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Fyysinen ja psyykkinen tydhyvinvointi lisaavat yksilon suorituskykya. Siihen vaikuttavat
my6s monet muut tekijat. Tydyhteiso on yksi naista tekijoistd. Tydyhteis6 muodostuu
kaikista organisaatiossa tydskentelevista henkildista ja tydilmapiirin yllapito kuuluu kaikille.
Hyva tydilmapiiri vahvistaa tydhyvinvointia, viihtyvyytta ja voi nostattaa tuottavuutta. Hyvaa
tydsuoritusta tukee suorituksen johtaminen. Hyva esimies asettaa tyéntekijoilleen
tavoitteita, seuraa ja arvioi tyon suorittamista, antaa palautetta ja ohjaa tyontekijoita
parhaaseen mahdolliseen tydsuoritukseen.

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia toimeksiantaja yrityksen tyontekijoiden
suorituskykya ja 10ytaa keinoja sen edistamiseksi. Tutkimus jaettiin kolmeen nakdékulmaan,
joita olivat yksilén nakoékulma, tydyhteison ndkdkulma ja suorituksen johtamisen
nakokulma. Paatutkimusongelmaksi muodostui: Miten Mehildainen Ateriaali Oy:n
tyontekijoiden tydsta suoriutumista voitaisiin edistaa?

Taman opinnaytetyon teoriapohja muodostuu yksilon suorituskyvysta ja suorituksen
johtamisesta. Suorituskykya tutkitaan teoreettisen AMO-mallin avulla. AMO-mallissa
selitetdan suorituskyvyn muodostuvan kyvykkyydesta, motivaatiosta ja mahdollisuudesta
suoriutua. Lisaksi teoriaosuudessa kasitellaén tyén imua ja tyoilmapiiria niiltd osin kuin ne
vaikuttavat tydsuoritukseen.

Opinnaytetydn tutkimusosa toteutettiin laadullisena eli kvalitatiivisena tutkimuksena.
Tutkimuksen aineisto kerdttiin puolistrukturoiduilla teemahaastatteluilla. Haastattelut
pidettiin toimeksiantaja yrityksen tyontekijoille 22.2.-10.3.2022. Haastatteluihin osallistui
kuusi tyontekijaa. Tutkimus keskittyi kohdeyrityksen tuotannon tydntekijoihin ja yrityksen
esimiehet rajattiin pois tutkimuksesta.

Tutkimuksessa selvisi, etta yksilon nakdkulmasta tydsta suoriutumista voitaisiin edistaa
jakamalla tydn kuormittavuutta tasaisemmin. TyOpaikalla koettiin Kiiretta ja jatkuvaa
painetta suoriutumisesta. Tydyhteisolla on suuri vaikutus ty6ssa suoriutumiseen. Kaikki
haastateltavat kokivat ty6ilmapiirin melko huonoksi. Tama vaikutti negatiivisesti
tydomotivaatioon ja viihtyvyyteen. Kehitysehdotus toimeksiantaja yritykselle on jarjestaa
tyontekijoille virkistystoimintaa, joka voisi nostaa ty6ilmapiiria. Haastateltavat olivat melko
tyytyvaisia yrityksen esimiehiin ja suorituksen johtamiseen. Palautteenantoa toivottiin lisaa
ja kiitoksen merkitysta korostettiin haastatteluissa. Esimiehiltéd saatu palaute voisi
kannustaa tyontekij6ita parempaan tydsuoritukseen.
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suorituskyky, AMO-malli, suorituksen johtaminen, ty6ilmapiiri
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1 Johdanto

Nykypaivan tyontekijaltd vaaditaan yhd enemman tietoa, taitoa ja suorituskykya. Aina
pitaisi pystya suoriutumaan tydsta paremmin, nopeammin ja tehokkaammin. Tehokkuutta
mitataan monissa yrityksissa ja siihen keskitytddn enemmaén kuin ennen. Tydsuoritukseen
ja tydssa onnistumiseen kuitenkin vaikuttavat monet asiat kuten suorituksen johtaminen,
tydymparisto tai laitteisto. Toisaalta siihen vaikuttavat myds motivaatio, tyGilmapiiri seka
ihmisen fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi. Terveelliset elamantavat, riittdva palautuminen
ja hyva vireystila auttavat suoriutumaan hyvin ja tehokkaasti. Yksilon suorituskyky voi
vaihdella rajustikin elaman ja tyduran aikana. Omaa suorituskykyé olisi hyva seurata ja
arvioida. Muutoksiin suorituskyvyssa voi l6ytya monia eri syitd. Nama syyt voivat olla
fyysisia tai henkisia. Meidan taytyy myds muistaa, ettéd jokainen on yksil6. Kaikilta ei voi

vaatia samoja asioita ja koemme asiat eri tavalla.

Taman opinnaytetyon aihe syntyi halustani kehittda tytpaikkani toimintaa. Halusin tutkia
yrityksen tyontekijoiden tydsuoritusta ja 10ytaa keinoja edistaa sita. Olen tyéskennellyt
toimeksiantaja yrityksessa kaksi vuotta. Talla hetkella toimin toimeksiantaja yrityksen
tuotannon vastaavana esimiehena. Vastuu-alueeseeni kuuluu esimerkiksi tyon
aikataulutus, tdiden jako, kaytannon ohjaus ja tavoitteiden saavuttaminen tyotiimina.
Opinnaytetydn aihe tukee uutta rooliani yrityksessa. Hyppaaminen rivityéntekijasta
esimieheksi voi olla hankalaa. Uskon tutkimuksen antavan minulle paljon tarke&a tietoa
yrityksen toiminnan laadusta, sen tyontekijdiden suorituksen tasosta seka heidan
ajatuksistaan suorituskykyyn ja suorituksen johtamiseen liittyen. Taman opinnaytetydn

tekeminen auttaa minua paremmaksi esimieheksi.

Toimeksiantaja yrityksessa tehdaan toitéa yhdessa tiimina. Toimiva tydyhteiso ja hyva
tydilmapiiri ovat edellytys hyvaan tiimityéhon. Tydilmapiiri on paljon puhuttu aihe ja silla on
suuri vaikutus ty6ssa viihtymiseen, motivaatioon ja tydhyvinvointiin. VietAmme suuren
osan elamastamme tyopaikalla ja siksi on tarkeda voida hyvin tdissa. Esimiehilld on suuri

vaikutus tyopaikan ilmapiiriin, mutta kaikki tydyhteisén jasenet vaikuttavat siihen.

Tama on tutkimustyyppinen opinnaytetyd, joka toteutetaan toimeksiantajalle.
Toimeksiantaja yrityksena toimii Mehildinen Ateriaali Oy. Tutkimuksen paamaarana on
selvittaa mitka asiat vaikuttavat toimeksiantajayrityksen tyontekijoiden tydsuoritukseen ja
kuinka ty6suoritusta voisi edistaa. Opinnaytetyon tavoitteena on Ioytaa keinoja
tyontekijoiden tydsuorituksen kehittamiseksi yrityksessa Mehilainen Ateriaali Oy.
Tutkimuksen alaongelmat on méaaritetty siten, ettd ne tukevat paddongelmaa ja auttavat
paasemaan tutkimuksen tulokseen. Tutkimuksen paaongelma: Miten Mehildinen Ateriaali

QOy:n tyontekijdiden tydsta suoriutumista voidaan edistaa?



Tybn alaongelmat ovat seuraavat:

Miten tydntekijat voisivat kehittdd omaa suorituskykyaan?

Mink&lainen tyoilmapiiri edistaa tyontekijdiden tydsuoritusta?

Miten Mehilainen Ateriaali Oy:n tydntekijoiden tyésuoritusta johdetaan?

Tutkin opinnaytetydssani suorituskyvyn muodostumista yksilétasolla ja sitéd, kuinka tyosta
suoriutumista voisi edistdd kohdeyrityksessa. Tyon tietoperusta koostuu yksilon
suorituskyvyn muodostumisesta seka suorituksen johtamisesta. Aiempien tutkimusten
seka kirjallisten lahteiden perusteella voidaan todeta suorituskyvyn olevan moniulotteinen
késite. Seuraavassa kappaleessa kerron erilaisista keinoista, jotka vaikuttavat yksilon

suorituskykyyn ja selvennan, kuinka suorituskyky maarittyy tdssa opinnaytetydssa.



2 Yksilon suorituskyky

Suorituskykya voidaan tarkastella monista eri nakdkulmista eika sille 10ydy yhta selitys
tapaa. Tassa opinnaytetydssa tutkin yksilon suorituskykya kokovaltaisen hyvinvoinnin,
tyohyvinvoinnin seka naihin liittyvien ilmididen kautta. Hakasen (2011, 23) mukaan tyossa
viihtymisesta, tydhyvinvoinnista ja tydssa jaksamisesta puhutaan usein toistensa
synonyymeina. Nama ovat kaikki kasitteita, jotka vaikuttavat siihen, kuinka tyontekija
suoriutuu tyostaan. Henkildsto on yrityksen tarkein menestystekija, mutta yh& useampi
ihminen voi huonosti tytpaikalla. Jos yksilo kokee voivansa huonosti, han ei pysty
tydskentelemaan tehokkaasti, oppimaan uutta tai tuottamaan uusia innovaatioita. (Viitala
2020, 43). Ihmisten huonovointisuus nakyy myds sairauspoissaoloina, riitatilanteina
tydpaikoilla sekéa enneaikaisina elakoitymisinad. (Pakka & Raty 2010, 3). Yksityiselamaan
kuuluvat asiat ja tapahtumat vaikuttavat merkittévasti yksiléon hyvinvointiin myoés
tyopaikalla. (Viitala 2020, 43). Tasséa opinnaytetytssa ei kuitenkaan keskityta yksildiden
yksityiselamaéan. Tutkimus haluttiin sailyttdéd mahdollisimman positiivisena eiké

haastateltavilta haluttu kysya lilan henkilokohtaisia asioita.

Viitala (2020, 52) kuvailee suoriutumista laajana kasitteenda, jossa on monta eri osa-
aluetta. Hdnen mukaansa hyvaan suoritukseen tarvitaan vahva osaaminen seka tehtaviin
ja tavoitteisiin liittyva motivaatio. Liséksi sitoutuneet ja osallistuvat tyéntekijat seka
tybhyvinvointi rakentavat pohjaa hyvélle tydsuoritukselle. Tydhyvinvointia kuvaillaan usein
vain fyysisen hyvinvoinnin kasitteena, mutta siihen kuuluu myds henkiset eli psyykkiset
tekijat. (Pakka & Raty 2010, 6). Viitala (2020, 104) myds toteaa fyysisen ja psyykkisen
tyéhyvinvoinnin olevan suorituskyvyn kulmakivia. Tyéntekijéiden voidessa hyvin
tyopaikalla on heidan tydelamansa laatu korkeampi, he ovat motivoituneita ja tAma lisaa
tyon tuloksellisuutta. (Pakka & Raty 2010, 3). On selvaa, etta hyvinvoiva tyontekija myos
suoriutuu paremmin tydstaan. Kuinka yksil6 sitten voi tukea omaa hyvinvointiaan ja sen

kautta suoriutua hyvin tyostaan?

Lindholmin (2.12.2020) mukaan ihmisen suorituskykya voi parantaa monella eri tavalla.
Markukselan (2021, luku 2) mukaan yksi vireytta ja samalla suorituskykyd nostava keino
on yllapitaa toimivaa vuorokausirytmid. Han suosittelee jakamaan tydpaivan kahteen
osaan, ensimmaiset nelja tuntia ovat parhaat ty6tunnit suorituskyvyn kannalta ja viimeiset
nelja tuntia kannattaa keskittya helpompiin tytehtaviin. Mydskin Lindholm (2.12.2020)
kehottaa yksiloa tarkastelemaan omaa ajankayttddan ja tekemaan huomioita siitd, mitka
asiat vievat itseltéd energiavarantoja. Lisaksi ravitsemustilasta huolehtiminen on térkeda
suorituskyvyn yllapitdmisen ja parantamisen kannalta, tima myos parantaa
stressinhallintaa. (Markuksela 2021, luku 2)



Palautuminen on yksi tarkeimpia keinoja edistaa tydssa jaksamista ja hyvaa
suorituskykya. Heikon palautumisen seurauksena energiatasot laskevat ja suorituskyky
heikentyy. (Markuksela 2021, luku 2). Molemmat Lindholm (2.12.2020) seka Markuksela
(2021, luku 2) suosittelevat mindfulness-harjoittelua vireystilan yllapidon keinoksi.
Mindfulness on rentoutus- ja stressinhallintamenetelmd, joka auttaa vahentamaan stressia
ja parantaa toiminta- ja keskittymiskykya. (YLE 30.3.2012.) Myds Lehto (2014, 76) kuvaa
mindfulnessia tekniikkana, jolla voi parantaa henkista hyvinvointia. Palautuminen jaa

usein tyontekijan vastuulle, mutta olisi hyva, jos tdhan saisi tukea myos tyonantajan
puolelta. Olennaisia keinoja parantaa palautumista ovat lepo, riittava vapaa-aika ja

terveelliset elamantavat. (Tyoturvallisuuskeskus).

Tassa opinnaytetydssa ja siihen liittyvassa tutkimuksessa méaarittelen suorituskyvyn
sisdltdmaan inmisen toimintakyvyn ja tyokyvyn. Toimintakyky tarkoittaa tasapainotilaa
omien kykyjen ja tavoitteiden seka elin- ja toimintaympariston kanssa. Toimintakykya ei
ole maaritelty laaketieteellisesti, mutta sita voidaan kuvailla fyysisena kykyna selviytya
paivittaisen elaman vaatimuksista. Tyokyky maaritelladn kyvyksi suoriutua omasta
tyostdan. Tyokyky muodostuu henkilén osaamisesta, motivaatiosta ja tydpaikan
olosuhteista. (Tybelakevakuuttajat TELA ry.) Viitala (2020, 53) maérittelee hyvan
suoriutumisen muodostuvan laadukkaasta suorituksesta, jossa paastaan tavoitteisiin
ajallisesti. Tyontekija selviytyy tyosta, kun tyé on mitoitettu oikein ja tavoitteet on
madritetty siten, etta tydntekija pystyy niihin padasemaan. (Viitala 2020, 53.) Tassa
opinnaytety6ssa maadrittelen suorituskyvyn kokonaisvaltaisena hyvinvointina, johon kuuluu
henkinen ja fyysinen puoli. Hyvaan tydsuoritukseen vaaditaan osaamista, motivaatiota

seka mahdollisuus onnistua.

21 Tybnimu

Ty6n imu on yksi keskeisista tydhyvinvoinnin kasitteista. Tassa opinnaytetydssa
tarkastellaan tyon imua ja sen vaikutuksia tydskentelyyn yksilon suorituskyvyn
nakokulmasta. Termin tydn imu ovat kehittdneet hollantilaiset tyo- ja
organisaatiopsykologian tutkijat Wilmar Schaufeli ja Arnold Bakker. (Hakanen 2011, 38).
Ty6n imu on tunne- ja motivaatiotila. Tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen
kuvaavat tydn imua. Se on myoénteinen tydhyvinvoinnin ulottuvuus, jota koetaan

kaikenlaisissa ammateissa ja eri aloilla. (Hakanen 2011, 38-39.)

Tyon imulla on paljon myonteisia seurauksia. Tydntekija, joka kokee tyon imua, on oma-
aloitteinen, uudistushaluinen ja tuottava. Han on myds tydkykyisempi, onnellisempi ja
hanella on vahemman sairauspoissaoloja. (Martela & Jarenko 2014, 33.) Han on

sitoutunut tytpaikkaansa ja haluaa olla tydelamassa pitkaan. Tydn imulla on myo6s



vaikutuksia tiimissa tydskentelyyn. Ty6n imu on tarttuvaa ja se nostattaa koko tydtiimin
suoritusta. Tyon imua kokeva ihminen sateilee ymparilleen positiivisuutta ja elaméan
mydnteisyytta tyopaikalla seka vapaa-ajalla. (Hakanen 2011, 41-42.) Viitalan (2020, 44)
mukaan tydn imua voi kokea tyOpaikassa, jossa tydolosuhteet mahdollistavat innostuksen
ja kehittymisen. Hakanen (2011, 46) korostaa esimiesten ja johdon tarkeytta tyon imun
toteutumisessa. Esimiehiltd saatu tuki ja valmennus edistavat tyontekijan tyoskentelya ja
oppimista. Parhaimmillaan esimies itsekin kokee tyon imua, h&n séateilee sitd ymparillaan

oleville tyontekijoille ja osoittaa esimerkkia muille.

Tyon imuun liittyy myds yksi tyborganisaatiopsykologian ydink&sitteista nimelta
itsemaaraytymisteoria. Tdméan teorian mukaan ulkoiset motivaatio tekijat, kuten raha tai
palkkiot eivat ole niin motivoivia tekijoitd. Sen sijaan sisaiset tekijat, kuten tyon
haasteellisuus ja psykologisten tarpeiden tayttyminen ovat valttAmattomia ihmisen
motivaatiolle, psyykkiselle kasvulle ja hyvinvoinnille ty6elaméassa. (Deci & Ryan 2000,
229.) Ihminen kaipaa itsenaisyytta ja kokemusta siita, etta han toimii vapaa-ehtoisesti
omasta halustaan. Ihmisen itsenaisyyden tarvetta tyydyttaa tyo, jossa voi toteuttaa omia
vahvuuksiaan ja vapaus tehda omia valintoja. (Hakanen 2011, 31.) Itsensé toteuttaminen,
vastuu ja tydon merkityksellisyyden tunne lisdavat myos tyontekijan motivaatiota. (Perttula
2012, 61). Edella mainitut asiat lisdavat myos tydn imun kokemusta ja toisin pain.
Positiivinen ilmapiiri heijastuu kaikkiin elaman osa-alueisiin ja se ruokkii itsedan.
Itsendisyys ja omaehtoisuus, kyvykkyys ja yhteisollisyys lisdaavat tyon imua. Ty6n imun
tunne lisda tyontekijan luovuutta ja hyvinvointia seka se vaikuttaa merkittavasti
tehokkuuteen. (Martela & Jarenko 2014, 33-34.) Martela ja Jarenko kuvaavat tata

seuraavalla kuviolla. Kuva 1.
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Kuva 1. Innostuksen arvoketju: Kuinka sisédinen motivaatio johtaa hyviin lopputuloksiin
(mukaillen Martela & Jarenko. 2014. 34)

2.2 Kyvykkyys, motivaatio ja mahdollisuus suoriutua ty6sséa

Teoreettinen AMO-malli tarkastelee yksilon suorituskykya. Mallin on kehittanyt Thomas R.
Bailey vuonna 1993, tdméan jalkeen kehitysty6ta on jatkanut muun muassa P. Purchell.
AMO-malli on kehitetty selittdm&an yksilon suorituskyvyn muodostumista. Alun perin malli
kehitettiin selittamaan henkildjohtamisen vaikutusta yrityksen menestymiseen. (Viitala,
2020, 19.) AMO-mallissa selitetdan yksilon suorituskyvyn muodostumista kolmesta eri
ulottuvuudesta. Nama ovat kyvykkyys (ability), motivaatio (motivation) ja mahdollisuus
suoriutua (opportunity). Teoreettinen kaava suoriutumisen muodostumiselle on siis A x M
x O = P eli suoriutuminen (performance). (Viitala 2020, 19-20.) Jos jokin naistd muuttujista
ei ole lasna tyopaikalla, teoriassa suorituskykya ei voi esiintyd. Suorituskyky ei mydskaan
voi parantua keskittymalla vain yhden muuttujan kehittamiseen. (Cafferkey, Kellner &
Townsend, 2019.)

Kyvykkyys
Motivaatio
Mahdollisuus

Yksilon Organisaation
suoriutuminen suoriutuminen

Kuva 2. AMO-malli (mukaillen Viitala 2020, 20)

Viitala kuvaa AMO-mallia seuraavalla kuvalla. (kuva 2.) Tyontekijan kyvykkyydella,
motivaatiolla ja mahdollisuudella suoriutua tydsta on merkittava vaikutus hanen
tyosuoritukseensa. Edella mainittujen asioiden ollessa hyvalla tasolla voi yksild suoriutua
parhaalla mahdollisella tavalla. Hyva yksilon suoriutuminen taas nostaa koko
organisaation tasoa. ldeaalitilanteessa koko henkiléstd on kyvykas, motivoitunut ja heille
mahdollistetaan hyva tyésuoritus ja nain koko organisaatio suoriutuu paremmin.
Seuraavaksi kerron jokaisesta AMO-mallin muuttujasta ja siita, kuinka ne vaikuttavat

yksilon kykyyn suoriutua tyosta.

Kyvykkyys tarkoittaa AMO-mallissa henkilon osaamista. Henkilon osaamista voidaan
kuvailla my6s inhimillisena paaomana ja siihen liittyy aineeton kompetenssi ja kyvykkyys.
Inhimillinen padoma on yksi yritysten voimavaroista. (Kesti 2014, 10.) AMO-teorian
mukaan ihminen tarvitsee tietyt tietotaidot, jotta han pystyy tekeméaéan tuloksellista tyota.
(Viitala 2020, 19). Viitala (2020, 36) sanoo kokemuksen ja koulutuksen luovan osaamista

eli tita tarvittavaa tietotaitoa.



Henkildston osaaminen on yrityksen kilpailuvaltti. Kestin (2014, 74) mukaan ihmisen
kyvykkyys on paljon koneiden laatua merkittdvamp&a. Ihmisten kyvykkyyden
kehittamiselle ei ole rajoja, kun taas koneiden kapasiteetin lisd@amisessa voi tulla raja
vastaan eikd sen tehokkuutta voida enaa parantaa. Jos osaamisen taso on korkealla,
nostaa se ratkaisevasti tyon sujumista ja tuloksia. (Viitala 2020, 40.) Kestin (2014, 107)
mukaan kyvykkyyden ollessa korkea, haasteiden kohtaamiseen ja niiden voittamiseen on
hyvat mahdollisuudet. Haasteiden voittaminen nostaa onnistumisen tunnetta ja
onnistuminen voi motivoida useimpia yksil6ita. Oikeiden ihmisten asettaminen oikeisiin
tyotehtaviin on tarkeda jokaisessa yrityksessa. Tyovoiman kohdentaminen on

merkityksellista yrityksen suorituskyvyn kannalta. (Viitala 2020, 37).

Jotta tyOpaikoilla saadaan osaamista, tarvitaan koulutusta ja henkildkunta, joka haluaa
oppia. Tyontekija voi oppia uutta, jos han on innostunut, kyvykas ja energinen. (Viitala
2020, 54.) Kuten aikaisemmin tassa tydssa on mainittu, voidaan osaaminen ja kyvykkyys
liittd&a laheisesti myo6s tydhyvinvoinnin kasitteeseen. Tybelamassa
osaamisenkompetenssit voidaan jakaa yleisiin-, ammattikohtaisiin- ja tehtavakohtaisiin
kompetensseihin. Yleisiin tydelamakompetensseihin kuuluu tarvittavat tydeldméan
valmiudet, kuten sosiaaliset taidot, ongelmanratkaisutaidot, paineensietokyky ja
sopeutumiskyky. Ammattikohtaiset kompetenssit maarittyvat tietyn ammattialan taitoihin.
Tiettyyn tehtdvaan vaadittavat taidot ovat tehtéavakohtaisia kompetensseja. (Viitala 2020,
40.)

Yksi AMO-mallin mukainen suoriutumisen ulottuvuus on motivaatio. Motivaatio on laaja
kasite ja siita l[6ytyy monia erilaisia tyyppeja. Tassa opinnaytetydssa perehdytadn
motivaatioon vain niiltd osin, jotka on koettu tarpeellisiksi. Motivaatiota kasitellaan siita
nakodkulmasta, kuinka se vaikuttaa tydsta suoriutumiseen. Motivaation latinan kielinen
sana movere tarkoittaa liikkumista. Motivaatiolle voi olla monia lahteita ja niitd kutsutaan
motiiveiksi. Yksil6ita voi olla hankala motivoida, koska eri asiat motivoivat eri ihmisia.
Tama vaikeuttaa myos henkilostdjohtamista. (Viitala 2020, 42.) Motiivi voi olla halu, vietti,
palkkio, rangaistus tai muu psykologinen tarve. (Ruohotie 1998, 36). Motiivit antavat
ihmisen kayttaytymiselle suuntaa ja ne ovat syy ihmisen ajatuksille ja toiminnalle. (Mayor,
& Risku 2015, 37). Aina ihminen ei kuitenkaan tunnista omia motivaation lahteitdan. Tama
johtuu siitd, ettd motiivit voivat olla tiedostettuja tai tiedostamattomia. (Ruohotie 1998, 36.)
Motiivit siis luovat motivaation. Ruohotie (1998, 37) kuvailee motivaatiota tietynlaiseksi
vireyden tilaksi, joka ajaa ihmisen kayttaytymaan innokkaasti tavoittelemaansa asiaa

kohtaan.



Motivaatio voidaan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon. TAma jaottelu erottelee
motivaation lahteet. Sisdinen motivaatio lédhtee ihmisesta itsestdan. Vahvaa sisdista
motivaatiota kokeva ihminen saa tyydytysta tydstaan ja aikaansaannoksistaan. (Viitala
2020, 42.) Henkild hakeutuu itsedan innostavien asioiden pariin. Han ei kuormitu, vaan voi
jopa saada ndista asioista energiaa. Sisaisesta motivaatiosta tuleva innostus ja menestys
ovat onnellisuuden l&ahde. (Mayor & Risku 2015, 35.) Sisdinen motivaatio synnyttdd myos
tyon imua. (Mayor & Risku 2015, 37). Tyon imuun perehdytaan kappaleessa 2.1.
Ruohotie (1998, 38) esittaa sisaiselle motivaatiolle lahteeksi myds patemisen tarvetta.
Sisdisena motivaationa voi olla halu nostaa itsedan jalustalle tai halu olla voittaja. Vaikka
sisaista motivaatiota pidetd&n parempana kuin ulkoista, voi siinékin olla negatiivisia

puolia.

Ulkoinen motivaatio perustuu palkkioiden tavoitteluun. Palkkiot saadaan muulta taholta
kuin itseltaan ja palkkio voi olla korkeampi palkka, muu taloudellinen hyéty tai etuus.
Joillekin ihmisille tallainen lyhytaikainen palkkio voi olla motivoivampaa kuin pysyva
motivaation lahde. (Ruohotie 1998, 38.) Martela ja Jarenko (2014, 14) kuvaavat ulkoista
motivaatiota vertauskuvallisesti keppi- ja porkkanamotivaatioksi. Ihminen tarvitsee joko
kielteista keppia tai myonteista porkkanaa, jotta se motivoituu liikkeelle. Ulkoinen
motivaatio saatetaan tuntea myds pakottavana tai vastenmieliselta. Tall6in motivaationa

voi olla pelko rangaistuksesta, ryhmapaine tai yllytys. (Mayor & Risku 2015, 35.)

Viitala (2020, 119) esittaa tydmotivaation syntyvat kolmen tekijan yhteisvaikutuksesta.
Nama tekivat ovat ty6 itsessaan, tydymparisto ja tydntekijan persoonallisuus. Tydn tulisi
olla palkitsevaa ja miellyttavaa. Tyontekijan kokiessa tydnsa tarpeeksi haastavaksi ja omia
kykyjaan vastaavaksi, on hanelld suurempi motivaatio sen tekemiseen. Taytyy kuitenkin
muistaa, ettei jokainen tydtehtava voi olla motivoiva. Tyon sisall6llinen kehittAminen voi
olla tarpeellista, jos yritys haluaa nostaa pysyvasti tyontekijéiden motivaatiota. (Viitala
2020, 121.) Tybympaérist0 voi vaikuttaa motivaatioon positiivisesti ja negatiivisesti. Huono
ilmapiiri, eriarvoinen kohtelu tai huonot fyysiset tilat tai laitteisto voivat sydda motivaatiota.
(Viitala 2020, 42.) Yhdessa tekeminen ja mydnteinen tunnelma tyopaikalla nostaa
kaikkien tydmotivaatiota. (Jarvinen 2021, 91). Martela ja Jarenko (2014, 31) esittavat
motivaation keskeiseksi elementiksi toisten auttamisen ja kokemuksen siita, etta
pystymme tekemaén hyvaa toisille. Tyontekijoéiden persoonallisuudet ja kaytos tydpaikalla

voivat tuoda hyvaa tydilmapiiria ja nain nostattaa tydmotivaatiota.

AMO-mallin viimeinen ulottuvuus viittaa yksilon mahdollisuuteen suoriutua tydstaan.
Tahan ulottuvuuteen kuuluu tydymparisto, laitteisto seka mahdollisuudet muotoilla
tyotehtavia. Tyotehtavien tulisi olla sellaisia, ettd ne ovat tekijalleen mielenkiintoisia ja niitéa

voi kehittdéd. Tyontekijalle tulee myds mahdollistaa valintojen tekeminen. (Viitala 2020,



19.) My6s Mayor & Risku (2015, 164) toteavat mahdollisuuden vaikuttaa omaan tyéhon
tarkeana motivaation lahteena ja heidadn mukaansa se myds parantaa tyohyvinvointia.
Hyvat tyotilat, tydskentely-ympéaristd seka hyvin suunnitellut ty6- ja tuotantomenetelmat
antavat tyontekijoille mahdollisuuden hyvaan ja turvalliseen tydsuoritukseen.

(Tyoturvallisuuskeskus).

Yksi mahdollistamisen keino on urasuunnittelu. Urasuunnitellussa on kyse yksilon
tulevaisuuden tehtavista ja toiveista yrityksessa, mutta myds yrityksen tarpeista ja siita,
mitd mahdollisuuksia silla on tarjota tydntekijdilleen. (Sydanmaanlakka 2000, 112.)
Yksilon urapolku on aina hanen omista valinnoistaan kiinni, mutta organisaatio voi ja sen
tulisi tarjota erilaisia mahdollisuuksia. Tallaisia mahdollisuuksia on esimerkiksi tyon
muotoilu, tydkierto ja sijaisuudet. (Viitala 2020, 143.) On tarkeaa, etté yksilo kokee hanella
olevan mahdollisuus keskustella esimiehen kanssa ty6sta ja kehitysmahdollisuuksista.
Tyontekijan kanssa tulee kdyda kehityskeskustelu vahintaan kerran vuodessa. (Viitala
2020, 127). Sydanmaanlakan (2000, 120) mukaan tunne oman osaamisensa kehittdmisen

mahdollisuudesta parantaa myds yksilon suorituskykya.

2.3 Hyvatyoilmapiiri

Ty6paikan ilmapiiristd puhutaan paljon ja usein hyva tydilmapiiri nostetaan merkittavaksi
asiaksi tydssa viihtymisen tai organisaatioon sitoutumisen kannalta. Tyoilmapiirid myos
mitataan monissa yrityksissa. Hyva tyoilmapiiri on yksi tarkeimpia tekijoita tydhyvinvoinnin
kannalta. (Suomalaisen tyon liitto 23.10.2017). Toimeksiantaja yrityksessa tytn tekeminen
on suureksi osaksi tiimity6té ja siksi hyvaan tydilmapiiriin perehtyminen ndhdaan tarkeaksi

tdssa opinnaytetyossa.

Tyo6ilmapiiri maaritellaan useissa eri lahteissa samankaltaisesti. Yksinkertaisesti sanottuna
se on tyOyhteisOssa vallitseva tunnetila. (Sanastokeskus TSK.) Viitalan (2020, 175)
mukaan ilmapiiri liittyy vahvasti tunteisiin ja on jokaisen yksil6llisesti kokema asia ja siksi,
se on se hauras ja vaihteleva ilmid. Sosiaaliset taidot ja vuorovaikutustaidot ovat
keskeinen tydvaline nykypaivan esimiehille ja tydilmapiiri muodostuu paljolti keskinaisesta
kanssakaymisesta. Vuorovaikutus on jatkuvaa ja sen taytyy olla vastavuoroista el

kaikkien osapuolten taytyy osallistua. (Perttula, 2012, 66.)

Useissa yrityksissa tytn tekeminen voi olla suureksi osaksi yhteistyota. Tekemalla
yhteisty6ta voi tiimin tehokkuus lisdéantya. Usein syyna tehokkuuden kasvuun on
yksiléiden voimavarojen ja vahvuuksien yhdistdminen. Voimavaroja voi olla esimerkiksi
osaaminen tai tieto. Lisaksi yhteisty6lla voidaan 16ytda uusia toimintatapoja. (Perttula

2012, 64.) Tyytyvaiset tyontekijat ovat tuottavimpia ja tuottavimmat tyontekijat ovat
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tyytyvaisimpia. (Suomalaisen tyon liitto 23.10.2017). Tiimitydssa tarvitaan yhteiset
s&annot. Ensimmaisena on tehtava tavoitteet kaikille selkeiksi. Toiseksi taytyy jakaa
vastuut seka roolit tydpaikalla. Kolmanneksi tarvitaan yhteiset pelisaédnnot ja aikataulut.
(Jarvinen 2020, 104-105.) Vuorovaikutuksellinen ryhmaétyo ja osallistuminen
paattksentekoon ovat osa modernia tyoyhteiséa. Nykypaivan tyopaikassa vaaditaan
my6s monipuolisempaa osaamista sek& enemmaéan oma-aloitteisuutta kuin aikaisemmin.
(Perttula 2012, 63.)

Tyo6ilmapiiri muodostuu monista eri tekijoista ja se muokkaantuu jatkuvasti. Tarkeimpina
ovat ihmisten kaytos ja tapakulttuuri tyopaikalla, arvot, viestinnan laatu ja maara,
tavoitteiden, ty6roolien seké prosessien mielekkyys ja selkeys. (Aro 2018, 39).
Yhteisollisyyden tunne on ratkaiseva tydyhteisosséa vallitsevan ilmapiirin kannalta. Se

muodostuu yksildiden valisesta yhteistydsta seké vuorovaikutuksesta. (Perttula 2012, 77.)

My®onteisen ilmapiirin piirteet on maaritelty seuraavasti:

varmuus tulevaisuudesta

- yhteiset tavoitteet

- tyGtehtavien ja vastuualueiden selvyys

- kunnossa olevat pelisaannét ja toimintatavat

- oppiva ja kehittyva tydyhteiso

- henkilostén aktiivisuutta ja kasvua korostava yhteiso
- kayttéon otetut henkildston kyvyt, taidot ja luovuus

- sujuva yhteisty6

- aikaa sosiaaliselle kanssakaymiselle

- usko ongelmien ratkaisumahdollisuuksiin (Tydturvallisuuskeskus)

Tyo6ilmapiirin tulisi olla terve. Talldin organisaatiossa on positiivinen, tukea-antava ja
kannustava ilmapiiri. (Aro 2018, 41.) Osaamisen ja tiedon jakaminen, vuorovaikutus ja
yhteisty6 kertovat hyvin toimivasta tyoyhteisosta. (Tyoturvallisuuskeskus 2012, 10).
Hyvassa tyoyhteisdssé nostetaan esille puutteita tai kehitysta tarvitsevia asioita.
Erimielisyyksista keskustellaan ja niitd ollaan valmiita kasittelemaan ja ratkomaan.
(Jarvinen 2020, 128.) Luottamus on myos erittain tarkeada tyoilmapiirin kannalta ja se on

yksiloiden, ettd koko tydyhteison ilmid. (Tyoturvallisuuskeskus 2012, 11).
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lImapiiri ei kuitenkaan voi olla vain sopuisa ja ongelmaton. T&ma on usein merkki syvalla
olevista ongelmista, joista ei haluta tai ei uskalleta puhua. Ihmisten valiset
yhteentormaykset, ristiriidat ja konfliktit ovat tavallisia jokaisella tyopaikalla.
(Tyoturvallisuuskeskus, 2012, 11.) Tassa opinnaytetydssa perehdytaan syvallisemmin
tydilmapiiriin liittyviin aiheisiin kuten palautteenantoon, ristiriitoihin ja kommunikaatioon

kohdassa 3.2.
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3 Suorituksen johtaminen

Taman opinnaytetyon viimeinen teoreettinen osio kasittelee suorituksen johtamista.
Suorituksen johtaminen on jatkuvaa suunnittelu- ja valmennusty6ta, jonka tavoitteena on
ohjata tyontekija hyvaan tydsuoritukseen. Tassa opinnaytetydssa kasitellaan suorituksen
johtamista niiltd osin kuin se on nahty tarpeelliseksi suorituskyvyn kannalta. Kun
yrityksessa tai ty0yhteisossa toteutetaan hyvaa suorituksen johtamista, on sen toiminta
tehokasta, yritys saavuttaa tavoitteita ja pysyy aikatauluissa tai on jopa niita edella.
Suorituksen johtaminen yhdistaa tavoitteet, osaamisen, ohjauksen ja palautteenannon.
Yritys voi kehittda suoritustaan, kun henkilésto tietdd omat tehtavansa ja he suoriutuvat
niista hyvin, saavat ohjausta, tietavat henkilokohtaiset- seka yrityksen strategiset
tavoitteet. (Sydanmaanlakka 2000, 17.) Viitala esittdd suorituksen johtamisen elementteja

seuraavalla kuvalla. Kuva 3.

Suorituskyky > Tavoitteet > Toiminta > Tulokset >Pa|kitseminen>

Kuva 3. Suoriutumisen elementit (mukaillen Viitala 2020, 104)

Kuva 3. kuvaa aikajanallisesti suorituksen johtamisen elementteja. Aikaisemmin tassa
opinnaytety6ssa on perusteltu, ettd suorituskyky muodostuu osaamisesta, tyokyvysta,
ominaisuuksista ja asenteista. Osittain nadihin elementteihin voidaan vaikuttaa
henkilostévalinnoilla. Henkiléstovalinnat on kuitenkin rajattu pois tasta tyosta. Tavoitteiden
asettaminen on ty6johdon ensimmaéinen tehtava. Tavoitteet tulisi maaritella
mahdollisimman tarkkaan ja niiden tulee olla saavutettavissa. Seuraavana on toiminnan
seuranta. Suorituksen johtamisen kannalta on tarkeaa arvioida, kuinka tyota tehdaéan ja
miten suoriutumista voitaisiin edistda. Tulosten arviointi ja palkitseminen ovat viimeiset
elementit. Viitalan mukaan nain muodostuu suorituksen johtamisen kokonaisuus. (Viitala
2020, 104.)

Tybelaman vaatimukset ovat kasvaneet ja moninaistuneet, joka on myds kasvattanut
esimiestyon tarvetta. (Jarvinen 2020, 18). Esimiesty0 on haastavaa, koska ihmisten
johtamiseen ei ole selvid saantoja tai onnistumisenkaavoja. (Jarvinen 2020, 20). Hyva
esimies osaa lukea tydyhteison tai yksildiden tarpeen ja muokkaa suorituksen
johtamistyyligén tilanteen mukaan. Nelja suorituksen johtamisen perusotetta ovat
valtuuttava ote, sparraava ote, ohjaava ote sekd neuvova ote. Valtuuttavaa otetta
johtamisessa voidaan toteuttaa silloin, kun tavoitteet, toimintatavat ja raamit ovat selkeat.

Sparraavassa otteessa himensa mukaisesti sparrataan suorituskykyista henkiloa
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onnistumiseen. Ohjaavassa otteessa seurataan toimintaa tarkasti ja annetaan tukea
melkein jokaisessa tyon vaiheessa. Viimeinen taso on neuvova ote. T4ssé otteessa
lahdetaéan aivan perus asioista, perehdytetaan ja annetaan selkeité ohjeita. (Jarvinen,
Rantala & Ruotsalainen 2021, 189.) Mita itseohjautuvaisempi tyoyhteiso on, sita

enemman esimies voi toteuttaa valtuuttavaa johtamisotetta.

Vaikka henkil6sto on yrityksen tarkeimpia elementteja, ei saa unohtaa esimiestyota ja
johtamista. Esimiehelld voi olla suuri vaikutus tydyhteisén onnistumisessa. Hyvalta
johtajalta 16ytyy alykkyytta, itseluottamusta ja tavoitteellisuutta. Muita tarkeita
ominaisuuksia ovat paineensietokyky, tunnealy, positiivisuus sekd oma henkinen
hyvinvointi. Lisaksi tarkeitd arvoja johtamisessa ovat avoimuus, luottamuksellisuus,
kommunikaatio, sitoutuminen, osallisuus ja joustavuus. Naiden arvojen tulisi myos tukea
toisiaan. (Perttula 2012, 200-206.)

3.1 Tavoitteet, seuranta ja arviointi

Suorituksen johtaminen pitaa sisallaan nelja elementtia. Ne ovat tavoitteiden asettaminen,
toiminnan seuranta, palautteenanto seka toiminnan kehittdminen. (Syddnmaanlakka
2000, 77-79.) Seuraavaksi keskityn syvallisemmin jokaiseen suorituksen johtamisen

elementtiin.

Suoriutumisen johtamisen l&ahtékohta on tavoitteiden asettaminen. (Viitala 2020, 102).
Tyo6n johdon seké esimiesten tulisi asettaa tyolle ja tydntekijdille erilaisia tavoitteita.
Tavoitteet voivat olla tuloskeskeisia strategisia tavoitteita, jotka liittyvat koko yrityksen
toimintaan tai yksilokohtaisia tavoitteita tyontekijoille, jotka liittyvat esimerkiksi tyontekijan
urakehitykseen. Tassa opinnaytetydssa keskityn ainoastaan tyontekijoille asetettuihin
suoritustavoitteisiin. Esimiehen tulee kuitenkin muistaa, etta kaikki tyontekijat ovat yksildita
eika kaikilta voi odottaa samanlaista ty6suoritusta. Hyva esimies tuntee alaisensa seka
heidan vahvuutensa. Ruohotien (1998, 57) mukaan tavoitteiden asettaminen maarittaa
hyvéksyttavan suoritustason. Tavoitteiden asettaminen on tarke&a ja niiden tulee olla
selkeita. Tavoitteiden tulee olla myds mitattavissa tai arvioitavissa. (Viitala 2020, 102.) Se
edistaa tyontekijan itsesaatelya seka itseohjautuvuutta. (Ruohotie 1998, 57). Tavoitteita
kohtaan tarvitaan myds motivaatiota. Vahva motivaatio nostaa suoritustasoa, joka tekee

tavoitteiden saavuttamisesta helpompaa. (Jarvinen, ym. 2021, 205.)

Jotta toimintaa voidaan kehittaa ja tydsta voi antaa palautetta, tulee toimintaa myos
seurata. Seurantaa voidaan tehda muun muassa maarallisesti tai laadullisesti. Toiminnan

seuranta kertoo johdolle esimerkiksi, onko tyéskentely tehokasta eli mita on saatu aikaan
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ja onko jossain epaonnistuttu. Yritysten on hyva seurata myds palkkakustannuksia ja
sairaslomien maaria. (Viitala 2020, 212.) Mittausten tulee olla oikeudenmukaisia ja
hyvaksyttyja. (Viitala 2020, 102). Arvioinnin tapa vaihtelee riippuen alasta ja tyon tyypista.
Jokaisen organisaation taytyy paattaa, minkalaisilla mittareilla ja miten se arvioi yrityksen
tai siina tyoskentelevien yksildiden tydsuoritusta ja tavoitteiden saavuttamista. (Manka,
Heikkila-Tammi & Vauhkonen 2012, 22.) Viitalan (2020, 102) mukaan arvioinnin mittarit
tulee valita tarkkaan, silla ihmiset keskittyvat asioihin, joita seurataan ja arvioidaan. Usein
naista asioista myos palkitaan, joka motivoi entisestaan tietynlaisia suorittajia. Toimintaa
tulee my0Os seurata siita syysta, ettd se saattaa kaivata muutoksia. Viitalan (2020, 101)
mukaan suorituksen johtaminen jaa kuitenkin vajaaksi, jos se perustuu vain suoritusten

seurantaan ja arviointiin.

3.2 Palautteenanto ja kommunikaatio

Palautteenanto on yksi johtamisen tarkeimmista tyokaluista. (Jarvinen 2020, 172).
Ihminen hakee palautetta kaikesta toiminnastaan koko elaméansa ajan. Ennen tydelamaa
palautetta saadaan vanhemmilta, koulusta tai ystaviltd. Joskus palaute on toivottua, mutta
se voi olla myds epamiellyttdvaa ja ei-haluttua. Ty6paikalla palautteen tulisi antaa
tyontekijalle ymmarrysta siitd, miten han suoriutuu ja miten voisi kehittyd. (Ashdown 2014,
117-145.) Jarvisen, Rantalan ja Ruotsalaisen (2021, 75) mukaan ihminen tarvitsee seka
vahvistavaa etta korjaavaa palautetta. Tallainen palaute motivoi, kehittda ja vahvistaa

suoritusta.

Miksi palautteenanto ja avoin kommunikaatio koetaan vaikeiksi aiheiksi tyopaikalla?
Sydanmaanlakka (2000, 59) esittda, ettd suomalaiseen kommunikaatiokulttuuriin ei kuulu
luonnollisesti kehuminen eik& myoskaan haukkuminen. Osittain kommunikaation puutetta
saatetaan perustella kiireella. Omien kokemuksieni perusteella kommunikaation avoimuus
on yksi tarkea kehittamisen kohde suomalaisilla tydpaikoilla ja olisi tarkeaa jarjestaa
yhteisid kokouksia tai keskusteluhetki tydyhteison kesken. Jarvisen (2020, 82) mukaan
ihminen hakee palautteesta hyvaksytyn tulemisen tunnetta sek& arvostusta. Positiivinen
palaute vahvistaa tyontekijan itseluottamusta, joka vaikuttaa positiivisesti hdnen
suoriutumiseensa. (Jarvinen ym. 2021, 205). Palautteen saaminen saattaa aiheuttaa
voimakkaitakin tunnereaktioita joillekin ihmisille. Inmiset, jotka tarvitsevat paljon
hyvaksyntaa kokevat positiivisen palautteen motivoivana, kun taas negatiivinen tai
kehittava palaute koetaan todella vahvasti ja voi jopa musertaa. Tallaisilla ihmisilla on
korkea hyvaksynnan tarve ja se vaikuttaa kayttaytymiseen tydpaikalla, kouluelamassa ja
vapaa-ajalla. (Mayor & Risku 2015, 78-79.) Turvallinen ristiriita kuvaa avoimen

kommunikaation ilmapiiria. Tallainen ilmapiiri syntyy esimiehen luomasta kulttuurista,
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jossa asioista voidaan keskustella avoimesti. Erimielisyydet tulee kuitenkin perustella ja
muiden mielipiteita tulee arvostaa. (Jarvinen ym. 2021, 207.)

3.3 Toiminnan kehittaminen

Johtamalla suoritusta pyritaan kehittdmaan toimintaa. Suorituksen johtamisessa on
parhaimmillaan ennakoiva ote. Kehittyminen edellyttaa kuitenkin sitd, etta huolehditaan
osaamisesta, tydhyvinvoinnista ja hyvista tydolosuhteista. Lisaksi tavoitteet pitaa pystya
saavuttamaan ja tyon tulee olla mielekasta. (Viitala 2020, 101.) Yritykset, jotka pystyvat
jatkuvasti kehittamaéan toimintaansa parjaavat muuttuvissa toimintaympéaristoissa.
Sydanmaanlakan (2000, 21-25) mukaan toimintaymparistot ja kilpailijat muuttuvat
nopeasti, mutta organisaatioiden on muututtava nopeammin péarjatakseen. Edella
mainittujen muuttujien liséksi asiakkaiden odotukset kasvavat jatkuvasti, joka luo paineita

monille eri aloille.

Hiljainen tieto perustuu tyontekijan kerddmaan tietotaitoon ja kokemukselliseen
osaamiseen. (Kesti 2014, 62). Henkilokunnan hiljaista tietoa tulisi hyddyntaa jokaisessa
yrityksessa ja sen jakaminen voi auttaa toiminnan kehittamisessa. Hiljainen tieto on
ehtymaton yhteiséllinen voimavara. (Perttula 2012, 174). Jokaisella tydyhteis6on
kuuluvalla yksil6lla on jonkinlaista hiljaista tietoa, jota han voisi jakaa. Esimiehen tehtava
on kuunnella tyontekijoita ja pyrkid avoimeen vuorovaikutukseen. Yhdessa kehitetyt
parannukset tydpaikalla parantavat me-henkea ja helpottavat tyén sujuvuutta. (Kesti 2014,
62). Tyontekijoiden ndkemys kehitysta vaativista asioista voi erota paljon organisaation
johdon ndkemyksista. Hiljaisen tiedon jakaminen on helpompaa, jos tydilmapiiri on avoin
ja vastaanottava. Perttula (2012, 176) kuvaa hiljaista tietoa kuin jadvuoren alaosana.
Pinnan ylapuolella ndkyva osa kertoo vasta pienen osan siité tiedosta, joka tydyhteisélla

olisi kaytettavissa.

Osa toiminnan kehittamista on henkiléston osaamisen kehittaminen ja koulutus.
Henkiloston kehittdminen tarkoittaa jo hallussa olevan osaamisen kehittdmista. (Viitala
2020, 121). Kesti (2014,140) kehottaa organisaatioita panostamaan uuden oppimiseen.
Esimiehella on tarkea rooli henkiléston osaamisen kehittamisessa. Han kartoittaa ja
tunnistaa osaamista seka tarjoaa ja mahdollistaa kehityksen. Joskus hyva keino
henkildston kehittdmiseen ovat ulkopuoliset koulutukset. (Jarvinen ym. 2021, 206).
Taman tueksi on luotu yhteistoimintalaki. Henkildston ammatillisen osaamisen
yllapitdminen ja kehittaminen ovat yhteistoimintalain perimmaiset tarkoitukset. Se
velvoittaa jokaista vahintaan 20 henkilda tyollistavaa yritysta tekemaan vuosittaisen
henkildst6- ja koulutussuunnitelman. Yhteistoimintalaki tukee avoimuutta tydyhteisfssa ja
sen mukaan tulevista muutoksista tulee neuvotella koko henkildston tai sitd edustavien

luottamushenkildiden kanssa. Tallaisia ovat kaikki muutokset, joilla on
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henkildstévaikutuksia. (Viitala 2020, 69.) Nykyisen henkiléston perehdytys on yhta tarkeda
kuin uusien tyontekijoiden perehdytys eika sita saa unohtaa. Tyontekijan perehdytys tulee

tehda huolellisesti, silla se my6s parantaa tydhyvinvointia. (Tyohyvinvointikeskus)
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4 Tutkimus

Tassa kappaleessa kasitelldén tutkimuksen toteutusta. Kerron tasséa opinnaytetydssa
kaytetyt tutkimusmenetelmat seké analysointimenetelmat ja perustelen, miksi juuri nama
menetelmat valittiin. Seuraavaksi esittelen tutkimuksen toimeksiantajan seka tutkimuksen
kohderyhmén. Tutkimuksen kohderyhman jasenet pidetaddn anonyymeina eika heidan

taustatietojansa esitelld tassa opinnaytetyssa.

4.1 Toimeksiantaja ja tutkimuksen kohderyhmé

Taman opinnaytetyon toimeksiantaja on Mehildinen Ateriaali Oy. Mehilainen on yksityinen
sosiaali- ja terveyspalveluiden tuottaja Suomessa. Ateriaali on osa Mehilainen konsernia
ja se tunnetaan myds Kotipalvelu Mehildinen nimelld. Mehildinen Ateriaali Oy tuottaa
ateriapalveluja vanhuksille. Toimeksiantaja yritys toimii Helsingin Kalasatamassa
Tukkutorin alueella. Mehildinen on toimittanut ateriapalveluita jo yli 25 vuotta ja niita

toimitetaan jopa yli 120 000 kuukaudessa. (Mehildinen Oy)

Ateriaalin tuotanto tydllistaa talla hetkella seitseman henkilda seka viisi esimiesta.
Jokainen esimies on padvastuussa yhden osaston toiminnasta. Lisaksi yrityksessa on
kaytetty vuokratyontekijoita tyévoimapulan vuoksi. Tuotannon liséksi samassa
toimipaikassa toimii erillinen osasto, joka vastaa puhelimessa toimivasta
asiakaspalvelusta, kauppakassipalvelusta seké aterioiden kuljetuksesta. TAma osasto

tyodllistéd yhteensa noin 30 henkil6d. Tama osasto on rajattu pois tasta tutkimuksesta.

Yrityksen toiminta koostuu kylmé&pakatuista kotiaterioista ja hoivakotiaterioista. Ateriaali
myds valmistaa ja toimittaa ateriapalveluja paivakoteihin. Mehildainen Ateriaalin tuotanto
voidaan jakaa kolmeen eri osastoon. Toimipaikan keittid, hoivakotiateriat seka yksittain
pakatut kotiateriat. Keittiota ja sen toimintaa voi kuvailla suurtalouskeittioksi. Keittiossa
valmistetaan suuria erid erilaisia ruokatuotteita. Lisaksi keittic valmistaa eria erilaisista
erikoisruokavalioista. Tama vaatii keittion henkilokunnalta paljon tietotaitoa sekéa
ymmarrysta eri ruokavalioista ja allergioista. Hoivakotiateriaosastolla pakataan suurempia
eria ruokatuotteita isoihin rasioihin ja tyéhon kuuluu rasioiden jakaminen kuljetusta varten.
Jakaminen on kuluttavaa, silla siihen kuuluu kurottelua ja nostelua. Kotiateriaosastolla
pakataan pienempid annoskokonaisuuksia. Talla osastolla valmistetaan my6s

erikoisruokavalioannoksia. Liséksi tydhon kuuluu annosten jakaminen kuljetusta varten.

Kaikilla osastoilla on tietyt aikatavoitteet, joiden puitteissa tydsta taytyy suoriutua. Tyo
toimeksiantaja yrityksessa on nopeatahtista pakkaustydta. Tyo on fyysisesti rankkaa, silla

siihen kuuluu paljon suurien kuormien purkua sekd muuta kuluttavaa toimintaa. Liséksi tyo
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on psyykkisesti kuormittavaa jatkuvan kiireen ja aikapaineiden vuoksi. Tydaika yrityksessa
on useimpina paivina 6.30-15. Aikaiset heratykset ja pitkat vuorot lisdavat osittain myos

tyon kuormittavuutta.

Toimeksiantaja yrityksella on tarve tallaiselle tutkimukselle. Tutkimus antaa toimeksiantaja
yritykselle tarkeaa tietoa sen tyontekijoiden tydsuorituksesta seka keinoja sen
kehittamiseksi. Toimeksiantaja yrityksen henkilokunta on ikdantyvaa ja tyd on fyysista.
Taman takia yritykselle on tarkeaa tarkkailla tydntekijdiden suorituskykya. Tutkimuksen
kohderyhmaéksi rajattiin Mehilainen Ateriaali Oy:n tuotannossa tydskentelevat henkiltt ja
tassa tutkimuksessa haastatellaan kaikkien osastojen tyontekijoita. Vaikka tuotanto on
jaettu osastoihin ja tyontekijat tydoskentelevat padosin aina samalla osastolla, on
henkilokunta silti samaa tyotiimia ja kaikki tyotehtavat kuuluvat kaikille. Esimiehet rajattiin
pois tutkimuksesta, silla tutkimuksen aihe kasittelee osittain heidan tyépanostaan ja
tutkimuksessa haluttiin selvittdéd tydntekijdiden kokemuksia suorituksen johtamisesta.
Tutkimuksen kannalta on tarke&a saada tietoa kaikkien osastojen tyontekij6iltd, jotta

saadaan muodostettua kokonaisvaltainen ymmarrys tyontekijoiden suorituskyvysta.

Kohderyhmadlle jaettiin haastattelukutsut 4.2.2020. (Liite 1.) Kohderyhmalle kerrottiin
tietoja haastattelun aiheesta seké keskeinen tavoite. Osallistuminen haastatteluun oli
vapaaehtoista. Vapaaehtoisuus tutkimukseen osallistumisesta on osa tutkittavien suojaa.
(Tuomi & Sarajarvi 2002, 256). Haastattelut toteutettiin tydpaikalla 22.2-10.3.2020.
Haastatteluiden aikataulu venyi talvilomien takia. Tyopaivista oli hankalaa l6ytaa vapaata
aikaa tutkimushaastatteluiden toteutukseen. Haastatteluihin osallistui 6 henkil6a.
Tutkimukseen haastateltiin yhté henkiléa lukuun ottamatta koko Ateriaalin tuotannon
henkilokunta. Esimiehet eivat osallistuneet tutkimukseen. Tutkimuksen otanta oli siis hyva.
Toimeksiantaja yrityksen toiveesta haastateltavien taustatietoja ei keratty tai julkaistu.
Kohderyhma on pieni ja intiimi tydyhteiso, jonka takia tutkimuksessa haluttiin pitaa taysi

anonymiteetti.

4.2 Tutkimusmenetelmat ja analysointi

Tutkimusmenetelmat jaetaan maarallisiin eli kvantitatiivisiin seka laadullisiin eli
kvalitatiivisiin menetelmiin. Maarallisessa tutkimuksessa tavoitetaan isompi joukko
tyypillisesti lomakekyselylla. Kyselylla kerattya tietoa analysoidaan tilastollisin menetelmin.
(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 105.) Laadullinen tutkimus voidaan toteuttaa
teemahaastatteluna eli puolistrukturoituna haastatteluna, avoimena haastatteluna tai

havainnoimalla. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 87-93).
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Tassa opinnaytetydssa kaytettiin kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Laadullisessa
tutkimuksessa pyritddn vastaamaan kysymyksiin mita, miksi ja miten. Tassa
opinnaytetydssa paatettiin kayttaa laadullista tutkimusta, koska kohdeyrityksen
tutkimusjoukko on pieni. Liséksi tarvittiin syvempaa tietoa suoraan toimeksiantaja
yrityksen tyontekijoiltd, jotta tutkimusongelmiin saataisiin vastauksia.
Tutkimusmenetelméksi harkittiin myds havainnointia. Havainnointi on yleinen
tiedonkeruumenetelma laadullisessa tutkimuksessa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 93).
Havainnointia ei valittu, silla tutkimusjoukon suorituskyvyn yksil6llista arvioimista ei koettu
eettiseksi. Tutkimuksen luotettavuuden kannalta havainnointi ei olisi sopiva
tutkimusmenetelma. Tutkimusjoukko saattaisi kayttaytya epanormaalisti

havainnointitilanteissa eika tutkimukseen talléin saataisi luotettavaa tietoa.

Tutkimuksessa haluttiin selvittda, kuinka toimeksiantaja yrityksen tydntekijoiden tydsta
suoriutumista voitaisiin edistaa ja mitka asiat tydpaikalla vaikuttavat tydsuoritukseen.
Tutkimuksessa haluttiin saada laadukasta tietoa suoraan kohderyhmalta. Heidan
vastauksistaan saatu tieto on tarkeaa tdman tutkimuksen kannalta seké toimeksiantaja
yritykselle. Liséksi haluttiin saada lisda tietoa siité, miten tyontekijat kokevat suorituksen
johtamisen toimeksiantaja yrityksessa. Tyo6tiimissa on useampi esimies, joiden tydtavat

saattavat erota toisistaan.

Tutkimusmenetelmaksi valittiin puolistrukturoidut teemahaastattelut. Puolistrukturoidussa
haastattelussa voidaan jattaa tarvittaessa soveltumattomat kysymykset pois tai
vastaavasti haastattelun kuluessa voidaan tehda lisdkysymyksia. (Ojasalo ym. 2015, 108).
Haastattelut toteutettiin puolistrukturoituina teemahaastatteluina. Taméa menetelma
valittiin, jotta kaikilta kohderyhman jasenilta saadaan vastaukset samoihin kysymyeksiin,
mutta haastatteluihin jaisi tilaa tarkentaville kysymyksille. Puolistrukturoitu haastattelu
pitda aineiston yhtendisend ja auttaa aineiston vertailussa. Tietoperustan avulla laadittiin
haastatteluita varten haastattelurunko. (Liite 2.) Haastattelurunkoon kirjattiin vain
kysymysteemoja. Haastattelurunkoon on jokaisen teeman kohdalle merkitty mihin
tietoperustan osaan kysymys liittyy. Haastattelijalla oli erillinen lomake kokonaisille
kysymyksille. Haastattelut haluttiin pitda mahdollisimman rentoina keskusteluhetkina,
joissa kysymysten muoto saattoi vaihdella. Tama antoi haastattelijalle vapauksia muokata
puhettaan ja se auttoi pitaméaan haastattelut vapaana puheena. Tilanteesta ei haluttu

tehda tenttaavaa.

Haastattelurunko jaettiin kolmeen teemaan, jotka olivat yksilon nakékulma, tydyhteisén
nakokulma ja suorituksen johtamisen nakékulma. Haastatteluteemat sovittiin yhdessa
toimeksiantajan kanssa. TAhan opinnaytetydhdon on liitetty peittomatriisi (Liite 3.)

kuvaamaan haastatteluteemojen ja tutkimuksen alaongelmien suhdetta. Kysymykset
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pidettiin mahdollisimman yksinkertaisina, jotta niihin olisi helppo vastata omin sanoin.
Haastattelurunkoa testattiin toimeksiantaja yrityksen tyontekijalld, joka ei osallistunut
tutkimukseen. Nain varmistettiin, ettéd kysymykset ovat helposti ymmarrettavia ja niista
voidaan saada tarvittua tietoa. Haastattelut videoitiin Zoom- sovelluksen avulla. Samalla
Microsoft Word- sovellus litteroi haastattelut tekstiksi. Tutkimuksen toteuttaja tarkisti
tekstin ja korjasi mahdolliset virheet nauhoituksen avulla. Litteroinneista otettiin pois
ylimaaraiset tytesanat ja teksti pelkistettiin helppolukuisemmaksi. Litterointi tehtiin
valmiiksi samana paivana kuin haastattelu oli kayty. Nain kayty keskustelu oli viela hyvin

muistissa.

Tutkittua aineistoa voidaan analysoida eri tavoilla. Taman tutkimuksen analysoinnissa
kaytettiin aineistolahtoista siséllonanalyysia. Kaikki haastattelut analysoitiin anonyymisti.
Jokaisen teeman vastauksista pyrittiin I16ytdmaan samankaltaisuuksia vastaajien valilla
seka yhteyksia tietoperustan aiheisiin. Tama vaatii analysoijalta ymmarrysta
teoriapohjasta seka haastateltavien ajatusmaailmasta ja tydymparistdsta. Ojansalo ym.
(2015, 105) korostaa laadullisessa tutkimuksessa tutkittavan ilmién ymmartamista.
Tutkimuksen toteuttaja tydskentelee osana kohderyhmaa, tdma auttaa tekeméaéan
tulkintoja haastatteluiden pohjalta seka ymmartamaan ilmitta. Koska toteuttajalla on omat
mielipiteensa tutkittavista asioista ja han on osa ty6tiimia, on tarkeaa pysya
puolueettomana. Analysoidessa haastatteluja pyritédn ymmartdmaan vastaajien kertomia
asioita ilman, etta omat ennakkoasenteet tai mielipiteet vaikuttavat tutkimuksen

raportointiin.
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5 Tutkimustulokset

Tassa kappaleessa kaydaan lapi haastatteluista saatuja vastauksia. Kohderyhman
vastauksista pyrittiin 10ytdmaan analysointivaiheessa yhtenevaisyyksia. Haastattelurunko
oli jaettu kolmeen teemaan, jotka olivat yksilon nakoékulma, tydyhteisén nakdkulma ja
suorituksen johtamisen nakdkulma. Kunkin teeman kysymyksiin saadut vastaukset

analysoidaan sita kasittelevassa luvussa.

5.1 Yksilon nakokulma

Haastatteluiden ensimmainen osio kasitteli yksilon suorituskykya. Tassa
haastatteluosuudessa pyrittiin saamaan vastauksia siihen, miten toimeksiantajayrityksen
tyontekijat voisivat kehittdd omaa suorituskykydan. Tyon imu, motivaatio ja tydsta
palautuminen ovat tarkeita tekijoita yksilon suorituskyvyn kannalta. Haastatteluiden

ensimmaisen osion kysymykset liittyivat edella mainittuihin teemoihin.

Ensimmaisend haastateltavilta kysyttiin minkalaisista tyotehtavista he kokevat
suoriutuvansa tehokkaimmin ja kuinka ty6ta voisi kehittaa, jotta tydsuorituksesta saataisiin
tehokkaampaa. Kaikki vastaajat kokivat kaikki tyotehtavat yhta mielekkéaiksi itselleen
eivatka he osanneet erotella ty6tehtavia, joissa olisivat erityisen tehokkaita. Tehokkuutta
ei yrityksessa mitata, joten se kasitteena saattaa olla vieras. Haastattelu tilanteessa ei
avattu tehokkuuden tai suorituskyvyn kasitteitd. Haastateltavilta kysyttiin myos heidan
mieltymyksistaan tyotehtavia kohtaan. Kaikki vastaajat olivat avoimia kaikille tygtehtaville.

Monipuolinen osaaminen ja uuden oppiminen koettiin tarkeiksi.

“Sanotaan kaikki ty6tehtdvét mitkd kohtaa semmoista omaa ammatillista osaamista.”

Haastateltavilla oli kuitenkin ideoita, kuinka tydskentelysta voisi saada tehokkaampaa.
Ideat liittyivat suurimmaksi osin tydtehtavien jakamiseen. Tydn kuormittavuuden
jakaminen tasaisemmin nousi esille useammassa haastattelussa. Muutama haastateltava
koki, etteivat kaikki tyontekijat suoriudu fyysisesti tyon vaatimuksista. Useampi

haastateltava koki tekevansa itse enemman kuin muut.

"Mé koen, ettd méa panen aina enempi ja enempi likoon tuohon tyétahtiin”

“Maé toivoisin, etta siina olisi semmoisia tyyppeja tdissa, jotka kykenee suoriutuu
kaikista tehtévista.”

Haastateltavilta kysyttiin tuntevatko he tydn imua. Heille kerrottiin tarmokkuuden,

omistautumisen, innostumisen ja tyéhdn uppoutumisen kuvaavan tydn imua. Nelja
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vastaajaa kertoi kokevansa tyon imua. Haastatteluissa kysyttiin minkalaisella fiiliksella he
tulevat toihin aamuisin ja milla fiiliksella 1&htevat kotiin. Samat nelja tyontekijaé kertoivat
tulevansa hyvalla fiiliksella toihin ja pitavansa tydstaan. Kaksi vastaajaa ei kokenut talla
hetkellda tydn imua. He kuitenkin kertoivat tunnistavansa tyon imun kasitteena ja
kokeneensa sité jossain vaiheessa tydurallaan kohde organisaatiossa. Nama vastaajat

kokivat olevansa myds vasyneita. He kertoivat tulevansa toihin valmiiksi vasyneena.

*Semmoinen tietynlainen tyémoraali on kehittynyt vuosien aikana, ettd kdytdnndsséa
ihan sama mika fiilis tai ettd, mité ulkona tapahtuu tai mita yksityiselamassa on.

Tybaikana tehd&an téita ja keskitytdan siihen ja pyritddn suoriutumaan mallikkaasti.”

"Kun mind tulen téihin niin laitan 100% siihen.”

Ammattiylpeys, tydmoraali ja halu tehda parhaansa nousi esille motivaation lahteina.
Vapaus tehda asiat omalla tyylilla koettiin tarkeaksi motivaation kannalta. Laadukkaiden
ruokatuotteiden valmistaminen ja asiakkaiden tyytyvaisyys koettiin palkitsevaksi.
Tyontekijat, jotka eivat kokeneet tydn imua eivat kokeneet myodskaan korkeaa motivaatiota
tyota kohtaan. Toiselle tydmotivaationa toimi raha ja toinen haastateltava toivoi tyOpaikalle

parempaa ilmapiirid, joka todennakdisesti loisi hdnelle enemman motivaatiota.

Haastateltavilta kysyttiin palautumisesta ja kuinka palautumista voisi edistdd. Vastaukset
olivat vaihtelevia. Osa koki palautuvansa tarpeeksi, mutta osa ei. Harrastukset, unen
tarve, lihashuolto ja lepo listattiin téarkeiksi palautumisen keinoiksi. Tyo on fyysista ja
kuormittavaa. Lisaksi tyévuorot alkavat aamuisin kello 6.30, tamé vaikuttaa myos uneen.
Osa tyOntekijoista tekee sunnuntaisin t6itd, tallaisina viikkoina saattaa olla kuusi paivainen
tyoviikko eivatka tyontekijat silloin ehdi palautumaan tarpeeksi. Haastateltavilta kysyttiin
voisiko Mehildisen organisaatio jotenkin edistaa tyontekijdiden palautumista. Osa
tyontekijoista koki palautumisen riippuvan taysin omasta toiminnastaan. Ty6porukan
virkistystoimintaa ja kehonhuollon palveluiden tarjoamista ehdotettiin toimiksi, joita

organisaatio voisi toteuttaa tydntekijoiden palautumisen hyvaksi.

"Kun sé& vedat viikolla taéalla hirveélld vauhdilla, sitten sunnuntaivuoro tuntuu silta,

etté oho nyt taas téitd”

"Tehdéén ruumiillista ty6té niin kaikki tauko siitd auttaa palautumaan.”

5.2 Tyoyhteisdn nakékulma

Haastateltavilta kysyttiin, minkélainen ilmapiiri heidan mielestaan tydpaikalla on. Kaikkien

vastaajien mielesta ilmapiiri voisi olla parempi. TyOpaikan ilmapiiri koettiin tydmotivaatiota



23

laskevana. Inmisten mielentilalla koettiin olevan vaikutusta ilmapiiriin ja tiimissé
tyoskentelyyn. Tydkavereiden huonotuulisuus koettiin tarttuvana seka yleisen sosiaalisen

kayttaytymisen koettiin vaikuttavan tyoilmapiiriin negatiivisesti.

*Vasynyt ilmapiiri niinkun henkisestikin.”

*Jos joku siiné koko péivén narisee jotain ja on huonotuulinen, kylla se véhén

vékisinkin alkaa tarttumaan.”

Tyontekijoiden valista keskustelua ei pidetty kovinkaan avoimena ja tiedon jaossa nahtiin
ongelmia. Tyokavereiden kanssa tultiin kuitenkin melko hyvin toimeen. Hyvéantuulisuus ja
yhdessa tekeminen koettiin mukaviksi tytpaikalla. TyOkavereiden negatiivisuuden
kerrottiin vaikuttavan tydsuoritukseen, kun taas rauhallisuuden ja iloisuuden kerrottiin
nostavan tehokkuutta. Tydntekijat, jotka tulivat toimeen kaikkien kanssa, kokivat
tiimihengen paremmaksi. Kaikki haastateltavat kertoivat tydpaikalla olevan ajoittain
tiimihenkea ja he kokivat yhteisia onnistumisen hetkia. Niitd kerrottiin olevan vaihtelevasti

tai melko vahan.

*Se aina riippuu vahan péivasta ja ihmisten fiiliksistd. Mutta lahtbkohtaisesti ainakin

omassa tiimissé ihan hyvin sujuu se yhteispeli.”

Eri osastot nahtiin leiriytyneina ja toisten tyontekijoiden toimintaan ei oltu tyytyvaisia.
Toisten tydntekijdiden toiminnan ja tydmotivaation koettiin vaikuttavan heidan omaan
toimintaansa. Osa vastaajista kertoi ulkopuolisten tekijdiden vaikuttavat vahan omaan
toimintaansa. Tuotannon lisdksi kohdeyrityksen toimintaan kuuluu ruokatuotteiden
kuljetus. Nama kaksi osastoa nahtiin toisistaan irrallisina. Tuotannon tyéntekijat kokivat,
ettei kuljetusosasto tiennyt tarpeeksi heidan tydstdan. Tama nahtiin negatiivisena ja sen

koettiin aiheuttavan tarpeettomia virheité ja epavarmuutta tyon suorittamiseen.

*Jos toiset I6yséé, niin kylla siité tulee itsellekin olo, etté kyl mékin sitten teen

|6ysésti.”

"Meillé on valitettavasti pesiytynyt tdnne kaksi firmaa. Niin se sy0 osittain sita fiilista,

niin tuotannossa kuin kuljetuksessa.”

5.3 Suorituksen johtamisen nakdkulma

Kaikki haastateltavat kokivat tydn tavoitteet itselleen selkeiksi seké niihin paasyn melko

helpoksi. Tata kuitenkin edellytti kaikkien tyontekijdiden paikalla olon ja tayden
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osallistumisen. Tavoitteiden saavuttamisen koettiin helpottuneen. Syyna tahan esitettiin
kaikkien tyontekijoiden lisaéntynyt vastuunotto. Yhden haastateltavan mielestd oman

tyoskentely tehon lisédminen ei saisi olla sd&nndllinen tapa korvata poissaoloja.

"Mun mielesté se ei ole ratkaisu, et sit vaaditaan paikalla olevilta ihmisiltd enemman

sité tyétehokkuutta.”

Haastateltavilta kysyttiin miten tyénjohto voisi edistda tuotannon tydsuoritusta. Muutama
haastateltava toivoi sahkolla nostettavia tydpoytia. Tydergonomia heréatti
huolestuneisuutta, silla tyéntekijat ovat eri pituisia ja poytien tasoja ei pysty sdatamaan.
Tybergonomia vaikuttaa myds yksilon suorituskykyyn. Tydolojen ja tydymparistén
kehittdminen on osa tydhyvinvointia ja se kuuluu organisaatiolle. (Pakka & Raty 2010, 31).
Esimiehilta toivottiin parempaa suunnittelua ja ennakointia. Tydtehtavien rytmittdminen ja
ajoissa valmistuminen riippuu paljon siitd, milloin esimies saa hénelle kuuluvat toimistoty6t
tehtyd. Puolet haastateltavista toivoi tytpaikalle enemmaén tydvoimaa. He kokivat

alimiehityksen luovan kiiretta ja stressia.

"Vaikka meité olisi yksi enemmdénkin niin ei varmaan kenenké&én tarvitse olla ilman

toitd.”

Viisi haastateltavaa kertoi harvemmin saavansa palautetta tai kiitosta tyostaan. Vain yksi
haastateltava koki saavansa tarpeeksi kiitosta. Kiitoksen merkitysta korostettiin. Palautetta
pidettiin myos tarkeana. Negatiivistakin palautetta toivottiin ja useampi haastateltava
kertoi haluavansa saada tietaa virheista. Koko tyétiimin yhteinen tsemppaaminen koettiin

harvinaiseksi ja sita toivottiin lisd& esimiesten puolelta, mutta myds tiimin sisaisesti.

"Se on sellainen mik& varmasti yleisesti sité tydn suorittamista parantaisi.”

Haastateltavilta kysyttiin heidan toiveistaan esimiesten toimintaan tai johtamiseen liittyen.
Yksi vastaaja kertoi, ettei edes tieda mita esimiehet tekevéat. Muutama tyontekija koki, ettei
korkeampi johto tied&d mita tuotannossa oikeasti tehdaan ja kuinka asiat siella toimivat.
Yksi haastateltava toivoi organisaation johtoryhman kiertavan toimipaikassa kuukausittain.
Johtamiseen toivottiin myoés tiukempaa otetta. Esimiesten toivottiin puuttuvan virheisiin ja

antavan niista tiukempaa palautetta.
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6 Pohdinta

Tassa luvussa analysoin tutkimuksessa ilmi tulleita asioita, liitdn niita tyon teoriapohjaan ja
esitan johtopaatoksia. Lisaksi esitan tutkimustulosten pohjalta toimeksiantajayritykselle
kehitysehdotuksia siita, kuinka tyontekijoiden tydsta suoriutumista voisi edistaa.
Kehitysehdotukset toimeksiantajayritykselle ovat tydssa liitteena (Liite 4). Pohdin tdméan
tutkimuksen luotettavuutta ja eettisyytta. Lopuksi pohdin omaa oppimistani taman

opinnaytetydprosessin aikana.

Taman tyon tavoitteena oli tutkia miten Mehildinen Ateriaali Oy:n tyéntekijdiden tyosta
suoriutumista voidaan edistda. Taté tavoitetta l&ahdettiin selvittdmaan etsimalla vastauksia
tydn alaongelmiin, jotka ovat seuraavat:

Miten tyontekijat voisivat kehittdd omaa suorituskykyaan?

Minkalainen tyoilmapiiri edistaa tyontekijoiden tydsuoritusta?

Miten Mehilainen Ateriaali Oy:n tyontekijdiden tydsuoritusta johdetaan?

6.1 Johtopéaatokset ja kehitysehdotukset

Opinnaytetydssani haluttiin selvittaa, miten tydntekijéiden suorituskykya voitaisiin edistaa
Mehildinen Ateriaali Oy:ssa. Tutkimuksessa oli kolme ndkdkulmaa. Nama olivat yksilon
nakokulma, tydyhteisén nédkdkulma ja suorituksen johtamisen ndkékulma. Haastatteluiden

avulla pyrittiin saamaan vastauksia tutkimuksen alaongelmiin.

Ensimmaisena tutkimuksessa haluttiin selvittdd, kuinka kohdeyrityksen tydntekijat voisivat
kehittda omaa suorituskykyaan. Tutkimuksessa selvisi, etta tydntekijoéiden tydsuoritusta
voisi edistaa jakamalla tyon kuormittavuutta tasaisemmin. Tydn kuormittavuutta voidaan
ennaltaehkaista ennakoinnilla ja suunnittelulla. Riittdvat resurssit ja suunnittelu on
tybnantajan ja esimiesten vastuulla. (Ty6turvallisuuskeskus 2018.) Tyontekijat kokivat
suoriutuvansa hyvin tydn vaatimuksista, mutta tuntevansa toissa kiiretta ja jatkuvaa
painetta suoriutua. Jatkuva stressi ja kiireen tunne aiheuttavat psyykkista kuormitusta.
Lisaksi virheiden ja tapaturmien mahdollisuus on suurempi. (Tyoturvallisuuskeskus).
Haastatteluiden perusteella tyontekijat kokivat suoriutuvansa yhta tehokkaasti kaikista
tydhon liittyvista tehtavista eivatka he osanneet erotella itselleen mieluisinta tyotehtavaa.

Haastateltavat olivat myds avoimia kaikille tyétehtaville ja halusivat oppia lisaa.

Taman opinnaytetyon teoriapohjassa esitetyn AMO-mallin mukaan hyvaan
tyosuoritukseen tarvitaan osaamista, jota haastateltavat kokivat omaavansa. Toinen
AMO-mallin ulottuvuus on motivaatio. Haastatteluiden perusteella tyontekijdiden

motivaation taso oli melko hyva. Hyvasta motivaatiosta kertoi tyontekijoiden halu parantaa
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tyoskentelyn tehokkuutta. Suurin osa haastateltavista koki sisaista motivaatiota ja vain

yksi haastateltava kertoi motivaationsa olevan raha.

Tyo6sta palautuminen vaikutti etaiseltd kasitteeltéa haastateltaville eivatka he olleet hirveasti
miettineet palautumista. Tyén kuormittavuuden takia tyontekijoiden fyysisesta
hyvinvoinnista tulee pitd& huolta. Palautuminen on jokaisen omalla vastuulla, mutta
tybnantaja voisi edistaa tyontekijoiden palautumista esimerkiksi tarjpamalla kehonhuollon
palveluja. Toimeksiantaja yrityksen tulee huolehtia myds riittavasta vapaa-ajasta.
Tutkimuksen pohjalta kehitysehdotukseni tyontekijoiden suorituskyvyn edistamiseksi on
ottaa kokeiluun tydntekijoiden ehdotuksia tyén jakamisesta tasaisemmin. Tahan
opinnaytetydbhodn on koostettu haastateltavilta keratyt konkreettiset kehitysehdotukset

toimeksiantajayritykselle. Kaikki kehitysehdotukset ovat liitteessa 4.

Tutkimuksen toisena alaongelmana oli selvittdad minkalainen ty6ilmapiiri edistaa tyosta
suoriutumista. Haastatteluissa keskityttiin paljon tydpaikan ilmapiiriin ja tAma nousi
yhdeksi suurimmista ongelmista tyopaikalla. Tutkimustulokset osoittavat, etta
kohdeyrityksen ilmapiiri koettiin huonoksi. llmapiiri ndhtiin negatiivisena ja tyokavereiden
mielialalla oli suuri vaikutus tyén sujuvuuteen ja tdissa viihtymiseen. limapiirilla on paljon
vaikutusta koko ty6tiimin suoritukseen seké kunkin tydntekijan yksilolliseen
tydsuoritukseen. Tydssa onnistuminen riippuu yksilon omasta toiminnasta, mutta myos
muiden tydntekijdiden tydpanoksesta ja keskindisesta kanssakaymisesta. (Jarvinen 2020,
90-91).

Tyontekijoiden valisessa vuorovaikutuksessa olisi parantamisen varaa eika sita nahty
kovinkaan avoimena. Puhumattomuus nahtiin tyota vaikeuttavana asiana eika tieto aina
kulje kaikille tydntekijoille. Tyontekijat eivat olleet tyytyvaisia toistensa tydpanokseen.
Tama voi kertoa myads tiimin sisaisista luottamusongelmista. Tiimitydskentelyssa
luottamus on merkittdva asia. Luottamus toiseen tyontekijaan helpottaa nakyvan ja
hiljaisen tiedon jakamista. (Mayor & Risku 2015, 156-157.) Luottamuksen rakentaminen
on hidasta ja se vaatii tyota. Toimeksiantajayritys voisi maarittaa tyontekijoiden vastuut ja
roolit selkeammin. Tama saattaisi vahentaa tydntekijoiden valisia ristiriitoja.
Tutkimushaastatteluissa selvisi etta, tyontekijat toivoivat yhteista virkistystoimintaa.
Kehitysehdotuksena kohdeyritykselle olisi jarjestaa tyontekijoille virkistysiltoja tai
jonkinlaista hauskaa yhteisté toimintaa. Tama voisi parantaa tydilmapiiria ja samalla
edistaa tydsuoritusta. Tydilmapiirin parantaminen olisi erittain tarke&a koko tytyhteisdn

toimivuuden kannalta.

Tydsuorituksen johtaminen oli tutkimushaastatteluiden viimeinen osio ja tutkimuksessa

haluttiin selvittdd, kuinka tyontekijat kokivat tydsuorituksen johtamisen kohdeyrityksessa.
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Haastatteluissa selvisi, ettd suorituksen johtamiseen oltiin melko tyytyvaisia. Kuten taman
opinnaytety6n teoriaosuudessa on perusteltu, kuuluu suorituksen johtamiseen tavoitteiden
asettaminen, niiden seuranta, kaytannon ohjaus seka palautteenanto. Tavoitteet olivat
selkeita kaikille haastateltaville. Yksi haastateltava oli epatietoinen esimiehille kuuluvista

tOista.

Esimiehilta toivottiin tiukempaa ohjausta ja epékohtiin puuttumista. Kohdeyrityksessa on
useampi esimies ja heilté haluttiin selkeaa ja avointa kommunikaatiota. Tama koskee
esimiesten vdlistd kommunikointia seka sita, kuinka he kommunikoivat tyontekijéille.
Palautteenanto koettiin vahaiseksi ja sita toivottin enemman. Haastateltavat toivoivat
positiivista, mutta myos rakentavaa palautetta. Esimiehilta saatu kannustus ja
tsemppaaminen voisi nostaa motivaatiota seké parantaa tyosuoritusta. Haastateltavat
kokivat myds saavansa vahan kiitosta esimiehiltd seka tytkavereilta. Kehitysehdotuksena
kohdeyritykselle on selventaa esimiesten rooleja ja vastuualueita, jotta ne olisivat selkeita

myos tyontekijoille.

Tata tutkimusta tehdessa nousi esille muita kohteita, joita tassa yrityksessa voitaisiin
tutkia. Tyontekijoiden suorituskyvysta voitaisiin tehda lisatutkimuksia. Tutkimuksen voisi
kohdistaa jonkin tietyn osaston tyontekijoihin ja toimintaan. Tyésuoritukseen kaytettya
aikaa voisi mitata ja eri ty6tehtaviin kuluvaa aikaa voisi vertailla. Tallainen tutkimus antaisi
tietoa yritykselle siitd, minkalaiset tuotteet ovat tehokkaimpia tuottaa. Tyotehtaville voisi
luoda viiteajan, jossa se tulisi saada valmiiksi. Nain tydntekijéiden tarvetta voisi suunnitella

tarkemmin.

Tyo6paikan ilmapiirista tulisi tehda lisatutkimuksia. Taman tutkimuksen tuloksissa tuli ilmi,
ettd tydpaikan ilmapiiri on huono. Muutokset kohdeyrityksen tyévoimassa saattaisivat
aiheuttaa muutoksia ty6ilmapiiriin. Kommunikoinnin lisdéaminen, tyontekijéiden uudelleen
jarjestaminen eri ty6tehtaviin ja virkistystoiminnan lisd&minen voisivat muuttaa tyopaikalla
vallitsevaa ilmapiiria. lImapiiria voi kehittd& monilla eri tavoilla ja sita tulisi mitata
saanndllisesti. Johto, esimiehet ja henkilosté ovat kaikki vastuussa ilmapiirista ja sen
kehittamisesta. (Pakka & Raty 2010, 12.)

Tata tutkimusta varten toteutetuissa haastatteluissa nousi ilmi tyontekijoiden miettivén
myds koko organisaation tehokkuutta. Ruokahavikki oli yksi huolta aiheuttava asia ja
haastateltavilla oli ideoita siitd, kuinka havikkia voitaisiin vahentaa. Havikilla on suora
vaikutus yrityksen kannattavuuteen. (Paivittaistavarakauppa ry, 3.) Havikkia ei ole mitattu
kohdeyrityksessa. Yritykselle olisi hyddyllista tutkia havikin maaraa ja syitd mista havikkia

syntyy. Tyontekijoiden mielipiteiden ja huolien kuuntelu edistdd hyvaa tydilmapiiria.
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(Tyoterveysliitto 2018.) Tyodilmapiirin kehittdminen nousi tarkeaksi toimenpiteeksi
toimeksiantaja yrityksessa.

6.2 Luotettavuus ja eettisyys

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan pohtia uskottavuuden, luotettavuuden ja
eettisyyden kasitteiden avulla. (Juuti & Puusa 2020, 167). Validiteetti on osa tutkimuksen
luotettavuuden arviointia. Validiteetti kuvaa onko tutkimuksessa tutkittu sit&, mitéd on
luvattu. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 160). Taman tutkimuksen tavoite oli tutkia mitk& asiat
vaikuttavat toimeksiantajayrityksen tyontekijéiden tydsuoritukseen ja kuinka tyosuoritusta
voisi kehittda. Tutkimusta varten koottu teoriapohja kasitteli yksilon suorituskykya ja
suorituksen johtamista. Teoria kerattiin monipuolisesti erilaisista kriittisesti valituista
lahteista. Teoriapohja koottiin tukemaan tutkimuksen tavoitteen saavuttamista. Lisaksi
tdssa tutkimuksessa haastateltiin toimeksiantaja yrityksen tyontekijoita. Haastattelemalla
yrityksen tyontekijoitd, saadaan tietoa suoraan kohderyhmalta. Tama lisaa tutkimuksen
luotettavuutta. Kuitenkin tutkimalla tyontekijoiden taustoja ja tyGtapoja olisi tutkimukseen
voinut saada parempaa tietoa heidan suorituskyvystaan. Tydntekijdiden suorituskykya ei
haluttu tutkia liian yksilollisesti eikd heidan yksityiselamastaan haluttu kerata tietoa. Tama

on yksi syy siihen, ettd suorituskyvyn osa jai tutkimuksessa hieman vajaaksi.

Tutkimukseen valittiin kolme ndkdkulmaa, jotka olivat yksilon ndkdkulma, tydyhteison
nakokulma ja suorituksen johtamisen nakdékulma. Taman opinnaytetyén aihe oli laaja ja
tutkimus jai hieman pinnalliseksi. Tyon aihetta olisi voinut rajata tiukemmin. Tutkimukseen
olisi voinut valita vain yhden ndista ndkdkulmista. Tall6in tutkimukseen olisi voinut saada
syvéllisempdaa tietoa. Yhdesta naktkulmasta olisi jo saanut tarpeeksi kattavan aiheen
opinnaytety6hon ja talldin toimeksiantaja yritys olisi saanut tutkimuksesta enemman

yksityiskohtaista tietoa.

On tarkeaa arvioida tutkimuksen eettisyytta ja puolueettomuutta. Eettisyys tarkoittaa sita,
ettd koko tutkimus on toteutettu noudattaen eettisid periaatteita. Tutkimus ei saa aiheuttaa
tutkimuksen kohdejoukolle tai muille tutkimukseen liittyville tahoille minkaénlaista haittaa.
(Juuti & Puusa 2020, 167.) Tamén tutkimuksen haastatteluissa pidettiin toimeksiantajan
toiveesta taysi anonymiteetti. Tama tehtiin, koska tutkimus toteutettiin pienelle
tutkimusjoukolle ja taustatietojen avulla he olisivat helposti tunnistettavissa. Kohderyhman
taustatietoja ei keratty ja henkildllisyydet pysyivat salassa. Haastatteluiden avulla saatiin

laadukasta tietoa suoraan kohderyhmalta, pitaen kuitenkin taysi anonymiteetti

Tutkimuksen puolueettomuutta on tarkeaa arvioida varsinkin, kun tutkija on nain lahella
kohderyhméaa. Tutkijan tulee pyrkia ymmartamaan ja kuuntelemaan kohderyhmaa eika

suodattaa saatua tietoa oman kehyksen lapi. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 160). Vaikka
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havainnointia ei kdytetty tutkimusmenetelmé&na tassa opinnaytetydssa, tutkijan tekemat
havainnoinnit saattoivat hieman vaikuttaa tutkimustulosten analysointiin seké luoda
ennakko olettamuksia. Pyrin parhaani mukaan keskittym&an vain haastatteluissa
saatuihin vastauksiin enka analysoida kohderyhman kaytosta tyopaikalla. Jalkeenpain
ajateltuna olin todennakoisesti lilan laheisessa kosketuksessa tutkimusjoukon kanssa.
Opinnaytety6 prosessin aikana toimenkuvani yrityksessa muuttui ja aloin toimimaan
tuotannon esimiehené. Esimiehen rooli saattoi vaikuttaa varsinkin suorituksen
johtamiseen liittyvien kysymysten vastauksiin. Tutkimuskysymyksia olisi voinut hioa
hieman enemman, jotta haastatteluista olisi saatu parempaa tietoa. Haastatteluissa olisin
voinut haastaa tyontekij6itd enemman, silla kdydyt haastattelut jaivat hieman pinnallisiksi
enka saanut niista kovinkaan syvallista tietoa. Tyt toimeksiantajayrityksessa on hyvin
kaytannonlaheista, joten haastateltavien vastaukset olivat myos kaytannonlaheisia. Sain
haastatteluista paljon hyvia kaytannon ideoita, joiden avulla kohdeyrityksen toimintaa
voitaisiin kehittaa. Kaydyt haastattelut olivat hyddyllisia ja olin iloinen, etta kaikki

kohderyhmén jasenet halusivat osallistua ja olivat avoimia vastauksissaan.

6.3 Opinnaytetyoprosessija oma oppiminen

Aloitin opinndytetytprosessini syksylla 2021 ja tein tarkan aikataulun opinnaytetydn
valmistumisesta. Aiheen valinta oli itselleni melko helppoa, mutta tutkimuskysymysten
muodostaminen vei paljon aikaa. Lopulta tutkimuskysymyksista ja tietoperustan kasitteista
muokkaantui jarkeva kokonaisuus, jossa oli kolme nakdkulmaa. Nama olivat yksilén
nakdkulma, tydyhteisén ndkdkulma ja suorituksen johntamisen nakdkulma. Nama
nakokulmat pitivat tyén johdonmukaisena. Teoriaosuuden koostaminen oli pitkéa prosessi,
mutta padosin se valmistui ajallaan. Haastatteluiden toteutusta hankaloitti
koronaepidemia, kiire tydpaikalla ja talvilomat. Haastattelut litteroitiin ja analysoitiin melko
nopealla aikataululla. Halusin, etta haastattelut olivat viela hyvin mielessa analysointi
vaiheessa. Tyon pohdintaosio vei hieman enemmaén aikaa. Koen tarvitsevani enemman
aikaa asioiden kasittelyyn ja halusin prosessoida jokaista tydn vaihetta rauhassa. Suurin
riski tydn valmistumisen kannalta oli se, etta tein toité kokoaikaisesti koko
opinnaytetyéprosessin ajan. Uusi esimiehen rooli ja lisdéantynyt vastuu vaikeuttivat hieman
kirjoitustyota. Toisaalta se myds motivoi, silla opin prosessin aikana paljon suorituksen
johtamisesta ja sain intoa tulevaisuuden tydhaasteisiin. Kokonaisuutena opinnaytetyo oli

pitk& prosessi, mutta se valmistui suunnitellun aikataulun mukaisesti.

Opinnaytetydn on tarkoitus olla yhtendinen kokonaisuus, jossa punainen lanka kulkee
selkeasti koko tyon lapi. Koen vaikeuksia hahmottaa kokonaisuuksia, joka vaikeutti monia
tydn vaiheita. Valitut kolme nakdkulmaa kuitenkin pitivat tydn selkeana ja helpottivat tyon

hahmottamisessa. Tieteellisen tekstin kirjoittaminen oli minulle uutta enké ole ennen
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tehnyt vastaavanlaista tutkimusta. Opin paljon l&hteiden hakemisesta, aineiston
analysoinnista ja tieteellisen tekstin kirjoittamisesta. Opinnaytetydohjaajaltani saadut
ohjeet ohjasivat minua eteenpéin epavarmuuksista huolimatta ja tein tyon loppuun

huolellisesti.

Tiesin heti haluavani tehda opinnaytetydni toimeksiantajalle. Minulle oli selvaa, etta
haluan ty6llani tehda jotain, joka voisi hyodyttaéa tyopaikkaani. Olen aina ollut kiinnostunut
suorituskyvysta ja tietoperustan kokoaminen oli mielenkiintoista. Taman tyon tekeminen
lisdsi tietoisuuttani ja sai pohtimaan oman toimintani lisdksi koko tyéyhteisdn toimintaa.
Koen oppineeni paljon opinnaytetydprosessin aikana ja se lisasi haluani kehittya

esimiehena.

Kirjoittaessani opinndytetyoni tietoperustaa luin Pekka Jarvisen teoksen nimelta, Miten
johtaa ihmista 102 ohjetta esimiehelle. Mieleeni jai lause: olet osa toisten ilmapiiria.
(Jarvinen 2020, 100). Olen pohtinut yhd enemman oman kayttaytymisen vaikutuksia
toisiin niin ty6paikalla kuin vapaa-ajallakin. llmapiiri on yksi merkittavimpia asioita ihmisten
tyopaikkaviihtyvyyden, yritykseen sitoutumisen ja motivaation kannalta. Pyrin jatkossa
keskittymaan tutkimushaastatteluissa ilmenneisiin asioihin kuten palautteenantoon,
kiittAmiseen ja vuorovaikutukseen tydpaikalla. Nama ovat asioita, jotka koen myds omiksi
vahvuuksikseni ihmisena ja esimiehend. Tutkimushaastatteluissa kavi ilmi, ettd ilmapiiri on
tarked koko Mehilaisen Ateriaali Oy:n henkilékunnalle ja pyrin omalta osaltani

parantamaan sitd parhaani mukaan.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukutsu

Hei,

Olen Riina Jauhiainen ja opiskelen hotelli- ja ravintola-alan likkeenjohdon koulutuksessa
ammattikorkeakoulu Haaga-Heliassa. Tydstan opinnaytetydtani ja haluaisin haastatella
sinua ty6tani varten. Tyon toimeksiantajana toimii Mehildinen Ateriaali Oy. Haastattelut
toteutetaan tydaikana tyopaikalla. Haastattelut videoidaan ja litteroidaan Zoom ja
Microsoft Word- sovellusten avulla. Vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti seka

anonyymisti eika videoita jaeta haastattelijan lisdksi muille.

Tutkimuksen aiheena on selvittaa kuinka Mehildinen Ateriaali Oy:n tydntekijdiden tydsta
suoriutumista voitaisiin edistdd. Haastatteluiden teemoina ovat yksilén suorituskyky,

tydilmapiiri ja suorituksen johtaminen.

Haastatteluiden kesto on 15-30 minuuttia. Toivottavasti haluat osallistua tahan

tutkimukseen.

Yhteistyoterveisin,

Riina Jauhiainen



Liite 2. Haastattelurunko

Yksilon nakdkulma

Tehokkain tydtehtava 2

Muutoksia tydhon 2

Tyon imu (Tarmokkuus, omistautuminen, innostuminen, tydhén uppoutuminen) 2.1
Motivaatio 2.2

Palautuminen 2

Tyoyhteisdn nakdkulma

limapiiri tydpaikalla 2.3
Ty6tiimin motivaatio 2.2,2.3
Ryhmahenki 2.3
Vuorovaikutus 2.3,3.2

Suorituksen johtamisen nakdékulma

Tavoitteet 3.1
Tyo6njohto 3
Palaute 3.2

Kehitysehdotuksia 3.3
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Liite 3. Peittomatriisi
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Alaongelmat Tietoperusta Kyselylomakkeen Tulokset (missa
(mitka luvut, kysymykset tai luvussa)
otsikot) haastattelurungon

teemat tai kysymykset

Miten tyontekijat 2 Kyvykkyys 5.1

voisivat kehittaa 2.1 Motivaatio ja tydn imu

omaa 2.2

suorituskykydan?

Mink&lainen 2.3 Tyo6ilmapiiri ja 5.2

tyoilmapiiri edistaa | 3.2 kommunikaatio

tyontekijoiden

tyosuoritusta?

Miten Mehilainen 3 Suorituksen 5.3

Ateriaali Oy:n 3.1 johtaminen

tyontekijoiden 3.2 Tavoitteiden

tyosuoritusta 3.3 asettaminen

johdetaan?

Palautteenanto
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Liite 4. Kehitysehdotukset

Kehitysehdotukset toimeksiantajayritykselle tyontekijdiden tydsuorituksen edistamiseksi

1.

2.

3.

10.

11.

12.

13.

Hoivatuotteiden jakaminen viikko kerrallaan yhden tydntekijan vastuulla
Pakattavien tuotteiden/tarrojen jakaminen tasaisesti tyontekijoiden kesken
Kaksi tytntekijaa suorittamaan jatkuvasti vain pakkaustyota

Viikon ty6tuntien kevennys ja perjantaihin muutama ty6tunti lisda
Tiistaina keittiolle erikoisruokavalioannosten pakkaus

Tiistaina raskaampien hoivatuotteiden pakkaus ja keskiviikkona kevyiden
hoivatuotteiden pakkaus

Ei yhden vapaapaivan viikkoja

Sahkotyopoydat

Yhteistyon lisaaminen kuljetuksen kanssa

Virkistystoiminnan lisédminen

Pienempien ruokapakkausten tilaaminen havikin vahentamiseksi
Hierontapalveluiden tarjoaminen

Johtajien tarkastuskierrokset tuotannossa
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