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Opinndytetyén kohteena oli perheomistuksessa oleva pk-yritys Lihajaloste Korpela
Oy. Yritys toimii elintarviketeollisuudessa. Ty6n tavoitteena oli selvittdd yrityksen
tyokyky- (tyky) ja virkistystoiminnan nykytila sekd tulevaisuuden kehittdmiskohtei-
ta. Tyohyvinvointi on kokonaisuudessaan aihealueena erittdin laaja ja koska Lihaja-
loste Korpela Oy toimii teollisuudessa, jonka tyotehtavat ovat melko yksitoikkoisia,
rajattiin tyo kasittelemadn tyokykyé yllapitavaa toimintaa. Jotta yksitoikkoista tyota
tekeva henkilokunta pysyisi kunnossa, tulisi tyokykya yllapitavalla toiminnalla olla
mahdollisimman positiivisia vaikutuksia henkildston tyokykyyn.

Tutkimuksen aluksi tyon aihetta, tyokykya yllapitdvaad toimintaa, késiteltiin aiheen
kirjallisuuden kautta. Lisaksi tutustuttiin toimeksiantajayrityksen toimintaan ja sen
henkil6kuntaan. Opinndytetyon selvitysty toteutettiin kahdessa vaiheessa. Selvitys-
tyon aluksi tehtiin yrityksen edustajalle sekd kolmelle henkilokunnan edustajalle
haastattelu. Haastattelussa yrityksen edustajilta tiedusteltiin henkilokuntakyselyssa
kasiteltavia aiheita sek& henkilokunnan edustajilta parannusta kaipaavia seikkoja yri-
tyksen tyokykyé yllapitavassa toiminnassa. Selvitystyon jalkimmaisessé vaiheessa
henkilokunnalle tehtiin lomakekysely yrityksen tyky- ja virkistystoiminnasta. Kyse-
lyssé selvitettiin paitsi tyky- ja virkistystoiminannan nykytilaa, myos kehittdmiskoh-
teita tulevaisuuden toiminnalle. Noin puolet yrityksen koko henkilstosta vastasi ky-
selyyn ja jokaiseen kysymykseen saatiin selkeésti suuntaa antava vastaus. Vaikka
vastauksissa oli hajontaa, yleisesti yksi tai kaksi vaihtoehdoista oli selke&sti muita
suositumpia.

Selvityksen tuloksena l6ydettiin useita kehittdmiskohteita yrityksen tyokykya yllapi-
tavéssa toiminnassa. Muun muassa tyokierto ja parempi yhteishenki edistaisivat yri-
tyksen tyontekijoiden tyokykya ja tyon sujuvuutta myos tulevaisuudessa. Lisaksi yri-
tyksen henkilokunta esitti useita tyokykyé yll&pitavia ja edistavia toimia, kuten eri-
tyisen raskaiden tyovaiheiden avustaminen koneellisesti, positiivisen palautteen an-
taminen sekd tyontekijéiden tasapuolinen kohtelu. Vastausten yhteenvetojen lisaksi
kaikki tyokykya yllapitavét ja edistdvat kehittdmiskohteet ja ehdotetut uudet toimin-
tatavat koottiin ja annettiin yrityksen edustajalle toteuttamista varten. Opinndytetyon
selvityksessa saatujen tulosten perusteella tyokykya yllapitavan toiminnan kehitta-
misty0 on jo aloitettu yrityksessa, minka yrityksen henkilostd on kokenut positiivise-
na seikkana ja liséksi se on ollut motivoivaa opinndytetyon tekijalle.
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The target company of this thesis was a family owned small and medium sized en-
terprise (SME) Lihajaloste Korpela Oy. The company operates in food industry. The
objective of this thesis was to study the current status and future development needs
of the work ability and recreational activities of the company. The occupational well-
being is a very broad theme and as the target company operates in industry where the
tasks are very monotonous, the subject of this thesis was limited to those activities
that enhance the work ability of the personnel. Those activities should also have
positive effects, in order the personnel of the company to maintain their working
ability.

At first the subject of this thesis, the work ability and recreational activities, was
handled theoretically. Additionally the operations and personnel of the target compa-
ny were explored. The empirical study was carried out in two phases. In the first
phase the company representatives and three members of the personnel were inter-
viewed. The company representative was inquired about the subjects to be covered in
the personnel questionnaire and the personnel members about the issues that need
improvement in the activities that enhance working ability in the company. In the
second phase of the empirical study, a questionnaire regarding the work ability and
recreational activities of the company was distributed to the personnel. About half of
the personnel answered the questionnaire and an indicative answer was received to
each of the questions. Although there was some deviation in the responses, one or
two of the options was clearly more popular in general.

As a result of the study, several subjects needing improvement in the work ability
and recreational activities of the company were discovered. Among others the job
rotation and better team spirit, would enhance the work ability of the personnel and
the fluency of the work in the future. The personnel presented many activities too,
such as assisting heavy work phases with machinery, giving positive feedback and
equal treatment of workers. Additionally to the summary of the questionnaire re-
sponses, those subjects needing improvement and the new proposals regarding the
work ability and recreational activities were listed and given to the company repre-
sentative for implementation. The implementation work according to the results of
this thesis has already started in the company, which the personnel has experienced
positively and also it has been motivating to the thesis author.
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1 JOHDANTO

Tamaé opinndytetyon tarkoituksena on perehtya pk-yrityksen tyky- ja virkistystoimin-
taan. Olen rajannut aiheen sen mukaan, mik& mielesténi olisi hyddyllisinta toimek-
siantajayritykselle ja sen toiminnalle. Toimeksiantajana on Lihajaloste Korpela Oy.
Se on perheomistuksessa oleva elintarvikealan yritys, jolla on toimipisteet Huittisissa
ja Honkajoella. Yritys on perustettu vuonna 1958. Yrityksen palveluksessa on talla
hetkell&d 100 henkild&. Tilanne kuitenkin muuttuu koko ajan ja keséé kohti mentéaessa
tyontekijoiden méara lisdéntyy sesongin ja kesdlomien myoéta. (Lihajaloste Korpela

Oy:n www-sivut 2015.)

Olen tydskennellyt yrityksessé vuodesta 2004, mutta talla hetkell& olen opintovapaal-
la. Tdman tyon aihe tuli minulta itseltani, mutta yrityksessa oltiin suostuvaisia tyon
toteuttamiseen. Td&man tyon yhtena tavoitteena on parantaa tyontekijoiden tyéhyvin-
vointia. Tehtaassa tydskentely on melko yksitoikkoista ja valilla tosi raskasta seka
fyysisesti ettd henkisesti. Taman vuoksi tyokykyé yllapitavé toiminta olisi ehdotto-
man tarkeatd tyontekijoille ja heidan hyvinvoinnilleen. Tall4 hetkelld yrityksen tyky-
toiminta on lahinnd ennaltaehkéisevaa toimintaa. Tyoterveyshuollon kanssa tehd&én
yhteisty6téd olojen parantamiseksi. Tydhyvinvointiin kiinnitetddn enemman huomiota
ja sité kehitetddn paremmaksi. Varsinaista suunnitelmaa yrityksella ei vield ole, mut-
ta sitd suunnitellaan koko ajan. Virkistystoimintaa yritykselld on ollut noin kerran
vuodessa. Joinakin vuosina se on ollut Likkojen lenkki Tampereella ja yhten& vuon-
na oli koko henkilokunnalle tarkoitettu liikunnallinen paiva. Tuolloin harjoiteltiin
aluksi pesapallon heittoja ja lyonteja seka lopuksi oli leikkimielinen pesapallo-ottelu.

Halukkaat viettivét vield iloisen illan hyvan ruuan sek& saunan merkeissa.

Valitsemastani aiheesta saa todella laajan tyon halutessaan. Haasteena on aiheen ra-
jaaminen oikein, jotta tyosté ei tule vain pintaraapaisu eri osa-alueista tai liian laaja.
Rajaan asian kasittelyn ihmisten valisiin asioihin, eli jatdn koneisiin ja laitteisiin liit-
tyvat asiat pois. En kasittele tydsséni koneiden sijaintia, toimintakuntoa tai muita nii-
hin liittyvid asioita. Teoriaosuudessa kasitelldadn tyohyvinvointia ja sitd kautta tyky-
ja virkistystoimintaa. Kéydaan lapi lainsaddantéd, mika vaikuttaa tydhyvinvointiin.

Empiriaosuudessa tehddén kysely toimeksiantajayrityksen henkilékunnalle tyéhy-



vinvoinnista. Lopuksi kdydaan vastaukset 1&pi ja analysoidaan ne sekd annetaan pa-

rannusehdotuksia kommenttien pohjalta.

2 TYON TUTKIMUSONGELMA

Opinnadytetyéni ongelmana on tyky- ja virkistystoiminta ja sen k&yttd yrityksissa.
Pyrin vastaamaan seuraaviin kysymyksiin:

1) Mitd tarkoittavat tyky- ja virkistystoiminta?

2) Mitka lait vaikuttavat tahan ja miten ne maarittavat toimintaa?

3) Mita tyky- ja virkistystoimintaa toimeksiantajayrityksessa jarjestetdan ja mi-

ten sita voitaisiin kehittaa tulevaisuudessa?

Edelld olevat kysymykset vastaavat mielesténi parhaiten opinnédytetyon aiheeseen ja
sithen mité se tarkoittaa. Aluksi on térke&td kertoa mistd opinndytety6ssa puhutaan.
Sen jélkeen tutkitaan sanooko laki aiheesta jotakin ja jos sanoo, niin mitd ja miten se
vaikuttaa toimintaan. Suuri osa tyky- ja virkistystoiminnasta kasittelee tydhyvinvoin-
tia. Oikeastaan lahes kaikki asiat liittyvat enemman tai véhemman tyGhyvinvointiin.
Naista tarkemmin késittelen tyossd viihtymista sekd tydssé jaksamista ja sitd miten
naitd voisi parantaa. Tyokyvyn sdilyttdminen on myos tarkea asia sekd miten sita
pystyy yllapitdamaan mahdollisimman kauan. Osaamiskartoitus on térkead tehda ylla-
pitadkseen tyontekijoiden motivaation. Jotta viestinté ja tyon teko sujuisivat mahdol-
lisimman hyvin, niin siind auttaa paljon tyonantajan ja henkiloston yhteisty6. Virkis-
tystoimintaa on olemassa vaikka kuinka paljon. Jokaisella yritykselld on omat virkis-
tystoimintansa ja -tapansa. Se mika sopii jollekin, ei valttamatta sovi kaikille. Virkis-

tystoimintaa késittelen teoriaosuuden lopuksi.

Empiriaosuudessa tutkitaan kvantitatiivisella eli mééaralliselld menetelmalld toimek-
siantajayrityksen tyky- ja virkistystoimintaa, sekd miten sitd voitaisiin parantaa ja
mité toiveita henkilokunnalla on tulevaisuuden suhteen. Teen toimeksiantajayrityk-
sen henkil6kunnalle kyselyn nykyisestd tyky- ja virkistystoiminnasta, seka siitd, mitéa

heidan mielestaén olisi hyva tulevaisuudessa sisallyttdd ndihin toimintoihin. Kyselyn



kohderyhména on koko toimeksiantajayrityksen henkilékunta, sekd Huittisissa ettéd
Honkajoella. Kyselyn toteutan niin, etta vien kyselylomakkeet seka palautuslaatikon
toimeksiantajan henkilokunnan taukohuoneeseen. Viedessdni niitd esittelen itseni
seké kerron miksi ja mité varten teen kyselya. Kerron henkilokunnalle myos sen, etta
kyselyn tuloksilla saattaa olla positiivinen vaikutus heidan omiin tydoloihinsa. Téyte-
tyt kyselylomakkeet luen lapi seka teen niista tarvittaessa muistiinpanoja. Tuloksista

teen Excel-taulukon seké& analysoin tulokset Statistica-ohjelmalla.

3 POHJAATYKY-JA VIRKISTYSTOIMINNALLE

3.1 Tyo6hyvinvointi

Ty6hyvinvointi rakentuu neljastd nakOkulmasta. Kaikki ovat vuorovaikutuksessa
toistensa kanssa. Nama nelja nakokulmaa ovat osaaminen, rakenne, vointi seka tyo-
yhteisd. Naihin liittyvat l&heisesti johtajuus, yksilon tydkunto, yhteison tyokunto se-
ka yksilovastuu. Osaamisen osa-alue auttaa tyon hallinnan edistamistg, koska ammat-
titaitoinen tyontekija hallitsee tyonsa ja tietad sen riskitekijat. Lisaksi ammattitaitoi-
nen henkildstd on yritykselle tarked menestystekija. Rakenne osa-alue mahdollistaa
tyon tekemisen. Tdma osa-alue pitéé sisallaan yrityksen johtamisen, tavoitteet seka
toimintatavat. Voinnin osa-alue huomioi ihmiset yksildind. Jokainen ihminen on vas-
tuussa omasta terveydestaan ja tyokyvystdan, mutta tydnantaja voi tukea omien tyon-
tekijoidensé hyvinvointia monella tavalla. Viimeinen osa-alue eli tydyhteisé muodos-
tuu yhteistyosta ja osallistumisesta. Jokaisella yksil6lla on vastuu tydyhteison raken-
tamisessa, vaikutukset heijastuvat koko tydyhteison tyokuntoon. (Eteran www-sivut
2015.)



JOHTAJUUS
OSAAMINEN RAKENNE
Ammattitaito Yrityksen tavoitteet
Osaaminen ja toimintatavat
YKSILON Tyoturvallisuus TyOn organisointi YHTEISON
TYOKUNTO TYOKUNTO
VOINTI TYOYHTEISO
Terveys, elintavat Osallistuminen
Tyokyky Tydyhteiso
Vapaa-aika
YKSILOVASTUU

Kuva 1. Tyéhyvinvoinnin osa-alueet (Eteran www-sivut 2015)

Tassa tydssa keskitytddn eniten voinnin osa-alueeseen ja siihen, milla keinoilla tyon-
antaja voi tukea tyontekijoiden hyvinvointia. Tdhan kuuluu tarkednd osana tyékyvyn

yllapitdminen ja sit4 auttavat toimet sek& virkistystoiminta.

3.2 Tyky- ja virkistystoiminta

Tykytoiminta tarkoittaa tyoelamassé olevien henkil6iden ty6- ja toimintakyvyn edis-
tdmistd ja tukemista. Tahan osallistuvat yhteistydssa tyontekijat, tydnantajat sekd
tyopaikan yhteistydorganisaatiot. On erittdin tarkedd pitdd tykytoiminnasta huolta
kaikissa tyouran eri vaiheissa. Tulevaisuudessa tata toimintaa tulee kehittdd muuttu-
vien tyoelamén tarpeiden mukaan. Painopiste siirtyy fyysisen tyokyvyn yllapitami-
sesta henkisen ja sosiaalisen tyokyvyn yllapitdmiseen, tyoyhteiséjen toimivuuteen
sekd ikaantyvien tyokyvyn ja osaamisen varmistamiseen. (Tyoterveyslaitoksen

www-sivut 2015.)

Tyohyvinvoinnin maaritelmissa ovat usein esilla terveys, tydyhteisd, osaaminen, joh-

taminen seké eldmantilanne. Tyohyvinvoinnin kanssa lahes samankaltainen termi on



tyoeldmén laatu. Jokainen tyontekija on oma yksilonsa ja jokaisella meilld on omat
tarpeemme hyvaan tyéhyvinvointiin. Monet tutkijat ovat tutkineet tydhyvinvoinnin ja
lilketoiminnan tulosten yhteyttd. Liiketoiminnan tulokseen vaikuttaa monta tekijéa,
joten tyéhyvinvoinnin vaikutuksen tarkka mittaaminen ei ole mahdollista. Naytt6& on
siitd, ettd menestyneet yritykset parjdavat hyvin seka henkilostotyytyvaisyydessé etta
taloudellisesti. Maalaisjarkea kayttden voi paatelld, ettda hyvinvoiva ihminen saa ai-
kaan enemman ja parempia tuloksia kuin huonommin voiva ihminen. Yleisesti tyo-
hyvinvointi parantaa tuloksellisuutta, henkilostotyytyvéisyyttd ja asiakaspalvelua,
seka vahentad vaihtuvuutta, elakekustannuksia, sairaslomia ja tapaturmia. (Hyppénen
2015, 8.1.)

Mikali tykytoiminta toteutetaan tyOpaikalle parhaimmalla tavalla, se kehittdd henki-
Iokunnan tyokykyd, terveyttd, tydilmapiirid, tydmotivaatiota sekd tyopaikan toimi-
vuutta. N&in ollen se myds parantaa yrityksen kannattavuutta ja toimintakykya. Kes-
keisid kohteita kaytannossa ovat tyon ja tydympdriston kehittdminen, tydyhteison
toimivuuden parantaminen seka tyontekijoiden terveyden ja ammattitaidon edistami-
nen. Eri osapuolten yhteisty6 edellyttaa sitd, ettd kaikille annetaan mahdollisuus vai-
kuttaa tykytoiminnan suunnitteluun. Kun tydyhteis6 voi hyvin, niin sen tunnusmerk-
keja ovat luottamuksellinen ilmapiiri sekd oikeudenmukainen kohtelu. (Tyoterveys-

laitoksen www-sivut 2015.)

Tyo6hyvinvointi liittyy laheisesti tykytoimintaan. Tyohyvinvoinnissa Kiinnitetaan
huomiota koko tydyhteison toimintaan, siihen ettd yhteis6 toimii hyvin ja tydssé olo
koetaan hyvéksi. Tyokykya arvioidaan tutkimalla tyéntekijoiden voimavaroja. Naita
voimavaroja ovat terveys ja toimintakyky, koulutus ja osaaminen, arvot ja asenteet
sekd motivaatio ja tyotyytyvaisyys. Tyohyvinvointi on yksi tydeldmén suurimmista
huolen aiheista ja silla on vaikutusta moneen asiaan. Tyohyvinvointiin vaikuttavat
monet tekijat, nditd ovat muun muassa tyo, tydyhteisd, tydympéristd, johtaminen,
palkka, osaaminen, motivaatio sekd oma elamantilanne. Tydhyvinvoinnille on monia
maéaritelmid. Yksi on tyoterveyslaitoksen madritelma ja se on seuraavanlainen:
”Tyohyvinvointi tarkoittaa, ettd tyd on mielekasta ja sujuvaa turvallisessa, terveytté
edistdvdssd sekd tyOuraa tukevassa tyOympéristossd ja tyOyhteisossd.” (Hyppanen

2015, 8.1; Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2015.)
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Tyoeldman laadun parantamista varten tyo- ja elinkeinoministeriossa on valmisteltu
hanke Tyoelamé 2020. Tamén hankkeen tavoitteena on parantaa tyollisyysastetta,
tyéelamén laatua, tydhyvinvointia sekd tyon tuottavuutta. Visiona on, ettd vuonna
2020 tyopaikat Suomessa ovat huipputuottavia, saavat aikaan tyon iloa seké ovat Eu-
roopan parhaita tydpaikkoja. Talla samalla keinolla myds luodaan Suomesta positii-
vinen yrityskuva, jonka avulla houkutellaan Suomeen investointeja ja osaajia. (Ty0-

ja elinkeinoministerién www-sivut 2015.)

3.3 Tyobhyvinvointia koskeva lainsaadanté

Tyo6hyvinvointia koskevia lakeja ovat

- Tyoterveyshuoltolaki (1383/2001), (my6hemmin tydterveyshuoltolaki)

- Tyé6turvallisuuslaki (738/2002), (my6hemmin tyoturvallisuuslaki)

- Tyosopimuslaki (55/2001), (myéhemmin tydsopimuslaki)

- Laki yhteistoiminnasta yrityksissa (334/2007), (my6hemmin laki yhteistoi-
minnasta yrityksissa)

- Laki naisten ja miesten valisestd tasa-arvosta (609/1986), (mydhemmin laki
naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta)

- Laki yksityisyyden suojasta tyoelamassé (759/2004), (mydhemmin laki yksi-
tyisyyden suojasta tydelaméassa)

- Vuosilomalaki (162/2005), (my6hemmin vuosilomalaki)

- Tyoeldkelaki (395/2006), (tyoelékelaki)

- Laki tyosuojelun valvonnasta ja tyOpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta
(44/2006), (mydhemmin laki tyésuojelun valvonnasta ja ty6paikan tydsuoje-
luyhteistoiminnasta)

- Ammattitautilaki (1343/1988), (my6hemmin ammattitautilaki)

- Tapaturmavakuutuslaki (608/1948), (my6hemmin tapaturmavakuutuslaki).
Monessa edelld mainitussa laissa on késitelty samoja asioita tydhyvinvointiin liitty-
en. TyOnantajat velvoitetaan pitdmaan huolta tyontekijoistdén ja heidan tydskentely-
olosuhteistaan. Nama kaikki lait oikeastaan taydentdvat toisiaan. (Hyppéanen 2015,
8.1)
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Tyoterveyshuoltolaissa kerrotaan, mitd kaikkea tyonantajan jarjestdiman tyoterveys-
huollon tulee siséltda. Siihen kuuluu muun muassa tyon ja tydolosuhteiden terveelli-
syyden ja turvallisuuden selvittdminen, tyon kuormittavuuden selvittdminen, tyojar-
jestelyt, tapaturmavaara, tyontekijoiden terveydentilan ja tyo- ja toimintakyvyn sel-
vittdminen ja arviointi sek& néiden seuranta. Ndma ovat vain osa siitd, mita kaikkea
ty6terveyshuollon tulisi sisaltdd. Tyonantajan on siis jo lain mukaan huolehdittava
kaikkien tyontekijoidensd tyéhyvinvoinnista ja tyssa jaksamisesta. Tarkempia ohjei-
ta ei ole annettu siitd, miten tyonantajan tulee ndma toteuttaa. (Tyoterveyshuoltolaki
1383/2001, 12 8)

Tyobterveyshuollossa tydskentelevat ovat niin ammattitaitoisia, ettd he osaavat tehda
jokaiselle yritykselle omat tykytoimintaa koskevat suunnitelmat. Tyoterveyshuolto
on tyGnantajan investointi tuottavuuteen ja henkildston hyvinvointiin. Mikéli tydnan-
taja puuttuu mahdollisiin tyoterveys- ja tyoturvallisuusongelmiin hyvissa ajoin, niin
se saattaa maksaa sijoitetun euron takaisin 3-5 -kertaisesti. Tyoterveyshuolto on
avuksi erilaisissa terveysongelmissa. Tarpeen mukaan tyoterveyshoitajat hoitavat,
ohjaavat erikoissairaanhoitoon sek& mahdollisesti kuntoutukseen ja néiden lisaksi he

auttavat takaisin tyohon paluussa. (Tyo6terveyslaitoksen www-sivut 2015.)

Myos tyéturvallisuuslaissa velvoitetaan tyonantajat huolehtimaan tyontekijéidensa
turvallisuudesta ja terveydesta tyossa. TyOnantajan on otettava huomioon tyohon,
tyoolosuhteisiin, tydymparistoon seka tyontekijoiden henkilokohtaisiin edellytyksiin
liittyvat seikat. Naihin voidaan lukea myds tyokykyé yllapitavat toimet tyoturvalli-
suuden kannalta asiaa katsottuna. Turvallisuus tyéssa on erittdin tarkedd. Taman
vuoksi ty6nantajan on laadittava ohjelma, josta tulee ilmi tyopaikan tydolojen kehit-
tdmistarpeet sekd tydymparistoon liittyvien tekijoiden vaikutukset. (Ty6turvallisuus-
laki 738/2002, 8-9 §8.)

Tydsopimuslaissa tyénantaja velvoitetaan kaikin puolin edistdimaéan tydntekijoiden
keskindisid suhteita sek& edistaméén tyontekijoiden mahdollisuuksia edetd tydural-
laan kykyjen mukaan. Lisdksi kaikkia tyontekijoita on kohdeltava tasapuolisesti.
Myos tyosopimuslaissa velvoitetaan tyonantaja huolehtimaan ty6turvallisuudesta,
tarkemmat sédadokset tulevat edelld mainitusta tyoturvallisuuslaista. (Tyésopimuslaki
55/2001, 1:1-3 8.)
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Laki yhteistoiminnasta yrityksissé edistaa yrityksen ja sen henkildston vélista vuoro-
vaikutusta, erityisesti yhteistoimintamenettelyssé. Lain tavoitteena on kehittda yri-
tyksen toimintaa ja tyontekijoiden mahdollisuuksia vaikuttaa heidén ty6téan ja tyo-
olojaan koskeviin pdatoksiin. Laissa on kerrottu mitk4 asiat pitéé yhteistoimintaneu-
votteluissa kasitella tyéhonottoon liittyen. Niitd ovat yleiset periaatteet ja menetel-
maét, tyOpaikasta ja yrityksesta perehdytyksessd annettavat tarpeelliset tiedot seka
tyontekijoista kerattavat tiedot tyosuhteen alkaessa ja sen aikana. Tyontekijoihin liit-
tyen pitéé yritykselld olla henkildsto- ja koulutussuunnitelma tydntekijéiden amma-
tillisen osaamisen yllapitamiseksi ja edistamiseksi. Mahdollisen vuokratyévoiman
kayttoa koskevat periaatteet on kerrottu laissa. Sellainen on muun muassa asiasta il-
moittaminen niille henkildstéryhmien edustajille, joiden tyéhén vuokratydvoiman
tekemd ty0 vaikuttaa. Talla henkilostoryhmalld on oikeus vaatia yhteistoimintaneu-
votteluja, mikali he eivat hyvéksy vuokratydvoiman ottoa sill4 perusteella, etta hei-
dan tyonsa karsii siita tai he menettavat tyonsa. (Laki yhteistoiminnasta yrityksissa
334/2007,18,158,16 8ja 17 8§.)

Laki naisten ja miesten valisestd tasa-arvosta estda sukupuoleen perustuvaa syrjintaé
sekd parantaa tasa-arvoa erityisesti tyoelaméssa. Lain mukaan tydnantajalla on vel-
vollisuus edistdd sukupuolten tasa-arvoa tavoitteellisesti ja suunnitelmallisesti, kui-
tenkin ottaen huomioon kéytettavissé olevat voimavarat sek& muut asiaan vaikuttavat
seikat. Téllaisia seikkoja ovat muun muassa toimiminen niin, etta erilaisiin tehtaviin
hakeutuisi seka naisia ettd miehid, seka edistédé naisten ja miesten vélista tasa-arvoa
ty6ehdoissa, erityisesti palkkauksessa. Kehittdmélla tydoloja niin, etti ne sopivat se-
k& naisille ettd miehille seka helpottamalla tyeldman ja perhe-eldmén yhteensovit-
tamista kiinnittdmalla huomiota ty6jarjestelyihin. Sellaisen tyonantajan, jonka palve-
luksessa on saanndllisesti vahintddn 30 tyontekij&é, on laadittava joka toinen vuosi
tasa-arvosuunnitelma. Se pitaa sisallaan palkkausta ja muita palvelusuhteen ehtoja
koskevan suunnitelman. (Laki naisten ja miesten vélisesta tasa-arvosta 609/1986, 6 §,
6a 8§.)

Laki yksityisyyden suojasta tyoelamassd koskee tyontekijan henkilotietojen késitte-
lya, tyontekijalle tehtdvia testeja ja tarkastuksia seké teknista valvontaa tytpaikalla.

Tyontekijan henkil6tiedoista tydnantaja saa kasitelld vain sellaisia, jotka ovat tydsuh-
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teen kannalta tarpeellisia, liittyvat eri osapuolten oikeuksien ja velvollisuuksien hoi-
tamiseen taikka johtuvat tyotehtévien erityisluonteesta. Ensi sijassa tietoja on kerét-
tava tyontekijalta itseltd&n, mikéli niitd hankitaan muualta, siihen on oltava tyonteki-
jan suostumus. Suostumusta ei kuitenkaan tarvita silloin, kun viranomainen luovuttaa
tietoja laissa saddetyn tehtdvan suorittamiseksi tai tyonantaja hankkii henkildluotto-
tietoja tai rikosrekisteritietoja luotettavuuden selvittdmiseksi. Naiden tietojen hank-
kimisesta on kuitenkin ilmoitettava tyontekijélle seka ennen niiden kayttdmista paa-
toksenteossa niista on ilmoitettava tyontekijélle. Terveydentilaa koskevia tietoja saa
ké&sitelld vain henkil6t, jotka tarvitsevat ndité tietoja tyosuhdetta koskevien péaatosten
tekoon. Naita tietoja ei saa antaa sivullisille tydsuhteen aikana eikd sen loputtua.

(Laki yksityisyyden suojasta tydelamassa 759/2004,2-5 8.)

Vuosilomalaissa maaritell&an vuosiloman pituus, palkka vuosiloman ajalta, lomakor-
vaus sekd vuosiloman antamisajankohta. Tata lakia sovelletaan kaikkiin tyo- ja vir-
kasuhteessa tehtdviin toihin. Laki velvoittaa tyonantajan antamaan tyontekijoille
vuosilomaan kuuluvat edut. (Vuosilomalaki 162/2005, 1 § ja 3 §.)

Tyoelédkelaki eli tyontekijan eldkelaki sdatda yksityisella alalla olevan tyontekijan
oikeudesta vanhuuseldkkeeseen, osa-aikaeldkkeeseen, kuntoutukseen, tyokyvytto-
myyselakkeeseen seka tyontekijan edunsaajan oikeudesta perhe-eldkkeeseen. Tamén
lain lisdksi on olemassa muita yksityisten alojen eldkelakeja sek& julkisten alojen
tyoelékelakeja. Tyontekija osallistuu itse oman eldketurvansa kustantamiseen mak-
samalla tyteldkevakuutusmaksuja. Ty6nantaja taas on velvollinen jarjestdamaan ja
kustantamaan eléketurvan Suomessa tehdysté tyostd tyontekijalleen. Tybnantaja voi
jarjestdd eléketurvan tyoeldkevakuutusyhtiossd, elédkekassassa tai eldkesaatiossa.
(Tyontekijan elékelaki 395/2006, 1 § ja 3 §.)

Laki tyosuojelun valvonnasta ja tyOpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta saétéa tyo-
suojeluviranomaisen valvomien s&annosten noudattamisesta sekd tydnantajan ja
tyontekijan valisesté tydsuojelun yhteistoiminnasta. Tarkoituksena on varmistaa, etta
tyosuojelua koskevia sddnnoksid noudatetaan sekd parantaa viranomaisvalvonnan
sekd tyonantajan ja tyontekijan yhteistoiminnan avulla tydolosuhteita. Tydnantajan
on noudatettava hanelle annettuja velvollisuuksia, koska jos nain ei ole, tarkastaja

antaa kirjallisen toimintaohjeen poistaa tai korjata sd&nndsten vastaisen olotilan.
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TyOnantajan ja tyontekijan yhteistoiminnan tavoitteena on edistad heidén valista vuo-
rovaikutusta seka tehdad mahdolliseksi tyontekijoiden osallistuminen ja vaikuttaminen
ty6paikan turvallisuuteen ja terveellisyyteen vaikuttavien asioiden kasittelyssa. (Laki
tyosuojelun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta 44/2006, 1 §, 13 8
ja228.)

Ammattitautilaki on oltava esilla ja saatavilla tyopaikalla. Ammattitaudilla tarkoite-
taan sairautta, joka suoritetussa tyossa todenndkoisesti on pééasiallisesti aiheutunut
fysikaalisista, kemiallisista tai biologisista tekijoistd. (Ammattitautilaki 1343/1988, 1
§ja58)

Tapaturmavakuutuslain mukaan tyontekija on oikeutettu saamaan korvausta tyotapa-
turmasta. Ty6tapaturmaksi katsotaan tapaturma, joka on kohdannut tyontekijaa aihe-
uttaen vamman tai sairauden tydssd, tyostd johtuvissa olosuhteissa (tyOpaikalla tai
tyopaikkaan kuuluvalla alueella, matkalla asunnosta tyopaikalle ja painvastoin, tydn-
antajan asioilla ollessa) tai yrittdessadén suojella tai pelastaa tytnantajan omaisuutta
tai ihmishenked. Korvauksena annetaan sairaanhoitoa, péivérahaa, tapaturmaelaketta,
haittarahaa, kodinhoitokustannusten korvausta seka korvausta ansionmenetyksesta tai
perhe-eléketta seka hautausapua. (Tapaturmavakuutuslaki 608/1948, 1 8, 4 §ja 14 8.)

4 TYOKYKYA YLLAPITAVA TOIMINTA

Tyokykya yllapitava toiminta eli tykytoiminta on parhaimmillaan silloin, kun se on
osa tyopaikan yleistd toimintatapaa. Hyvin toteutettu ja dokumentoitu tykytoiminta
vaikuttaa positiivisesti henkildston hyvinvointiin ja tyon tuottavuuteen. Erilaisille
tyky-hankkeille olisi hyva asettaa tavoitteet, koska silloin vaikutuksia voidaan seura-
ta ja arvioida paremmin. Kaikesta tykytoiminnasta olisi hyva kertoa koko henkil 6-
kunnalle ja keskustella siitd heidan kanssaan. Tyontekijoilta saattaa tulla hyvia ideoi-

ta toiminnan toteuttamiseen. (Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2015.)
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Tykytoimintaa suunniteltaessa pitéisi kuvata koko prosessi. Aloittaa valmistautumi-
sesta ja sen jélkeen miettid kehittdmiskohteet ja tavoitteet sekd suoritettavat toimen-
piteet, toteuttajat ja aikataulut. Lopuksi kannattaa miettid etukéteen seurannan ja ar-
vioinnin toteuttaminen. Toteutettavien toimenpiteiden tulisi mukailla tarpeita, jotka
syntyvat tyontekijoiden toimintakyvystd. Tahén vaikuttavat tyontekijoiden terveys,
tyot ja tydolot, tydyhteisd ja organisaatio seka ammatillinen osaaminen. Tuloksia tu-
lisi seurata ja ndiden pohjalta tehd&d muutoksia tulevaisuutta varten. Saatujen tuloksi-
en avulla voidaan kehittdd tykytoimintaa paremmaksi ja pyrkid tekemaan siitd osa
tyoyhteison arkipéivaa. (Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2015.)

4.1 Tyo6hon perehdyttdminen ja tydnopastus

Tyokykya yllapitava toiminta pitédé ottaa huomioon jo heti tyontekijén tullessa uuteen
tyopaikkaan tai tyopisteeseen. Tyohon perehdyttdminen ja tydnopastus ovat erittdin
tarkeitd asioita. Hyvin tehtynd ndmé tukevat tyontekijan hyvinvointia ja sitd myoten
tyon tuloksellisuutta. Perehdyttdmisen tarkoituksena on tutustuttaa tyontekijé uuteen
tyopaikkaan seka talon tapoihin. Eli siihen kuuluvat kaikki toimenpiteet, joiden avul-
la opitaan tuntemaan uusi tyopaikka, sen ihmiset, tavat sekd tyd ja siihen liittyvat
odotukset. Tullessaan uuteen tydpaikkaan, tyontekija on poikkeuksellisen herkistynyt
ottamaan vastaan seké sanallisia ettd sanattomia viesteja. Mikéli yritys onnistuu tassé
vaiheessa ylittdmééan siitd muodostuneen mielikuvan, niin se luo pohjan pitkaaikai-
selle sitoutumiselle. Tdma hyvin luotu pohja kantaa vaikeiden aikojen yli, erityisesti
suurien muutosten (esimerkiksi esimiehen vaihtuminen ja talouden heikko tilanne)
aikaan. Uuden tyontekijan hankkiminen on kallista ja siksi hdnen sitouttamiseensa
kannattaa panostaa. Kun tyontekija on sitoutunut tyonantajaansa, han on motivoitu-
nut sek& kokee eldvéansi taysipainoista elaméaa kun tydasiat ovat kunnossa. (Esimie-

hen kasikirja -verkkopalvelu 2015, 1.7; Ty6turvallisuuskeskuksen www-sivut 2015.)

Tyonopastus koskee taas puolestaan koko henkildstod. Tyonopastukseen kuuluvat
kaikki asiat, jotka liittyvat tyon tekemiseen. Naitd ovat muun muassa se misté osista
ja vaiheista tyd koostuu sekéd mita kaikkea tietoa ja osaamista tyon tekeminen vaatii.
Tyonopastukseen kuuluvat myos turvallisten tyotapojen korostaminen, mahdollisten

vaaratekijoiden esille tuominen seké tyoturvallisuuteen liittyvat asiat. Seka perehdyt-
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tdminen ettd tyOnopastus ovat erittdin tarkeitd asioita henkiléston kehittdmisessa.
Néiden avulla parannetaan henkildston osaamista, tyon laatua, tydssa jaksamista seka
véhennetadn tyGtapaturmia ja poissaoloja. (Esimiehen kasikirja -verkkopalvelu 2015,

1.7; Tyoturvallisuuskeskuksen www-sivut 2015.)

Seké tyohon perehdyttdmistd ettd tyonopastusta tarvitaan kaikilla tyopaikoilla, oli
tyopaikka mink& kokoinen tahansa tai toimiala miké& vaan. Kaikkien henkil6kuntaan
kuuluvien pitd4 kuulua perehdyttdmisen ja opastuksen piiriin, mukaan lukien esimie-
het, vuokratyoldiset sek& toimistohenkildstd. Suurin vastuu opastuksen ja perehdyt-
tdmisen suunnittelussa, toteuttamisessa ja valvonnassa on tyonjohtajilla. He voivat
kuitenkin siirtdd itse opastuksen toiselle henkil6lle, mikali tima on koulutettu tydn-
opastaja. Vastuu kuitenkin pysyy aina tyonjohtajilla. Tyohon perehdyttdminen ja
tyonopastus ovat onnistuneet, kun tydntekija on omaksunut uudet asiat ja tietda asi-
oiden valiset yhteydet. Liséksi h&nelld on valmiudet soveltaa tietoa muuttuvissa tilan-
teissa ja han tietdd toimintaan liittyvét yleisperiaatteet. Tyontekijan on myos oltava
aktiivinen ja osattava ottaa asioista selvad. Seka perehdyttdminen ettd opastus ovat
tarked osa henkildston kehittdmistd. Ne kannattaakin nahda yhtend investointina, jol-
la parannetaan tyon laatua, lisatd&n henkiloston osaamista, tuetaan tydssa jaksamista
sekd vahennetddn tydtapaturmia ja poissaoloja. Molemmat ovat ennakoivaa tydsuoje-
lua ja samalla ovat jatkuvia tarpeiden mukaan kehitettavia prosesseja. (Tyoturvalli-

suuskeskuksen www-sivut 2015.)

4.2 Tyo6ssé jaksaminen

TyO6uupumus eli burnout kuvastaa ty6eldmdssa ilmenevid jaksamisongelmia. Tyo-
uupumus ja tyostressi alkavat samanlaisesti. Molemmat saavat alkunsa ympériston ja
yksilon valisestd vuorovaikutuksesta, etenkin silloin kun ndiden keskindinen tasapai-
no ei ole kohdallaan. Ympériston vaatimukset ovat suuremmat kuin mitd yksilon
voimavarat antavat myoden. Vaikka ldhtokohta on sama yleisesti ottaen, niin silti
tyduupumusta madritellaan usealla eri tavalla. Se on mééritelty muun muassa seuraa-
villa tavoilla:

- Ty6uupumus on pitkakestoisen vasymyksen, masennuksen tai turhautumisen

seuraus. Se saa alkunsa, kun tyontekija omistautuu tyOtehtdviin, joissa hénen
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pyrkimyksensa eivat tayty. Nain ollen tydntekijan sitoutuminen tyéhon véhe-
nee ja tyosuoritus heikkenee.

- Ty6uupumus on tyohon liittyvien stressitekijoiden tunneperdinen reaktio.
Tamé syntyy, kun tyOon vaatimusten ja kaytettdvien voimavarojen valinen
epdtasapaino aiheuttaa tunnereaktion. Oireita ovat ahdistus, jannittyneisyys,
vasymys ja uupumus. Tama reaktio aiheuttaa muutoksia kéayttaytymisessa ja
asenteissa. Muutokset ilmenevét siten, ettd ihminen keskittyy vain omien tar-
peidensa tyydyttdmiseen tai on taysin valinpitdmaton muita ihmisia kohtaan.

- Tybuupumuksella on kolme eri ulottuvuutta
e emotionaalinen (tunneperdinen) uupumus
e Kkyynisyys toisia ihmisia ja tyota kohtaan
e ammatillisen tehokkuuden véhentyminen.

TyObuupumuksessa on Kkyse &arimmaisesta psyykkisestd kuormittuneisuudesta ja
energiavarojen tyhjentymisestd. Tdméa on seurausta pitkékestoisesta voimavarojen
ylittdmisestd. (Toivanen, Eerola, Hyvonen, Jaaskeldinen, Piirainen & Valopaasi
2014, 21-23.)

4.3 Tyo6hyvinvoinnin yllapitdminen

Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi on erittéin tarkeétd, koska sen avulla tyokykyé
pystytdan paremmin yllapitdmaan. Tyoterveyslaitos on mééritellyt tyéhyvinvoinnin
ndin: “Tyohyvinvointi tarkoittaa, ettd tyd on mielekasta ja sopivaa turvallisessa, ter-
veyttd edistdvassd sekd tyouraa tukevassa ty0ymparistdssd ja tyoyhteisossd”. Tyohy-
vinvointi jakautuu fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin. Nama kaikki
osa-alueet liittyvét toisiinsa ja vaikuttavat toisiinsa. Yhtd osa-aluetta tarkastelemalla
ei saa kuvaa kokonaisvaltaisesta tydhyvinvoinnista, vaan kaikkia osa-alueita on tut-
Kittava yhta aikaa. Kaikkien osa-alueiden on oltava kunnossa, koska puutteet jossa-
kin alueella heijastuu myds muihin alueisiin ja heikentaa niitd. (Virolainen 2012, 11—
12.)

Tyo6hyvinvoinnin edistdmistd tukevat yhteiskunta, organisaatio seké tyontekija itse.
Yhteiskunta osallistuu t&hé&n niin, ettd se luo puitteet ja mahdollisuudet tyokyvyn yl-

lapitamiselle saatdamalld lakeja sek& tukemalla kansalaisten terveyttd, oppimista,
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tydssa osaamista ja tyonteon kannattavuutta edistdvaa toimintaa. Organisaatioiden
vastuulla on huolehtia turvallisuudesta ja noudattaa lainsdadantéa. Lisaksi niiden tu-
lee rakentaa hyvé tyoilmapiiri. Yksilon vastuulla on huolehtia saénttjen ja ohjeiden

noudattamisesta sek& omista elintavoista. (Virolainen 2012, 11-12.)

4.3.1 Fyysinen tyéhyvinvointi

Fyysinen ty6hyvinvointi on tydhyvinvoinnin ndkyva osa. Siihen kuuluvat muun mu-
assa fyysiset tydolosuhteet, tyon kuormitus seké ergonomiset ratkaisut. Lisaksi siihen
kuuluvat osaltaan tydpaikan siisteys, melu, lampétila ja tydvalineet. Tamé osa-alue
korostuu erityisesti fyysisesti raskaissa tyotehtdavissa, joita on teollisuuden parissa.
Toiset kehon osat rasittuvat toisia huomattavasti enemman. Sen vuoksi olisi tarkeata
muuttaa kehon kuormitusta niin, etta rasitus ei olisi niin yksipuolista. T&han on hy-
vana apuna tyokierto, josta kerrotaan enemman myohemmaéssa vaiheessa. (Virolai-
nen 2012, 17.)

Toimistoty6ssa fyysinen kuormitus on pienempad, mutta silti siihenkin tulisi Kiinnit-
tdd huomiota. Istumatydssa kehon kuormitus on melko yksipuolista ja ndin ollen se
on keholle rasittavaa. Koska ihminen on luotu litkkumaan, niin tyopaivan aikana pi-
t44 nousta Vélilla liikkumaan. Pieni kéavely ja erilaiset venyttelyt ennaltaehkaisevét
liiallista rasittumista. Tehdastydssa tyd on péésaantoisesti seisomatyotd. Koska suu-
rin osa ajasta seistddn paikallaan, olisi hyva valilla vdhan kavellad ja venytelld jaseni-
aan. Taukojumppa kerran tunnissa auttaisi verenkiertoa toimimaan paremmin kaikis-

sa jasenissa. (Virolainen 2012, 17.)

4.3.2 Psyykkinen tyéhyvinvointi

Psyykkinen ty6hyvinvointi tarkoittaa tyon stressaavuutta, typaineita seka tydilma-
piirid. Tall4 osa-alueella on merkittdva osuus sairauspoissaolojen ehkaisyssé ja ylei-
sesti tydssa viihtymisessa. Suurin psyykkistd kuormitusta aiheuttava tekija on kiire
tyossé. Yleisesti ottaen psyykkinen tyohyvinvointi on melko heikoilla kantimilla ny-
kyaan. Tat4 voidaan parantaa tukemalla henkil6stod, jakamalla toit4 tasaisemmin se-
k& huolehtimalla henkilokunnan tyon, vapaa-ajan ja levon suhteet parempaan tasa-
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painoon. Psyykkistd hyvinvointia lisdd myos tyon mielekkyys ja mielenkiintoisuus.
(Virolainen 2012, 18.)

Ty6ssa viihtymiseen vaikuttavat koulutus ja asema tyOpaikalla. Tyytyvdisempia tyo-
honsd ovat korkeasti koulutetut ja korkeassa asemassa olevat tyontekijat. Tamé joh-
tunee siitd, ettd heilld on enemman mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyéhonsa, kuten
tybaikoihin ja tyotapoihin. Mikali henkiléstolle annetaan enemmaén vapauksia tyo-
aikojen ja -tapojen suhteen, niin heidan tyytyvaisyytensd nousee. Ty6ssa viihtymi-
seen vaikuttavat monet muutkin asiat. Nditd ovat tyon itsendisyys, suhteet tyotove-
reihin, tydn mielenkiintoisuus ja haasteellisuus seka uusien asioiden oppiminen. Pal-
kalla ei niinkaan ole merkitysta tydssa viihtymisen kannalta, mutta kohtuuttoman
pieni palkka laskee tydbmotivaatiota entistd enemmaén. T&td enemman tyomotivaatiota
laskevat kiire, tiukat aikataulut, arvostuksen puute, heikot tyojérjestelyt sekd pienet
vaikutusmahdollisuudet. Tydssé viihtyminen ei silti tarkoita sitd, ett4 pidetdan vaan
hauskaa ja tyon tekeminen on toissijainen asia. Tyon tekemisen ollessa hauskaa, in-
nostus ja tulosnalka kasvavat, mika on todella hyodyllista koko organisaatiolle. (Vi-
rolainen 2012, 49-51.)

Psyykkiseen tyéhyvinvointiin liittyvat laheisesti tunteet. Tyopaikalla pitéisi olla
mahdollista kokea ja ilmaista omia tunteitaan. Tama tarkoittaa, ettd tyontekijét pys-
tyisivat vapaasti kertomaan tuntemuksistaan seké ilmaisemaan mielipiteensa kolle-
goilleen ja esimiehilleen. Jos tdhén ei ole mahdollisuutta, se aiheuttaa ahdistuneisuut-
ta ja tyopahoinvointia, koska tunteet pitdd tukahduttaa. Usein tyontekijoiden valilla
on kaunan ja kateuden tunteita. Se on helppo havaita, koska kyseiset tyontekijat eivat
tule keskendin toimeen. Tdma ilmenee piikittelynd, toisen aliarvioimisena, toisen
valttelynd sekd puhumattomuutena. N&ma tilanteet pitdisi pystya selvittdmaan mah-
dollisimman nopeasti, koska se vie turhaan energiaa seké kyseisilta henkil6ilta ettd
koko organisaatiolta. Anteeksiantaminen olisi hyvd ominaisuus koko tydyhteisossa.
Se vain tuntuu olevan ihmisille todella haasteellista. Ilman anteeksiantoa katkeruus ja

kauna haittaavat tyontekoa koko ty6ajan, jopa vuosia. (Virolainen 2012, 19-22.)

Tyopaikalla sosiaalisilla suhteilla on suuri merkitys seké tyoskentelyilmapiiriin ettd
tyossd viihtymiseen. Kun suhteet ovat kunnossa, se saattaa vaikuttaa myonteisesti

tuloksellisuuteen. Tadma johtuu siitd, ettd tieto kulkee paremmin ja ongelmatilanteet
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selvidvat nopeammin, koska apua on helpompi pyytaa tyotovereilta ja esimiehilta.
Mikali sosiaaliset suhteet ovat huonossa kunnossa, se vaikuttaa koko organisaation
hyvinvointiin ja tuottavuuteen. Seké tyontekijoiden ettéd tyontekijoiden ja esimiesten
vélisten suhteiden on oltava kunnossa. Erityisesti organisaation sisdiset ongelmat ja
ristiriidat ovat monesti monimutkaisia ja vaikeita ratkoa. Erimielisyydet olisi hyva
pyrkid ratkaisemaan mahdollisimman varhaisessa vaiheessa, koska pitkdan jatkues-
saan erimielisyydet paisuvat ja selvittdminen on entista hankalampaa. Ongelmatilan-
teissa ilmenee monesti puhumattomuutta, suuttumusta, toisen osapuolen haukkumista
seka perdttomien huhujen levittdmistd. Nama olisi syyt4 saada pysaytettyd mahdolli-
simman pian, koska ndma pahentavat ongelmia entisestdén. Erimielisyyksien ratkai-
semisessa mukaan voi ottaa luottamusmiehen tai tydsuojeluvaltuutetun. Joissakin
tapauksissa on syyté ottaa mukaan ulkopuolinen sovittelija tai selvitysmies. Tallainen
henkil6 ratkoo riidan asiallisesti eri lain- ja oikeudenkayton menetelmin. Mikali eri-
mielisyyksia ei ratkota kunnolla, ne saattavat ditya niin pahoiksi, etta ne on ratkaista-
va oikeudessa. (Leiviska 2011, 96-97.)

Ihmiselle on tarkedd tuntea kuuluvansa yhteisé6n. Se nostaa itsetuntoa ja auttaa hy-
vaksymaan itsensé paremmin. Jotta organisaatiossa pystytdan luomaan hyva yhteisol-
linen yhteenkuuluvuus, se vaatii jokaiselta tyontekijalta vastavuoroisuutta, keskinais-
t&4 kunnioitusta sek& toinen toisiltaan oppimista. Yhteistyd luo eri tekijoiden vélille
yhteyden ja sitd kautta paastadn paremmin kohti yhteistd pddmaaraa ja yhteisia ko-
kemuksia. Jokaista tyOntekijad on my0s arvostettava tydssadn. Paitsi esimiesten
myo6s kaikkien tyontekijéiden on oltava vastuullisia tyoeldamasséd. Esimiesten tulisi
johtaa alaisiaan vastuullisesti, mutta myds tyontekijoiden on toimittava vastuullisesti.
Koko tydyhteisdn vastuulla on tydhyvinvoinnin yllapitdminen seké tyokyvysté ja il-

mapiirista huolehtiminen. (Leiviska 2011, 97-99.)

Yhtena osana yhteisty6td on vuorovaikutus ja yhteisymmarrys. VVuorovaikutuksella
on mahdollisuus luoda yhteisymmarrysta ja kasvattaa tietoisuutta. Vuorovaikutuksen
on oltava sekd laadukasta etta riittdvad. Tyoelaméssa olennaista on palautteen anta-
minen. Hyva palautteen antaminen ja vastaanottaminen eivét ole arvostelua, vaan
kehittymista ja oppimista inspiroivaa, tukevaa ja ohjaavaa toimintaa. Palaute tulee
muotoilla niin, ettd se hyddyttdd vastaanottajaa mahdollisimman paljon. Sen tulisi

auttaa tavoitteiden ja odotusten selkiytymistd seka lisata itsetuntemusta ja henkista
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kasvua. Mikali palaute koetaan heikkouden tai epdonnistumisen merkking, niin se on
talloin kiusallista ja valteltdvaa. Esimiehilla on tdssa suuri rooli, koska esimiehen
toiminta saattaa ehkaisté toimivan palautekulttuurin syntymista. Tyontekijén on saa-
tava kysymyksiinsa ja tekemisiinsa palautetta, oli se sitten myonteista tai eri mielta
olevaa. Palautteen on oltava tarkoituksenmukaista, asianmukaista seké perusteltua.
Erilaisten mielipiteiden ja ndkemysten késittely avoimesti auttaa parempien paatos-
ten tekemisessa. Jotta tyontekija kehittyy tydssaan hyvéksi, on valilla otettava vas-
taan my0s negatiivista palautetta. Palaute ei saa ikind kohdistua henkil6on vaan ha-
nen tekemiseensd. Kaikki palaute kertoo yhta paljon antajasta kuin palautteen saajas-
ta. (Leiviska 2011, 101-103.)

Psyykkiseen hyvinvointiin luetaan myds henkinen hyvinvointi. Tyopaikoilla henki-
nen hyvinvointi ilmenee monella tavalla. Paras tapa tdman ilmentdmiseen on kéytan-
non toimet arkisessa toiminnassa henkilékunnan hyvinvointia ajatellen. Henkisyy-
teen liittyvat muun muassa tyotovereiden tapa kohdata toisensa, yhteistyon tekemi-
nen seka asiakkaiden kohtelu. Henkilokunnassa tdma henkisyys ilmenee iloisuutena
seka tyokavereista ja asiakkaista valittamisend. Koska ihmisill& on sisdinen tarve ko-
kea yhteisollisyyttd ja melko suuri osa arjesta kuluu tydssd, niin mika sen parempi
paikka olisi kehittdd omaa henkisyyttaan ja yhteisollisyyttaan kuin tyopaikka. Henki-
seen tyéhyvinvointiin kuuluu tunne oman ja tyopaikan arvomaailman kohtaamisesta.
Puitteet hyvan henkisen tyohyvinvoinnin rakentamiselle luovat korkea arvomaailma

seka organisaation selke& missio. (Virolainen 2012, 26-27.)

4.3.3 Sosiaalinen tydhyvinvointi

Sosiaaliseen tyohyvinvointiin kuuluu se, ettd on mahdollisuus keskustella tydasioista
vapaasti seka tyokavereiden ettd esimiesten kanssa. Lisdksi tyontekijoiden valit ovat
hyvat ja heidén on helppo léhestya toisiaan. Sosiaalinen kanssakdyminen saattaa va-
lilla jaada vahaiseksi tydasioiden kiireellisyyden vuoksi, mutta hieman rauhallisem-
pina aikoina sitd kannattaa voimistaa mahdollisimman paljon. Lisaa yhteisollisyyden
tunnetta luo tyotovereiden henkildkohtainen tutustuminen. Toisen henkilon perhee-
seen ja harrastuksiin tutustuminen helpottaa myos tyoasioiden hoitamista, koska tun-

tee toisen henkilokohtaisemmalla tasolla. Tydtovereihin tutustuminen on helpompaa,
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mikali pidetd&n yhtd aikaa kahvi- ja lounastauot. Taman lisaksi kaytavilla kohdatessa
olisi hyvé kysella toisen kuulumisia seké tutustua toiseen paremmin. Kun sosiaaliset
suhteet ovat kunnossa, niin se luo positiivista ty6ilmapiirid koko organisaatioon. (Vi-
rolainen 2012, 24-26.)

Kunnollisia ystavyyssuhteita syntyy tyopaikoilla usein ja yleisesti. Tdméa auttaa mo-
tivoitumaan paremmin tyohon. Ja monta kertaa ndma ystavyyssuhteet ovat voimis-
saan my0s vapaa-ajalla. Tietenkin ystavyyssuhteissa syntyy vélilla myos riitatilantei-
ta. Tama valitettavasti heijastuu myos tyéeldman puolelle. Toiset tyontoverit saatta-
vat ajatella ystavyyssuhteista negatiivisesti, varsinkin jos ystavyys on esimiehen ja
alaisen vélistd. Monesti ajatellaan, ettd esimies suosii ystavaansa enemman kuin mui-
ta. Téllaisessa tapauksessa pitdd jokaisen osata kayttaytyd ja toimia kuten ystavyys-
suhdetta ei olisikaan ja kaikki ovat tasavertaisia tyontekijoita. (Virolainen 2012, 24—
26.)

4.4 Osaamiskartoitus ja tyokierto

Yleisesti eri organisaatioissa on vaikeaa saada henkiloston kehittdmisen kdytannot ja
tarvittavat osaamistarpeet kohtaamaan toisensa. Organisaation strategia madarittelee
tarvittavan osaamisen kehittdmisen. Taman tarkoituksena on varmistaa, ettd henki-
I6st6ll& on strategian toteutumiseen tarvittavaa osaamista. Osaamista voidaan kehit-
taa sitd mukaan, kun tiedetd&n missé ollaan ja mihin suuntaan halutaan menné. Tér-
kein asia osaamisen kehittdmisessa on tulevaisuus. Jos ja kun osaamista halutaan ke-
hittdd tavoitteellisesti tulevaisuutta ajatellen, pitd4 tehda oletuksia tulevaisuudesta
sekd kehittaa sellaisia osaamisalueita, jotka koetaan térkeiksi tulevaisuudessa. Tule-
vaisuudessa eivat tieto ja tydtehtdvakohtaiset taidot riitd, vaan on kyettdva oppimaan,
kehittymé&én seka kehittamaan. (Hatonen 2011, 6.)

Osaamiskartoitus on diagnoosi osaamisen tilasta. Sen avulla tehdaén paatokset jatkoa
ajatellen. Osaamiskartoituksen tekijan taytyy tietdd ja tuntea tyon arki kunnolla.
Muuten siit4 saattaa tulla turhaa dokumentointia. Jos kartoituksen suunnittelun on
tehnyt henkild, joka ei tieda tyosta tarpeeksi, niin tyontekija ei 10yda siita kytkentaa

omiin paivittéisiin t6ihinsd. Tamé& antaa vadran tuloksen. Osaamiskartoituksen eri
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vaiheet ovat osaamiskartan laatiminen, linjaukset kehittdmisestd sek& osaamisen ar-
viointi. Osaamiskartan laatiminen tarkoittaa tarvittavien osaamisalueiden ja osaami-
sen arvioinnin Kkriteerien suunnittelua. Téssé vaiheessa tutkitaan organisaation visiot
ja strategiat ja katsotaan niiden pohjalta tarvittava osaaminen ja sen konkretisoitumi-
nen. Linjauksien kehittdmisessa laaditaan osaamisen tavoiteprofiileita osaamisen ar-
viointia varten. Viimeisessd vaiheessa suoritetaan osaamisen arviointi. Sen voi suo-
rittaa joko itsearviointina tai esimies voi tehda sen. Esimiehen tekema arviointi suori-
tetaan joko kehityskeskusteluissa tai niin, ettd arvioitsijana ovat esimies, alaiset, asi-
akkaat tai vertaiset. Osaamiskartoituksen jalkeen tehd&an suunnitelmia osaamisen
kehittdmiseksi. (Haténen 2011, 16; Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 71.)

Tyontekijoiden osaamistasojen maarittdmisen taytyy olla tasapuolista. Osaamiskart-
taan méaritellddn tdamén vuoksi osaamisen arvioinnin tapa. Suosituksena on, ettd
osaamisen arviointiasteikko on melko laaja, joko 1-5 tai 1-7. Jo alimman tason
osaaminen tarkoittaa myonteistd osaamista ja tdima on usein riittavaa. Ylimmaén tason
osaaminen eli huippuosaaminen on melko harvinaista ja sit4 on yksittaisella henkil6l-
14 vain jollain osaamisalueella. Kaikkien tydntekijoiden ei tarvitse osata kaikkia teh-
tdvia samantasoisesti. Asteikossa voi olla myos 0-taso. Se tarkoittaa sitg, etté tyonte-
kijalla ei ole osaamista, vaikka se kuuluisi hanelle. Usein 0-taso viittaa tulevaisuuden
osaamiseen ja sita lahdetédén kehittdmaan tarpeen mukaan. Arviointiasteikko voidaan
tehdd myos yleisilmauksena, joka toistuu kaikkien osaamisalueiden saralla. Yhtena
vaihtoehtona ovat seuraavanlaiset ilmaukset: perusosaaminen, hyvé osaaminen, erin-
omainen osaaminen ja huippuasiantuntijan osaaminen. Yleisilmaukset eivat kuiten-
kaan toimi kunnolla kaikilla osaamisalueilla, koska joissakin ne voivat jaada ylimal-
kaisiksi. Tdman vuoksi yleisilmauksia voidaan tdydentdd yksityiskohtaisimmilla ta-
sokuvauksilla. Téallaisia ovat esimerkiksi vasta-alkaja, edistynyt, aloittelija, kykene-
va, pateva sekd asiantuntija. Minkd tahansa arviointiasteikon organisaatio valitsee,
niin sen tarkoituksena on helpottaa ja yhdenmukaistaa osaamisen arviointia. Kuvauk-
sen on myos oltava organisaatiossa sovittu tapa osaamisen arvioinnin tulkitsemiseksi.
(Hatonen 2011, 21-25.)

Osaamiskartoituksen avulla voidaan tyopaikalla suorittaa tyokiertoa. Kun mahdolli-
simman moni tyontekija osaa tehda erilaisia tydtehtavid, niin tyokierto on silloin hel-

pompaa. Tyokiertoa pidetadn suunnitelmallisena ja tavoitteellisena henkildston ja
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organisaation kehittdmisen vélineend. Tyokierrossa tyontekijat siirtyvét vapaaehtoi-
sesti valiaikaisesti toiseen tehtavaan, palkan pysyessd samana. Tama lisad tyonteki-
joiden patevyytta ja toimintavalmiutta seké edistédé yksildiden oppimista ja ammatil-
lista kasvua. Kun tekee valilla eri ty6td, niin tyontekija saa lisdd osaamista ja oppii
toisilta tyontekijoiltd uusia tyotapoja ja erilaisten tehtévien hoitoa. Uusien asioiden
oppimisen myota tyontekijat tuntevat olonsa tyytyvaiseksi seké se lisad myos hyvin-
vointia tydssa. Tyokierron paatavoitteena on ammatillisen osaamisen laajentaminen
ja kehittdminen, patevyyden lisddminen, tyontekijoiden itsetuntemuksen syventami-
nen sek& uuden oppimisen mahdollistaminen. Tyokierrolla my6s saadaan kehitettya
tydyhteisda monin eri tavoin. N&itd ovat muun muassa seuraavat: uudet tyontekijat
tuovat uusia ajatuksia ja ammatillisia nakemyksid, osallistuminen tyokiertoon moti-
VoI ja piristad seké tyontekijaa ettd tyoyhteisod, tyontekijat osaavat paremmin arvos-
taa omaa tyotaan sek& tyokierrossa opitaan uusia tyotapoja ja kehitelldén niitd pa-
remmiksi. (Haténen 2011, 98-99.)

4.5 Tyoterveyshuolto

Suomi on yksi harvojen maiden joukossa, joissa saadetaan lailla tyoterveyshuollosta.
Laki on ollut voimassa jo vuodesta 1979. TyoOnantajat velvoitetaan jarjestimaén
tyontekijoilleen ennaltaehkéisevaa tyoterveyshuoltoa. Lain mukaan hyvéan tyoterve-
yshuoltoon kuuluvat:

- tyon ja tydolosuhteiden selvittdminen ja arvioiminen, lisaksi pitdd huomioida
terveysriskit, terveydelliset haitat, tydn kuormittavuus, tapaturmavaarat, altis-
teet sekd tydolosuhteet

- tyontekijoiden tyo- ja toimintakyvyn seka terveydentilan selvittdminen

- toimintaehdotus tydolosuhteiden ja tydympériston parantamiseksi

- tietojen antaminen, neuvonta ja ohjaus

- vajaakuntoisen tyontekijan selviytymisen edistdminen ja seuranta

- yhteisty0 sosiaalihuollon ja eri viranomaisten kanssa.

Tyoterveyshuollon toteutumista valvovat tydsuojeluviranomaiset. Tyonantajan tulisi
tukea henkilostéaan eri elaménvaiheissa erilaisin tyéhyvinvointitoimin. Esimiesten

tulisi puuttua epékonhtiin tydssa, tydympéristossa ja henkiloston toimissa. Varhainen
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puuttuminen antaa mahdollisuuden tydrauhaan ja turvalliseen tydskentelyyn seka

ennaltaehkéisee raiteilta suistumisen. (Hyppanen 2015, 8.7.)

Tyo6terveyshuollon toimintasuunnitelma toimii perustana tyoterveyshuollon toimin-
nalle seka tytterveyshuollon ja yrityksen yhteisty6lle. Toimintasuunnitelman tulee
olla kirjallinen sekd molempien osapuolien allekirjoituksella hyvaksyméa. Suunnitel-
ma siséltdd tavoitteet toiminnalle, tyopaikan terveysriskit, toiminnan seurannan ja
arvioinnin seka tyokyvynhallintaan liittyvat toimet. Hyvaksyminen tapahtuu tydsuo-
jelutoimikunnan kokouksessa. Toimikunnan puuttuessa suunnitelma esitetddn tyo-
suojeluvaltuutetulle. Seka tyonantaja ettd esimies voivat vaikuttaa henkiloston ter-
veyteen ja tyokykyyn, mutta yksilon vastuu on silti tarked. Hyvaan henkilostopoli-
tilkkaan kuuluu henkiloston kanssa yhteistyoné tehdyt ohjeistukset tyohyvinvointiin.
Tahén kuuluvat muun muassa tyOterveyshuolto, péihteettomyys ja hoitoonohjaus,
epdasiallisen kayttaytymisen estdminen, varhainen puuttuminen sekd kuntoutus.
(Hyppénen 2015, 8.7.)

5 VIRKISTYSTOIMINTA

Virkistystoimintaa voi olla moni erilainen toiminta. Se riippuu siitd, mita yritys tah-
too tyontekijoilleen tarjota. Yhtend motivaationa virkistystoiminnan jérjestamiseen
voisi olla terveellisten elintapojen edistaminen. Myos tyontekijoiden yhteiset tapah-
tumat ja illanvietot tiivistavat henkilstoa keskenddn ja se parantaa myos yhteishen-
ked. Terveellisten elintapojen edistdminen voi tapahtua muun muassa tukemalla lii-
kunta- ja harrastustoimintaa taloudellisesti, jarjestamalla terveelliseen ravitsemuk-
seen liittyvié luentoja seka tukemalla painonhallintaa ja tupakoinnin lopettamista eri-
laisin keinoin. Suomessa suosituin yritysliikunnan toteuttamistapa on jakaa tyonteki-
joille liikunta- ja kulttuuriseteleitd. Ne kdyvat nykyddn moneen erilaiseen paikkaan,
muun muassa uimahalleihin, kuntosaleille, liikuntakeskuksiin seka erilaisiin kulttuu-
ritapahtumiin. TyoOntekija saa itse valita mihin haluaa liikunta- ja kulttuurisetelinséa
kayttad, eikd néin ollen tyonantajan tarvitse tehda asian eteen mitaan. Liikunnallisesti

passiivisemmat tyontekijat voisi saada liikunnallisemmaksi jarjestamélla tyopaikalla
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jonkinlaista liikunnallista aktiviteettia. Tallaisia voisivat olla taukojumpat sek& ohja-
tut liikuntatunnit. T&ma saattaa alentaa kynnysta osallistua myods vapaa-ajalla erilai-
siin aktiviteetteihin. (Virolainen 2012, 166-168.)

TyoOnantajan jarjestama, koko henkil6kunnalle tarkoitettu tavanomainen ja kohtuulli-
nen virkistys- ja harrastustoiminta, on verovapaa etu. Tama edellyttad, ettd tydnantaja
valitsee toiminnan tavan ja ajankohdan. Liikunta ja kulttuuri ovat osa tata toimintaa.
Tyb6nantaja voi jarjestad yhteisollisesti toimintaa esimerkiksi varaamalla salivuoron
joukkueurheiluun kerran viikossa tai jarjestad tyontekijoiden kayttdon tennis-, sulka-
pallo- tai muun vastaavan vakiovuoron. Vuorojen varausmahdollisuus on jarjestetta-
va siten, ettd koko henkilokunnalla on tosiasiallinen mahdollisuus kéayttaa etua. Yh-
tend vaihtoehtona on myo6s litkunnanohjaajan palkkaaminen omiin tiloihin tai hank-

kia kausikortteja urheilu- ja kulttuuritapahtumiin. (Verohallinnon www-sivut 2015.)

Omaehtoista toimintaa voi tukea antamalla liikunta- ja kulttuuriseteleitd. Tyontekijan
omaehtoista toimintaa on harrastustoiminta itse valitsemana ajankohtana haluamas-
saan paikassa. TyOnantaja on voinut tehdd etukéateen sopimuksen palveluntarjoajan
kanssa sek& maksanut aiheutuneet kustannukset. Omaehtoisena toimintana annetun
edun verovapaa enimmaismadra on 400 euroa vuodessa. Sita ei ole rajoitettu, ettd
kuinka suuri madra tulee olla liikuntaan ja kuinka paljon kulttuuriin liittyvaa toimin-
taa. Tahan enimmaismaaradn lasketaan kaikki omaehtoisen toiminnan palvelut mak-
sutavasta riippumatta. Palvelut voi olla maksettu joko seteleilld tai muilla maksuvéli-
neilld, mukaan lasketaan my6s tyonantajan solmimat sopimukset palveluntarjoajan
kanssa. Mikéli tyonantaja tarjoaa suuremmalla summalla kuin 400 eurolla tyonteki-
jalle omaehtoista toimintaa, niin ylimeneva osa lasketaan verotettavaksi palkkatulok-
si. Tastd summasta on suoritettava ennakonpidatys, mutta ei kuitenkaan suoriteta so-
siaaliturvamaksua eikd sairausvakuutuksen paivarahamaksua. (Verohallinnon www-
sivut 2015.)
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6 TUTKIMUS JA SEN TOTEUTTAMINEN

Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus pitdd tehda rehellisesti, puolueettomasti
sekd kenellekddn haittaa aiheuttamatta. Tutkijan on asetettava tutkimukselle selkeét
tavoitteet ja tutkimuksen on mitattava néité asioita. Tutkimuksen validius tarkoittaa,
ettd systemaattinen virhe puuttuu. Mitattavat kasitteet ja muuttujat on oltava tarkoin
madritelty, koska silloin tutkimustulokset ovat patevid. Kyselylomakkeen kysymyk-
set on laadittava niin, ettd ne tutkivat oikeita asioita ja kattavat koko tutkimusongel-
man. Korkea vastausprosentti ja riittdvan otoksen saaminen edesauttavat patevan tut-
kimuksen toteutumista. Tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan tulosten tarkkuutta.
Koko tutkimuksen ajan tutkijan on oltava erityisen tarkka, ettei tule virheitd. Virheita
voi tulla tietoja kerattdessd, syoOtettdessd, késiteltdessa tai tuloksia tulkittaessa. Kyse-
lyd suunniteltaessa pitdd ottaa huomioon myods poistuma eli palauttamatta jatettyjen
lomakkeiden maaré. (Heikkila 2008, 29-30.)

Taméan opinndytetyon empiriaosuudessa toteutetun kyselyn kysymykset ovat valide-
ja, koska ne tutkivat juuri niita asioita mit& on tarkoituskin ja ne ovat monipuolisia
tyéhyvinvointia kokonaisuutena ajatellen. Kysely annettiin koko henkilékunnalle,
joten kaikilla on mahdollisuus vastata kyselyyn. Tiedostan sen, ettd osa jattaa kyse-
lyyn vastaamatta, mutta toivon ettd edes 40 % vastaa kyselyyn. Kyselyyn vastasi 48
% henkil6kunnasta.

6.1 Toimeksiantajayritys

Taman opinndytetyon toimeksiantajayrityksena toimii Lihajaloste Korpela Oy. Se on
satakuntalainen elintarvikealan, tarkemmin liha-alan, yritys. Yrityksen ovat perusta-
neet vuonna 1958 Arvi ja Vilma Korpela Kankaanpaan Venesjarven kylédan. Alkupe-
réinen nimi oli Lihansavustamo A. Korpela. Vuonna 1961 valmistui uusi tuotantolai-
tos Kankaanpaan Jyllinmékeen ja samalla tuotanto laajeni. Vuonna 1987 yritys muut-
tui kommandiittiyhtioksi perustajien poikien, Jari-Jukka ja Seppo Korpelan, tullessa
mukaan yrityksen toimintaan. Samalla osa tuotannosta siirtyi Isojoen meijerin tiloi-
hin. Uudet tuotantotilat ostettiin Honkajoelta vuonna 1992 ja osa tuotannosta siirtyi

sinne. Vuonna 1997 koko toiminta keskittyi Honkajoen tehtaalle, yritysmuoto vaihtui
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osakeyhtitksi sekd Arvi Korpela luopui omistuksesta. Vuonna 2001 tulipalo tuhosi
koko tuotantolaitoksen ja toiminta keskeytyi, uudet tilat vuokrattiin Jamijarvelta.
Seuraavana vuonna Lihajaloste Korpela Oy osti Huittisista entisen Huittisten Lihapo-
jat Oy:n kiinteiston ja aloitti sen saneerauksen. Vuoden kuluttua toiminta aloitettiin
Huittisissa. Vuonna 2004 toiminta keskitettiin kokonaisuudessaan Huittisiin ja Jami-
jarven toiminta lopetettiin kokonaan. Honkajoelle rakennettiin vanhan palaneen teh-
taan paikalle uusi tuotantolaitos ja se aloitti toimintansa vuonna 2005 valmisruoka-
tehtaana. Honkajoen tehdasta laajennettiin vuonna 2008 ja sinne asennettiin uusi tuo-
tantolinja. Vuonna 2014 Huittisten tehdasta laajennettiin. (Lihajaloste Korpela Oy:n

www-sivut 2015.)

Lihajaloste Korpela Oy:ssé on téll4 hetkelld tyontekijoitad noin 100. Sesonkien ja lo-
mien aikoina tyontekijoita on enemman. Tehtaassa valmistetaan erilaisia tuotteita
lihasta. Naitd ovat muun muassa erilaiset makkarat, palvituotteet sek& kokolihatuot-
teet. Tuotteet myds lahetetddn sieltd kauppoihin ja jakelukeskuksiin. Eines-osasto
sijaitsee Honkajoen tehtaalla ja kaikki muut Huittisten tehtaalla. Tuoreliha-osastolla
esivalmistellaan lihat erilaisiin tuotteisiin sekd pakataan tuorelihatuotteita kuluttaja-
pakkauksiin. Makkara-osastolla valmistetaan makkaratuotteet massasta valmiiseen
tuotteeseen saakka. Pakkaamo-osastolla pakataan valmiit makkaratuotteet seka eri-
laiset kypsét kokolihatuotteet. Siivuttamo-osastolla siivutetaan ja pakataan erilaisia
kokolihatuotteita. L&hettdmosta lahetetdan kaikki tuotteet eteenpdin. Konttorissa hoi-
detaan tilaukset, laskutus sek& muut yrityksen talousasiat. Myymaldasséd on myynnissa
tehtaan tuotteita. Huolto-osasto huolehtii koneiden ja laitteiden toimivuudesta ja
kunnossapidosta. Eines-osastolla valmistetaan einestuotteet sekd pakataan ne. Val-

miit einekset kuljetetaan Huittisiin, josta ne lahettdmon kautta lahtevat kauppoihin.

6.2 Kyselyn toteutus

Kyselylomake on tdmén tutkimuksen olennainen osa. Kysymykset tulee suunnitella
huolellisesti, koska kysymysten pitda olla helposti ymmérrettavissa. Yleensd suu-
rimmat virheet johtuvat kysymysten muotoilusta. Huonosti toteutettu kysely voi pila-

ta koko tutkimuksen. Ennen kyselylomakkeen suunnittelun aloittamista, tulee tutki-
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muksen tavoite olla taysin selvill4. Pitaa tietdd mihin kysymyksiin tarvitaan vastauk-

sia, jotta ongelma saadaan selvitettyd. (Heikkila 2008, 47.)

Ennen kyselylomakkeen tekemistd kavin tekemassa pienen esikyselyn. Kysyin toi-
meksiantajayrityksen yhteyshenkildltani mitd he haluaisivat kyselysséd kysyttavan.
Vastaus oli, etta millaisia toiveita henkilokunnalla on. Henkilokunnan edustajiksi va-
litsin sattumanvaraisesti kolme tyontekijad eri osastoilta. Heiltd kysyin, ettd missé
asioissa néet parantamisen varaa tyopaikallasi tydhyvinvointiin liittyen. Vastaukseksi
sain seuraavanlaisia kommentteja:

- ty6ilmapiiri paremmaksi

- virkistystoimintaa enemman ja sen avulla yhtendisempi tyoporukka

- tasapuolisuus tyontekijoiden kesken

- ty6njohto ammattimaisemmaksi, koska télla hetkell& osa tyonjohtajista pelkaa

toisia tyontekijoité.

Luettuani tyohyvinvointiin liittyvaé teoriaa ja tehtyani esikyselyn, laadin henkil 6-

kunnalle suunnatun kyselyn.

Tutkimus toteutettiin tekemalla kysely toimeksiantajan henkilokunnalle. Kyselylo-
makkeella (liite 1) kysyttiin ensin taustatietoja ja sen jalkeen henkilékunnan mielipi-
teitd tyky- ja virkistystoiminnasta nykyaén ja tulevaisuudessa. Jokaisen kysymyksen
jalkeen on jatetty tilaa vapaamuotoisille kommenteille ja lisdksi koko kyselyn lopus-
sa oli tilaa omille kommenteille. Kyselylomakkeet toimitin henkilokunnalle perjan-
taina 20.3.2015. Kerroin heille kuka olen ja mitd teen sekd mitd varten kysely teh-
daan. Taytetyt lomakkeet hain pois 2.4.2015. Toimeksiantajalla on henkil6kuntaa
100 henkil64, joista 48 vastasi kyselyyn eli 48 %. Mielesténi pieni vastausprosentti
kun ajattelee, ettd pystyisi vaikuttamaan omaan tyohyvinvointiin noinkin pienelld

vaivalla.

Taustatietoina kysyttiin sukupuolta, tyésuhteen laatua (maérdaikainen tai toistaiseksi
voimassa oleva tydsuhde), tydsuhteen kestoa (alle 1 vuosi, 1-5 vuotta, 5-10 vuotta tai
yli 10 vuotta), sekd tydskentelyosastoa (tuoreliha/makkara, pakkaamo/siivuttamo,
lahettamd, konttori/myymald, eines tai huolto). Kyselylomakkeessa ohjeena oli vas-
tata esitettyihin kysymyksiin ympyréimalla omaa mielipidetta parhaiten kuvaava

numero. Vastauksien asteikko oli seuraavanlainen:



30

- 1:erittdin huono
- 2:huono

- 3: kohtalainen

- 4 hyva

- b:erittéin hyva.

6.3 Kyselyn tulokset ja niiden analysointi

Vastaukset haettuani, luin ne lapi ja katsoin ettd ne ovat oikein taytettyja. Kaikki oli
taytetty oikein, eikd yhtd&n vastauslomaketta tarvinnut hylata. Opettaja Pekka Kuis-
ma auttoi minua datamatriisin tekemisessa. Han teki minulle pohjan, mihin sitten tal-
lensin lomakkeiden vastaukset. Datamatriisin ja Statistica -ohjelman avulla pystyin

analysoimaan vastaukset.

Kyselyyn vastasi kaikkiaan 48 henkil6a. Taustatietoina vastaajista kysyttiin suku-
puolta, tydsuhteen laatua, tydsuhteen kestoa seka tydskentelyosastoa (kaavio 1). Vas-
taajista 37 oli naisia ja 11 miehi&. Toistaiseksi voimassa oleva tyésuhde oli 45 vas-
taajalla, kun kolmella oli maaraaikainen tydsuhde. Tyosuhde oli kestanyt alle vuoden
kahdella vastaajalla, 1-5 vuotta 14 vastaajalla, 5-10 vuotta 15 vastaajalla seké yli 10
vuotta 17 vastaajalla. Vastaajien madra osaston mukaan vaihteli melko paljon. Suurin
vastaajamaara oli pakkaamo/siivuttamo -osastolla, sielld tydskentelevista 25 vastasi
kyselyyn. Tuoreliha/makkara -osaston tyontekijoistd 13 vastasi kyselyyn. Lahetta-
mon tyontekijoista nelja vastasi, myymald/konttori -osastolta oli kaksi vastaajaa seka
kolme vastaajaa eines -osastolta. Huollosta kukaan ei vastannut kyselyyn ja sen
vuoksi se on jatetty pois vastauksia analysoitaessa. Yksi vastaaja ei ollut laittanut

osastoaan lainkaan.
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Kaavio 1. Kyselyyn vastanneiden taustatiedot

6.3.1 Ty6hon perehdyttdminen

Ensimmaisena kysyttiin tydhon perehdyttamisesta kysymykselld: Kun olet tullut t6i-
hin, millaisena koet saamasi perehdytyksen tyéhén? Siihen vastasivat kaikki kyselyn
palauttaneet (taulukko 1). Ty6hon perehdyttdmisen vastausten keskiarvo oli 3,4, joka
tarkoittaa kohtalaisen hyvéd kokemusta perehdytyksestd. Taustamuuttujan ollessa
sukupuoli, tydsuhde tai tyosuhteen kesto, niin keskiarvot vastauksista ovat melko
samoja, suuria eroja ei ole havaittavissa. Kun asiaa katsotaan osastoittain, niin erot
ovat suurempia. Kaiken pienimman keskiarvon saivat eines -osastolla tydskentelevit,
3,00. L&hettdmo seka pakkaamo/siivuttamo saivat lahes saman keskiarvon vastauk-
sistaan. Tuoreliha/makkara -osasto antoivat vastauksia, joista keskiarvoksi tuli 3,77.
Tyytyvdisimpia perehdytykseen ovat kuitenkin konttori/myymala -osastoilla tyds-

kentelevat, keskiarvoksi tuli 4.
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Taulukko 1. Tyéhon perehdyttdmiseen liittyvan kysymyksen vastauksien keskiarvot

eri taustamuuttujilla

PEREHDYTYS

maara 48
keskiarvo 3.40
ka NAINEN 3.32
ka MIES 3.64
ka MAARAAIKAINEN 3.00
ka TOISTAISEKSI 3.42
ALLE 1 VUOSI 3.00
1-5 VUOTTA 3.64
5-10 VUOTTA 3.40
YLI 10 VUOTTA 3.24
TUORELIHA/MAKKARA 3.77
PAKKAAMO/SIIVUTTAMO 3.24
LAHETTAMO 3.25
KONTTORI/MYYMALA 4.00
EINES 3.00

Kommentteja tuli jonkin verran ensimmaiseen kysymykseen. Monessa vastauksessa
kerrottiin, ettd perehdytykseen vaikuttavat osasto sek& henkilot. VVastaajien mukaan
toisilla osastoilla saa perehdytystda paremmin kuin toisilla osastoilla, kuitenkaan ei
mainita mitka olisivat hyvia ja mitka huonoja osastoja perehdytyksen suhteen. Hen-
kilGista mainittiin, ettd jotkut perehdyttavéat paremmin kuin toiset, henkilokemiat vai-
kuttavat tdéhdn melko paljon. Varamiehille ei perehdytysta ole tarpeeksi. Esimiehet
eivat myoskaan perehdytd, vaan on opittava kantapééan kautta eri asioita. Kuitenkin
ollaan tyytyvaisia siihen, ettd saa opetella asioita omaan tahtiin eik& painosteta, tar-

vittaessa saa kysya neuvoa.

Perehdytysta pitéisi parantaa, koska uudet tyontekijat tarvitsevat kunnon perehdytyk-
sen, jotta he voivat hoitaa tyonsa kunnolla. Arvosanaksi tuli 3,40. Ei keskiarvo mi-
kaan huono ole, mutta voisi se parempikin olla. Perehdytykselldhan on suuri vaikutus
uuden tyontekijan kokonaiskuvaan yrityksestd. Vastauksien lukumaarat (kaavio 2)
vaihtoehtokohtaisesti ovat melko tasaisia. Vain yksi vastaaja antoi perehdytyksesta
erittdin huonon arvosanan, huonon arvosanan antoi kahdeksan vastaajaa ja erittédin
hyvan arvosanan antoi viisi vastaajaa. Kohtalainen ja hyvé arvosanat saivat huomat-
tavasti eniten vastauksia. Kohtalainen sai 15 vastausta ja hyva 19 vastausta. Tyonan-
tajana valmentaisin muutaman henkilon joka osastolta perehdytykseen ja he voisivat

samalla pitdd huolen myos toisessa kysymyksessa olevasta tyonopastuksesta. Naméa
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asiat olisivat silloin muutaman ihmisen vastuulla ja heidan taytyisi olla halukkaita

opastamaan toisia tyontekijoita.

eivastausta | O
erittdin hyva _ 5
hyva  E— 19
(ohtalainen I S
huono |

erittdin huono F 1
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Kaavio 2. Perehdyttdmiseen liittyvan kysymyksen vastausten jakautuminen

6.3.2 TyOnopastus

Toisena kysymyksend kysyttiin: Miten koet saavasi tyonopastusta omassa ty0ssasi?
Kysymykseen vastasivat kaikki kyselyn palauttaneet (taulukko 2). Kaikkien vastauk-
sien keskiarvoksi tuli 3,33. Miesten ja naisten vastausten valilla ei ollut juurikaan
eroa eikd myos tydsuhteen laadun mukaan vastauksia vertailtaessa. Mutta tyosuhteen
keston mukaan vertailtaessa eroa syntyi. Alle vuoden tyossa olleet saivat mielestaan
tyonopastusta hyvin, kun muiden vastaukset olivat l&helld kohtalaista. Vaikuttaisi
silta ettd viimeisen vuoden aikana tyonopastus on parantunut ainakin uusille tyonte-
kijoille. Osastoittain eroja syntyi myos jonkin verran. Huonoiten tyonopastusta koke-
vat saavansa lahettdmdssa ja einekselld tydskentelevat. Parhaimman tyénopastuksen
saavat konttori/myymala -osastolla tydskentelevat. Muiden osastojen vastaukset ovat
ldhelld kohtalaista.
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Taulukko 2. Tydnopastukseen liittyvan kysymyksen vastauksien keskiarvot eri taus-

tamuuttujilla

TYONOPASTUS

maara 48
keskiarvo 3.33
ka NAINEN 3.38
ka MIES 3.18
ka MAARAAIKAINEN 3.67
ka TOISTAISEKSI 3.31
ALLE 1 VUOSI 4.00
1-5 VUOTTA 3.36
5-10 VUOTTA 3.33
YLI 10 VUOTTA 3.24
TUORELIHA/MAKKARA 3.38
PAKKAAMO/SIIVUTTAMO 3.32
LAHETTAMO 3.00
KONTTORI/MYYMALA 4.00
EINES 3.00

Tyonopastukseen liittyen tuli muutama kommentti. Osassa oli samoja kuin ensim-
maisessd kysymyksessé eli riippuu osastosta ja henkilostd. Suurin ongelma tuntui
olevan tiedon kulkemisen puute. Tieto erilaisista asioista ei tahdo kulkea tyontekijoil-
le asti, vaan asioista on otettava itse selvad. Varsinkin jos on kyse jostakin uudesta
asiasta, niin joutuu ottamaan itse selvaé jopa ylemmalta taholta asti. Toinen huolen-
aihe on tyo6turvallisuuteen liittyvat asiat. Esimerkiksi varauloskéyntien paikkoja ei
tiedetd eikd mydsk&dédn sammuttimien sijainteja. Naiden liséksi ei tiedetd miten tulee
toimia jos sattuu jokin vaaratilanne, esimerkiksi tulipalo. Minne kuuluisi menna ja
mistd kautta. Tyonjohtajien osallisuuden véhyytta ihmetelldan paljon eli miksei tyon-
johtaja kerro uusille tydntekijoille, ja miksei vanhoillekin, miten kuuluu toimia téllai-

sissa tilanteissa.

Tyonopastukseen liittyvan kysymyksen tuloksia katsoessa alle vuoden tydssé olleet
arvioivat tyonopastuksen hyvéksi, mutta muut kohtalaiseksi. Ehka tastd voisi paatel-
14, ettd uusien tydntekijoiden kohdalla tydnopastus on menossa parempaan suuntaan.
Annetut arviot jakautuvat lahes samanlaisesti kuin perehdytyksessa eli kysymyksessa
numero yksi (kaavio 3). Erittdin huonoksi tyonopastuksen arvioi kaksi henkil6a,
huonoksi viisi henkilog, kohtalaiseksi 18 henkil6d, hyvaksi 21 henkilod seka erittéin
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hyvaksi kaksi henkilod. Ensimmaisen kysymyksen yhteydessa olikin jo parannuseh-

dotus tydnopastuksen parantamiseksi.
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Kaavio 3. Tyonopastukseen liittyvan kysymyksen vastausten jakautuminen

6.3.3 Fyysinen tydhyvinvointi

Fyysiseen tychyvinvointiin liittyva kysymys oli: Miten tyon fyysinen kuormittavuus
on mielestasi otettu huomioon? Myds tdhan vastasivat kaikki kyselyn palauttaneet
(taulukko 3). Kaikkien vastauksien keskiarvoksi tuli 2,54 eli huonon ja kohtalaisen
valissa. Taman kysymyksen vastauksien keskiarvot ovat suurin piirtein samoja taus-
tamuuttujasta riippumatta. Kaikki keskiarvot ovat lahelld 2,5.



36

Taulukko 3. Fyysiseen tyéhyvinvointiin liittyvan kysymyksen vastauksien keskiarvot

eri taustamuuttujilla

FYSHYVINVOINTI

maara 48
keskiarvo 2.54
ka NAINEN 2.51
ka MIES 2.64
ka MAARAAIKAINEN 2.33
ka TOISTAISEKSI 2.56
ALLE 1 VUOSI 2.50
1-5 VUOTTA 2.71
5-10 VUOTTA 2.20
YLI 10 VUOTTA 2.71
TUORELIHA/MAKKARA 2.85
PAKKAAMO/SIIVUTTAMO 2.44
LAHETTAMO 2.50
KONTTORI/MYYMALA 2.50
EINES 2.67

Fyysiseen kuormittavuuteen tuli melko negatiivisia kommentteja. Suurimpana huo-
len aiheena oli se, ettd ergonomiaa ei ole otettu tarpeeksi huomioon. Tehtaassa tyos-
kentelee paljon erimittaisia ihmisid, niin tydskentelytasot eivat ole mitoitettu oikein.
Tietenkin on haastavaa saada samat tasot toimimaan eri korkeudella tyoskenteleville
oikein, mutta esimerkiksi korokkeilla voisi tuoda helpotusta ongelmaan. Huonot ty6-
asennot tekevat tyon tekemisesta entista raskaampaa. Lisaksi kaivataan koneellisia
apuvalineitd esimerkiksi potkojen halkaisuun. Vaikka tyokierrosta on erillinenkin
kysymys, niin jo tdamén kysymyksen jalkeen on kommentoitu tyokierrosta ja sen
huonosta toteutuksesta. Tyot ovat melko yksitoikkoisia, niin tydkierron avulla saatai-
siin tyot monipuolisemmiksi eivétkd paikat jumiudu niin helposti. Hieronnasta olisi
tassa apua, mutta tydnantaja ei avusta siind mitenk&an. Toiden tasapuolisesta jakami-
sesta on my6s kommenttia. Kaikki eivat joudu tekeméaan kaikkia toita. Tassa kohdas-
sa on mainittu myos, ettd jos joku tyontekijoista on hitaampi tai laiskempi tekeméaan
toitd, niin han paasee paljon helpommalla kuin muut, koska hanelle annetaan hel-
poimmat tyot tehtaviksi. Yksi suuri ongelma, miké koskee kaikkia tyontekijoité, on
kylmat tyoskentelyolosuhteet. TyOnantajalta kaivataan lisdd panostusta lampimiin

ty6varusteisiin.

Fyysisesté tyohyvinvoinnista oleva kysymys sai vastauksien keskiarvoksi 2,54 ja kun

katselee kaikkia vastauksia, niin ne ovat jakautuneet vain neljalle vastausvaihtoeh-
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dolle (kaavio 4). Erittdin huono arvosana sai kuuden vastaajan kannatuksen, huono
15 vastaajan, kohtalainen 22 vastaajan sekéd hyvé viiden vastaajan. Kenenk&én vas-
taajan mielesta fyysistd kuormittavuutta ei ole otettu huomioon erittdin hyvin. Teh-
taassa tyoskentely on paljon raskaampaa kuin esimerkiksi jossakin toimistossa tyds-
kentely. Jokaisella tyOpaikalla on omat ongelmansa tyon fyysisen kuormituksen ja
ergonomian kanssa, mutta tehdastydssé joutuu koko vartalo koetukselle. Sielld pitaa
nostella painavia laatikoita, seisoa kaksi tuntia samassa paikassa pakkauskoneen vie-
ressé seka halkaista suuria painavia potkoja. TyOasentojen pitéisi olla mahdollisim-
man ergonomiset sekd jalkojen alla pehmustetta, koska kova ja kylmé betonilattia ei
ole paras mahdollinen seisonta-alusta. Fyysiseen rasittavuuteen helpottaisi tauko-
jumpat. Joka tunti voisi pitad esimerkiksi viiden minuutin mittaisen taukojumpan. Se
saisi veren kiertdimaén ja paikat vahan vetristyméan. Myos vapaa-ajalla suoritettu
liikunta auttaa lihaksistoa ja nivelid palautumaan péivéan rasituksista. Valilla pitaa
kuitenkin kdyda hierojalla avaamassa jumiutuneet lihakset. Tah&n tyOnantaja voisi
antaa oman panoksensa joko avustamalla liikunnallisia vapaa-ajan toimia tai hierojal-
la kdyntid. Yhteinen liikuntatuokio kerran viikossa voisi olla hyva alku ja se saattaisi

saada tyontekijat innostumaan enemman liikunnasta.
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Kaavio 4. Fyysiseen hyvinvointiin liittyvan kysymyksen vastausten jakautuminen
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6.3.4 Psyykkinen tyéhyvinvointi

Psyykkisesta tyohyvinvoinnista esitetty kysymys oli: Millainen ty6paikkasi psyykki-
nen hyvinvointi mielestési on? Vastaukset poikkesivat toisistaan jonkin verran, mika
saattaa johtua siitd, ettd kysymys ymmarrettiin eri tavoilla. Kaikki vastasivat tahén
kysymykseen (taulukko 4) ja keskiarvoksi tuli 3,15. Sukupuolten mukaan vastauksia
vertaillessa eroa ei juuri ole eikd myos tyésuhteen laadun perusteella vertailtaessa.
Mutta vertailtaessa tydsuhteen keston mukaan, niin eroja on jonkin verran. Alle vuo-
den tydskennelleet vastasivat niin ettd keskiarvoksi tuli 4,00, kun taas 5-10 vuotta tai
yli 10 vuotta tytskennelleet vastasivat keskiarvoksi 3,00 ja 3,06. Vuodesta viiteen
vuoteen tydskennelleet vastasivat myds keskiarvoisesti ldhelle kohtalaista. Osaston
mukaan vertailtaessa eroja tuli myds melko paljon. Eines -osasto arvioi psyykkisen
hyvinvoinnin huonoksi ja lahettdmo -osasto lahes samanlaisesti. Muut osastot arvioi-

vat psyykkisen hyvinvoinnin hieman kohtalaista paremmaksi.

Taulukko 4. Psyykkiseen tyohyvinvointiin liittyvan kysymyksen vastauksien kes-

Kiarvot eri taustamuuttujilla

PSYHYVINVOINTI

maara 48
keskiarvo 3.15
ka NAINEN 3.11
ka MIES 3.27
ka MAARAAIKAINEN 3.00
ka TOISTAISEKSI 3.16
ALLE 1 VUOSI 4.00
1-5 VUOTTA 3.29
5-10 VUOTTA 3.00
YLI 10 VUOTTA 3.06
TUORELIHA/MAKKARA 3.23
PAKKAAMO/SIIVUTTAMO 3.28
LAHETTAMO 2.50
KONTTORI/MYYMALA 3.50
EINES 2.00

Taman kysymyksen kommenteissa suurin huolenaihe on tygpaikan huono ilmapiiri.
Tuoreliha/makkara -osastolta kommentoineet olivat sitd mielta, ettd heidan osastol-
laan on hyva ilmapiiri mutta muilla osastoilla ei. Muiden osastojen vastaajien kom-
mentit kylla viittasivat siihen, ettd ilmapiiri on huono. Useat poissaolot seka sairaus-

poissaolot lisdavét painetta tydssa oleville, koska ty6t on silloin tehtava pienemmalla
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porukalla. T&ma taas johtaa siihen, ettd stressaantuminen lisaantyy ja niin sanotusti
pinna on kiredlla. Silloin tulee nopeasti sanoneeksi tyokaverille jotain sopimatonta.
Tasta johtuen ilmapiiri taas huononee entisestdan. Toisten asioihin puuttuminen koe-
taan kiusallisena ja epdasiallisena seka toisten asioiden liiallinen kysely ja asioista
puhuminen epékohteliaana. Myds esimiehet ja heidén esimiehensa saavat palautetta
siitd, ettd heidan toimintansa ei ole tasapuolista eika aina kovin asiallista. Yleisesti
koetaan, ettd henkilokunnan valisissé suhteissa on paljon parantamisen varaa. Kaikis-
ta tyokavereista ei tarvitse tykatd, mutta sen verran pitéisi tulla toimeen, ettd pystyy
tyot tekemdén. Yhteen hiileen puhaltamista kaivataan.

Psyykkinen hyvinvointi vaikuttaa ihmiseen kokonaisvaltaisesti. Jos on hirvean stres-
saantunut toistd, niin kaikki tuntuu kamalalta jopa yksityiselaman puolella. T&hén
liittyvén kysymyksen vastaukset saivat keskiarvoksi 3,15. Vastaukset jakautuivat si-
ten (kaavio 5), ettd erittdin huonon valitsi kaksi vastaajaa, huonon kuusi vastaajaa,
kohtalaisen 25 vastaajaa, hyvédn 13 vastaajaa seka erittdin hyvan kaksi vastaajaa. Tas-
ta paatellen psyykkinen tyohyvinvointi ei ole kovin hyvélla mallilla. Edella olevat
kommentit avaavat paljon sitd, missa asioissa olisi parantamisen varaa. Tydnantajan
pitdisi pyrkid parantamaan tyoilmapiirid parhaansa mukaan, tdhan auttaisi ainakin
aluksi esimiesten tasavertainen kaytds tyontekijoitd kohtaan. Kiireimpina aikoina pi-
téisi mahdollisimman monen tehda ylitditd mahdollisuuksien mukaan, etteivét kaikki
ty6t jad muutaman henkilon tehtaviksi. Mahdolliset riitatilanteet tulisi selvittaa aina
puolueettomien henkildiden avustuksella. Jos td4han ei ole mahdollisuutta tehtaan si-
sépuolella, niin tyoterveyshoitaja varmasti auttaa mielelldan selvittdmaan asian. En-
nen kaikkea jokaisen tyontekijan tarvitsisi ajatella myds muita tyontekijoita ja niin

ettd kaikilla olisi mahdollisimman hyvéa tehd toita.
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Kaavio 5. Psyykkiseen hyvinvointiin liittyvan kysymyksen vastausten jakautuminen

6.3.5 Sosiaalinen tyohyvinvointi

Sosiaalisesta hyvinvoinnista kysyttiin: Millaisena koet tyopaikkasi yhteisollisyyden?
Se on vastauksien mukaan kohtalaista, 3,29 (taulukko 5). Kaikki vastaajat vastasivat
tdhan kysymykseen. Tassak&an kysymyksessd, taustatekijan ollessa sukupuoli tai
tyosuhteen laatu, ei ollut juuri eroa vastauksien keskiarvoissa. Tydsuhteen keston
mukaan eroa syntyi jonkin verran. Alle vuoden tydskennelleiden mielestd yhteisolli-
syys on hyva ja 5-10 vuotta tydskennelleet antoivat arvosanaksi 2,80 eli hieman alle
kohtalainen. Osastojen mukaan arvioitaessa muut osastot olivat lahes samaa mielt,

paitsi eines -osastolla koettiin yhteiséllisyys huonoksi.
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Taulukko 5. Sosiaaliseen tyohyvinvointiin liittyvan kysymyksen vastauksien kes-

Kiarvot eri taustamuuttujilla

SOSHYVINVOINTI

maara 48
keskiarvo 3.29
ka NAINEN 3.24
ka MIES 3.45
ka MAARAAIKAINEN 3.33
ka TOISTAISEKSI 3.29
ALLE 1 VUOSI 4.00
1-5 VUOTTA 3.43
5-10 VUOTTA 2.80
YLI 10 VUOTTA 3.53
TUORELIHA/MAKKARA 3.38
PAKKAAMO/SIIVUTTAMO 3.28
LAHETTAMO 3.75
KONTTORI/MYYMALA 3.50
EINES 2.00

Tamén kysymyksen kommenteissa tuli esille paljon samoja asioita kuin edellisessé
kysymyksessa. Eli yhteishenki on huono koko talossa, jotkut vastaajat ilmaisivat
omalla osastolla asioiden olevan hyvin. N&ma tyontekijat olivat myos tuoreli-
ha/makkara -osastolta. Suurimpana epédkohtana oli tyontekijoiden eriarvoisuus.
Kaikkia tyontekijoita ei kohdella tasa-arvoisesti. Toiset tyontekijat saavat tehdd mité
haluavat eivétka tyonjohtajat puutu asiaan. Kaikki eivat joudu tekemaan kaikkia toi-
t4, koska eivat vaan halua. Tyonjohtajien koetaan pelkddvan toisia tyontekijoita, ei-
vatka néin ollen maaraa heita tiettyihin tyodpisteisiin. Erityisesti tdima tulee ilmi sil-
loin, jos jollakin tydntekijélla on paljon t6ité ja hirved kiire niiden kanssa, niin hanel-
le ei anneta apua, koska toiset eivét halua tehdd sitd tyota tai auttaa juuri kyseisté
tyontekijad. Toiset tyontekijat tekevat vain sitd mit4 haluavat. Ja sitten sellaiset tyén-
tekijat jotka menevat toiselle tyopisteelle auttamaan muita, niin heidét otetaan todella
negatiivisesti vastaan. Heille ei puhuta mitddn ja ollaan kuin hantd ei olisikaan.
Tyontekijoiden yhteishenki tulee myos tassa kysymyksessa esille. liman tyontekijoi-
den hyvaa yhteishenked tyonteosta ei oikein tahdo tulla mitdan. Mikéli yhteishenke&
saataisiin nostettua, myds tyonteko sujuisi paremmin. Informaation kulussa on tyon-
tekijoiden mukaan korjaamisen varaa. Asioista kerrotaan vain muutamille, mutta he
eivat sitten kerro asiaa eteenpdin. Sisdistd viestintd pitd4 parantaa. Vield yksi asia
tuli ilmi kommenteissa ja se on lomien tasapuolinen jakaminen. Lomien jarjestelta-

vyyden pitéisi olla parempaa. Toiset saavat pitdd kesalla lomaa nelja viikkoa peréak-
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kain, mutta kaikille sitd mahdollisuutta ei suoda. Koko talossa pitdisi olla yhtenevét

lomien pitamiseen liittyvét ohjeistukset.

Sosiaaliseen tyohyvinvointiin liittyvan kysymyksen vastaukset jakautuvat lahes tay-
sin samanlaisesti kuin psyykkisen tyohyvinvoinnin vastaukset (kaavio 6). Muutaman
vastaajan eroja oli parissa kohdassa. Tama johtunee siita, ettd psyykkisen ja sosiaali-
sen tyohyvinvoinnin késitteet eivét ole ehka taysin selvilla. Ehka kysymyslomakkee-
seen olisi tarvinnut selvent&& niiden eroja tarkemmin, mutta talla kertaa tima meni
nain. Hyvan yhteishengen luominen olisi todella tarkeédd jokaisella tyopaikalla. Sil-
loin tyontekijat viihtyvat paremmin ja tulevat aamuisin innokkaampina toéihin. Tyon-
tekijoiden keskindiset valit pitéisi saada hyviksi, koska se on yksi tarkea askel tydssa
viihtymiseen. Henkilokuntaa pitéisi kierrattdd enemman, ettei syntyisi tiettyja ryh-
mié, jotka eivat hyvaksy ketédan joukkoonsa. Jokaisella tyontekijalla pitéisi olla samat
vastuut ja velvollisuudet sekd heidan pitdisi olla tasa-arvoisia esimiehen silmissé.
Esimiehet ovat mielestani osaltaan vastuussa siitd, ettd kaikki tyontekijat ovat sa-
manarvoisia ja kaikki tekevat vuorollaan tiettyjé toitd. Esimiesten pitdisi ottaa jama-
kammat otteet ja laittaa auktoriteetit kuntoon. Tyontekijoiden ei pitéisi kyseenalais-

taa esimiehen péaatoksia.
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Kaavio 6. Sosiaaliseen hyvinvointiin liittyvan kysymyksen vastausten jakautuminen
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6.3.6 Osaamiskartoitus

Seuraavana Kkysyttiin osaamiskartoituksesta. Kysymyksend oli: Millaisena koet
osaamiskartoituksen tydpaikallasi? Tahdn kysymykseen vastasi 46 kyselyyn vastaa-
jista (taulukko 6). Vastauksien keskiarvoksi tuli 2,89 eli alle kohtalaisen. Riippumat-
ta taustamuuttujasta, niin vastaukset ovat kaikki kohtalaisen tuntumassa. Poikkeuk-
sena on konttori/myymald -osasto, jossa osaamiskartoitus saa arvosanan 4,00.

Taulukko 6. Osaamiskartoitukseen liittyvan kysymyksen vastauksien keskiarvot eri

taustamuuttujilla

OSAAMISKARTOITUS

maara 46
keskiarvo 2.89
ka NAINEN 2.83
ka MIES 3.09
ka MAARAAIKAINEN 3.33
ka TOISTAISEKSI 2.86
ALLE 1 VUOSI 3.00
1-5 VUOTTA 2.86
5-10 VUOTTA 2.60
YLI 10 VUOTTA 3.19
TUORELIHA/MAKKARA 3.00
PAKKAAMO/SIIVUTTAMO 2.96
LAHETTAMO 2.00
KONTTORI/MYYMALA 4.00
EINES 2.67

Toisten vastaajien mielestd osaamiskartoitusta ei ole edes tehty ja toisten mielesta on.
Ne, joiden mukaan kartoitus on tehty, niin sitd ei ole hyodynnetty mitenk&én. Sen
verran sitd on joidenkin mukaan kaytetty, ettd lomien pitdmiset suunnitellaan sen
pohjalta, ettd jokaisella on joku tuuraaja loman ajaksi. Kuitenkin tyontekijat haluaisi-
vat, ettd jokaisen osaaminen selvitettdisiin ja niitd myds hyddynnettéisiin mahdolli-
simman paljon. Tassé tuli ilmi myds sellainen asia, ettd uusia asioita suunniteltaessa
pitéisi mukaan ottaa myods ne tyontekijat jotka tyota oikeasti tekevét ja osaavat sen

parhaiten, koska he osaavat kdaytannon ihan erilaisesti kuin suunnittelijat.

Osaamiskartoitus kyselyyn vastaajien mukaan on kohtalainen, keskiarvo oli 2,89.
Suurin osa, 23 vastaajaa, merkitsi kohtalaisen mielestdén parhaaksi vaihtoehdoksi

(kaavio 7). Erittdin huonoksi sen laittoi kolme vastaajaa, huonoksi 10 vastaajaa, hy-
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véksi yhdeksédn vastaajaa sek& yksi vastaaja erittain hyvaksi. Kaksi vastaajaa ei vas-
tannut lainkaan kysymykseen. Jonkinlainen osaamiskartoitus yrityksessa on tehty,
mutta siitd ovatko kaikki tehneet sen, ei ole varmuutta. Vastaajat olivat kuitenkin ha-
lukkaita tekemddn kunnollisen osaamiskartoituksen, mink& avulla voisi sitten paasta
myos erilaisiin toihin. Monen mielesté olisi hienoa, jos paasisi kayttdmaan omia tie-
tojaan ja taitojaan mahdollisimman monipuolisesti tydnantajan hyvéksi. Jokaisen
esimiehen kannattaisi tehdd osaamiskartoitus jokaisesta tyontekijastaan keskustele-
malla asiasta kahden kesken. Keskusteluissa kysyttdisiin mitd kaikkea osaa tehda ja
mité kaikkea olisi halukas oppimaan. Tasta olisi samanlainen lomake kaikille, mista

nakisi selkedsti jokaisen taidot ja halukkuudet uuden oppimiseen.
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Kaavio 7. Osaamiskartoitukseen liittyvan kysymyksen vastausten jakautuminen

6.3.7 Tyokierto

Tyokierrosta kysyttiin: Mitd mieltd olet tydkiertoon osallistumisesta mahdollisuuksi-
en mukaan? Tamén kysymyksen jatti yksi vastaaja véliin (taulukko 7). Kaikkien vas-
tauksien keskiarvoksi tuli 3,45 eli véhan enemman kuin kohtalainen. Taustamuuttuji-
en mukaan vertaillessa muut ovat suurin piirtein kohtalaisen kannalla, paitsi mééaréa-
aikaisen tyosuhteen omaavat seké osastoista lahettdmo mieltavat tyokierron hyvaksi

eli vastauksien keskiarvoksi tuli noin 4.
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Taulukko 7. Tyokiertoon liittyvdn kysymyksen vastauksien keskiarvot eri tausta-

muuttujilla
TYOKIERTO
maara 47
keskiarvo 3.45
ka NAINEN 3.44
ka MIES 3.45
ka MAARAAIKAINEN 4.00
ka TOISTAISEKSI 3.41
ALLE 1 VUOSI 3.50
1-5 VUOTTA 3.46
5-10 VUOTTA 3.40
YLI 10 VUOTTA 3.47
TUORELIHA/MAKKARA 3.85
PAKKAAMO/SIIVUTTAMO 3.17
LAHETTAMO 4.25
KONTTORI/MYYMALA 3.00
EINES 3.67

Tyokierrosta ollaan kommenttien mukaan erityisen kiinnostuneita. Tall& hetkella var-
sinaista tyokiertoa ei koeta olevan, vaan jotkut tyontekijat vaihtavat tyopistetta tar-
peen mukaan. Kaikki kommentit olivat tyokierron puolella ja se otettaisiin myoéntei-
sesti vastaan. Tasapuolisuuden vuoksi kaikkien tyontekijoiden tulisi osallistua tyo-
kiertoon, koska silloin useampi ihminen osaisi tietyt ty6t ja siita olisi tydnantajalle
paljon hyotyd. Nykyisesté tilanteesta ollaan sitd mieltg, ettd lukuisat sairaslomat joh-
tuvat siitd, kun tehdaén aina vain samaa tyotd samoissa asennoissa. Tastd johtuen
paikat tulevat kipeiksi ja se kuormittaa liikaa tyontekijoita. Tyokierron ansiosta niin
sanotut porukat hajoaisivat, eivatka toiset tyontekijat kokisi itsedén niin ulkopuoli-
siksi tyOpisteelld tyoskennellessddn. Tastd johtuen myos tydilmapiiri paranisi. Tyo-
kierto saa mielenkiintoa, koska silloin tyontekijat ovat monitaitoisempia ja ty6t olisi-
vat mielekkadmpia vaihtuvuuden vuoksi. Myos palkkaan tyokierron ajatellaan vai-

kuttavan positiivisesti.

Tyokierto kiinnostaa montaa tyontekijaa (kaavio 8). Vastauksien keskiarvoksi tuli
3,45. Tyokierron erittdin huonoksi arvioi kaksi vastaajaa, huonoksi seitsemén vastaa-
jaa, kohtalaiseksi 13 vastaajaa, hyvaksi 18 vastaajaa seka erittdin hyvaksi seitsemén

vastaajaa. Yksi jatti vastaamatta.
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Kaavio 8. Tyokiertoon liittyvan kysymyksen vastausten jakautuminen

Tyokierto auttaisi tyonantajaa siing, ettd olisi enemman tiettyjen tdiden osaajia. Ny-
kyaén on véhan sellainen tilanne, ettd vain muutama ihminen osaa jotkut tyot. Jos
tyontekija on lomalla ja hanelld on yksi ainoa tuuraaja, joka osaa sen tyon, ja tdma
tuuraaja tulee vaikka kipedksi. Ei ole tehtaalla ketédén sellaista, joka ne ty6t osaisi
tehdd. Tdma on todella hankala tilanne, koska téllaisia tulee silloin t&ll6in eteen. Pa-
himmassa tapauksessa soitetaan lomalla olijalle, ettd voisiko tulla kesken loman
muutamaksi péivaksi toihin. Tyokierto auttaisi td4ssd ongelmassa, koska silloin saatai-
siin opetettua useampi tyontekija samoihin téihin. Tyontekijat jaksaisivat myos toissa
paremmin, kun olisi vaihtelua enemmén ja tutustuisi samalla uusiin ihmisiin. Talla
hetkell& tyontekijat ovat vain omalla osastollaan ja tuntevat padosin vain saman osas-
ton ihmiset. Tyonantajan kannattaisi tehdd esimerkiksi taulukko, mihin merkitdén
missa kukakin on toissé ja milloin. Tdman varjopuolena on tietenkin se, ettd ne ketka
eivat ole halukkaita tyokiertoon, pahimmassa tapauksessa hakisivat sairaslomaa nii-
den péivien ajaksi, kun joutuisivat heille epdmieluisaan tydpisteeseen. Mutta eivat he

sitd voi ikuisesti tehdd, joten mielestani tyokierto olisi ainakin kokeilemisen arvoista.

6.3.8 Tyobnjohto ja esimiehet

Tyodnjohdon ja esimiesten toiminnasta kysyttiin kysymykselld: Mitd mieltd olet esi-
miesten kaytoksesta tyontekijoitd kohtaan viimeisen vuoden aikana? Taman kysy-
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myksen jatti myos yksi vastaaja valiin (taulukko 8). Keskiarvoksi kaikille vastauksil-
le tuli 3,36 eli kohtalainen. Eri taustamuuttujilla vastauksia vertaillessa tuli sama tu-
los suurin piirtein kuin keskiarvokin, paitsi alle vuoden tyossé olleet arvioivat esi-

miesten kaytoksen erittain hyvaksi eli keskiarvo on 5,00.

Taulukko 8. Tydnjohdon toimintaan liittyvan kysymyksen vastauksien keskiarvot eri

taustamuuttujilla

TYONJOHTO

maara 47
keskiarvo 3.36
ka NAINEN 3.39
ka MIES 3.27
ka MAARAAIKAINEN 3.33
ka TOISTAISEKSI 3.36
ALLE 1 VUOSI 5.00
1-5 VUOTTA 3.50
5-10 VUOTTA 3.13
YLI 10 VUOTTA 3.35
TUORELIHA/MAKKARA 3.38
PAKKAAMO/SIIVUTTAMO 3.52
LAHETTAMO 2.75
KONTTORI/MYYMALA 3.00
EINES 2.67

Tahan kysymykseen ei kovin positiivisia kommentteja tullut. Suurimmassa osassa
esimiehid moititaan eriarvoisesta toiminnasta tyontekijoita kohtaan, epdasiallisesta
kaytoksesta seka informaation kulun vahyydesta. Esimiehid on my6s kovin hankala
tavoittaa, jonkin asian selvittdmiseksi. Palautetta tuli myos yksityisasioiden levitte-
lystd, seldn takana haukkumisesta sekd omille esimiehille valehtelusta. Lomien ja
pekkaspéivien saaminen koetaan myds tasa-arvottomaksi. Toiset saavat pitda pek-
kaspadivia ja toiset eivat. Lomien Kierrattdmistd kannatetaan, koska silloin se olisi ta-
sapuolista kaikille. Talla hetkell& toiset saavat kesdloman aina heindkuussa tai elo-
kuussa ja toiset joutuvat pitdmé&én lomansa aina toukokuussa tai syyskuussa. Tyonte-
kijoiden tasapuolisen kohtelemisen puolesta liputetaan kovasti.

Suurin osa vastaajista arvioi esimiesten kaytoksen joko kohtalaiseksi (19 vastaajaa)
tai hyvaksi (19 vastaajaa) (kaavio 9). Loput vastaukset jakautuivat melko tasaisesti,
kaksi vastaajaa arvioi erittdin huonoksi, nelja vastaajaa huonoksi ja kolme vastaajaa

erittdin hyvaksi sek& yksi ei vastannut lainkaan. Esimiehet kaipaisivat kunnollista
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koulutusta. Suurin osa heista on vain ajautunut esimiehiksi tyotehtévien ja tyovuosi-
en mukaan. Heikosti heilla on koulutusta esimiehend toimimiseen ja se valitettavasti
nékyy, vaikka kokemusta monella on jo vuosien ajan. Ty0nantajan pitaisi kouluttaa
esimiehet kunnolla ja vaatia heiltd myos esimiehelle kuuluvaa kéaytosta. Vaikka tyon-
tekijoissd on ystdvié ja kavereita, niin tyoasiat on silti osattava pité4 tyoasioina eika
ketddn saa suosia. Ja jokaisen esimiehen pitéisi ottaa vastuu omista tekemisistaan ja
tekematta jattamisistdan, koska heidan kuuluu nayttdd esimerkkia tyontekijoilleen.
Kunnollisen koulutuksen jalkeen, esimiehet varmasti osaisivat toimia, kuten heidan

kuuluukin.
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Kaavio 9. Tyonjohdon toimintaan liittyvan kysymyksen vastausten jakautuminen

6.3.9 Virkistystoiminta

Viimeisena kysyttiin virkistystoiminnasta: Mita mielta olisit virkistystoiminnan jar-
jestamisesta tyOpaikallasi? Téahén kysymykseen kaikki vastasivat (taulukko 9). Kes-
kiarvoksi tuli 3,90 eli melkein hyva. Poikkeuksina tasté keskiarvosta taustamuuttuji-
en mukaan olivat méérdaikaisessa tydsuhteessa olevat (4,67), alle vuoden tydsken-
nelleet (5,00) seka eines -osasto (3,33).
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Taulukko 9. Virkistystoimintaan liittyvédn kysymyksen vastauksien keskiarvot eri

taustamuuttujilla

VIRKISTYSTOIMINTA

maara 48
keskiarvo 3.90
ka NAINEN 3.86
ka MIES 4.00
ka MAARAAIKAINEN 4.67
ka TOISTAISEKSI 3.84
ALLE 1 VUOSI 5.00
1-5 VUOTTA 3.93
5-10 VUOTTA 3.93
YLI 10 VUOTTA 3.71
TUORELIHA/MAKKARA 4.15
PAKKAAMO/SIIVUTTAMO 3.68
LAHETTAMO 4.25
KONTTORI/MYYMALA 450
EINES 3.33

Virkistystoiminta koetaan erittain tarpeelliseksi. Nykyddn toimintaa on aivan liian
vahan, kerran vuodessa kalakisat ja Likkojen Lenkki joinakin vuosina. Toisaalta
epdillaan osallistujien joukon olevan melko pieni, mutta halukkaille pitéisi olla jota-
kin toimintaa. Virkistystoiminnasta saisi virikettd myds tyohon. Se parantaisi yhteis-
henked, koska pystyisi tutustumaan toisiin tyontekijoihin rennommassa ymparistossa.
Yhtend vaihtoehtona ehdotetaan paikallista keilahallia, joka sopisi kaiken ikaisille ja
-kuntoisille. Kannatusta saa myos erilaiset liikunnalliset tapahtumat ja saunaillat.
Toiset jattaisivat alkoholin pois néistd tapahtumista kokonaan, mutta toiset ei. Myos
ihan makkaranpaistoa ehdotetaan illanvietoksi. Yhtena vaihtoehtona virkistystoimin-
nan piristamiseksi ehdotettiin virkistystoimikuntaa, joka olisi vastuussa virkistystoi-

minnan jérjestamisesta.

Virkistystoimintaa koskeva kysymys sai eniten erittdin hyva -aania, niité tuli 20 vas-
taajalta (kaavio 10). Hyvéksi toiminnan arvioi 13 vastaajaa, kohtalaiseksi seitsemén
vastaajaa, huonoksi kuusi vastaajaa seké kaksi erittdin huonoksi. TyGnantajan pitéisi
tehda jonkinlainen suunnitelma virkistystoiminnan toteuttamiseksi. Kyselyn myoéta
tuli paljon erilaisia ehdotuksia siitd, mita tyontekijat kaipaavat. Olisi hienoa, jos esi-
merkiksi kevaisin olisi joku yhteinen juttu ja syksyll& ennen joulukiireitd olisi koko
yrityksen yhteinen pikkujoulu. Erilaisia tapahtumia voisi olla useamminkin, koska

kaikkien ei tarvitse maksaa mitaan. Esimerkiksi yhteinen kévelylenkki kerran viikos-
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sa tai kesdisin pyoralenkki voisi olla yksi vaihtoehto. Kyselylomakkeen kommenteis-
sa ehdotettiin virkistystoimikunnan perustamista. Se olisi hyva asia, jos toimikunnan
jasenet hoitavat asiansa aktiivisesti ja saavat muut tyontekijat innostumaan erilaisiin
tapahtumiin. Joistakin tapahtumista voisi perid pienen maksun, silla ei kaiken tarvitse

olla ilmaista. P&&asia on se, ettd tehdaan jotain yhdessa.
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Kaavio 10. Virkistystoimintaan liittyvan kysymyksen vastausten jakautuminen

6.4 Kysymysten vastauksien keskiarvot

Kaikkien kysymysten vastausten keskiarvot on koottu yhteen kaavioon (kaavio 11).
Kaikki keskiarvot ovat lahelld puolivalid eli kohtalaista. Vastauksien keskiarvoista
voi padtella, ettd tyontekijat eivét ole kovin tyytyvaisia mihinkaan osa-alueeseen ny-

kyhetkelld. Kaikki osa-alueet kaipaavat parannusta tulevaisuudessa.
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Kaavio 11. Kaikkien kysymysten vastausten keskiarvot ilman taustamuuttujia

6.5 Ehdotuksia tydhyvinvoinnin parantamiseksi seka virkistystoimintaan

Tyohyvinvoinnin parantamiseksi tuli monia ehdotuksia. Yhteishenked ja auttavai-
suutta kaivataan paljon enemmén koko tehtaaseen. Tydntekijoita pitdisi kuunnella
enemman, koskien muun muassa heidén toiveitaan ja jaksamistaan. Tyossa jaksamis-
ta ja tydbmotivaatiota auttaisi, jos joskus saisi kiitosta tehdysta tyostd. Haukut ja nega-
tiiviset asiat kylla kerrotaan, mutta positiivista palautetta ei anneta. Toisena aiheena
oli se, ettad kaikkien tdiden pitéisi olla yhteisia. Talla hetkella tydntekijoilla on vain
omat koneet ja tyot, jotka hoidetaan ja sen jalkeen oleskellaan kunnes pdiva tulee
tayteen. Pitéisi auttaa ensisijaisesti oman osaston toisia tyontekijoita toissadan niin,
ettd kaikki péaésisivat yhté aikaa kotiin. Mutta my0ds toisten osaston tyontekijoita olisi
autettava, jos omalla osastolla ei ole t6ité. Jokaisen tyontekijan tyénantaja on kuiten-
kin sama, joten kaikkien toidenkin pitdisi olla yhteisid. Kaikkien tyéntekijoiden pitai-
si arvostaa omaa ty6nantajaa enemman ja tehda parhaansa auttaakseen yritysta py-
symaan hyvassd asemassa. Tahan asiaan auttaisi paljon esimiesten ja ylemman por-
taan kaytos tyontekijoitd kohtaan. Tydnjohtajien auktoriteetti ja asenne tuli olla sama
kaikkia tyontekijoita kohtaan. Monella osastolla osa tyontekijoistd paattaa itse mita
haluavat tehda ja loput ty6t jaa niille tunnollisimmille tyontekijoille. Tamé aiheuttaa
todella paljon kitkaa tyontekijoiden keskindisiin sekd tyontekijoiden ja esimiesten

valisiin suhteisiin.
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Itse tyontekoon kaivataan uudistuksia erityisesti raskaisiin tyovaiheisiin, ndita ovat
esimerkiksi potkojen halkaiseminen. Ihmisten paikat eivat kesta sitd ja talla hetkelld
jo moni tyontekijé on joutunut kasileikkaukseen sen vuoksi. Muutoksia tehtéessé toi-
vottaisiin tyontekijoiden voivan vaikuttaa niihin, koska he tekevat myds ty6t. He
osaavat kertoa mitd kannattaa tehda ja mita ei, ainakin paremmin kuin konttorissa
olevat, jotka eivat ymmarré itse kaytdnnostda mitadn. Tyokiertoa kommentoidaan
my0s ja sitd toivotaan ainakin niille ketka sitd haluavat. Harva uskaltaa adneen sanoa
haluavansa vaihdella ty6pistettd, mutta olisi siithen kuitenkin halukas.

Tyoturvallisuuteen kaivataan myos parannusta, erityisesti perehdyttdmisessd. Ehdo-
tetaan esimerkiksi kansiota, mistd voisi lukea ja tarkistaa turvallisuusohjeita. Petty-
neitd ollaan siité, ettd paljon suunnitellaan ja puhutaan erilaisista asioista, mutta lo-
pulta niitd ei toteuteta lainkaan. Yksi parannusehdotus tuli suoraan tyontekijoille.
Siind kehotetaan jokaista miettiméd&n omaa itsedén, odotuksiaan ja tuntemuksiaan.
Kun on motivaatio kohdallaan sek& tyossa ettd vapaa-ajalla, niin kaikki sujuu pa-
remmin. Pitdisi my0s antaa ihmisten olla erilaisia ja jokaisen olla suvaitsevaisia toi-

sia kohtaan. Tam4 auttaisi luomaan parempaa ilmapiirié.

Virkistystoimintaa kohtaan suurin toive oli ehdottomasti liikunta- ja kulttuurisetelit.
Ne oli mainittu lahes jokaisessa jatetyssd& kommentissa. Ne ovat monikéyttoisia ja
néin ollen jokainen saisi tehda mitd itse haluaa. Kaikki eivét pysty kdymaan lenkill,
mutta seteleilld pystyisi kdymaan esimerkiksi uimahallissa, mik& sopii lahes kaikille
liikuntamuodoksi. Liikunta on lahes vélttdmaton vastapaino raskaalle tehdastydsken-
telylle. Tyontekijoille kaivataan lisad porkkanoita oman kunnon yllapitdmiseen. Kun
on hyva kunto, niin ty6tkin sujuvat paremmin. Liikunnallisista aktiviteeteista kaiva-
taan muun muassa uimahallista tai keilahallista vuorojen varaamista tyontekijéiden
kaytettaviksi ja kuntosalille kayntikertoja. Jotakin pitkajannitteista toimintaa kaiva-

taan, milla pystyisi pitdméén itsensé kunnossa pidemman aikaa.

Hierojalla kédyntiin toivotaan myos jonkinlaista avustusta, koska siella on kuitenkin
todella monen kéaytava pystyakseen kaymaan toissa. Yhteisia tapahtumia kaivataan

kovasti. Osa kaipaa ihan pelkkaa yhteista illanviettoa, jossa voisi tutustua paremmin
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liikkunnallisia paivia (sahly, koripallo, pesépallo), saunailtoja, matkoja kylpylaan sek&
patikointiretkid esimerkiksi laavulle ja sielld paistettaisiin makkaraa ja vietettaisiin
aikaa yhdessa. Myos pikkujoulun jarjestdmisté joka vuosi kaivataan. Yleisesti yhdes-
sa oloa kaivataan. Henkilokunnan mukaan saaminen on kuitenkin melko hankalaa,
koska valimatkat ovat pitkia ja ikdjakauma on laaja. Eri kerroilla voisi tehda erilaisia
asioita, niin saataisiin mahdollisimman moni osallistumaan edes joskus yhteisiin ta-
pahtumiin. Ehdotettiin myds virkistystoimikunnan perustamista, mika sitten suunnit-
telisi erilaisia tapahtumia ja tarpeen mukaan vaikka varainhankintaakin ettei tyénan-
tajan tarvitsisi maksaa aina kaikkea. Jotkut tyontekijat olisivat halukkaita maksamaan

itse osan kustannuksista, jos vain jotain jarjestettaisiin.

7 JOHTOPAATOKSET JA YHTEENVETO

Tyon aluksi oli ongelmana aiheen rajaaminen. Ty6hyvinvointi on erittéin laaja alue,
johon léytyy materiaalia ja kirjallisuutta vaikka kuinka paljon. Lopulta sain aiheen
rajattua melko helposti, kun ajattelin mitk& aihealueet olisivat hyodyllisimpié toi-
meksiantajayritykselle ja sen toiminnalle. Oma kokemus yrityksessa tydskentelysté
auttoi tassa asiassa todella paljon. Tiesin suurin piirtein millaista siell4 on ja olin
myo6s kuunnellut tyotovereiden keskusteluja tydoloista. Teoriaosuus muovautui oike-
astaan koko kirjoituksen ajan. Aina tuli jotain mieleen, mik& voisi sopia johonkin

kohtaan.

Empiriaosuuden kyselya suunnitellessani tein ensin pienen esikyselyn muutamalle
henkil6kunnan edustajalle siitd, mika heidan mielestdan kaipaisi parannusta tyopai-
kalla. Kysyin myos yrityksen edustajalta mita han tahtoisi henkilokunnalta kysytta-
van. Niiden perusteella sekd omaa kokemusta apuna kéyttaen, sain tehtyéd kyselylo-
makkeen. Kyselyyn vastasi mielestdni melko pieni osuus henkilokunnasta, mutta se
oli toisaalta odotettavissakin. Henkilokuntaa on erittdin vaikea saada osallistumaan
mihinkdan. Toivon, ettd tyOnantaja ottaa tastd kyselystd ja erityisesti annetuista
kommenteista edes jotakin toteutukseen. Mitd paremmin tyontekijat voivat, sita pa-

remmin tyot sujuvat. Tyopaikalla koneista taytyy pitad huolta, koska muuten ne me-
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nevat rikki ja pysahtyvat. Myos tyontekijoisté taytyy pitdd huolta, koska nekin toimi-
vat paljon paremmin saatuaan huomiota ja hyvéaksyntaa. Kuka koneita sitten kéyttaa,

jos tyontekijat menevét epédkuntoon huonojen tydolojen vuoksi?

Kysymyksien vastauksista tuli ilmi, ett4 ihmiset kokevat samat asiat hyvinkin erilai-
sesti. Monessa kysymyksessd eniten vastauksia sai vastausvaihtoehto kolme, tdma
johtunee siitd, etté se on helpoin vastata kun ei oikein osaa muutakaan vastata. Mutta
kyll&d mielesténi jokainen kysymys sai my0ds selkedn vastauksen tai ainakin suunnan
siitd, mit4 mielté tyontekijat asiasta ovat.

Tata tyota oli todella hieno tehdd, koska tiesi mita oli tekeméssa ja miksi. Halu auttaa
tyotovereita ja heidén tyoskentelyolosuhteitaan auttoi jaksamaan vaikeanakin hetke-
na. Valilla tuli ep&toivon hetkié varsinkin teorian parissa, kun ei milladn tahtonut
keksid miten jatkaa tekstid eteenpdin. Mutta aina se epétoivo vaistyi ja Kirjoitus jat-
kui. Tdma on ollut erittdin mielenkiintoinen tyd, varsinkin kun olen tuntenut yrityk-
sen jolle tata tein. Mikéli olisi ollut tdysin etukateen tuntematon yritys, olisi tyon te-

keminen ollut paljon haastavampaa.

Talla hetkella toimeksiantajayrityksessa on meneillaén erilaisia koulutuksia. Sielld on
aloitettu perehdytyskoulutus, johon osallistuu esimiehet seké joka osastolta tyonteki-
ja. Taman liséksi syksylla alkaa tyonjohtajille koulutus, he suorittavat tekniikan eri-
koisammattitutkinnon. Sielld opetetaan esimiehille kaikki esimiehille kuuluvat tehta-

vat ja niiden hyvin hoitaminen.
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KYSELY TYKY-JA VIRKISTYSTOIMINNASTA
Taustatiedot (ympyroi oikea kohta)

- sukupuoli 0 nainen 0 mies

- ty6suhde 0 madraaikainen 0 toistaiseksi voimassa oleva

- ty6suhteen kesto tdhdn mennessa
o alle 1 vuosi 0 1-5 vuotta 0 5-10 vuotta
o yli 10vuotta
- osasto, jolla tydskentelen
o tuoreliha/makkara 0 pakkaamo/siivuttamo o lahettdm6
o0 konttori/myymala 0 eines 0 huolto
Vastaa seuraaviin kysymyksiin ympyroimalla mielipidettasi parhaiten kuvaava nu-
mero
1 = erittdin huono
2 = huono
3 = kohtalainen
4 = hyva
5 = erittdin hyva

Kysymykset

1. Ty6hon perehdyttdmisen tarkoituksena on tutustuttaa uusi tyontekija tydpaikkaan
ja sen tapoihin. Kun olet tullut t6ihin, millaisena koet saamasi perehdytyksen tyo-
hon?

Kommentte-

ja




2. Tyonopastus koskee koko henkilokuntaa koko tydssa oloajan ja siihen kuuluvat
kaikki tyon tekemiseen liittyvét asiat, esimerkiksi tieto ja osaaminen tyén tekemiseen
seka tyoturvallisuuteen liittyvat asiat. Miten koet saavasi tyonopastusta omassa tyos-

sasi?

Kommentte-

ja

3. Fyysiseen tyéhyvinvointiin kuuluvat fyysiset tydolosuhteet, tyon kuormittavuus
sekd ergonomiset ratkaisut. Tdma korostuu erityisesti teollisuuden alalla. Miten tyon
fyysinen kuormittavuus on mielestési otettu huomioon?

1 2 3 4 5
Kommentte-

ja

4. Psyykkisessd hyvinvoinnissa tarkedssa osassa ovat tyon stressaavuus, tydpaineet
seké tyoilmapiiri. Millainen tyopaikkasi psyykkinen hyvinvointi mielestasi on?

1 2 3 4 5
Kommentte-

ja

5. Sosiaaliseen tyohyvinvointiin kuuluvat tyontekijéiden keskindiset seka tyonteki-
joiden ja esimiesten véliset suhteet. Yhteishengen ja sosiaalisen kanssakdymisen tyo-
paikalla pitéisi olla vahva. Millaisena koet tyopaikkasi yhteisollisyyden?

1 2 3 4 5
Kommentte-

ja




6. Osaamiskartoituksella selvitetdan jokaisen tyontekijdn osaaminen tydpaikan eri
tyotehtavissé. Millaisena koet osaamiskartoituksen tyopaikallasi?

1 2 3 4 5
Kommentte-

ja

7. Tyobkierrolla mahdollistetaan tyén monipuolistaminen, uusien tyétapojen ja tehta-
vien oppiminen sekd ammatillisen osaamisen laajentaminen. Mita mielta olet ty6-
kiertoon osallistumisesta mahdollisuuksien mukaan?

1 2 3 4 5
Kommentte-

ja

8. Tyonjohto ja esimiehet ovat tarkeédssa asemassa hyvinvoivassa tyoyhteisossa. Mité
mieltd olet esimiesten kaytoksesta tyontekijoita kohtaan viimeisen vuoden aikana?

1 2 3 4 5
Kommentte-

ja:

9. Virkistystoiminta tiivistdd henkil0stod sekd parantaa yhteishenked. Mitd mielta
olisit virkistystoiminnan jarjestdmisesta tyopaikallasi?

1 2 3 4 5
Kommentte-

ja




Millaisia toiveita sinulla olisi virkistystoiminnasta sekd ehdotuksia edellisten kysy-

mysten perusteella tydhyvinvoinnin parantamiseksi?

Kiitos vastauksistasi!



