tutkimus 2016b)

OMA TYO
Toimipiste Y
2014 2015 Muutos | Suomen yleisnormi
(%) (2015)
Tybmotivaatio 3,22 3,22 0 2,98
Tyon hallinta 3,53 3,33 -5,7 3,10
Tybskentelyedellytykset | 3,07 3,08 0,3 2,64

Toimipiste Y:n tydmotivaatio sailyi samalla tasolla vuodesta 2014 vuoteen
2015, ollen samalla my6s Suomen yleisnormia korkeampi. Tulosta voidaan pi-
tda hyvana. Toimipiste Y:n tyontekijoiden tydmotivaatio on paremmalla tasolla
verrattuna Toimipiste X:n tyontekijoiden tydmotivaatioon. Tydn hallinta oli tu-
losten mukaan laskenut vuodesta 2014 5,7 prosenttia, mika oli tuloksena kui-
tenkin huomattavasti paremmin kuin Toimipiste X:l14, jolla pudotusta oli tapah-
tunut vajaat 15 prosenttia. Tyontekijat arvioivat tyoskentelyedellytystensa pa-

rantuneen edellisvuoteen verrattuna 0,3 prosenttia.

6.2 Yksikko

Tyoyhteisotutkimuksen toinen kategoria muodostui osa-alueista, joita olivat

yksikon viestinta ja osallistaminen, esimiestyd seka tehokkuus ja joustavuus.

Taulukko 3. Yksikdssa tyoskentelyn arviointi (Tydyhteisétutkimus 2016a)

YKSIKKO
Toimipiste X
2014 2015 Muutos | Suomen yleisnormi
(%) (2015)
Viestinta ja osallistaminen | 3,26 3,29 0,9 3,02
Esimiesty6 3,65 3,55 -2,7 3,09
Tehokkuus ja joustavuus | 3,38 3,29 -2,7 2,97
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Taulukosta 3 huomataan, ettéa Toimipiste X:n tyontekijat arvioivat yksikdssaan
tapahtuvan tiedonkulun ja osallistamisen parantuneen 0,9 prosenttia edellis-
vuodesta. Esimiesty6 seké yksikon tehokkuus ja joustavuus putosivat mo-
lemmat 2,7 prosenttia edellisen vuoden tuloksista. Kategorian kaikki osa-
alueet olivat kuitenkin arvoltaan yli Suomen yleisnormin, mika kertoi, ettéa tu-

lokset ovat edelleen hyvia.

Toimipiste Y:n tulokset viestinnasté ja osallistamisesta, esimiestyosta seka te-
hokkuudesta ja joustavuudesta olivat vertailussa selvasti heikommat kuin
Toimipiste X:n tulokset. Taulukossa 4 on esitetty vertailua varten Toimipiste
Y:n yksikko-kategoriaan kuuluvien osa-alueiden tulokset.

Taulukko 4. Yksikdssa tydskentelyn arviointi (Tyoyhteisotutkimus 2016b)

YKSIKKO
Toimipiste Y
2014 2015 Muutos | Suomen yleisnormi
(%) (2015)
Viestinté ja osallistaminen | 3,22 2,81 -12,7 3,02
Esimiesty6 3,33 3,10 -6,9 3,09
Tehokkuus ja joustavuus | 3,33 3,17 -4,8 2,97

Taulukosta 4 havaittiin, etta kaikki kyseisen kategorian osa-alueet olivat Toi-
mipiste Y:lla laskeneet vuodesta 2014. Vuonna 2015 yksikdn viestinta ja osal-
listaminen oli pudonnut 12,7 prosenttia, alittaen samalla myds Suomen yleis-
normin. Esimiesty6 oli tutkimuksen tulosten perusteella laskenut 6,9 prosent-
tia, joka oli kuitenkin tuloksena hieman parempi kuin Suomen yleisnormi. Tu-
loksia vertaillessa pystyttiin havaitsemaan, etta esimiestyon tulos oli Toimipis-
te Y:la laskenut rankemmin kuin Toimipiste X:Il&, vaikka lahtdarvot eivat yksi-
koilla olleet samat. Yksikdn tehokkuus ja joustavuus oli myds laskenut 4,8

prosenttia, suhteessa siis enemman kuin Toimipiste X:lI&.




6.3 Yritys

Tyoyhteisotutkimuksen kolmas kategoria muodostui osa-alueista, joita olivat

tyontekijéiden muodostama tydonantajakuva, yrityksen johtamiskulttuuri ja toi-

mintakulttuuri.

Taulukko 5. Yrityksen arviointi (Tydyhteisétutkimus 2016a)

YRITYS
Toimipiste X
2014 2015 Muutos | Suomen yleisnormi (2015)
(%)
Tybnantajakuva | 3,36 3,21 -4,5 2,98
Johtamiskulttuuri | 3,10 3,00 -3,2 2,59
Toimintakulttuuri | 2,78 2,97 6,8 2,62

Taulukossa 5 Toimipiste X:n tydntekijoiden yrityksestd muodostama tyénanta-

jakuva ei ollut endé vuonna 2015 samalla tasolla kuin vuonna 2014. Tybnan-

tajakuva oli heikentynyt 4,5 prosenttia. Myds johtamiskulttuuri koki notkahduk-

sen, kun tulos heikentyi 3,2 prosenttia. Kategorian osa-alueista toimintakult-

tuurin tulos kuitenkin kehittyi 6,8 prosenttia positiiviseen suuntaan edellisvuo-

desta. Koko kategoria jai kokonaisuutena plussan puolelle, jos tuloksia verrat-

tiin Suomen yleisnormin tasoon.

Vertaillessa Toimipiste X:n tuloksia samassa kategoriassa Toimipiste Y:n tu-

loksiin voitiin todeta tulosten olevan painvastaisia toisiinsa nahden.

Taulukko 6. Yrityksen arviointi (Tydyhteisttutkimus 2016b)

YRITYS
Toimipiste Y
2014 2015 Muutos | Suomen yleisnormi (2015)
(%)
Tybnantajakuva | 3,33 3,50 51 2,98
Johtamiskulttuuri | 3,21 3,22 0,3 2,59
Toimintakulttuuri | 2,93 2,87 -2,1 2,62
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Kuten taulukosta 6 voidaan havaita, painvastoin kuin Toimipiste X:ll& Toimipis-
te Y:lla tyontekijdiden muodostama tydnantajakuva ja yrityksen johtamiskult-
tuuri olivat molemmat kehittyneet positiiviseen suuntaan vuodesta 2014.
Tybnantajakuva oli kehittynyt 5,1 prosenttia ja johtamiskulttuuri 0,3 prosenttia.
Nailla osa-alueilla tulos taas oli heikentynyt Toimipiste X:lla. Kategorian ainut
osa-alue, joka vaatii enemman kehittdmista kuin muut osa-alueet oli Toimipis-
te Y:lla toimintakulttuuri. Laskua vuoteen 2014 tuli 2,1 prosenttia. Kokonaisuu-
dessaan kuitenkin molempien yritysten kolmannen kategorian tulokset olivat

Suomen yleisnormia paremmat.

7 PAATELMAT JA KEHITYSIDEAT

Tassa luvussa avaan ja analysoin tydyhteisotutkimuksen tuloksia kayttaen
pohjana teoreettista viitekehysta. Opinnaytetyon tarkoituksena oli tutkia tyohy-
vinvoinnin kehittymista Toimipiste X:lI&, ja vertailla yrityksen saamia tuloksia
toisen samaan ketjuun kuuluvan yksikén tulosten kanssa. Tutkimustuloksien
johtopaatoksissa esittelen Toimipiste X:n tydyhteisotutkimuksen tuloksia niista
kategorioista, joista yksikkd sai heikommat tulokset kuin Toimipiste Y ja ana-
lysoin naitd tuloksia. Samalla pohdin, mita pitaisi tehda, jotta tulokset olisivat

Toimipiste X:lla tulevaisuudessa positiivisemmat.

Kategorioissa Oma ty0 ja Yritys Toimipiste X sai huonommat tulokset kuin
Toimipiste Y. Milla keinoilla tydntekija voi mahdollisesti vaikuttaa tulosten pa-
ranemiseen ja nain myos kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin kehittamiseen?
Tyontekijan yhtena vaikutuskeinona esitan ergonomisia kehitysideoita, joiden
avulla tydhyvinvointia voidaan edistaa ja yrityksen kannattavuutta mahdolli-

sesti parantaa. Lisaksi arvioin analysointini luotettavuutta ja patevyytta.

7.1 Tutkimustuloksien johtopaatokset

Tyoyhteisotutkimuksen kategoriassa Oma ty0 esiintyivat osa-alueet tydmoti-
vaatio, tyon hallinta ja tydskentelyedellytykset. Analysointia varten tehdyissa
taulukoissa osa-alueiden keskiarvot oli laskettu tyontekijoiden antamista ar-
voista. Tydomotivaatio sai tyontekijdilta arvoja yhdesta neljadn muun muassa

tyon haastavuudesta ja mielenkiintoisuudesta, tyon stressaavuudesta, oman
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tyon hyodyllisyydesta sekda oman tydpanoksen tarkeydesta yrityksen kannalta.
Tyon hallinnassa tyontekijat antoivat arvoja muun muassa heidan tietoisuu-
destaan omaan tyohaon liittyvista odotuksista, yksikon tavoitteiden selkeydesta
seka palautteen saannista omassa toiminnassaan. Tyoskentelyedellytysten
arvot annettiin muun muassa omassa tydssa tarvittavan tiedon saatavuudes-
ta, yksikon tyévalineiden asianmukaisuudesta seka tyékuorman kohtuullisuu-
desta. Oma yksikko-kategorian jokainen osa-alue, tydmotivaatio, tyon hallinta
ja tyoskentelyedellytykset, olivat tuloksiltaan heikompia Toimipiste X:ll& kuin

vertailussa mukana olleella Toimipiste Y:II&.

Toimipiste X:n tyontekijoiden tydmotivaation 2,3 prosentin kasvun vuodesta
2014 vuoteen 2015 voidaan todeta olevan hyva tulos. Tyontekijat kokevat
oman tyonsa haastavaksi ja mielenkiintoiseksi. Tata voidaan selittdd muun
muassa ty6tehtavien monipuolisuudella, mika yllapitda tyontekijan tydmotivaa-
tiota. Yksikossa tydskennellaén paasaéantoisesti yksin, jolloin tydntekija on
velvoitettu hoitamaan yksin kaikki omassa tyévuorossaan tehtavat tyot. Tyon
koetaan kuitenkin aiheuttavan stressia, mika saattaa johtua juuri yksintyosken-
telyn haasteista. My0s kiire voi vaikuttaa siihen, kuinka stressaavaksi tyonteki-
ja tyonsa tuntee. Vastuu myymaléan hoidosta voi kuormittaa tyéntekijaa niin
henkisesti kuin fyysisesti, ja tama tydkuormitus voi aiheuttaa stressia. Pitkitty-
nyt tydstressi saattaa lopulta johtaa myos tyduupumukseen. Kun tyd ei tuota
enad tekijalleen iloa, mielekkyys ty6ta kohtaan haviaa eika tyontekija pysty
suoriutumaan hanelle méaratyista tehtavistaan kuten ennen. (Toimivat ja ter-
veet tydajat 2007, 39.)

Varhaisella puuttumisella voidaan ennaltaehkaista tyontekijéiden jaksamista
hairitsevia tekijoita. Tydolosuhteiden kunnossapidolla ja yhteistydlla tyoterve-
yshuollon ammattilaisten kanssa on mahdollista valttaa uupumuksesta johtu-
vat sairauspoissaolot. (Tydhyvinvointia yhteistydlla 2016.) Tyontekija voi myos
omilla valinnoillaan ja elamé&ntavoillaan vaikuttaa omaan henkiseen ja fyysi-
seen jaksamiseensa muun muassa harrastamalla liikuntaa, syomalla terveelli-
sesti seka lepaamalla. Myos sosiaaliset kontaktit tyon ulkopuolella edesautta-

vat kokonaisvaltaista hyvinvointia.

Tybmotivaatiotaan parantaakseen tyontekijan asenteella on merkitysta. Posi-
tiivinen ja avoin asenne ty6ta ja tydyhteison jasenia kohtaan motivoi myos tyo-

tovereita, ja jos jokin asia tuntuu stressaavalta, siita pitaa pystya puhumaan
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joko tybpaikalla, tyoterveyshuollossa tai kotona. Tarkeinta on purkaa ajatuksi-

aan muille.

Tyoyhteisotutkimuksen mukaan Toimipiste X:n tyontekijat kokevat tyonsa
hyodylliseksi ja tydpanoksensa merkitykselliseksi. Tyontekijat arvostavat myos
tyGnantajan antamaa tukea heidan ammatillista kehittymista ajatellen. Esimie-
hen tehtaviin kuuluu tukea ja kannustaa henkilostoaan tyoskentelemaan te-
hokkaasti ja tuottavasti, mutta samalla tukea heidéan osaamistaan. (Tydhyvin-
voinnin tekijat 2016.) Muun muassa erilaisten koulutusten avulla tyéntekijoiden
ammatillista osaamista voidaan kehittaa tyopaikoilla kehittad. Kaytyja koulu-
tuksia on hyva myds saannollisin valiajoin kerrata esimerkiksi palaverien yh-
teydessa. Tarkeinta on, etta yksikon jokaisella tyontekijalla on tyéhon vaadit-

tavat koulutukset suoritettuina.

Tuloksien mukaan tyon hallinta on laskenut vuodesta 2014 vuoteen 2015 14,7
prosenttia, joka on suhteellisen paljon. Tulos ei silti alita Suomen yleisnormia,
vaikka muutosprosentti on melko korkea. Tyon hallintaan kyselyssa kuuluvien
alueiden jokainen arvo on laskenut edellisvuodesta. Tydntekijat eivat ole var-
moja, mita heiltd tydssaan odotetaan eikéa yksikon tavoitteet ole kaikille selvia.
Perehdytyksessa ja tydnohjauksessa tulisi kiinnittdd huomiota ty6tehtavien
opastuksen lisdksi siihen, mita tydnantaja tyontekijaltdéan odottaa. Tyontekijan
tulisi ymmartaa, minkalaisessa organisaatiossa han tydskentelee, mika on yri-
tyksen liikeidea, arvot, visio ja tavoitteet. Hanen odotetaan toimivan muun
muassa vastuullisesti ja oikeudenmukaisesti, kyeten tuottamaan laadukkaita
palveluluita tai tuotteita. (Kauhanen 2010, 151-152.)

Perehdyttajalla on tarkea rooli yrityskuvan luomisessa uudelle tyontekijalle, ja
usein perehdytyksen tekee esimies. Jos yksikdn esimies ei pysty perehdytysta
suorittamaan, han voi valtuuttaa toisen tyontekijdn vastaamaan perehdytyk-
sesta. Perehdytyksessé opittua on hyva kerrata aina sopivin valiajoin, jotta jo-
kainen tydyhteistn jasen on yksikon toimintatavoista ja tavoitteista ajan tasal-
la. Yksikossa jo tyoskentelevat tyontekijat voivat omalla toiminnallaan myds
edesauttaa uuden tyontekijan "kotiutumista” tyopaikkaan ja ty6tehtaviin muun
muassa kommunikoimalla ja yleisesti auttamalla. Myds positiivisen yhteishen-
gen luomiseksi on tarkeaa, jotta kaikki tydyhteison jasenet ovat mukana uu-

den tyontekijan perehdyttamisessa.
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Palautetta omasta toiminnasta kyselyn tulosten perusteella on saatu liian va-
han. Toimipiste X:n esimiehella on kolme samaan ketjuun kuuluvaa yksikk6a
hoidettavanaan, joten ymmarrettavaa on, etta esimies ei voi aina olla paikalla
antamassa palautetta. Kuitenkin palautetta olisi hyva saada aina sopivin va-
liagjoin. Positiivinen palaute tuntuu aina hyvélle, ja silloin ihminen kokee, etta
hanen tydpanoksellaan on merkitysta ja ettd han on onnistunut tyéssaan. Ne-
gatiivinen palaute tulee antaa rakentavasti ja muistuttaa, etté aina on vara pa-
rantaa. Palautteen saaminen on usein keskittynyt kehityskeskustelujen yhtey-
teen, joita jarjestetaan vuoden vélein. Vuosi on kuitenkin pitka aika, joten jar-
kevampaa on antaa ajankohtaisempaa palautetta esimerkiksi kerran kuukau-
dessa. (Seies 2015.) Palautteen saaminen on mygds aineetonta palkitsemista,
jonka avulla tydntekija voi sitoutua paremmin yrityksen toimintaan (Hakonen &
Nylander 2015).

Tyoskentelyedellytyksien tulos on tyén hallinnan ohella laskenut Toimipiste
X:lla. Muutosprosentti on 4,9 prosenttia heikompi kuin edellisvuonna. Tyods-
kentelyedellytyksien keskiarvon muodostamilla alueilla tyontekijat arvioivat
saavansa huonommin tyossdén tarvitsemaansa tietoa. Tiedonkulun heikenty-
miseen ovat voineet vaikuttaa ajankayton ongelmat, tietotekniset ongelmat,
tyontekijoiden vaihtuvuus seka inhimilliset vaarinkasitykset. Koska tyontekijalla
saattaa olla viikossa vain muutama tydvuoro on tarkeaa, etta kaikkia informoi-
daan esimerkiksi tilausten tekemisté koskevista muutoksista. Tata varten olisi
hyva kirjata tiedot yl6s vaikka kalenteriin toimiston poydalle tai jattaa tulostee-

na nakyvalle paikalle lukukuittauspyynnon kera.

Tulosten mukaan tybkuorma koetaan yksikdssa kohtuulliseksi. Tydn ollessa
monipuolista ja tydtehtavien vaihtelevia tydnkierto toimii ja auttaa jaksamaan

niin henkisesti kuin fyysisesti (Virolainen 2012, 17).

Tyontekijoiden mukaan yksikon tyovalineiden asianmukaisuus on heikentynyt
edellisvuoteen verrattuna. Tyovalineiden tulee olla tydhon soveltuvia ja toimi-
via, jotta tyontekija voi toimia tydssaan tehokkaasti ja turvallisesti. Tyovélinei-
den hankinta on esimiehen vastuulla, mutta niiden kunnossapidosta huolehti-
vat kaikki tydyhteison jasenet. Jos tyovalineet eivat ole asianmukaisessa kun-
nossa, vioista tai puutteista on valittdmasti tehtava ilmoitus. (Virolainen 2012,
146-147.) Tyopaikalla on huolehdittava ergonomian toteutumisesta, talléin

my0s tyovalineiden tulee olla tydntekijan toimintoja, yksilollisi&a ominaisuuksia
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ja kykyja vastaavia. Tarkoitus on, etta tyontekija voi toimia tyéssaan mahdolli-
simman terveellisesti ja turvallisesti. Tyokyky heikentyy, jos tyovalineet eivat
ole kunnossa. (Ergonomia 2014.) Tyontekija voi huolehtia omassa tydvuoros-
saan, ettd hanen jaljiltaan tyovalineet ovat toimivia ja puhtaita. Vioista tai puut-
teista ilmoitetaan suoraan esimiehelle tai jatetdan viesti, jotta asia hoidettaisiin

mahdollisimman pian.

Kategoriassa Yritys esiintyvat osa-alueet tytnantajakuva, johtamiskulttuuri ja
toimintakulttuuri. Tyénantajakuva saa tyontekij6iltd hyvan arvon muun muassa
tyontekijoiden tietoisuudesta yrityksen arvoista ja paamaarista, yrityksen ta-
vasta kohdella tyontekijoitaan reilusti ja tasapuolisesti seka kuinka valmiita he
ovat suosittelemaan yritysta tydnantajana. Johtamiskulttuurissa arvoja anne-
taan muun muassa palkitsemisen oikeudenmukaisuudesta ja tyontekijan
kuuntelemisesta paatoksia tehtaessa. Kategoriaan kuuluva toimintakulttuuri
on tulokseltaan Toimipiste X:ll& parempi kuin Toimipiste Y:lI&, joten sen vertai-

lu jatetaan johtopaatoksista pois, samoin kuin koko Yksikkd-kategoria.

Tyontekijoiden tietoisuus yrityksen arvoista ja paamaarista on samalla tasolla
kuin edellisvuonna. Perehdytyksen yhteydessa perehdyttajan tehtavana on

kertoa uudelle tyontekijalle, mik& on yrityksen tapa toimia ja mihin yritys pyrkii.
Perehdyttdmiseen tulee varata tarpeeksi aikaa, jotta uusi tyontekija oppii tun-

temaan yrityksen, jossa han tydskentelee. (Kauhanen 2010, 151-152.)

Yrityksen tapa kohdella tyontekijoitaan reilusti ja tasapuolisesti on hyvalla ta-
solla. Tydntekijat ovat myos valmiita suosittelemaan yritysta tyénantajana.
Esimiehen tehtavana on valvoa ja pitda huolta, etta tydntekijoita kohdellaan
hyvin, ja esimiehen on myds itse kohdeltava tyontekijéitdan oikeudenmukai-
sesti. Tydyhteison jokaisella jasenella on oikeus turvalliseen tydymparistoon,
niin henkisella kuin fyysisellakin tasolla, eikd minkaanlaista kaltoinkohtelua tai
syrjintda saa toteuttaa. (Juuti & Vuorela 2015.) Jokainen tydntekija voi osallis-
tua reilun ja tasapuolisen ty6ilmapiirin luomiseen toimimalla itse reilusti ja ta-

sapuolisesti tydyhteison jasenia kohtaan.

Johtamiskulttuuria tarkastellessa muutos on negatiivinen. Laskua on tapahtu-
nut 3,2 prosenttia. Syita laskuun aiheuttaa muun muassa heikentynyt tulos yri-
tyksen palkitsemisen oikeudenmukaisuudessa. Palkitsemisen epé&oikeuden-
mukaisuuden tunne saattaa johtua yksikdssa kaytossa olevasta tulospalk-

kiojarjestelméasta, jonka maariteltyihin tavoitteisiin on yksikdssa joskus vaikea
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paasta. Talloin tyontekijat jaavat ilman palkan paalle maksettavaa palkkiota.
Palkitseminen voidaan kuitenkin toteuttaa myds muulla tavalla. Positiivinen
palaute hyvasta yrityksesta voi kannustaa tyontekijoita yltamaan seuraavalla

kerralla parempaan tulokseen. Kiitos antaa energiaa.

Hyvia tuloksia tutkimuksesta saadaan paatoksenteosta, jossa tyontekijoiden
mielipiteitd kuunnellaan. On tarkeaa, etta tyontekijoitd kuunnellaan ja etta hei-
dan mielipiteilladn on merkitysta. Kun yrityksen ilmapiiri on keskusteleva, tyo-
motivaatio kasvaa ja tyontekija varmemmin sitoutuu myoés yrityksen toimin-
taan. (Juuti & Vuorela 2015.) Keskusteleva ja avoin ty6ilmapiiri mahdollistaa
sen, ettd tyontekija uskaltaa esittaa mielipiteitdan. Esimerkiksi palaverien yh-
teydessa jokaiselle annetaan mahdollisuus kertoa oma nakemyksensa yhtei-

sid asioita koskevissa paatoksissa.

Tyoyhteisotutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, etta tydyhteison
tyohyvinvointi on Toimipiste X:ll& kokonaisuudessaan hyvalla mallilla. Vaikka
vuoden 2015 tydyhteis6tutkimustulos on paikoin heikentynyt vuoteen 2014
verrattuna, ja joiltain osa-alueilta tulokset ovat heikommat kuin vertailuyksi-
kossa, ylittaa Toimipiste X:n kokonaistulos silti Suomen yleisnormin. Kehitet-
tavaa ja parannettavaa loytyy aina, ja parempien tulosten eteen on tehtava
ahkerasti toita. Tydyhteison hyvinvointi on kaikkien yhteison jasenten vastuul-
la, ja sen toteutumiseen ja yllapitoon voi jokainen omalla toiminnallaan vaikut-

taa.

7.2 Kehitysideat

Kehittdmista vaativia alueita nousi esiin Toimipiste X:n tydyhteisotutkimuksen
tuloksia analysoitaessa useita, mutta opinnaytetyon rajauksen vuoksi kehitys-
ideat keskittyvat tyontekijan tyokyvyn yllapitoon ergonomian avulla. Tavoittee-
na on kehittdd innovoivia ergonomisia ideoita, joilla on vaikutusta koko tytyh-
teisdn hyvinvointiin. Parhaimmassa tapauksessa ideoiden avulla voidaan en-
naltaehkaista rasitusvammoja ja tapaturmia seka vahentaa sairauspoissaolo-
jen maaraa. Kehitysideoilla voi olla vaikutusta yksikon kustannuksiin positiivi-

sella tavalla.

Tyoskentely-yksikossdmme on kaytdssa lukuisia ergonomista tyoskentelya

helpottavia toimintatapoja ja tydskentelyasentoja. Jokaisella tyontekijalla on
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tydonmukaiset tyovaatteet, jotka eivat hiosta tai purista seka tydhon soveltuvat
ja jalkaa tukevat tyokengéat. Hanskoja kaytetaan tavarakuormaa purkaessa ja
joskus myo6s kassalla. Ty6valineina toimivat muun muassa turvaveitset, taso-
karri, rocla seka turvajakkara, jonka avulla tyontekijat voivat hyllyttaa tavaroita
myo6s myymalan korkeimmille hyllyille. Yksinty6skentely-yksikkona myos

myymalan siisteys ja siivous kuuluu henkildkunnan tyétehtaviin, joten kaytos-

samme on asianmukaiset siivousvalineet.

7.2.1 Kassa-alue

Kassalla ja myymalan toimistotilassa tyoskennellessa kaytdssamme on toimis-
totuolit, joiden korkeutta jokainen tyontekija voi saatad omalle korkeudelleen
sopivaksi. Kuitenkin kassalla joutuu jonkin verran likkumaan ja nousemaan,
kun asiakkaalle myyddan muun muassa tupakkatuotteita. Talldin tuoli joudu-
taan tyontdmaan syrjaan, ja tyontekija kurkottelee tupakkakaappiin saadak-
seen asiakkaan pyytaman tuotteen. Kaappien korkeus voi tuottaa joillekin
tyontekijoille ongelmia, joten kehitysideana kassalle voisi jarjestaa korokkeen,
jonka avulla myds tupakkakaapin sisélto ja etenkin sen vieressa olevalla hyl-
lylla olevat nikotiinituotteet olisi jokaisen tydntekijan ulottuvilla nopeasti ja hel-
posti. My6s vaarilta tydasennoilta ja tapaturman riskeilta valtyttaisiin.

Myymal&ssa on vain yksi kassa, jolloin tyontekijan tydskennellessa kassalla
hanen liikeratansa on melko yksipuolinen. Myds painavien tuotteiden osittai-
nen vetaminen ja tydntaminen, kassahihnaa hyddyksi kayttaen, saattaa kui-
tenkin aiheuttaa vaaranlaista liiketta ranteille sek& koko vartalolle. Kassalla
voisikin olla ohjeet taukojumppaa varten, jolloin tyévuoron hiljaisina hetkina
tyontekijat voivat verrytelld ja rentouttaa jannittyneita lihaksia. Jo parin minuu-
tin mittaisella taukoliikunnalla on mahdollista vaikuttaa tyontekijan vireys-
tasoon ja tuottavuuteen. Ohjeet voisivat olla kassan laheisyydessa nakyvalla
paikalla, etta niitd muistettaisiin kayttdd. Jumpassa keskityttaisiin selka- ja nis-
ka-hartiaseudun rentouttamiseen. Hyvid taukojumpan ohjeita 16ytyy internetis-

ta ja sellainen on helppo tulostaa kassalle.

Kassa sijoittuu luonnollisesti [ahelle myymalan ulko-ovea. Talvella ulko-ovelta

kay veto, jolloin kassalla tydskennellessa voi olla kylméa. Kylmyytta vastaan
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taistellaan kerrospukeutumalla tyévaatteisiin ja villasukkiin, mutta kassalta

voisi loytya myos esimerkiksi yhteiseen kayttoon tarkoitetut rannelammikkeet.

7.2.2 Myymalan ulko-oven edusta

Myymalan sisaankaynnin yhteydessa on ulkona metallinen rappuralli, jonka
ansiosta suurimmat roskat, kivet ja lumi ja& ulos edesauttaen pitamaan myy-
maléan yleisilmeen siistina. Talvella kylmien pakkasjaksojen ja lumisateen an-
siosta rappuralli muuttuu kuitenkin liukkaaksi ja vaaralliseksi, niin asiakkaille
kuin myymalan henkilokunnalle. Talvikeleilla rappuralliin padsee kosteutta ja
alijaahtynytta vetta, jolloin jalka lipe&a rallin paalta sivusuunnassa, oli jalassa
minkalaiset kengat tahansa. Rappurallin puhtaanapito on tarkeaa, ja myyma-
lan tuulikaapissa tulisikin olla aina katuharja, jolla tydntekijat voisivat huolehtia
omalta osaltaan, yhteistydssa kiinteistéhuollon kanssa, asiakkaiden ja tyonte-

kijoiden turvallisuudesta.

Harjauksen lisdksi olisi mahdollisuus my6s poistaa jaata rappurallista kemialli-
sen sulatuksen avulla kayttaen jaanpoistoaineita. Talléin ralli pysyisi sulana,

eika vaaratilanteita liukastumisen merkeissa syntyisi.

7.2.3 Maitokylmio

Maitokylmiossa kuormaa purkaessa hyvat ja lampimat tyovaatteet ovat tar-
peen, kuten myos hanskat seka turvalliset tytkengéat. Vaikkakin kylmion lattia
on niin sanottu turvalattia, ei sinne crocsit jalassa kannata menna. Maitokylmi-
00n tavarankuljettajat tyontavat tuomansa kylmakuormat, ja joskus rullakoissa
on tuotteita pinossa yli tyontekijan pituuden. Talléin kuorman purkamiseen on
hyva kayttaa apuna turvajakkaraa. Turvajakkaran tulisi sijaita maitokylmion
valittomassa laheisyydessa, jottei houkutus kayttda muita keinoja olisi liian

helppo, nopea ja vaarallinen ratkaisu.

Maitokylmidssa tuotteen puretaan ja hyllytetdan omille paikoilleen, ja kylmas-
sa tilassa tyoskentelyssd on omat haasteensa. Alimmille hyllyille tuotteita ase-
teltaessa tyontekijat joutuvat tydskenteleméaan kyykkyasennossa, monesti
my0s polvillaan. Talldin kylma ja kova kylmion lattia on vasten polvia ja s&aria.

Kehitysideana voisi ajatella jonkun lamp6a eristavan ja pehmeamman materi-
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aalin hyddyntamisté polvien suojana. Esimerkiksi telttailussa ja retkeilyssa
kaytettavat makuu- ja istuinalustat voisivat ratkaista ongelman, eivatka ne in-
vestointina maksaisi yritykselle paljoa. Makuualustasta on mahdollista leikata
muutama sopivan kokoinen pala, joita voisi [6ytyd myymalan tasokarreista
kiinnitettyina koukuilla. Nain myés myymalan puolella hyllytettdessa alimpia

hyllyja alusta kulkisi napparasti tyontekijan mukana.

Olemassa on myds tydhousuja, joissa on valmiiksi polvipehmusteet. Jos ty6n-
tekijalla on jalassaan tallaiset tythousut, ei alustaa polvien suojaksi valttamat-

ta tarvita.

7.2.4 Pukeutumistilat

Henkilokunnan pukeutumistiloista 16ytyy Cederrothin ensiapuasema eli en-
siapukaappi, josta I0ytyy perustarpeet palovammojen ja viiltohaavojen en-
siapuun. Lisdvarusteena kaapin monipuolisen sisallon lisaksi myymalaan voisi
hankkia kylma- ja lampdhoitotuotteita, jotka ovat ladkkeettomia ja jotka ovat
tarkoitettu erilaisten nyrjahdyksien ja kolotusten hoitoon. Esimerkiksi kassalla
tydskennellessa ulko-ovesta tuleva viima ja veto etenkin talvisaikaan voi aihe-
uttaa kolotusta ja niskasarkya, jota voisi kyseisilla tuotteilla hoitaa. Kylma- ja
lampdohoitotuotteilla voidaan vahentaa kipua, ja ne alentavat muun muassa tu-
lehdusta seka laukaisevat lihasjannitysta. Tuotteita voidaan hankkia esimer-
kiksi apteekista, ja ne voitaisiin sijoittaa ensiapuaseman laheisyyteen.

7.2.5 Lastauslaituri ja sen ymparisto

Yritys X toimii vuokrakiinteistdssa, jota huoltaa kiinteistéhuolto. Kiinteistohuol-
to huolehtii myymalan ympariston siisteydesté ja talvella lumitbista seké etu-
ja takapihan hiekoituksesta. Talvella piha-alueet voivat hoidosta huolimatta ol-
la silti liukkaat, etenkin kevattalvella, kun ulkolampdtilat heittelevat vuorokau-
den aikana nollan molemmin puolin. Tyontekijat huolehtivat myymalan jattei-
den oikeaoppisesta lajittelusta ja roskien viennista niille tarkoitettuihin astioi-
hin. Tyontekijat altistuvat takaovesta poistuessaan liukastumisille ja nyrjah-

dyksille, silla vaikka lastauslaituria ja sen ymparistdéa aurataan, kolataan, la-
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kaistaan ja hiekoitetaan, jaata kertyy niin ulko-oven eteen ja lastauslaiturille

kuin my6s muualle pihapiiriin.

Varaston puolella ulko-oven viereisella seinalla voisikin olla nopeasti kengan
padlle vedettavat liukuesteet. Liukueste on kengan paélle vedettava joustava
ja kuminen kenkéatarvike, joka sopii miltei mihin tahansa kenk&én. Liukues-
teessa on nastat esteen karjessa seka kannassa, jotka pitavat liikkujan var-
masti pystyssa huonoissakin olosuhteissa. Niitd on helppo kayttaa ja ne saa
nopeasti riisuttua jalasta. Liukuesteiden avulla voidaan ennaltaehkaista kaa-

tumisesta johtuvia nyrjahdyksia, venahdyksia ja murtumia.

Vaihtoehtoisesti myymalaan voidaan myo6s hankkia nastakengat, mutta hy-
gieniasyista tama vaihtoehto ei valttamatta ole ideaalinen. Huomioon tulee
my0s ottaa henkiléston kengankokojen vaihtelut. Kaikilla kun ei ole samanko-
koinen jalka. Vaarankokoisten kenkien kaytto voi pahimmillaan aiheuttaa tapa-

turman.

7.2.6 Koko myymala

Tyontekijoiden toimenkuva on myymalassa monipuolinen. Tyohon kuuluu
muun muassa kassatyoskentelyd, kuormanpurkua, hyllytysta, hinnoittelua,
myyntien tilitysta ja siivousta. Tuotteita hyllytettdessa tyontekijat joutuvat kyy-
kistelemaan ja polvistumaan lattialle, jolloin polvien ja jalkojen suojana olisi

hyvéa olla polvisuojilla varustetut tydhousut tai pala makuu- tai istuinalustaa.

Tyontekijoita tulisi myds muistuttaa tydhanskojen kaytosta kuormanpurkami-
sessa seka myymalan sisalla olevien roskisten tyhjentdmisessa. Kuormassa
useat tuotteet on pakattu pahvilaatikkoihin, joiden teravét reunat voivat aiheut-
taa viiltohaavoja. Pullonpalautuskoneen viereiseen roskikseen joutuu usein
rikkinaisia lasi- ja muovipulloja seka tolkkeja, jotka voivat roskista tyhjentaessa
ja jatepussia sulkiessa aiheuttaa pisto- tai viiltohaavoja. Hanskojen kaytté on

my06s hygieenisista syista tarpeellista.

Myymalassa on kaytossa jokaiseen tydvuoroon kuuluva tyttehtavalista, josta
selvida, mita kussakin tydvuorossa tyontekijan on tehtava. Tehtavélistaan voi-
si lisata kerran viikossa suoritettava "turvakavely”. Kun tydvuoroon kuuluvien

tehtavien listaan kuuluisi kyseinen tehtava, tydvuorossa oleva tyontekija kier-
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taisi koko myymalan ja siihen kuuluvat tilat ja kirjaisi ylos havaintoja ja mah-
dollisia puutteita. Havainnot voitaisiin kirjata Sosiaali- ja terveysministerion
Riskien arviointi tyopaikalla -lomakkeeseen, joka l0ytyy internetista. Tydpaikal-
le voisi myos suunnitella oman lomakkeen, joka olisi hieman yksinkertaisempi.
Turvakavelyn tarkoituksena olisi varmistaa, etta tyopaikalla kiinnitetaan tar-
peeksi huomiota muun muassa tydolosuhteisiin, turvallisuuteen ja ergonomi-
aan. Asiat, joihin tyontekija voi itse paikan paalla vaikuttaa, tulisi hoidettua ka-
velyn aikana tai sen jalkeen, ja asiat, jotka kuuluvat esimiehen vastuulle, 10y-
tyisivat lomakkeesta, joka jatettaisiin tydvuoron jalkeen toimiston poydalle.

Lomakkeeseen voisi kirjata myds kehitysehdotuksia.

Tyontekijat ovat vastuussa myymaléan siisteydesta. Yleisilmeesta pidetaan
huoli joka paiva, mutta tarkempi siivous suoritetaan sovittuina paivina viikossa.
Siisteydella voidaan myos ennaltaehkaistd kompastumisen ja liukastumisen
riskejd. Lattioiden peseminen ja mattojen imuroiminen on fyysista tyota, jossa
ergonomia tulee huomioida. Esimerkiksi moni unohtaa imuroidessaan pitaa
selan suorana. Siivouskomerossa, jossa siivousvalineita sailytetadn, voisi olla
seindlle kiinnitettyna muistutus valineiden puhtaanapidosta ja oikeaoppisista
ergonomiaa tukevista tydskentelyasennoista. Kuvat voisivat auttaa hahmotta-
maan ergonomiset tydskentelyasennot paremmin, joten tyépaikalla voitaisiin
jarjestaa kuvaushetki, jolloin esimerkiksi myymalaesimies valokuvaisi tyonteki-
jéiden oikeaoppisia tydskentelyasentoja ja ne asetettaisiin siivouskomeron

seinalle.

Samaa taktiikkaa voitaisiin kayttad myos esimerkiksi kuorman mukana tulevi-
en painavien tuotteiden, kuten maitolaatikoiden nostamisen ja kantamisen
demonstroimiseen. Kuvat havainnollistaisivat toimintaa, ja niiden ottaminen
voisi olla mukavaa yhteisté tekemista tyontekijoiden ja esimiehen kesken tyén
ohella. Kuvia ergonomisista tydasennoista ja tyovalineiden kayttamisesta voisi
I6ytya myymalan tauko/toimistotilasta, varastosta, siivouskomerosta ja maito-
kylmidsta. Kuvien yhteydessa olisi hyva olla my6s sanallinen ohjeistus, jotta

teoria ja kaytantd kohtaisivat.

Ergonomisten tydasentojen opettaminen tulisi suorittaa niin sanotusti kadesta
pitden jo tydn perehdytysvaiheessa, jotta tyontekija osaisi heti alusta alkaen
tydskennelld kuormittamatta vaarin kehoaan. Monipuoliset ty6tehtavat mah-

dollistava tydkierto on hyva asia kuormituksen kannalta, mutta jos tyota teh-
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daan miettimatta ergonomiaa, voivat seuraukset olla pitkalla tahtaimella ika-
vat. Tyopaikalle voidaankin jarjestaa erikseen myos ergonomiakoulutus, jotta
kaikilla on mahdollisuus saada kertausta ergonomisiin tyoskentelytapoihin, ja
nain voidaan valttyd mahdollisilta tuki- ja liikuntaelinsairauksilta seka niista

johtuvilta sairauspoissaoloilta.

7.3 Tutkimuksen reliabiliteetti ja validiteetti

Tutkimuksia tehtaessa pyritdan valttamaan mahdollisten virheiden syntymista.
Vaikka tutkija pyrkii toimimaan niin, etta virheita ei paasisi syntymaan, voivat
tulosten luotettavuus ja patevyys silti vaihdella. Taman vuoksi kaikissa tutki-
muksissa tulisi arvioida tehdyn tutkimuksen luotettavuutta, ja luotettavuuden
arvioinnin apuna voidaan kayttaa useita erityyppisia mittaus- ja tutkimustapo-
ja. (Hirsjarvi ym. 2007, 226.)

Kasite reliabiliteetti eli luotettavuus tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta.
Tutkija on tehnyt tutkimustyon huolellisesti ja tarkasti, jotta saadut tulokset
ovat toistettavissa myos jatkossa. Tulokset eivat siis ole saatu sattumanvarai-
sesti. Tutkimuksen luotettavuus voidaan todeta esimerkiksi silloin, kun kaksi
arvioijaa paatyy samaan tulokseen. Kvantitatiivisissa tutkimuksissa reliabilitee-
tin todentaminen on yksinkertaisempaa kuin kvalitatiivisissa tutkimuksissa, sil-
|& kvantitatiivisen tutkimuksen keskeiset vaiheet voidaan toistaa, ainakin peri-
aatteessa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa esimerkiksi osallistuvan havain-
noinnin toistaminen tasmalleen samalla tavalla uudelleen on haastavampaa.
Taman vuoksi laadullisissa tutkimuksissa on tarkeda dokumentoida koko tut-

kimuksen kulku erittain tdsmallisesti ja tarkasti. (Hirsjarvi ym. 2007, 226-227.)

Validiteetti eli patevyys on toinen kasite, jonka avulla tutkimuksen luotettavuut-
ta voidaan arvioida. Validiteetti tarkoittaa, etté tutkimuksessa on mitattu tai tut-
Kittu juuri sitd, mita alun perin on ollut tarkoituskin mitata tai tutkia. Ongelmia
voi muodostua silloin, kun tutkija esimerkiksi suorittaa tietylle otokselle kyse-
lyn. Kyselylomakkeeseen tutkija saa vastaukset, mutta kyselyyn vastanneet
ovat saattaneet ymmartaa kysymykset eri tavalla kuin tutkija oli ajatellut. Jos
tutkija kayttad naita tuloksia, jattden huomioimatta seikan, ettd vastaajat eivat
ole ymmartaneet, mita tutkija on kysymyksillaan tarkoittanut, tuloksia ei voida
pitdé luotettavina. (Hirsjarvi ym. 2007, 226—-227.)
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Opinnaytetyon tuloksia voidaan pitaa luotettavina. Analysoinnin avulla on pys-
tytty havaitsemaan ne alueet, jotka vaativat eniten kehittamista Toimipiste
X:ll&. Tama oli yksi opinnaytetyon tarkoituksista. Myos paatos kayttaa valmiita
tyohyvinvointikyselyn aineistoja oli hyva. Kyselyn oli suorittanut luotettava ja
tunnettu yritys, ja kyselyyn oli vastattu anonyymisti. Kyselyn vastaukset ovat
todennakoisesti rehellisempia ja suorempia kuin esimerkiksi haastattelemalla
saatavat vastaukset. Henkilokohtaisissa haastatteluissa vastaajilla on yleenséa
taipumus antaa sosiaalisesti hyvaksyttdvampia vastauksia. (Hirsjarvi ym.
2007, 201). Myo6s opinnaytetyon teoreettisen viitekehyksen luotettavuutta

varmistettiin kayttamalla monipuolisia ja tuoreita lahteita.

Vaikka osallistuva havainnointi, tdssa opinnaytetydssa ergonomisten kehitys-
ideoiden keksiminen havainnoimalla tydymparistoa, on kvalitatiivisessa tutki-
muksessa haastavaa, on havainnoinnin kulkua dokumentoitu mahdollisimman
tarkasti. Opinnaytety0 on toteutettu selkedsti ja taulukoilla analysointia ha-
vainnollistaen. Taulukot toimivat siis analysoinnin tukena. Analysoinnissa kay-
tetyt tiedot kerattiin luotettavasta lahteesta ja analysointi toteutettiin laadullisen
tutkimusmenetelmé&n kriteereja noudattaen. Laadullisen menetelman kaytto oli
mielesténi perusteltua, ja johdannossa esitettyihin tutkimuskysymyksiin saatiin

vastauksia.

8 YHTEENVETO JA POHDINTA

Olen aina ollut kiinnostunut tyéhyvinvoinnista ja keinoista sen kehittamiseen.
Keskustelin aiheesta tyopaikallani Toimipiste X:lla kevaalla 2016 ja tydnanta-
jani innostui ajatuksesta, etté tekisin heille opinnaytetyon, aiheena tyéhyvin-
vointi ja sen kehittdminen. Tyon aiheen mielekkyys oli itselleni opinnaytetyota
pohtiessa tarked kriteeri. Tarkoitus oli aloittaa opinnaytetyén tekeminen jo ke-
salla, mutta huomasin pian, etta tyéhyvinvointi oli laaja kokonaisuus. Aloitus
oli vaikeaa, silla en kyennyt alkuun hahmottamaan, miten tyoni rajaisin. Syk-
syn aikana kaydyt keskustelut ja tapaamiset toimeksiantajayksikon myymala-
paallikon, yksikkdbmme ryhmapaallikon seka tydhyvinvointiasiantuntijamme
kanssa helpottivat lopulta aiheen rajaamista ja sain heilta hyvia ideoita ja tu-

kea lapi prosessin.
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Opinnaytetyon aineistoksi valitsin Corporate Spirit -yrityksen teettdmat tyoyh-
teis6tutkimukset, koska en kokenut tarpeelliseksi suorittaa uutta tydhyvinvoin-
tikyselya. Yrityksen teettamat tutkimukset kasittelivat yksikdiden tyéhyvinvoin-
tia laajasti, ja opinndytetydssa analysoin ja tulkitsin tutkimusten tilastomuotoon
asetettuja tuloksia. Ty6hyvinvoinnin kehittamista ajatellen valitsin kehityside-
oinnin kohteeksi tydpaikkamme ergonomian, koska se vaikuttaa yksilon tyoky-
kyyn ja tata kautta hyvinvointiin, sairauspoissaoloihin ja yrityksen kustannuk-

siin.

Opinnaytetyon suunnitteluvaihe ja teorian kasaaminen veivat paljon aikaa, sil-
|& materiaalia etenkin tyohyvinvoinnista l6ytyi runsaasti. Toteutin materiaalin
hankinnan huolellisesti ja harkinnanvaraisesti, silla kaytettavissani olevat tyo-
yhteisétutkimukset olin hankkinut toimeksiantajaltani ja vertailuun mukaan
pyydetylta yksikolta hyvissa ajoin. Aineistoja tutkiessani ja tulkitessani pystyin
maadrittelemaan, mita materiaalia tarvitsin teoreettiseen viitekehykseen tuke-

maan empiirista tutkimustyota.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kehittdd Toimipiste X:n tydhyvinvointia. Tyon
tutkimus pohjautui kahden yksikén, Toimipiste X:n ja Toimipiste Y:n tydyhteis-
tutkimuksen tuloksiin ja tulosten vertailuun. Tavoitteena oli selvittdd, milla mal-
lilla Toimipiste X:n tyGhyvinvointi on, ja milla osa-alueilla sen tulos jaa hei-
kommaksi kuin vertailuyksikon. Mahdollisia syy-seuraussuhteita heikentynei-
siin tuloksiin esiteltiin tutkimuksen johtopaatoksissa, ja tyontekijan nakokul-
masta pohdittiin keinoja tuloksien parantamiseksi. Tutkimusotteena kéaytin kva-
litatiivista, eli laadullista tutkimusmenetelmaa. Menetelma mahdollisti myds

tyohyvinvointia edistavien luovien kehitysideoiden keksimista.

Tyohyvinvoinnin kehitysideoissa keskityin yhteen hyvinvoinnin kannalta tarke-
aan tyohyvinvoinnin kokonaisuuteen kuuluvaan aiheeseen, tassa tapauksessa
ergonomian parantamiseen tyontekijoiden tyokyvyn edistamiseksi ja yllapita-

miseksi. En halunnut pintaraapaisua laajasta ilmiosté, siksi rajasin kehityside-

oinnin aiheeseen, jonka ideoita pystyin esittamaan perusteellisemmin.

Tutkimuksen tuloksista voitiin paatella, etta tydhyvinvointi Toimipiste X:Il& oli
kehittynyt positiivisesti, vaikka tulos olikin hieman heikentynyt edellisesta vuo-
desta. Kaikki aineiston pohjalta tehdyt analyysit eivat valttdamatta pohjautuneet
suoraan teoriasta, mutta kytkokset ovat havaittavissa. Myos tuloksista tehdyt

johtopaatokset ovat sidoksissa yksikon taménhetkiseen tilanteeseen. Kehitys-
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ideoita ergonomian parantamiseen sain mielestéani kiitettavasti, ja uskon niista

ainakin osan paatyvan myads kaytantoon Toimipiste X:lIa.

Tyohyvinvoinnin kehittdminen on koko tydyhteisda hyodyttava asia ja samalla
my0s yksi yrityksen tarkea kilpailutekija. Kun tydyhteisén jasenet voivat hyvin
ja saavat tydskennella turvallisessa ja terveellisessa tydymparistdssa, yritys
voi kasvaa ja kehittyd. Tutkimuksista saatujen tulosten ja kehitysideoiden avul-
la toivon yksikkoni saavuttavan tulevaisuudessa parempia tuloksia ja uskon,
ettd opinnaytetydstani voisi olla myos taloudellista hyotya toimeksiantajalle,
jos kehittamista vaativiin alueisiin kiinnitettaisiin jatkossa entistd enemman

huomiota.

Opinnaytetydn johtopaatoksissa tavoitteena oli [6ytaa mahdollisia syita sille,
miksi tulokset tydyhteisotutkimuksessa olivat sellaisia kuin olivat. Syita olisi
voitu pohtia syvemmin, jos tutkimukseen olisi otettu mukaan esimerkiksi mui-
den tyontekijoiden haastatteluja. Haastatteluiden tekeminen voisi siis toimia
opinnaytetyon jatkoaiheena. Koko tydyhteison hyvinvoinnin kehittdmisen ja yl-
lapitamisen kannalta on tarkeaa saada yhteison jasenten aanet kuuluviin, jol-
loin my6s ratkaisuja hyvinvoinnin ongelmakohtiin olisi mahdollista pohtia yh-
dessa. Opinnaytetyon yhtena tavoitteena oli kehitysideoinnin jarjestaminen
opinnaytetyon tulosten pohjalta, ja uskon, ettd sellainen on mahdollista myds
jarjestad. Varmaa on, etta tulokset aiheuttavat keskustelua tydyhteison jasen-

ten kesken, joten jatkotutkimukselle on tilausta.

Toisena jatkotutkimusaiheena voisin ehdottaa kaikkien yrityksen samaan ket-
juun kuuluvien Kymenlaakson alueella toimivien yksikdiden tyoyhteisotutki-
musten tarkastelua, jotta tutkimuksen tulokset voisivat olla yleistettavampia,
tieto monipuolisempaa ja toistojen kautta entista luotettavampaa.
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