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THVISTELMA

Taman opinndytetyon paatutkimuskysymyksené on selvittéda tydhyvinvoinnin vai-
kutuksia tyénantajan Kilpailukykyyn tyémarkkinoilla. Alatutkimuskysymyksena
on selvittda tydhyvinvoinnin ja tyokyvyn rakentumista.

Tassa opinnaytetydssa on perehdytty tyéhyvinvoinnin rakentumiseen, jotta ym-
marrettéisiin tydhyvinvoinnin ja tyokyvyn vaikutukset yrityksen kilpailukyvylle
ty6nantajana. Liséksi on tutustuttu Hyva tyd — pidempi tyoura —
tyohyvinvointihankkeeseen, jonka tarkoituksena on parantaa kohdeyrityksen hen-
kilokunnan tydhyvinvoinnin ja tyokyvyn tasoa.

Ty6hyvinvoinnin rakentumista koskevina teorioina tydssé ovat Juhani limarisen
Tyokykytalon sekd Maslow’n tarvehierarkiaan pohjautuvia ty6hyvinvoinnin por-
taita.

Tydn empiirisessa osassa on tutkittu miten Hyvé tyd — pidempi tyoura -hanke vai-
kuttaa tyoyhteison tyokyvyn ja tyéhyvinvoinnin tasoon UponorSuomi Oy:ssa.
Liséksi empiirisessd osassa on tutkittu projektin johtoryhman sitoutumisen merki-
tysta tyéhyvinvointihankkeen onnistumiseen.

Tyon tuloksena voidaan todeta, ettd tyohyvinvointi vaikuttaa yrityksen kilpailu-
kykyyn tyomarkkinoilla. Tyéhyvinvointi vaikuttaa moneen yrityksen avaintoi-
minnoista ja tat4 kautta yrityksen vakavaraisuuteen. Tyéhyvinvointi ja tyokyky
rakentuvat monista yksilo- ja yhteistason tekijoista, joiden ollessa tasapanossa
voidaan saavuttaa tyohyvinvointia ja parantaa tyontekijoiden tyokykya. Hyva tyo
— pidempi tydura —hankkeen vaikutuksia Uponor Suomi Oy:n henkildkuntaan ei
voida viel4 todeta. Voidaan kuitenkin todeta, ettd Uponor Suomi Oy:n aiempi pa-
nostus tyéhyvinvointiin nakyy Hyva tyé — pidempi tyoura hankkeen Yksil6tutkan
tuloksissa korkeana tydhyvinvoinnin ja tyokyvyn tasona.

Avainsanat: kilpailukyky, tyéhyvinvointi, tyokyky, Hyva ty6 — pidempi tydura.
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ABSTRACT

This thesis examines how occupational well-being can be created in a workplace,
and how it can consequently improve a company's competitiveness as an
employer. The case company is Uponor Plc. In addition, this thesis examines
Hyva tyd — pidempi tyoura project which is an occupational well-being project
that aims at improving well-being among the company's personnel.

The main aim of this thesis is to study how well-being may give an employer a
competitive advantage in the labor market.

The empirical part of the thesis was carried out under a contract with Uponor Plc,
and it concentrates on Hyva tyd — pidempi ty6ura project’s first part called
Yksilotutka. The empirical part of this thesis-examines how the project, whose
aim is to improve well-being at work, influences well-being and working ability
in the work community. In addition, this part examines how the commitment of
the project’s management team has influenced the success of the project.

Based on this study, it can be concluded that well-being does have an effect on a
company’s competitiveness as an employer. For instance, well-being has an effect
on solvency because it improves productivity and efficiency. Hyvéa ty6 — pidempi
tybura project’s effects on Uponor’s personnel are not entirely clear at this point.
However, the company has put a lot of effort on improving its personnels well-
being, which is apparent in the results of Yksil6tutka.

Keywords: competitiveness, well-being at work, ability to work, Hyva tyo —
pidempi tydura project.
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1 JOHDANTO

Ollakseen kilpailukykyinen toimija yrityksen tulee panostaa tuotteiden ja palve-
luiden lisaksi omaan Kilpailukykyynsa tyénantajana. Erityisesti aloilla, joilla tyon-
antaja ei voi kilpailla osaavasta tydvoimasta vain palkkauksen avulla, panostetaan
tdnd padivana yhda enemmaén tyohyvinvointiin. LeenamaijaOtala sek& Guy Ahonen
toteavat kirjassaan Tyohyvinvointi tuloksentekijana tyéhyvinvointiin panostami-
sen luovan edellytykset kilpailukykyiselle yritykselle, silla osaava, motivoitunut ja
innostunut henkilokunta on voimavara, jonka arvo korostuu erityisesti muutosti-

lanteissa seka vaikeina taloudellisina aikoina.

TyGyhteison ja yhteison yksittdisten jasenten hyvinvointi saavutetaan maaratietoi-
silla toimilla kohti parempaa tyohyvinvointia — se ei synny sattumalta. Ty6hyvin-
voinnin panostukset nahdaén panostuksina tulevaisuuteen ja sijoittamiseksi yhtei-
seen etuun. Tulokset nakyvat myos tycelamén ja tydyhteison ulkopuolella. Hy-
vinvointia vahentavia ja sithen negatiivisesti vaikuttavia tekijoita on tutkittu jo
paljon mutta aitoa tydhyvinvointia tuottavia tekijoita ei ole pystytty nimedmaan
viela kovinkaan tarkkaan. (Klemeld, R. 2006, 33.)

Kilpailukykyisend yrityksend voidaan pitda yritystd, jolla on mahdollisuus selvita
tiukastakin kilpailutilanteesta vakavaraisuutensa ja tuottavuutensa ansiosta. Esi-
merkiksi Suomessa yritykset ovat kasvattaneet kilpailukykyaan tehokkuudella,
laadulla ja innovaatioilla. Suomen kilpailukyky onkin ollut korkea 2000-luvulla ja
maa on sijoittunut Maailman talousfoorumi WEF:n kilpailuvertailussa parhaaksi
maaksi jo kolmesti. Vuonna 2011 Suomi oli sijalla nelja ja erityisesti Suomen
koulutustaso sek& uudet innovaatiot ovat foorumin esille nostamia asioita. (STT;

Helsingin Sanomat. 2011)

1.1 Tyon tavoite, rajaukset ja tutkimuskysymykset

Kokemukset tyéhyvinvoinnista ovat hyvin yksil6llisia ja samoissa ty6tehtavissé
tyoskentelevien tyontekijoiden tydhyvinvoinnin taso voi olla hyvin erilainen.

Ty6hyvinvointiin vaikuttavat monet tekijat, jotka voivat liittyd joko organisaati-
oon tai tyOntekijaan itseensé ja hanen taustaansa. Organisaatiossa tyontekijoiden

tyéhyvinvointiin vaikuttavat esimerkiksi johtamistyyli ja organisaation arvot ja



kulttuuri. Tyontekijaan vaikuttavat myos oma henkil6kohtainen fyysisen, henki-

sen, sosiaalisen ja psyykkisen hyvinvoinnin taso.(Otala& Ahonen 2005, 13 — 27.)

Eurooppalaisen konsensusmaéritelmén mukaan tyéhyvinvointi on mahdollista,
kun tehty ty6 on turvallista, terveellistd seka tuottavaa. Hyvinvoivaa organisaatio-
ta johdetaan hyvéssa hengessa, tyontekijat ovat ammattitaitoisia ja koko tyoyhtei-
sO kokee tyon mielekkaéksi ja palkitsevaksi. Tyon tulee tukea tekijoidensa ela-
manhallintaa ja on hyvén eldmén perusta. Jokaisen tyontekijan tulisi saada tuntea
tekevana arvokasta ja hyvéa tyota. (Tyo6turvallisuuskeskus 2012;Juuti P.&Vuorela
A., 2004, 68.)

Taman opinndytetyon tavoitteena on selvittadtyohyvinvoinnin vaikutuksia tyonte-
kijan tyokykyyn ja tata kautta yrityksen kilpailukykyyn tyonantajana. Tyohyvin-

vointi vaikuttaa kokonaisvaltaisesti tyontekijaan ja hanen tyokykyynsa, joten tyo-
hyvinvoinnin rakentumisen ymmartaminen on tarked osa tyokyvyn muodostumi-

sen ymmartamista.

Tyoéhyvinvoinnin nykyisen tason kartoittamiseksi ja sen tason parantamiseksi teh-
daan vuosittain useita erilaisia hankkeita. Taman tyon toisena tavoitteena on sel-
vittdd, miten tydhyvinvointihankkeet vaikuttavat tydyhteison tyéhyvinvoinnin
tasoon. Kohdeyrityksenani on UponorSuomi Oy, jossa kaynnistettiin kevaalla
2012 Teknologiateollisuuden Hyva tyd —pidempi tyéura —hanke. Taman hankkeen
tavoitteena on tydhyvinvoinnin ja tydelaman monipuolinen kehittdminen erilais-

ten tyokalujen ja toimintamallien avulla.
Paatutkimuskysymyksena:

- Miten ty6hyvinvointi vaikuttaa yrityksen Kkilpailukykyyn tydnanta-

jana?
Alakysymyksiné:
- Misté osa-alueista tydhyvinvointi ja tyokyky rakentuvat?

- Miten tyohyvinvointihanke Hyva tyd — pidempi ty6ura vaikuttaa
kohdeyrityksen tydyhteison tydhyvinvointiin ja tyokykyyn?



Ty0 on rajattu tutkimaan yrityksen kilpailukykyé ainoastaan henkiloston tyéhy-
vinvoinnin nakdkulmasta liittyen yrityksen rooliin tyonantajana. Tyossa ei siis
oteta huomioon yrityksen toimintaan, palveluihin tai tuotteisiin liittyvia asioita,
jotka vaikuttavat kilpailukykyyn, vain ainoastaan henkildston tyéhyvinvoinnin
vaikutuksia. Tama rajaus on tehty koska esimerkiksi yrityksen tuotteiden kilpailu-
kyky syntyy hyvin monesta eri asiakokonaisuudesta ja kilpailukykya voidaan tut-
kia hyvin monesta eri nakékulmasta. Nama muut nakokulmat tai asiakokonaisuu-
det, kuten esimerkiksi markkinatilanne ja yleinen hintataso, ovat kuitenkin epéa-

olennaisia tdmén tyon tavoitteiden saavuttamiseksi.

Ty0 on rajattu koskemaan tyéhyvinvoinnin rakentumista, eiké se késittele konk-
reettisia keinoja tyéhyvinvoinnin saavuttamiseksi. Tdma rajaus on tehty siita syys-
té, ettd selvien toimintamallien rakentaminen kohdeyritykselle olisi ollut liian mit-
tava ty0 opinndytetyoksi. Toimintamallien luominen vaatisi yrityksen kulttuurin
pitkdjanteista tutkimista ja syvempéaé tietdmysta sekd tdman hetken tyohyvinvoin-

nin tason tarkempaa kartoittamista.

Taman tyon teoriaosassa kéasitellaan tyohyvinvointia yksilétasolla, silla vaikka
tyOyhteiso vaikuttavat aina tydhyvinvoinnin rakentumiseen, tyéhyvinvoinnin pe-
rusta rakentuu yksilon hyvinvoinnista. T&mén tyon empiirisessa osassa tyohyvin-
vointia kasitellaan puolestaantydyhteison tasolla, silla tydhyvinvointihankkeista ei
ole mahdollista saada yksittaisten tyontekijoiden vastauksia, vaan ne kasitellaan
henkildsto- ja ik&ryhmittdin. Lisaksi tyossa kasitellaan tydhyvinvoinnin positiivi-
sia piirteitd ja ilmentymid negatiivisten piirteiden sijaan. Tdma rajaus on tehty
siksi, etté positiivisten asioiden tutkiminen on 2000-luvun tutkimusten mukainen

ké&sittelytapa.

Tyo6hyvinvointihankkeiden osalta tdma ty6 on rajattu koskemaan ainoastaan Hyvé
ty6 — pidempi tydura —hanketta ja sen ensimmadista vaihetta, Yksilo-tutkaa. Tama
rajaus on tehty siité syystd, ettd kyseisen hankkeen tutkimisesta on eniten hyotya
toimeksiantajana toimivalle yritykselle. Hankkeen siséinen rajaus on tehty ajalli-
sista syistd, silla kyseessd on kaksivuotinen hanke ja sen kokonaisvaltainen tutki-
mus olisi vaatinut pitkajaksoisempaa tutkimusta kuin opinnaytetyon tekeminen

mahdollistaa.



1.2 Tutkimusmenetelmat

Yleisesti perinteiset tutkimusmenetelmét voidaan jakaa kvantitatiivisiin tai kvali-
tatiivisiin tutkimuksiin. Kvantitatiivinen tutkimus on niin sanottua maarallista
tutkimusta, jossa tutkittavaan ilmion piirteita tarkastellaan jo olemassa olevien
teorioiden pohjalta. Kvalitatiivinen tutkimus on puolestaan niin sanottua laadullis-
ta tutkimusta, jossa tutkittavan kohteen ja erilaisten muuttujien véliset rajat eivéat
ole selkeitd ja tutkimuksessa kaytettavéa aineisto on monipuolista. Kvalitatiivinen
tutkimus on méaritelma hyvin monelle erilaiselle tutkimusmenetelmalle ja siihen
sisdltyy usein empiirinen tutkimusosuus. Liséksi se sisaltdd monia erilaisia mene-
telmid aineistojen tulkitsemiseksi. (Menetelmdopetuksen tietovaranto 2012; Liki-
talo & Rissanen 1998, 20, 57.)

Tama ty6 on kvalitatiivinen tutkimus, silla kvalitatiivinen tutkimus on toiminta-
tutkimus, jonka tavoitteena on toiminnan kuvaaminen ja ymmartdminen seka pyr-
kimys vaikuttaa muutokseen. Tyon tarkoituksena ei ole 16ytaa tyéhyvinvointiin
liittyvaad numeerista tietoa vaan 10ytaa vastauksia tutkimuskysymyksiin teorioiden

pohjalta.

Empiirisen osan teoria painottuu padasiallisesti Jukka limarisen Tyokykytalo-
malliin, sill& se toimii viitekehyksend Hyvéa tyo — pidempi tydura —hankkeelle ja

on nain rakennettu vastaamaan toimeksiantajayrityksen tarpeita.

Empiirisessd osuudessa projektin johtoryhmaén jasenille toteutettiin Kirjallinen

kysely Suomen Nettikyselyiden kautta. Kysely toteutettiin, jotta saataisiin selville,
miten Hyva ty6 — pidempi tyoura —hankkeen johtoryhmén sitoutuminen hankkee-
seen vaikuttaa Yksilotutkakyselyn vastausprosenttiin ja tatd kautta koko Hyva tyo

— pidempi tyéura —hankkeen onnistumiseen.

1.3  Opinnaytetyonrakenne

Taman tyo rakentuu kahdesta osasta, teoreettisesta seka empiirisestd. Tyon teo-
reettisessa osassa késitellaan aluksi yrityksen kilpailukykyé tyonantajamarkkinoil-
la. Toisena kokonaisuutena kasitelldaan tyohyvinvoinnin rakentumista. Tassé osas-

sa tyGhyvinvoinnin rakentuminen on jaettu ulkoisiin tekijoihin ja tyontekijan



omiin taustatekijoihin. Taustatekijoihin kuuluvat fyysinen, psyykkinen, sosiaali-
nen ja henkinen hyvinvointi sekd osaaminen ja koulutus. Kun tyéhyvinvoinnista
on rakennettu kokonaisvaltainen kuva, yhteenvedossa kasitellaan tyéhyvinvoin-

ninpositiivisiavaikutuksia.

Teoreettisen osuuden jalkeen siirrytddn empiiriseen osaan, joka alkaa toimeksian-
tajayrityksen esittelylla seka Hyvéa ty0 — pidempi tyoura —hankkeen esittelylla.
Taman jalkeen siirrytdan varsinaisesti tydn empiiriseen osaa ja tassa osassa kay-
daan lapi, mika on toimeksiantajayrityksen lahtokohta tydhyvinvoinnin kannalta
ja kuinka Hyvé ty6 — pidempi tydura —hanke tullaan toteuttamaan. Luvun lopuksi
on yhteenveto siitd, millaisia vastauksia tutkimuksessa saatiin. Viimeisessa luvus-

sa kéydaan lapi tyon lopputuloksia, paatelmia seka luotettavuutta ja patevyytta.

Tyon lopuksi 16ytyvét tyossa kaytetyt lahteet seka liitteet.

Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi-
hankkeet

Kilpailukyky

KuviolOpinnadytetydn tutkimusasetelma

Tassa kuviossa esitetddn tdman opinndytetyon tutkimusasetelmaa. Ty etenee tyo-
hyvinvoinnin kautta yrityksen kilpailukykyyn tyénantajana ja puolestaan parantu-
nut kilpailukyky auttaa panostamaan yrityksen tyohyvinvointiin. Tyéhyvinvoin-
tiin voidaan vaikuttaa esimerkiksi erilaisten tyohyvinvointihankkeiden avulla ja
tyéhyvinvointihankkeiden avulla. Tydhyvinvointihankkeiden l&htékohtana on
usein tyontekijoiden ja tydyhteison tyokyvyn parantaminen. Tyokyky puolestaan
vaikuttaa positiivisesti yrityksen kilpailukykyyn.



2  KILPAILUKYKY JA TYOHYVINVOINTI

Kilpailukyvyn mittaamiseksi ja arvioimiseksi kéytetadn hyvin erilaisia tapoja ja
nakokulmia. Perusajatuksena yrityksen kilpailukyvyn mittaamiselle voidaan pitéa
yrityksen tuottavuutta, tuotannon tehokkuutta, innovaatiokykyé ja uusiutumista,
asiakastyytyvéisyytta sekd ajanmukaisten tyokalujen kayttamista. Naista tekijoista
erityisesti tuottavuutta pidetddn tarkeéna lahtokohtana kilpailukykyiselle yritys-
toiminnalle, silla sen avulla pystytdédn mittaamaan kuinka paljon tuotantoa saa-
daan aikaan kaytdssa olevien resurssien avulla. Professorien LeenamaijaOtalan ja
Guy Ahosen mukaan yrityksen kilpailukyky tyomarkkinoilla on ehto yrityksen
kilpailukyvylle myos tuote- ja palvelumarkkinoilla. (Opetushallitus — etalukio
2012; Otala& Ahonen 2005, 13 - 27.)

Kilpailukyvyn ja yritystoiminnan menestyksen mittareina on eri tutkimuksissa
kaytetty myos tyontekijoiden sitouttamiskykya. Talla tarkoitetaan usein tyonanta-
jan kykya luoda tydympaérist0, jossa tyontekijat viihtyvat, ovat yhteistydssé tyon-
antajan kanssa ja ovat valmiit sitoutumaan tyonantajaansa. (Riikkonen, Tuomi,
Vanhala, Seitsamo 2003, 16.)

Kilpailu hyvisté tyontekijoistd on kiristynyt, joten tydhyvinvoinnista on tullut yksi
kilpailuvaltti puhuttaessa tyontekijoiden sitouttamisesta ja rekrytoimisesta yrityk-
selle. Ty6hyvinvointiin panostaminen on tydnantajalle yksinkertaisimmillaan ra-
hallista panostamista tydntekijoihin. Kaikkeen yritystoimintaan kuuluukin seké
pakollisia ettd vapaaehtoisia vakuutuksia, joiden avulla pyritdén tarjoamaan tyon-
tekijoille taloudellista turvaa. (Meretniemi& Ylonen 2008, 96.)

Néaiden pakollisten ja vapaaehtoisten maksujen johdosta henkilokunta on yrityk-
sen yksi suurimmista menoerista. Korkeat henkildstokustannukset syovat yrityk-
sen tuottavuutta ja vaikuttavat ndin negatiivisesti Kilpailukykyyn. Henkiléstokus-
tannusten minimointi onkin yrityksen toiminnan kannalta jarkevaa juuri niiden
tuomien sadstdjen ansiosta. Suurin osa henkildstokustannuksista muodostuu tyon-
antajan pakollisista, laissa maaritellyistd maksuista kuten esimerkiksi tyGelake-
maksuista ja osa taas tyontekijoiden sairaspoissaoloista.



Erityisesti lyhyet, alle 9 péivén sairaslomat tulevat tyonantajalle kalliiksi ja ndma
lyhyet sairaspoissaolot johtuvat usein esimerkiksi tyontekijan henkisesta pahoin-
voinnista, tydmotivaation puutteesta ja stressistd. Pahoinvointi onkin lisdantynyt
suomalaisessa tydyhteisossa koko 2000-luvun ja tydhyvinvoinnin merkitys on
puolestaan kasvanut paljon tdman péivan yritysmaailmassa.(Otala& Ahonen 2005,
36.)

Tyo6hyvinvoinnin merkityksesta tyontekijoiden tyokykyyn, tehokkuuteen ja ylei-
seen hyvinvoinnin tasoon on tehty useita erilaisia tutkimuksia ja esimerkiksi pro-
fessori Guy Ahosen arvion mukaan tyéhyvinvointiin sijoitetut varat tuottavat 10 —
20-kertaisesti panoksensa verran. Tyéhyvinvointi ndkyy parhaiten sairaspoissaolo-
jen méaréan vahentymisend, tyontekijoiden kasvaneena tehokkuutena seka tyoky-
vyn lisdantymisend. Hyvinvoiva tyontekija on tyonantajalleen tehokas ja tuottava
yksil6 ja vaikutukset nakyvat yrityksen tuottavuudessa, kannattavuudessa seké
kilpailukyvyssa. (Otala& Ahonen 2005, 13 — 27.)

2.1 Kohti Kkilpailukykya

Suomessa on kayty tyohyvinvointi keskustelua jo vuosikymmenid. Tutkimusten ja
keskustelun takana on usein yritysten tarve kustannustehokkuuteen, sill& tyohy-
vinvoinnin puute nékyy nopeasti lyhyelld seké pitkall& aikavalilla kustannuksissa.
Kustannuksia syntyy esimerkiksi sairaspoissaoloista seka varhaisen elakkeelle
siirtymisen vuoksi. Kustannustehokkuuden liséksi tydhyvinvoinnin puolesta teh-
tya ty6té puoltaa tulevaisuuden mahdollinen tyévoimapula. Kaikki ndma asiat
huomioiden yritysten on perusteltua panostaa nykyisen henkilékunnan tydssa jak-

samiseen ja ty6hyvinvointiin.(Forman&Vééananen 2004, 87 — 88.)

Tarked osa yrityksen kilpailukykya on tuottava toiminta ja tuottavuuden pitkéakat-
seinen kehittdminen. Yh& kasvava tuottavuus luo pohjan kannattavalle yritystoi-
minnalle. Tuottavuuden parantamisella yrityksen tulisi tavoitella parempaa tuo-
tannollista tulosta ilman, ettd ty0aikaa tai pddomaa lisatadn. Mit&d véhemmaén tuot-
teiden tai palveluiden valmistaminen vie resursseja sitd tuottavampaa toiminta on.

Yrityksen tuottavuus rakentuu monesta eri kokonaisuudesta mutta perusasiat on



I0ydettavissa tydympéristosta ja sen toimivuudesta. (Euroopan tyoterveys- ja tyo-
turvallisuusvirasto 2012.)

Kannattavuus puolestaan rakentuu yrityksen toimintatavoista ja tyontekijoiden
ammattitaidosta sekd osaamisesta. Yrityksen toiminnan tulisi tavoitella positiivista
Kierrettd, jossa tuottavuuden kasvu liséa kannattavuutta ja taté kautta antaa lisaa
resursseja panostaa jalleen toimintatapojen kehittdmiseen ja henkil6kunnan osaa-

misen paivittdmiseen. (Euroopan ty6terveys- ja tyoturvallisuusvirasto 2012.)

Euroopan tyoterveys- ja tyoturvallisuusviraston mukaan yritysten tuottavuuteen
vaikuttavat sekd tyohon itseensd liittyvat asiat, kuten menetelmat ja sujuvuus, tyo-
ympaéristoon, esimiestyohon ja johtajuuteen, henkildkunnan koulutuksen tasoon
liittyvét seikat seka yksinkertaisesti tuotettavien tuotteiden kysyntétilanne. Tuot-
tavuus on yksi tarkeimmista elementeistd, kun rakennetaan kilpailukykyista yri-
tystd, joka pystyy toimintansa kasvattamiseen tiukassakin kilpailutilanteessa. Pa-
rantunut kilpailukyky vaikuttaa henkildstoon parantamalla palkkatasoa seké luo-
malla turvallisuuden tunnetta tydpaikkojen sdilymisesta ja luomalla edellytykset
toiminnan kehittymiselle seké uusille investoinneille. Hintakilpailukyvyn nousu
puolestaan hidastaa kasvavaa kustannuskehitysta ja yleensa ottaen kannattavuus
parantuu tuottavuuden noustessa. (Euroopan tyoterveys- ja tyoturvallisuusvirasto
2012.)

Yritysten tulisi saada kaikkien eri toiminnan osa-alueiden tavoitteet tukemaan ja
tdydentdmaén toisiaan siten, ettd esimerkiksi tydolosuhteita koskevat tavoitteet
tukevat yrityksen taloudellisia tavoitteita. Yrityksen kehittdessé toimintatapojaan
tehokkaammaksi ja tuottavammaksi tulee muistaa myos tyontekijoiden terveyttad
ja tyoolojen turvallisuutta parantavat toimet. Useat asiat yrityksen toiminnassa
vaikuttavat toisiinsa ja esimerkiksi tyoturvallisuuden parantuminen nakyy usein
tuotantoon liittyvien toimintatapojen tehostumisessa. (Euroopan tyoterveys- ja

tyoturvallisuusvirasto 2012.)

2.2 Tyobhyvinvoinnin vaikutukset kilpailukykyyn

Tyo6hyvinvointia voidaan tarkastella hyvin monista eri ndkdkulmista seké eri ta-

soilla, kuten yksilo- tai yhteisotasolla. Tasta huolimatta tydhyvinvointi ja sen ole-



massaolo tai puuttuminen on aina lahtdisin yksilotasosta ja vain yksilotasolla ty6-
kykya voidaan arvioida. Tuleekin muistaa, ettd vaikka tyohyvinvointiin vaikuttaa
mya0s tyonantajan toiminta ja ty6nantajan taytyy kantaa vastuu henkilékuntansa
tyéhyvinvoinnista, hyvinvointi on lopulta kiinni yksilosta itsestdén. Hyvinvointi
kumpuaa yksilon omasta halusta voida hyvin ja jokaisen tulee tehdd itse toit4
oman hyvinvointinsa eteen. Jos yksilon halu puuttuu, tydnantajan on mahdotonta
edistdd omilla toimillaan yksilén hyvinvointia. (Tyo6turvallisuuskeskus 2012; Ota-
la& Ahonen 2005, 21 — 22.)

Ty6hyvinvoinnin tutkiminen on saanut aikaan positiivisia muutoksia ja tydympa-
ristéjen terveellisyys ja turvallisuus ovat parantuneet keskimaéarin selvasti. Tyo-
elamé on kuitenkin muuttunut nopeammin kuin yhteiskunta ja teollisuuden ajan
perinteet ja normit elavat yha ja nakyvét tyontekijoiden asenteissa. Yritysten hen-
kilostohallinnon alaiset asiat, kuten palkat, tyajat ja tydsuhteiden muoto ovat
muuttuneet paljon. Namé tydmaailman muutokset ovat luoneetkin sopeutumison-

gelman, joka vie aikaa poistuakseen. (Manka et al 2010, 9.)

Tyb6hyvinvointi vaikuttaa yritykseen tuottavuuden kasvuna, silla hyvinvoiva tyon-
tekija on tuottavampi yksild kuin tydssédén pahoinvoiva tyotekija. Tuottavuuden
kasvu johtaa yleensa puolestaan kannattavuuden kasvuun. Tuottavuuden kasvulla
saadaan aikaan positiivinen Kierre, joka ei vaikuta ainoastaan yritykseen ja sen
tasolla tarkasteltuna yritysten tuottavuudella on merkitystd puhuttaessa yhteiskun-
nan tarpeiden turvaamisesta ja taloudellisen kehityksen luomisesta. (Euroopan

tyoterveys- ja tyoturvallisuusvirasto 2012.)

Seuraavassa kuviossa (Kuvio 2) on esitetty tydhyvinvoinnin kautta parantuneen

tuottavuuden merkitysté yrityksessa.
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Kuvio 2Tuottavuuden kasvun merkitys yrityksessa
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Useat tutkimukset osoittavat, ettei hyvinvointiin panostaminen ole vain yrityksen

resursseja kuluttavaa toimintaa vaan sijoittamista yhteiseen etuun. Hyvinvoinnin

vaikutukset nakyvat seka tydyhteisossa tyon tuottavuutena etta sen ulkopuolella

yksiléiden hyvinvointina. Hyvinvoiva tyontekijé sitoutuu panostamaan tyonsa

laatuun sekd on motivoitunut tekemaan tyota yhteisten tavoitteiden saavuttami-
seksi. (Klemeld 2006, 33; Manka et al 2010, 9 — 15; Hyva tyd pidempi tydura

2012.)

Henkil6ston osaamisen ja tyokyvyn vaikutukset yrityksen talouteen ja tuotannon

laatuun ovat selvié. Erilaisten henkildston kehityksen ja toiminnan mittareilla pys-

tytddn arvioimaan saavutettuja saéstoja, jotka tydolojen parantuminen ja tydyhtei-

sOn toiminnan kehittyminen saavat aikaan. Tyohyvinvoinnilla voidaan vaikuttaa

sairaspoissaolojen ja tyokyvyttomyysriskien vahentymiseen ja nain sééstoja saa-

vutetaan erityisesti henkildstokuluissa seka valillisissa etta valittomissd menoissa.

Ty6hyvinvointi vaikuttaa valittomasti yrityksen talouteen erilaisten kulujen — ku-

ten sairaspoissaolojen, eléke- ja tapaturmakustannusten — véhentymisend ja valilli-

sesti vaikutukset nakyvat tydajan tehokkaampana kayttond, luovuutena ja laatuna.
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(Manka et al 2010, 9 — 15; Hyvé ty0 pidempi tyéura 2012; Juutti & Vuorela 2004,
136 —137.)

Esimerkiksi sairaspoissaolot muodostavat noin 5 prosenttia yrityksen palkkakus-
tannuksista ja erityisesti lyhyet 1 — 3 pdivén sairaspoissaolot tulevat kalliiksi. Ly-
hyet sairaspoissaolot johtuvat usein tyontekijan pahoinvoinnista ja pahaan oloon

pystytaén vaikuttamaan tyohyvinvoinnin kautta. Talloin sairaspoissaolot saadaan
laskuun ja jos lyhyiden sairaspoissaolojen maara pystytaan esimerkiksi puolitta-

maan, yrityksen tulos voisi olla jopa kaksinkertainen aiempaan verrattuna. (Ota-

la& Ahonen 2005, 36.)

Yrityksen osaamispdédoman takia ei ole yhdentekevad, miten tyonantaja kohtelee
tyontekijoitaan, silla osaaminen kulkee tyontekijoiden mukana. Henkiléston
osaamisen ja tyokyvyn vaikutukset yrityksen talouteen ja laatuun ovat selvia. Eri-
laisten henkildston kehityksen ja toiminnan mittareilla pystytdan arvioimaan saa-
vutettuja saéstojd, jotka tydolojen parantuminen ja tydyhteison toiminnan kehit-
tyminen ovat saaneet aikaan. Onkin tarkedd muistaa, ettd tydolosuhteiden paran-
taminen vaikuttaa tyontekijoiden kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin ja elamanlaa-
tuun parantavasti. Tyéhyvinvoinnilla tulee tavoitella kaikkien osapuolten voittoti-
lannetta ja tdmé& saavutetaan eri osapuolten saumattomalla yhteistyolla. Yrityksen
tuloskunto paranee, silla tyontekijat jaksavat ja voivat tydssaan paremmin. (Hyva
ty6 pidempi tydura 2012; Juutti & Vuorela 2004, 147.)

Hyvinvoivat ja menestyneet organisaatiot ovat poikkeuksetta yrityksid, joissa tyo-
yhteison hyvinvoinnin kehitykseen on panostettu ja yrityksesta 10ytyy tyéhyvin-
voinnin lisaksi timan paivan osaamista. Tyontekijoiden sitoutuminen ty6honsa ja
siitd innostuminen eivét ole saavutettavissa ainoastaan vaatimalla tulosta ja koros-
tamalla rahallisia arvoja. Tyontekijoiden todellinen innostus ja sitoutuminen vaa-

tivat hyvinvoivia sen jokaisella osa-alueella. (Juutti & Vuorela 2004, 147.)

TyoOpaikkojen terveyden ja hyvinvoinnin edistdminen tehdaén yhteistydssa tyon-
antajan, tyontekijén ja yhteiskunnan kanssa — tyoterveys perustuu moniammatilli-
seen osaamiseen ja sen jakamiseen. Tyokykya yllapitdvand toimintana voidaan
pitdd suunnitelmallista ja tavoitteellista toimintaa, joka toteutetaan yhteistydssa

tyontekijan ja tyénantajan kanssa. Vaikka tyoterveyshuolto seké tyopaikan ter-
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veellisyys ja turvallisuus ovat tyonantajan vastuulla, parhaat tulokset saadaan, kun
kaikki osapuolet tekevat yhdessa toité yhteisen pddmaéran eteen motivoituneesti
ja aktiivisesti. (Tyoterveyslaitos 2012; STM 2011; Finlex 2012.)

Tyb6hyvinvointi ei siis pelkéstaén luo edellytyksia kannattavalle yritystoiminnalle
vaan on my0s yrityksen tydnantajana antaman imagon puolesta tarkeéd. Hyva
tyonantaja houkuttelee palvelukseensa kaikista osaavimman ja tehokkaimman
henkilékunnan, jotka ovat motivoituneita ja haluavat sitoutua tydnantajaansa seka
yrityksen yhteisiin tavoitteisiin. Hyvinvoivan henkilékunnan hyddyt ja positiiviset

vaikutukset yrityksen toimintaan ovat selvia.

2.3 Maksut ja vakuutukset

Palkansaajien vanhat eldkelait (TEL, TaEL ja LEL) yhdistettiin vuoden 2007 alus-
sa yhdeksi tyoelékelaiksi (TYEL). Tyontekijé pitdd vakuuttaa TyEL:n mukaan, jos
tyontekija on 18 — 68-vuotias ja hanen kuukausiansionsa ylittda 47,08 euroa.
Vuonna 2012 tydntekijan eldkelain mukainen keskiméaaréinen tydelédkevakuutus-
maksu on 22,8 prosenttia palkasta. Tyontekija joutuu myos itse maksamaan pal-
kastaan tyoelakemaksua. Alle 53-vuotiaiden tydntekijoiden elakemaksu on 5,15
prosenttia palkasta vuonna 2013 ja tyoelakemaksu 53 vuotta tayttaneille on 6,50
prosenttia. (Sosiaali- ja terveysministerio 2011; Meretniemi& Yl6nen, 2008, 96 —
97.)

Lakisaateinen tapaturmavakuutus on otettava kaikille niille tyontekijoille, joilla on
voimassaoleva tyosuhde. Sen maksamisen yhteydessa tydnantajan tulee maksaa
my0s tyottdmyysvakuutus- ja ryhmahenkivakuutusmaksu. Tapaturmavakuutus-
maksu vuonna 2012 on 0,3 — 8 prosenttia riippuen maksetuista palkoista ja tyon
vaarallisuudesta. Ty6ttomyysvakuutusmaksua tyonantaja maksaa 0,8 prosenttia
palkkasummasta, kun palkkasumma on alle 1 936 500 € euroa ja jos palkkasum-
ma ylittdd mainitun rajan, maksu maaraytyy 3,2 prosentin mukaan. Maksua ei
peritd alle 17-vuotiaista eikd yli 65-vuotiaista tyontekijoista. Tapaturmavakuutus-
yhti0 perii tapaturmavakuutusmaksun yhteydessa myds ryhmahenkivakuutusmak-
sun, joka on vuonna 2012 keskimaarin0,071 % palkasta. (Ilmarinen
2012;Meretniemi& Ylonen, 2008, 96 —97.)
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Vaikka henkiléstokustannukset muodostuvat tyonantajan silmin katsottuna kor-
keiksi, maksuja ja vakuutuksia laiminlyové tyonantaja ei ole kilpailukykyinen
ty6nantaja tyémarkkinoilla. Tyontekijat ovat hyvinkin tietoisia omista eduistaan ja

ty6nantajan velvollisuuksista.

Taloustutkimus selvitti vuonna 2010 tutkimuksessaan ”Tyodeldma vuonna 2020:
mitd asioita tyOntekijoissé arvostetaan silloin?” tyontekijoiden ja tyonantajien
kilpailukykyyn vaikuttavia asioita ja mita eri osapuolilta tullaan tulevaisuudessa
vaatimaan. Tutkimuksen mukaan tyontekijat uskovat, etta heilta vaaditaan vuonna
2020 ammatillista osaamista, kykyé ja halua jatkuvaan oppimiseen sek& oman

osaamisen kehittamiseen.

Samassa tutkimuksessa saatiin selville, ettd vuonna 2020 arvostettu tydnantaja
panostaa henkildstoonsa ja tarjoaa mahdollisuuden vakituiseen tyésuhteeseen.

N&ma arvostukset ovat voimassa myds tdna paivéana. (Lehto & Markkula 2010.)
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3  TYOHYVINVOINNIIN RAKENTUMINEN

Taman péivan tydeldman puhutuin piirre on jatkuva muutos, joka pitad eri alat
jatkuvassa muutoksessa ja vaikuttaa nain myos jatkuvasti tyoskentelytapoihin.
Ty0 ja perhe-elama ovat kuitenkin lahes kaikille tydeldmassa oleville ihmisille
avainasemassa. Naihin osa-alueisiin liittyy monia asioita, jotka vaikuttavat hyvin-
vointiin ja hyvinvointiin liittyvat ongelmat kérjistyvéat usein ihmisten kohdatessa
tyottomyytta. (Heikkila & Kautto 2006, 55.)

Teknologian kehitys on muuttanut paljon tyeldmaa ja joitain perinteisia ammatte-
ja ja tyotehtavié ei ole endd. Ihmisten tydpanos on tietyssd maarin vahentynyt
mutta toisaalta teknologian kehitys korostaa nykyéan henkilokunnan osaamista.
Jatkuvaan muutokseen kuuluu teknologian kehityksen liséksi kansainvalistymi-
nen. Globaalissa maailmassa kilpailu on Kiristynyt kaikilla aloilla ja asiakkaat
vaativat yhd enemmaén palveluilta ja tuotteilta. Kustannustehokkuuden vaatimus
on saanut yrityksen panostamaan henkilokunnan osaamiseen. VVaatimus osaamisen
on saanut tutkijat esittdmaan, etta tulevaisuudessa yritysten palveluksessa on puo-
let vdahemman henkildkuntaa, jolla on tuplasti osaamista ja jonka ansiosta asiak-
kaalle saadaan tuotettua kolminkertainen lisdarvo. (Otala 2000, 24; Mustomaki,
Anttila, Oinas, Nétti 2011, 17.)

Tybhyvinvointia on vaikea kasitella termina, silla se on abstrakti késite, jonka
jokainen yksild kokee hyvin omakohtaisesti. Tyéhyvinvointi kasittaa jonkun mie-
lestd tiettyja asioita ja toisen mielesté taas toisenlaisia asioita. Nykyaéan termiin
liitetddn hyvin usein seikkoja, kuten esimerkiksi tydyhteison ilmapiiri, yksilon
motivaatio ja ammatillinen osaaminen. Tyohyvinvointi voidaan nahda kokonai-
suutena, joka koostuu yksilon tunteista ja viretilasta. Hyvinvoinnin voi laajentaa
koskemaan koko tydyhteisod ja tydyhteison yhteisté vireystilaa. (Otala& Ahonen
2005, 19 — 20.)

Kasiteltdessa tydhyvinvointia kokonaisuutena siihen voidaan liittaa eri hyvinvoin-
nin osa-alueita. Kun ndmé osa-alueet — fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen ja hen-
kinen — ovat tasapainossa, voidaan puhua tyohyvinvoinnista. Tahan kokonaisuu-
teen liittyvat myos tyon ulkopuoliset asiat, kuten esimerkiksi yksilon elaméntilan-

ne seké perhe.
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Tydssaan viihtyva ja hyvinvoiva tyontekija kokee tyon olevan tasapainossa vaati-
vuutensa ja kuormittavuutensa puolesta. Todelliseen tydhyvinvoinnista puhutaan
usein termeilld kuten, tydnilo ja -imu, voimaantuminen ja virtaus. Yksinkertai-
simmillaan tyéhyvinvoinnista voidaan puhua kuitenkin silloin, kun tyontekija tun-
tee menevansa mielelldan aamulla toihin.(Suutarinen & Vesterinen 2010, 19 — 20;
Klemel&d 2006, 6; Manka, Hakala, Nuutinen, Harju 2010, 9 — 15.)

Tyb6hyvinvoinnin ymmartamisen ja tutkimisen kannalta onkin hyvin tarkeaa tar-
kastella ihmisia kokonaisuutena. Elaméntilanteen muutokset tyon ulkopuolella
heijastuvat usein ja nopeasti myos tydelamaén esimerkiksi sairaspoissaoloina.
Tutkimuksissa onkin huomattu, ettd yleensa yksityiselaman ongelmilla on suu-
rempi vaikutus tydeldmaén kuin toisin pain. Tydnantaja pystyy vaikuttamaan mo-
nin eri tavoin tydntekijoidensa tyéhyvinvointiin ja tyytyvaisyyteen tyopaikalla,
mutta on kuitenkin perusasioita, joihin tyonantajakaan ei voi vaikuttaa. Suhtautu-
minen ty6hon vaihtelee idnkin mukana ja tietyissa elaménvaiheissa ty6 on tarke-
ampi tai vahemman tarkeampi kuin tydn ulkopuolinen eldma. Jokainen tydntekija
suhtautuu kuitenkin tyohon omalla tavallaan ja tydntekijoiden arvoihin tai arvos-
tuksiin ei pystytd vaikuttamaan tyonantajalta tulevin keinoin. (Forman& Vaana-
nen 2004, 210; Otala& Ahonen 2005, 20; Suutarinen & Vesterinen 2010, 19 —
20.)

Tyo6hyvinvoinnin kehitykseen vaikuttavat yhteiskunnan tarpeet ja poliittiset linja-
ukset. Esimerkiksi suurten ikdryhmien eldkoitymisesté johtuvaa tydvoimapulaa
pyritddn helpottamaan esimerkiksi linjauksilla tyourien pidentdmisesta. Toimenpi-
teet tulevat vaikuttamaan seka tyonantajiin etta tyontekijoihin ja siksi tydhyvin-
voinnin kautta saavutettu pidempi ja parempi tydeldama on yhteinen etu. Sosiaali-
ja terveysministeri6 onkin asettanut tavoitteeksi, ettd tyontekijoiden tydsséoloaika
lisdaantyy kolmella vuodella vuoteen 2020 mennessa. (Hyvé tyo — pidempi tydura
2012; STM 2011; Heikkila & Kautto 2006, 55.)

Olen jakanut tydhyvinvoinnin rakentumiseen vaikuttavat tekijat sisaisiin seka ul-

ty6nantaja ei toimillaan pysty vaikuttamaan ja taas asioita, joihin tydnantaja pys-

tyy vaikuttamaan.
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Niin sanotuja sisdanrakennettuja ominaisuuksia eli taustatekijoita on meill& jokai-
sella yksilollisesti ja ndma taustatekijét vaikuttavat suuresti sithen, miten voimme
kokea voimamme hyvin tyéssamme. Osaan tyéhyvinvoinnin rakentavista tekijois-
t& tyonantaja pystyy puolestaan vaikuttamaan ja ndma ovat yksilon ulkopuolelta

tulevia ty6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita.

Eniten yksilon tyohyvinvoinnin rakentumiseen vaikuttaviksi ulkoisiksi tekijoiksi
olen valinnut lainsdadannon, johtamisen ja esimiestydn seké organisaation. Lain-
séadanto 1oytyy kaiken yritystoiminnan takaa. Erityisesti tydhyvinvointia paranta-
vaan toimintaan on panostettu viime aikoina ja tyontekijan perusoikeuksia on vie-
ty lakikirjoihin asti. Johtamisen ja esimiestyon nostamista pohjustan esimerkiksi
LeenamaijaOtalan ja Guy Ahosen tutkimuksiin joissa todetaan, etta esimiesty® on
tarked asia yksilon tydhyvinvoinnin rakentumisen kannalta. My6s Pauli Juutti ja
Antti Vuorela ovat tulleet samaan lopputuloksen teoksessaan Johtaminen ja ty6-
yhteison hyvinvointi. Organisaation tarkeytta yksilon hyvinvoinnissa puoltaa puo-
lestaan Tyo0 leipalajina — tydhyvinvoinnin psykologiset perusteet teos (Kinnunen,
Mauno, Feldt 2005.) Erityisesti nykypaivana, jolloin tiimitydskentelya arvostetaan

hyvin pitkélle, organisaation rooli korostuu.

Ty6hyvinvoinnin taustatekijat olen rajannut Maslowin tarvehierarkiaan perustuen.
Tadmi samaa ajattelutapaa tukevat myos Otala sekd Ahonen teoksessa ”Tyohyvin-
vointi tuloksentekijana” (2005). Tyontekijan oman hyvinvointitaustan rakentumi-
sesta ollaan hieman erimieltd ja eri teokset painottavat eri tavalla kunkin osa-
alueen tarkeyttéd. Fyysinen ja henkinen hyvinvointi ovat useassa teoksessa tar-
keimpind rakennuspalikkoina yksilon kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin rakentumi-
sessa. Psyykkisestd ja sosiaalisesta hyvinvoinnista puhutaan usein péaéllekkain,
mutta esimerkiksi Tyohyvinvointi tuloksentekijé teoksessa naita osa-alueita on
kasitelty erikseen. Olen nostanut osaamisen myds yhdeksi tyontekijan tyohyvin-
voinnin taustalta 16ytyvéksi tekijaksi, silla useissa teoksissa on painotettu varsin-

kKin tdmén péaivan kovia vaatimuksia tyontekijoiden osaamisen puolesta.

Esimerkiksi Tampereen yliopistossa vuosina 2003 — 2005 toteutetussa tutkimus-
hankkeessa ”Koulutuksen vaikutukset tyouran kokonaispituuteen todetaan, etti

hyva peruskoulutus seka korkeampi ammatillinen koulutus lisaavat yksilén moti-
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vaatiota ja voimavaroja tydelaméssa toimimiseen. (Jarvensivu, Jokinen, Luoma-
Keturi, Valkama 2005.)

3.1 Tyokyky

Tyontekijan voimavarat tulee suhteuttaa tyon vaatimuksiin ja ndin voidaan arvioi-
da yksilon tyokykya. Tyonkuva, sen fyysisyys tai henkisyys, tydymparisto ja tyo-
yhteiso vaikuttavat vaatimuksiin ja vaikuttavat ndin myos tyontekijan voimava-

roihin.(Tyo6terveyslaitos 2012.)

Alla olevassa kaaviossa (Kuvio 3) on esitetty tyontekijan voimavaroja ja kuinka

voimavarat ovat tasapainossa toistensa kanssa.

Arvot

—
~<
o:
A
<
A
<

Koulutus Terveys

Motivaatio Asenteet

Osaaminen Tyotyytyvaisyys

Kuvio 3 Tyontekijéan voimavaroja

Ihmisen henkisen ja fyysisen tyokyvyn seka tyémotivaation kannalta on tarkeaa,
ettd yksilon tarpeet tydeldmassé tayttyvat. Tyonhallinta, tydympariston turvalli-
suus ja terveellisyys vaikuttavat oleellisesti tydyhteison ja tyontekijoiden tervey-
teen sekd toimintakykyyn. Tyontekijoiden oikeudenmukainen kohtelu, luottamus
ja tasa-arvo luovat edellytykset hyville ty6lle ja tydpaikalle. Hyva tydpaikka toi-
mii aidossa yhteistoiminnassa tuottavasti seké& kannattavasti. (Otala&Ahonen
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2005, 20 — 22; STM 2011; Tyoeldman tutkimuskeskus 2012; Juutti & Vuorela
2004, 133; Esping-Andersen 2002, 120.)

Usein tyokykyyn liittyvat ongelmat ndhdaan ensimmadisena tydpaikalla ja timan
takia esimiehen aktiivinen rooli osana varhaista puuttumista ja ennaltaehkéisya on
hyvin tarked. Esimerkiksi sairaspoissaolojen dkillinen lisaédntyminen voi kielia
tyokyvyn heikkenemisestd. VVarhainen puuttuminen ja ennaltaehké&isy ovat avain-
asemassa, kun puhutaan keinoista pidentéé tyouria. Tyohyvinvointi on lopulta
yhteisty6té eri osapuolten kanssa ja yhteistyon avaimet 16ytyvat tyéhyvinvointia
séatelevasté lainsdéddannosta ja sen noudattamisesta. (Tyoturvallisuuskeskus
2012.)

3.2 Ulkoiset tekijat

Koska tyohyvinvointi on monen tekijan summa, sita voidaan myos parantaa vai-
kuttamalla moneen eri asiaan. Tarkeind tekijoité voidaan pitdé esimerkiksi mah-
dollisuutta vaikuttaa omaan tyénkuvaan ja ammattitaidon kehittymiseen koulut-
tautumismahdollisuuksien kautta seké johtamisen kannustavuutta ja johdonmukai-
suutta. Sosiaali- ja terveysministerion linjausten mukaan jokaisella tyopaikalla
turvallisuuden ja terveyden tulee toteutua jokaisen tyontekijan kohdalla. Kaiken
tyéhyvinvoinnin parantamiseksi tehdyn toiminnan taustalta 10ytyvat myos yhteis-
kunnan normit ja lainsdadantd. (STM 2011; Manka, Hakala, Nuutinen, Harju,
2010,9-15)

Seuraavassa kuviossa (Kuvio 4) on esitetty tekijat, jotka kaikki vaikuttavat tyéhy-

vinvointiin tyopaikoilla.
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Johtaminen ja
esimiestyo

Lainsdaadanto Yrityskulttuuri

TyGilmapiiri

Kuvio 4Tydhyvinvoinnin rakentuminen

Kokonaisvaltaista hyvinvointia tukee se, etta tyontekija on tydymparistonsa fyy-
sisten ja sosiaalisten ominaisuuksien kanssa yhteensopiva. Tyon sujuvuus, tyonte-
koon kannustava seké turvallisuuden tunteen tarjoava ilmapiiri on mahdollistetta-
va jokaiselle tyontekijalle. Tydympariston ndkdkulmasta hyva tydpaikka on tur-
vallinen, viihtyisa ja ennen kaikkea terveellinen. Ei pida kuitenkaan unohtaa joh-
tamisen ja esimiestyon merkitysta hyvén tyopaikan rakentajina. Hyvinvointiin
vaikuttaa ensisijaisesti kokemus tyon mielekkyydesta. Ty on mielekéstd, kun se
on sopivassa madarin haasteellista, se tarjoaa tunteen omasta osaamisesta ja toisten
arvostuksesta oman osaamisen johdosta. Ty6lla tulee olla selked tarkoitus ja tyon-
kuvan tulee olla selva. (Klemela 2006, 9; STM 2011; Juutti & Vuorela 2004, 68.)

3.2.1 Lainsaadanto

Lainsdadanto on aina heijastellut yhteiskunnassa tarkeiksi koettuja asioita ja tyo-
hyvinvointiin liittyvéat kysymykset ovat tuoneet muutoksia Suomen lakiin. Nait&

tyéhyvinvoinnin tason parantamiseen tahtaavia lakikokonaisuuksia, joissa kiinni-
tetéan erityisesti huomiota tyontekijan henkisiin kuormitustekijoihin, ovat tyotur-
vallisuuslaki vuodelta 2002 ja ty6terveyshuoltolaki vuodelta 2001.
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Tyonkuormitus seka psyykkiseen terveyteen liittyvat asiat kuten esimerkiksi epé-
asiallinen kohtelu ja jopa vékivaltatilanteet on otettu laeissa huomioon. Lainsaa-
dannon liséksi tydsuojelun normit kuvastavat myos niité asioita, joita yhteiskun-
tamme pitéa tyon ja tydympariston kanalta tarkeind. Normit ohjaavat toimintaa
kohti parempaa tyoelamaa ja ne muodostavat viitekehyksen, jossa saddetaan va-
himmaisvaatimukset tydoloja ja tydoymparistoa koskien. Tyodsuojeluviranomaiset
valvovat normiston mukaista toimintaa ja antavat tarvittaessa ohjeita sen kaytéan-
toon panoon liittyvissa asioissa. (Juutti & Vuorela 2004, 137 — 138; Kinnunen,
Feldt, Mauno 2008, 9 — 10.)

Jokaisen suomalaisen perustuslaillisena oikeutena on ty0 ja tdman oikeuden takia
myaos tyohyvinvointi koetaan hyvin tarkedksi osa-alueeksi tamén paivan lainsaa-
danndssa. Useat tyohyvinvointiin nakyvimmin liittyvéat toimintatavat ja periaatteet
I6ytyvétkin Suomen laista mutta hyvinvoinnin tason kohoaminen on lopulta riip-
puvainen tyopaikoilla tehtavista konkreettisista muutoksista. Tarkeéna edistysas-
keleena voidaan pitéaé sitd, ettd tyopaikoilla toteutuisivat lainsaadannon vahim-
maisvaatimukset, silla kokonaisvaltaista hyvinvointia on helpompi lahteé raken-
tamaan, kun perusasiat ovat kunnossa. Tyontekijoiden vahimmaisoikeudet tyo-
elaméssa maaritellaan kattavasti Suomen tydlainsd&ddanndn ja tydehtosopimusten
kautta. Vaikka lainsdadanto velvoittaa tydnantajaa, monipuoliset ja laajat sdadok-
set edellyttavat tydnantajalta tiedostamista, ymmartamista seké vastuunkantamis-
ta. llman tyGnantajan motivaatiota ja osaamista lain edellyttdmét vaatimukset ei-
vt vélttamattd toteudu hyvinvointia mahdollistavalla tavalla. (Otala& Ahonen
2005, 25 — 27; STM 2011.) Alla olevssakuviossa (Kuvio5) on esitetty keskeinen

tyohyvinvointiin liittyva lainsd&danto.

= TyOturvallisuuslaki 738/2002

= TyOterveyshuoltolaki 1383/2001

al  TYOsopimuslaki 55/2001

al Yhdenvertaisuuslaki 21/2004

Kuvio 5Tyéhyvinvointiin liittyva lainsdadanto
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Terveyden edistdminen tyOpaikalla vaatii kehittdmistd, kannustamista ja rohkai-
semista: tyota ja sen ympéristod voidaan kehittda jatkuvasti turvallisemmaksi seké
tyontekijoitd kannustaa osallistumaan kehitykseen. Kehitysta ja pitkakestoisia
muutoksia ei saavuteta vain yksittaisilla, tyosta irrallisilla tempauksilla, vaan ter-
veyden edistamisen tulee olla laaja-alainen kokonaisuus. Koko organisaation tulee
sitoutua ja olla mukana terveytté edistdvassa kehitystyossa sekd eteenpdin vievissé

muutoksissa. (Tyo6terveyslaitois 2012.)

3.2.2 Johtaminen ja esimiesty0

“Menestyksekkddn johtamisen yhtend tdrkednd kriteerind on pidetty vaikuttamista
henkildston motivaatioon ja ty6asenteisiin, kuten sitoutumiseen ja tyotyytyvaisyy-
teen.” (Kinnunen U., Feldt T., Mauno S., 2008, 315.)

Organisaation paamaéarien ja tavoitteiden saavuttamiseksi tehty ohjaava ja ar-
vioiva toiminta on johtamista yksinkertaisimmillaan. Johtamisen kulmakivié ovat
laadukkaan ja tuottavan tyon toimintaedellytysten luominen ja mahdollistaminen
sekd tehtévan tyon tukeminen. Hyva johtaminen vaatii ennakointia, joten toiminta
ei saa perustua ainoastaan lyhyen aikavalin tavoitteisiin ja niiden toteutumisen
mahdollistamiseen. Johtamisella pyritddn vaikuttamaan tulevaisuuteen ja toimin-

nalle annetaan suuntaa harkituin keinoin. (Ty6turvallisuuskeskus 2012.)

Johtaminen on monipuolinen kasite, eiké sen erittely ole yksinkertaista ja usein
kéytetadnkin jakoa ihmisten sekd asioiden johtamiseen vélilla. Ihmisten johtami-
sesta voidaan puhua, kun pyritadn vaikuttamaan omalla johtamisella toisen ihmi-
sen kayttaytymiseen. Esimerkiksi tyontekijat saadaan oman johtamisen keinoilla
toimimaan niin, ettd yrityksen tavoitteet ja strategia toteutuvat. Asioiden johtami-
seen kuuluu puolestaan paatdksentekoa ja suunnittelua. Asioiden johtamisen koh-
teena voivat olla esimerkiksi organisaation toiminta tai toiminnanprosessit. Sosi-
aali- ja terveysministerion linjauksissa painotetaan turvallisuuden, terveyden ja
hyvinvoinnin osuutta osana hyvaa johtamista. Johtamisen laatuun pystytaén vai-
kuttamaan koulutuksen seka opetuksen kautta ja hyvid muutoksia johtamiskulttuu-
rissa saavutetaan yhteistyolla ja viestinnan tason parantamisella. (STM 2011; Ty6-

turvallisuuskeskus 2012.)
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Johtamisella on erittéin suuri vaikutus tyontekijoiden tyomotivaatioon ja kykyyn
suoriutua tyotehtavistd. Johdon tehtdvana on mahdollistaa vuorovaikutteinen ja
yhteisty6lle rakentuva tydilmapiiri, joka pohjautuu tydyhteison sisdiselle luotta-
mukselle ja erityisesti tyontekijoiden luottamukselle esimiehié kohtaan. Luotta-
muksen pohjalta voidaan alkaa rakentaa vuorovaikutusta eri tyontekijaryhmien ja
ty6johdon vélille. Luottamus ei kuitenkaan synny ilman oikeudenmukaista johta-
mista, arvostusta seké erilaisuuden hyvaksymista. Esimiehen tuleekin pyrkia kai-
kessa tydssaan aina tasapuoliseen seka oikeudenmukaiseen johtamiseen. Ainoas-
taan kaikkia tasapuolisesti kohteleva esimies voi synnyttaa alaisissaan luottamus-
ta, joka on puolestaan kulmakivi esimiehen ja alaisen onnistuneelle ja vuorovaiku-
tukseen perustuvalle tydsuhteelle. (Klemeld 2006, 25 — 26; Manka, Hakala, Nuu-
tinen, Harju 2010, 9 — 15; STM 2011; Tyo6turvallisuuskeskus 2012.)

Seuraavassa kuviossa (Kuvio6) on esitetty esimiestydn kulmakivet.

Kuvio6 Esimiestyon kulmakivet
Tarkeéda esimiehen tydssé on ottaa huomioon yksil6iden erilaiset vahvuudet ja
taipumukset seka organisoida tyo niin, etta jokainen péasee hyddyntdmaan omia

vahvuuksiaan sekd ammattiosaamistaan. Tarke&a yksilon hyvinvoinnin kannalta
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on, ettd hénet otetaan huomioon nimenomaan yksilona: hanelld on yksilolliset
tarpeet seké elamatilanne. Hyvinvointia tutkittaessa onkin todettu, ettd yksilon
tarve inhimillisyyteen korostuu. Ihmislaheinen ja ihmisia kunnioittava johtaminen
ja esimiestydskentely liittyvat ihmisen tarpeeseen tulla noteeratuksi tuntevana
yksilona. (Manka&al 2010, 9 — 15; Klemeld 2006, 14, 25 — 26.)

Esimiestyolla ja johtamisella on todella suuri merkitys tydyhteisén tuottavuuteen,
ilmapiiriin seka tyontekijoiden tydmotivaatioon ja nykypaivéana osaavia ja hyvia
esimiehid tarvitaan ja heilt4 vaaditaan entistd enemman. Tdman pdivan esimiesten
haasteina ovat riittdvat sosiaaliset taidot, joiden avulla tydyhteison jokapéaivaisia
ongelmia ratkotaan oikeudenmukaisesti. Esimiehiltd vaaditaan yhda enemman ky-
kya antaa palautetta seké kannustavaa otetta johtamiseen. Tydtehtavissa onnistu-
minen ja tehdysté tyGsta saatu kiitos vaikuttavat ratkaisevasti yksilon tuottavuu-
teen sekd hyvinvointiin ja nakyvat ulospéin esimerkiksi hyvéana asiakaspalveluna.
Tuloksia saadaan pienillakin muutoksilla esimiestydssa ja tyon organisoinnissa.
(Manka&al 2006, 25 — 26; Tyoturvallisuuskeskus 2012.)

Vuorovaikutteinen johtamistyyli auttaa rakentamaan tydyhteisosta avointa seka
motivoi kaikkia tyoskentelemdén yhteisen padmadran eteen. Vuorovaikutuksen
olemassa olon tarkeys korostuu erityisesti palautteen antamisessa ja rakennettaes-
sa motivoivaa palautekulttuuria. Tahan kulttuuriin kuuluu ensisijaisesti kyky Kkiit-
t&4 tehdysté tyosta ja hyvéan esimiehen tulee osata antaa hyvaa palautetta erityises-
ti silloin, kun se on ansaittu. Johtajan tulee saada alaisensa innostumaan tekemi-
sestd, silla innostus omaa ty6t4 kohtaan on yksi tyohyvinvoinnin mahdollistavista
tekijoista. Hyvan tyoilmapiirin vahvistaminen ja yllapito haastavinakin aikoina on

hyvan esimiestyon perusta. (Sininen kolmio 2012; Klemeld 2006, 14.)

Tydyhteison taitoja tdydentévat seka alais- ettd esimiestaidot, jotka liittyvat ratkai-
sevasti toisiinsa. Esimiehen kokemus tyon tekemisen mielekkyydesta riippuu
usein alaisista ja samoin alaisten tyon tekemisen mielekkyys riippuu esimiehen
taidoista. Tarkein tekija esimiehen ja alaisen vélisen luontevan suhteen syntymi-
selle on yhteinen savel ja se, etta alainen tuntee tulevansa toimeen esimiehensa
kanssa. (Sininen kolmio 2012; Klemel& 2006, 14; Ty6turvallisuuskeskus 2012.)
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Ty6honsd motivoitunut ja esimieheensa luottava tyontekija mahdollistaa esimie-
hen onnistumisen omassa tydsséan. Johtaminen on ennen kaikkea vuorovaikut-
teista toimintaa, joten tyontekijan tulee antaa tukea esimiehensa tyolle: esimies
onnistuu tyéssaan alaistensa kautta. Tdman takia onkin erityisen tarkeéa, etta esi-
mies pystyy motivoimaan ja sitouttamaan henkilokuntaa organisaation yhteisien
tavoitteiden saavuttamiseksi. (Tyoturvallisuuskeskus 2012.)

Tydilmapiirin ongelmista ja motivaation puutteesta syytetddn hyvin helposti esi-
miesté ja hyva johtaminen onkin taysin sidoksissa tydhyvinvoinnin tasoon - ilman
kyvykasta esimiesté ei ole hyvinvointia. On kuitenkin tarkedd muistaa, ett yrityk-
sen yrityskulttuuri vaikuttaa paljon johtamiskulttuuriin ja pdinvastoin. Yksilon
kehittymisen ja kasvun mahdollistavaa kulttuuria ei ole mahdollista saavuttaa il-

man mahdollistavaa johtamista. (Klemel& 2006, 26 — 27.)

Useiden tutkimusten mukaan l&himman esimiehen johtamistaidot ovat tarkein
yksittdinen osa-alue tyontekijan tyohyvinvoinnin rakentumisessa. Yhta lailla tyon-
tekijoiden pahoinvointi ja johtaminen liittyvat toisiinsa. Ristiriitaisissa ja vaikeissa
tilanteissa huono esimies syyttaa hyvin helposti alaisiaan ja pitaa heité laiskoina
tai osaamattomina. Tdmé johtaa helposti alaisten katkeroitumiseen ja tyopaikan
muuttumiseksi erilaisten mielipiteiden ja intressien miinakentéksi. (Otala 2003,
16; Juutti & Vuorela 2004, 35.)

Johtamista ja sen vaikutusta tydhyvinvointiin on tutkittu suhteellisen paljon ja on
todettu, ettd johtamisella onkin lahes suora vaikutus tydyhteisoon, sen ilmapiiriin
ja tyontekijoiden valisiin suhteisiin. Onnistunut esimiesty6 vaatii paljon ja erityi-
sesti alaisen tukeminen tdméan tydsuorituksessa on keskidssa puhuttaessa hyvésta
johtajuudesta. Johtajat eivat tdna paivana ole kuitenkaan nousseet vaadittavalle
tasolle tyontekijoiden tukemisessa. Johtamisen kautta pystytédan vaikuttamaan
ty6olosuhteiden ja tydyhteison kehitykseen ja juuri tdman takia hyvéan johtajuu-
teen tulisikin pyrki& ja panostaa. Johtamistyyleja on paljon erilaisia mutta tutki-
muksissa on huomattu, ettd oikea ihmisten johtaminen tuo parhaat tulokset, silla
se pyrkii kehittdmé&én toimintoja perustuen vuoropuheluun koko henkiléston valil-
l4. (Juutti & Vuorela 2004, 13,18.)
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3.2.3 Organisaatio

“Hyvddn tyokykyyn ovat yhteydessd organisaatioon sitoutuminen eli oman orga-

2

nisaation arvostus ja halu edistid omalla tyopanoksellaan sen menestymistd.

(Kinnunen U., Feldt T., Mauno S., 2008,128.)

Tutkittaessa tyontekijad nimenomaan yksilénd, nousee organisaation toimivuuden
rooli tarkedksi osaksi tyontekijan tydhyvinvointia. Mita paremmin yrityksessé on
organisoitu asioita tyontekijan mielestd, sitd enemman tyontekija kokee kasvatta-
vansa tydsséd voimavaroja kuin menettavansa niita. Lisaksi laadukkaaksi ja tehok-
kaaksi koettu ty0 pohjautuu usein kokemukseen hyvasta organisaation toiminnas-
ta. Tyontekijan henkiset ja fyysiset voimavarat ovat tarkea rakennuspilari tyonte-
kijan kokonaisvaltaiselle hyvinvoinnille ja tatd kautta koko organisaation toimi-
vuudelle ja hyvinvoinnille. Organisaation tehokas toiminta nakyy myos tyonteki-
joiden arvostuksissa, silla hyvéksi koettu toiminta koettiin usein myos tehokkaaksi
ja laadukkaaksi. (Kinnunen et al 2008, 127.)

Taman péivan organisaatioissa tyoskentely on muuttunut yksilotyoskentelysta
enemman kohti tiimitydskentelya ja yha useammin tyoskentely tapahtuu erikokoi-
sissa ja eri periaattein kootuissa tiimeissa. Tallaisessa ryhmatydskentelyssa ryh-
man kiinteys ja tyontekijan oma kokemus siité, on erityisen tarked4. Yhteenkuu-
luvuuden tunne seké ryhmatydskentelyn sujuvuus ovat avainasemassa kun puhu-
taan tyontekijan sosiaalisen ja henkisen hyvinvoinnin tasosta. Erdassa tutkimuk-
sessa onkin todettu, ettd nimenomaan tiimiin liitetty tehokkuus ja tiiviys ovat mit-
tareita toimivalle ja hyvinvoivalle organisaatiolle. (Kinnunen et al 2008, 128 —
129.)

Organisaatiokulttuurilla on suuri vaikutus tyéyhteison suorituskykyyn joko sita
rakentavana, kehittavan ja eteenpdin vievéna tai murentavana, jaykkana ja muu-
tosvastarintaisena voimana. Tavoitteiden saavuttaminen yksilon ja tydyhteison
tasolla tapahtuu organisaation yrityskulttuurin sanelemin ehdoin, silla jokaisella
organisaatiollaan on omat arvot, toimintatavat ja uskomukset. Arvot ja toimintata-
vat maarittavat sen, mihin asioihin panostetaan ja millaisia asioita vieddn aktiivi-

sesti eteenpdin. (Sininen kolmio 2012.)
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Tyontekijén sitouttaminen yrityksen tavoitteisiin onnistuu parhaiten, kun yksilén
ja tyoyhteison arvot kohtaavat. Tukeva ja joustava organisaatiokulttuuri edesaut-
tavat tyontekijat sitouttamista ja sitouttaminen liittyykin olennaisesti tyontekijén
motivaation ja hdnen antamaansa tydpanokseen. Hyvinvoiva organisaatio kehittyy
ja oppii jatkuvasti uutta. Nain syntyy myos tuloksellisuutta. Kehityksen ja oppimi-
sen tulee perustua kuitenkin koko henkilokunnan aktiiviseen osallistumiseen seka
vuorovaikutukseen kaikkien henkilostoryhmien vélilla ja sisalla. Menestyksen
kanalta organisaation omistama hiljainen tieto, joka on kertynyt tyontekijoille
vuosien saatossa, on olennaista. Hiljainen tieto ja osaaminen eivat kuitenkaan paa-
se oikeuksiinsa, jos organisaatio ei rakennu avoimelle ja toisen ammattitaitoa ar-
vostavalle yrityskulttuurille — omia tietoja ja taitoja pitaa paasta jakamaan muiden
tyontekijoiden kanssa. (Juutti & Vuorela 2004, 54 — 55, 60 — 61; Sininen kolmio
2012.)

Organisaatiolla tulee olla selke& perustehtavé, johon koko muun tydyhteison toi-
mintaa peilataan. Pekka Jarvisen kehittdmé “Toimivan tydyhteison peruspilarit” —
malli pohjautuu psykososiaaliseen tydympaériston tarkasteluun. Peruspilarit raken-
tuvat niista osa-alueista, joiden on tutkittu vaikuttavan eniten tygyhteison hyvin-
vointiin ja sitd kautta sen toimivuuteen. Tydssa ilmenevien ongelmien, kuten lai-
minlyontien ja jopa tyopaikka kiusaamisen takaa 10ytyy usein epatasapainoa tyo-
ymparistoon vaikuttavien keskeisten tekijoiden valilld. Tasapaino tuottaa puoles-
taan hyvinvoivan ja toimivan tydympariston. (Erto 2012.) Seuraavassa kuviossa

(Kuvio 7) on esitetty toimivan tydyhteison peruspilarit Pekka Jarvisen mukaan.

Toimiva tyoyhteiso

Pelisdaannot | Vuorovaikutus | Organisointi

Kuvio7Toimivan tydyhteison peruspilarit (Jarvinen 2009)
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Tyo6yhteison pelisadnnot rakentuvat yhteisotasosta seka henkiltasosta. Yhteisota-
son pelisdéntoja ovat esimerkiksi yhteiset toiminta- ja turvallisuusohjeet. Yhteisis-
t& toimitavoista tulee aina muistaa sopia my0s yhteisesti ja etukéteen siitd, millai-
sia seuraamuksia ohjeiden noudattamatta jattdminen tuo. On tarkeda huomioida
ohjeiden suunnitteluvaiheessa monia eri asioita, kuten esimerkiksi jo hyvaksi koe-
tut tai ei niin hyvaksi koetut toimintatavat. Erityisesti fyysisessé ty0ssé on tarke&a
tuoda ty6turvallisuuteen liittyvat yleiset ohjeistukset ja sdéannét koko henkilékun-
nan tietoon. Henkiléstotason ohjeistuksen saumattomuus yleisten ohjeistusten

kanssa on avainasemassa toimintatapojen sitouttamisvaiheessa. (Erto 2012.)

Seuraavassa kuviossa (Kuvio8) on esitetty hyvinvoivan organisaation perusedelly-

tykset.

Luottava Oppiva
ilmapiiri iiImapiiri

Hyvinvoiva
organisaatio

Kuvio8 Hyvinvoivan organisaation yhtald

Vuorovaikutteinen tyoyhteiso, josta asioista keskustellaan avoimesti, luo toimin-
taedellytykset jatkuvasti uutta oppivalle organisaatiolle. Hyvinvoiva organisaatio
tarjoaa tyontekijoilleen innovatiivisen ja eteenpdin pyrkivan ympériston, jossa eri
tyotehtavat linkittyvat mahdollisimman saumattomasti yhteen. Tarkedd on myos
muistaa, etta tehtdvien organisoinnin tulee perustua oikealle osaamiselle.( Juutti &
Vuorela 2004, 27 — 28.)
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3.3 Taustatekijat

Abraham Maslowin tunnetun tarvehierarkiateorian mukaan ihmiselld on viidenlai-
sia tarpeita, jotka muodostavat tietynlaisen hierarkian toisiinsa ndhden. Tarpeiden
hierarkia perustuu ajatukseen, ettd alemman tason tarpeet tulee olla tyydytetty
ennen kuin ihminen voi ajatella muiden tasojen tarpeita. Tyohyvinvoinnin osa-
alueita voidaan tarkastella Maslowin tarvehierarkiaan pohjautuvalla jaottelulla,
jossa hyvinvointi koostuu neljasta eri osa-alueesta. (Tyoturvallisuuskeskus 2012;
Otala& Ahonen 2005, 20 — 22.)

Ty6hyvinvoinnin portaat —malliin on lisdtty tarvehierarkian lisdksi olemassa ole-
via TYKY- ja tydhyvinvointimalleja vertailemalla. Tyéhyvinvoinnin portaat otta-
vat huomioon seka yksilon ettd organisaation hyvinvointiin liittyvia tekijoita ja
parempaa hyvinvointia kohti mennaan porras kerrallaan. Portaiden kehittdmisen
taustalla on ollut halu 16yt&a tyéhyvinvointiin vaikuttavia keskeisia tekijoita seka
toimintamalleja. Portaat luovat tietynlaisen systeemiajattelun, jonka tarkoituksena
on kuvata eri osa-alueiden vaikutusta kokonaisuuteen.(Tyo6turvallisuuskeskus
2012; Otala& Ahonen 2005, 20 — 22; Internetix opinnot 2012.)

Seuraavassa kuviossa (Kuvio9) on esitetty hyvinvoinnoin eri osa-alueet.

Psyykkinen
hyvinvointi

Osaaminen

Henkinen NeSEEI )]
hyvinvointi hyvinvointi

Kuvio9 Hyvinvoinnin osa-alueet
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Jokainen yksil6 painottaa eri osa-alueiden tarkeytté yksilollisesti, mutta kokonais-
valtainen hyvinvointi lahtee jokaisen osa-alueen tarpeiden tyydyttymisestd. Kaikki
nama osa-alueet ovat monin tavoin yhteydessa toisiinsa ja esimerkiksi liikunnan
kautta ihminen saa mielenrauhaa tai harrastusten kautta sosiaalista hyvinvointia.
Hyvin monet asiat ja ilmiot elamassa ovatkin usein luonteeltaan kertautuvia. Esi-
merkiksi fyysinen hyvéolo sateilee muille hyvinvoinnin osa-alueille ja kertautuu,
mutta niin tekevét myos negatiiviset asiat. Onkin tarked muistaa tydhyvinvointia
kehitettéessd, ettd vain kokonaisvaltaisesti terve tyontekija kykenee tydskentele-
maan yrityksen edun mukaisesti. (Otala& Ahonen 2005, 20 — 22; Juutti & Vuorela
2004, 65.)

3.3.1 Fyysinen hyvinvointi

Yksilon fyysiseen hyvinvointiin vaikuttavat yksikertaisimmillaan kolme asiaa:
litkunta, ravinto ja uni. Liikunta véhent&é stressié ja kohentaa mielialaa seké edis-
t&& jaksamista etté terveend pysymistd. Terveellinen ja monipuolinen ravinto vah-
vistaa fyysistd hyvinvointia ja esimerkiksi lounastauko tyopaikalla edistaa tyonte-
kijoiden yhteista kanssakdymisté ja luo ndin myos sosiaalista hyvinvointia. Unta
ihminen tarvitsee keskimaarin 8 tuntia y6ssa ja unettomuus nakyy hyvin nopeasti
yksilon suorituskyvyssa. Univaje aiheuttaa nopeasti humalankaltaisia haittoja ai-
vojen tiedonkasittelyssa, mielialan laskua ja stressitason nousua. Univajeesta kar-
siva henkil6 ei kykene luovaan ajatteluun vaan pitéytyy rutiineissa toistaen esi-

merkiksi jo huonoksi koettuja ratkaisumalleja. (Terveyskirjasto 2012.)

Vaikka hyvinvoinnin eri osa-alueita on hyvin vaikea laittaa tarkeysjarjestykseen,
usein fyysista hyvinvointia pidetdan kaiken hyvinvoinnin kulmakivena. Huonot
elintavat, kuten esimerkiksi liikunnan puute, epaterveellinen ruokavalio, tupakoin-
ti ja liiallinen alkoholin kayttd heikentévét tyontekijoiden toimintakykya seké tyo-
ettd siviilielamassa ja ovat usein yhteydessa kansansairauksiin. Elintapojen kohen-
tamiseen seké terveyden kokonaisvaltaiseen edistamiseen tuleekin panostaa, jotta
Suomessa on myos tulevaisuudessa tyokykyisié tyontekijoita. (Tyoterveyslaitos
2012; Otala& Ahonen 2005, 20.)
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Tyonkuvan fyysisyys heikent&dé hyvinvointia, kun tydnkuormittavuus pitkittyy tai
on liian raskasta. Huonot tydskentelyasennot tai fyysisesti kuluttava tekeminen
alentavat tyokykya ja ovat pahimmillaan uhka terveydelle ja altistavat tyontekijan
ammattisairauksille. Sosiaali- ja terveysministerié on asettanut linjauksissaan ta-
voitteeksi, ettd esimerkiksi ammattisairauksien maara vahenee 10 prosenttia vuo-
teen 2020 mennessé ja tyosta koettu fyysinen kuormitus laskee 20 prosenttia.
Tyokykyé voidaan arvioida parhaiten suhteuttamalla tydntekijan erilaiset voima-
varat tyon vaatimuksiin. Fyysisessa tyossa tyohyvinvointia edistavat usein hyvin-
kin konkreettiset toimet, kuten oikeanlaiset tyokalut ja tydskentelyasennot. Fyysi-
sessé tyossa tyon turvallisuus on usein myos etualalla, kun puhutaan tydhyvin-
voinnista. Perinteiset toimintatavat ovatkin joutuneet kovien muutospaineiden alle
toimintaympariston jatkuvassa muutoksessa. (Otala&Ahonen 2005, 20, 22; Ty6-
turvallisuuskeskus 2012; Tyoterveyslaitos 2012; STM 2011.)

Liikunnan avulla ihminen pystyy vaikuttamaan my6s muihin hyvinvoinnin osa-
alueisiin ja esimerkiksi yrityksen sisaiset liikuntatapahtumat auttavat tyontekijoita
vahvistamaan sosiaalisia suhteitaan ja verkostoaan. Toisen ihmisen tunteminen
muutenkin kuin vain tyOpaikalla voi auttaa arjessa ilmenevien ongelmien selvit-
tdmisessa. Litkunnalla on myos positiivinen vaikutus ihmisen psyykkiseen tilaan.
Liikunta voi parhaimmillaan tuottaa mielihyvad, onnistumisen tunteen seké auttaa
oman itseluottamuksen ja -arvostuksen rakentamisessa. (Juutti & VVuorela 2004,
75.)

Seuraavassa kuviossa (Kuvio 10) on esitetty fyysiseen tydymparistoon, tyotiloihin

ja tyovélineisiin liittyvié fyysiseen hyvinvointiin liittyvid tarkeita seikkoja.
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Kuviol0 Fyysinen tydymparisto

Fyysiseen hyvinvointiin liittyvat myds tydpaikan fyysiset olosuhteet, kuten valais-
tus, melutaso, ilmalaatu, lampdtila, siisteys ja tydvalineet. Fyysinen tydympaéristo
on hyvin monipuolinen kokonaisuus, jonka tarkoituksena on mahdollistaa tyon
sujuminen vaivattomasti seka turvallisesti. (Klemeld 2006, 9 — 10.)

3.3.2  Psyykkinen hyvinvointi

Tyontekijan terveyden kannalta suuri vaikuttava tekija on tyontekijan mahdolli-
suus hallita ty6taan. Hallintamahdollisuus mahdollistaa sen, etta tyontekijé pystyy
itse sopeutumaan paremmin tyon henkisiin ja fyysisiin vaatimuksiin. Huono tyon-
hallinta lis&4 selvasti sairaspoissaolojen mééraa ja psyykkista rasittumista. Mita
pidempéa tyontekijé joutuu tydskenteleméén ilman tyonsa hallintamahdollisuuk-
sia, sitd isommaksi riskit ongelmista kasvavat. Tyontekijan hallintamahdollisuuk-
sia pitaisi paivittad tyotehtdvien muutosten mukaisesti, sill4 haastavammat tyoteh-
tavat vaativat puolestaan lisd4 hallintamahdollisuuksia. (Forman& Vé&énanen
2004, 93.)

Psyykkisen hyvinvoinnin voidaan katsoa rakentuvan tyontekijan yksilollisista
tekijoista seka tiettyjen tydymparistoseikkojen vuorovaikutuksesta. Taustalta 10y-

tyy tietysti myds tyontekijan elamantilanne. Psyykkisessa hyvinvoinnissa on tar-
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kedd huomioida tyontekijan ja tyon keskindinen vuorovaikutus, sill4 tyon tekemi-
nen edellyttad aina tekijaltaan seka fyysisia etté psyykkisia toimintoja. Psyykkinen
toiminta vaikuttaa aina tyontekijan energiatasoon ja vahentyneet energiavarat na-
kyvat jopa hermostossa asti. (Forman& Vaananen 2004, 93 — 94; Lind-
strom&Kalimo 1987, 14, 41.)

Psyykkistd kuormittautumista voidaan hallita parhaiten antamalla tyontekijalle
mahdollisuus tyon jasentamiseen ja hallintaan. Hallinnan paraneminen tuokin
mukanaan niin sanottua hyvinvointihyétya eli konkreettista hyoétya tyéhyvinvoin-
tiin panostamisesta, joka nakyy esimerkiksi sairaspoissaolojen vahentymisena.
(Forman& Véananen 2004, 93 — 95; Lindstrom &Kalimo 1987, 14, 41.)

Psyykkisesséd hyvinvoinnissa korostuvat yksilon tarpeet itsensa toteuttamiseen,
kehittymiseen seka kasvuun. Osa psyykkista hyvinvointia ovat myds tunne oman
tyopanoksen arvostuksesta ja oma ammattiylpeys. Ihmisen psyykkista hyvinvoin-
tia tukevat erilaiset asiat. Kuten useat muutkin asiat, psyykkinen hyvinvointi I4h-
tee yksilosta itsestddn ja omasta kyvysta arvostaa ja rakastaa itseddn. Oman osaa-
misen arvostaminen ja halu kehittya seké oppia uutta ovat oman sisdisen motivaa-
tion rakennuspalikoita. Psyykkinen hyvinvointi kulkee ké&si k&dessé sosiaalisen
hyvinvoinnin kanssa ja hyvat ihmissuhteet auttavat psyykkisen hyvinvoinnin kas-
vussa. Tarpeellisuuden tunne tulee mielekkaasta tekemisesta ja oman osaamisen
arvostuksesta. Osa psyykkista hyvinvointia on myads riittava aineellinen toimeen-
tulo, joka mahdollistaa turvallisen asumisen ja eldmisen. (Otala& Ahonen, 2005,
20— 22; Alpo 2012.)

Seuraavassa kuviossa (Kuvio 11) on esitetty psyykkista hyvinvointia tukevia teki-

joita Otalan ja Ahosen (2005) mukaan.
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Kuvio 11 Psyykkista hyvinvointia tukevat tekijat

Psyykkinen hyvinvointi voi jarkkya tyon seurauksena. Esimerkiksi, jos yksilo
kokee joutuvansa tekemadn fyysisesti tai henkisesti liian raskasta ty6ta, tyoskente-
ly tapahtuu liian nopeassa tahdissa tai ylitdiden tekeminen on arkipéivaa, tyo
muuttuu nopeasti raskaaksi ja stressaavaksi kokemukseksi. Yhtélailla tyon liian
alhainen vaatimustaso ja aliarvostus luovat epétasapainotilanteen tyétehtavan ja
tekijansa vélilla. (Alpo 2012.)

Psyykkinen hyvinvointi saattaa joutua koetukselle elamén erilaisissa tilanteissa,
erityisesti kriiseissa. Tallin erityisen tarkeiksi muodostuvat yksilon kyky puhua
ongelmista ja oma henkilokohtainen turvaverkko, joka muodostuu l&heisista ihmi-

sisté ja tarvittaessa myos ammattiauttajista. (Alpo 2012.)

3.3.3 Sosiaalinen hyvinvointi

Sosiaalinen ympaéristd on hyvin konkreettinen osa tyoympéristod ja toita tehdaan
fyysisten puitteiden liséksi myods ihmisten kanssa. Sosiaalinen hyvinvointi kum-
puaa tyontekijan tarpeesta kokea olevansa osa tydyhteisod ja sen yhteisié tavoittei-
ta. TyOnkuvasta riippumatta jokaisella tyontekijalla tulee olla mahdollisuus tehda
tyotadn vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Kanssakdyminen muun tyéyhteison
kanssa voi olla yksilon tarpeista riippuen hyvinkin rajoittunutta, mutta avoimessa

tyoyhteisdssa sosiaalinen hyvinvointi korostuu. (Klemel& 2006, 10.)
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Ty6hyvinvointia yhteisollisell& tasolla luovat tyilmapiiri, jossa korostuvat suh-
teet kollegoihin ja muihin tyontekijéihin sekd esimiehiin. Hyva sosiaalinen ver-
kosto sekd tyossé ettd sen ulkopuolella korostuu erityisesti vastoinkaymisia koh-
dattaessa. Hyvan tyétoverin tuki lujittaa suhdetta ja auttaa rakentamaan rentoa ja
humoristista ilmapiirid. Tyoyhteisossa pitdd pystya olemaan oma itsensg, silla
tdma on edellytys oman jaksamisen ja hyvinvoinnin kannalta.( Klemeld 2006, 13,
24.)

Sosiaalinen hyvinvointi rakentuu monista erilaisista asioista, mutta esimerkiksi
yksilon osaamisella on hyvin suuri merkitys sosiaalisen hyvinvoinnin syntymises-
s&. Ammatillinen osaaminen tuo mukanaan usein tydyhteison arvostusta seké yk-
silo pystyy myds itse olemaan ylped ammattiosaamisestaan ja arvostamaan omaa
tyopanostaan. (Otala& Ahonen, 2005, 20 — 21.)

Seuraavassa kuviossa (Kuvio 12) on esitetty sosiaaliseen hyvinvointiin liittyvat eri
osa-alueet ja niiden vaikutussuhteetOtalan ja Ahosen mukaan (2005).

Osaaminen Arvostus Turvallisuus

Kuviol2 Sosiaalisen hyvinvoinnin prosessi

Omanarvontunto auttaa tyontekijaa I6ytamaan paikkansa tyoyhteisdssa ja tukee
yksilon kykya toimia aktiivisena osana myos yrityksen sosiaalista tydymparistoa.
Arvostuksen tunne tuo myds mukanaan turvallisuuden tunteen, silla arvostettu
tyontekija koetaan tarkedksi ja jopa korvaamattomaksi osaksi tyoyhteisoa. Tyon-
tekijan kokema tunne oman tyon arvokkuudesta vahentaa epavarmuutta tyon jat-
kumisesta vaikeinakin aikoina. (Otala& Ahonen 2005, 20 — 21.)
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3.3.4 Henkinen hyvinvointi

Vuorovaikutus ihmisen ja tyon vélill4 aiheuttaa aina henkistd kuormitusta ja tyon-
tekijasta ja tehtévasta tyosta riippuen rasitus on joko lievéa tai vakavampaa. Hen-
kinen kuormittuneisuus nakyy nopeasti erilaisena oireiluna esimerkiksi toiminta-
kyvyssa tai tyontekijan terveydessa ja hyvinvoinnissa. Kuitenkin sopivassa méaarin
henkinen rasitus saattaa lisata voimavaroja ja tatd kautta vaikuttaa suorituskyvyn
ja kestavyyden maaréan positiivisesti. Vuorovaikutus ja sopusointu tyontekijan ja
tyon valilla on avainasemassa etsittdessé stressin tai ylikuormituksen syita. (For-
man& Véaéananen 2004, 89; Lindstrom &Kalimo 1987, 14.)

Henkinen hyvinvointi rakentuu monista eri osa-alueista ja siihen voidaan laskea
kuuluvaksi yksilon arvot, ihanteet seka sisdinen motivaatio. Yksilén omia arvoja
peilaava tydyhteiso, kokemus omasta ammattitaidosta seké tyon hallinnasta ovat
keskidssa henkisen hyvinvoinnin rakentumisessa. Henkinen hyvinvointi nakyy
seka tyoyhteisdssa ettd yksilotasolla yksittéisessa tyontekijassd. Tasapaino auttaa
”me”’-hengen kasvamisessa seké turvallisen tyGilmapiirin syntymisessé. Nykyaan
henkiseen hyvinvointiin kuuluvat ehdottomasti myds tydntekijan yksiléllinen ja
ammatillinen kehittyminen sek& naiden osa-alueiden tukeminen. (Ty6suojeluhal-
linto 2012; Otala& Ahonen 2005, 20 — 21; Lindstrom&Kalimo 1987, 14.)

Tana paivana tyoelaméan kohdistuvat vaatimukset ovat lisaantyneet, mikéa osal-
taan selittdd tydssa koetun pahoinvoinnin lisdantymista.Henkisen hyvinvoinnin
kannalta onkin tarkedd kokea tyo mielekk&and ja hyvana mittarina toimii tyonteki-
jan hyva mieli seké toihin tultaessa etté sieltd lahdettéessa. Tyon lisaksi tarkedné
osana henkisen hyvinvoinnin muodostumista on yksilon vapaa-aika, joka pitaa
pystya viettdmadn omana aikana, jossa elamén eldminen korostuu. (Klemeld 2006,
8-9)

Seuraavassa kuviossa (Kuvio 13) on esitetty henkiseen hyvinvointiin vaikuttavat
tekijat Klemelan (2006) mukaan.
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Ammattitaito

Kuviol3 Henkiseen hyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Kokemus omasta ammattitaidosta seka siitd, ettd juuri minun tyopanostani arvos-
tetaan konkretisoituvat esimieheltd saadun kiitoksen myota. Oikeanlaisen palaut-
teen antamisessa ja kiittamisessa hyvan esimiehen taidot korostuvat. Esimiehen
tehtévén on auttaa ja motivoida alaisiaan silloinkin, kun ty0 ei suju tai siind on
epéonnistuttu. Jatkuva tunne oman ty6én arvottomuudesta ja epdonnistumisesta
vaikuttavat nopeasti oman henkisen hyvinvoinnin tasoon negatiivisesti. (Klemela
2006, 14;Heikkila&Kautto 2006, 57 — 59.)

3.3.5 Osaaminen

TyOministerion tutkimushankkeessa “Koulutuksen vaikutukset ty6uran kokonais-
pituuteen” todetaan, ettd hyvé peruskoulutus sekéd korkeampi ammatillinen koulu-
tus lisddvat yksilon motivaatiota ja voimavaroja tydelaméssa toimimiseen. Koulu-
tus luo perustan ammatilliselle osaamiselle ja se on yksi tarkeimmisté tyokaluista
ammatilliseen kehittymiseen. Kahden viimeisen vuosikymmenen aikana koulutus-
taso Suomessa on kohonnut ja talla hetkella kaikissa ikaryhmissa on kahdesta
kolmeen kertaan enemman korkeasti koulutettuja kuin kaksikymmenta vuotta
sitten. (Tyoeldman tutkimuskeskus 2012; Heikkilad & Kautto 2006, 57.)

Koulutuksen kautta yksilon kyky toimia tydmarkkinoilla ja osaaminen tyéeldmas-
sé kasvavat merkittavastd. Koulutuksen merkittavyys johtuu usein myds koulu-
tuksen térkeyttd painottavasta yhteiskunnasta, niin sanotusta “koulutususkosta” ja

yksilon koulutusta arvostavista arvoista. Tydeldman tutkimuskeskuksen 2005 teet-
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tdmaé tutkimus osoittaa, ettd korkeamman koulutuksen saaneet henkilot pitavat
tyon ulkoisia arvoja, kuten palkkausta, vahemman tarkein& kuin tyon siséisia piir-
teitd, esimerkiksi tyon mielekkyyttd. Tama vaikuttaa tyontekijan tyémotivaation
jatkumiseen tyoskentelyolosuhteiden muutoksista ja vastoinkaymisista huolimatta.

(Tyoeldaman tutkimuskeskus 2012.)

Osaaminen on taman péivén tydeldmassa yha tarkeampaa, silla tydtehtavat muut-
tuvat yha monimutkaisemmiksi ja edellyttavat yhda monipuolisempaa osaamista.
Tyontekijoiden monipuolinen osaaminen tukee tyosta selviytymista, tydnkuvan
monipuolisuutta ja mielekkyytta sekd turvaa valmiuksia uusiin tyétehtaviin siir-
tymiseen. Osaamisen kehittyesséd omia ja yhteison tavoitteita tulee paivittaa, silla
jos vaatimustaso ei vastaa kasvanutta osaamisen tasoa, motivaatio ty6ta kohtaan
laskee. (Klemela 2006, 11; Esping-Andersen 2002, 99 — 101; Tydhyvinvointi foo-
rumi 2012.)

Osaamisen kehittdminen tulee pohjautua henkildston kehittdmisstrategiaan, joka
on nakyvasti mukana kaikessa arjen toiminnassa seka viestinnassa. Tydyhteiso,
jossa osaamisen yllapitoon ja kehittdmiseen panostetaan, selviytyy uusista haas-
teista sekd kykenee ideoimaan uusia innovatiivisia tapoja toimia. Kaikki vastuu ei
kuitenkaan voi olla vain tyénantajan harteilla, vaan myos tyontekijoiden tulee
kantaa vastuuta oman osaamisen kehittymisesta. Mahdollisuudet oppimiseen ja
kehittymiseen ovat moninaiset ja esimerkiksi aktiivinen osallistuminen muodolli-

siin koulutuksiin tukee osaamisen kehittamista. (Tyohyvinvointi foorumi 2012.)

Esping-Andersen tarjoaa kirjassaan “Whyweneed a new welfarestate” mielenkiin-
toisen nédkokulman siitd, kuinka Euroopassa suhtaudutaan talla hetkella vaarin
tyottémiin. Vallitsevan sosiaalipolitiikka mukaan ty6ttomille tarjotaan mahdolli-
suuksia lyhytaikaisiin koulutuksiin ja muihin aktivoiviin kursseihin, joiden paa-
tarkoituksena on ehkaisté syrjaytymistd. Esping-Andersenin mielesté paépainon
tulisi kuitenkin olla ty6elaméssa olevien jatkuvan ammatillisen kehittymisen tu-
keminen. Urautuminen aiemmassa tyopaikassa on yleista pitkaaikaistyottomille,
kun taas puolestaan tydsséén jatkuvasti uutta oppineen on paljon helpompi tyéllis-
tya uudelleen. (Esping-Andersen 2002, 97.)
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Osaamisen nykytason arvioimiseksi ja kehittdamistarpeiden kartoittamiseksi tyon-
tekijan ja esimiehen yhdessa tekemad arvio on hyva ldhtékohta. Omien toimintata-
pojen tutkiminen ja kyseenalaistaminen auttaa hahmottamaan erilaiset mahdolli-

suudet oppimiseen omassa tyossé sekd koko yhteisdssa. Osaamista ja tietoa tulee
jakaa esimerkiksi keskusteluissa ja kehittamisryhmissé koko tyoyhteison kéyt-

toon.(Tydhyvinvointi foorumi 2012.)
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4 CASE UPONORSUOMI OY

Teknologiateollisuuden tydntekijé- ja tyonantajaliitot ovat kdynnistaneet yhteis-
ty6ssa kolmevuotisen tyohyvinvointi hankkeen nimeltd Hyva tyd — pidempi tyo-
ura. Hankkeen pohjana on liittojen tydehtosopimuksissa tehty lupaus tyohyvin-
voinnin edistamisesta tyopaikoilla ja projektin johtoryhmdssé onkin edustus kai-
kista liitoista. Hankkeen projektipaallikkona toimii Tiina Hartikainen. Hyva tyo —
pidempi tyoura —hankkeessa ovat mukana Teknologiateollisuus ry, Metallitydvaen
Liitto ry, Ammattiliitto Pro ry, Ylemmat Toimihenkilét YTN ry seké Uusi Insi-
nodriliitto UIL ry. (Hyva tyo — pidempi tyéura 2012.)

Uponor Suomi Oy lahti mukaan Hyvé tyd — pidempi tyoura -hankkeen laajennus-
vaiheeseen kevéalla 2012. Tavoitteena on toteuttaa hankkeen ensimmainen vaihe,
Yksilé-tutka huhtikuun ja toukokuun 2012 aikana ja siirtya toiseen vaiheeseen,
Yritys-tutkaan syksylla 2012. Projektin vetovastuussa toimii henkildstopaallikko
Satu Jokela ja projektin johtoryhmaan kuuluu 14 henkil64.

Syyt hankkeeseen mukaan lahtemiseen ovat halu parantaa tyontekijéiden tyohy-
vinvointia ja tydssa jaksamista hankkeen avulla. Hanke on suunnattu erityisesti
teknologiateollisuuden yrityksille ja tdmén takia se vastaa parhaiten juuri
Uponorin tarpeita. Pilottivaiheen yritysten kokemukset ovat arvokas lahtokohta
laajennusvaiheen yrityksille, silld hankkeen toteutuksesta ja toteutumisesta on jo
hyvia ja huonoja esimerkkeja. Lisaksi se, ettd vaikka Uponorilla toteutetaan joka
vuosi henkilostokysely Hupo, tdmé kysely ei anna tuloksia tyéntekijoiden tyohy-
vinvoinnin tasosta. Yksilo-tutka on hyva keino saada kartoitettua yrityksen taman

hetkinen ty6hyvinvoinnin taso ja aloittaa toimet sen tason parantamiseksi.

4.1 Uponor Suomi Oy

UponorSuomi Oy on rakennus- ja ymparistotekniikan jarjestelmien toimittaja,
jonka péatuotteita ovat asuin-, liike- ja julkisen rakentamisen lattialammitys- ja
kayttovesijarjestelmét. Toiminta rakentuu jéarjestelmien tuotekehityksesta, valmis-
tuksesta ja kaupasta seké toiminnan eri toimivaiheisiin liittyvien palveluiden tar-
joamisesta. Uponor Suomi Oy on osa Uponori Oyj:t& ja koko konsernin liikevaih-

to oli vuonna 2011 noin 8,6 miljoonaa euroa. (Kauppalehti 2012.)
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Upon toiminta alkoi Nastolassa vuonna 1964, jolloin tehdas alkoi Karl-Jan Go-
veniuksen johdolla valmistaa tuotteita muoviteollisuuden tarpeisiin. Alun perin
Upon muoviteollisuus oli osa Asko yhtymaa ja Oy Uponor Ab perustettiin 1980-

luvun alussa.

Tall& hetkellda Uponor yksi maailman johtavista rakennus- ja ymparistotekniikan
jarjestelmien toimittajista. Uponor on erikoistunut ratkaisuihin, jotka parantavat
innovatiivisesti ja laadukkaasti ihmisten hyvinvointia ja elaménlaatua. (Uponor

2012.)

Organisaation kasvua tavoitellaan seka nykyisilla markkina-aluilla Euroopassa ja
Pohjois-Amerikassa ettd uusia markkinasegmentteja laajentamalla. Yrityksen
vahvuudeksi voidaankin lukea laaja maantieteellinen toiminta ja laajat verkostot
ammattiosaajien parissa. Liiketoiminnan perustajana on vahva markkina-aseman
saavuttaminen nykyisilla ja uusilla markkina-alueilla. Uponorilla on tall& hetkella
johtava markkina-asema pientalosegmentissé ja timan markkinajohtajuuden poh-

jalta yhtid ponnistaa myos kerrostalojen pariin. (Uponor 2012.)

Uponorin Suomen paatoimipaikka sijaitsee Nastolassa ja se on toimipisteista suu-
rin. Muita toimipisteitd Suomessa on Tampereella, Jyvéaskylassa, Forssassa ja
paékaupunkiseudulla. Uponor ty6llistdd Suomessa yhteensa noin 350 tyontekijaa.
(Uponor 2012.)

Uponorin liiketoiminnan arvot pohjautuvat asiakkaiden tarpeisiin seka niihin vas-
taamiseen. Tyontekijoiden osaamisen yll&pito ja kehitys sekd hyvinvointi ovat
my0s yrityksen tarkeité periaatteita. Mahdollisuus kehittyé yrityksen mukana luo
motivaatiota seka aito tydssa viihtyminen ja mielekds tydymparisto luovat puitteet

hyville tydsuorituksille. (Uponor 2012.)

4.2 Hyvé tyo — pidempi tyoura —hanke

Hyvé tyd — pidempi tydura —hankkeen tavoitteina ovat tydhyvinvoinnin ja tyo-
elamén kehittdminen erilaisten ty6kalujen ja toimintamallien avulla. On tarkeda
huomata, ettd tyokalut ja toimintamallit tarvitsevat usein myos kehittdmisté ja
uudelleen suunnittelua toimiakseen tehokkaasti ja kohdatakseen alati muuttuvat

tarpeet. Tyokyvyn yll&pito tydhyvinvoinnin avulla on keino ty6urien pidentami-
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seen. Tyokyvyn heikentyminen johtaa usein siihen, ettd tydurasta menetetdan 5 —
6 vuotta tehokasta ty0aikaa. Yksi projektin paatavoitteista onki kuroa t4t&4 mene-
tettyd aikaa umpeen seka kehittad hyvinvointia yksil6- ja yhteisétasolla. (Hyva tyo
— pidempi ty6ura 2012.)

Seuraavassa kuviossa (Kuvio 15) esitetddn Hyva ty0 — pidempimpi tydura —

hankkeen tavoitteita osa-alueittain.
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Kuviol5 Hyva tyo - pidempi tydura -hankkeen tavoitteet

Hanke aloitettiin vuonna 2011 pilottivaiheella, jossa oli mukana 19 teknologia-
alan yritystda. Pilottivaihe tahtési ty6hyvinvoinnin kehitystyon portaittaiseen aloit-
tamiseen kevéaén 2011 aikana ja tavoitteena oli hahmotella ty6hyvinvointia ja -
kykya kehittavia toimintatapoja ja tyokaluja tulosten saavuttamiseksi. Kehitystyon
liséksi pilottiyrityksiin koulutettiin asiantuntijoita, joilla olisi osaamista soveltaa
tuotettuja toimitapoja ja tyokaluja projektin laajennusvaiheen alkaessa. Pilottivai-
heen aikana mukana olleet yritykset paasivat kertomaan projektin etenemisesté

heidan yrityksessaén. (Hyva tyo — pidempi tyéura 2012.)

Laajennusvaihe alkoi heti vuoden 2012 alussa ja vaihe jatkuu aina vuodelle 2013.
Tassa projektin vaiheessa hanke laajennetaan muihin teknologia-alan yrityksiin ja
tavoitteena on saada projektiin mukaan 100 uutta yritystd, joista kaikki eivét tul-

leet mukaan kuitenkaan heti vuoden 2012 alusta. Pilottivuoden aikana kehitettyja

ja testattuja toimitapoja ja tyokaluja annetaan mukaan tulleiden yritysten kayttoon.
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Tarkoituksena on kehittdd hyvinvointia yhteistoiminnassa ja erityisesti yritysten
johdon sitouttaminen projektiin on ensiarvoisen tarkeda. (Hyva tyo — pidempi
tybura 2012.)

Hyva tyd — pidempi tydura —hankkeen tydkaluihin kuuluvat tutkatydkalut, joita on
testattu ja kehitetty yha edelleen projektin pilottihankkeen yritysten kokemusten
kautta. Hyva ty6 — pidempi tyoura —hanke kaynnistyy henkilostokyselylld, joka on
nimeltdén Yksilotutka. Tdman tutkan tarkoituksena on kartoittaa hyvinvoinnin
nykyinen taso yrityksessa ja nostaa esiin kehityskohteita eri osa-alueista. (Hyva

ty6 — pidempi tyoura 2012.)

Henkilostokyselyn jalkeen yrityksen johtoryhma valitsee tarkeimmat kehityskoh-
teet Yritystutkan vastausten avulla. Kehityskohteita valitaan 1 — 3 jokaisesta osa-
alueesta ja kehityskohteita varten laaditaan suunnitelma kohteiden parantamiseksi.
Tassa hankkeen Yritystutka -vaiheessa yritys voi kaantya hankeen asiantuntija-
ryhman Neliapilan puoleen tai kdyda kouluttamassa omaa henkilokuntaansa vas-

tausten purkamista varten.

Asiantuntijaryhmén puheenjohtajana toimii projektin Tydkykytalon kehittdja, pro-
fessori Juhani llmarinen. Neliapilan tarkoituksena on tukea projektiin osallistuvia
yrityksid onnistumaan ja parantamaan yrityksensa tyohyvinvointia. Seuraavassa
taulukossa (Kuva 14) on esitetty Hyva tyd — pidempi tydura —hankkeen haasteet.
(Hyva tyd pidempi tydura 2012.)

4.2.1 Tyobkykytalo

Tyoterveyslaitoksen professori Juhani limarisen kehittdméan Tyokykytalo-malliin
on koottu kaikki keskeiset tekijat, jotka vaikuttavat tutkimusten mukaan tyohy-
vinvointiin ja tyokykyyn. Talo rakentuu neljésta kerroksesta, joista kolme alinta
kuvaavat tyontekijan voimavaroja ja neljas kerros tydhon liittyvié asioita. Tyoky-
ky muodostuu tydn vaatimuksista ja tyota tekevan ihmisen voimavaroista. Tyoky-
ky on parhaimmillaan, kun ndma tekijat ovat tasapainossa keskenaan. Talloin ta-
sapainotila pitd4 hakea uudelleen ja sen yllapito onkin hyvin haastavaa — molem-
piin tekijoihin taytyy pystyé vaikuttamaan samanaikaisesti. Seuraavassa kuvassa
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(Kuva 16) on esitetty Tyokykytalo-mallin rakenne. (Hyva ty6 pidempi tyoura
2012.)

YHTEISKUNTA  kulttuuri fait koulutusjarjestelms
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Kuva 16 Tybkykytalo

Tyokykytalon kolme ensimmaista kerrosta, terveys ja toimintakyky, osaaminen
sekd arvot, asenteet ja motivaatio muodostavat yksilon voimavarat. Tyokykyyn
eivat vaikuta vain talon sisélle kuvatut asiat, vaan kolmannesta kerroksesta I0yty-
va parveke tarjoaa ndkyman myos ympéristoon. Elintapoihin ja arvoihin vaikutta-
vat esimerkiksi elaméntilanne ja perhe seké harrastukset ja ndma muokkaavat
puolestaan kasitystdamme tyohyvinvoinnista. Tutkimuksissa onkin huomattu, etta
yleensa yksityiseldman ongelmilla on suurempi vaikutus tydelamaan kuin toisin
péin. Tyo0 ja arvot ja asenteet ovat kerroksina lahekkain, silla ne vaikuttavat vah-
vasti toisiinsa. (Suutarinen M., Vesterinen P-L., 2010; Hyva tyo pidempi tydura
2012.)

Yrityksen toimintaan ja ty6hon vaikuttaa toimintaymparistd. Téssa ymparistossa
vaikuttavat esimerkiksi kilpailu- ja taloustilanne, uudet innovaatiot seka kysynta
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ja saatavuus. Vaikutukset nakyvét muutoksina tyon kerroksessa, esimerkiksi yri-
tysjohto ohjaa toimintaa kilpailukykyisemp&dén suuntaan tai erikoistaa osaamista.
Hyvét tyéhyvinvoinnin kaytannot tulee kuitenkin muistaa muutostilanteissa ja
henkildsto seké sen voimavarat on otettava huomioon. Jos esimiesten ja tyonteki-
joiden vélilla ei ole yhteistd nakemysta tasapaino ja tyohyvinvointi jarkkyvat, eiké
niit4 rakenneta hetkessa uudelleen. Maaper4, jolle talo on rakennettu, muodostuu
laeista ja politiikasta, esimerkiksi sosiaali- ja terveyspoliittiset linjaukset vaikutta-

vat moniin tyokykytalon kerroksiin. (Hyva tyd pidempi tyoura 2012.)

4.2.2 Yksilotutka

Yksilotutka on Hyvéa tyd — pidempi tydura —hankkeen ensimmaéinen vaiheen kyse-
lyn tarkoituksena on saada kokonaisvaltainen késitys kohdeyrityksen koko henki-
I6kunnan tyhyvinvoinnin tasosta. Yksil6tutkan hyvinvoinnin osa-alueita ovat
terveys ja toimintakyky, osaaminen, arvot, asenteet ja motivaatio, tyo, tyoolot ja
johtaminen sekd perhe ja l&hiyhteis6. Ndma osa-alueet on rakennettu Tyokykyta-
lo-mallin kerrosten mukaisesti ja jokainen osa-alue arvioidaan yhtena kokonaisuu-
tena osana tydntekijan kokonaishyvinvointia. Itse kysely koostuu 23 kysymykses-
t&, joita on kahdesta kuuteen kysymysté per osakokonaisuus. Eniten kysymyksia
kyselyssé on tyokykyosiossa. Taustatietoina kyselyyn taytetaan vastaajan suku-
puoli, ikd, peruskoulutus, henkiléstoryhmé, ammatti, yrityksen toimiala, tydyk-
sikko ja tyosuhteen kesto. Néista tiedoista pakollisia ovat ikd, sukupuoli, henkilds-

toryhma seka yrityksen toimiala. (Hyvéa tyo — pidempi tyéura 2012.)

Vastaukset saadaan 0 — 10 asteikolla, jossa alle 5 on huono, 5 — 6,99 on kohtalai-
nen, 7 — 8,99 on hyva ja 9 — 10 on erinomainen. Vastaukset saadaan numeraalisen
ja kirjallisen asteikon liséksi liikennevaloina”, joista vastaaja nikee oman hyvin-
vointinsa tason vareind punainen, oranssi, vaaleanvihred ja tummanvihred. Vasta-
ukset on eritelty jokaisen kysymyskokonaisuuden seka yksittaisten kysymysten
osalta. Vastausten lopusta vastaaja [0ytdd myos vastausten perusteella lasketun
tyohyvinvointi-indeksinsé seké tyokykyarvionsa. Tyohyvinvointi-indeksi on tdssa
yhteydessé méaritelty vastaajan omaksi kasitykseksi siitd, miten hyvin ihminen

VOi tyOdssaan.
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Ty6hyvinvointi-indeksi koostuu arvot, asenteet ja motivaatio, osaaminen, terveys
ja toimintakyky, tyd, tyén organisointi, tydyhteiso ja johtaminen seka tyo ja per-

he-eldama osuuksien vastauksista.

Tyo6hyvinvointi-indeksin osalta on néhtavissa myos kyselyyn valtakunnallisesti
vastanneiden henkildiden keskiarvo. Ty6kykyarvio on puolestaan vastaajan oma
kasitys siita, miten ty0 vastaa omia voimavaroja. Tyokyky maaraytyy tyokyky-

osion vastausten perusteella. (Hyva ty6é — pidempi tydura 2012.)

Jos vastaaja on tayttanyt kyselysta sahkoisen version, hén saa vastaukset valmiina
kyselyn lopussa. Paperisen kyselyn lopussa on puolestaan laskentakaavat, joiden
avulla vastaaja pystyy laskemaan itse saamansa tulokset. (Hyva tyo — pidempi
tybura 2012.)

4.3  Hupo henkilostokysely

Koko Uponorin henkilokunnalle tarkoitettu henkildstokysely Hupo toteutetaan
aina kerran vuodessa syksyisin ja kyselyn toimittaa IC Insight. Kyselyn aiheita
ovat motivaatio, tydskentelyolosuhteet ja osaaminen ja kyselyn tarkoituksena on
kerété tietoa, jonka avulla voidaan kehittad yrityksen liiketoimintaa seka henkilos-

toa.

Kyselyn vastauksia seurataan vuositasolla, jotta saadaan ké&sitys toiminnan kehit-
tymisesté sekd suunnasta. Vuonna 2011 Hupo jarjestettiin loka-marraskuussa ja
valtakunnallinen vastausprosentti oli 67 prosenttia, kun vuonna 2010 vastauspro-
sentti jai alle 50 prosentin. Vuonna 2011 kyselyn kokonaisindeksi oli 228, kun
vuonna 2010 sama indeksiluku oli 227. Kyselyn perusrakenteessa tapahtui kuiten-
kin muutoksia vuoteen 2010 verraten, joten vuoden 2011 indeksiin voi lisata 10
pistettd. Hupon vastausten perustella kehitetddn parannusehdotuksia osastokohtai-
sesti ja kehityssuunnitelmat esitelldén Site Managementille sek&. Kehityssuunni-
telmat vied&dan Uponorinintranettiin ja suunnitelmien toteutumista seurataan osas-

toittain.

Hupon vastauksista saadaan kymmenen positiivisinta ja kymmenen kielteisinté

osa-aluetta, joiden avulla pystytdan kartoittamaan mitd tehd&an oikein ja missa
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toimintatavoissa olisi viel& kehitettdvad. Hupon vastauksista seurataan erityisesti
Index Scorea, jonka avulla pystytdan vertaamaan kyselyiden tuloksia eri vuosina
parhaiten. Tdma mittari lasketaan kaikkien kyselyn osa-alueiden keskiarvoista ja
kertomalla tdmén keskiarvon tuhannella. Maksimiarvo télla indeksilla on 1 000 ja
koko Uponorin indeksin keskiarvo on 370 paikkeilla. Globaalisti kyselyyn vas-

tanneiden yrityksen arvo on 411 ja Suomessa puolestaan noin 250.

Huposta ei tulla todennakdisesti luopumaan, vaikka Yksil6tutka osoittautuisi hy-
vaksi tyokaluksi, silld Yksilotutkaa on vaikeampi saada koko konsernin kayttoon.
Hupo on puolestaan ollut koko konsernin kdytdssa jo useamman vuoden ja antaa
yritysjohdolle hyvén kuvan koko konsernin tilanteesta. On myds helpompi vertail-
la jo aiemmin toteutetun kyselyn vastauksia saman kyselyn edellisten vuosien
vastauksiin, kun puolestaan uuden kyselyn kdyttoonotto vie aina oman aikansa
ennen kuin siitd saatuja vastauksia voidaan kayttéa vertailuun. Yksilotutkan to-
teuttamista tukee kuitenkin kyselyiden erialisuus. Yksilotutka on kyselyna kevy-
empi ja painottaa hyvinkin erilaisia asioita kuin Hupo. Yksilotutkan paéapaino on
yksilon hyvinvoinnilla ja tyokyvylla seka sen yllapidolla, kun taas Hupo painottuu

enemmankin yrityksen toimintaan.

Haasteena Hupo kyselyn kanssa on ollut kyselyn alhainen vastausprosentti ja se,
etteivat vastaajat luota kyselyn tietoturvaan ja jattavat esimerkiksi sukupuolensa ja
ikansa kertomatta. Naiden lahtdtietojen puuttumien vaikeuttaa vastausten lapi-
kaynti& ja kehityskohteiden paikallistamista osastoittain. Lisdksi Hupoon vastan-
neista vain reilut 30 prosenttia koki, ettd henkildstotutkimuksen tulosten l&pikayn-
ti on vaikuttanut positiivisesti yrityksen toimintaan. Hupon vastausten perusteella

on kaynnistetty kehityshankkeita esimerkiksi esimiestyon laadun parantamiseksi.

Erityisesti Hupon vastauksista kay ilmi tyontekijoiden korkea sitoutuminen yri-
tykseen ja yli 80 prosenttia vastanneesta henkilékunnasta on ylped yrityksestaan
sekd luottaa tyOnantajaansa. Vastaavanlainen sitoutuminen ja luottamus tdmén
paivan hektisessa yritysmaailmassa on hyvin merkittava meriitti Uponorille 2000-
luvun tydnantajana. Hupon vastauksissa nékyy liséksi Uponorin henkilékunnan
hyva viihtyminen tydsséan ja tydssa viihtyminen on yksi perinteinen mittari tyo-

hyvinvoinnille.
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Seuraavassa kuviossa (Kuvio 17) on esitetty poimintoja Hupo-kyselyn vastauksis-
ta vuosilta 2011 (yldosa) ja 2010 (alaosa). Kuviossa oikealla yldreunassa on poi-
mintoja vuoden 2011 kymmenesté positiivisimmasta osa-alueesta. Vuoden 2011
kymmenen negatiivisinta vastausta 16ytyvat oikeasta ylareunasta. Taulukon ala-
reunoissa on poimintoja vuoden 2010 kymmeneksi positiivisimmista ja negatiivi-

simmista osa-alueista.
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Kuva 17 Poimintoja Hupon vastauksista vuosilta 2010 ja 2011

Vuoden 2010 ja 2011 Hupon vastauksien vertailussa on nahtavissa tapahtunutta
positiivista kehitystd. Tydssé viihdytddn paremmin ja luottamus tyonantajaan on
kasvanut. Uponorilla on selvasti panostettu kannustavaan palkitsemiseen seka
palkkaukseen, silla molemmat osa-alueet ovat laskeneet yli viisi prosenttiyksik-
koa. Esimiestydhon panostaminen on saanut myos aikaan sen, etté johdon ty6s-
kentelyyn ollaan yha tyytyvaisempid, eiké esimiestyd ollut endd kymmenen kiel-
teisimman vastauksen joukossa vuonna 2011.
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4.4  Yksilotutkan toteutus

Yksilotutkan toteuttamiseksi Hyva ty6 — pidempi tyoura —hankkeen pilottiyrityk-
sissa opittiin monia asioita siitd, miten Yksilotutka tulisi markkinoida seka toteut-
taa, jotta saataisiin mahdollisimman hyvéa vastausprosentti. Koko hankkeen onnis-
tumisen kannalta onkin tarke&d& miten Yksilotutka onnistuu, silla Yksilotutkan

vastausten perusteella valitaan Yritystutkan kehityskohteet.

4.4.1 Projektiryhma

Uponorilla Yksil6tutkan toteuttamiseen perustettiin ohjeiden mukaan projekti-
ryhmad, joka on ollut p&davetovastuussa Yksilotutkavaiheesta sekd myohemmin
syksylla 2012 alkavassa Yritystutkasta. Projektiryhmassa on mukana vahva henki-
I6stéedustajien osuus, jotta hankkeeseen saatiin mukaan henkil6t, joihin hankkeen
tulisi ensisijaisesti vaikuttamaan. Projektiryhmén jaseniné ovat Seppo Koistinen,
Saija Kettunen, Jarno Vahamaéki, Juha Jokinen, Jyrki Lopp6nen, Jarmo Kemppai-
nen, Petri Anttila, Janne Hagqvist, Rami Silta-aho, Ville Ruohio, Satu Jokela, se-

ka Nastolan tyoterveyshoitaja Anne Welin.

Projektiryhman kokouksissa tuotiin useasti esille jokaisen jasenen velvollisuus
informoida omaa henkildstoryhmééansa Hyva tyd — pidempi tydura —hankkeesta.
Erityisesti luottamusmiesten tarkeyttd osana hankkeen jalkauttamista korostettiin
siksi, ettd ilman aktiivisia luottamusmiehiéd hanke koetaan helposti pelkastaan joh-
don omaksi projektiksi. Luottamusmiesten aktiivinen osallistuminen kertoisi siita,

ettd hankkeella on myds henkildkunnan tuki.

Projektiryhmé kokoontui kevéaén aikana nelja kertaa ennen Yksil6tutkan toteutta-
mista ja kerran, kun Yksil6tutkan vastaukset olivat tulleet. Kokouksissa kéytiin
yleensd ottaen l&pi Yksilotutkan suunnittelua ja toteuttamiseen liittyvid asioita.
Projektiryhman jasenet osallistuivat kokouksiin aktiivisesti, mutta muuten tehté-
véanjakoa ryhman sisélla olisi voinut tarkentaa, sill& suunnitelmien toteuttaminen
jai usein henkildstopaallikon harteille. Kokousten liséksi projektiryhman valilla
kaytiin paljon sahkopostikeskusteluja, mutta vain muutamat henkilot osallistuivat
sahkopostitse tapahtuneeseen keskusteluun aktiivisesti.
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Projektiryhmad sai jonkin verran neuvoja ja ohjausta toimintaansa Hyva tyo — pi-
dempi ty6ura —hankkeen vetdjilta, mutta viestinté oli usein yksisuuntaista ja hank-
keen puolelta oltiin harvemmin aloitteellisesti yhteydessa. Projektiryhma jasenille
tarjottiin kuitenkin erilaisia mahdollisuuksia osallistua erilaisiin hankkeeseen liit-
tyviin koulutuksiin, jossa pyrittiin tarjoamaan lisaa tietotaitoa hankkeen l&pivien-
nille kohdeyrityksen voimin. Ndihin koulutusmahdollisuuksiin tartuttiin hyvin ja
kevéan aikana projektiryhman jasenista osa kévi mm. kesédseminaarissa ja Yritys-

tutka -valmennuksessa.

4.4.2 Yksilotutkan infotilaisuudet, saatavuus ja markkinointi

Hyva tyo — pidempi tyéura —hankkeen projektipaallikkoé Tiina Hartikainen korosti
projektin jalkauttamisessa luottamusmiesten roolia. Eri toimipisteiden infotilai-
suuksien pitdmista pyrittiinkin Uponorilla antamaan luottamusmiesten tehtavéksi,
mutta kaytanndssé eri toimipisteiden informoiminen jai henkilostopaallikkd Satu
Jokelan vastuulle. Tdm4 johtui p&éasiassa siitd, etteivat luottamusmiehet kokeneet

olevansa tarpeeksi tietoisia projektista ja heille tydsta irrottautuminen oli vaikeaa.

Infotilaisuuksia Uponorilla jarjestettiin Nastolan, Jyvaskylan seké Forssan yksi-
koissa. Yhteensa néita koko henkilokunnalle tarkoitettuja infotilaisuuksia jarjes-
tettiin nelja kappaletta ja yhteensa tilaisuuksissa kavi 46 henkil64, joista vain 7
henkilda olivat tyontekijoitd. Nastolassa infotilaisuuksia pidettiin 4.4.2012 Puris-
tepdivan yhteydessa seka 14.5.2012 maanantaina. Forssassa henkildston infotilai-
suus pidettiin 27.4.2012 Putkipdivan yhteydessa ja Jyvéskylassa infotilaisuus pi-
dettiin 11.5. 2012.

Infotilaisuuden huono osallistujamaéara johtunee tydsté irrottautumisen vaikeudes-
ta sekad tilaisuuden tarkeyden kyseenalaistamisesta. Tilaisuuden suunnittelussa
huomioitiin vuorotyontekijat ja infotilaisuus jarjestettiin vuorojen vaihtuessa. Pi-
lottivaiheen yrityksissa onnistunut infotilaisuus oli avain hyvén vastausprosentin
saavuttamiseksi. Uponorilla kuitenkin saavutettiin yli 90 prosentin vastausprosent-
ti hyvin alhaisesta infotilaisuuden osallistumisesta huolimatta. Hyvaa vastauspro-
senttia voidaan selittdd kuitenkin muiden osa-alueiden kuin infotilaisuuksien on-

nistumisella.
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Yksilotutkakyselyn saatavuus on yksi suurin vastausprosenttiin vaikuttava tekija.
Uponorilla vanhemmat tyontekijat, joille tietokoneen kéytto ei ole vélttdmatta niin
mielek&stad huomioitiin niin, etta heille tarjottiin mahdollisuus tayttaa Yksilotutkan
paperiversio. Ero paperi- ja nettikyselyn valilla oli se, etté nettikysely laski vastaa-
jan vastaukset automaattisesti kyselyn lopussa. Paperiversioonkin oli liitetty las-
kentaohjeet samojen tulosten saamiseksi, mutta kasin tehty laskutoimitus on aina
raskaampi toteuttaa, eikd valttdmatta kaikilla vastanneilla ollut motivaatiota laskea
tuloksia. Lisaksi paperikyselyistd saadut tulokset tuli syottaa jalkikéateen projekti-
ryhmaén toimesta kasin jarjestelméaan, jotta myos ndma vastaukset saatiin mukaan
koko henkilokunnan vastauksiin. Projektiryhman mielipide oli kuitenkin se, etta
tehtaan puolella kysely toteutetaan paaasiassa paperikyselyna. Muille tyontekijoil-
le annettiin mahdollisuus kyselyn nettiversion tayttamiseen ja erityisesti toimi-
henkilGille ja ylemmille toimihenkil6ille sahkdisen linkin I&hettdminen s&éhkdpos-

titse tuntui toimivalta ja hyvalté tavalta.

Yksilétutkan vastausprosenttiin vaikutti saatavuuden lisaksi myos kyselyn mark-
kinointi. Merkitysté on silla, etteivat tyontekijat ajattele Yksilotutkan olevan jal-

leen vain yksi kyselyn, joka ei kuitenkaan muuta varsinaisesti mitaan.

Taman takia markkinoinnissa olikin tarkeé tuoda esille koko Hyvé ty6 - pidempi
tyéura — hanke ja painottaa seuraavaa vaihetta eli Yritystutkaa, jossa suunnitellaan
kehityskohteita Yksilotutkan vastausten perusteella. Yleisella tasolla hankkeen
positiivinen ja ndkyvéa markkinointi olivat avainasemassa tdhdattdessa korkeaan
vastausprosenttiin. Tehokkaana markkinoinnin keinona kéytettiin myos palkitse-
mista ja kaikille kyselyyn vastanneille luvattiin Icepeakin syystakki, kun kyselyn

vastausprosentti saataisiin yli 90 prosentin.

Konkreettisin tapa, jolla Hyva ty0 — pidempi tydura —hanke nékyi Uponorilla, oli
hankkeen A3-kokoinen seinataulu Hyva tyd-pidempi tydura hankkeeseen osallis-
tumisen merkiksi. Naitd tauluja lahetettiin hankkeen toimesta vain yksi kappale,
josta tehtiin vérikopio. Tatd varikopiota pystyttiin jakamaan myos muille paikka-
kunnille seka laittamaan useampi kappale esille Nastolassa. Nastolassa seinataulu-
ja oli tuotannon ilmoitustaululla, ruokalan ovella sekd puhelinvaihteen luona. Tau-

lut olivat Uponorilla 12.4.2012, jolloin Yksil6tutka oli jo aloitettu. Taulujen saa-



51

pumisen ajankohdasta ja maarésta voitaisiin 16yta4 kehityskohteita tai pienta
huomautettavaa Hyva ty0 — pidempi tyoura — hankkeen henkilékunnan suunnalle.
Muuta nakyvyytta hanke sai esimerkiksi Uponorin intranetissa, jossa hankkeelle
avattiin oma sivusto 4.4.2012 alkaen. Hankkeesta tiedotettiin myds Uponorin

henkilostolehdessd, jossa ilmestyi hankkeen esittelyteksti 21.3. 2012.

4.4.3 Yksilotutkan aikataulu

Hyva tyd — pidempi tydura —hanke alkoi Sibeliustalon infotilaisuudella, jossa
hanketta esiteltiin kiinnostuneille teknologiateollisuuden yritysten edustajille. In-
fotilaisuuden jalkeen Uponorilta infotilaisuuteen osallistuneet eri henkildstoryh-
mien edustajat tulivat siihen tulokseen, ettd hankkeeseen olisi hyva osallistua.

Taman péaatoksen jalkeen hanketta alettiin esitelld eteenpdin, jotta sille saataisiin
myaos johdon tuki. Johdon tuen saamisen jalkeen pidettiin ensimmainen virallinen

projektiryhman kokous.

Projektiryhman jasenet oli jo alustavasti valittu Sibeliustalon infotilaisuuteen, jo-
ten lahes kaikilla projektiryhman jasenilla oli jo ennakkokasitys projektista en-
simmaisessa kokouksessa. Hyva ty6 — pidempi tydura —hankkeeseen liittyvié asi-
oita kaytiin kuitenkin paljon lapi projektiryhmien kokouksissa, silla erityisesti
projektiryhman jasenien kuului olla tietoisia projektin suunnitteluun ja toteuttami-
seen liittyvista asioista. Jokaisella jasenella olisi ollut valmiudet hankkeen infoti-
laisuuden pitdmiseksi seka liséinfon antamiseksi edustamalleen henkiléstéryhmal-

le.

Kokousten lisaksi projektiryhman jasenet osallistuivat Hyva tyo — pidempi tyoura
—hankkeen jarjestamiin koulutuksiin. P&dasiassa koulutusten tarkoituksena oli
tukea kohdeyrityksid hankkeen edetessé sekd myos keskustella tydhyvinvointia

yleisella tasolla parantavista seikoista.

Yksilotutkaan vastaamiseen annettiin noin kuukausi aikaa, jotta mahdollisimman
moni ehtisi varmasti vastata kyselyyn. Kysely oli avoinna Internetissa 4.4. —
31.5.2012 ja talla aikavalilla paperiset vastauslomakkeet tuli my6s keraté. Yksilo-
tutkan toteuttamista suunniteltiinkin kevéalla suhteellisen kiireiselld aikataululla,
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silla henkilokunnan kesélomat olivat alkamassa. Aikataulutuksen takia kyselyn
aikana tehdyllad markkinoinnilla oli suuri merkitys Yksilotutkan onnistumisen
kannalta ja kyselyn puolivélissa kyselyyn oli vastannut hieman reilut 180 henki-

164.

Yksilotutkan sulkeuduttua jaljell& oli vield paperisten kyselylomakkeiden vastaus-
ten syottdminen jarjestelméan seka vastausten kevyt analysointi. Vastauksiin pu-
reuduttaisiin tarkemmin vasta syksylla 2012, kun Yritystutkavaihe aloitettaisiin.
Yksi tarkea vaihe on myds informoida henkilokuntaa Yksilotutkasta saaduista

vastauksista.

Seuraavassa kuviossa (Kuviol8) on esitetty Yksil6tutka-projektin eteneminen ja

aikataulu.

Yritystutka
valmennus
2.5.2012

Yksilotutka 4.4.
—31.5.2012

Aloitusinfo
projektista

Paatos
osallistumisesta

Johdon tuki

Projektiryhma
26.4.2012

Projektiryhma

Kesaseminaari
5.6.2012

Projektiryhma

11.4.2012 8.6.2012

T e Yksilotutkan

30.3.2012

vastausten
purku

Varman tuki

Kuva 18 Yksilotutkan toteuttamisen eteneminen

45 Yksilotutkan tulokset

Uponorilla saavutettiin todella hyvé vastausprosentti Yksilotutkavaiheessa ja va-
Kituisesti yrityksessé tyoskentelevistd 91,4 prosenttia vastasi kyselyyn. Yksilotut-
kasta saatu tyohyvinvointi-indeksin keskiarvo oli 1 — 10 -asteikolla 7,63 ja tyoky-
kyindeksi 7,88.
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Kyselyn vastaukset jaoteltiin tyontekijoihin, toimihenkil6ihin ja ylempiin toimi-
henkil@ihin. Eri henkildstoryhmien siséalld saatiin vield tulokset eri ikaryhmilt,
joita olivat alle 25, 25 — 34, 35 — 54 ja yli 55-vuotiaat. Vastaajia oli yhteensa 320

ja heista tyontekijoita 124, toimihenkil6ita 102 ja ylemmista toimihenkil6istéa 89.

Tyontekijoiden tyohyvinvointi-indeksi oli 7,03 ja tyokykyindeksi 7,34. Toimihen-
kiloilla tulokset olivat tydhyvinvointi-indeksin osalta 8,02 ja tyokykyindeksilta
8,28. Ylemmilla toimihenkil6illa vastaavat tulokset olivat tyéhyvinvointi-
indeksilla 7,97 ja tyokykyindeksilla 8,11.

Kaikista henkil9sto- ja ikdryhmistd parhaimmat tulokset saivat yli 55-vuotiaat
toimihenkil6t, joilla vastaavat luvut olivat tyéhyvinvointi-indeksin osalta 8,41 ja
tyokykyindeksin puolesta 8,5. Alhaisimmat indeksit olivat puolestaan yli 55-
vuotiailla tyontekijoilla, joilla tydhyvinvointi-indeksi oli 7,03 ja tyokykyindeksi
6,62. Tyokyky oli kaikilla henkilostoryhmilla korkeammalla tasolla kuin ty6hy-

vinvointi.

Seuraavassa taulukossa (Taulukko 1) on esitetty Yksil6tutkasta saadut tyéhyvin-

vointi- ja tyokyky-indeksit henkildstoryhmittain.

10

B Tyohyvinvointi

m Tyokyky

Tyontekijat Toimihenkilot Ylemmat Koko henkilékunta
toimihenkilot

Taulukko 1 Yksildtutkan vastaukset henkildstoryhmittéin
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Tyontekijoiden henkilostoryhmassé kaikkien ikdryhmien tuloksissa ristiriitaa he-
rattad vastauksissa korkeimmalla tasolla oleva oman tyokyvyn ennuste seuraavak-
si kahdeksi vuodeksi ja puolestaan alimpana tuloksissa oleva vanhuuseldkkeelle
asti jaksaminen. Tama selittynee silla, ettd vastauksissa on mukana kaikki iké-
ryhmat. Kaikki ikdryhmat ennustavat oman jaksamisensa vanhuuselakkeelle asti
kohtalaiseksi ja oma arvio tyokyvysta on nuorimmalla ikdaryhmall& erinomainen,

keskimmadisellda hyva ja vanhimmalla kohtalainen.

Toimihenkildiden kaikki ikdryhmét olivat eniten tyytymattomia esimiehelta saa-
dusta palautteesta. Korkeimmat tulokset toimihenkil6ilta saivat tydaikajousto seka
oman arvio omasta tyokyvysta kahden vuoden paasta. Yli 55-vuotiaat toimihenki-
16t olivat keskiarvoa tyytyvaisempia esimieheltd saatuun palautteeseen seka tu-

keen.

Tarkempi vertailu korkeimmat indeksiluvut saaneen henkildstoryhman ja alimmat
indeksitulokset saaneen henkilostoryhman vélilla osoittavat epétasaisuutta yrityk-
sen tyéhyvinvoinnin tasossa. Se, ettd korkeimmat ja alimmat indeksit 16ytyvat yli
55-vuotiaiden henkildiden ryhmista tukevat toisaalta sitd ajatusta, ettd tydhyvin-
voinnin taso kasvaa ian myoté ja taas toisaalta on ristiriidassa tdaméan ajatusmallin
kanssa. Eroja henkilostoryhmien vélilla oli kuitenkin paljon ja tdma saattaa osit-

tain selittya hyvin erilaisella tyénkuvalla.

Yli 55-vuotiailla tyontekijoilla hyvélle tasolle ylsivat kyselykokonaisuuksina ar-
vot, asenteet ja motivaatio seka tyo ja perhe-elamd. Kohtalaiselle tasolle jaivat
terveys ja toimintakyky, tyon organisointi ja johtaminen seka tyokyky. Yli 55-
vuotiailla toimihenkil6ill& puolestaan kaikki osakokonaisuudet ylsivét hyva tasol-
le ja yksittdisista osioista erinomaiselle tasolle ylsivat tydaikajousto sekd heidan
oma arvionsa omasta tyokyvysta kahden vuoden paasta. Tyontekijoiden puolella

oma arvio tulevasta tyokyvysta ylsi kohtalaiselle tasolle.

Ylemmét toimihenkil6t pitivat 1&hes kaikissa ikaryhmissa ystavid ja harrastuksia
osa-alueena, johon he toivoisivat saavansa lisaa panostusta ja yli 55-vuotiaille
tyontekijoilla ndma osa-alueet ylsivat puolestaan hyvalle tasolle. Muita &aripaa
vastauksia naiden henkildstoryhmien valilla 16ytyi my6s uusien asioiden ja taito-

jen oppimismahdollisuuksien puolelta, silla yli 55-vuotiaan ylemmat toimihenki-
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16t kuvailivat mahdollisuuksiaan erinomaisiksi, kun taas puolestaan yli 55-
vuotialla tyontekijoilld samat mahdollisuudet olivat kohtalaiset.

Yli 55-vuotiailla tyontekijoilla kaikista heikoimmat tulokset tulivat esimiehen
palautteesta, koulutuksen riittavyydesta sekd omasta jaksamisesta vanhuuselak-
keelle asti. Tyohon sitoutuminen sai yli 55-vuotiailta tyontekijoillé ja ylemmilla

toimihenkildilla korkeimman vastausten keskiarvon.

Vastausten tutkiminen kokonaisuuksittain osoitti, ettd lahes kaikkien henkil6sto-
ja ikaryhmien parhaina osa-alueina olivat tyo ja perhe-eldmé seké tyokyky. Eniten
kehitettavaa oli tydn organisoinnissa, tydyhteisossa seka johtamisessa. Lahes
kaikkien henkil6sto- ja ikdryhmien mielestd esimiehelté saatu tuki ja palaute oli-

vat kohtalaisia.

Kyselyn vastausten perusteella ylemmat toimihenkil6t olivat kaikista tyytyvai-
simpi& esimiestensé toimintaan ja eniten kehitettdvaa esimiesten toiminnassa oli

palautteen annossa.

Hupo henkiléstokyselyn vastausten ja Yksildtutkan vastausten yhtenevaisyys an-
tavat kuvaa siitd, ettd yrityksessa tehdaan jo oikeita asioita ja oikeanlaisiin asioi-
hin on panostettu. Hyva tyo — pidempi tyura —hankkeen Yritystutkavaiheessa
pystytd&dn huomioimaan Hupon vastausten perusteella jo aloitetut hankkeet. Nain
jo alkaneille hankkeille saadaan lisad hyvéaa nakyvyytta, eika Yritystutkavaihe vie

niin paljon resursseja, koska jo alkaneita hankkeita voidaan hyodyntéa.

Onnistuneen Yksilotutkavaiheen ansiosta Uponor tulee jatkamaan Hyvé tyo —
pidempi tydura —hanketta ja Yksilotutka tullaan toteuttamaan myos tulevaisuudes-
sa. Keskustelua on herattanyt Yksilotutkan aikajanne, silla syksylla aloitettavan
Yritystutkan vaikutus ei ehdi nékya viel& kevéan 2013 Yksil6tutkan vastauksissa.
Taman takia Yksilotutka toteutetaan todennékdisesti seuraavan kerran kevaélla
2014, jolloin Yritystutkavaiheen kehityshankkeet nakyvat toivottavasti positiivi-

sesti henkilokunnan hyvinvoinnissa.
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4.6  Projektiryhmalle toteutetun kyselyn tulokset

Toteutin kyselyn projektiryhmélle nettikyselynd Suomen nettikyselyiden kautta
4.7.—13.7.2012 lahettamalla kyselylinkin projektiryhman jésenille sdéhkopostitse.
Kyselyn tarkoituksena oli selvittda millaisia asenteita projektiryhmén jasenilla oli
Hyvé tyd — pidempi tyoura hanketta kohtaan sek& heiddn oma arvionsa omasta
sitoutumisesta ja aktiivisuudesta. Tarkoituksena oli selvittaa, ndkyvatko projekti-

ryhman jasenten asenteet koko hanketta kohtaan Yksilotutkan vastausprosentissa.

Kyselyyn vastasi projektiryhman jasenista 5 henkil6a, joten vastausprosentti jéi
valitettavan alhaiseksi, alle 40 prosentin. T&ma johtui osittain siité, etta osa pro-
jektiryhman jésenistd oli kesélomalla toteuttaessani kyselyd. Tamén takia kysely

antaa ainoastaan suuntaviivoja projektiryhman jasenten asenteista.

Vastaukset on taulukoitu niin, etta kaksi positiivisinta vastausta ja kaksi negatii-
visinta vastausta ovat samassa pylvéaassa. Positiivisimmat vastaukset kattavat
“tdysin samaa mieltd” sekd ”jokseenkin samaa mieltd” ja negatiivisimmat vasta-
ukset ”jokseenkin erimieltd” sekd “tdysin erimieltd” vastausvaihtoehdot. Timéa on
tehty taulukon selkeyden vuoksi, ja koska vastauksia ei voida pitad kovin yleistet-

tavissa olevina vaan ainoastaan suuntaviivoja tarjoavina.

Seuraavassa taulukossa (Taulukko 2) on esitetty poimintoja projektiryhmén vasta-
uksista. Kokonaisuutena projektiryhmalle tehty kysely ja sen vastaukset on esitet-

ty liitteessa 3.
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Taulukko 2 Poimintoja projektiryhnan vastauksista

Yleisella tasolla tarkasteltuna tulokset viittaavat siihen, ettd projektiryhman asen-
teet olivat positiivisia kaikilla kyselyn osa-alueilla. Erityisesti Yksilo-tutkan tér-
keyteen ja positiivisiin vaikutuksiin uskottiin projektiryhman sisalla.

Projektiryhman jasenet olisivat voineet olla sitoutuneempia hankkeeseen seké
osallistua aktiivisemmin hankkeen toteutukseen ja suunnitteluun. Infotilaisuuksia
suunniteltaessa useat projektiryhman jasenista vetosivat siihen, ettei heilla ollut
tarpeeksi tietoa hankkeesta infotilaisuuden pitdmiseksi. Kaikki vastanneet olivat
kuitenkin sitd mielta, ettd he olivat saaneet tarpeeksi tietoa hankkeesta. VVastaus
projektiryhman jésenten haluttomuuteen pitaa infotilaisuuksia saattaa selittya vas-

tausten perusteella sillg, ettei heill& ollut tarpeeksi aikaa panostaa hankkeeseen.

Kolme vastanneista oli jokseenkin samaa mieltd ja yksi vastanneista jokseenkin
erimieltd siitd, ettd projektiryhmaén jasenille oli tarjottu tarpeeksi mahdollisuuksia
panostaa hankkeeseen. Tdméan vastauksen kanssa jossain maarin ristiriidassa on
kuitenkin se, etteivét projektiryhman jasenet kokeneet hankkeen projektiryhmaén

kuulumista liian aikaa vievana.

Vaikka vastausten perusteella projektiryhman jasenille oltaisi voitu antaa liséa
mahdollisuuksia vaikuttaa hankkeen l&pivientiin, eivat jasenet olisi kuitenkaan
halunneet ottaa aktiivisempaa roolia hankkeen toteutuksessa ja suunnittelussa.
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Vastauksista oli huomattavissa, etté tyonjako projektiryhman sisalld ei onnistunut
ja lahes kaikki vastuu kasaantui henkilostopaallikon harteille. Vapaassa tekstiken-
tassa olikin kehitysehdotus jossa toivottiin, ettd kaikki projektiryhman jasenet

olisivat voineet olla aktiivisemmin yhteydessa omaan henkilostoryhmaéansa Hyva

ty6 — pidempi ty6ura —hankkeeseen liittyen.

Kaikki kyselyyn vastanneet pitivat henkilokunnan sitouttamista haasteena Yksil6-
tutkan toteutuksessa. Muita haasteita olivat omaan ajankayttdon liittyvat asiat,
hankeen tarpeellisuuden kyseenalaistaminen seka toteuttamiseen liittyva ideointi.
Ideointiin liittyen vastausten perusteella on ndhtévissé, etteivat projektiryhmén
jasenet olisi halunneet olla enemmén mukana Yksilotutkan toteuttamisen suunnit-

telussa.

Seuraavassa kuviossa (kuvio 19) esitetdan hankkeen onnistumisen kannalta tarkei-

t4 ja positiivisia vastauksia, joita projektiryhmalle tehdyssé kyselyssa ilmeni.

Vastanneet lahtisivat uudelleen hankkeen

projektiryhmaan

* Hankkeen markkinointi onnistui vastanneista hyvin

¢ Kaikki vastanneet osallistuivat mielestaan aktiivisesti hankkeen
suunnitteluun ja toteutukseen

Hanke vaikuttaa vastanneiden mielesta positiiviesti

tyoyhteison ja yksildiden tyohyvinvointiin

e Kaikki vastanneet olivat vastanneet myos Yksilotutkaan

Kuvio 14Poimintoja projektiryhmén kyselyn vastauksista

Positiivista on ehdottomasti se, ettd kaikki kyselyyn vastanneet vastasivat myos
omien vastaustensa mukaan Yksil6tutkaan. Kaikki vastanneet l1&htisivat myos uu-
delleen osaksi hankkeen projektiryhmaa ja kaikkien vastanneiden mielesta Hyva
ty6 pidempi tyéura —hanke vaikuttaa positiivisesti seké koko henkilékunnan etta

yksittéisten tyontekijoiden tychyvinvointiin.
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5 OPINNAYTETYON YHTEENVETO

Téssa tyossa esitetyn teorian pohjalta voidaan todeta, ettd tydhyvinvointi vaikuttaa
yrityksen kilpailukyyn tydnantajana. Nyt ja tulevaisuudessa arvostetaan tyonanta-
jan tahtoa panostaa henkilokuntaan ja panostaminen nékyy konkreettisesti esimer-

kiksi tydhyvinvointihankkeina.

Tyomarkkinoilla kilpailukykyinen tydnantaja pystyy kilpaileman osaavasta ja
motivoituneesta henkilokunnasta. Henkil6stokustannusten noustessa tydskentelyn
tehokkuus ja innovatiivisuus korostuvat ja tyéhyvinvoinnilla pystytaan vaikutta-
maan henkildstokustannuksiin alentavasti esimerkiksi sairaslomien vahentymisel-
l&. Motivoitunut ja osaava henkil6sto tyoskentelee kustannustehokkaasti, tuotta-
vasti ja kannattavasti ja juuri naista syista tyonantajien tulee pyrkia parantamaan
omaa kilpailukykyaén tyémarkkinoilla. Kilpailun Kkiristyessd myds kriteerit osaa-

misesta sekd ammatillisesta kehittymisesta korostuvat.

Ty6hyvinvointi ei siis pelkéstaan luo edellytyksia kannattavalle yritystoiminnalle
vaan on my0s yrityksen tydnantajana antaman imagon puolesta tarked. Hyva
tyonantaja houkuttelee palvelukseensa kaikista osaavimman ja tehokkaimman
henkilokunnan, jotka ovat motivoituneita ja haluavat sitoutua tydnantajaansa seka
yrityksen yhteisiin tavoitteisiin. Hyvinvoivan henkilokunnan hyodyt ja positiiviset

vaikutukset yrityksen toimintaan ovat selvia.

Voidaan todeta, etta tydhyvinvointi ja kilpailukyky vaikuttavat toisiinsa. Tydhy-
vinvointi vaikuttaa yrityksen kustannuskehitykseen alentavasti ja talldin yrityksen
kilpailukyky markkinoilla paranee. Parantunut kilpailukyky markkinoilla vaikut-
taa siihen, ettd yritys pystyy panostamaan enemman henkilokuntaansa esimerkiksi
palkkioiden ja palkkojen muodossa. Vakaalla taloudellisella pohjalla oleva yritys-
toiminta auttaa luomaan tyontekijoille turvallisuuden tunnetta ja yrityksen tulevai-
suuteen pystytadn luottamaan. Positiivinen noste johtaa siihen, etta yritys pystyy
myds tarjoamaan vakaammalla pohjalla olevia ty6paikkoja tyontekijoille. Vakitui-
set tydsuhteet ovat tdnd paivana ja tulevat todennékaisesti olemaan myaos tulevai-

suudessa asia, joita tyontekijat erityisesti arvostavat.
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Ty6hyvinvoinnin kautta parantunut yrityksen kilpailukyky luo myos lisdarvoa
yrityksen asiakkaille ja vaikuttaa nain positiivisesti myds aiempiin osa-alueisiin.
Tyb6hyvinvoinnin ansiosta tyontekijoiden tydskentely tehostuu ja tyo tarvitsee
vahemman resursseja kuin ennen. Vahentynyt resurssien tarve lisad entisestaan
yrityksen kannattavuutta, joka vaikuttaa puolestaan aiemmin mainuttuihin asioi-
hin. Ty6hyvinvointi voi parhaillaan muodostaa positiivisen kehén, jossa monet
asiat vaikuttavat toisiinsa positiivisesti ja tyohyvinvointiin panostaminen nakyy

konkreettisesti yrityksen toiminnassa.

Tybnantaja pystyy vaikuttamaan yrityksensa tyohyvinvointiin esimerkiksi erilais-
ten tyohyvinvointihankkeiden kautta. Kohdeyrityksessa onnistuneen tyohyvin-
vointihankkeen takana oli hankkeeseen sitoutunut projektiryhma seka yritysjohto.
Hyva tyd — pidempi tyoura —hankkeen onnistumiseen vaikuttavat paaasiassa on-
nistunut markkinointi ja kyselyn hyvé saatavuus. Markkinoinnin tehokeinona kay-
tettiin Uponorillalcepeakin syystakkia, joka luvattiin jokaiselle kyselyyn vastan-
neelle, kun kyselyn vastausprosentti ylittaisi 90 prosenttia. Yksil6tutkaan vastasi-

kin 91,4 prosenttia koko yrityksen henkil6kunnasta.

Taman hyvén vastausprosentin perusteella Hyva ty6 — pidempi tydura —hankkeen
ensimmaista osiota voidaan pitéda hyvin onnistuneena. Tarkeinta olikin saavuttaa
mahdollisimman korkea vastausprosentti, jotta projektiryhmalla olisi Yritystutka-
vaihetta varten mahdollisimman realistinen ja kattava kasitys yrityksen koko hen-
kilokunnan hyvinvoinnin tasosta. Yksilotutkan osuudesta onnistuneen teki tehokas
markkinointi, jossa tarkednd motivaatiotekijané oli kaikille vastanneille luvattu
Icepeakin syystakki. Onnistuneen markkinoinnin puolesta puhuvat myos projekti-

ryhmalle teetetyn kyselyn tulokset.

Tyohyvinvointihankkeilla vaikutetaan positiivisesti tyoyhteison tyéhyvinvointiin
ja tyokykyyn. Kyselyiden avulla pystytaan selvittdmaan henkilokunnan nykyisen
tydhyvinvoinnin ja tyokyvyn taso seké seikat, joihin henkilokunnan mielesté tulisi
panostaa. Uponorilla esimerkiksi esimiestyon laatu on parantunut henkildsto-
kyselyn avulla ja tdmén positiivisen kehityksen uskotaan jatkuvan Hyvé ty0 —
pidempi tydura —hankkeen jatkuessa. Vield ei voida kuitenkaan sanoa, miten Hyvé

ty6 — pidempi tybura —tuleeUponorilla vaikuttamaan tydntekijoiden tyéhyvinvoin-



61

tiin ja tyokykyyn, silla vastausten perusteella tehtavat kehityshankkeet ovat vasta
alkamassa syksylla 2012 ja vastaukset ndkyvat oletettavasti vuoden 2014 Yksilo-

tutkakyselyssa.

Yksilotutkan vastausten perusteella voidaan kuitenkin jo nyt todeta, ettd Uponor
on panostanut aiemmissa tydhyvinvoinnin parantamiseen tahtaavissa hankkeissa
oikeisiin asioihin. Uponorilla on tehnyt aktiivisesti asioita henkilokunnan tyohy-
vinvoinnin parantamiseksi jo ennen Hyvé tyo — pidempi tyéura —hanketta ja se
nakyy hyvéna tyohyvinvoinnin tasona kaikissa ikaluokissa ja henkildstoryhmissa.
Hupo-kyselyn tulosten perusteella pystyttiin jo etukateen sanomaan, etta
Uponorin tyontekijoiden tyohyvinvoinnin taso on hyvalla tasolla, joten Yksilotut-
kan vastaukset eivat tuoneet mitddn uutta tai ristiriitaista tietoa tilanteeseen. YKksi-
I6tutka oli kuitenkin kyselyné hyddyllinen, silla sen avulla tyontekijoiden koko-
naishyvinoinnista saatiin kattavampi kuva, koska vastausprosentti oli parempi ja
kysymyksen keskittyivat hyvinvoinnin eri osa-alueisiin.

Hyvén vastausprosentin lisaksi voidaan todeta, ettd Uponorilla henkildkunnan
hyvinvointi on keskimaarin korkeammalla tasolla kuin Teknologiateollisuuden
yritysten. Nama4 vastaukset kertovat puolestaan siitd, ettd Uponorilla on keskitytty
aiemmin oikeisiin asioihin tyotekijoiden tydhyvinvoinnin parantamiseksi. Hupo-
henkildstokyselyn ansiosta esimiestydhén on panostettu ja Yksildtutkan vastaus-
ten perusteella esimiesty6 on yha edelleen osa-alue, johon yrityksessa tulisi panos-
taa myo0s jatkossa. Tarked huomio Yksilotutkan vastauksissa on yli 55-vuotiaiden
ylempien toimihenkildiden suuri tyytyvaisyys ja tyokyky ja tyontekijoiden saman
ikaryhmaén alhaisimmat indeksiluvut. Jatkotutkimuksen hyvané aiheena voisikin

olla juuri ndiden kahden eron syvéllisempi tarkastelu.

Sit4, oliko Hyva tyd — pidempi tydura —hankkeeseen lahteminen Uponorille hyo-
dyllistd, ei voida lopullisesti arvioida vasta kun Yksilotutkan kehityshankkeet ovat
k&ynnistyneet ja seuraavan Yksilotutkan vastauksia paastaan arvioimaan tdman
vuoden Yksilotutkan vastauksien kanssa. Tulevaisuuden tutkimuskohteiksi kan-
nattaisikin ottaa juuri ensimmadisen ja toisen Yksilotutkan vastausten syvallinen

vertailu.
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Osallistuin Hyva ty6 — pidempi ty6ura —hankkeen ensimmaisen vaiheen toteutuk-
seen tekemalld hankkeen projektiryhman k&yttoon viestintdsuunnitelman (liite 2)
seka tiedotteen hankkeesta Uponorin henkildstélehteen (liite 1). Osallistuin lisaksi
hankkeen aloitusinfotilaisuuteen Sibeliustalolla sekéd kahteen hankkeen projekti-

ryhmén kokoukseen.

5.1 Ehdotuksia jatkotutkimuksiksi

Jatkotutkimuksen aiheena Yksilotutka 2012 ja Yksilotutka 2014 kyselyiden vasta-
usten vertailu antaisi lisatietoa Hyva ty6 — pidempi tydura —hankkeen vaikutuksis-
ta Uponorilla sek& hankkeen hyodyllisyydesta. Jatkotutkimuksessa olisi hyvé ot-
taa huomioon myos syksylla 2012 alkaneet Yritystutkan kehityshankkeen seka

naiden kehityshankkeiden mahdolliset vaikutukset Yksilotutka 2014 vastauksiin.

Jatkotutkimusta olisi hyva tehdd myds Yksilotutkan tdiman vuoden vastauksista,
joista erityisesti yli 55-vuotiaiden tyontekijoiden seka yli 55-vuotiaiden ylempien
toimihenkil6iden vastausten erojen syité tulisi selvittda. Yksilotutkan vastausten
perusteella nimittdin naista henkildsto- ja ikaryhmista 10ytyvat Yksilotutkan tyo-

hyvinvointi- ja tyokykyindeksien parhaimmat ja heikoimmat tulokset.

5.2 Opinnaytetyon luotettavuus

Tutkimusprosessi tydssé on edennyt johdonmukaisesti ja tutkimuskymyksiin poh-
jautuen. Teoriaosuus on hyvin aineistolahtdisté ja johtopéaatokset on tehty teo-
riaosuuteen pohjautuen. Tutkimuksessa kdytetyt tutkimusmenetelmét ovat tutkit-
tavan ilmidn luonteen kannalta sopivia. Koska tdma ty0 oli toimeksianto, tuli tut-
kimusmenetelmi& valittaessa ottaa huomioon myos toimeksiantajayrityksen toi-
veet tyon tavoitteista. Tutkimus on ymmérrettavissa oleva, silla termist6 on selko-
kielistd, vaitteitd on perusteltu ja tutkimus etenee johdonmukaisesti. Tutkimuksen
teoreettinen sekd empiirinen osa ovat molemmat objektiivisia. Tutkimuksen em-
piirinen osa on objektiivinen, silla en tydskennellyt kohdeyrityksessa tutkimuksen
aikana, joten pystyin seuraamaan Hyva ty6d — pidempi tyoura —hankkeen aloitusta

ulkopuolisena.
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Tutkimusta voidaan pitaé todeksi vahvistettuna, silla johtopaatokset pohjautuvat
tyota varten hankittuun aineistoon seké& empiirisen osan tuloksiin. Teoriaosassa on
kaytetty monipuolisesti erilaista aineistoa, joiden avulla teoria on rakennettu mah-

dollisimman kattavaksi.

Ty6hyvinvointia on tutkittu paljon, eika se ole luonteeltaan satunnainen ilmid,
joten tyéhyvinvoinnilla on ilmidna toistuvuutta. Taman tyon teorian pohjalta voi-
daan todeta, ettd aiemmissa tyohyvinvointitutkimuksissa on saatu tuloksia ty6hy-

vinvoinnin positiivisista vaikutuksista yrityksen toimintaan ja henkilékuntaan.

Taman tyon tulokset eivat eroa aiemmin tehtyjen tutkimusten tuloksista. Tyohy-
vinvointi on termind hyvin laaja ja moniulotteinen ja sitd on maaritelty useilla eri
tavoilla. Td&mén tydn rajausten puitteissa voidaan kuitenkin todeta, etta tutkimuk-

sessa tulee ilmi kaikki tydhyvinvointiin liittyva olennainen tieto.

Taman tyon tulokset ovat yleistettavissé silté osalta, ettd tydhyvinvointi vaikuttaa
yrityksen kilpailukykyyn tyonantajana seka etté tyohyvinvointihankkeet vaikutta-

vat positiivisesti kohdeyrityksiin.



64

LAHTEET

Ammattiin opiskelevien hyvinvointiportaali — Alpo.fi. Viitatu 15.3.2012. [Saata-
vissa: http://alpo.fi/]

Anttila Juha. 2006. Tydn mielekkyydesté ja mielettomyydesta. Tyopoliittinen tut-
kimus 305. Helsinki. Viitattu 15.6.2012. [Saatavissa:
https://www.mol.fi/mol/fi/99_pdf/fi/06.../tpt305tiivistelma.pdf]

Finlex. Viitattu 16.3.2012. [Saatavissa: http://www.finlex.fi]

Forman Pauli, Vaananen Janne. 2012. Tydssa jatkaminen ja tydssa jatkamisen
tukeminen kunta-alalla, Kuntatyd 2012 —tutkimus. Jyvaskyld: Gummerrus Kirja-
paino Oy.

Etélukio. Viitattu 24.4.2012 [Saatavissa:
http://www02.oph.fi/etalukio/yhteiskuntaoppi/taloustieto/yritykset 6.html]

Esping-Andersen Gosta. 2002. Why we need a new welfare state. King’s Lynn,
Norfolk: Biddles Ltd.

Heikkila, T. 1998. Tilastollinen tutkimus. Helsinki: Edita.

Heikkila Matti,Kautto Mikko.2006. Welfare in Filnland. VVaajakoski: Gummerus
Printing.

Hyvé tyd pidempi tydura.Viitattu 13.2.2012. [Saatavissa:
http://www.tyohyvinvointi.info/]

If. Viitattu 8.5.2012 [Saatavissa:
http://www.if.fi/web/fi/yritysasiakkaat/Pages/default.aspx]

Internetix opinnot. Viitattu 3.3.2012 [Saatavissa: http://opinnot.internetix.fi]

Jokinen Esa, Luoma Keituri. 2005. Koulutuksesta vélineita yksilon tyéuran piden-
tdmiseen - Koulutuksen ajallisten vaikutusten tarkastelu. Tampereen Y liopisto:
Tydeldman tutkimuskeskus. Viitattu 13.3.2012. [Saatavissa:

www.mol.fi/mol/fi/99.../koulutuksesta_valineita_valirap.pdf]



65

Juutti Pauli, Vuorela Antti. 2004. Johtaminen ja ty0yhteison hyvinvointi.Juva:
PS-kustannus, WS Bookwell Oy.

Kauppalehti. Viitattu 15.7.2012. [Saatavissa:
http://www.kauppalehti.fi/yritykset/yritys/uponor+oyj/01487316]

Kinnunen Ulla, Feldt Taru, Mauno Saija (toim.). 2008. Ty0 leipalajina — tyohy-
vinvoinnin psykologiset perusteet. Juva: WS Bookwell Oy.

Klemeléd Raila. 2006. Suomen mielenterveysseura. Henkinen hyvinvointi tyopai-

kalla yhteinen etu.Lieto: Painoprisma Oy.

Lehto Paula, Markkula Kirsi. 2010. Tyoelamé& vuonna 2020: mité asioita tyonteki-
joissé arvostetaan silloin?Viitattu 6.9.2012. [Saatavissa:
http://info.mark.fi/markinfo_artikkeli?issue=21109219&id=21109311]

Likitalo Heikki, Rissanen Riitta. 8/1998 D. Tutkimusmenetelmat — menetelmatie-

toutta tradenomiopiskelijoille. Pohjois-Savon ammattikorkeakoulu.

Lindstrom Kari, Kalimo Raija. 1987. Tyopsykologia — terveys ja tyoeldman laatu.

Helsinki: Terveyslaitos.

Manka Marja-Liisa, Hakala Liisa, Nuutinen Sanna, Harju Riitta. 2010 Tyon iloa ja

imua -tyohyvinvoinnin ratkaisuja pientyopaikoille. Tampere: Tammerprint Oy.

Menetelmdopetuksen tietovaranto. Viitattu 27.8.2012. [Saatavissa:

http://www.fsd.uta.fi/menetelmaopetus/index.html]

Meretniemi Irma, Yl6nen Hanna. 2008. Yrityksen perustajan kasikirja. Keuruu:

Otava Kirjapaino Oy

Mustomaki Armi, Anttila Timo, Oinas Tomi, Nétti Jouko. 2011. Job Quality
Trends in Europe — Implications for Work-Life Balance. Great Britain: CPI

Antony Rowe, Chippenham and Eastbourne.

Maékeld, K. (toim.) 1990. Kvalitatiivisen aineiston analyysi ja tulkinta. Helsinki:

Gaudeamus.



66

Nummenmaa, T. Konttinen, R. & Kuusinen, J. Leskinen, E. 1997. Tutkimusai-
neiston analyysi. Porvoo: WSOY

Opetushallitus, etélukio. Viitattu 8.5.2012 [Saatavissa:

http://www.edu.fi/etalukioetusivu]

OtalaLeenamaija, Ahonen Guy. 2005. Tyohyvinvointi tuloksentekijana. Juva: WS
Bookwell Oy.

OtalalLeenamaija. 2003. Hyvinvointia tydpaikalle - tulosta toimintaan. Sanoma

Pro.

OtalaLeenamaija. 2000. Oppimisen etu — kilpailukykya muutoksessa. Porvoo:
WSOY.

Riikkonen Eila, Tuomi Kaija, Vanhala Sinikka,Seitsamo Jorma. 2003.Hyvinvoiva
henkildstd — menestyva yritys. Tyo6terveyslaitos. Helsinki: Vammalan Kirjapaino
Oy.

Sininen kolmio. Viitattu 15.3.2012. [Saatavis-

sa:http://www.sininenkolmio.fi/yritys/]

Sosiaali- ja terveysministeri6.Viitattu 3.3.2012. [Saatavis-

sa:http://www.stm.fi/tyosuojelu/tyohyvinvointi]

Sosiaali- ja terveysministerid. 2012. Tyéhyvinvointi foorumi - Osaaminenja tyon
kuormittavuus. Viitattu 16.3.2012. [Saatavissa:

http://www.stm.fi/tyosuojelu/tyohyvinvointi/aineistot]

Sosiaali- ja terveysministerid. 2011:13.Tydympariston ja tydhyvinvoinnin linjauk-
set vuoteen 2020. Tampereen Yliopistopaino: JuvenesPrint. Viitattu 14.5.2012.
[Saatavissa: www.stm.fi/julkaisut/nayta/-/ _julkaisu/1566807]

Sosiaali- ja terveysministerio. 2007. Euroopan tydsuojelustrategia 2007 — 2012,
Tyon laadun ja tuottavuuden parantaminen: yhteison tyoterveys- ja tyoturvalli-
suusstrategia.Viitattu 18.5.2012. [Saatavissa:
pre20090115.stm.fi/hm1199948894208/passthru.pdf]



67

STT. Helsingin Sanomat. Viitattu 24.4.2012 [Saatavissa:
http://www.hs.fi/talous/artikkeli/Suomen+kilpailukyky+nousi+maailman+karkika
stiin/1135269162923]

Suutarinen Marjaana, Vesterinen Pirkko-Liisa. 2010. Tydhyvinvoinnin johtami-

nen. Keuruu: Otava ja JTO.

Tampereen kaupunki. Tampereen ammattiopisto. Viitattu 8.5.2012 [Saatavissa:

http://koulut.tampere.fi/materiaalit/os/It/kustannukset _henkilosto.html]

Tampereen yliopiston tdydennyskoulutuskeskus.Viitattu 17.3.2012. [Saatavissa:

http://www.uta.fi/avoinyliopisto/arkisto/sosiologia/luku5.html]

Terveyskirjasto. Viitattu 3.3.2012 [Saatavissa:
http://www.terveyskirjasto.fi/terveyskirjasto/tk.koti]

Toimihenkildliitto Erto. Viitattu 15.3.2012 [Saatavissa: http://www.erto.fi/]

Tybelaman tutkimuskeskus. Viitattu 15.7.2012. [Saatavissa:
http://www.uta.fi/yky/tutkimus/wrc/index.html]

Tydsuojeluhallinto. Viitattu 15.3.2012. [Saatavissa: http://www.tyosuojelu.fi/fi/]

Tyoterveyslaitois, Duunitalkoot. Viitattu 16.3.2012 [Saatavissa:
http://www.ttl.fi/duunitalkoot/default.html]

Tyoterveyslaitos. Viitattu 3.3.2012 [Saatavissa:
http://www.ttl.fi/fi/sivut/default.aspx]

Uponor. Viitattu 17.3.2012. [Saatavissa: http://www.uponor.fi/]



68

LIITTEET

Liite 1. Hyvéa tyd — pidempi tyura —hankkeen esittelyteksti Uponorin henkil9st6-
lehteen 21.3.2012

Liite 2. Tiedotussuunnitelma Hyva ty6 — pidempi tydura —hankkeelle
Liite 3. Projektiryhman kysely ja sen tulokset

Liite 4. Hyvé tyd — pidempi tyoura —hankkeen Yksilotutkan vastaukset



69

Liite 1.
Kevét tuo mukanaan tuulahduksen tyéhyvinvointial

Teknologiateollisuuden parempaan hyvinvointiin tahtadva Hyva ty6 — pidempi
tyéura —projekti starttaa nyt myos meilla huhtikuussa. Projekti on rakennettu yh-
teistydssa Teknologiateollisuuden tydnantaja- ja tyontekijaliittojen kanssa ja mu-
kaan on ldhtenyt kymmenid alamme yrityksid. Hyvaa ty6té ja pidempéa tyduraa
on rakennettu jo vuodesta 2011 pilottiyritysten kanssa ja me hyppadmme kyytiin
tdnd vuonna alkaneeseen laajennusvaiheeseen, joka jatkuu viela vuoden 2013

ajan.

Projektiin kuuluu kaksi tarke&é tyokalua: Yksilo-tutka ja Yritys-tutka. Yksilo-
tutka on juuri sinun hyvinvointisi kartoitukseen tarkoitettu henkiléstokysely, jon-
ka avulla selvitimme yrityksemme kehityskohteita. Tutkan kysymyksiin voit vas-
tata joko séhkaoisesti tai kirjallisesti — molemmat vaihtoehdot suojaavat tietotur-
vaasi taydellisesti. Yksilo-tutka starttaa huhtikuussa, muistathan seurata ilmoitus-

taulua aktiivisesti!

Henkildstokyselyn tulosten pohjalta alamme rakentamaan Yritys-tutkaa, jossa

Kiinnitetaan erityisesti huomiota eniten kehitysta vaativiin osa-alueisiimme. Re-
hellinen Yksilo-tutkan kysymyksiin vastaaminen auttaakin meitd ohjaamaan toi-
mintaamme sinun toivomaasi suuntaan. Yritys-tutkan toteutamme tdman syksyn

aikana.

Lahdemme Hyva ty0 — parempi tydura —projektiin mukaan, silla tahdomme pa-
nostaa kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin tukea jokaisen ty6ssa jaksamista — koko
henkilokunnan ehdoilla. Koska projektin on kehitetty teknologiateollisuus-alan
yhteistyond, se vastaa parhaiten myods meidan tarpeitamme. Muiden alamme yri-
tysten kokemukset ja projektin kautta opitut asiat auttavat myos meité saavutta-

maan hyvié tuloksia.

Tastd kevaasta se alkaa — nimittdin se parempi tyohyvinvointi!
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Kenelle

Miten

Milloin

Tavoite

Koko henkilokunta

Infotilaisuus

Huhtikuussa

Informoidaan projektin aikataulusta,
hyodyista ja tavoitteista, tavoitteena
korkea vastausprosentti

Koko henkilokunta

Henkilokuntalehden kautta

Vko16,18,20,22

Tehdaan hankkeesta koko henkil6-
kunnan projekti, tavoitteena korkea
vastausprosentti

Koko henkilokunta

IImoitustaulun kautta

Markkinointimateriaali heti,
infotilaisuuden kutsut kaksi
viikkoa ennen tilaisuutta

Tavoittaa koko henkilokunta ja toimia
suullisen viestin tukena, tavoitteena
korkea vastausprosentti ja hankkeen
nakyvyyden maksimointi

Koko henkilékunta

Projektin markkinointima-
teriaali

Heti kun saadaan

Projektin ndakyvyyden maksimointi,
julisteet esimerkiksi ruokalaan tai
padovien lahelle, tavoitteena muistut-
taa projektin olemassa olosta ja mer-
kityksellisyydesta

Toimihenkilot

Kalenterikutsut

Viikkoa ennen Yksilo-tutkan
toteuttamista

Saadaan toimihenkil6ilta varattua
aikaa kyselyn toteuttamiseen, muistu-
tus hankkeesta

Esimiehet, paalli-
kot, luottamusmie-
het

Sahkopostin [ahettaminen

Heti kun infotilaisuuden
aikataulu on varmistunut

Sitouttaa esimiehia ja luottamusmie-
hia projektiin ja saada heidat kerto-
maan projektista, sen tavoitteista ja
toteutuksesta henkilékunnalle oma-
toimisesti

Eri henkilostoryh-
mat

Osasto/ryhmapalaverit

Heti kun infotilaisuuden
aikataulu on varmistunut tai
kun sopiva palaveri on tu-
lossa

Esimiesten ja luottamusmiehien kaut-
ta hyvin pintapuolinen muistutus siita
milloin varsinainen infotilaisuus on,
tavoitteena projektin jalkauttaminen
koko henkilostélle, projektin nakyvyy-
den ja kuuluvuuden maksimointi

Johto

Palaverit

Kun infotilaisuuden ajan-
kohta on tiedossa

Kun Yksilotutkan tulokset
ovat tiedossa

Tavoitteena sitouttaa johto projektiin
ja saada heidan tukensa kehityskoh-
teiden toteuttamiseen

Paikallismediat

Lehdist6tiedote

Kun Yksilotutkan tuloksista
saadut kehityskohteet ovat
tiedossa ja niiden toteutta-
minen on aloitettu

Tavoitteena antaa yrityksesta kuva
vastuullisena toimijana sekd hyvana
tyonantajana

Hanke

Sahkdpostit, tapaamiset

Koko hankkeen ajan

Tavoitteena paremmin onnistunut
hanke ja kaiken mahdollisen tietotai-
don saaminen ja kayttaminen

Tavoitteena my0s auttaa muita alan
yrityksid vastaamaan ehka samanlai-
siin tai samankaltaisiin haasteisiin




71

Liite 3. Projektiryhmén kysely

Miten tarkeaksi koet Hyva ty6 — pidempi ty6ura —hankkeen?
40.0 % 2 1 5 kpl todella tarkeaksi

60.0 % 3 /5 kpl tarkedksi

Miten sitoutunut olit Yksilotutkan toteutukseen?

40.0 % 215 kpl todella sitoutunut

60.0 % 3/5kpl sitoutunut

Oliko hankkeeseen mukaan lahteminen mielestasi tarpeellista?
80.0 % 415 kpl taysin samaa mielta

20.0 % 1/5 kpl jokseenkin samaa mielta

Kuinka aktiivisesti osallistuit mielestési suunnitteluun?

40.0 % 215 kpl todella aktiivisesti

60.0 % 375 kpl aktiivisesti

Jaettiinko tyotehtavat tasaisesti projektiryhman sisalla?

20.0 % 1/5 kpl taysin samaa mielta

20.0 % 1/5 kpl jokseenkin samaa mielta

60.0 % 3/5kpl jokseenkin erimielta

Annettiinko sinulle tarpeeksi mahdollisuuksia vaikuttaa Yksilotutkan lapi-

vientiin?
40.0 % 215 kpl taysin samaa mielta
60.0 % 3/5kpl jokseenkin samaa mielta

Olisitko halunnut olla aktiivisemmin mukana suunnittelussa?



20.0 % 1/5 kpl kylla

80.0 % 415 kpl en

Saitko hankkeesta tarpeeksi tietoa?

100.0 % 4 [ 4 kpl taysin samaa mielta

Toitko mielipiteitési ja enhdotuksiasi aktiivisesti esille?
40.0 % 2 /5 kpl taysin samaa mielta

40.0 % 215 kpl jokseenkin samaa mielta

20.0 % 1/5 kpl jokseenkin erimielta

Veiko projektin johtoryhmaan kuuluminen liikkaa aikaasi?
100.0 % 5/5 kpl ei

Oliko sinulla tarpeeksi aikaa panostaa hankkeeseen?
20.0 % 1/5 kpl taysin samaa mielta

60.0 % 3/5kpl jokseenkin samaa mielta

20.0 % 1/5 kpl jokseenkin erimielta

Oliko projektin Yksilo-tutka vaihe toteutettu jarkevasti?
40.0 % 215 kpl taysin samaa mielta

60.0 % 3/5kpl jokseenkin samaa mielta
Millaisia haasteita projektiryhméaan kuulumisessa oli?

40.0 % 215 kpl omaan ajankayttoon liittyvat asiat

20.0 % 1/5 kpl hankkeen tarpeellisuuden kyseenalaistaminen

40.0 % 215 kpl toteutukseen liittyva ideointi
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100.0 % 5175 kpl henkil6kunnan sitouttaminen
Vastasitko itse Yksilo-tutkaan?

1000%  5/5kpl  kylla

Hanke vaikuttaa positiivisesti koko henkilékuntaan
20.0 % 1/5 kpl taysin samaa mielta

80.0 % 415 kpl jokseenkin samaa mielta
Hanke vaikuttaa positiivisesti sinun tyéhyvinvointiisi
20.0 % 1/5 kpl taysin samaa mielta

80.0 % 415 kpl jokseenkin samaa mielta
Onnistuiko hankkeen markkinointi mielestasi hyvin?
20.0 % 1/5 kpl taysin samaa mieltd

80.0 % 415 kpl jokseenkin samaa mielta
Informoitiinko henkilokuntaa mielestasi riittavasti?
40.0 % 2 /5 kpl taysin samaa mielta

40.0 % 215 kpl jokseenkin samaa mielta
20.0 % 1/5 kpl jokseenkin erimielta

Miten hankkeen markkinointia olisi voitu tehostaa?

>> Kaikki projektiryhmén jésenet olisivat voineet informoida aktiivisemmin edus-

tamiansa ryhmia.
Lahtisitkd hankkeen projektiryhméan uudelleen?

1000%  5/5kpl  kylld



Liite 4. Yksilotutkan vastaukset

Vermlotmma L T ronieom proBEsagt L8 S _

uckiteis wilie 3 .]u:n: 3an ‘).‘.h’.‘l..’l T4 ‘:h,‘.'.l- 3m ‘-I’l’l:l’l'.-'l

Terveys [a toimintaigiy kx| 722 i e
Tenspela B 751 i nen
Talmini B 75 i e
Cszaminsn = T 7T e
AmmEilingn geaamie [ 773 i e
KcallutLiesen rIFENYS [ B3y e
Uuslen ssholden 2

thojen | 69 ) e
oppimismEndollsurs

bl = I e
SaEt anEE | 625 ) manm
LuoSsms fenantEn T 65 e
TN shoutuminen E— gz @ re
Titenothastio [ 77
= — L
. I‘?“I""'Jg'mm = I TR Vpe—
TyRjarestzls EET 654 e
Eslmikhen fukl [ CERNN "
Ssimienen palae | 581 e
Tyyiektn fukl B | 773 i e
Tyt |2 perhe-sEma = I 718y o
Titaklousiot [ 735 e
Ty 2 feefytealzma T 75 i wa
YimE 2 harrastues [ 657 Y manm
Tyowysy I T4 -
Valmaiarojen rifayys [ 75 @ e
Tyl - o anvia E 17 e
Fumililinen By E 75 @ e
Heerkinen i [ 77 W e
i _——— 8 e
R e =t _— CECR S—
Tydhyvinvointi

indekst vt — oy @



ermh i T o

Lockibms il 3 .:h..l:r: T ‘}du.m EET ‘:h,-.:- 3m .m

Tarveys |3 todmintaigiy  ka
Tenedenlla

Tolmiintaicig

Oeaaminsn ka
Ammaillinen csaminen

Koulsiuksen riREvys

Uzsken askolden Ja
tacjen
coplmismandallisus

Oilkeudenmuicinen
kol

Tyo. tyon organisoint,
tyoyhtstst, |ohtaminsn

TiljarEel
Eslmilehen hud

Eslizhen palaue
Teriielsiin fukl

Tyt & prhe-sEma ke
Tytakajusior

Ty Ja esRylselams
YStE J3 PRrrasaset
Tytcyiey ka
Volravanojen risSyys
Tty - oM@ ando
Fmlllineen) Bl

Hienidnen Bdigiy

Tt kaiden wwoden
enrusi

JalkesaaEko
anmaseiEkeiaEn st

Tydhyvinvointi
-indeksi &

Tydkyky-arvio .,

gss i e
g5t iy mes
a5 W
sz o
828 i mes
77 i e
g5 i nw
e i e
755 i ren
a7 i
g5t i ren
g3t W e
77 i e
712 i e
75 i e

631 i e
3] ‘uu_-.

777 e
s iy o

a1 . L ]
gst @
a5 i rea
7 o
8z i
a13 i rea

g5 iy ne
75 i e

R p—
78 i rea
8.02 @ -

[8.09%)

828 @ e

75



“Vartmiorvm U e torrahaniols

I vmmmem -

akiims w2 .:h..l:r: anm ‘]du-m T4 ‘:h.'.:- 2w .m

Tarveys |2 todmintaigiy  ka
Tenedenlla

Tolemirksigky

OEaaminan ka.
Ammaillinen csaminen
Kioulutuksen MV

Unsslen 3slokden [

tahjen
eppimismahdollisuus

arvwot, sssntest,

Skeudenmucinen
ko

Tyo. tyon organisoint, |
tyyhistst, |ohtaminan

Trdjarksiznt

Ezlmikhen bkl

Exlmikhen palue

Tyoymelstn bukd

Tyt |3 perhe-sEBma [
Tytkajoustot

Ty 2 heRylsezma

Ve |2 Famrashest
Tipocyiey g
Volmaarcjen rilsys
Tydicyiy - oena anio

RN Eipy

Herkinen iy

Tyt kcancker vuoden
[l

ks
ansselakeiaan 35t

Tydhyvinvointi
-indeksi =

TyOkyky-arvio .

83 I om
849 @ wa
82 i
gz iy =
CRE
a1
a5
g1y e
755 i e
e i ne
ass i nes
a5 i nes
g
745 i o=
727 e
75
Ba Ay roraanm
811 nw
72 i e
s @
75 i
693 ‘ feshiaimnan
CRTI R
75 i e
768 i e
s i nes
o1 me
CETR R
74
.97

[7.95%) ¢ -

211 @ =

76



“ermborpha w20 28034 Tsrbekg el |

ity wlie S .:h.cr: samm ‘Jdu.-\m TN ':h.-.:- 2-m .m

Terveys |3 toimintaigpy  ka
Tengjoertlz

TolmirRaky

Osaaminan ka
Ammatillinen cszaminen
Kouhiuczen My

Uusken askkien

appimismanaollsus

Oikeudenmulcainen
=]

Tyo. typtn organisolntl.
fyoyhistsn, [ohtaminen

TyjarEsels

Esirilaen hul

Eslmiehen palaue

TyyhRatsin Rl

Ty & parhe-sBma ke
Tioakakusiol

Tl Ja yeeRykaiama

atost Ja Farrastukset
Ty k.
Volraanalen HiREgs
Ty - ema ano
Ruumillilinen iy

Henkinen &iligiey

Tyl keaicen woden
L=

ks
anrseEieican il

Tydhyvinvointi

; . T
-indeksi ¢ =

24 i v
a7 i ren
e rea
1 e
77 i s

1] ‘Iﬂ_'m
By e

745 @ v

662 ‘Iﬂ_'m
ga

85 i s
g @ e
75 i rea
(- r] ‘mu-—-.
7 i e

679y s
5T ‘ ]

a1z i rea
T e
724 i e
72 s
652 i e
el e
7 e
812 i s
g% @ e
gz i rea

= .m

77



Wi Low 25 2% - 34 Tormshanicls 2% Nl vermeE -

it wie 2 .:h.cr: Ay ‘}dﬂﬂ\n T4 .:h.-.:- S-m .ﬂm

Tarveys |a todmintaigiy  ka
Teneydentl

Tolmizigy

Osaaminan ka
Armrmatllinen ceEEminen

Kioulsuksen riREMys
Unsslien askikden 3

cppimismEndallss

Olkeudenmuicainen
kol

Tyo. tyon organisoint,
typiyhtstsd, johtaminen

Tioparestelt
Eslmiken bkl

Eslmikhen patzue

TyCyhickson bk

Tith |a perhs-siEma ki
Tyoakzjust

Tj0 2 eRpsezma

Yot Ja harrastuksed
Tyoyiy k2
Violmaumrojen s
Ty - 0T 3o
Fmllilines §kyky

Henkinen tiky

TSy ke wuoden
eNTisie

JacsaEn
anruseEeican 3=t

Tydhyvinvointi

; . [
-indeksi ¢ =

Tyokyky-amvic . m—

g iy o
a5 i
are i nes
T i e
755 i ren
726 i nen
a4z i e
775 iy we
735 i e
8 iy nes
8 i e
752 nen
757 i nen
£51 iy oo
75 i e

645 iy roraanm
580 iy roraanm

7o nes
s iy o
a1 . o
ass iy nes
751 i nen
757 Yy mee
777 i s
a1 i rea
829 i ne
T2 e
ER

677 roremanm

777
7 ®

787 @ »m

78



Wity e 25, 28 - 24, Viamg bomshankc A |

Luckibmhs e 3 .:h..:r: aw ‘)dm EET ] ‘:h.-.:- | .nm

Tarweys |2 tolmintakyiy  ka
Tenepdentil

Teikmiiritsicy

Cszaminan s
Ammaiiliinen osaaminen
Kioulhiuksen TiREyys

Liuglen zsiolien 2

cppimismandallisugs

Oikeudenmucainen
kol

Tyo. tyom orgamisointl,
tytyhtsisd, [ohtaminan

Tydjariesieht

Eslmieien tukl

Ezimiznen pelae

Tydyielsin fukl

Tyt |a parhe-sE2ma ka.
Tyoakajust

Tyl Ja eahylsslama

FEIENET B PErasteat
Ty LS
Valmaanojen Sy

Tydicyicy - oma anda
Foaurmilliimen iy

Herkinen Byliky

i Kahden woden
SRR

Jaksaako
anuuselEeician astl

Tyohyvinvointi
-indeksi »

Tyokyky-arvio ..  p—

85 Wy wew
852 i rea
g4z i rea
755 iy o
776 i e
78 W e
a2 i ra
T Y e
752 i e
785 i e
a3 iy we
776 i e
75 iy e
T4 iy e
743 W e
743 W e
7 W e
g i e
7 iy -
g2 i e
765 i rea
-
213 iy v
775 i e
a8 " L]
925 ' srrcrTmnan
775 i e
a7 i e
75 i rea
7.84
o @

843 @ o

79



Vertmlorgh 22 - 44 48 - 38 Typoniep [ L=

v [

ke wlle 2 .]u:rl: 32 ‘m T-4°H .:h.'.'.l- Sl .'I'l'm

Tarwsys |2 todmintaigiy ks
Tengetis
Talmiraakky

Okeudermucaingn
koiiei

Ty, tyon organtsoint,
tyoyhistst, |ohtaminan

Tiojzresien
Eslmikchen kil

Eslmikchen palauie

Tyoyelztn tukl

Tyt |3 perhe-sEma k.
Ttkajoustot

T2 Ja keryisaEma

VST |3 FErrEsteat
Tty k.
Volmaarajen rilys
Tl - CENa 3N
Fucmililinen kicky

Haznkinen ol

Tl Ko wuoden
SR

JaksIak0
e iakeicaan asil

Tyohyvinvointi
-indeksi s

74 i o
745 i e
752 i e
T e
773 i e

63 i e

(1] ‘hil—'m

eT1  ff rosa

61 e
613 e
773 e
735 e

628 ‘hil—'m

637 reremane
658 ‘ lehimimnan
551 i e

773 e
T g e~
727 i
74 e
653 o
PATENN R
745 i e
By o
7% e
758 @ e
788 Y e

80



Vertmlurphma 22 - 34 38 - 28 Tomibhenkkc

R -

it b :.I!.:ru:rl:- 3an ‘}.—.rr_l-m T-a50 .:h.'.'.l- Sl 'Il’m

Terveys |2 todmintaigiy  Ea
Teneydenilla
Toimiritzic

Okeudenmucainen
ey ]

Tyo, tyon organtsoint, |
tptyhistst, [ohtsminen

Ty

Esimichen al

Esimichen palauts
Tyoyhietsbn fukl

Tyt |a perhe-sBma (5]
Tytakakusiot

Tio J2 heRpseizma

Yt Ja rarraciukset
Tpcyicy e
vlmarokn rimayys
Tyl - oema anio
Fuenililinen Bk

Heenkinen iy

Tyl keaiden voden
ETIER

Jakszako
\anfeseEeican asil

Tydhyvinvointi
-indeksi &

e iy o
gz i e
s i
T e
g i e
773 i e
775 i e
g1z iy =
7% i e
a1 i nen
gz iy nen
L
757 i e
ERVI R
743 i e

65 oo
62 o

783 i e
sy oem
2y s
a7 i e
g i e
545 iy o=
8 i e
e e
a5y i
CR
az . T
AT R
7.99

[B.42%) ¢

81



Wartsburgyr U 28 - 24 4884 Vi bmmibanikic

B2l e -

ity wiie 3 .Ju:r: a1 ‘]ﬁuﬂm T ‘:h.'a- &m 'Irm

Terveys |3 toimintaigiy  ka.
Teneydentia

Tolminkzigky

Oszaminan fca
At inen cesEminen
Kioaiuuksen HRSys

Uusien 2skolden |3

oopimismandollisuus

Oikeudenmuainen
el

Tyd. tyon organtsolntl.
typoyhisdst, [ohtaminan

Tyjarsteit
Esimiznen tukl

Eximiznen palase

Tydyzisan tukl

Tyth |a perhe-sEma 8
Tyeakalustot

Ti 2 eRysezma
YEEaa [3 ParTashucet
Tiplicyicy .
VolmEENEn riRyS
Tyt - oma anda
Frrmilllinen &y

Haericinen Byigy

Tyt kahider woden
errusie

Jaesaain
aneselEaican il

Tyohyvinvointi
-indeksi =

Tydkyky-arvio

LET S
arl i e
ax e
2 i e
az5 i e
a1 e
a5 i e
s e
752 i e
e i e
a5 i e
gt i wa
791 i e
151 oem
EATRN “Je
721 Y e
B iy o
8 e
72 i e
aas i e
798 i e
63
ERVI S
797 i e
TR iy e
are @ e
e i e
g i e
7% i e
7.95

o) @

811 @ e

82



Wertmburma L 22 e

H

SO VEEELE .

it e :tll!.]u:n:- 3ar ‘}.—.h'.“m T4 ‘:h.'.':- 3m '-n'm

Terveys [a toimintsiy ko N B8y rovne
Tensdzntiz B 675 roroemeen
Talminfzigy B BE gy e
Oszaminan [ e8l ffy rovswe
AmmemRillinen osEmine EE— | 77 e
Kouliuksen rifvys N 53 rereeen
Luskn Zskicen [

g B CEC R
ogpimizmancallizuss

T — 3 @
Sasty anoetus B CRER R
Luof=rmus HinantaEan B 714 e
Tyiin shoutuminen B 8% e
Timcivazia E g i e
e [ 673 () v
Mﬂg’mm _—— Y e
Tojarste EE 63 i e
Esiminen tukl B 645 o
Sxlmienen paiaz [ 591 i e
Tynriekson tukd [ 797 e

Tyl |a perhe-sBma N 75 i e
Tylabajousiol EE 775 e

T 2 fesyleaiama T g iy s
et 2 harrastkaet B 747 i e
Tytdcyicy EET g2 My e
Volmaarojen rifSyys [ 729 i e
Tyl - 0T 3N [ 671y reranen
Rl B [ 681 i rermen
Hisrinen Gy | 69 iy e
T Eanden woden [ 643 (@ rormnm
e i ot [ 552 (@ reemeem
Tyohyvinvointi - 7.03 ®
-indeksi s (6.93%)

Tyokyky-amvio .  s—



Vertmiurgtyr 82 L Toemibanics prafpiadit - = S ) .

il e 2 .]u:r: Mw‘}ﬂuﬂm T ‘:h.-.:- 2-m .m

Terveys Jatoimintaigiy k2 I eTd iy e
Tensdentia [ ars i nee
Taimiriky B ars i ne
Dszaminen < T 51 iy mew
Ammzilingn csaEmine | g i o
Kodhtuksen HiREyS [ 8% @ ne
Lerslen zskoiien 2

= ) a7
oppimismandcllisus

e - o
SastEnestss EE 7% Y e
Lucams RraEriaiEEn | 248 i nee
Ty shouuminen I | o5 e
Tyemothaatk EE am Y e
e [ 7 e
ey 12— 15 G e
Tiojarksl [ a7 mw
Eslmiznen [ 761 i s
Ezimiznen palzsz B 74 i e
Tytyniatsibn N 743 i e
Tjt |2 perhe-sEma <= I ERFI
Titabkaiust I | o e
Ty 2 s Rylselama EE 972 i wroreee
it Ja harrasties B are @ n
Tytyay < 5 @ o
“olmauanalen rifyys E g3 i e
Ty - T 2 [ g% e
FoTiliine= By [ a5z i e
Herkinen Hligy [ . 8 @ e
Yt e maden [ 2 Y
et s I i &
Tydhyvinvointi LY.L

-indeksi s F— (B.44%) & -
Tyokyky-anvio ,, p— | 85 @ -



Wartmluryhm - 2255 Yiemg tomibankic

Luokibbmis all!.]u:r:- ram ‘)dm FET ] ‘:h.-.:- FEN] .: 1

Terveys [a toimintaigiy  wa I
Tenedsila

Teimiriziy

Osaaminsn a
Ammatiliinen asaaminen
Kouhsiuksen MRS

Lusien askokden 3

oppimismahdollisms

Gilkceudenmulainen
komely

Tyo. tytn organisolntl,
tydphistsd, johtaminen

Tydjarkstet

Eslmiznen gl

Eslmienen palauie
Tytyiatstn

Tyt a perhe-sEma K
Tilabajousiot

Ti0 2 eRpsezma

Vel |2 hanrashkset
Ty k.
‘olTEENjen TSy
Ty - oM 3o
FueTiliiinen By

Henkinen tydioiy

Tyt icacien wuoden
ermusie

ks
annuuselakelaan asil

Tyohyvinvointi
-indeksi s

Tyokyky-arvio .  —

73 @ o
72 ren
74 W s
sz iy o=
g5 i nen
a7 i e
22y weerane
52 i v
a5 i ne
a5 i ne
23 wvorern
8 weran
s i ne
s i e
77 W s
g i e
72 i e
a7 i res
sz i o
a1 i wrereen
g4 i ren
75 i e
s iy e
82 i e
71 e
8 iy e
g4 i ne
g4 i nen
83 i e
33-3‘

[n.'zswp

B80T @ v

85



Vertmlorgh 22 - 44 48 - 38 Typoniep [ L=

v [

ke wlle 2 .]u:rl: 32 ‘m T-4°H .:h.'.'.l- Sl .'I'l'm

Tarwsys |2 todmintaigiy ks
Tengetis
Talmiraakky

Okeudermucaingn
koiiei

Ty, tyon organtsoint,
tyoyhistst, |ohtaminan

Tiojzresien
Eslmikchen kil

Eslmikchen palauie

Tyoyelztn tukl

Tyt |3 perhe-sEma k.
Ttkajoustot

T2 Ja keryisaEma

VST |3 FErrEsteat
Tty k.
Volmaarajen rilys
Tl - CENa 3N
Fucmililinen kicky

Haznkinen ol

Tl Ko wuoden
SR

JaksIak0
e iakeicaan asil

Tyohyvinvointi
-indeksi s

74 i o
745 i e
752 i e
T e
773 i e

63 i e

(1] ‘hil—'m

eT1  ff rosa

61 e
613 e
773 e
735 e

628 ‘hil—'m

637 reremane
658 ‘ lehimimnan
551 i e

773 e
T g e~
727 i
74 e
653 o
PATENN R
745 i e
By o
7% e
758 @ e
788 Y e

86



