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Tyohyvinvointi on noussut keskeiseksi puheenaiheeksi viime vuosina, silla hyvinvoiva
henkilosto on niin tyonantajan, tyontekijan kuin yhteiskunnankin etu. Taman opinnaytetyon
tavoitteena oli kartoittaa ja arvioida toimeksiantajayrityksen henkiloston tyohyvinvoinnin tila,
jonka pohjalta luotiin kehitysehdotuksia tyohyvinvoinnin parantamiseksi. Kehitysehdotuksien
avulla toimeksiantoyritys voi parantaa kilpailuetuaan tyonantajamarkkinoilla.

Opinnaytetyon toimeksiantajana on pienkonserni Nivecom Group, joka koostuu osakeyhtioista
Nivecom, Tehomen ja Tehoplan. Nivecom Oy on konsernin sisainen taloushallinnon yritys,
Tehomen Oy on sahkourakointiin ja sahko- ja hybridiautojen latausratkaisuihin erikoistunut
yritys ja Tehoplan Oy on sahkotekniikkaan ja rakennusautomaatioon erikoistunut yritys.
Kokonaisuuteen kuuluu myos osakkuusyhtio Tehocom Oy, joka tarjoaa tele- ja tietoliikenteen
asennuspalveluita.

Opinnaytetyo toteutettiin tapaustutkimuksena ja tutkimusmenetelmana kaytettiin sahkoista
kyselya. Tutkimus rajattiin kasittelemaan tyohyvinvoinnin johtamisen nakokulmaa seka
tiettya henkiloston osaa, joka tassa tapauksessa oli asentajat. Konsernikokonaisuuden
asentajat tyoskentelevat Tehomen ja Tehocom Oy:ssa. Tutkimuksessa arvioitiin henkiloston
tyohyvinvoinnin tilaa tyontekijoiden itsensa johtamisen kautta, eli niiden tekijoiden, joihin
tyontekija voi omalla toiminnallaan vaikuttaa. Kysely lahetettiin 32 yrityksen asentajalle, ja
vastauksia saatiin 17 kappaletta. Vastausprosentti oli 53 prosenttia.

Tuloksista ilmeni muutamia kehitysta ja toimenpiteita vaativia tekijoita. Yhtena selkeana
tekijana nousi esille asentajien kokema vasymys, jota kokivat yli puolet vastaajista. Myos
yrityksen tamanhetkinen tyoilmapiiri koettiin keskinkertaisena, ja parannusta tyoilmapiiriin
viimeisen vuoden aikana olivat kokeneet vain toisen yrityksen vastaajat. Muita esille
nousseita kehityskohteita olivat tyon ruumiillinen rasittavuus, stressi, kuntoliikunta,
tyovalineet ja -laitteet, nukkuminen ja palautteen saaminen.

Kehittamisehdotuksissa haettiin ratkaisuja kaikkiin esille nousseisiin kehityskohteisiin.

Konkreettisten kehitysehdotuksien lisaksi esitettiin jatkotutkimusaiheita, joilla on mahdollista
tarkentaa taman tutkimuksen tuloksia.

Asiasanat: tyohyvinvointi, tyokyky, motivaatio, johtaminen, kilpailuetu
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Wellbeing at work has become a central topic during the last few years because it has been
noticed that a healthy and happy workforce benefits the employer, employees as well as the
society. The aim of this bachelor’s thesis was to survey and assess the state of wellbeing of
the employees of the client company. Development proposals were based on the results of
the study. The development proposals can help the client company to gain a competitive ad-
vantage in the employer market.

The client company of this thesis is Nivecom Group, which consists of Nivecom Oy, Tehomen
Oy and Tehoplan Oy. Nivecom Oy is the internal financial administration company of the cor-
porate group, Tehomen Oy specializes in electrical instalments and charging solutions of the
electric and hybrid cars and Tehoplan Oy specializes in electrical engineering and building au-
tomation. The corporate group also includes an associated company Tehocom Oy which offers
the installation services for telecommunications.

This thesis was carried out as a case study and an online survey was used to gather research
material. The study focuses on the management of wellbeing at work. The study was nar-
rowed down to include only a certain part of the staff, the electricians. The electricians of
the corporate group work in Tehomen Oy and Tehocom Oy. Wellbeing at work was assessed
from the perspective of the employees’ self-management. Self-management refers to factors
that the employees can influence with their own actions. The link to the online survey was
sent to 32 electricians, of whom 17 filled out the survey. Thusly the response rate was 53
percent.

The results of the study brought up some issues that need improvement. One of the issues
was the tiredness of the employees, which over half of the electricians had experienced. Sec-
ondly, the present work atmosphere of the company was experienced as mediocre. Only the
employees in one of the companies assessed felt that the atmosphere at work had improved
in the past year. Other issues that surfaced from the study were the physical strain, stress,
keeping fit, tools and devices at work, sleeping and receiving feedback.

The development proposals aimed to tackle all the issues that surfaced in the study. In addi-

tion to concrete development proposals some suggestions for further study were made. These
could further explain and understand the results of this study.

Keywords: Work welfare, work ability, motivation, leadership, competitive advantage
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1 Johdanto

Tyohyvinvointi on noussut viimeisten vuosien aikana keskeiseksi puheenaiheeksi. Tyonantajat
ovat alkaneet kiinnittaa tyohyvinvointiin enemman huomiota, silla on huomattu, etta
henkiloston tyohyvinvointi on niin tyontekijoiden, tyonantajan kuin koko yhteiskunnankin etu.
(Virolainen 2012, 9.)

Tyohyvinvointiin panostaminen on tarkeaa, koska se pienentaa sairaus-, tapaturma- ja
tyokyvyttomyyskustannuksia, parantaa tyotyytyvaisyytta, motivaatiota ja tyoyhteison
ilmapiiria, lisaa yhteista osaamista ja tukee innostuksen ja sitoutumisen syntymista.
Tyohyvinvoinnin puute taas aiheuttaa yritykselle tarpeettomia kustannuksia
sairauspoissaolojen, tapaturmien, henkiloston vaihtuvuuden, ennenaikaisten elakoitymisten ja
tyokyvyttomyydesta aiheutuvien kulujen muodossa. (Otala & Ahonen 2005, 50-51, 69-70;
Virolainen 2012, 121; Leskinen & Hult 2010, 21.) Tyohyvinvointi vaikuttaa myos organisaation
kilpailukykyyn ja taloudelliseen tulokseen, ja tyohyvinvoinnilla on selkea yhteys yritysten
tuottavuuteen, voittoon, asiakastyytyvaisyyteen, tyontekijoiden vahaisempaan

vaihtuvuuteen, sairauspoissaoloihin ja tapaturmiin (Tyoterveyslaitos a).

Viitalan (2013, 231) mukaan hyva johtaminen hyvin hoidetun yrityksen kanssa takaavat hyvan
tyohyvinvoinnin siella toimiville ihmisille. Great Place to Work -instituutin tutkimuksessa
havaittiin, etta tarkein tekija luottamuksen rakentamisessa tyoyhteisossa oli johdon
kiinnostus tyontekijoita kohtaan ihmisina (Virolainen 2012, 107). Juuti ja Vuorela (2015, 8)
toteavatkin, etta johtaminen on keskeisin tyohyvinvointiin vaikuttava tekija. Tyohyvinvointiin
liittyy myos yksilon itsensa johtaminen, joka Sydanmaanlakan (2006, 16) mukaan on

lahtokohtana kaikelle johtamiselle.

Yrityksen kilpailukyvyn kannalta on olennaista tunnistaa tyontekijoiden hyvinvoinnin
tamanhetkinen tila ja ne tekijat, jotka siihen vaikuttavat. Opinnaytetyon tavoitteena on
kartoittaa ja arvioida toimeksiantajayrityksen tyohyvinvoinnin tamanhetkinen tila kayttaen
nakokulmana tyohyvinvoinnin johtamista niiden tekijoiden kautta, joihin tyontekija voi omalla
toiminnallaan vaikuttaa. Tyon tuloksena syntyy kehitysehdotuksia tyontekijoiden
tyohyvinvoinnin parantamiseen, joihin toimeksiantajayritys pystyy toiminnallaan
vaikuttamaan. Kehitysehdotuksien avulla toimeksiantajayritys voi parantaa kilpailukykyaan

tyonantajamarkkinoilla.

Opinnaytetyon ensimmaisessa kappaleessa kaydaan lapi opinnaytetyon tausta ja rajaukset,
toimeksiantaja Nivecom Group seka opinnaytetyon tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset.
Luku kaksi kasittelee tyohyvinvoinnin teoriaa yleisella tasolla, ja luvussa kolme perehdytaan
tarkemmin tyohyvinvoinnin johtamisen teoriaan. Teoriaosuudessa kasitellaan johtamista seka

tyonantajan etta tyontekijan nakokulmasta. Valittua tutkimusmenetelmaa ja tutkimuksen



toteutusta kasitellaan luvussa nelja. Luvuissa viisi ja kuusi kaydaan lapi tutkimuksen tulokset
ja niiden pohjalta suunnitellut kehitysehdotukset organisaation tyohyvinvoinnin

parantamiseksi. Opinnaytetyon arviointi kaydaan lapi luvussa seitseman.

1.1 Tyon tausta ja aiheen rajaus

Tama tyo sai alkunsa toimeksiantajayrityksen palaverissa, jossa toimitusjohtaja oli
kiinnostunut tyohyvinvoinnin vaikutuksista yrityksen kilpailukykyyn. Mietimme yhdessa lapi
keinoja, miten henkilostoa saataisiin sitoutettua yritykseen ja sita kautta parannettua
kilpailukykya tyonantajamarkkinoilla. Keskustelu jai silla hetkella pintapuoliseksi, mutta
silloin syntyi idea tehda opinnaytetyo toimeksiantajayrityksen tyohyvinvointiin liittyen. Lisaksi
hyvinvointiasiat ovat aina kiinnostaneet minua, ja tassa tyossa paasen yhdistamaan oman

mielenkiinnon kohteeni seka opintojeni paattotyon.

Aineiston rajaamisessa on tarkeaa huomioida, mita haluaa tietaa tai mita haluaa osoittaa
keratylla aineistolla (Hirsjavi, Remes & Sajavaara 2013, 81). Tutustumalla aiheen teoriaan
pystytaan mahdollistamaan aiheen tarkka rajaaminen ja nain aineiston analysoiminen on
helpompaa (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006a). Koska tyohyvinvointi on kasitteena
laaja, olen rajannut aiheen kasittelemaan tyohyvinvointia sen johtamisen nakokulmasta.
Huomioin taman nakokulman niin teoriaosuudessa kuin myos tutkimusmateriaalien
suunnittelussa ja tutkimustulosten analysointivaiheessa. Tyossa tarkastellaan tyontekijoiden

nakemysta omasta henkilokohtaisen hyvinvoinnin tilastaan ja kuinka sita voitaisiin parantaa.

Tutkimus on rajattu koskemaan toimeksiantoyrityksen tiettya tyontekijaryhmaa, joka on tassa
tapauksessa asentajat. Asentajien osuus konsernin tyontekijoista on noin 90 prosenttia, ja
loput tyontekijoista ovat toimihenkiloita. Koska toimihenkiloilla ja asentajilla tyohyvinvoinnin
tekijat poikkeavat jossain maarin toisistaan, saadaan rajauksen avulla tutkimustuloksista

paremmin vertailukelpoisia ja luotettavampia.

1.2  Toimeksiantaja

Toimeksiantajakonserniin kuuluvat yritykset ovat Nivecom Oy, Tehomen Oy ja Tehoplan Oy,
jotka muodostavat yhdessa Nivecom Group -nimella kulkevan pienkonsernikokonaisuuden.
Nivecom Oy on konsernin sisainen taloushallinnon yritys, joka tyollistaa kaksi tyontekijaa.
Tehomen on sahkourakointiin ja sahko- ja hybridiautojen latausratkaisuihin erikoistunut
yritys, joka tyollistaa 19 tyontekijaa. Tehoplan Oy on sahkotekniikkaan ja
rakennusautomaatioon erikoistunut yritys, jossa on talla hetkella yksi osa-aikainen tyontekija.
Naiden lisaksi konserniin kuuluu myos Hybrid Car Center Oy, jossa ei ole talla hetkella
lainkaan toimintaa. Kokonaisuuteen kuuluu myos osakkuusyhtio Tehocom Oy, joka tarjoaa
tele- ja tietoliikenteen asennuspalveluita. Tehocom Oy:ssa tyoskentelee 15 tyontekijaa.
Yhteensa tyontekijoita koko konsernissa ja osakkuusyhtiossa on 37 henkiloa. Konsernin

henkilostosta noin 90 prosenttia on asentajia, jotka tekevat toita tyomailla ja loput



kymmenen prosenttia tekevat paasaantoisesti toimistotyota. Kaikkien yrityksien
toimistotyontekijat tyoskentelevat samoissa tiloissa Vantaan Koivuhaan yrityskeskuksessa.

(Nivecom Group intra 2018.)

Nivecom
Omistus:
Toimitusjohtaja 90%
Hallituksen jasen 10%

Tehocom

Omistus:

Tehoplan

Omistus: Nivecom Oy 36,55% Omistus:
Nivecom Oy 100% Toimitusjohtaja 42,02% Nivecom Oy 100%
Osakas 21,43%

Tehomen

Kuvio 1: Nivecom Groupin rakenne (Nivecom Group intra 2018.)

1.3 Tutkimuksen tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksella on aina tarkoitus, joka ohjaa tutkimusstrategisia valintoja (Hirsjarvi, Remes &
Sajavaara 2013, 137). Tyoskentelyn helpottamiseksi on tarkeaa valita tyolle selkea
tutkimustavoite, jotta tutkimus suuntautuu siihen, mita on tarkoitus tutkia. Selkea tavoite
pitaa tutkimuksen oikealla raiteella ja auttaa keskittymaan tutkimuksen kannalta olennaisiin
asioihin. Tavoitteen pohjalta muodostetaan tutkimuskysymykset, jotka kiteyttavat, mita

aiheesta halutaan tutkia ja tietaa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006b.)

Tutkimuksen tarkoituksena on parantaa toimeksiantajayrityksen kilpailukykya
tyonantajamarkkinoilla selvittamalla yrityksen tyohyvinvoinnin eri osa-alueiden
tamanhetkinen tila ja tuloksien pohjalta suunnitella kehitysehdotuksia tyohyvinvoinnin
parantamiseen. Tutkimuksen tavoitteena on kartoittaa ja arvioida tyontekijoiden

tamanhetkinen tyohyvinvoinnin tila. Tutkimuskysymykset ovat:
1. Mita on tyohyvinvointi ja sen johtaminen?
2. Mitka tekijat vaikuttavat tyontekijan henkilokohtaiseen hyvinvointiin?

3. Kuinka tyontekijat voivat tyossaan talla hetkella?
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Jotta naihin tutkimuskysymyksiin voidaan vastata, tarvitaan ensimmaisena tietoa

tyohyvinvoinnin eri tekijoista ja teorioista. Vastauksia etsitaan tyohyvinvointia kasittelevista
kirjoista, verkkolahteista seka erilaisesta motivaatiokirjallisuudesta. Toimeksiantajayrityksen
nykyinen tyohyvinvoinnin tila selvitetaan kyselyn avulla, ja kyselysta selvinneiden epakohtien

pohjalta suunnitellaan kehitysehdotukset.

PARANTAA YRITYKSEN
KILPAILUKYKYA

KARTOITTAA JA ARVIOIDA
TYONTEKIJOIDEN HYVINVOINNIN

TILA JA SIIHEN VAIKUTTAVAT TAVOITE

TEKIJAT
) MITKA TEKIJAT ) )
_ MITAON VAIKUTTAVAT KUINKA TYONTEKIJAT
TUTKIMUSKYSYMYKSET TYOHYVINVOINTI JA TYONTEKIJAN VOIVAT TYOSSAAN

SEN JOHTAMINEN? HENKILOKOHTAISEEN TALLA HETKELLA?
HYVINVOINTIIN?

Kuvio 2: Tutkimuksen tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset.

2 Mita on tyohyvinvointi?

Tyohyvinvointi voidaan maaritella monella eri tavalla. Tyoterveyslaitoksen maaritelman
mukaan tyohyvinvointi on turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota hyvin johdetussa
organisaatiossa ja tyo koetaan mielekkaaksi, palkitsevaksi ja sen koetaan tukevan
tyontekijoiden elamanhallintaa (Tyoterveyslaitos a). Sosiaali- ja terveysministerio taas
maarittelee tyohyvinvoinnin koostuvan tyosta ja sen mielekkyydesta, terveydesta,
turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. Tyoturvallisuuskeskuksen mukaan tyohyvinvointiin
sisaltyvat kaikki ne ominaisuudet, joiden avulla tyo on tuloksellista ja kokonaisuuteen kuuluu
tasapaino tyon, vapaa-ajan ja levon valilla. Mankan, Hakalan, Nuutisen ja Harjun (2010, 7)
mukaan tyohyvinvointi koostuu hyvasta johtamisesta ja esimiestyosta, tyon organisoinnista,
tyoyhteison yhteisista pelisaannoista, osaamisesta, vuorovaikutteisesta toimintatavasta ja
myonteisesta yrityskulttuurista. Otala ja Ahonen (2005, 28) sanovat tyohyvinvoinnin
tarkoittavan seka yksilon hyvinvointia eli henkilokohtaista tunne- ja viretilaa etta myos koko
tyoyhteison yhteista vireystilaa, ja ennen kaikkea ihmisten ja tyoyhteison jatkuvaa
kehittamista sellaiseen suuntaan, jossa jokaisella on mahdollisuus kokea onnistumisia ja tyon

iloa.

Tyohyvinvointi organisaatiossa on monen tekijan summa, johon vaikuttavat yrityksen piirteet,
esimiestoiminta, ilmapiiri ja tyon hallinnan tunne seka myos tyontekijan oma nakemys

tyoyhteisostaan. Organisaatiossa tulee olla selkea visio, johon strategian avulla suunnataan ja
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jokaisen tyoyhteison jasenen tulee olla tietoinen omasta osuudestaan tavoitteiden
toteuttamisessa. Tyohyvinvointiin vaikuttavat myos tyotilat ja apuvalineet, joiden tulee olla
kunnossa. Esimiestyossa tarkeaa on hyva vuorovaikutteisuus ja tunnejohtaminen, ja esimiehen
tulee motivoida henkilosto organisaation tavoitteisiin. Hyvaan tyohon sisaltyvat
vaikuttamismahdollisuudet tyon sisallon ja uuden oppimisen muodossa, joista syntyy
tyonhallinnan tunnetta. Hyva ryhmahenki koostuu arvostamisesta, avoimuudesta,
auttamishalusta, onnistumisesta ja luottamuksesta. Myos henkiloiden omat asenteet
vaikuttavat heidan kayttaytymiseensa ja tyohyvinvointiin joko vahentaen tai edistaen sita.
(Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 8-9.)

Tyohyvinvoinnista on saadetty myos tyolainsaadannossa. Tyohyvinvointitoimintaan liittyvia
saadoksia ovat laki yhteistoiminnasta yrityksissa, tyoturvallisuuslaki, laki tyosuojelun
valvonnasta ja muutoksenhausta tyosuojeluasioissa, tyoterveyshuoltolaki ja laki miesten ja
naisten valisesta tasa-arvosta. Yhteistoimintalakiin sisaltyy muun muassa tiedotusvelvollisuus
tyoyhteison muutostilanteissa seka koulutus- ja henkilostosuunnitelmat, ja laki ohjaa
kehittamaan, seuraamaan ja raportoimaan tyohyvinvoinnin osa-alueita tavoitteellisesti.
Tyoturvallisuuslaki velvoittaa yrityksia laatimaan tyosuojelusuunnitelman seka
toteutusseurannan ja jakamaan siihen kuuluvat vastuut. Laissa tyosuojelun valvonnasta ja
muutoksenhausta saadetaan yhteistoimintamenettelysta tyopaikoilla. Tyoterveyshuoltolaki
velvoittaa tyonantajaa jarjestamaan kustannuksellaan tyoterveyshuoltopalvelut tyosta
johtuvien terveysvaarojen ehkaisemiseksi. Miesten ja naisten valisella tasa-arvolailla pyritaan
edistamaan tasa-arvoa ja vastaavasti ehkaisemaan sukupuolista syrjintaa. Lainsaadannon
velvoitteiden tayttaminen on merkittava osa tyonantajatoimintaa, mutta parhaat tyopaikat
tyohyvinvoinnin kannalta ylittavat lainsaadannon vaatimukset. (Otala & Ahonen 2005, 36-37;
Rauramo 2012, 18.)

Tyohyvinvointia on vaikea maaritella, koska se ei ole mitaan konkreettista. Lisaksi maarittelya
vaikeuttavat yksilolliset nakemykset tyohyvinvoinnista. Ihminen on kokonaisuus, joka koostuu
mielesta, tunteista ja fyysisesta kehosta, ja nailla kaikilla osa-alueilla tulee voida hyvin.
Ihminen on kokonaisuus, joka muodostuu seka tyo- etta yksityisminasta. (Otala & Ahonen
2005, 28.)

2.1 Tyohyvinvoinnin teoriat ja mallit

Tyohyvinvoinnin yhtena tarkeana tekijana on tyontekijan motivaatio, jota voidaan kuvata
erilaisten teorioiden ja mallien avulla. Tunnetuimpia motivaatioteorioita ovat Abraham
Maslow’n kehittama motivaatioteoria vuodelta 1943 ja Frederick Herzbergin kaksifaktoriteoria
vuodelta 1959 (Maslow 2000; Chartered Management Institute 2012). Muita malleja ovat

Juhani Ilmarisen kehittama tyokykytalo ja Mankan ja Mankan malli tyohyvinvoinnin tekijoista.
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Maslow’n tarvehierarkiassa ihmisen tarpeet on jaettu viiteen tasoon, ja alempien tasojen
tarpeet on tyydytettava ennen siirtymista korkeampien portaiden tarpeisiin. Alimman tason
tarpeet ovat ihmisen fysiologiset tarpeet, jotka ovat esimerkiksi ravinnon, nesteen ja unen
riittava saanti. Nama perustarpeet kuvaavat ihmisen fyysista hyvinvointia, joka on
tyohyvinvoinnin perusta. Toisen tason tarpeet ovat turvallisuuteen liittyvia, joihin kuuluu seka
fyysinen etta henkinen turvallisuus. Fyysisia turvallisuustekijoita ovat esimerkiksi

tyoilmapiiri ja luottamus tyon jatkumiseen. Kolmannen tason tarpeisiin kuuluvat laheisyyden
tarve ja halu kuulua johonkin yhteisoon. Naihin tarpeisiin vaikuttavat esimerkiksi
yhteisollisyys tyossa ja sosiaalinen hyvinvointi. Neljannessa tasossa ovat arvostuksen tarpeet,
joita ovat oman osaamisen, ammattitaidon ja tyon arvostus. Korkeimmalla tasolla on ihmisen
itsensa toteuttamisen ja kasvun tarpeet. Naita tarpeita ovat luovuus, halu kehittya ja
saavuttaa paamaaria. (Otala & Ahonen 2005, 28-30.)

OSAAMINEN
Oman tyon ja osaamisen jatkuva kehittaminen

J
~

ARVOSTUS

Oman osaamisen, ammattitaidon ja tyon arvostus

J
~

LAHEISYYS

Tyoyhteison yhteisollisyys, tyokaverit, tiimit

J
~

TURVALLISUUS

Tyopaikan henkinen ja fyysinen turvallisuus &
tyon jatkumisen turvallisuus

TERVEYS
Terveys, fyysinen kunto ja jaksaminen

Kuvio 3: Maslow’n tarvehierarkia (mukaillen Otala & Ahonen 2005, 29; Rauramo 2012, 15.)

Myohemmin Maslow on itsekin todennut, ettei hierarkkisuus valttamatta aina toteudu ja
ylempien tasojen tarpeet voivat tayttya ennen alempia tasoja (Kehusmaa 2011, 16). Rauramo
(2012, 13) on kehittanyt Maslow’n tarvehierarkian pohjalta tyohyvinvoinnin portaat, jossa
kuvataan ihmisen perustarpeet suhteessa tyohon ja naiden tarpeiden vaikutusta motivaatioon.
Otalan ja Ahosen (2005, 30) mallissa Maslow’n portaiden paalle on lisatty viela kuudes porras,

joka kuvastaa henkista hyvinvointia, kuten omia arvoja, motiiveja ja sisaista energiaa.
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Herzbergin kaksifaktoriteoriassa kannusteet jaetaan kahteen ryhmaan: motivaatio- ja

eivat lisaa tyytyvaisyytta. Motivaatiotekijat liittyvat itse tyohon, kun taas hygieniatekijat
tyoymparistoon. Tekijat, jotka aiheuttavat tyytyvaisyytta, ovat erillaan tekijoista jotka
aiheuttavat tyytymattomyytta, ja naiden tekijoiden valissa on pienin hyvaksyttavissa oleva
oppimisen taso. Motivaatiotekijat saavat henkilon kokemaan tyytyvaisyytta saavutuksien,
tunnustuksien, vastuun, edistymisen ja henkilokohtaisen kasvun muodossa. Tyytymattomyytta
henkilo taas kokee ohjauksen valvonnan luonteen, tyoskentelyolosuhteiden, henkiloiden
valisten suhteiden, politiikan ja hallinnon, statuksen ja turvallisuuden muodossa. Ylimmat
tarpeet saattavat voimistua miellyttavien kokemusten seurauksena, jolloin haasteellinen,
mielenkiintoinen ja luova tyo motivoi tehokkaasti tekijaansa. Tyon sisallolliset tekijat voivat
tulla pitkaaikaisen motivaation lahteiksi ja tuottaa tekijalle tyytyvaisyytta. (Ruohotie 1998,
68-70.)

Lisaavat tyytyvaisyytta

enAAworrewAifAy Jeeest

Kuvio 4: Herzbergin kaksifaktoriteoria (mukaillen Ruohotie 1998, 69.)

Juhani Ilmarisen kehittamassa tyokykytalossa on paljon tyohyvinvoinnin elementteja.
Tyokykytalo kuvastaa tyokykya neljan kerroksen avulla, joista kolme alimmaista kuvaa yksilon
henkilokohtaisia voimavaroja ja neljas kerros itse tyota ja tyooloja. (Kehusmaa 2011, 27.)
Tyokyvyssa on kyse tasapainosta ihmisen voimavarojen ja tyon sopivuuden valilla. Alimmassa
kerroksessa on fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky, jotka muodostavat tyokyvyn
perustan. Toisessa kerroksessa on osaaminen, johon kuuluu peruskoulutus seka ammatilliset
tiedot ja taidot. Kolmannessa kerroksessa ovat arvot, asenteet ja motivaatio, jotka kohtaavat

tyoelaman ja muun elaman yhteensovittamisen kanssa. Neljanteen kerrokseen kuuluvat
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johtaminen, tyoyhteiso ja tyoolot, jotka kuvaavat konkreettisia tyooloja. Tyokykytaloa
ymparoi perhe-, sukulais- ja ystavaverkostot seka muu toimintaymparisto kuten yhteiskunnan
rakenteet ja saannot, jotka vaikuttavat myos yksilon tyokykyyn. Tyokykytalo toimii ja pysyy
pystyssa kaikkien kerroksien tukemana, ja kaikkia kerroksia tulee kehittaa tyoelaman aikana.

(Tyoterveyslaitos b.)

TYOKYKY

Tyé
Johtaminen, tydolot,
tyoyhteisd, sisaltd

Perhe, sukulaiset
ja ystavat

Toimintaymparisté

Arvot, asenteet,
motivaatio

Osaaminen
Peruskoulutus, ammatilliset
tiedot ja taidot

Terveys
Fyysinen, psyykkinen ja
sosiaalinen toimintakyky

Kuvio 5: Ilmarisen tyokykytalo (mukaillen Kehusmaa 2011, 28; Tyoterveyslaitos b.)

Mankan, Kaikkosen ja Nuutisen (2007, 7-9) tyohyvinvointimalli kasittaa tyohyvinvoinnin laaja-
alaisena kasitteena, johon kuuluu yritykseen, tyoyhteisoon ja yksiloon itseensa liittyvia
tekijoita. Malli tarkastelee mahdollisuuksia ja tyossa ilmenevia myonteisia piirteita kielteisen
voimavarojen kuluttavan tarkastelun sijaan. Tyohyvinvointi rakentuu rakennepaaomasta ja
sosiaalisesta paaomasta. Rakennepaaomaa ovat organisaatiotekijat ja tyon hallintaan liittyvat
tekijat. Organisaatiotekijoita ovat tavoitteellisuus, joustava rakenne, jatkuva kehittyminen ja
toimiva toimintaymparisto. Tyon hallintaan vaikuttavia tekijoita ovat
vaikuttamismahdollisuudet, oppiminen ja monipuolisuus. Sosiaaliseen paaomaan kuuluvat
johtaminen ja tyoyhteiso. Johtaminen koostuu osallistavasta ja kannustavasta johtamisesta,
ja tyoyhteiso avoimesta vuorovaikutuksesta ja tyoyhteisotaidoista. Jokainen tyoyhteison jasen
tulkitsee naita tekijoita asenteidensa lapi, jolloin kaikkien osatekijoiden ollessa muodollisesti
hyvin, voi henkilolla itsellaan olla huono olo. Asenteiden lisaksi henkilon kokemaan
tyohyvinvointiin vaikuttavat psykologinen paaoma, oma henkinen kunto seka terveys ja
fyysinen kunto (Manka & Manka 2016, 76).
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ORGANISAATIO

Tavoitteellisuus,
joustava rakenne,
jatkuva
kehittyminen ja
toimiva
tyOymparisto

YKSILO

JOHTAMINEN o TYBYHTEISS
Osallistava ja Eldmanhallinta, [

kannustava kasvumotivaatio, vuorovaikutus ja
johtaminen terveys ja tydyhteisotaidot

fyysinen kunto

TYO

Vaikuttamismah-
dollisuudet,
iminen,

ulkoiset palkkiot

ja monipuolisuus

Kuvio 6: Tyohyvinvoinnin tekijat (mukaillen Manka & Manka 2016, 76; Kehusmaa 2011, 15.)

Motivaatio lahtee aina sisalta ja tyontekijasta itsestaan, eika sita voida pakottaa. Sisainen
motivaatio on henkilon omaa kiinnostusta ja innostusta, jonka takia sita ei voida johtaa
kaskyilla, saannoilla, kontrollijarjestelmilla tai ulkoisella palkitsemisella. Luomalla
edellytykset, joissa henkilo pystyy tekemaan tyonsa mahdollisimman hyvin ja innostuneesti,

pystytaan vaikuttamaan yksilon sisaiseen motivaatioon. (Martela & Jarenko 2015, 155.)

2.2 Tyohyvinvoinnin tekijat

Hyvinvoiva henkilosto tyoskentelee tehokkaasti, oppii, kehittyy, seka tuottaa luovia ratkaisuja
ja uusia innovaatioita. Vastaavasti taas henkilosto, joka on ollut liian pitkaan ilman lepoa tai
jolla osaaminen on heikkoa, toimii tehottomasti ja vasyy helposti. Monien menestyneiden
yritysten takana on henkiloston innostus seka sitoutuminen tyohon ja yritykseen. (Viitala
2013, 212.)

Tyohyvinvoinnin kehittamisen lahtokohtana on yksilon fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen
hyvinvointi. Nama kaikki osa-alueet vaikuttavat toisiinsa ja yksilon tulee voida hyvin jokaisella
niista. lhmisten elamassa ja toiminnassa monet ilmiot kasautuvat, jolloin myonteiset
kehitykset jollakin osa-alueella vahvistavat myos muita elamanalueita. Sama patee myos
pahoinvoinnin saralla, jolloin yhden osa-alueen ongelmat heijastuvat myos muihin osa-
alueisiin. (Juuti & Vuorela 2015, 85-86.)
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Mankan ja Mankan (2016, 108-110) henkilokohtaisen tyohyvinvoinnin mallissa eli
vitamiinimallissa tyo on jaettu neljaan eri osaan: tyon imuun eli iloon, tyossa viihtymiseen,
stressiin ja tyouupumukseen. Mallia kutsutaan myos vitamiinimalliksi, silla liikaa nautittuna
monet vitamiinit muuttuvat myrkyllisiksi. Neljan osa-alueen valilla kulkee mielihyvan ja
mielipahan seka virittyneisyyden akselit. Mielihyvaakselilla on suurempi painoarvo kuin
virittyneisyydella, ja mielihyvan ja -pahan ulottuvuutta on tutkittu eniten tyotyytyvaisyytena.
Kun virittyneisyys on korkea mutta mielihyva vahainen, puhutaan stressista ja pakonomaisesta
tyonteosta. Kun taas mielihyva on korkealla mutta virittyneisyys matala, voi tyonteko olla

pitkastyttavaa, vaikka tyontekija viihtyykin tyossaan.

Stressi,

} alkava Tyon imu,
tyouupumus, é innostus
Mielipaha - ahdistus € Mielihyva +
- g
—
= N
Vakava > TyOssa
tyGuupumus, viihtyminen,
masennus mukavuus

Kuvio 7: Henkilokohtaisen tyohyvinvoinnin malli, vitamiinimalli (mukaillen Manka & Manka
2016, 109.)

2.2.1 Tyohyvinvointia edistavat tekijat

Ihminen ja hanen kokemansa hyvinvointi on kokonaisuus, josta emme voi erottaa hyvinvointia
tyossa ja vapaa-ajalla. Tasta syysta tuleekin ottaa huomioon yksilo kokonaisuutena eika
huomioida vain konkreettisia tyohon liittyvia hyvinvoinnin tekijoita. (Leskinen & Hult 2010,
80.)

Parhaimmillaan tyo on kuin leikkia: kevytta ja iloa tuottavaa toimintaa, josta saa voimavaroja
ja johon suhtaudutaan huumorilla. Kun ihminen tekee tyota, jonka han kokee omakseen,
tyosta tulee ikaan kuin harrastus ja tyohon liittyva motivaatio syntyy kuin itsestaan.
Pitkakestoinen tyomotivaatio syntyy, kun tyo on ihmiselle sopivaa ja vastaa hanen
kiinnostuksen kohteitaan. Ty0 muodostaa mielekkaan kokonaisuuden, kun henkilo saa tyohon

liittyvien paamaarien tavoittelusta energiaa. Tyon mielekkyyden lisaaminen onkin helpoin
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keino lisata tyohyvinvointia. Mielekas tyo on kiinnostavaa, itsenaista, monipuolista ja
kehittavaa. (Juuti & Vuorela 2015, 79-81, 83.)

Useat tutkimukset ovat osoittaneet, etta tyon imu on tyohyvinvointia lisaava tekija. Tyon imu
on myonteinen, tunne- ja motivaatiotayteinen tila, jota luonnehtivat tarmokkuus,
omistautuminen ja uppoutuminen. Tarmokkuus ilmenee energisyytena, sinnikkyytena ja
tyohon panostamisen haluna. Omistautuneena tyontekija tuntee innostusta ja
ammattiylpeytta seka tekevansa merkityksellista tyota. Uppoutuessaan tyohon tyontekija
keskittyy voimakkaasti ja panostaa tyohon. Tyon imussa tyota tehdaan sisaisesti
motivoituneena ja tyo koetaan merkityksellisena ja tarkeana. Tyon imussa ihminen voi
kayttaa vahvuuksiaan tyossaan ja tyoolosuhteet mahdollistavat innostuksen ja kehittymisen,
jota tukevat monipuoliset ja haastavat tyotehtavat, saatu tuki ja arvostus,
vaikutusmahdollisuudet seka hyva johtaminen. Tyon imua kokeva ihminen suhtautuu
myonteisesti ja sitoutuu tyohonsa, saa aikaan tuloksia, kehittyy, toimii tyopaikalla muidenkin
hyvaksi ja on terveempi kuin ne, joilla on matala tyon imu. Tyon imu parantaa tyon tulosta
seka suoraan innostuneiden tyontekijoiden kautta, etta valillisesti vahentyneiden
sairauspoissaolojen ja paremman vapaa-ajan voinnin muodossa. Panostamalla neljaan
psykologiseen perustarpeeseen syntyy tyon imua, jotka ovat vapaaehtoisuus eli omaehtoinen
toiminta, kyvykkyys eli osaaminen ja aikaansaaminen, yhteenkuuluvuus eli yhteisollisyys ja
hyvantekeminen eli oman toiminnan myonteinen vaikutus. (Salmela-Aro & Nurmi 2017, 118;
Manka & Manka 2016, 109; Viitala 2013, 212-213; Martela & Jarenko 2015, 50-51, 56.)

Kannusteet ja palkkiot maarittelevat, kuinka innokkaasti asetettuihin tavoitteisiin pyritaan.
esimerkiksi tyon ilo ja ulkoinen kannustin hyva arvosana. Sisaisille palkkioille ominaisia
piirteita ovat tyon sisaltoon liittyvat tekijat kuten monipuolisuus, vaihtelevuus,
haasteellisuus, mielekkyys, itsenaisyys ja onnistumisen kokemukset. Nama tekijat ovat yksilon
itsensa valittamia, ja tyydyttavat ylimman asteen tarpeita kuten patemisen, itsensa
toteuttamisen ja kehittamisen tarpeet seka ovat subjektiivisia eli esiintyvat tunteiden
muodossa, kuten tyon ilona ja tyytyvaisyytena. Ulkoisien palkkioiden tunnusomaisia piirteita
taas ovat palkkiot, jotka ovat johdettavissa tyoymparistosta kuten palkka, ulkopuolinen tuki
ja kannustus, tunnustus ja osallistumismahdollisuudet. Nama tekijat ovat organisaation tai
sen edustajan valittamia, ja tyydyttavat alemman asteen tarpeita kuten yhteenkuuluvuuden,
turvallisuuden ja ravinnon tarvetta seka ovat objektiivisia eli esiintyvat esineiden tai
tapahtumien muodossa, kuten raha ja kannustava tilanne. Sisaiset palkkiot ovat yleensa
tehokkaampia kuin ulkoiset palkkiot, silla ne ovat kestoltaan pitkaikaisempia kuin ulkoiset
palkkiot. (Ruohotie 1998, 37-38.)



18

2.2.2 Tyohyvinvoinnin uhkatekijat

Viime vuosikymmenen aikana toteutettujen tyoolotutkimusten mukaan tyohyvinvointia
uhkaavia tekijoita olivat epavarmuus tyon jatkumisesta, pakkotahtisuus ja huonot
tyojarjestelyt. Epavarmuus ja tyopaineet heijastuvat tyoyhteisoon helposti sosiaalisina
ristiriitoina kuten kiusaamisena ja heikentyneena sitoutumisena. Tietotyo on nostanut tyon
henkisia vaatimuksia ja ty0 on muuttunut itsenaiseksi, ongelmanratkaisua vaativaksi ja
suurten tietomaarien hallinnaksi. Vuoden 2012 eurooppalaisen tyoolotutkimuksen mukaan
perati kolme neljasta palkansaajasta koki usein kiiretta tyossaan ja yha useammalla
tyontekijalla tyon ja vapaa-ajan raja hamartyy, kun tyota tehdaan myos kotona. (Viitala 2013,
224-228.)

Tyopahoinvointia eli henkiloston tyohyvinvointia uhkaava ja heikentava tekija on kuormitus.
Kuormitustekijat ovat tyohon tai tyoymparistoon liittyvia tekijoita ja ne voivat olla seka
Fyysisesti raskas tyo on tyota, jossa tyontekija joutuu kayttamaan isoja lihasryhmia joko
taakan tai oman kehonsa liikuttamiseksi. Fyysisen kuormituksen muotoja ovat raskas
dynaaminen ja staattinen lihastyo, taakkojen kasittely ja toistotyo. Psyykkisesti kuormittava
tyo on tyota, jossa on ristiriitaa tyon vaatimusten ja tyontekijan voimavarojen valilla tai tyon
antamien mahdollisuuksien tyontekijan tavoitteiden valilla. Psyykkinen kuormitus voi olla
laadullista tai maarallista ja se voi olla seka ali- etta ylikuormittumista. Laadullisessa
alikuormituksessa tyotehtavat ovat liian helppoja tyontekijan kykyihin nahden, kun taas
ylikuormituksessa ne ovat liian vaikeita. Maarallisessa alikuormituksessa tehtavia on liian
vahan, ja ylikuormituksessa taas liian paljon. Psyykkisen kuormitukseen vaikuttavat myos
yksilon omat persoonalliset ominaisuudet, osaaminen ja fyysinen kunto. (Viitala 2013, 214-
216.)

Pitkaan jatkunut kuormittuneisuus voi aiheuttaa stressitilan. Stressi voi aiheuttaa vasymysta,
unettomuutta ja keskittymiskyvyn puutetta, ja myos huonosti paranevat flunssat, pitkittyvat
kiputilat ja jatkuvat vatsaongelmat voivat olla merkkeja stressista. Stressin oireita voivat olla
myos mielihyvan kokemisen menettaminen, aloitekyvyttomyys, keskittymisvaikeudet, jatkuva
tyytymattomyys, alemmuudentunne ja ahdistuneisuus. Stressi on kuitenkin yksilollinen ja
kokemuksellinen asia, johon vaikuttavat yksilon omat kokemukset: se minka toinen kokee

motivaatiota lisaavana tekijana voi olla toiselle stressaavaa. (Viitala 2013, 216, 220.)

Tyouupumus eli loppuun palaminen on stressin muoto, joka voi syntya pitkaan jatkuneesta
ylikuormittuneisuudesta. Tyouupumuksen varhaisessa vaiheessa tunnusmerkkeja ovat
turhautuminen, lisaantynyt oman onnistumisen epaily ja psyykkinen vasymys, jotka
aiheuttavat usein kyynisyytta. Taman jalkeen seuraavat psyykeen aiheuttamat fyysiset oireet,
kuten ahdistuneisuus ja unihairiot. Vahitellen toimeliaisuus muuttuu tuloksettomaksi

aktiivisuudeksi, joka aiheuttaa syyllisyytta. Lopulta yksittainen tapahtuma voi aiheuttaa
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kliinisen burnoutin, joka pitkittyessaan voi johtaa masennukseen. Seurauksena henkilo voi
joutua pitkalle sairauslomalle, saada siirron muihin tehtaviin, lopettaa tyonteon kokonaan tai

joutua karsimaan loppuelamansa kroonisista sairauksista. (Viitala 2013, 221-222.)

Rauramo (2012, 16) on luetellut tyohyvinvoinnin mahdollisia haasteita tyohyvinvoinnin
portaiden avulla. Terveytta uhkaavia tekijoita ovat haitallinen tyokuormitus, univaje,
epaterveellinen ravinto, liiallinen alkoholin kaytto, tupakointi ja liian vahainen tai
yksipuolinen litkunta. Turvallisuutta uhkaavia tekijoita ovat tyosuhteen ja toimeentulon
turvattomuus, muutosmyllerrys, tapaturmat, uhka- ja vakivaltatilanteet, ratkaisemattomat
ristiriidat, epaasiallinen kohtelu, hairinta ja syrjinta. Tyoyhteison ilmapiiri- ja
johtamisongelmat, puutteet tiedonkulussa ja kokouskaytannoissa seka vahaiset
mahdollisuudet tapaamisiin kasvokkain ovat uhkatekija tyopaikan yhteisollisyydessa.
Arvostusta uhkaavat puutteet palautekaytannoissa, haasteet palkkauksessa ja palkitsemisessa
seka huono erilaisuuden sietokyky. Itsensa toteuttamista uhkaavia tekijoita ovat haasteet

organisaation ja yksilon osaamisen kehittaminen, kilpailukyky ja tyon tuloksellisuus.

Niin fyysinen kuin psyykkinenkin kuormitus johtaa hairioihin jotka heikentavat tyosuoritusta,
kuten oppimiskykya ja luovuutta. Pahimmillaan vakavasta kuormittuneisuudesta voi seurata
pitkakestoinen uupumus joka johtaa loppuun palamiseen ja josta toipuminen voi kestaa jopa
vuosia. Jos tyon vaatimuksien ja mahdollisuuksien seka tyontekijan omien odotusten ja
edellytysten valinen tasapaino on ristiriidassa, on seurauksena yli- tai alikuormitus tai stressi.
Energiaa alkaa suuntautua tyotehtavien sijasta ahdistuksen kasittelyyn ja hallintaan. (Viitala
2013, 216-217.)

2.3 Tyohyvinvointi kilpailukeinona

Kilpailukyky koostuu kustannustehokkuudesta ja tuottavuudesta, laadusta ja
asiakastyytyvaisyydesta, kyvysta tuottaa jatkuvasti uutta ja uusiutua, kyvysta solmia
strategisesti onnistuneita kumppanuuksia ja rakentaa toimivia verkostoja seka kyvysta
houkutella ja rekrytoida hyvia osaajia ja pitaa heidat. Yrityksen tulee olla kilpailukykyinen
myos tyomarkkinoilla, mikali haluaa olla kilpailukykyinen tuote- ja palvelumarkkinoilla, silla
vain tyostaan innostunut ja tyytyvainen tyontekija voi tuottaa palveluja, joihin yrityksen
asiakkaat ovat tyytyvaisia. (Otala & Ahonen 2005, 69.)

Tyohyvinvointiin panostaminen parantaa yrityksen kilpailukykya, kannattavuutta ja
tuottavuutta seka vaikuttaa suoraan yrityksen menestykseen ja tulokseen. Tyohyvinvointi
pienentaa sairaus-, tapaturma- ja tyokyvyttomyyskustannuksia, parantaa tyotyytyvaisyytta,
motivaatiota ja tyoyhteison ilmapiiria, lisaa yhteista osaamista ja tukee innostuksen ja
sitoutumisen syntymista. Kaikki nama tekijat parantavat yrityksen kilpailukykya.
Tyohyvinvointiin panostaminen on kuin kauppa, jossa parhaassa tapauksessa kaikki voittavat.

Kilpailukyky perustuu innovatiivisuuteen ja nopeaan jatkuvaan oppimiseen, mitka korostavat
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tyohyvinvoinnin merkitysta. Tyohyvinvointi edistaa pitkalla aikavalilla yrityksen jaksamista,
uudistumista ja tuloksentekokykya. Organisaation menestys on laajempi kokonaisuus kuin
taloudelliset tunnusluvut, ja menestynyt organisaatio on tuottava, henkilostostaan
vastuunkantava ja jatkuvasti toimintaansa kehittava. Tyohyvinvointiin panostaminen on
investointi, joka maksaa itsensa monin kerroin takaisin. (Otala & Ahonen 2005, 11, 23, 35, 69;
Kehusmaa 2011, 81; Poyria 2012, 7, 14.)

Tyohyvinvointia voidaan tarkastella kilpailukykya luovana kustannustehokkuustekijana, osana
laadunkehittamista tai varallisuutena ja sen lisaamisen keinona. Tyohyvinvoinnin vaikutusta
tuottavuuteen on tutkittu eniten, ja pienillakin parannustoimenpiteilla tyoymparistossa ja
turvallisuudessa voidaan saada aikaan merkittavia taloudellisia saastoja. Henkiloston hyva
fyysinen kunto vahentaa sairauspoissaoloja, ja hyodyt ovat usein panoksiin verrattuna
kolminkertaiset. Tuottavuutta lisaavat myos osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet,
monitaitoisuus ja koulutus. Tyohyvinvointi vaikuttaa valittomasti yrityksen henkilostokuluihin,
ja kustannukset kasvavat, kun sairauspoissaolot, sairaanhoitokulut, tapaturmakulut ja
elakekulut kasvavat ja kun yksiloiden tyokyky heikkenee. Laatu perustuu osaamiseen,
motivaatioon ja asiakkaiden tarpeiden ennakointiin. Laatuajattelun keskeisena periaatteena
on toiminnan systemaattinen kuvaus ja sen seurauksena tapahtuva jatkuva kehittyminen.
Laatuasiantuntijoiden mukaan uuden asiakkaan hankkiminen voi maksaa jopa kuusinkertaisen
maaran verrattuna vanhan asiakkaan sailyttamiseen. Hyvinvoiva henkilosto tuottaa tyytyvaisia
asiakkaita, ja yrityksen ilmapiiri heijastuu suoraan asiakastyytyvaisyyteen. Tyohyvinvoinnilla
on myos yhteiskunnallinen vaikutus: kun ihmiset pysyvat tyokykyisina, he eivat jaa niin
helposti tyottomiksi tai varhaiselakkeelle ja rahaa kuluu vahemman sosiaali- ja
terveysmenoihin seka tyottomyyskorvauksiin. Aineetonta varallisuutta syntyy samoin kuin
aineellistakin varallisuutta: sita ostetaan markkinoilta ja luodaan ja kehitetaan yrityksen
sisalla, ja tama maksaa samalla tavalla kuin aineellinenkin varallisuus. Aineelliseen
varallisuuteen investoiminen kasvattaa yrityksen tasetta, kun taas aineettomaan
varallisuuteen investoiminen kirjataan kuluksi. Koulutusinvestointien maaralla on kuitenkin
havaittu olevan yhteys yrityksen kasvuun, ja tutkimuksissa on todettu osaamiseen panostavien
yrityksien palkkatason olevan 10 prosenttia muita korkeampi. Aineeton varallisuus ei nay
perinteisessa kirjanpidossa, jolloin yrityksen markkina-arvo on suurempi kuin sen nakyva
varallisuus eli kaytto-, vaihto- ja rahoitusomaisuus. (Otala & Ahonen 2005, 72-77, 80-83, 85-
86.)

Tyohyvinvoinnin ja organisaation menestyksen keskinaiset suhteet ovat vaikeasti
maariteltavia. Syy-seuraussuhteen suunta voi olla molemminpuolinen: menestyvalla
organisaatiolla on usein enemman resursseja ja halua investoida tyohyvinvointiin, mutta
tyohonsa tyytymaton yksilokin voi olla tehokas ja tuottava, mikali esimerkiksi palkka on

riittavan motivoiva. (Pyoria 2012, 8.)
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3 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Johtajan tehtavana on saada ihmisjoukko toimimaan yhdessa tavoitteiden saavuttamiseksi
kayttaen organisaatiossa maariteltyja ja hyvaksyttavia keinoja (Viitala & Jylha 2013, 248).
Tutkimusten mukaan hyva johtaminen on tarkein tyohyvinvoinnin lahde. Johtaminen on
kokenut muutoksia, kun johtamistehtavaan sopivilta henkiloilta edellytetaan yha enemman
sosiaalisia taitoja ja ihmisosaamista. Esimies on omalla toiminnallaan vahva esimerkki ja
hyvinvoinnin tarkea mahdollistaja, mutta suurin vastuu hyvinvoinnin johtamisesta on
kuitenkin yksiloilla itsellaan. Strategisen hyvinvoinnin toimenpiteet on hyva aloittaa johdosta
ja esimiehista, silla omakohtainen kokemus vaihtoehtoisista toimintatavoista auttaa
ymmartamaan eri vaihtoehtojen sopivuutta eri tilanteissa ja erilaisille ihmisille. Johtamisella
voidaan kaynnistaa naihin liittyvia toimenpiteita. (Otala & Ahonen 2005, 172; Leskinen & Hult
2010, 101; Juuti & Vuorela 2015, 23.)

Perinteisessa johtamismallissa tyota pidetaan valttamattomana ja ihmiset tekevat tyotaan
vain palkan takia. Tassa perinteisessa mallissa johtajan perustehtavana on johtaa ja valvoa
alaisiaan, joilla on taipumus pakoilla tyota. Modernissa johtamismallissa korostetaan
vuorovaikutusta ja ihmiset haluavat tuntea itsensa tarkeiksi ja hyodyllisiksi; talloin
avainasemassa ovat avoin tiedonkulku ja kuunteleminen. Hyva johtaminen synnyttaa hyvia
tyoyhteisotaitoja ja tyontekijoiden hyvat tyoyhteisotaidot ovat tarkeita hyvan johtajuuden
muodostumiselle. Tarkeimmat nykyiset kehittamiskohteet ovat ihmisten johtamisen taidoissa,
silla esimiehen tulee saada tyontekijat motivoitumaan yhteisiin tavoitteisiin. (Manka & Manka
2016, 134-135, 137.) Johtamisessa tulisi loytaa tasapaino organisaation paamaarien ja
tavoitteiden, yksilon ja hanen ensisijaisten tarpeiden seka yhteiskunnan ja sen vaatimuksien

ja infrastruktuurin valilla (Heinonen & Jarvinen 1997, 32).

3.1 Esimiehen rooli tyohyvinvoinnin johtamisessa

Erilaisia johtamisen nakokulmia on monia, kuten valmentava johtaminen, tyokykyjohtaminen,
palveleva johtaminen, ikajohtaminen, osaamisen johtaminen ja muutosjohtaminen. Naita
kaikkia nakokulmia yhdistaa se, etta hyva johtaja kysyy, kuuntelee ja kannustaa. Hyvalla
johtajalla on myos hyva itsetuntemus, jolloin han tunnistaa omat vahvuutensa ja
kehittymiskohteensa. Han tarkastelee johtajuuttaan objektiivisesti ja hakee aktiivisesti
palautetta kehittyakseen paremmaksi johtajaksi. Hyvin johdetussa tyoyhteisossa korostuvat
luottamus ja tekeminen seka siina sovitaan yhdessa sellaisia tavoitteita, joihin kaikki ovat
sitoutuneet. (Tjader 2017; Kehusmaa 2011, 119.)

Organisaation johto ja esimiehet ovat avainasemassa tyohyvinvoinnin toteutumisessa, silla
yrityksen johdon tulee sitoutua kehittamisohjelmaan ja istuttaa asia osaksi yrityskulttuuria

omalla toiminnallaan (Leskinen & Hult 2010, 101). Johto luo myos osaltaan innostuneisuutta
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ja viestii asian tarkeydesta, seka viime kadessa paattaa resursoinnista ja hyvaksyy
kehitystoimenpiteet. Eraiden arvioiden mukaan tarkein yksittainen tyohon liittyva tekija, joka
ennustaa heikkenemista tai paranemista tyontekijoiden tyokyvyssa, on johtamistyylin muutos.
Tyohyvinvoinnin kehittamisen lahtokohtana on tyohyvinvoinnin yhteys yrityksen tavoitteisiin.
Tarkastelemalla, miten tyohyvinvointi tukee yrityksen tavoitteita ja mita riskeja
tyohyvinvoinnin puuttumisesta on, pystytaan keskittamaan tyohyvinvointitoimenpiteita
alueille, joilla on suurin merkitys tai joiden puutteesta aiheutuvat suurimmat riskit. (Otala &
Ahonen 2005, 189; Virolainen 2012, 106, 134.)

3.1.1 Rekrytointi ja tyohonotto

Hyvinvoinnin ensimmainen askel on onnistunut rekrytointi. Valitsemalla henkilon, joka
soveltuu tyohon seka persoonaltaan etta osaamiseltaan, annetaan hanelle onnistumisen ja

tyossa menestymisen mahdollisuudet. (Leskinen & Hult 2010, 104.)

Rekrytoinnin tarkein tehtava on houkutella hyvat ihmiset hakemaan organisaation
palvelukseen ja tyohonoton tehtavana on valita organisaatiolle sopivin tyontekija ja luoda
perusta ihmisen ja organisaation valiselle suhteelle. Hyvassa tyohonottoprosessissa henkilon
oma koulutus ja kokemustausta hyodynnetaan organisaatiossa ja ihmisen omat uratoiveet
saavat hyvan todennakoisyyden toteutua. Tyontekijaa valittaessa on tarkeaa verrata henkilon
arvojen, toiveiden, osaamisen ja kokemuksen seka organisaation arvojen ja tehtavien
tarjoamien haasteiden valista toteutumista. Virheellinen valintapaatos tulisi kalliiksi
molemmille osapuolille. Valitsemalla henkilo hanelle sopivaan tyohon ja hanelle sopiviin

haasteisiin, varmistetaan henkilon elinikainen oppiminen. (Juuti & Vuorela 2015, 58-59, 62.)

3.1.2 Perehdytys ja tyohon opastus

Perehdyttamisella tarkoitetaan uuden henkilon tai uusiin tehtaviin siirtyvan henkilon
vastaanottoa ja alkuohjausta tyopaikalla (Juuti & Vuorela 2015, 63). Perehdytys on usein se
vaihe, jossa oikaistaan, vaikka se on avainasemassa tyossa onnistumisen kannalta.
Saastaminen perehdytyksen kustannuksella on lyhytnakoista, silla perehdytyksen tulee olla
rekrytoinnin jatkumo, joka mahdollistaa hyvan alun tyon aloittamiselle ja suorittamiselle.
(Leskinen & Hult 2010, 105.)

Kunnolla suoritettu perehdyttaminen ja tyohonopastus tukevat ihmisen tyohyvinvointia.
Perehdyttaminen alkaa perehdyttamissuunnitelmasta, josta tulee kayda ilmi, kuka ottaa
henkilon vastaan, kuka esittelee hanet tyoyhteisolle ja miten henkilo saa tietoja
organisaation ja eri yksikoiden toiminnasta. Henkilon tullessa taloon naytetaan hanelle hanen
tyotilansa ja tyovalineensa seka tutustutetaan hanet muihin tyopaikalla tyoskenteleviin
henkiloihin. Tutustuminen on hyva aloittaa kahvikupin aarella juttelemalla, silla moni uuteen
tyopaikkaan tuleva henkilo jannittaa uutta tyopaikkaa ja uusia tyotovereita. Hyvin suoritettu

perehdyttaminen synnyttaa luontevat suhteet tyotovereihin, esimieheen ja
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luottamushenkiloihin seka luo hyvan perustan tyossa viihtymiselle ja tyonilon kokemiselle.
Tyohonopastus on ammatillisten tietojen ja taitojen omaksumista, ja tarkeaa
tyohonopastuksessa on edeta sopivalla nopeudella, olla havainnollinen esityksissaan ja olla
kiinnostunut esittamistaan asioista. Suunnitelmallinen tyohonopastus etenee useiden

vaiheiden kautta, jotka takaavat hyvan lopputuloksen. (Juuti & Vuorela 2015, 63-65.)

3.1.3 Tyossa oppiminen

Tyo opettaa tekijaansa, ja vain tyota tehden voi kohdata haasteet, joita todellisessa
maailmassa tulee eteen. Kokemus karttuu vahitellen, ja tyon suorittaminen antaa
mahdollisuuden saada palautetta tyostaan ja korjata toimintaa tulevaisuudessa. Taitavaksi
suorittajaksi kehitytaan kohtaamalla tyohon liittyvia haasteita, ja hyva esimies antaa
tyontekijalle hanen kyvyilleen ja taidoilleen sopivia haasteita ja luo nain opettavan suhteen
ihmisen ja tyon valille. Esimiehen tulisi luoda yhdessa uuden tyontekijan kanssa tavoitteet,
jotka tukevat taman ammatillisen valmiuden kehittymista. Esimiehen tulee toimia hyvana
roolimallina, hanella tulee olla hyvat kommunikaatio- ja vuorovaikutustaidot ja hanen tulee
olla henkisesti lasna ja olla kiinnostunut ihmisen oppimisprosessista. (Juuti & Vuorela 2015,
67, 69-70.)

Virheet opettavat, mikali niita tarkastellaan rakentavasti ja toisaalta taas virheet lannistavat,
jos niita ei sallita ja niiden tekemisesta rankaistaan. Jos esimies rankaisee virheiden
tekemisesta, han estaa oppimisprosessin syntymisen. Rankaiseva kaytos johtaa ihmisten
sulkeutumiseen, eivatka he uskalla puhua tyon suorittamisesta ja tuloksista syytoksien ja

rangaistuksen pelossa. (Juuti & Vuorela 2015, 70.)

3.1.4 Muutosjohtaminen

Muutosjohtaminen on systemaattista toimintaa, jolla pyritaan toteuttamaan tavoiteltu
muutos. Yrityksissa joudutaan jatkuvasti muuttamaan toimintatapoja, kehittelemaan
ratkaisuja ongelmiin, opettelemaan uusia asioita tai luopumaan jostakin. Syita voivat olla
esimerkiksi teknologian kehittyminen, asiakkaiden muuttuvat tarpeet, yrityksien yhdistymiset
ja pirstoutumiset seka liiketoimintojen kaynnistamiset ja lopettamiset. Muutostilanteissa
johtajilta ja esimiehilta odotetaan usein tavoitteiden ja toiminnan periaatteiden
selkiyttamista seka jarjestyksen luomista sekavalta tuntuvaan tilanteeseen. Yksi
muutosjohtamisen tarkeimpia tehtavia on ymmartaa, etteivat muutokset useimmiten etene
suoraviivaisesti kohti kehittyneempaa tilaa vaan monesti kehityksessa tulee pysahdyksia ja
jopa takapakkeja. Muutoksen johtamisessa tarkeaa on myos keskustelu, osaamisen
vahvistaminen ja yhteistoiminta muutoksen suunnittelussa ja toteutuksessa. (Viitala & Jylha
2013, 254-255.)

Muutosvastarinnalla tarkoitetaan suunnitellun muutoksen tai sen suunnittelun vastustusta, ja

se on luonnollinen osa muutosprosessia. Muutosvastarinnan takana on yleensa tiedon puute
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muutoksesta, luottamuksen puute muutoksen ehdottajia kohtaan, epausko muutoksen
hyodyllisyyteen, epausko muutoksen onnistumiseen, pelot ja turvattomuuden tunne,
haluttomuus ponnistella ja oppia uutta, ryhman kielteinen asenne tai koettu uhka omaa
asemaa kohtaan. Tyypillinen virhe muutosprosessissa on, etta joku paattaa toisille
tarpeellisista muutoksista kuulematta asianomaisia. Muutosprosesseilla tavoitellaan
laadukkaampaa, tehokkaampaa, kannattavampaa, innovatiivisempaa, tai muulla tavalla
parempaa tapaa toimia. (Viitala & Jylha 2013, 255-257.)

3.1.5 Kehittyminen

Organisaatioiden yksi keskeisimpia voimavaroja ovat ihmiset ja heidan osaamisensa.
Organisaation tulee valita alue, jolle keskittaa osaamisensa ja kehittaa sita jatkuvasti ja
innovatiivisesti. Organisaatiot menestyvat valjastamalla taman energian kohdistamalla sen
oman ydinosaamisen suuntaisesti. Ydinosaamisalueen tulee olla riittavan kirkas ja osaamisen

tulee olla parempaa kuin muilla organisaatioilla. (Juuti & Vuorela 2015, 71.)

Henkiloston kehittaminen lahtee organisaation strategiasta, josta luodun vision avulla
henkiloston tiettyja taitoja ja osaamista kehitetaan nykytilan ja vision valisen kuilun
tayttamiseksi. Nykyisen osaamisen selvittamiseksi voidaan tehda erilaisia kartoituksia, joiden
tuloksena syntyy kuva siita, milla tasolla kukin ydinosaamisalue on ja milla tasolla sen pitaisi
olla tulevaisuudessa. Kun kehittymistarpeet on kartoitettu, voidaan siirtya yksiloiden ja
ryhmien koulutustarpeiden tarkasteluun. Koulutustarpeista yleisimpia ovat kurssit,
seminaarit, tutkinnot, tyokierto, sijaisuus, projektit ja kouluttajana toimiminen.
Kehittamisen lahtokohtana tulee olla seka organisaation etta yksilon hyoty. (Juuti & Vuorela
2015, 71-72.)

Kehityskeskustelut ovat kaytossa oleva ja yleisesti tunnettu johtamisen tyokalu.
Kehityskeskustelu jatkaa samassa linjassa rekrytoinnin kanssa, jossa ohjenuorana on
organisaation tavoitteet, jotka taas maarittelevat perusteet, milla rooleilla ja osaamisella
tavoitteet saavutetaan. Kuitenkaan kaikki esimiehet eivat kayta kehityskeskusteluja tyossaan,
joka johtaa puhumattomuuden kautta epaluuloihin ja vaarinymmarryksiin.
Kehityskeskustelussa paivitetaan tyontekijan tiedot hanen tyonsa merkityksesta
organisaatiossa, hanelle maaratyt tyotehtavat ja tavoitteet, miten hanen tyonsa on arvioitu
sujuneen ja mita hanelta odotetaan jatkossa. Esimiehelle on tarkeaa saada tieto siita, miten
tyontekija viihtyy ja jaksaa tyossaan, mita han toivoo ja odottaa tulevaisuudelta ja mita
ehdotuksia tai ideoita hanella on tyonsa, tyoyhteisonsa ja yhteisten toimintakaytantojen
kehittamiseksi. Kehityskeskusteluista hyotyvat niin esimies, tyontekija kuin organisaatiokin,
kun kehityskeskusteluissa sovitaan yhteisista tyohon liittyvista tavoitteista. Seka yksilon etta
organisaation kehittaminen on yksi kehityskeskustelun perimmaisista tarkoituksista. (Leskinen
& Hult 2010, 106; Juuti & Vuorela 2015, 96, 97, 100; Ahola 2011, 87.)
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3.2 Tyontekijan rooli tyohyvinvoinnin johtamisessa

Tyohyvinvoinnin kehittamisen lahtokohtana on, etta henkilo voi hyvin henkisesti, fyysisesti ja
sosiaalisesti (Juuti & Vuorela 2015, 85). Hyvinvoinnin eri osa-alueiden huomioiminen on
kestavan hyvinvoinnin perusta. Naita osa-alueita ovat henkinen ja fyysinen hyvinvointi,

ravitsemus, lepo ja palautuminen seka tyossa onnistuminen. (Leskinen & Hult 2010, 29-30.)

Hyvinvoinnin tavoitteiden lahtokohtana voi olla henkilon oma kuva mielekkaasta elamasta, ja
tavoitteeseen paastakseen henkilon tulee osata johtaa itsedaan seka hyvinvointiaan (Leskinen
& Hult 2010, 29). Kaikki osa-alueet ovat kytkoksissa vaikuttaen toisiinsa, jolloin seka
hyvinvointi etta pahoinvointi jollakin alueella heijastuu myos muuhun elamaan (Juuti &
Vuorela 2015, 85). Hyvalla itsensa johtamisella on mahdollisuus tehda itsestaan mestari, joka
nauttii siita mita tekee (Sydanmaanlakka 2006, 233).

Lepo ja Tyossa
palautuminen onnistuminen

Henkinen
hyvinvointi

Kuvio 8: Kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin osa-alueet (mukaillen Leskinen & Hult 2010, 30.)

3.2.1  Henkinen hyvinvointi

Henkisella hyvinvoinnilla on merkittava rooli seka itsensa etta hyvinvoinnin johtamisessa.
Henkisen hyvinvoinnin osa-alueella maaritellaan oman elaman mielekkaaksi tekevat asiat eli
elamantavoite, ja tavoitteen maaritteleminen edellyttaa hyvaa itsetuntemusta.
Itsetuntemuksen kautta saadaan tyokalut tavoitteen maarittamiseen ja oman toiminnan
ohjaamiseen. Aluksi on hyva maaritella, mita mielen hyvinvointi tarkoittaa yksilolle, ja
pohtiessa tarkastella kehoa, ajatuksia, tunteita ja toimintaa. Mielen hyvinvointiin kiinnitetaan
usein huomiota vasta muutostilanteissa tai kuormittavassa elamanvaiheessa, kuten

kuormittavilta tuntuvat rajut muutokset tyoelamassa, jotka kadottavat tyomotivaation.
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Tilanteista selviytyminen on helpompaa, kun tietaa lahtokohdat ja mika tilanteen myota
muuttuu. Mita selkeammin tunnistaa mielen hyvinvoinnin tuntomerkit, sita nopeammin pystyy
reagoimaan ja suuntaamaan toiminnan uudelleen tavoitetta kohti. (Leskinen & Hult 2010, 31-
33.)

Henkinen tyohyvinvointi sisaltaa tyon stressaavuuden, tyopaineet ja tyoilmapiirin, ja yksi
suurimmista psyykkista kuormitusta aiheuttavista tekijoista on kiire. Henkiseen
tyohyvinvointiin liittyy yksilon kokemus tyotehtavien mielekkyydesta, tyosta nauttimisesta
seka tunne oman ja tyoorganisaation arvomaailman kohtaamisesta. Henkista tyohyvinvointia
voidaan edistaa huolehtimalla riittavasta levon, tyon ja vapaa-ajan suhteesta. Henkiseen
hyvinvointiin sisaltyy myos sosiaalisen kanssakaymisen mahdollisuus tyoyhteison jasenten
kesken. Kaytannossa tama tarkoittaa sita, etta tyopaikalla on mahdollista keskustella
tyoasioista vapaasti tyoyhteison jasenten kanssa, tyontekijoilla on hyvat valit keskenaan ja
tyokavereita on helppo lahestya. Tyokavereihin tutustuminen ihmisina luo yhteisollisyyden
tunnetta, rakentaa positiivista ilmapiiria ja tekee lahestymisesta helpompaa myos tyoasioissa.
(Virolainen 2012, 18, 24, 26-27.)

3.2.2 Fyysinen hyvinvointi

Fyysinen tyohyvinvointi on hyvin nakyva osa tyohyvinvointia, joka sisaltaa muun muassa
fyysiset olosuhteet, tyon fyysisen kuormituksen ja ergonomiset ratkaisut, kuten tyoasennot,
tyopoydan ja -tuolin. Fyysisiin olosuhteisiin kuuluvat tyopaikan siisteys, lampotila, tyovalineet
ja melu. Fyysiseen hyvinvointiin sisaltyy myos yksilon fyysinen kunto ja terveys (Leskinen &
Hult 2010, 39). Yhdysvaltain terveysviraston julkaisemiin suosituksiin perustuva
lilkuntapiirakka kuvaa terveysliikuntasuositusta, jonka mukaan kestavyyskuntoa voi parantaa
lilkkumalla 2,5 tuntia reippaalla tai 1,25 tuntia rasittavalla tasolla ja lisaksi harrastamalla
kaksi kertaa viikossa lihaskuntoliikuntaa (UKK-instituutti 2017). Fyysisen hyvinvoinnin osa-alue
korostuu fyysisissa toissa, ja tarkeaa on valttaa kehon yksipuolista rasittumista. Kehon
kuormitukseen pystytaan vaikuttamaan esimerkiksi tyon kierrolla, jossa valilla tehdaan
erilaisia tyotehtavia, jolloin myos psyykkinen kuormitus muuttuu positiiviseen suuntaan.
(Virolainen 2012, 17.)

Kuten hyvinvointikin, myos fyysinen terveys koetaan yksilollisesti, ja se on moniulotteinen ja -
kasitteinen asia. Olennaista onkin, kuinka terveeksi yksilo kokee itsensa ja miten terveys tai
sen puute vaikuttavat elamaan ja hyvinvointiin. Fyysisen hyvinvoinnin perustana voidaan pitaa
terveellista ravintoa, tupakoimattomuutta, alkoholin kohtuukayttoa, liikuntaa ja riittavaa
lepoa. Fyysisen kunnon parantuessa tyon kuormittavuus vahentyy, tuki- ja
lilkuntaelinsairauksien seka elamantapasairauksien aiheuttamat rajoitteet ja esteet
vahentyvat ja keho palautuu stressista paremmin ja nopeammin. Fyysinen hyvinvointi nakyy
ryhdikkyytena ja aktiivisuutena ja siten myos tuloksellisuutena elamassa, jolloin fyysiseen

hyvinvointiin panostamalla on mahdollista voida myos kokonaisvaltaisesti hyvin ja menestya
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seka elamassa etta tyossa. Fyysinen hyvinvointi nakyy hyvana toimintakykyna ja riittavana

terveytena arjessa seka parantuneena vastustuskykyna. (Leskinen & Hult 2010, 39-41.)

Liikunta liittyy paaosin ihmisen fyysiseen puoleen, mutta silla on myonteisia vaikutuksia myos
psyykkiseen olotilaan. Liikunta antaa itseluottamusta tavoitteiden saavuttamisen kautta ja
lilkkunnan aikana mieli tyhjenee ja mieli vapautuu painavista asioista. Liikunnan tuoma hyva
olo heijastuu muillekin elamanalueille. Olennaista on liikkua juuri sen verran kuin keho sallii
ja nauttia siita. Monilla tyopaikoilla on tyokykya yllapitavaa toimintaa liikunnallisten
hankkeiden muodossa, joilla pyritaan lisaamaan ihmisten vireytta. (Juuti & Vuorela 2015, 88,
90.)

3.2.3 Ravitsemus

Ravitsemus vaikuttaa oloon ja suorituskykyyn seka pitkajanteisesti myos terveyteen.
Yksiloiden valiset ruokailutottumukset vaihtelevat suuresti, ja elintason nousu on muuttanut
ruokailutottumuksia huonompaan suuntaan. Perussaantona on, etta ravitsemuksen maara ja
laatu ovat tasapainossa kulutuksen eli energiantarpeen kanssa. Ravinnon maaran lisaksi
merkitysta on myos silla, kuinka usein ja mita syo. Useimpien kohdalla tulisi syoda 3-4 tunnin
valein ravitsevaa ruokaa, jolloin verensokeri pysyy tasaisena paivan mittaan ja jaksaminen on
parempaa. Ruoan tulisi sisaltaa monipuolisesti eri energiaravintoaineita, eli proteiinia,
hiilihydraattia ja rasvaa, jolloin ruoka sulaa mahalaukussa hitaammin, kyllaisyyden tunne
sailyy pidempaan ja verensokerin muutokset pysyvat maltillisina. Nesteita tulisi juoda
ravitsemussuositusten mukaan 1,5 litraa paivassa (Evira 2016). Ravitsemus vaikuttaa olon ja
jaksamisen lisaksi kehoon, ja keho kertoo suhtautumisesta ravitsemukseen. Hyvia menetelmia
tarkastella kehon tilaa ovat peili ja kehonkoostumusmittaus, jotka kertovat kehon

koostumuksesta ja painonhallintaan liittyvista tarpeista. (Leskinen & Hult 2010, 48-49.)

Ravitsemukseen liittyy myos jaksamiseen liittyva energia, jonka vastakohtana on vasymys.
Vasymykseen liittyvat ravitsemukselliset syyt voivat johtua esimerkiksi liian pitkista
ateriointivaleista tai huonosti koostetusta ruokavaliosta, jotka aiheutuvat sokeripitoisuuden
nopeista muutoksista. Vasymysta voivat aiheuttaa myos suoliston huono kunto, heikko
suojaravintoaineiden saanti tai huono nestetasapaino. Ravitsemussuositukset perustuvat
tutkittuun tietoon ja antavat varmimman pohjan ravitsemukselle, ja ohjeistukset ovat
lahtokohtaisesti sopivia kaikille terveille aikuisille. Ravitsemussuositukset korostavat
ruokavalion kokonaisuutta ja jokapaivaisten valintojen merkitysta. Oikea ravitsemus on aina
yksilollinen, ja tavoitteena tuleekin olla ruokavalio, jota yksilo pystyy ja haluaa noudattaa
pidempaankin. Pysyvia muutoksia saadaan aikaan tekemalla muutoksia vahitellen ja
kieltamatta kokonaan mitaan. Kehoa tulee kuunnella ja kokeilla, mika tuntuu hyvalta ja

minkalainen vaikutus silla on jaksamiseen ja olotilaan. (Leskinen & Hult 2010, 52-53.)
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3.2.4 Lepo ja palautuminen

Levon ja palautumisen osa-alue jakautuu alakategorioihin, joita ovat uni, tyon tauottaminen
ja rentoutuminen. Nama tekijat vaikuttavat siihen, miten osaamme ja pystymme
palautumaan arjen fyysisista ja henkisista rasituksista. Paivittaiset haasteet vaativat
ponnisteluja, joista seuraa kuormitusta. Jos rasituksesta ei palaudu, ponnistelujen ja
palautumisen valille syntyy epatasapaino, ja ponnisteluja joutuu tekemaan yha enemman
selvitakseen arjesta ja tyosta. Kasaantuva kuorma aiheuttaa lisastressia, vasymysta ja
univaikeuksia, jolloin elamaan ja tyohon alkaa helposti suhtautumaan negatiivisesti. (Leskinen
& Hult 2010, 58.)

Riittava uni auttaa tyossa jaksamisessa, ja se vaikuttaa positiivisesti tarkkaavaisuuteen,
mielialaan, muistiin, oppimiseen ja luovuuteen (Pohjois-Karjalan kansanterveyden keskus
2013). Hyvin nukkunut yksilo on tehokas ja tarkkaavainen tyontekija (Tyoterveyslaitos c¢). Uni
taydentaa aivojen energiavarastoja ja vaikuttaa sokeriaineenvaihduntaan, autonomisen
hermoston toimintaan ja hormoneihin seka vastustuskykyyn erilaisia taudinaiheuttajia
vastaan. Unen tarkeimpia tehtavia on fyysinen lepo ja voimien palauttaminen,
muistitoimintojen sailyttaminen ja oppimisen edistaminen, psyykkinen lepo ja palautuminen,
vastustuskyvyn yllapitaminen seka normaalin painon yllapitaminen. Kun unta saa riittavasti,
siihen ei yleensa kiinnita huomiota, mutta kun unta saadaan vahan tai sen laatu on huonoa,
huomataan valittomia vaikutuksia. Unenpuutteen helpoimmin tunnistettavia oireita ovat
heikentynyt valppaus ja keskittymiskyky, selittamaton hermostuneisuus seka yleinen
artyneisyys, ja oireet yleensa lisaantyvat ja pahentuvat hyvanlaatuisen unen vahentyessa
entisestaan tai sen puutteen pitkittyessa. Tyoikaisella aikuisella unen tarve vaihtelee 7-9
tunnin valilla yksilollisesti. Unen maaran lisaksi myos unen laatu on merkittava tekija, ja unen
laatuun voivat vaikuttaa perinnolliset tekijat, elamantilanne tai tapahtumat juuri ennen
vaikuttamaan pohtimalla omaan uneen vaikuttavia tekijoita ja syita. Loydettaessa syita tai
osatekijoita, jotka vaikuttavat uneen, on eri osa-alueista helppo etsia lisaa tietoa. Usein unen
laatua voidaan parantaa yksinkertaisilla arjen rytmittamiseen liittyvilla toimenpiteilla,
lisaamalla rauhoittavaa toimintaa illalle ja parantamalla nukkumisymparistoa. (Leskinen &
Hult 2010, 58-61.)

Tyon tauottamisella on oleellinen vaikutus tyohyvinvointiin, silla pitkalla tahtaimella liian
kiivas tyotahti on yksilolle lilan kuormittavaa. Tyossa tulee olla erilaisia vaiheita jotka tukevat
toinen toisiaan: esimerkiksi tyolaan projektin jalkeisina paivina voi hoitaa rutiininomaisia
tyotehtavia, jolloin keho ja mieli paasevat lepaamaan. Tyopaivaan voi sisallyttaa lyhyita
palauttavia jaksoja, kuten kahvi- ja lounastaukoja, jotka palauttavat ja antavat energiaa.
My0s sosiaalinen kanssakayminen tyokavereiden kanssa voi olla energisoivaa.

Palautumisjakson puuttuminen saattaa johtaa vasymykseen ja ylikuormitustilaan. Mieli



29

tarvitsee palauttavia taukoja pitkin tyopaivaa toimiakseen tehokkaasti. Taukojen pituus ja
niiden tiheys ovat yksilollisia, ja tauko voi olla esimerkiksi rentoutusharjoitus, venyttelya,
kavelya tai valipala. Palautumista ja mielellaan my0s voimaantumista ja energisoitumista
tulisi tapahtua arkipaivisin, jotta energiaa riittaa myos iltaisin ja viikonloppuisin harrastuksille
ja perheelle. (Virolainen 2012, 94-95; Leskinen & Hult 2010, 62.)

Rentoutuminen on tarkea kiireellisen elaman tasapainottaja. Rentoutumisella tyopaivan
aikana mahdollistetaan keskittymis- ja toimintakyvyn paraneminen, verenpaineen ja pulssin
laskeminen ja nukkumisen parantuminen. Rentoutuessa lihakset rentoutuvat, ihon
pintaverenkierto vilkastuu, verenpaine ja syke laskevat, kudosten uusiutuminen kiihtyy ja
aineenvaihdunta vilkastuu. Toiset kokevat hyvassa seurassa nautitun lounaan tai kahvitauon
rentouttavana, ja toiset taas nauttivat hiljaisuudesta ja rentoutuvat esimerkiksi kauniin
maiseman aaressa. Rentoutuksen olennainen tarkoitus on siirtaa ajatukset pois tyoasioista.
Rentoutumista edesauttaa siirtyminen pois tyotilasta toiseen fyysiseen tilaan. Rentoutumista
harjoittelemalla oppii tuntemaan omaa kehoaan ja poistamaan stressia. Palauttavaa
rentoutumista on levon tai tietoisen rentoutumisen lisaksi myos muu toiminta, mita olemme
tehneet paljon paivan aikana. Siksi on tarkeaa, etta paivaan jaa niin sanottua
aikatauluttamatonta aikaa. Talloin voi miettia, mika on juuri silla hetkella hyvalta tuntuvaa
palauttavaa ja rentouttavaa tekemista tai olemista. (Leskinen & Hult 2010, 63-64; Virolainen
2012, 97.)

3.2.5 Tyossa onnistuminen

Kun tyon suorittamiseen liittyvat tekijat ovat kunnossa, syntyy tyossa onnistumista ja
tuloksellisuutta. Onnistumisen kokemuksille luodaan mahdollisuus roolien, tehtavien,
tavoitteiden, mittareiden, pelisaantojen ja arvojen kautta. Merkittavassa asemassa
tyoyhteison hyvinvoinnissa on johtamistaidot ja erityisesti ihmisjohtamistaidot, silla
nuoremmat sukupolvet haastavat vanhoja tyoelaman toimintamalleja, joiden muutos vaatii
yrityksilta toimintakulttuurien kehittymista. (Leskinen & Hult 2010, 65.)

Kun tyonantajan puolesta on luotu hyvat edellytykset palkitsevan tyon tekemiselle, tulee
tyontekijan luoda perusteet omalle onnistumiselle vahvan ammatti-identiteetin kautta.
Ammatti-identiteetilla tarkoitetaan henkilon suhtautumista omaan tyokenttaansa, rooliinsa ja
tehtaviinsa. Vahva ammatti-identiteetti vaikuttaa minakasityksen kautta kokonaisvaltaisesti
elaman mielekkaaksi kokemisen tunteeseen, ja se on selkea voimavara tyoelamassa. Yksilon
on tarkeaa tunnistaa ne tekijat, jotka maarittavat oman ammatti-identiteetin. Osaamisen ja
ammattitaidon tunnistaminen, yllapitaminen ja kehittaminen ovat tarkeita tekijoita
jatkuvasti muuttuvassa toimintaymparistossa, silla ne rakentavat omaa ammatti-identiteettia.
Oman osaamisen tarkka tiedostaminen mahdollistaa tyon kokemisen merkitykselliseksi ja luo

pohjan tyomotivaatiolle. Vahva ammatti-identiteetti, joka sisaltaa osaamisen tiedostamisen,
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tyon arvostamisen ja vahvuuksien ja kehittamiskohteiden tunnistamisen, luo perusteet ja

motivaation itsensa jatkuvaan kehittamiseen. (Leskinen & Hult 2010, 65-66, 68.)

Tyossa menestymisen ja viihtymisen kannalta on tarkeaa, etta roolin perustehtavat tuntuvat
suurelta osin luontaisilta, jolloin energian voi kohdistaa uusien asioiden oppimiseen,
innovatiivisuuteen ja oman erityisosaamisen esille tuomiseen. Monet mielekkaan tyon
tekijoista ovat konkreettisia asioita, kuten palkkaus, mutta usein oman osaamisen
tunnistamisessa jaadaan pintatasolle itsellemme mielekkaan tyon tunnistamisessa. Mielekas
tyokin voi olla kuormittavaa, jos organisaation toimintakulttuuri ja tehtavan sisaltoon seka
rooliin kohdistuvat odotukset eivat vastaa yksilon omia luontaisia toimintamalleja.
Kuormittavien osa-alueiden tunnistaminen mahdollistaa yksilon kehittymisen ja muiden
voimavarojen ja keinojen aktivoimisen. Tyon mielekkyyden ja tuloksellisuuden kannalta on
tarkeaa, etta oikea osaaja on oikeassa tehtavassa, jolloin varmistetaan mielekkyyden
kokeminen tyossa. (Leskinen & Hult 2010, 68-69.)

Tyossa onnistumisen kannalta tarkeita seikkoja ovat myos tunne ja kokemus tyon
arvostamisesta: itselle mielekas ammatti varmistaa ammatillisen kehittymisen ja arvostuksen
saamisen. Motivaation syntymisessa ja yllapitamisessa merkityksellisyydella on tarkea rooli.
valilla on hyva miettia, miksi tyota tekee, ja sita kautta voi paatella, miten merkityksellisena
omaa tyotaan pitaa ja miten sita arvostaa. Kaikki eivat hae merkityksellisyytta tyoltaan
elaman kokonaisuudessa, mutta silloinkaan tyo ei saa olla pahoinvointia tuottavaa. Jos taas
oma tyo tuntuu vahapatoiselta, voi silla olla vahva merkitys hyvinvoinnillemme. (Leskinen &
Hult 2010, 70-71.)

Tyoelaman mielekkyyden pohjana toimivat ammatti-identiteetin ja oman itsetuntemuksen
lisaksi vahvat viestinta-, vuorovaikutus- ja yhteistyotaidot. Vahvan itsetuntemuksen kautta
asiat pystytaan esittamaan siten kuin ne todellisuudessa ovat. Kehittyneet vuorovaikutus- ja
viestintataidot yhdessa hyvan itsetuntemuksen kanssa mahdollistavat seka tyohon etta omaan
henkilokohtaiseen rooliin liittyvien asioiden esittamisen selkeasti ilman, etta ne vaaristyvat

omien ajatusten tai uskomusten kautta. (Leskinen & Hult 2010, 72.)

4  Tutkimusmenetelmat ja toteutus

Tutkimuksen tutkimustyyppina oli tapaustutkimus eli case study. Tapaustutkimus soveltuu

hyvin lahestymistavaksi silloin, kun halutaan ymmartaa syvallisesti tilannetta ja tarkoituksena
on tuottaa tutkimuksen avulla kehittamisehdotuksia havaittuun ongelmaan (Ojasalo, Moilanen
& Ritalahti 2015, 37). Tapaustutkimuksen tarkoituksena on luoda kattava kuvaus tapahtuman

ymmartamiseksi (Menetelmaopetuksen tietovaranto 2009).

Tutkimus toteutettiin maarallisena eli kvantitatiivisena tutkimuksena. Tutkimusmenetelmana

kaytettiin kyselya, joka toimitettiin vastaajille sahkoisessa muodossa. Kysely sopii hyvin
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kehittamistyossa lahtotilanteen selvittamiseen (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 40).
Kyselytutkimuksella selvitetaan henkilon mielipiteita, asenteita, ominaisuuksia ja
kayttaytymista (Menetelmaopetuksen tietovaranto 2010). Kyselyn tarkoituksena oli selvittaa,
kuinka toimeksiantajayrityksen asentajat kokevat tamanhetkisen hyvinvointinsa niiden

tekijoiden kautta, joihin he pystyvat itse vaikuttamaan.

Kyselylomakkeen (Liite 1) luomisessa kaytettiin pohjana kappaleessa 3.2 kasiteltya teoriaa
tyontekijan tyohyvinvoinnin johtamisen tekijoista, ja lomake toteutettiin Google Forms -
palvelulla. Lomake jaoteltiin viiteen eri osioon teoriakappaleen mukaisesti ja osioiden
kysymykset kasittelivat kyseisen osion aihetta. Kyselyssa kaytettiin mahdollisimman paljon
strukturoituja kysymyksia lomakkeen selkeyttamiseksi ja tulosten analysoimisen
helpottamiseksi. Kyselyn strukturoidut kysymykset olivat vastaajille pakollisia, ja kaksi
vapaamuotoista vastauskenttaa olivat vapaaehtoisia. Asteikkokysymyksissa kaytettiin Likertin
seitseman vaihtoehdon asteikkoa. Likertin asteikolla pystytaan mittaamaan asenteita ja
kayttaytymista aaripaasta toiseen olevilla vastausvaihtoehdoilla (SurveyMonkey). Lomaketta
muokattiin visuaalisesti varikkaammaksi, jotta ensivaikutelma kyselylomakkeesta olisi hyva.
Lomaketta testattiin ennen lahetysta kolmella tutkimukseen osallistumattomalla henkilolla,
joiden kommenttien avulla mahdolliset epaselvat kysymykset ja kohdat saatiin korjattua.

Koehenkiloiden avulla selvitettiin lisaksi vastaamiseen kuluva suurpiirteinen aika.

Saatekirje (Liite 2) lahetettiin sahkopostitse konsernin asentajille 29.4.2018. Saatekirjeen
muoto oli tuttavallinen, koska kyseessa olivat tyopaikkani asentajat, jotka olivat jo
entuudestaan tuttuja. Saatekirjeessa selvitettiin vastaajille kyselyn tavoite, kohderyhma ja
tutkimuksen tarpeellisuus. Saatekirjeessa painotettiin vastausten luottamuksellista kasittelya
ja vastaajan anonymiteetin sailymista tutkimuksen jokaisessa vaiheessa. Saatekirjeessa
korostettiin myos jokaisen vastauksen tarkeytta tutkimuksen luotettavuuden kannalta.
Saatekirjeessa kerrottiin myos vastausaika, joka oli kahdeksan paivaa. Saatekirjeen lopussa
ilmoitettiin palkinto, jonka vastaajat saavat vastausprosentin ylittaessa 70 prosenttia.
Tavoitteena oli pitaa saatekirje lyhyehkona ja selkeana. Saatekirjeen loppuun liitettiin linkki
kyselyyn. Vastausajan aikana lahetettiin kaksi muistutusviestia, joista toinen lahetettiin

sahkopostitse ja toinen puhelimitse.

Kyselylomakkeen alussa kerrottiin lyhyesti tutkimuksen tavoite ja korostettiin jalleen
tutkimustulosten luottamuksellista kasittelya ja vastaajan anonymiteettia. Lisaksi mainittiin
kyselyn rakenteesta, eli kyselyn koostuminen eri osioista seka maininta siita, minka tyyppisia
kysymyksia kysely sisaltaa. Ohjeistuksena kerrottiin myos, etta vastaukset tallentuvat

viimeisella sivulla olevasta Lataa-painikkeesta.
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5 Asentajien henkilokohtainen hyvinvointi

Kysely lahetettiin toimeksiantoyrityksen 32 asentajalle, ja taytettyja kyselyita saatiin
yhteensa 17 kappaletta. Vastausprosentti oli 53 prosenttia. Aineiston analysoinnissa kaytettiin
hyodyksi Google Forms -palvelun muodostamia graafeja, Google Sheets -

taulukkolaskentaohjelmaa seka Excelia. Tulokset on esitetty vastausten lukumaarien mukaan.

Kyselyyn vastanneiden ikahaarukka jakautui 20-60-vuotiaisiin. Kyselyyn vastanneista
kahdeksan oli Tehocom Oy:ssa tyoskentelevia ja yhdeksan oli Tehomen Oy:n palveluksessa.

Tyoskentelyvuodet jakautuivat melko tasaisesti eri vastausvaihtoehtojen valilla.

Ika

Alle 20-vuotta
20-30 vuotta | NN
31-40 vuotta I
41-50 vuotta N
51-60 vuotta N
61-70 vuotta

Yli 71 vuotta

o
_
N
w
N
(8]
o
~N

Kuvio 9: Ikajakauma, vastaukset.

Yritys

= Tehocom Oy =Tehomen Oy

Kuvio 10: Yritysjakauma, vastaukset.
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Tyoskentelyvuodet

5

4

3

2

| I
, N

Alle 1-2 3-4 5-6 7-8 9-10 yli 10

vuoden vuotta vuotta vuotta vuotta vuotta vuotta

Kuvio 11: Tyoskentelyvuodet, vastaukset.

5.1 Henkinen hyvinvointi

Koetun henkisen hyvinvoinnin vastauksissa oli jonkin verran vaihtelevuutta. Suuri osa
vastaajista eli kuusi vastaajaa koki henkisen hyvinvointinsa osittain hyvaksi. Toiset kuusi
vastausta jakautuivat erittain hyvana ja hyvana koetun henkisen hyvinvoinnin

vastausvaihtoehdoille. Loput viisi vastausta jakautuivat asteikon keski- ja loppuvaiheille.

Kuinka koet henkisen hyvinvointisi talla
hetkella?

Erittain Hyva Osittain  Neutraali Osittain  Huono Ei lainkaan
hyva hyva huono hyva

O = N W N Ul o0 N

Kuvio 12: Henkinen hyvinvointi, vastaukset.

Tyoilmapiiri koettiin osittain hyvana, jonka vastasi yli puolet vastaajista. Yksi vastaaja kuvasi
tyoilmapiiria hyvana, ja loput vastauksista jakautuivat melko tasaisesti asteikon loppupaahan.

Kukaan vastaajista ei ollut sita mielta, etta tyoilmapiiri olisi erittain hyva.
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Minkalaiseksi kuvailisit yrityksesi
tyoilmapiiria talla hetkella?

10
9
8
7
6
5
4
3
2
: L] l l L] l
Erittain Hyva Osittain Neutraali Osittain  Huono
hyva hyva huono lamkaan
hyva

Kuvio 13: Tyoilmapiiri, vastaukset.

Viisi vastaajaa oli sita mielta, etta tyoilmapiiri oli muuttunut parempaan, ja nelja vastaajaa
taas vastasi ilmapiirin muuttuneen huonompaan suuntaan viimeisen vuoden aikana. Loput
kaksi vastaajaa vastasivat ilmapiirin pysyneen muuttumattomana. Kuusi vastaajaa ei osannut

ottaa kantaa siihen, onko tyoilmapiiri muuttunut viimeisen vuoden aikana.

Onko tyoilmapiiri muuttunut viimeisen
vuoden aikana?

5

» Kylla, muuttunut parempaan = Kylla, muuttunut huonompaan

= Ei ole muuttunut En osaa sanoa

Kuvio 14: Tyoilmapiirin muutos, vastaukset.

Tyoajan riittavyys tyotehtavien suorittamiseen koettiin hyvana. Vastaajista suurin osa eli 11
vastaajaa koki ty0ajan riittavan annettuihin tehtaviin joko erittain hyvin tai hyvin. Kolme

vastaajaa koki ajan riittavan osittain hyvin ja loput kolme vastausta jakautuivat asteikon
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loppupaahan. Kuitenkaan kukaan vastaajista ei ollut sita mielta, etta tyoaika ei riittaisi

lainkaan annettujen tyotehtavien suorittamiseen.

Riittaako tyoaikasi annettujen tehtavien
suorittamiseen?

N W AN U1 OO0 N

—_

. HE B B

Erittain Hyvin Osittain Neutraali Osittain Huonosti Ei lainkaan
hyvin hyvin huonosti

Kuvio 15: Tyoajan riittavyys, vastaukset.

Kiireesta johtuvia ylitoita oli yleisesti ottaen tehty vahan. Vastaajista seitseman ei ollut
tehnyt lainkaan kiireesta johtuvia ylitoita viimeisen puolen vuoden aikana. Loput vastauksista
jakautuivat suhteellisen tasaisesti muille vastausvaihtoehdoille. Kuitenkaan kukaan

vastaajista ei kokenut, etta olisi tehnyt erittain paljon kiireesta johtuvia ylitoita.

Oletko joutunut tekemaan kiireesta
johtuvia ylitoita viimeisen puolen vuoden

aikana?

8
7
6
5
4

3
2 I

| 110
. L]

Erittain Paljon Melko Neutraali Melko Vahan En
paljon paljon vahan lainkaan

Kuvio 16: Ylityot, vastaukset.
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Melkein puolet eli kahdeksan vastaajaa ovat kokeneet negatiivista stressia, ja kuusi vastaajaa
eivat ole kokeneet negatiivista stressia viimeisen puolen vuoden aikana. Loput kolme
vastaajaa eivat osanneet ottaa kantaa kysymykseen. Jatkokysymyksena vastaajat pystyivat
kertomaan vapaamuotoisessa vastauskentassa syita negatiiviselle stressille. Stressin syiksi
mainittiin vuokratyot, kiire, kommunikointi johdon kanssa ja tyokavereiden tehottomuus.
Koska stressia on seka negatiivista etta positiivista, haluttiin kysymyksessa painottaa, etta
halutaan tietaa nimenomaan negatiivisen stressin kokemuksesta. Korostuksella varmistettiin

myos, etta jokainen vastaaja ymmarsi kysymyksen samalla tavalla.

Oletko tuntenut tyosta johtuvaa
negatiivista stressia viimeisen puolen
vuoden aikana?

mKylla =En ®En osaa sanoa

Kuvio 17: Negatiivinen stressi, vastaukset.

Suurin osa vastaajista koki tyo- ja vapaa-aikansa olevan joko erittain hyvin, hyvin tai melko
hyvin tasapainossa. Asteikon keskivalin vaihtoehdon vastasi nelja vastaajaa, ja loput kaksi
vastausta asettuivat asteikon loppupaahan. Kukaan vastaajista ei kokenut, etteivat tyo- ja

vapaa-aika olisi lainkaan tasapainossa.
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Koetko tyo- ja vapaa-aikasi olevan
tasapainossa keskenaan?

oIIIIII

Erittain Hyvin Melko  Neutraali  Melko Huonosti En lainkaan
hyvin hyvin huonosti

[ B U8 R N & N © N |

—_

Kuvio 18: Tyo- ja vapaa-ajan tasapaino, vastaukset.

5.2 Fyysinen hyvinvointi

Vastaajat kokivat fyysisen terveytensa vaihtelevasti. Nelja vastaajaa koki fyysisen terveytensa
joko erittain hyvaksi tai hyvaksi, ja kuusi vastaajaa arvioivat fyysisen terveytensa melko
hyvalle tasolle. Nelja vastaajaa mielsivat fyysisen terveytensa joko melko huonona tai

huonona. Kukaan vastaajista ei vastannut asteikon viimeista ”ei lainkaan hyva” -vaihtoehtoa.

Kuinka koet fyysisen terveytesi talla
hetkella?

Erittain Hyva Melko  Neutraali Melko Huono Ei lainkaan
hyva hyva huono hyva

o = N W

Kuvio 19: Fyysinen terveys, vastaukset.

Fyysisesta kunnosta kysyttaessa vastaukset olivat lahella toisiaan, eika kukaan vastaajista

vastannut fyysisen kuntonsa olevan huono tai ei lainkaan hyva, eika kukaan myoskaan kokenut
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fyysista kuntoaan erittain hyvaksi. Hyvaksi tai melko hyvaksi fyysisen kuntonsa koki 11

vastaajaa. Asteikon puolivaliin ja melko huonoon vaihtoehtoon vastasi loput kuusi vastaajaa.

Kuinka koet fyysisen kuntosi talla

hetkella?
8
7
6
5
4
3
2
1
0
Erittain Hyva Melko Neutraali Melko Huono Ei lainkaan
hyva hyva huono hyva

Kuvio 20: Fyysinen kunto, vastaukset.

Tyon ruumiillinen rasittavuus koettiin kohtalaisena. Kahdeksan vastausta kohdistui asteikon
puolivaliin, ja loput vastauksista jakautuivat melko tasaisesti muille vaihtoehdoille.

Kuitenkaan kukaan ei pitanyt tyotaan ruumiillisesti erittain rasittavana.

Kuinka ruumiillisesti rasittavaa tyosi on?

9

8

7

6

5

4

3

2

1

om 11 =
Erittain Rasittavaa Melko Neutraali Melko Vahan Ei lainkaan
rasittavaa rasittavaa vahan rasittavaa rasittavaa

rasittavaa

Kuvio 21: Tyon ruumiillinen rasittavuus, vastaukset.



39

Tyoergonomian huomioinnissa kahdeksan vastausta jakautui hyvan ja melko hyvan
huomioinnin valilla. Vastauksista kolme oli asteikon puolivalissa. Nelja vastausta kohdistui
melko huonon huomioinnin ja yksi vastaus huonon huomioinnin vastausvaihtoehtoon. Yksi

vastaaja ei huomioi tyoergonomiaa tyossaan lainkaan.

Kuinka hyvin otat tyoergonomian
huomioon tyossasi?

IIIIII

Erittain Hyvin Melko Neutraali Melko  Huonosti
hyvin hyvin huonosti lamkaan

N

w

N

—_

Kuvio 22: Tyoergonomia, vastaukset.

Vastaajista seitseman harrastaa kuntoliikuntaa alle kaksi tuntia viikossa. Kuusi vastaajaa
harrastaa liikuntaa 2-5 tuntia viikossa, ja yksi vastaaja yli 5 tuntia viikossa. Kolme vastaajaa

ei harrasta kuntoliikuntaa lainkaan viikon aikana.

Kuinka usein harrastat kuntoliikuntaa?

3

= En lainkaan = Alle 2 tuntia viikossa = 2-5 tuntia viikossa = Yli 5 tuntia viikossa

Kuvio 23: Kuntoliikunta, vastaukset.
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Kysyttaessa tyovalineiden ja -laitteiden ajantasaisuudesta ja kunnosta vastaukset vaihtelivat
jonkin verran. Kuusi vastaajaa oli sita mielta, etta tyovalineet ja -laitteet olivat joko hyvin tai
melko hyvin ajantasaiset ja kunnossa. Viisi vastaajaa vastasi taulukon keskimmaisella
vaihtoehdolla. Nelja vastaajaa vastasi tyovalineiden ja -laitteiden ajantasaisuuden ja kunnon
olevan melko huonolla tasolla, ja kahden vastaajan mielesta tyovalineet ja -laitteet eivat ole
ajan tasalla ja kunnossa lainkaan. Kukaan vastaajista ei vastannut tyovalineiden olevan

erittain hyvassa eika huonossa kunnossa.

Ovatko tyovalineet ja -laitteet
ajanmukaiset ja kunnossa?

6

5

4

3

2

1

0
Erittain Hyvin Melko Neutraali Melko  Huonosti Ei lainkaan
hyvin hyvin huonosti

Kuvio 24: Tyovalineet ja -laitteet, vastaukset.

5.3 Ravitsemus

Suurin osa vastaajista, eli 12 vastaajaa, koki ruokavalionsa ravitsevaksi ja monipuoliseksi joko
erittain hyvin, hyvin tai melko hyvin. Nelja vastaajista vastasi asteikon puolivalin
vaihtoehdolla ja yksi vastaaja mielsi ruokavalionsa ravitsevuuden ja monipuolisuuden melko
huonoksi. Kukaan vastaajista ei kokenut ruokavalionsa ravitsevuutta ja monipuolisuutta
huonoksi. Kukaan ei myoskaan vastannut, etta ruokavalio ei olisi lainkaan monipuolinen ja

ravitseva.
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Kuinka ravitsevasti ja monipuolisesti
mielestasi syot?

8
7
6
5
4
3
2
1 I ]
0
Erittain Hyvin Melko  Neutraali Melko  Huonosti En
hyvin hyvin huonosti lainkaan
hyvin

Kuvio 25: Ruoan ravitsevuus ja monipuolisuus, vastaukset.

Vastaajista 11 syo paivassa 3-4 tunnin valein. Loput vastaajista ovat vastanneet syovansa yli

neljan tunnin valein. Kukaan vastaajista ei vastannut syovansa alle kolmen tunnin valein.

Kuinka usein paivassa syot?

0

= Alle 3 tunninvalein = 3-4 tunnin valein = Yli 4 tunnin valein

Kuvio 26: Ruokailuvali, vastaukset.

Vedenjuonnista kysyttaessa seitseman vastaajaa ilmoitti juovansa 2-4 lasillista vetta paivassa.
Vastaajista kuusi juo 5-7 lasillista vetta paivassa ja loput nelja vastausta jakautuvat alle
kahden lasillisen ja 8-9 lasillista vetta juovien vastaajien kesken. Kukaan vastaajista ei

vastannut juovansa yli yhdeksaa lasillista vetta paivassa.
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Kuinka paljon juot vetta paivassa?

2 o 2

m Alle 2 lasillista =2-4 lasillista = 5-7 lasillista = 8-9 lasillista = Yli 9 lasillista

Kuvio 27: Veden juonti, vastaukset.

5.4 Lepo ja palautuminen

Suurin osa vastaajista, eli 10 vastaajaa, ilmoitti nukkuvansa alle seitseman tuntia yossa. Viisi
vastaajaa vastasi nukkuvansa 7-8 tuntia, ja loput kaksi vastaajaa 8-9 tuntia yossa. Kukaan

vastaajista ei ilmoittanut nukkuvansa yli yhdeksaa tuntia yossa.

Montako tuntia nukut keskimaarin yossa?

0 2

m Alle 7 tuntia =7-8 tuntia =8-9 tuntia Yli 9 tuntia = En osaa sanoa

Kuvio 28: Younet, vastaukset.

Kun kysyttiin nukahtamisen helppoudesta, vastaajista 12 nukahtaa erittain hyvin, hyvin tai
melko hyvin. Kolme vastaajaa vastasi asteikon keskivaihtoehdolla, ja loput kaksi vastaajaa

vastasivat nukahtavansa huonosti tai ei lainkaan hyvin.
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Kuinka helposti saat nukkumaan
mennessasi unen paasta kiinni?

oIIII II

Erittain Hyvin Melko  Neutraali Melko  Huonosti
hyvin hyvin huonosti lamkaan
hyvin

N W N U1 O N

—_

Kuvio 29: Nukahtaminen, vastaukset.

Vastaajista kuusi pystyy pitamaan kaksi taukoa tyopaivan aikana. Viisi vastaajaa pystyy
pitamaan kolme taukoa ja nelja vastaajaa yhden tauon tyopaivan aikana. Loput kaksi
vastaajaa eivat pysty pitamaan tyopaivan aikana yhtaan taukoa. Kukaan vastaajista ei

vastannut pitavansa yli kolmea taukoa paivassa.

Montako taukoa pystyt pitamaan
tyopaivan aikana?

6

2

mEnyhtaan =1 =2 =3 =Y[i3

Kuvio 30: Taukojen maara, vastaukset.

Tyopaivan taukoihin vaikuttamisesta kysyttaessa 11 vastaajaa koki pystyvansa paattamaan

joko erittain hyvin, hyvin tai melko hyvin tauoistaan. Vastaajista viisi koki vaikutusvaltansa
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taukojen suhteen olevan joko melko huono tai huono. Kukaan vastaajista ei ollut sita mielta,

etta omaa paatantavaltaa taukoihin ei olisi lainkaan.

Kuinka hyvin voit itse paattaa tyopaivasi
tauoista?

- N W

o IIII

Erittain Hyvin Melko Neutraali Melko  Huonosti
hyvin hyvin huonosti lamkaan

Kuvio 31: Taukoihin vaikuttaminen, vastaukset.

Omaan tyotahtiin vaikuttamisessa 12 vastaajaa koki pystyvansa vaikuttamaan joko erittain
hyvin, hyvin tai melko hyvin omaan tyotahtiinsa. Nelja vastaajaa vastasi asteikon
keskimmaisella vaihtoehdolla ja yksi vastaaja vastasi tyotahtiin vaikuttamisen olevan huonolla

tasolla. Kukaan vastaajista ei kokenut, ettei omaan tyotahtiin pystyisi vaikuttamaan lainkaan.

Kuinka hyvin voit vaikuttaa omaan
tyotahtiisi?

Erittain Hyvin Melko Neutraali Melko  Huonosti En
hyvin hyvin huonosti lainkaan

o = N W N

Kuvio 32: Tyotahtiin vaikuttaminen, vastaukset.



45

Vastaajista 10 koki saavansa lepoa ja palautuvansa hyvin vapaa-ajallaan. Viisi vastaajaa
vastasi asteikon puolivalin vaihtoehdolla, ja loput kaksi vastaajaa koki, etta palautuvat ja
saavat lepoa vapaa-ajallaan huonosti. Kukaan vastaajista ei ollut sita mielta, etteivat

palautuisi ja saisi lepoa vapaa-ajallaan lainkaan.

Kuinka hyvin koet palautuvasi ja saavasi
lepoa vapaa-ajallasi?

7

6

5

4

3

2

1

,
Erittain Hyvin Melko Neutraali Melko  Huonosti En
hyvin hyvin huonosti lainkaan

Kuvio 33: Palautuminen, vastaukset.

Vasymysta koki erittain usein, usein tai melko usein 10 vastaajaa. Kuusi vastaajaa vastasi
asteikoin puolivalin vaihtoehdolla ja yksi vastaajista koki olevansa melko harvoin vasynyt.

Kukaan vastaajista ei vastannut olevansa harvoin tai koskaan vasynyt.

Kuinka usein koet olevasi vasynyt?

7
6
5
4
3
2
1
: 0
Erittain Usein Melko Neutraali  Melko Harvoin En
usein usein harvoin koskaan

Kuvio 34: Vasymys, vastaukset.
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5.5 Tyossa onnistuminen

Suurin osa vastaajista, eli 14 vastaajaa, oli samaa mielta siita, etta heidan tyonsa on
tarpeeksi haastavaa. Uusien tehtavien tuomista haasteista piti lahes kaikki, 16 vastaajaa.
Osaaminen ja ammattitaito kohtasivat tyossa 15 vastaajalla. Tyon merkityksellisyytta koki
vastaajista 14, ja mielekkaaksi tyon koki 13 vastaajaa. 16 vastaajaa oli samaa mielta siita,
etta tyolle on maaritelty selkeat tehtavat ja tavoitteet. Kaikki vastaajat olivat samaa mielta
siita, etta he tuntevat omat vastuunsa tyossaan, ja 16 vastaajaa vastasi tietavansa mita heilta
odotetaan tyossaan. Palautteen saamisesta 10 vastaajaa oli samaa mielta, kuusi vastaajaa ei

ollut samaa eika eri mielta ja yksi vastaaja oli asiasta osittain eri mielta.

Taysin [Jokseenkin| Osittain | Ei samaa | Osittain [Jokseenkin| Taysin
Viittdmat / Vast. lkm samaa samaa samaa | eika eri eri eri eri

mielta mielta mieltd | mieltd | mielta mielta mielta

TyOni on tarpeeksi

haastavaa 4 7 3 2 1

Pidan uusien tehtavien

tuomista haasteista 4 10 2 1

Osaamiseni ja ammattitaitoni

kohtaavat hyvin tyossani 3 7 5 2

Koen tyoni

merkitykselliseksi 5 7 2 3

Koen tyoni

mielekkaaksi 3 5 5 3 1

Tyolleni on maaritelty

selkedt tehtdvat ja tavoitteet 3 6 7 1

Tiedan omat vastuuni

tyossani 10 5 2

Tiedan mitd minulta

odotetaan tydssani 10 6 1

Saan palautetta

tyostani 3 5 2 6 1

Taulukko 1: Vaittamat, vastaukset.

5.6 Yhteenveto

Kokonaisuutena toimeksiantajayrityksen tyohyvinvointi tyontekijan johtamisen tekijoiden
nakokulmasta on melko hyvalla tasolla. Vastaukset jakautuivat eri vastausvaihtoehtojen
valilla jokaisen kysymyksen kohdalla eika vastauksista noussut esiin mitaan erityisen

halyttavaa kehityskohtaa.

Tuloksista nousi kuitenkin esiin tyontekijoiden koettu vasymys. Asentajista yli puolet kokivat
paljon vasymysta, eika yksikaan vastannut olevansa harvoin tai lainkaan vasynyt. Toinen esiin
noussut tekija oli tyoilmapiiri ja sen ristiriitaiset vastaukset. Kukaan Tehomen Oy:n

asentajista ei kokenut tyoilmapiirin parantuneen viimeisen vuoden aikana, kun taas Tehocom
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Oy:n asentajista viisi vastaajaa koki tyoilmapiirin parantuneen. Koetun tyoilmapiirin
vastausten keskiarvokin oli vain osittain hyvalla tasolla, joten on perusteltua pyrkia

kehittamaan sita.

Tyoilmapiirin muutos yrityksittain

N W N Ul o

RN

Kylla, muuttunut Kylla, muuttunut Ei ole muuttunut  En osaa sanoa
parempaan huonompaan

B Tehocom ®Tehomen

Kuvio 35: Tyoilmapiirin muutos yrityksittain.

Muita esille nousseita kehityskohteita olivat tyon ruumiillinen rasittavuus, stressi,
kuntoliikunnan harrastaminen, tyovalineiden ja -laitteiden ajantasaisuus ja kunto,
nukkuminen ja palautteen antaminen. Tutkimuksen lopussa oli vapaaehtoinen vastauskentta,
johon sai halutessaan kirjoittaa palautetta tyohyvinvointiin liittyen. Palautekenttaan tuli
yhteensa nelja vastausta. Yhdessa kommentissa toivottiin johdolta nopeampia paatoksia, joka
edesauttaisi hyvinvointia ja sita kautta myos yrityksen menestymista. Muissa vapaamuotoisissa
kommenteissa ei ollut mitaan sellaista uutta tietoa, mika ei olisi tullut ilmi tutkimuksen

tuloksista.

Tassa tutkimuksessa selvitettiin asentajien omia kokemuksia hyvinvoinnin tekijoista. Onkin
hyva huomioida tutkimuksen subjektiivisuus: olennaista on, kuinka asentajat kokevat eri

hyvinvoinnin tekijat omalla kohdallaan.

6  Kehitysehdotukset ja jatkotutkimusaiheet

Selkeimpana kehityskohteena tuloksista nousi esille asentajien vasymys. Asentajien kokemaan
vasymykseen voivat vaikuttaa myos muut tutkimuksessa esille nousseet seikat, koettu tyon
ruumiillinen rasittavuus, stressi, vahainen kuntoliikunnan harrastaminen ja nukkuminen. Jotta
kayttaa erilaisia tyokykykartoituksia. Tyokykykartoituksia jarjestavat tyoterveyshuolto seka
alan yksittaiset toimijat, ja se voi olla esimerkiksi taytettava lomake, verkkovalmennus tai
fyysisia ruumiintoimintoja mittaava laite. Verkossa on myos saatavilla erilaisia

tyokykykartoitukseen soveltuvia materiaaleja, joita voi hyodyntaa vapaasti oman yrityksen
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tarpeisiin. Tyokykykartoituksen avulla voidaan loytaa vasymysta aiheuttavat tekijat ja nain

paasta vaikuttamaan niihin.

Tyoilmapiirin parantamisessa olennaista on yhdessa tekeminen. Asentajat tekevat tyotaan eri
tyomailla joko yksin tai pienessa porukassa, ja siksi olisi tarkeaa, etta yrityksessa
jarjestettaisiin saannollisesti yhteista tekemista koko henkilostolle. Vapaamuotoiset
illanvietot rakentavat me-henkea, kun tyontekijat paasevat tutustumaan toisiinsa myos tyon
ulkopuolella. Yhdessa tekeminen luo myos pohjaa hyvalle vuorovaikutukselle ja yhteistyolle.
Koska asentajia on useassa eri ikaluokassa, tulee tama huomioida myos miettiessa yhteista
tekemista. Olisikin hyva tehda suunnitelma vuositasolla jarjestettavista tapahtumista, ja
suunnitella ne etukateen mahdollisimman monipuolisiksi. Liikunnallisia aktiviteetteja on
perusteltua jarjestaa, silla asentajien kuntoliikunnan harrastaminen oli melko vahaista.
Yrityksen jarjestamat liikunnalliset tapahtumat kannustavat asentajia lilkkumaan myos vapaa-
ajallakin enemman. Jatkotutkimusaiheena talle tyolle voisikin olla tyoilmapiiria edistavien

tapahtumien ja aktiviteettien kartoittaminen ja tapahtumasuunnitelman luominen yritykselle.

Palautteen antamisen kehittamisessa hyva tyokalu on kehityskeskustelut. Yrityksessa on
aikaisemmin pidetty joitakin kehityskeskusteluita, mutta kiireen ja huonon
kehityskeskustelumateriaalin vuoksi niista ei ole tullut selkeaa rutiinia. Jatkotutkimuksena
voisi olla hyvan kehityskeskustelumateriaalin ominaisuuksien kartoittaminen ja uuden

kehityskeskustelumateriaalin luominen tutkimuksen pohjalta.

Myo0s asentajien tyovalineissa ja -laitteissa todettiin parantamisen varaa. Koska asentajat
kayttavat melko paljon erilaisia tyokaluja ja -laitteita tyossaan, on vaikea arvioida taman
tutkimuksen vastausten perusteella, missa tyokaluissa ja -laitteissa on puutteita.
Jatkotutkimuksella voitaisiin perehtya tarkemmin, mita kaikkia tyokaluja ja -laitteita

asentajat tyossaan kayttavat ja tutkimuksen avulla selvittaa tarpeelliset parannukset niihin.

Kehityskohde: Kehitysehdotus/jatkotutkimusaihe:

Vasymys, tyon ruumiillinen rasittavuus, Tyokykykartoitus

stressi, kuntoliikunta, nukkuminen

Tyoilmapiiri (& kuntoliikunta) Yhteinen (liikunnallinen) tekeminen
Palautteen antaminen Kehityskeskustelumateriaalin paivittaminen
Tyovalineet ja -laitteet Tyovalineiden ja -laitteiden kartoitus ja

niiden parannusehdotukset

Taulukko 2: Kehitysehdotukset ja jatkotutkimusaiheet.
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7  Tyon arviointi

Luotettavuuden arviointi on keskeinen osa tieteellista tutkimusta, silla tutkimuksen tulisi
pyrkia tiettyihin normeihin ja arvoihin. Kvantitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden
mittauksen keskeisia kasitteita ovat validiteetti ja reliabiliteetti. Mittarin validiteetilla
tarkoitetaan sen patevyytta eli kykya mitata juuri sita mita sen on tarkoitus mitata, ja
samalla tarpeeksi kattavasti ja tehokkaasti. Mittarin reliabiliteetilla tarkoitetaan mittarin
johdonmukaisuutta, eli se mittaa aina kokonaisuudessaan samaa asiaa. Tarkka selostus
tutkimuksen toteuttamisesta lisaa tutkimuksen luotettavuutta. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006c; Menetelmaopetuksen tietovaranto 2008; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2013, 232.)

Positiivisesti tutkimuksen patevyyteen vaikuttaa tutkittavan aiheen teoria, jota kaytettiin
pohjana tutkimuslomakkeen luomisessa. Nain pystyttiin varmistamaan, etta mitataan oikeita
asioita. Kysymysten suunnittelussa kiinnitettiin erityista huomiota kysymysten
yksiselitteisyyteen, jotta jokainen vastaaja ymmarsi kysymykset samalla tavalla. Tutkimus on
toteutettu perusteellisesti ja tulokset vastaavat tutkimuksen tavoitetta. Opinnaytetyon
tutkimus- seka analysointivaiheet on kuvattu tarkasti ja yksityiskohtaisesti vaihe vaiheelta,

joka lisaa tyon luotettavuutta.

Negatiivisesti tutkimuksen validiteettiin vaikuttaa tutkimuksen toteuttamisen ajankohta.
Aikataulullisista syista tutkimus lahetettiin vastaajille juuri ennen paasiaista, joka saattoi
vaikuttaa vastausprosenttiin pienentavalla tavalla tyopaivien ja nain ollen vastausajan
vahentyessa paasiaisen pyhien vuoksi. Lisaksi lahettaessani viimeisen muistutusviestin
puhelimitse ryhmaviestilla kaikille asentajille, vastasi osa asentajista viestiin muita asentajia
varoittavaan savyyn. Syyna oli, etta osa asentajista ei ollut vakuuttelusta huolimatta
luottanut siihen, etta vastaukset kasiteltaisiin anonyymeina. Myos tama tapaus saattoi
vaikuttaa vastausprosenttiin negatiivisesti. Kuitenkin naista syista huolimatta kyselylla saatiin

opinnaytetyon keskeisimmat tulokset, joten kysely menetelmana oli onnistunut valinta.

Opinnaytetyon avulla Nivecom Group on saanut uutta tietoa asentajien tamanhetkisesta
tyohyvinvoinnin tilasta. Tulosten pohjalta suunniteltujen kehitysehdotuksien avulla yritys
pystyy vaikuttamaan asentajien tyohyvinvointiin kehittavalla tavalla ja nain kehittamaan

omaa kilpailukykyaan tyonantajamarkkinoilla.
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Liite 1: Kyselylomake

Tyohyvinvointi

Taman kyselytutkimuksen tavoitteena on selvittaa Tehomen Oy:n ja Tehocom Oy:n
asentajien tamanhetkinen tyohyvinvoinnin tila. Vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti ja
kyselyyn vastataan nimettémana eika vastauksia voida yhdistaa yksittaisiin vastaajiin.

Tutkimus koostuu seitsemasta eri osiosta jotka koostuvat monivalintakysymyksista,
vaittamista ja avoimista kysymyksista. Kyselyyn vastaamiseen kuluu aikaa 5-10 minuuttia.
Vastaukset tallentuvat viimeisella sivulla olevasta "LATAA"-painikkeesta.

Kiitos vaivannaostanne!

*Pakollinen

Perustiedot

1.1ka*
Merkitse vain yksi soikio.

Alle 20 vuotta
20-30 vuotta
31-40 vuotta
41-50 vuotta
51-60 vuotta

! 61-70 vuotta
Yli 71 vuotta

2. Yritys *
Merkitse vain yksi soikio.
Tehomen Oy
Tehocom Oy

3. Kuinka monta vuotta olet tyoskennellyt yrityksessa? *
Merkitse vain yksi soikio.

Alle vuoden

1-2 vuotta

3-4 vuotta

5-6 vuotta

7-8 vuotta

9-10 vuotta

Yli 10 vuotta

Henkinen hyvinvointi



4. Kuinka koet henkisen hyvinvointisi talla hetkella? *
Merkitse vain yksi soikio.

Erittain hyva Ei lainkaan hyva

5. Minkalaiseksi kuvailisit yrityksesi tyoilmapiiria talla hetkella? *
Merkitse vain yksi soikio.

Erittain hyva Ei lainkaan hyva

6. Onko tyoilmapiiri muuttunut viimeisen vuoden aikana? *
Merkitse vain yksi soikio.
Kylla, muuttunut parempaan
Kylla, muuttunut huonompaan
Ei ole muuttunut

En osaa sanoa

7. Riittaako tyoaikasi annettujen tehtavien suorittamiseen? *
Merkitse vain yksi soikio.

Erittain hyvin Ei lainkaan

8. Oletko joutunut tekemaan kiireesta johtuvia ylitoita viimeisen puolen vuoden
aikana? *
Merkitse vain yksi soikio.

Erittain paljon En lainkaan

9. Oletko tuntenut tyosta johtuvaa negatiivista stressia viimeisen puolen vuoden
aikana? *
Merkitse vain yksi soikio.
Kylla
En

En osaa sanoa
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10. Jos vastasit edelliseen kylla, mitka tekijat ovat aiheuttaneet stressia?

11. Koetko tyo- ja vapaa-aikasi olevan tasapainossa keskenaan? *
Merkitse vain yksi soikio.

Erittain hyvin En lainkaan

Fyysinen hyvinvointi

12. Kuinka koet fyysisen terveytesi talla hetkella? *
Merkitse vain yksi soikio.

Erittain hyva Ei lainkaan hyva

13. Kuinka ruumiillisesti rasittavaa tyosi on? *
Merkitse vain yksi soikio.

Erittain Ei lainkaan
rasittavaa rasittavaa

14. Ovatko tyovalineet ja —laitteet ajanmukaiset ja kunnossa? *
Merkitse vain yksi soikio.

Erittain hyvin Ei lainkaan

15. Kuinka hyvin otat tybergonomian huomioon tyoskennellessasi? *
Merkitse vain yksi soikio.

Erittain hyvin En lainkaan



16. Kuinka koet fyysisen kuntosi télla hetkella? *
Merkitse vain yksi soikio.

Erittain hyva

17. Kuinka usein harrastat kuntoliikuntaa? *
Merkitse vain yksi soikio.
En lainkaan
Alle 2 tuntia viikossa
2-5 tuntia viikossa

Yli 5 tuntia vilkkossa

Ravitsemus

18. Kuinka ravitsevasti ja monipuolisesti mielestasi syot? *
Merkitse vain yksi soikio.

Erittain
hyvin

19. Kuinka usein paivassa syot? *
Merkitse vain yksi soikio.
Alle 3 tunnin valein
3-4 tunnin valein

Yli neljan tunnin valein

20. Kuinka paljon juot vetta paivassa? *
Merkitse vain yksi soikio.
Alle 2 lasillista
2-4 lasillista
5-7 lasillista
8-9 lasillista
Yli 9 lasillista

Lepo ja palautuminen
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Ei lainkaan hyva

En lainkaan
hyvin



21.

Montako tuntia nukut keskimaarin yossa? *
Merkitse vain yksi soikio.

Alle 7 tuntia

7-8 tuntia

8-9 tuntia

Yli 9 tuntia

En osaa sanoa

22. Kuinka helposti saat nukkumaan mennessési unen paasta kiinni? *

23.

24.

25.

26.

Merkitse vain yksi soikio.

Erittain
hyvin

Montako taukoa pystyt pitamaan tyopaivan aikana? *
Merkitse vain yksi soikio.

En yhtaan
1

2

3

yli 3

Kuinka hyvin voit itse paattaa tyopaivasi tauoista? *
Merkitse vain yksi soikio.

Erittain hyvin

Kuinka hyvin voit vaikuttaa omaan tyotahtiisi? *
Merkitse vain yksi soikio.

Erittain hyvin

Kuinka hyvin koet palautuvasi ja saavasi lepoa vapaa-ajallasi? *
Merkitse vain yksi soikio.

Erittain hyvin

En lainkaan
hyvin

En lainkaan

En lainkaan

En lainkaan
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27. Kuinka usein koet olevasi vasynyt? *
Merkitse vain yksi soikio.
Erittain usein

Tydssa onnistuminen

En koskaan

28. Alla on esitetty vaittamia. Vastaa se vaihtoehto joka vastaa parhaiten omaa

mielipidettasi. *
Merkitse vain yksi soikio rivia kohden.

Taysin Jokseenkin Osittain

samaa samaa
mielta mielta

Tyoni on
tarpeeksi
haastavaa
Pidan uusien
tehtavien
tuomista
haasteista
Osaamiseni ja
ammattitaitoni
kohtaavat hyvin
tydssani

Koen tyoni
merkitykselliseksi
Koen tyoni
mielekkaaksi
Tyolleni on
maaritelty
selkeat tehtavat
ja tavoitteet
Tiedan omat
vastuuni tyossani
Tiedan mita
minulta
odotetaan
tyossani

Saan palautetta
tyostani

Vapaa sana

Ei
samaa Osittain
eika eri
eri mielta
mielta

Jokseenkin
eri mielta

29. Tahéan voit halutessasi kirjoittaa terveiset tyohyvinvointi-aiheeseen liittyen:

Taysin
eri
mielta
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Liite 2: Saatekirje

Hei asentaja!

Opintoni Laurea-ammattikorkeakoulussa alkavat olla loppusuoralla, josta valmistun
taloushallinnon tradenomiksi kevaan aikana. Teen talla hetkelld opinndytetyotani Nivecom
Groupille, ja tyo kasittelee tydhyvinvointia.

Pyydan ystavallisesti vastaamaan oheiseen kyselytutkimukseen, jonka tavoitteena on selvittaa
Tehomen Oy:n ja Tehocom Oy:n asentajien tyohyvinvoinnin tdmanhetkista tilaa. Vastaamiseen
menee aikaa noin 10 minuuttia. Tutkimuksen avulla saadaan arvokasta tietoa asentajien
hyvinvoinnista ja tulosten avulla pystytaan kehittdmaan tyohyvinvointia entistd paremmaksi.
Vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti ja kyselyyn vastataan nimettomana eika vastauksia
voida yhdistaa yksittaisiin vastaajiin.

Vastausaikaa kyselyyn on perjantaihin 6.4.2018 asti, joka on viimeinen mahdollinen
vastauspaiva. Jokaisen vastaus on erittdin tarkea, jotta saamme mahdollisimman luotettavan
kuvan henkiléston hyvinvoinnista. Lisdan vield omasta puolestani pienen porkkanan: mikali
kyselyn vastausprosentti ylittda 70 prosenttia, tarjoan munkkikahvit toimistolla maanantaina
9.4.2018!

Linkki kyselyyn:
https://goo.gl/forms/LNUAtFPn2tRkXrOF2

Kiitos yhteistyosta!
Ystévdllisin terveisin,
Jenna Kangasniemi

p. +358(0) 50 4101 308
jenna.kangasniemi@nivecom.fi




