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Abstract

This study was carried out as a development project that aimed at preparing a well-being at work plan for a
company in the transport and logistics sector. The aim was to improve productivity in the target
organisation, promote employee well-being, and enhance the quality of the management of well-being at
work. The study included executing a survey that examined the current state of the staff’s coping at work
and the impact of management on well-being at work. The survey was also used to elicit answers for
developing the management of well-being at work.

Both qualitative and quantitative research methods were used. The development of the well-being at work
plan involved using triangulation, i.e. combining various research methods and existing models for
well-being at work.

The target group of the project comprised the six employees of the target organisation. Firstly, the current
state of well-being at work was examined with a well-being at work survey. Following this, the collected data
was analysed statistically, and the obtained data was described and interpreted using graphs and figures.
The results indicated that, overall, the well-being at work of the employees at the target organisation was at
a good level. The employees were generally satisfied with their employer based on the results. The results
also revealed some areas with room for development. In contrast to this, key areas that need to be devel-
oped included giving feedback, communication and information flow, maintenance of physical and mental
work ability, occupational health care services, tools, and reconciliation of work and family life. These areas
also served as the basis for preparing the well-being at work plan. The areas requiring development were
perceived to form a whole whose aim was to maintain and promote employees’ well-being at work and to
develop the management of well-being at work.

In conclusion, the results of this development project and the plan prepared as part of the project can be
utilised indeveloping well-being at work and the management of well-being at work in the target organisa-
tion. The well-being at work survey and the model for a well-being at work plan can also be exploited more
generally in developing well-being at work and related management in other professional fields. The imple-
mentation of the project requires a long-term approach and systematic monitoring, which must be assessed
regularly. The results of the thesis project and the well-being at work plan are published in this report, which
also enables their wider utilisation.
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1 JOHDANTO

Suomi on hyvinvoinnin karkimaita. Hyvinvointi on perustunut pitkalti tydelaman myonteiseen kehi-
tykseen ja tata tukevaan vaestorakenteeseen seka toimivaan elake- ja sosiaalihuoltojarjestelmaan.
Nykyinen tydeldma on kuitenkin monella tavalla murroksessa. Vaesto ikdaantyy ja ihmiset jaavat yha
aikaisemmin eldkkeelle. Nuorten aikuisten opinnot pitkittyvat eikd uutta vaestéa saada tydomarkki-
noille tarpeeksi nopeasti. Haasteena my&s on nuorten tyburien jaaminen lyhyeksi. Hektinen elaman-
tapa, kiire ja tydelaman jatkuvat muutokset heikentavat hyvinvointia ja lisdavat mielentervey-
denongelmia. Eldkejarjestelmien piiriin tulee entista enemman ihmisia juuri mielenterveysongelmien
takia. (Kokkinen ym. 2020, 6-14.) Elaketurvakeskuksen (2020) mukaan tyokyvyttomyyselakkeelle
siirtyi vuonna 2019 lahes 1300 henkiléa, mikd on seitseman prosenttia enemman kuin vuonna 2017.
Tilastoissa nékyvét erityisesti mielenterveydellisten ongelmien lisdantyminen, joista yleisin tyokyvyt-

tomyyselakkeelle jadmisen syy on masennus.

Tybelaman osaamisvaatimukset ovat lisdantyneet ja tdma kehityssuunta on nahtavissa myos tule-
vina vuosina. Onkin térkeda pohtia miten tyéeldman muutokset vaikuttavat tulevaisuudessa ihmisten
hyvinvointiin ja terveyteen. (Kokkinen ym. 2020, 6—14.) Tydhyvinvoinnin merkitys on tarkea osa
tyon tuottavuutta. Tydhyvinvointi tarkoittaa sitd, etta ty6tad voidaan tehda turvallisesti ja terveelli-
sesti, omaa ammattitaitoa kokonaisvaltaisesti hyddyntéen. (Ty6terveyslaitos 2021a; Tyoterveyslaitos
2021b)

Ty6hyvinvointi tukee tydntekijoiden kokonaisvaltaista hyvinvointia ja elamanhallintaa. (Ty6terveyslai-
tos 2021b). Johtamisella on suuri merkitys tyéhyvinvointiin ja vastaavasti tydpahoinvointiin (Maki-
niemi, Heikkila-Tammi & Manka 2015, 15). Organisaatiossa, jossa johtamiseen on panostettu, tyon-
tekijat kokevat tyon tekemisen mielekkaaksi ja sitoutuvat organisaation toimintaan. Ty6turvallisuus-
keskuksen (2013, 5-9) mukaan tyontekij6ilta vaaditaan yhd enemman osaamista ja hallintaa tydn
eri osa-alueista. Johtamisen merkitys korostuu nadissa muutostilanteissa ja asettaa uudenlaisia haas-
teita tydhyvinvoinnin johtamiselle. TAman vuoksi tarvitaan tulevaisuudessa myds menetelmia ja kei-

noja, joita voidaan hyddyntaa tyéhyvinvoinnin suunnittelussa seka tyéhyvinvoinnin johtamisessa.

Tydn kohdeorganisaationa oli kasvava kuljetusalan yritys, joka tyéllisti kuutta tyontekijaa. Yritystoi-

minnan kasvaessa ja yrityksen henkilostomaaran lisddntyessa oli tarpeellista tarkastella myds tyonte-
kijéiden tyohyvinvointia ja tydssajaksamista. Yrityksella ei ollut olemassa erillisté tydhyvinvointisuun-
nitelmaa, joten taman laatimiselle oli tarve. Tydskentelen itse sosiaali- ja terveysalla, jonka vuoksi oli

erityisen mielenkiintoista syventda ja soveltaa omaa osaamista erilaisessa toimintaymparistossa.

Opinnadytetyd oli kehittédmistyd, jonka tavoitteena oli tuottaa tietoa pienyrityksen tyéhyvinvoinnin

kehittédmiseen ja johtamiseen. Kehittamistyon tarkoituksena oli selvittda kohdeorganisaation tydnte-
kijoiden tydssajaksamista ja ty6hyvinvointiin vaikuttavia asioita. Selvityksesta saadun tiedon perus-
tella laadittiin yritykselle tydhyvinvointisuunnitelma, jota voidaan kdyttaa tydhyvinvoinnin suunnitte-

lussa seka tyéhyvinvoinnin johtamisen tytkaluna.
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2 KULJETUS- JA LOGISTIIKKA-ALAN ERITYISPIIRTEET JA TYOHYVINVOINTI

Vuonna 2018 Suomessa tydskenteli yli 135 000 ammattikuljettajaa, joista maantieliikenteessa oli
noin 102 000 tyontekijaa. Raskaan maantieliikenteen tehtavissa tydskenteli noin 90 000 tyéntekijaa,
linja-autoliikenteessa yli 12 000 tydntekijaa ja taksiliikenteessa noin 15 000 kuljettajaa, joista 9000
toimi yrittdjina. Kuljetus- ja logistiikka-alan tyon kehitys on ollut nousujohteista muiden toimialojen
ohella. Ala on miesvaltainen ja tasta syysta ammattikuljettajien identiteettiin sisaltyy paljon maskulii-
nisuuden piirteitd, jotka ulottuvat myos terveyskayttaytymiseen, elintapoihin ja tydkykyyn. Kuljetus-
ja logistiikka-alan erityispiirteet vaativat kuljettajien henkilokohtaiselta terveydelta paljon. Tyon fyy-
sinen kuormittavuus ja epasaanndlliset tydajat lisdavat terveyden ja hyvinvoinnin kannalta useita
riskitekijoita. (Latvala 2018, 12-25.)

Kuljetus- ja logistiikka-alan tydtehtavat pitavat siséllaan varsin monipuolista osaamista vaativia teh-
tavid. Tydssa vaaditaan ajamisen lisdksi erilaista laitehallintaa ja teknistd osaamista seka asiakaspal-
velutaitoja. Logistiikka- ja kuljetusalalla on nahtdvissa myds tehokkuuden vaatimuksen lisadntymi-
nen, mikd nakyy tyontekijatasolla kiireena ja pitkina tyépaivind. Myds epasaannéllinen tydaika ja y6-
tydn lisdéntyminen lisadvat tyontekijan kuormitusta. Tasta seuraa tydntekijélle terveydellisia haas-
teita, jotka aiheuttavat vireystilan laskua ja tarkkaavaisuuden ongelmia seka yleista fyysista ja
psyykkisté kuormitusta. Vuorotyd yleisesti lisad myos sydan- ja verenkiertosairauksien riskia seka

onnettomuus- ja tapaturmariskia. (Karmeniemi ym. 2009, 7-14.)

Kuljetus- ja logistiikka-alalla noudatetaan kuorma-autoalan tyéehtosopimusta, jossa maaritelldan
tydaika. Saanndllinen tydaika on 80 tuntia kahden viikon jaksoissa. Jaksotyé mahdollistaa myds sen,
ettd tydntekijalld on mahdollisuus tehda tavallista pidempia tyévuoroja. Kuljetus- ja logistiikka-alalla
tyovuorot voivat olla yli 10 tuntia ja tavallista on, ettd jaksotyd on epdsaanndllista. Jos tydvuorojen
valit ovat lyhyet, niin tysta palautuminen saattaa jaada véhdiseksi. Téama lisaa tydn kuormitta-

vuutta. (Kuorma-autoalan tyéehtosopimus 2020-2023, 11§; Tyo6turvallisuuskeskus 2021a.)

Tyoturvallisuuskeskuksen (2021b) mukaan kuljetus- ja logistiikka-alan ty6turvallisuuteen liittyy ris-
keja, jotka vaikuttavat tydntekijdiden tydhyvinvointiin. Tallaisia ovat muun muassa tapaturmat, jotka
voivat olla seurausta putoamisesta tai kaatumisesta. Kuljetus- ja logistiikka-alalla kuormataan tava-
roita erilaisten apuvalineiden avulla. Tyontekija joutuu liikkumaan erilaisilla korkeustasoilla, jolloin
putoamis- ja kaatumisriskit kasvavat. Ty6sta saattaa aiheutua myos akillista fyysista kuormitusta,
mika kohdistuu tuki- ja liikuntaelimistddn erilaisten nostojen ja painavien tavaroiden siirtémisen seu-
rauksena. Suurin tapaturmariski kuljetus- ja logistiikka alalla tapahtuu juuri kuormien varastoin-
neissa ja tavaroiden siirtdmisessa. Tyo edellyttda hyvaa fyysista ja psyykkista terveytta seka hyvia

ergonomisia tyétapoja. (Karmeniemi ym. 2009, 14; Tyé6turvallisuuskeskus 2021b.)
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Kuljetus- ja logistiikka-alan piirteisiin kuuluu yksin tehtava tyo, jolloin fyysisesti lasna olevan tydyh-
teison tuki jaa puuttumaan. Tydntekija joutuu arvioimaan jatkuvasti omaa tilannettaan ja suoriutu-
miskykyaan. Tyd edellyttaa itsendista paatoksentekokykya hyvin vaihtelevissa tyétilanteissa. (Kdrme-
niemi ym. 2009, 7-4.)

Kuljetus- ja logistiikka-ala on miesvaltainen ja alaan liittyy paljon tietynlaisia kasityksid, mitka vaikut-
tavat myds ty6hyvinvointiin. Latvalan (2018, 18) mukaan puhutaan paljon siita, etta raskas tyo vaatii
raskaat huvit, joka ndkyy muun muassa paihdekayttaytymisessa. Tama vaatii organisaatiolta vahvaa
sitoutumista ja uudenlaisten asenteiden juurruttamista tydyhteiséon. Tydhyvinvoinnin nakdkulmasta
on tarkead huomioida, ettd kuljetusalalla tarvitaan erityisesti alkoholin haittojen torjumiseen tahtaa-

vaa paihdeohjelmaa, jota eri organisaatioissa voidaan hytédyntaa. (Latvala 2018, 18.)
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3 TYOHYVINVOINTI JA JOHTAMINEN

3.1 Tyohyvinvoinnintutkimus ja keskeiset kasitteet

Tybhyvinvointia on tutkittu paljon useista eri Iahtékohdista. Hyvinvoinnissa on yleisesti nahtavissa
kolme eri osa-aluetta: hedoninen, eudaimoninen ja sosiaalinen hyvinvointi. Hedonismi kasitteena
tarkoittaa sitd, etta pyritdan saavuttamaan mahdollisimman paljon mielihyvaa tuottavia asioita ja
valttdmaan mielipahaa tuottavia asioita. Joissain tutkimuksissa subjektiivista kokemusta on kaytetty
hedonisen kanssa samaa tarkoittavana asiana. (Gallagher, Lopez & Preacher 2009, 1025-1026;
Schulte ym. 2015, 32.) Hedoninen hyvinvointi on siis hyvanolon maksimoimista ja mielipahan seka
kivun valttamistd. Subjektiivinen hyvinvointi on osa hedonista hyvinvointia, johon vaikuttaa olennai-
sesti yksilon kokonaisvaltainen elama. (Page & Vella-Brodrick 2009, 443; Schulte ym. 2015, 32.)

Ryff (1989) maarittelee tutkimuksessaan eudaimonisen hyvinvoinnin kasitteen liittyvan olennaisesti
psykologiseen hyvinvointiin. Kasitteena eudaimonismi tarkoittaa kukoistusta, hyvinvointia ja hyvaa
elamaa. Eudaimonisen hyvinvoinnin keskeisend asiana on itsensa hyvaksyminen ja eldamanhallinta.
Myobnteisesti itseensa suhtautuva henkilé on positiivisessa vuorovaikutuksessa myds toisiin ihmisiin.
Eudaimoniseen hyvinvointiin liitetddn myds itsensa ja toisten ihmisten arvostaminen seka henkinen
kasvu osana eldamaa. (Ryff 1989, 1069-1081; Huta & Waterman 2014, 1448.) Subjektiivinen hyvin-
vointi liittyy myos eudaimonisen hyvinvoinnin kdsitteeseen. Subjektiivisessa hyvinvoinnissa on kyse
siitd, miten hyvin yksil6é suoriutuu tyotehtavistaan vaatimustason mukaisesti, olemassa olevilla re-
sursseilla. Tahan vaikuttavat yksilén persoonalliset, emotionaaliset ja psykologiset ominaisuudet
seka terveydentila. Subjektiivinen hyvinvointi on ominaisuus, joka muuttuu yksilén mukana ajan ku-
luessa. (Schulte ym. 2015, 32-33.)

Sosiaalinen hyvinvointi tarkoittaa tydhyvinvoinnissa tydntekijan kokemusta kuulua ryhmaan tai ty6-
yhteisd6n. Ihmiselld on luontainen tarve kuulua joukkoon ja olla yhteydessa muihin. Ryhmassa ihmi-
set vaikuttavat aina myds toistensa hyvinvointiin. (Vesa ym. 2020, 12—13.) Sosiaalinen hyvinvointi
maarittelee sen, miten ihminen toimii vuorovaikutuksessa toisten kanssa. Se kasittada myds kyvyn
selviytya sosiaalisista haasteista. Sosiaalinen hyvinvointi vaikuttaa ihmiseen aina kokonaisvaltaisesti.
(Gallagher ym. 2009, 1027; Vesa ym. 2020 12—-13.)

Hyvinvointitutkimukseen liittyy olennaisesti ladketiede, psykologia ja organisaatiotutkimus, jotka tu-
kevat tydhyvinvoinnin tutkimusta. Hyvinvoinnilla on merkittéva vaikutus ihmisen fyysiseen, psyykki-
seen ja sosiaaliseen kokonaisuuteen. Tasta syysta tutkimusnakdkulmien laajentaminen myds muihin
tieteenaloihin on ndhty merkittdvana asiana luotettavan ja monipuolisen tutkimustiedon nakdkul-
masta. (Danna & Griffin 1999, 379-380.)

Biggio & Cortese (2013) ovat tarkastelleet tyéhyvinvoinnin kasitteen merkitysté ja siihen vaikuttavia
tekijoitd psykologisten ominaisuuksien nakdkulmasta. Naita ovat henkilokohtaiset resurssit, kuten
tunnetila ja sietokyky. TyShyvinvointi ei riipu ainoastaan ulkoisista asioista, kuten ty6- ja organisaa-

tioymparistostd, jossa ihminen toimii ja tydskentelee. Tybhyvinvointiin vaikuttavat myds yksilon omi-
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naisuudet, kuten mydnteinen asenne, viestinta ja vuorovaikutus seka ristiriitojen hallinta. Tutkimuk-
sen mukaan myos sosioekonomiset taidot seka arvot vaikuttavat siihen, miten tyéhyvinvointi koe-
taan. (Biggio & Cortese 2013, 4-11.)

Suomalaisessa tydhyvinvointitutkimuksessa painopistealueet ovat olleet organisaation toiminnan ke-
hitystydssa, riskien hallinnassa, tydyhteisén psykososiaalisen toimivuuden kehittdmisessa, terveyden
ja hyvinvoinnin edistamisessa, tyo- ja toimintakyvyn yllapitémisessa, terveysriskien ja kuormitusteki-
joiden arvioinnissa, tydsuojelussa ja tyoterveyshuollossa seka tydolojen taloudellisissa vaikutuksissa.
(Mékiniemi, Bordi, Heikkild-Tammi, Seppanen & Laine 2014, 34-37.) Tyon imu on melko uusi tydhy-
vinvoinnin kasite (Hakanen 2005). Tyon imu tarkoittaa myonteista tunnekokemusta ja motivaatiota,
mika liittyy tydn tekemiseen. Tydn imu kuvaa parasta mahdollista tydhyvinvoinnin tilaa, joka nakyy

tyontekijan myonteisena ja energisena tyon tekemiseen liittyvana toimintana. (Hakanen 2011, 41.)

Tybhyvinvoinnin tutkimuksen juuret ovat 1900-luvun alussa. Ensimmaiset tydhyvinvointia koskevat
tutkimukset tehtiin 1920-luvun lopulla, kun haluttiin selvittda miten fyysisen tyén vaatimukset vai-
kuttavat stressin syntymiseen. Mydhemmin tutkimusasetelmaan tuli mukaan my6s psykologinen na-
kokulma. Talldin haluttiin selvittaa tyon kuormittavuutta kokonaisvaltaisemmin. Tutkimustulosten
mukaan stressin todettiin lisédvan tyén henkisté kuormittavuutta ja sairaspoissaoloja. (Kauhanen
2016, 21-26; Manka & Manka 2016a, 64-67.)

Stressitutkimuksen uranuurtajana voidaan pitda Hans Selyenid, joka lanseerasi stressikasitteen
1930-luvulla (Viner 1999, 391-410). Alun perin tyéhyvinvoinnin tutkimus keskittyi tydturvallisuuden
edistamiseen ja sairauksien ehkadisyyn. Vasta 1990-luvun alussa tydhyvinvointi alettiin ndhda laajem-
pana ja kokonaisvaltaisempana ilmiong, jolla huomattiin olevan vaikutusta yksilon fyysiseen, psyyk-
kiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin seka tydn tuottavuuteen. Tama on ollut myds Idhtékohta sille,
ettd tydhyvinvointia on alettu tarkastelemaan terveydenedistamisen ndakdkulmasta, niin yksilé- kuin
yhteisotasollakin. Muutos on ollut merkittava ja vahitellen on alettu ymmartaa tyéhyvinvoinnin mer-

kitysta laajempana yhteiskunnallisena kokonaisuutena. (Kauhanen 2016, 21-22.)

Ty6hyvinvointi on yksilon kokonaisvaltainen tunne, johon vaikuttavat tydon mielekkyyden kokeminen,
oman ammattitaiton hyddyntaminen, terveydentila, hyvinvointi ja turvallisuuden kokemus. Kannus-
tava ja motivoiva johtaminen lisadvat tyéhyvinvointia. Myds avoimen ja turvallisen tydilmapiirin mer-
kitysta pidetaan tarkeana osana kokonaisvaltaista ty6hyvinvointia. Ty6hyvinvointi vaikuttaa yksilén
hyvinvointiin ja tyéssdjaksamiseen. TyShyvinvoinnin lisdantyessa, myos tuottavuus paranee ja sai-

raspoissaolot vahenevat. (Tydturvallisuuskeskus 2012, 5-6; Tydterveyslaitos 2021b; STM 2021.)

Auran ja Ahosen (2016, 21) mukaan tyohyvinvointi pitda sisalladn yksilon henkildkohtaisen tyékyvyn,
tydpaikan tuloksellisuuden seka tydn- ja vapaa-ajan tasapainon. Yksilétasolla tydhyvinvointi voidaan
nahda henkildkohtaisena kokemuksena tai tunteena. Toisaalta silla on myds laajempi merkitys, joka
ulottuu koko tydyhteisdon. Tyéhyvinvointi vaikuttaa siihen, miten henkild kokee tekemansa tyén
seka olemassaolonsa tydyhteisdssa. Tyohyvinvointi liittyy ndin olennaisesti tydntekemisen mielekkyy-

teen seka tydskentelyilmapiiriin. Nama puolestaan lisdavat tydntekijan innotusta ja motivaatiota.
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Tybhyvinvointi luo tydyhteisddn hyvaa tydilmapiirid ja myonteistd asennetta ja nadin lisda tydn tulok-
sellisuutta. Ty6hyvinvointi on koko organisaatiota koskeva asia, joka vaikuttaa myos yrityksen me-
nestykseen. (Manka, 2012, 79-80; Manka & Manka, 2016a, 80-81.)

Nykypdivana puhutaan paljon ihmisten kuormittuneisuudesta, mika johtuu osin myds tyén vaativuu-
den lisdantymisesta. Makikankaan, Juutisen, Oksasen ja Melinin (2020) mukaan korona-aika on
asettanut tyon tekemiselle uudenlaisia haasteita, joka ndkyy muun muassa lisdantyneen etatyon te-
kemisensa. Tutkimuksen mukaan talla on ollut heikentavia vaikutuksia ihmisten tyéhyvinvointiin.

he saavat tarvittavan tuen tyon tekemiseen ja omasta hyvinvoinnista huolehtimiseen. (Makikangas
ym. 2020, 416—420.) Campbell & Henderson (2016) mukaan tydhyvinvoinnilla on merkittéva vaiku-
tus yksilodon, mutta myds yhteiséon, johon yksilé kuuluu. Valillisesti se vaikuttaa aina myds perhei-
den ja lasten hyvinvointiin ja tasta syysta tyéhyvinvoinnilla on erittdin tarkea merkitys myos yhteis-
kunnallisesti. (Campbell & Henderson 2016, 459.)

Schneiderin (2008) on tutkinut tydntekijdiden kayttdytymista tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta. Tutki-
muksen mukaan tyontekijat voivat muuttaa omalla kayttdytymisellaan tydymparistda. Kollegiaali-
suus, toisen arvostaminen ja kunnioittaminen lisddvat tydympariston mydnteisyytta ja valillisesti tyd-
hyvinvointia. Tutkimuksessa todetaan, etta tydntekijoiden persoonallisiin ominaisuuksiin tulisi kiinnit-
tda huomiota jo valintavaiheessa. Tydhyvinvoinnin nakoékulmasta olisi tarkeaa, ettd tyontekijdiden
hyvinvoinnin ylldpitémisesta huolehditaan ja tahan sitoudutaan. (Schneider 2008, 3.) Asiallinen kayt-
taytyminen lisda tydn mielekkyyttd ja parantaa tydyhteison toimivuutta ja tyGilmapiiria (Tyéturvalli-
suuskeskus 2021c).

Tybhyvinvointia on tarkasteltu myds organisaation strategisesta nakdkulmasta. Tyéhyvinvointiin vai-
kuttavat olennaisesti johtaminen ja erityisesti lahiesimiestyd. Myds tydterveyshuollon palvelut nah-
daan tyéhyvinvointia tukevana asiana. Hyva strateginen johtaminen lisda tyéhyvinvointia ja tata
kautta tyon tuloksellisuutta. Tutkimustulokset osoittavat, etta tydhyvinvointi parantaa merkittévasti
tyon tuottavuutta. Hyvinvoivat tyontekijat tekevat tuloksellisen tyén, mika puolestaan lisda yrityksen

tai organisaation tuottavuutta (Aura, Ahonen, Hussi & IImarinen 2014, 46—49.)

Ty6hyvinvoinnin merkitys korostuu erilaisissa muutostilanteissa, joita organisaatiot kohtaavat. Ihmi-
sen johtamisen taidot ratkaisevat sen, miten muutoksessa onnistutaan. Se miten johtamisessa huo-
mioidaan erilaiset menettelytavat sekd oikeudenmukaisuus vaikuttavat olennaisesti henkiléstén hy-
vinvointiin ja siihen, miten he kokevat oman tydnsa hallinnan naissé muutostilanteissa. Muutostilan-
teissa tydntekijdiden motivoiminen ja kannustaminen ovat organisaation kannalta hyvin tarkeita.

Avoin, selkea ja luottamuksellinen vuorovaikutus edistdd muutoksen hallintaa. Téman avulla henki-
|6std pyritaan sitouttamaan muutoksen toteuttamiseen. Avoin ja rakentava keskusteluilmapiiri tuke-

vat tata toimintaa. (Ty6turvallisuuskeskus 2013, 7-12.)

Tutkimusten perusteella voidaan todeta, etta tydhyvinvointi koostuu useista tekijdista. Siihen vaikut-
tavat tyontekijan omat voimavarat seka kokemus tydn sen hetkisestd kuormittavuudesta. Tyénhy-

vinvointi voidaan my&s kokea hyvin eri tavalla yksilétasolla. Se ei ole mydskaan pysyva olotila, vaan
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vaihtelee yksilén oman kokemuksen mukaan. Tasta syysta tyéhyvinvoinnin maarittely on haasteel-
lista eika sitd voida tehda yksiselitteisesti. (Juuti & Vuorela 2015, 65.) Tyohyvinvointiin vaikuttavia
yhteisia tekijoita ovat yksilon oma terveys ja hyvinvointi ja organisaation johtaminen, erityisesti Ia-
hiesimiestyd. Koettuun tyéhyvinvoinnin tilaan vaikuttavat yksilon oma kokemus tyon hallittavuudesta
ja tyén kuormittavuudesta seka miten ihminen voi hyddyntda ammattitaitoaan omassa tyéssaan.
Tybhyvinvointiin mydnteisesti vaikuttavia asioita ovat myos ty6ilmapiiri seka kokemus siitd, etta voi
olla osa tydyhteistaan. (Manka, Bordi & Heikkila-Tammi 2013, 76-84.)

3.2 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Ty6hyvinvoinnin johtaminen on osa paivittdistd johtamistyota, mika edellyttda, ettd yrityksessa tai
organisaatiossa on laadittu suunnitelma, johon on kirjattu tavoitteet ja toimet padmaarien saavutta-
miseksi. Nain ollen ty6hyvinvoinnin johtaminen on osa strategista johtamista. Hyvinvoinnin strategi-
nen johtaminen on sidoksissa organisaation strategiseen toimintaan. Se kuvaa my®s organisaation
tyohyvinvoinnin nykytilaa seka sitd, millaista tydhyvinvoinnin tasoa halutaan tulevaisuudessa. Strate-
gisessa tydhyvinvoinnin johtamisessa keskeista myds on, ettd toiminnalle on asetettu tavoitteet seka
maaritelty miten toivottuun lopputulokseen paastaisiin. Tyohyvinvoinnin henkiléstéjohtaminen muo-
dostuu ihmisten vdlisesta vuorovaikutuksesta. Keskeisena menetelmana ovat paivittdin tapahtuva
vuorovaikutus henkildston kanssa, kehityskeskustelut ja yhteiset palaverit. Naiden tavoitteena on
saada tilannetietoa henkiloston tydhyvinvoinnista seka 16ytaa erilaisia ratkaisuja tyéhyvinvoinnin ylla-

pitdmisen ja parantamiseen. (Aura & Ahonen 2016, 219-221.)

Ikajohtaminen on uusi asia tydhyvinvoinnin saralla. Ikdjohtaminen tarkoittaa johtamistapaa, jossa
huomioidaan kaikenikdisten hyva johtaminen. Kaytdnndssa ikajohtamisessa huomioidaan eri-ikaisten
tyontekijoiden tarpeet, toiveet ja odotukset. Hyvan ikdjohtamisen avulla tavoitteena on saada kaik-
kien vahvuudet kayttéon. Hyvalld ikdjohtamisella mahdollistetaan tydntekijalle mahdollisuus tydsken-
nelld omien voimavarojensa mukaan tarkoituksenmukaisessa ty6tehtavassa. Ikdjohtaminen mahdol-
organisaation kuin tyontekijankin ndkokulmasta. (Nuutinen, Heikkila-Tammi, Manka & Bordi 2013,
54; Mattila 2014; Tydterveyslaitos 2021c.)

Ty6hyvinvoinnin asiajohtaminen merkitsee sitd, etta tydntekijallda on mahdollisuus tehda tyétaan tur-
vallisesti. Tahan liittyy myds olennaisesti tydhyvinvointia tukevat tydskentelyolosuhteet seka yksil6lli-
set tybaikajarjestelyt. Ty6hyvinvoinnin hallinnollinen johtaminen kasittda lainsdadanndllisen nakokul-
man seka palvelusuhteeseen, yhteistoimintaan, viranomaissuhteisiin ja lupamenettelyihin, vakuutus-
yhtidihin ja tdiden jarjestelyihin liittyvien asioiden hoitamista johtamisen ndkdkulmasta. (Tarkkonen
2012, 78-84.)

Johtajilla on vastuu yrityksen ja organisaation ty6hyvinvoinnista ja tuloksellisuudesta. Kun johto si-
toutuu tyéhyvinvoinnin kehittémiseen, organisaation tuottavuus paranee. Tyéhyvinvoinnin toiminta-
suunnitelmien tekeminen ja tulosten saanndéllinen mittaaminen edistavat tydhyvinvointia. Sdannalli-

sesti kaytavat kehityskeskustelut tukevat tavoitteiden toteutumista ja lisaavat tyon tuloksellisuutta.
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Erilaiset tybaikaratkaisut edistavat tydhyvinvointia ja lisadvat myoés tyodn tuloksellisuutta. Merkitta-
vana tekijana tyohyvinvoinnin johtamisen nakékulmasta nahddaan myos tydterveyshuolto ja tydsuo-
jeluun liittyvat asiat. Nama ovat tarkea osa johtamisty6ta tyéhyvinvoinnin nakdkulmasta. Tyéhyvin-

voinnin johtaminen onkin osa strategista johtamista. (Aura & Ahonen 2016, 219.)

Wat ja Shaffer (2005) ovat tutkineet johtamistyylin vaikutusta tydyhteisttaitojen kasvattamiseen.
Tulosten mukaan vuorovaikutteisuus ja oikeudenmukaisuus lisaavat luottamusta esimieheen ja tuo-
vat tyontekijalle kokemuksen, etta hanella on paatdksenteon ja vaikuttamisen mahdollisuus omassa
tydssaan. Talla on mydnteinen vaikutus tydntekijan tydyhteisttaitoihin, jotka ulottuvat koko organi-
saatioon. Tutkimustulosten perusteella voidaankin todeta, ettd vuorovaikutteinen johtajuus lisaa yk-
silon ja yhteisdn tyéhyvinvointia. Vaikutus voidaan ndhdd myds painvastaisena ja hyvat tydyhteiso-
taidot vaikuttavat myonteisesti myds johtamiseen ja tata kautta koko organisaatioon. (Wat & Shaffer
2005; Nuutinen 2013 ym. 100-102.)

Mohr & Wolfram (2010) mukaan useissa organisaatioissa johtajiin kohdistuu vaatimuksia, jotka li-
saavat myds esimiesasemassa olevien henkildiden stressid. Tutkimuksessa todetaan, etté organisaa-
tion muutokset ja kaytantodnpanot ovat tavallisesti esimiesten vastuulla. Samanaikaisesti tyontekijat
toivovat esimiehen tukea erilaisiin kdyténndn ongelmiin. Nain ollen voidaan todeta, etta esimiehiin
kohdistuu suuria vaatimuksia myds tydhyvinvoinnin nakdkulmasta. Hyva tydhyvinvoinnin johtaminen
edellyttdakin esimiehiltd ominaisuuksia, jossa tulisi hallita vaativia kokonaisuuksia organisaation seka
tyontekijoiden ndakdkulmasta. Myds esimiehet tarvitsevat tukea, jotta voivat edistaa tydntekijdiden
tyohyvinvointia. (Mohr & Wolfram 2010, 167-179; Campbell & Henderson 2016, 459; Lehto & Viitala
2016, 128.)

Tybhyvinvoinnin johtamiseen liittyy useita johtamistyyleja, joita voidaan pitéa tyéhyvinvointia tuke-
vana asiana. Oleellista kuitenkin on ihmisléheiset johtamistyylit. Johtajan tulee sitoutua henkiléstén
ja olla esimerkkind koko tydyhteistssa. Johtajalta edellytetadn samoja asioita kuin tydntekijoilta.
Talla tavalla johtaja vahvistaa ja innostaa koko tydyhteisdéa luoden myonteista tydilmapiiria ja yh-
teenkuuluvuuden tunnetta. Toiset huomioiva ja kannustava johtamistyyli lisda tyontekijéiden hyvin-
vointia ja innostusta. Tama puolestaan lisaa tyon tuloksellisuutta ja tehokkuutta ja on néin ollen
myodnteinen asia koko organisaatiolle. Parhaimmillaan tastd seuraa organisaatiolle menestysta ja
tuottavuuden kasvua, joka nakyy laadun parantumisena ja hyvana asiakaspalveluna seka tydnteki-
joiden korkeana sitoutumisena omaan tyéhdnsa. Autoritadrinen ja kaskeva johtamistapa liittyy taval-
lisesti tydpahoinvointiin, mika on vastakohta tyéhyvinvoinnille. (Juuti & Vuorela 2015, 35, 85). Yhdis-
tavana tekijana tyéhyvinvointia tukevaan johtamiseen ovat tydturvallisuuslaissa maaritellyt asiat eli
vastavuoroisyys, myonteisyys ja kannustavuus seka tyontekijan mahdollisuus tehda ty6taan turvalli-
sesti. Tyéhyvinvoinnin johtaminen tarkoittaa kdytanndssa sitd, etta organisaatiossa maaritelldan
mita tyéhyvinvointi tarkoittaa kaytannon tydssa. Taman lisaksi hyvinvoinnin toteutumista ja vaikutta-
vuutta arvioidaan saannoéllisesti. (Tyoturvallisuuslaki 2002/738, 8§, 9§, 10§ ja 25§.)
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4 TYOHYVINVOINTISUUNNITELMA TYOHYVINVOINNIN JA JOHTAMISEN KEHITTAMISESSA

Tyohyvinvoinnin edistéminen on olennainen osa henkiléstéjohtamista, jossa tavoitellaan tulokselli-
suutta. Ty6hyvinvoinnista huolehtiminen parantaa tyéelaman laatua ja henkildstén valistd yhteis-
tyota ja on siten merkittava asia kokonaisvaltaiselle hyvinvoinnille. Kun henkilostd kokee tyytyvai-
syytta tyéssaan, niin organisaation laatu paranee ja asiakastyytyvaisyys lisdantyy. Talla on merkit-
tava yhteys organisaation tuottavuuden myénteiseen kehitykseen. (Manka, Bordi ja Heikkila-Tammi
& Vauhkonen 2012 14-15; Lehto & Viitala 2013, 123-124.)

Tyohyvinvoinnin tunnustamisella ja sen kehittamisella on merkittava vaikutus tydntekijan tydkyvyn
yllapitamiseen ja sen parantamiseen. Se edistda henkildston tydssajaksamista ja parantaa tydnteki-
jan mahdollisuutta pysya pitempaan tytssa. Tyéhyvinvointia tukeva toiminta edistégd myoés tydnanta-
jan omaa imagoa, antamalla yleisesti hyvan kuvan siita, ettd organisaatiossa huolehditaan ihmisten
hyvinvoinnista. Tama mahdollistaa myds tyévoiman pysyvyyden seka saannin tulevaisuudessa.
(Manka ym. 2012 14-15; Lehto & Viitala 2013, 123.)

Jotta tydhyvinvointia voidaan kehittda ja edistad, tulee organisaatiossa olla tyéhyvinvointisuunni-

telma. Tydhyvinvointisuunnitelman tavoitteena on tukea tyohyvinvoinnin strategista johtamista seka
yllapitaa ja parantaa tyontekijoiden tydhyvinvointia. Tyéhyvinvointisuunnitelman tarkoituksena saat-
taa tyéhyvinvoinnin johtaminen nakyvaksi toiminnaksi osana paivittdista johtamisty6ta seka tukea ja

20164, 8, 56-59.)

4.1 Tyohyvinvointisuunnitelman lahtékohdat

Rauramon (2012) tyéhyvinvoinnin portaat mallissa (kuva 1) hyédynnetdan Maslowin 1943 julkaise-
maa motivaatioteoriaa. Tasséa teoriassa ihmisen perustarpeet muodostavat tietynlaisen hierarkian,
joka on pohja kokonaisvaltaiselle hyvinvoinnille. Rauramon (2012) malli jakaa ihmisen perustarpeet
viiteen osa-alueeseen: fysiologiset perustarpeet, turvallisuuden tarpeet, yhteiséllisyyden tarpeet,
avunannon tarpeet ja itsensa toteuttamisen tarpeet. Fysiologiset perustarpeet pitavat sisalladn
muun muassa elamisen perusedellytykset, syémisen, juomisen ja hengittamisen. Turvallisuuden tar-
peeseen kuuluvat kokemus omasta turvallisuudesta erilaisissa ymparistoissa. Yhteisollisyyden tar-
peet pitavat sisallaan ihmissuhteet seka kokemuksen ryhmaan kuulumisesta. Avunannon tarve sisal-
taa kyvyn arvostaa itsed ja toisia. Itsensa toteuttamisen tarpeeseen kuuluvat muun muassa se miten
omia kykyjaan pystyy kayttamaan taysipainoisesti tydssa tai muissa itselle tarkeissa asioissa. Tyohy-
vinvoinnin portaat- malli kuvaa taté ihmisen perustarpeiden hierarkiaa, joka soveltuu tydeldmaan ja
jota voidaan hyddyntda tydhyvinvoinnin kehittdmisessa. Tyohyvinvoinnin portaat — mallin tarkoituk-
sena on, ettad tyéhyvinvointia voidaan kehittda porras portaalta huomioiden niin yksilén oma, tydyh-

teisdn ja organisaation nékdkulma. (Rauramo 2012, 13.)
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5. Itsensa toteuttamisen tarve Organisaatio: Osaamisen hallinta, mielekas
tyo, luovuus ja vapaus Tyontekija: Oman tyon haliinta ja osaamisen

yllapito Arviointi: Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot,
fieteelliset ja taiteelliset tuotokset

4. Arvostuksen tarve Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute,
kehityskeskustelut Tydntekija: Aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja
kehittamisessa Arviointi: Tyotyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset tulokset

3. Liittymisen tarve Organisaatio: Tyoyhteiso, johtaminen, verkostot Tyontekija: Joustavuus,
erlaisuuden hyvaksyminen, kehitysmyonteisyys Arviointi: Tyotyytyvaisyys-, tyoilmapiiri- ja
tyoyhteison toimivuuskyselyt

2. Turvallisuuden tarve Organisaatio:
dsuhde, tyoolot Tyontekija: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat ty6- ja toimintatavat Arviointi: Tilastot, riskit,
tyopaikkaselvitys

1. Psykofysiologiset perustarpeet Organisaatio:
Tyokuormitus, tyopaikkaruokailu, tydterveyshuolto. Tyontekija: Terveelliset elintavat. Arviointi: Kyselyt,
terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset

KUVA 1. Tydhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012, 13, mukaillen).

Tyoterveyslaitoksen (2021d) tydkykytalo-malli (kuva 2) on Juhani IImarisen (2006) kehittama malli,
joka perustuu tutkimustietoon tyékykyyn vaikuttavista tekijoisté. Tydkykytalossa on nelja kerrosta,
jotka yhdessa muodostavat hyvinvoinnin kokonaisuuden ja siten tyékyvyn perustan. Tyékyky on ny-
kykasityksen mukaan tydn ja ihmisen voimavarojen valinen suhde (Ty6turvallisuuskeskus 2012, 5-6;
Tydterveyslaitos 2021d).

Tybkykytalossa ensimmaisen kerroksen fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky ja terveys
luovat pohjan ja perustan tydhyvinvoinnille. Tahan liittyy olennaisesti terveytta edistavat eldmanta-
vat seka terveellinen tyd, joiden avulla voidaan vahvistaa kokonaisvaltaista hyvinvointia, joka puoles-
taan toimii tydkyvyn perustana. Toinen kerros pitaa sisallaan osaamisen, johon kuuluvat olennaisesti
ihmisen kokonaisvaltainen tieto- ja taitoperusta sekd oma osaaminen. Ammatillisen osaamisen li-
saksi tahan liittyy olennaisesti lisa- ja tdydennyskoulutus seka tydymparistdssa tapahtuva oppiminen.
Tybelama on alati muuttuvaa ja tama edellyttaa tyodntekijaltd myonteista asennetta elinikdiseen op-
pimiseen. Riittavat haasteet tydssa mahdollistavat uuden oppimisen seka vahvistavat tydntekijan

itseluottamusta omaan osaamiseensa. (Ty&turvallisuuskeskus 2012, 5; Tyoterveyslaitos 2021d.)
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paréivaan maailmaan. Tahan kuuluu olennaisesti se, miten organisaation arvot ja asenteet nakyvat
kaytannon tydssa. Myos tydntekijan kokemus siitda onko han saanut tydyhteisdssa tukea tai onko
kohtelu ollut tasapuolista ja oikeudenmukaista kuuluvat tédhdn osa-alueeseen. Luottamus on kaiken
perusta ja se on hyvin olennainen osa tata kerrosta. (Tyoturvallisuuskeskus 2012, 5; Tyoterveyslai-
tos 2021d.)

Talon neljas kerros kuvaa ty6ta ja siihen kuuluvat tydymparisto, tyétehtavat, tydyhteisd seka johta-
minen ja esimiesty®. Neljannessa kerroksessa korostuu esimiehen rooli ja se, miten tyéprosessit
saadaan mahdollisimman tehokkaiksi ja tuottaviksi tydntekijoiden terveyttd vaarantamatta. Kolmas
ja neljas kerros toimivat tydelaméssa vahvasti suhteessa toisiinsa. Tydntekijdiden motivaatio ja in-
nostus tydntekemiseen on suoraan riippuvainen siita, miten tydprosesseja johdetaan ja miten esi-
miestydssa huomioidaan tyontekijoiden tarpeet. Tydntekijéiden negatiivinen seka positiivinen asen-
noituminen vaikuttavat suoraan neljénteen kerrokseen ja painvastoin. (Tyoturvallisuuskeskus 2012,
6; Tyoterveyslaitos 2021d.)

Tybkykytalomallissa on kuvattu myds, miten ymparistd vaikuttaa ihmisen kokonaisvaltaiseen hyvin-
vointiin. Ihminen on aina yhteydessa johonkin yhteisd6n; perheeseen, laheisiin, yhteiséihin. Nain
ollen hyva tyéhyvinvointi seka vastaavasti tydpahoinvointi ulottuu my6s muihin tahoihin. Vastaavasti
ymparistd vaikuttaa yksiloén hyvinvointiin. Tyokykytalo mallissa on kuvattu sita, etta yksild ei ole vain
tyontekija, vaan han on osa suurempaa kokonaisuutta, jonka hyvinvointiin vaikuttavat ymparilla ole-
vat asiat kuten yhteiskunta, kulttuuri, lait ja asetukset, koulutus ja sosiaaliturva. (Ty6turvallisuuskes-
kus 2012, 6; Tydterveyslaitos 2021d.)

Tyokykytalo
TYOKYKY
Johtaminen,
tySyhteisé ja tybolot
TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet

ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
Ja toimintakyky

TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tydterveyslaitos

KUVA 2. Tybkyvyn talo — malli, joka perustuu Juhani Ilmarisen (2006) kehittdmaan tydkykytalo-mal-
liin. (Ilmarinen 2006; Tyoterveyslaitos 2021d).
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4.2 Tyohyvinvointikysely tyéhyvinvoinnin kehittdmisen tydkaluna

Tyohyvinvointikysely on yleisesti kaytetty tapa mitata ja kehittaa tyohyvinvointia seka tyén toimi-
vuutta. Kyselyn avulla saadaan térkeaa ja ajankohtaista tietoa, jota voidaan hyddyntaa organisaa-
tion tuottavuuden parantamisessa. Taman lisaksi tydhyvinvointikyselyn avulla saadaan tarkeaa tietoa
tyontekijoiden hyvinvoinnista ja jaksamisesta ja se antaa mahdollisuuden parantaa emotionaalisia,
psykologisia seka sosiaalisia tekij6itd, jotka vaikuttavat kokonaisvaltaiseen jaksamiseen ja hyvinvoin-
tiin. Tyohyvinvointikyselyn keskeisin asia on luottamuksellisuus ja mahdollisuus vastata anonyymisti.

Tulokset raportoidaan niin, ettei yksittdistd tyontekijaa voida tunnistaa. (Forma 2016.)

Tyohyvinvointikyselya tehtdessd, organisaatiossa on tarkeaa maaritelld mika tarkoitus ja tavoite ky-
selyn tekemiselle on ja mita silld halutaan selvittaa. Tyohyvinvointikyselyn tuloksia tulisi aina kasi-
telld kokonaisvaltaisesti ja tasavertaisesti. Myds ei toivottuihin vastauksiin tulisi suhtautua ndyrasti ja
kehittédmismyodnteisesti. Tulosten perusteella laaditaan yhteenveto, jolla varmistetaan laatu ja luotet-
tavuus. Tyohyvinvointikysely toimii [ahtokohtana organisaation ty6hyvinvointia koskevalle kehitta-
mistydlle. Tydhyvinvoinnin seurannassa on tarkeda huomioida jatkuvuus ja muutoksen seuraaminen.
(Forma 2016.)

Digitaalisen kehityksen myéta tydhyvinvointikysely voidaan toteuttaa helposti sahkdisessa muo-
dossa. Aineiston kera@minen ja analysointi on helppoa ja nopeaa ja siité on mahdollista muodostaa
havainnollistavia kaavioita. Tydhyvinvointikyselyyn vastaamista helpottaa myds, ettd se voidaan
tehda mobiililaitteella eika vastaaminen ole aikaan tai paikkaan sidonnainen. Ty6éhyvinvointikysely

mahdollistaa tydhyvinvoinnin seka johtamisen kehittdmisen organisaatiossa. (Forma 2016.)

4.3 Tyohyvinvointisuunnitelma tydyhteisén kehittamisen tydvalineena

Ty6hyvinvointisuunnitelma on tyévaline, jonka tavoitteena on parantaa organisaation tyéhyvinvoin-
tia. Keskeista tyohyvinvoinnin kehittémisessa on, ettd siina kuullaan tydéntekijdiden ensisijaiset toi-
veet ja tarpeet. Tyo6turvallisuuslaki edellyttaa, ettd tydympariston on oltava turvallinen ja riskiton.
Lainsaadanndn tavoitteena on tydymparistén ja tydolojen parantaminen, joilla ehkaistédan tapaturmia
ja muita mahdollisia tydsta aiheutuvia haittoja. Lainsdddanndn tarkoituksena on lahtékohtaisesti tur-
vata tyontekijoiden tydkyky sekd ehkaista tydsta aiheutuvia haittoja, jotka vaikuttavat tydkykyyn.
Fyysisen tydymparistén toimivuus vaikuttaa olennaisesti tydntekijdiden tydhyvinvointiin. Tasta syysta
onkin tarkeaa, ettd tydhyvinvointiin heikentavasti vaikuttavat asiat pyritéan korjaamaan tydymparis-
tostd. Taman jalkeen on helpompaa lahtea kehittdmaan muita tydhyvinvointiin vaikuttavia asioita,
kuten vuorovaikutusta tai muita kommunikaatioon liittyvia asioita. (Ty6turvallisuuslaki §25; Manka
2012, 85.)
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Rauramon (2012) mukaan tyéhyvinvointisuunnitelma on organisaation tyévaline, jolla voidaan tukea
ja parantaa tydntekijoiden tyohyvinvointia ja tydssajaksamista. Tyohyvinvointisuunnitelma laaditaan
aina organisaation omista lahtékohdista, tarpeista ja toiveista. Suunnitelman pohjana kaytetadn tyo-
hyvinvoinnin nykytilan arviointia seka aikaisempia suunnitelmia tai muita selvityksia. My&s organi-

saation kaytannot toimivat tydhyvinvointisuunnitelman lahtékohtana. Nain ollen jokainen organisaa-
tio laatii omaa toimintaansa parhaiten palvelevan tyéhyvinvointisuunnitelman. Tydhyvinvointisuunni-

saan kohti padmaaraa. (Rauramo 2012, 34; Manka 2012, 85.)

Tydhyvinvointisuunnitelma on hyva laatia aina kalenterivuodeksi kerrallaan. Suunnitelman pohjana
toimii yleensa organisaation sen hetkinen tilanne, joka on hyva kartoittaa tyéhyvinvointia mittaavalla
kyselyllda. My6s sairauspoissaolot kertovat tyéhyvinvoinnin tilasta organisaatiossa. Taman lisaksi
muita mahdollisia tydhyvinvointia heikentavia mittareita ovat tapaturmakustannusten liséantyminen,
tydntekijdiden vaihtuvuus ja varhainen eldkkeelle jddminen. Tydhyvinvointia voidaan lahted paranta-
maan koko tydyhteisdn kanssa. Avoin ja luottamuksellinen keskusteluilmapiiri tukevat tydhyvinvoin-
nin kehittdmistd. Tydyhteistssa voidaan keskustella esimerkiksi avoimesti niista tekijoistd, jotka vai-
kuttavat yleisellad tasolla ty6hyvinvointiin ja tydssdjaksamiseen. Luottamuksellinen ja vuorovaikutuk-
sellinen ilmapiiri on merkittdva tekija, kun tydhyvinvointia parannetaan yhdessa tydyhteisén kanssa.
(Manka 2012, 85-87.)
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5 KEHITTAMISPROSESSIN KUVAUS

5.1 Kohdeorganisaation kuvaus

Kohdeorganisaationa oli kuljetus- ja logistiikka-alan yritys, joka tyéllisti yrittajéan liséksi kuusi vaki-
tuista tyontekijaa. Kohdeorganisaation tehtaviin kuuluivat muun muassa sopimuskunnan ruokakulje-
tukset, joista huolehti nelja tydntekijaa. Taman lisaksi yrityksessa tyoskenteli kolme tydntekijaa, joi-
den tehtaviin kuuluivat erilaiset jakelukuljetukset paketti- ja kuorma-autolla. Nama sisalsivat muun
muassa tavaroiden ja pakettien jakelua yksityisille henkilGille ja yrityksille, aikakausilehtien kuljetuk-
set myyntipisteisiin, leipomotuotteiden kuljetuksia seka erityistd huolellisuutta vaativia ladkkeiden ja
laboratoriondytteiden kuljetuksia. Tyontekijoiltd vaadittiin monipuolista ammattitaitoa ja osaamista
mika mahdollisti yrityksen toimivuuden. Tyontekijoiltd edellytettiin myds hyvaa ja palveluhenkista

asennetta tyon tekemiseen, koska ty6 oli pddosin asiakaspalvelutyota.

Kohdeorganisaation tydntekijat tekivat kuljetus- ja logistiikka-alalle ominaista ty6ta. Osa tydnteki-
joista ajoi kuorma-autolla, missa edellytettiin kuorma-autoa kuljettavan henkilon ammattipatevyys.
Ty0 oli paasaantoisesti jakeluty6td, johon kuului kuorman lastaamista seka tavaroiden ja tilausten
jakamista eri vastaanottajille Pohjois-Savon alueella. Ty6paivien pituus vaihteli jaettavan tavaramaa-
ran perusteella. Kaikki tavara toimitettiin sen paivan aikana, jolloin ne olivat jakeluun tulleet. Tasta
syysta tydpaivat saattoivat olla pitkid. Tydtehtaviin kuuluivat muun muassa laakkeiden toimittaminen
sopimusapteekkeihin seka laboratorionaytteiden kuljettaminen, jotka edellyttivdt tydntekijaltd hyvaa
teknistd osaamista seka laitehallintaa. Tydntekijan oli huolehdittava siita, etta laakkeet ja laboratori-
ondytteet sdilytettiin ja kuljetettiin niille sovitussa lampétilassa. Lampétiloja seurattiin ja poikkea-
mista tuli aina ilmoitus seka kustannuksia kohdeorganisaatiolle. Yhteistyotahoilla oli erilaisia seuran-
tajarjestelmia, joiden avulla tavaroiden liikkumista paikasta toiseen seurattiin. Téma edellytti tyénte-
kijaltd monipuolista laitehallintaa ja kuljetuksen vaiheiden kirjaamista erilaisiin seurantajarjestelmiin.
Kuorma-autoa kuljettavien tydntekijdiden tydtehtavat olivat erityisosaamista vaativia. Naissa tyéteh-

tavissa tyoskenteli kolme tydntekijaa.

Kuorma-autoa kuljettavat tyontekijat lastasivat autonsa terminaalilla, jossa he tapasivat my6s muita
toisen organisaation tydntekijoita oman tydaikansa puitteissa. Padsadantdinen tydymparisto oli auto,
jota tydntekija omalla tydvuorollaan ajoi. Aikataulullisista syistd tyontekija joutui pitdmaan tarvittavat
tauot autossa. Tyontekijalla oli mahdollisuus kayda tauolla myds muualla, mutta kaytdnndssa tahan
ei ollut yleensa aikaa. Kuorma-autoa kuljettavan tydntekijan tybaika vaihteli ja oli liukuva. Tyd alkoi
yleensd aamuydlla ja paattyi iltapaivalla. Tydaika vaihteli jaettavan tavaramaaran mukaan ja tyopai-
vat olivat noin 12—-13 tuntia. Tybajassa noudatettiin tydehtosopimusta ja tyd oli jaksotydtd. Saanndl-

linen tydaika oli 80 tuntia kahden viikon jaksossa.

Osa tyontekijoista ajoi pakettiautoa. Nama tydntekijat olivat sopimuskunnan ruokakuljetuksissa ja
muissa pienemmissa jakelutehtavissa. Tyontekijat jakoivat ruokakuljetuksia ikaihmisille, kouluille,
paivakodeille seka terveyskeskukseen ja tehostetun palveluasumisen yksikkddn. Tyd oli paivatyéta ja
edellytti hyvaa ja palveluhenkistd asennetta tyontekemiseen. Ikaihmisten ruokajakelussa tehtiin pal-

jon yhteistyota kunnan kotihoidon kanssa. Kuljettajan oli osattava tarvittaessa arvioida asiakkaan
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terveydentila ja ilmoittaa havainnoistaan kotihoitoon tai hatakeskukseen. Tyontekijat sijaistivat tar-
vittaessa toinen toisiaan ja tekivat tarvittaessa myds muita kuljetustehtdvia, kuten kodinkoneiden

siirtoja tai muita kuljetuksia sopimuksen mukaan. Naissa tydtehtdvissa tydskenteli nelja tyontekijaa.

Ruokajakelussa tydskentelevat tyontekijat tekivat paivatyota ja tuntimaarat vaihtelevat paivittain.
Osa tyontekijoista tydskenteli osa-aikatydsopimuksella. Tyéymparisténa toimi eri yhteistydymparistot
kuten koulut, paivakodit, terveyskeskus ja palveluasumisyksikkd. Tyota tehtiin myds ihmisten ko-
deissa, jonne vietiin ateriakuljetuksia. Auto toimi myos oleellisesti tydymparistona ja yleensa tydnte-
kija pitivat tarvittavat tauot autossa oman aikataulunsa puitteissa.

Kohdeorganisaatio oli pienyritys, jonka kasvu ja kehitys on ollut nousujohteista viime vuosien ai-
kana. Ty6hyvinvointi ja tydhyvinvoinnin johtaminen ovat olleet pienyrittdjan nakdkulmasta merkit-
tavd, mutta my6s uudenlainen asia. Henkilostdomaaran lisaantyessa myos haasteet tydhyvinvoinnista
huolehtimisen suhteen olivat merkittavasti lisddntyneet ja tastd syysta aihetta oli tarpeellista ja ajan-
kohtaista tarkastella Iahemmin. Yrityksella ei ollut ennestaan erillistéd tydhyvinvointisuunnitelmaa.
Henkildstomaaran liséantyessa myos johtamisen haasteet olivat lisdantyneet ja esimiehen oli 16ydet-
tava uusia ratkaisuja tydhyvinvoinnin johtamiseen.
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5.2 Kehittamistyon tavoite ja tarkoitus

Taman kehittamistyon tarkoituksena oli laatia ty6hyvinvointisuunnitelma kuljetus- ja logistiikka-alan
yritykseen. Kehittamistehtavan tavoitteena oli kohdeorganisaation tuottavuuden parantaminen,
tyontekijoiden tydhyvinvointiin edistdminen ja tyéhyvinvoinnin johtamisen laadun parantaminen.
TyoOssa toteutettiin kysely, jossa selvitettiin henkilostén tydssajaksamisen nykytilaa seka johtamisen
vaikutusta ty6hyvinvointiin. Kyselyn avulla haettiin myds vastauksia tyéhyvinvoinnin johtamisen ke-

hittdmiseen.
Kehittamistyon tutkimustehtavat

1) Selvittad kohdeorganisaation tyéhyvinvoinnin ja johtamisen nykytilaa tyéhyvinvointikyselyn
avulla

2) Laatia kohdeorganisaatiolle tydhyvinvointisuunnitelma

Valitsin tdman aiheen, koska se nousee suoraan tydeldman tarpeista ja on hyvin ajankohtainen niin
henkildstdn kuin organisaatioidenkin ndkdkulmasta. Tyodn toteutusta tuki toimeksiantajan tarve ty6-
hyvinvointisuunnitelman laatimiselle. Kohdeorganisaatiolla ei ollut entuudestaan kaytéssadn tydnte-
kijoiden tyohyvinvointia edistdavaa toimintamallia eika sita ollut kartoitettu aikaisemmin millaan ta-

valla. Tassa kehittdmistyéssa on ollut mukana kohdeorganisaation esimies seka henkildstd koko ke-

hittamisprosessin ajan.

5.3 Kehittamistydon menetelmat

Kaytin tassa kehittdmistydssa tutkimuksellista [ahestymistapaa. Tutkimuksellisen kehittdmistyon Iah-
tékohdat ovat tavallisesti organisaation kehitystarpeessa. Tutkimuksellisen kehittédmisty®n tarkoituk-
sena on ratkaista kaytannon ongelmia ja luoda uudenlaisia toimintamalleja, joita voidaan hyodyntaa
kaytanndssa. Kehittamistydssa etsitdan jatkuvasti uusia ratkaisuja, joiden avulla kdytantda voidaan
vieda eteenpain. Tutkimuksellisessa kehittamisessa uuden tiedon tuottamisen liséksi tavoitteena on
kdytannon kehittdmistehtdvan saavuttaminen. Kehittémistehtavén tutkimuksellinen nékdkulma tar-
koittaa sitd, etta kehitettdva asia etenee jarjestelmallisesti ja tutkittavaa ilmi6ta tarkastellaan ana-
lyyttisesti ja kriittisesti. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014 19-21.)

Kehittamistydssani kaytin kvalitatiivisia eli laadullisia seka kvantitatiivisia eli maarallisia tutkimusme-
netelmid. Laadullisia tutkimusmenetelmia kaytetaan tutkimuksissa, joissa pyritdan kuvailemaan ai-
hetta mittaamisen sijaan. Maarallisia tutkimusmenetelmia puolestaan kaytetdan, kun halutaan selvit-
taa laskennallisia arvoja. Laadullinen tutkimus pyrkii syvalliseen lahestymistapaan, jonka tavoitteena
on saada tietoa esimerkiksi ajattelutavoista ja asenteista. (Vilkka 2007, 13—-16; Eskola & Suoranta
2014, 13-16.) Tutkittava kohderyhma oli pieni. My6s ty6hyvinvointi aiheena on sellainen, josta ha-
luttiin saada syvallisempaa tietoa. Ndin ollen menetelmavalinnat tukivat kehittdmistyoni tarkoitusta.
Taman liséksi kohdeorganisaation esimiehen ja henkiléstdn kanssa kaytiin aktiivista keskustelua

koko kehitysprosessin (kuva 3) ajan.
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TYOHYVINVOINTI

HEMKILOSTO

Nykytilanteen Kehittamiskohteiden Suunnitelman

analysointi tunnistaminen laatiminen

ESIMIES

KUVA 3. Tydhyvinvointisuunnitelman kehittémisen prosessikuvaus

5.4 Kohdeorganisaation tybhyvinvoinnin nykytilanteen analyysi

Ty6hyvinvointisuunnitelman laatiminen aloitettiin kohdeorganisaation tyéhyvinvoinnin nykytilanteen
analysoinnilla. Kohdeorganisaation tydntekijoille luotiin Webropol-kysely (liite 1). Kysely sisélsi 35
strukturoitua valintakysymysté ja viisi avointa kysymysta. Kyselyn lopussa vastaajalla oli mahdolli-
suus antaa avointa palautetta. Kyselylomakkeen vastausvaihtoehdot olivat viisiportaisia Likert-as-
teikolla 1-5. Kysymykset laadittiin teemoittain, joiden alla oli kysymysryhmia. Teemakysymykset oli-
vat johtaminen ja esimiestoiminta, terveys ja toimintakyky, tyd ja osaaminen, arvot, asenne ja moti-
vaatio seka ty6 ja perhe-eldma. Jokaisen teeman jdlkeen oli avoin kysymys, johon sai halutessaan
kirjoittaa, mikali vastaajalla oli vield jotain aiheeseen lisattavaa. Kyselyn lopussa vastaajan oli mah-
dollisuus antaa palautetta yrityksen toiminnasta yleisesti. Kyselyn pohjana kaytettiin Ty&turvallisuus-
keskuksen Tydkykytalo-malliin pohjautuvaa tyéhyvinvointikyselyty6kalua seka Autoalan tydhyvin-
vointikyselya (Tyoturvallisuuskeskus 2021d; Tyéturvallisuuskeskus 2021e).

Kysely lahetettiin kohdeorganisaation tyéntekij6ille séhkdpostilla huhtikuussa 2021 saateviestin kera
(liite 1). Tyontekijoiden yhteystiedot saatiin kohdeorganisaatiolta ja heitd lahestyttiin henkilékohtai-
sen sahkopostin kautta. Liséksi kohdeorganisaation esimies ilmoitti tyéntekijoille séhkdpostiin tul-
leesta kyselystd ja kannusti tyontekijoitéd vastaamaan tahan. Kyselyyn saatiin suullinen lupa kohdeor-
ganisaation esimieheltad. Kysely lahetettiin kuudelle tydntekijalle seka esimiehelle. Kyselyyn vastaisi 6
henkil6a. Kohdeorganisaation esimiehen kanssa sovittiin, ettd ainoastaan tyéntekijat vastaavat kyse-

lyyn. Nain ollen esimies jéi omasta tahdostaan kyselyn ulkopuolelle.

Tyohyvinvointikyselyn analysointi toteutettiin huhtikuussa 2021. Aineistoa analysoitiin Webropol-
ohjelmalla seka tilastollisesti Excel-ohjelman avulla. Tulokset esitettiin kuvien avulla. Tutkittavaa ai-

neistoa kuvattiin absoluuttisin luvuin, koska tutkittava joukko oli pieni. Ndin tulosten kuvaaminen
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saatiin havainnollistettua paremmin. Avoimia vastauksia oli niin vahan, etta ne kuvattiin tulosten yh-

teydessa kokonaisuudessaan.

5.5 Tyodhyvinvointikyselyn tulokset ja keskeiset havainnot

Kyselyyn vastasi 6 tyontekijaa ja vastausprosentti oli 100 %. Kohdeorganisaation esimies ei vastan-
nut kyselyyn. Tyohyvinvointikyselyssa ei kysytty tyontekijdiden taustatietoja, kuten ikaa tai suku-

puolta. Talla haluttiin varmistaa, etta kyselysta ei kay ilmi keta henkiléa tiedot koskevat.

5.5.1 Johtaminen ja esimiestyd

Johtamiseen ja esimiestydhon liittyvilla kysymyksilla haluttiin selvittad, miten kohdeorganisaation
tyontekijat kokevat johtamisen ja esimiestydn tdmanhetkisen tilanteen. Talla haluttiin myds kartoit-

taa mahdollisia kehittamiskohteita ja l6ytaa keinoja tydhyvinvoinnin johtamisen kehittamiseen.

Kaikki vastaajat (n=6) olivat samaa mielta siitd, etta saavat esimiehelta riittavasti tukea vaikeissa
tyotilanteissa. Kaikki vastaajat olivat myds samaa mielta siing, etta heilld on kasitys siitd, mité esi-

mies heiltd odottaa seka siitd, etta esimies tiedottaa riittavasti tydhon liittyvista asioista. (kuva 4.)

Tydntekijoista nelja kuudesta oli samaa mielta siitd, ettd tyé on hyvin organisoitu ja kaksi ei ollut
samaa eika eri mielta. Vastaajista nelja oli samaa mielta siitd, etta esimies antaa riittdvasti pa-
lautetta, yksi ei ollut samaa eika eri mielta ja yksi vastaajista oli eri mielta riittdvan palautteen saa-
misesta. (kuva 4.)

Johtaminen ja esimiesty®

Saan riittdvasti tukea esimieheltani vaikeissa
tyotilanteissa

Minulla on kasitys siitd, mita esimieheni odottaa _
minulta

Esimies tiedottaa riittavasti tydhon liittyvista
asioista

Ty6ni on hyvin organisoitu

Esimieheni antaa minulle riittavasti palautetta

o
=
N
w
N
(8]
[e)}
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m tdysin samaa mielta H samaa mielta en samaa enka eri mielta

m jokseenkin eri mieltd taysin eri mielta

KUVA 4. Tyéhyvinvointikyselyn tulokset — tyéntekijdiden kasitys kohdeorganisaation johtamisesta ja
esimiestytsta (n=6)
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Avoimia vastauksia oli vain kaksi. Niissa kuvattiin kohdeorganisaation johtamista ja esimiesty6ta
myonteisesti. Vastaajat olivat tyytyvaisia kohdeorganisaation johtamiseen ja esimiestython seka
tyonantajaan henkiléna. Avoimissa kysymyksissa johtamista ja esimiesty6ta kuvatiin seuraavilla vas-
tauksilla:

"Esimerkillista”

"Esimies on loistava ihminen”

5.5.2 Terveys ja toimintakyky

Terveyteen ja toimintakykyyn liittyvilla kysymyksilla haluttiin selvittad, miten kohdeorganisaation
tyontekijat kokevat oman terveyden ja toimintakykynsa suhteessa omaan ty6hdnsa. Lisdksi haluttiin
|6ytda mahdollisia kehittdmiskohteita, miten tyohyvinvointia voidaan terveyden ja toimintakyvyn na-

kdkulmasta yrityksessa parantaa.

Kaikki vastaajat (n=6) olivat samaa mielta siitd, etta paihteiden kayttd on hallinnassa ja niiden vai-
kutus terveyteen ja hyvinvointiin tiedostetaan. Vastaajista nelja oli samaa mielté siitd, ettd saa tar-
vittaessa tyonantajan tukea paihteettomyyteen. Vastaajista kaksi ei ollut asiasta samaa eika eri

mieltd. (kuva 5.)

Kaikki vastaajat (n=6) olivat sitd mielta, ettd témanhetkinen toimintakyky vastaa ty6n asettamia
vaatimuksia. Viisi tydntekijaa oli samaa mielta siitd, etta ty6- ja vapaa-aika ovat tasapainossa keske-
ndan ja yksi ei ollut asiasta samaa eika eri mielta. Viisi kuudesta oli sitd mieltd, ettd tyén henkiset ja
fyysiset vaatimukset ovat tasapainossa omien voimavarojen kanssa. Yksi ei ollut asiasta samaa eika
eri mieltd. Nelja tydntekijda oli samaa mielta siitd, etta terveydentila vastaa tydon asettamia vaati-

muksia ja kaksi ei ollut asiasta samaa eika eri mielta. (kuva 5.)

Kolme tydntekijaa oli samaa mielta siitd, etta saa riittavasti unta ja lepoa tyosta palautumiseen. Vas-
taajista kaksi ei ollut asiasta samaa eika eri mielta ja yksi vastaajista oli asiasta eri mieltd. Tydnteki-
joista kaksi kuudesta oli samaa mielta siitd, etta heilla on mahdollisuus terveelliseen ruokailuun ty6-
paivan aikana. Vastaajista kaksi ei ollut asiasta samaa eika eri mielta, vastaajista kaksi oli eri mielta
siitd, ettd mahdollisuus terveelliseen ruokailuun tyépaivén aikana toteutuu. Kolme tyéntekijaa ei
osannut varmuudella sanoa miten ty6terveyshuollon palveluita kaytetaan. Vastaajista kolme oli eri

mielta siitd, etta heilla on tietoa, miten tydterveyshuollon palveluita kdytetdaan. (kuva 5.)

Tybhyvinvointikyselyn perusteella tydntekijéiden kokemus kyselyn toteutuksen aikana terveydesta ja
toimintakyysta olivat kohtuullisen hyvalla tasolla. Tyon fyysiset ja henkiset vaatimukset olivat tasa-
painossa tyontekijéiden omien voimavarojen kanssa. Kaikkien mielesta toimintakyky vastasi tyon
asettamia vaatimuksia. Vastaajien paihteiden kaytt6 oli hallinnassa ja sen vaikutukset terveyteen ja
hyvinvointiin tiedostettiin. Tulosten mukaan terveellinen ruokailu koettiin haasteelliseksi tydpaivan
aikana. Vastaajista vain kaksi koki, etta heilld on mahdollisuus terveelliseen ruokailuun typaivan

aikana. Osa vastaajista eivat olleet varmoja saavatko tai eivat saaneet riittavasti unta ja lepoa tydsta
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palautumiseen. TyShyvinvointikyselyn tuloksista kavi ilmi, ettd osalla tyontekijdista oli jotain toimin-
takyvyn rajoitteita tai kiputiloja, joilla oli vaikutusta muun muassa nukkumiseen. Myds vuorotyd it-
sessdan vaikutti riittdvan unen saamiseen ja aiheutti uniongelmia. Vastaajilla ei ollut mydskaan tie-

toa, miten tydterveyshuollon palveluita kaytetaan. (kuva 5.)

Terveys ja toimintakyky

Paihteiden kaytto on hallinnassa

Tiedostan pdihteiden kayton vaikutukset terveyteen
ja hyvinvointiin

Toimintakykyni vastaa tydn asettamia vaatimuksia

Tyoni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa keskendan

Ty6n henkiset vaatimukset ovat tasapainossa
voimavarojeni kanssa

Tyon fyysiset vaatimukset ovat tasapainossa
voimavarojeni kanssa

Terveydentilani vastaa tyén asettamia vaatimuksia

Ty6nantaja kannustaa paihteettémyyteen ja antaa
tahan tarvittaessa tukea

Saan riittdvasti unta ja lepoa tydstd palautumiseen

Minulla on mahdollisuus terveelliseen ruokailuun
tyopadivan aikana

Tiedan miten voin kayttda tyoterveyshuollon
palveluita

o
—

2 3 4 5

[e)}
~N

W tiysin samaa mieltd Esamaa mieltd ¥ en samaa enka eri mieltd
m jokseenkin e misdts m t3ysin eri mieltd

KUVA 5. Tydhyvinvointikyselyn tulokset — tydntekijan kasitys omasta terveydestdan ja toimintaky-
vystaadn (n=6)
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Vastaajista (n=6) nelja koki tamanhetkisen hyvinvointinsa erittdin hyvaksi tai hyvaksi. Vastaajista

yksi ei osannut sanoa ja vastaajista yksi koki tdmanhetkisen hyvinvointinsa huonoksi (kuva 6).

Avoimia vastauksia oli vain kaksi. Terveyteen ja toimintakyyn liittyvissad vastauksissa kuvattiin kipu-
jen vaikutusta uneen. Avoimissa vastauksissa tuotiin esille myds tyéuupumusta, mika ei suoranai-

sesti ndy tyohyvinvointikyselyssa. Kokemus tyduupumuksesta on kuitenkin tarkeda ottaa vakavasti
ja selvittda syita sen taustalla. Avoimissa kysymyksissa terveyteen ja toimintakykyyn liittyen kuvat-

tiin seuraavilla vastauksilla:
"Olen tyéuupunut”

7 Toivoisin ettd jalka olisi terve ja voisin antaa tdyden tydpanoksen. Eikd kivut vaikuttaisi youniin”.

Tydntekijoiden kokemus omasta hyvinvoinnistaan

3
2 2
2
o
S 2
.©
X
] 1 1
<1
1
0
0
1=erittdin 2=hyvaksi 3=en osaa 4=huonoksi 5=erittdin
hyvaksi sanoa huonoksi

Millaiseksi koet oman hyvinvointisi?

KUVA 6. Tyohyvinvointikyselyn tulokset — tydntekijoiden kokemus omasta hyvinvoinnistaan (n=6)

5.5.3 Tyd ja osaaminen

Ty6hon ja osaamiseen liittyvilla kysymyksilld haluttiin selvittda millaiseksi kohdeorganisaation tyonte-
kijat kokevat oman ammatillisen osaamisensa téllé hetkelld ja mitd kehitettévaa tasséa mahdollisesti
on. Kaikki vastaajat (n=6) olivat samaa mielta siita, etta hallitsevat oman tydnsa ja ettda ammatilli-
nen osaaminen vastaa tyén asettamia vaatimuksia. Kaikki tyéntekijat olivat samaa mieltd myds siita,

ettd saavat riittavasti perehdytysta uusissa tyotehtavissa. (kuva 7.)
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Viisi kuudesta oli samaa mielta siita, ettd tunnistaa ne asiat, joissa tarvitsee apua ja tukea. Yksi ei
ollut asiasta samaa eika eri mieltd. Viisi tyontekijaa oli samaa mielta siita, etta ergonomia on huomi-
oitu tyopaikalla. Yksi ei ollut asiasta samaa eika eri mieltd. Viisi kuudesta oli samaa mielta siita, etta
heilld on mahdollisuus vaikuttaa ja tehda paatoksia omaa tyotaan koskemissa asioissa seka tuoda
esille kehittdmisideoita. Vastaajista yksi ei ollut asiasta samaa eika eri mieltd. Nelja tyontekijaa oli
samaa mielta siita, ettd heilld on mahdollisuus kehittyd omassa tydssaan. Vastaajista kaksi ei ollut
asiasta samaa eika eri mielta. Viisi kuudesta oli samaa mielta siitd, ettd tydssa tarvittavat valineet ja

laitteet ovat riittavat ja kunnossa. Vastaajista yksi oli asiasta eri mielta. (kuva 7.)
Ty0 ja osaaminen

Koen, ettd hallitsen oman tyoni

Ammatillinen osaaminen vastaa tyén vaatimuksia

Saan riittavasti perehdytysta uusissa tyotehtavissa

Tunnistan ne asiat, missa tarvitsen apua ja tukea

Ergonomia on huomioitu tydpaikallani

—

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa ja tehda
paatoksia omaa tyotani koskevissa asioissa

—

—

Kehittamisideat ovat ty6paikallani tervetulleita

N

Minulla on mahdollisuus kehittyd omassa tydssani

Tybssani tarvittavat valineet ja laitteet ovat
riittdvat ja kunnossa

o
—
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N
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B t3ysin samaa migltd Esamaa mieltd en samaa enkd eri mieltd
m jokseenkin e misdts m t3ysin eri mieltd

KUVA 7. Tyéhyvinvointikyselyn tulokset — tydntekijdiden kokemus tydsté ja omasta osaamisestaan
(n=6)
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5.5.4 Arvot, asenne ja motivaatio

Arvoihin, asenteeseen ja motivaatioon liittyvilla kysymyksilla haluttiin selvittad tyontekijdiden asen-
netta ja sitoutumista tyon tekemiseen ja kohdeorganisaation strategiseen toimintaan. Kaikki vastaa-
jat (n=6) olivat samaa mielta siita, ettd luottavat tydnantajaansa. Kaikki tyontekijat olivat myds sa-
maa mielta siitd, ettd saavat oikeudenmukaista kohtelua seka siita, etta tyopaikalla hyvaksytaan eri-
laisuus. Kaikki olivat sitoutuneet ja motivoituneet tekemaan tydnsa hyvin. Kaikki tyéntekijat olivat
my0ds samaa mielta siita, ettd tyopaikalla pyydetaan ja annetaan apua tarvittaessa toisille. Kaikki

tyontekijat olivat samaa mielta siitd, etta heitd arvostetaan tydpaikalla. (kuva 8.)

Arvot, asenne ja motivaatio

Luotan ty6nantajaani

Minua kohdellaan oikeudenmukaisesti

Ty0paikallani hyvaksytaan erilaisuus

Olen sitoutunut ty6honi

Olen motivoitunut tekemaan ty6ni hyvin

Ty6paikallani pyydetdan ja annetaan apua toisille

Minua arvostetaan ty6paikalla

o
—_

2 3 4 5

)]
N

W t3ysin samaa miadtd Hsamaa mieltd en samaa enka eri mialtd

m jokseenkin eri mieltd m tdysin eri mieltd

KUVA 8. Ty6hyvinvointikyselyn tulokset — tyéntekijdiden arvot, asenne ja motivaatio tydhon liittyen
(n=6)
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5.5.5 Tyd ja perhe-elama

Tyodhon ja perhe-eldamaan liittyvien kysymysten avulla haluttiin selvittad miten tyontekijat kokevat
tydn- ja perhe-elaman yhdistamisen ja I6ytda mahdollisia kehittamiskohteita, jolla tatd osa-aluetta
voitaisiin tulevaisuudessa parantaa. Kuudesta vastaajasta viisi oli samaa mielta siita, etta tyon ja
perhe-eldman yhteensovittaminen onnistuu hyvin ja ettd nykyiset tydaika jarjestelyt ovat sopivat.
Vastaajista viisi koki, ettad heilla voimavaroja harrastuksille, ystaville ja muulle vapaa-ajan toimin-
nalle. Yksi vastaajista ei ollut samaa eika eri mieltd tyéhon ja-perhe-elaman liittyvien kysymysten
osalta. (kuva 9.)

TyO ja perhe-eldma

Pystyn sovittamaan yhteen tyoni ja perhe-elaman

Minulla on voimavaroja harrastuksille, ystaville ja
muulle vapaa-ajan toiminnalle

Nykyiset tybaikajarjestelyt sopivat minulle _ 1

o
-
N
w
N
(8]
[e)]
N

W tiysin samaa mieltd Hsamaa mieltd en samaa enkd eri mielts
m jokseenkin er migltd = tdysin eri mieltd

KUVA 9. Tyéhyvinvointikyselyn tulokset — tyontekijdiden kokemukset tydn ja perhe-eldman yhteen-
sovittamisesta (n=6)

Tydhon ja perhe-eldamaan liittyen avoimia vastauksia oli vain yksi. Avoimessa vastauksessa tuotiin
esille tyon ja perhe-eldman yhteen sovittamisen haasteellisuus. Avoimissa kysymyksissa tyohén ja

perhe-eldmaan liittyen kuvattiin seuraavalla vastauksella:

Vélilld haastavaa”
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5.5.6 Avoin palaute

Tydhyvinvointikyselyn lopuksi tydntekijdilla oli mahdollisuus antaa avointa palautetta kohdeorgani-
saation toiminnasta. Avoimessa palautteessa tuotiin esille tydntekijoiden tyytyvaisyys tyénantajaa
kohtaan. Esille nousi myds kehittamiskohteita, joita olivat erityisesti tydterveyshuollon palveluista

tiedottaminen. Avoimessa palautteessa kuvattiin kohdeorganisaation toimintaa seuraavilla tavoilla:

"Parempaa tybnantajaa ei voi olla”

“Ei ole mitéan negatiivistd sanomista”

“Loistavaa toimintaa. Kehittamiskohteeksi asettaisin tydterveyden palvelujen kdyttamisesta infoami-
sen.”

“Tydnantaja on kylld parhaita mitd on koskaan ollut”
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6 TYOHYVINVOINTISUUNNITELMA KEHITTAMISTYON TUOTOKSENA

6.1 Tyohyvinvoinnin kehittamisaiheiden tunnistaminen ja tavoitteiden asettaminen

Tyohyvinvointikyselyn tulokset esitettiin kohdeorganisaation esimiehelle toukokuussa 2021. Taman
jalkeen kyselyn tulokset valitettiin séhkdpostilla tyontekijoille nahtdvaksi ja kommentoitavaksi. Koh-
Tyohyvinvointikyselyn tuloksista poimittiin esimiehen kanssa yhteistydssa esiin nousseita aiheita ty6-
hyvinvoinnin kehittamisen nakékulmasta. Tahan paadyttiin aikatauluhaasteiden vuoksi, silld tydnteki-
joiden yhtdaikainen kuuleminen kehittamisehdotuksien suhteen oli haasteellista toteuttaa. Kehitta-
misen aiheina kasiteltiin kyselyn teemat: johtamisen ja esimiestyon, terveyden ja toimintakyvyn,
tyon ja osaamisen, arvot, asenteen ja motivaation seka tyon ja perhe-eldman. Taman lisdksi kohde-

organisaation esimies toi esille viestintdan liittyvat haasteet yhtena kehittdmisehdotuksena.
Tybhyvinvointikyselysté esiin nostetut kehittdmisaiheet olivat:

1) Johtaminen ja esimiestyd
Palautteen antamisen kehittdminen
Viestinndn ja tiedonkulun parantamisen kehittdminen
2) Terveys ja toimintakyky
Tyokyvyn yllapito ja kehittaminen (fyysinen, psyykkinen)
Tyoterveyshuoltoon liittyvien palveluiden kehittdminen ja niista tydntekijoille tiedotta-
misen kehittdminen
3) Tyo ja osaaminen
Tydvalineisiin liittyvien asioiden ja niiden toimivuuden kehittdminen
4) Tyo ja perhe-elama

Tybn ja perhe-eldman yhteensovittamisen yllapitémisen kehittdminen

Kehittamisaiheet valitettiin kohdeorganisaation tydntekijoille séhkdpostin seka WhatsApp sovelluksen
avulla. Samalla heiltéd pyydettiin palautetta sekd mahdollisia kehittdmisehdotuksia kehitystarpeiden
suhteen. Kohdeorganisaation esimiehen kanssa keskusteltiin siita, ettd kehittamisaiheet ovat ajan-
kohtaisia ja térkeita, joten ne olisivat tarpeellista kuvata kokonaisuudessaan tyéhyvinvointisuunnitel-
massa. Koska kohdeorganisaatiossa ei ollut aikaisempaa tyohyvinvointisuunnitelmaa, paadyttiin laa-
timaan nyt suunnitelma, joka toimii my6s pohjana myéhemmin toteutettavalle seurannalle ja kehit-

tamistydlle.
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6.1 Tyodhyvinvointisuunnitelman laatiminen

Tybhyvinvointisuunnitelman laatiminen on prosessinomainen tapahtuma, jota esittelen seuraavassa
luvussa. Tyohyvinvointisuunnitelman pohjana kaytettiin kohdeorganisaation tyontekijéille tehtya ty6-
hyvinvointikyselysta saatua aineistoa. Tydhyvinvointisuunnitelman laatiminen perustuu aina organi-
saation strategiaan, visioon ja arvoihin. Taman lisdksi siind tulee huomioida tyontekijdiden tarpeet ja
toiveet, joka mahdollistaa tydhyvinvoinnin kehittdmisen kokonaisvaltaisesti. (Manka & Manka 2012,
85.)

Kehittamistydna tehty tydhyvinvointisuunnitelma pohjautui Rauramon (2012) tyéhyvinvoinnin por-
taat malliin seka Ilmarisen (2006) laatimaan tyokykytalo- malliin. Tyéhyvinvointikyselyn kysymysko-
konaisuudet toimivat myds tydhyvinvointisuunnitelman lahtékohtana. Taman liséksi kaytin kehitta-
mistydssani Mankan & Mankan (2016b) kehittdmaa tyéhyvinvointisuunnitelman tytkalua (Taulukko
1), jossa tyéhyvinvoinnin kehittamiskohteet on jaettu pienempiin osa-alueisiin. Tassa mallissa on
kuvattu myos hyodyt, toimenpiteet, vastuualueet sekd aikataulu ja toteutumisen seuranta. Paadyin

taukukkomuotoon sen selkeyden ja helppolukuisuuden vuoksi.

TAULUKKO 1. Tyohyvinvointisuunnitelman lahtékohta kehittémistydlle Mankan & Mankan (2016b)
Ty6hyvinvointisuunnitelman tydkalua hyddyntéen

Kehittamis- Hyddyt Esteet Toimenpiteet | Vastuut Aikataulu ja
kohde sauranta
Hyva ilmapiiri Itselle: Kiire, arvos- Hyvd ja arvos- | Esimies Heti
o tuksen puute, | tava johtami-
stressi 1.ra_he- | tyBuupumus nen
nee, motivaatio s -
lisdantyy Toisten autta- | Kaikki Heti
B minen ja posi-
Tyonanta- tiivisen palaut-
jalle: teen antaminen Tyshyvinvointi-
tuloksellisuus kysely vuosit-
tain
Asiakkaalle:
asiakashyyty-
Vdisyys

Kohdeorganisaation ty6hyvinvointisuunnitelma laadittiin tydhyvinvointikyselyn pohjalta nousseiden
kehittédmisaiheiden mukaisesti. Kehittamistoimenpiteiden valinnassa hyddynnettiin aikaisempaa tie-
toa kohdeorganisaation tilanteesta seka kokemusta hyvista kaytanngista. Tydhyvinvointisuunnitel-
maan kirjattiin kehittdmiskohteen hyddyt seka tyontekijdiden ettéd kohdeorganisaation nakdkulmasta.
Esteissa kartoitettiin niitd asioita, jotka ovat haasteena tavoitteiden toteutumiselle. Toimenpiteissa
kuvattiin niita keinoja, joilla tavoitteet pyritddn saavuttamaan. Ty6hyvinvointisuunnitelmassa on
maaritelty myds vastuualueet esimiehelle ja tydntekijdille sekd aikataulu ja seuranta siitd, miten ke-

hittdmistoimenpiteitad toteutetaan ja seurataan kaytanndssa.
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6.1.1 Johtaminen ja esimiestyd

Johtaminen on tarked osa henkiléstdn hyvinvointia ja tydssajaksamista. Silla on suora yhteys tyohy-
vinvointiin ja vastaavasti typahoinvointiin. Palautteen antaminen lisda tyontekijoiden motivaatiota
ja myonteista asennetta tyon tekemiseen. Tama puolestaan lisaa tyotyytyvaisyytta ja tyéhyvinvoin-
tia. Organisaation nakokulmasta tydhyvinvoinnilla on merkittava yhteys tyon tuloksellisuuteen ja sita
kautta koko organisaation menestykseen. (Juuti & Vuorela 2015, 35, 85). Rakentavan palautteen ja
kiitoksen antaminen tydyhteisdssa lisadvat yleisesti tydhyvinvointia (Repo, Ravantti & Paakkonen
2015, 15).

Tassa tybhyvinvointisuunnitelmassa johtaminen ja esimiesty0 osiossa palautteen antaminen oli yksi
kehittdmiskohde, joka nousi suoraan tydhyvinvointikyselyn pohjalta. Mahdollisia esteitd taman toteu-
tumiselle voivat olla esimiehen oma asenne ja kyky pitda asioita itsestdan selvyytend, jolloin palaut-
teen antaminen on vaarassa jaada liian vahaiseksi. Tydntekijat kuitenkin tarvitsevat positiivista kan-
nustusta ja palautetta tydstaan. Tyohyvinvoinnin johtamisen nakdkulmasta palautteen antamisessa

tulee huomioida aina yksilon henkildkohtaiset tarpeet ja toiveet. (Juuti & Vuorela 2015, 35, 85).

Tassa tydhyvinvointisuunnitelmassa toimenpiteitd palautteen antamisen kehittémiseen on tarkasteltu
johtamisen ja esimiestyén nakdkulmasta (taulukko 2). Taman lisaksi tydntekijoita on kannustettu
antamaan mydnteistd palautetta myds toisilleen. Esimiehen ja tydyhteisdn myonteinen asenne pa-

lautteen antamisen tarkoituksena on lisata tyéhyvinvointia niin yksild kuin yhteisétasollakin.

Tydhyvinvointikyselyn perusteella esimiehen tiedottaminen oli hyvalla tasolla. Kohdeorganisaation
esimies kuitenkin koki, etta tdtd olisi jatkossa tarpeellista kehittda. Viestinnan ja tiedonkulun paran-
taminen on nostettu tassa tyohyvinvointisuunnitelmassa yhdeksi kehittémiskohteeksi osana johta-
mista ja esimiesty6ta. Hyvalla tiedottamisella on mydnteinen vaikutus myds tyéhyvinvointiin ja se
lisad motivaatiota ja tehokkuutta tydon tekemiseen. Tassa tychyvinvointisuunnitelmassa tarkasteltiin
toimenpiteitd viestinnan ja tiedonkulun kehittdmiseen ja paatettiin luoda tydyhteis6dn oma What-
sApp ryhma, jonka avulla kohdeorganisaation esimies pystyy tiedottamaan tyontekijbille yhteisesti
tydhon liittyvia asioita (taulukko 2). Ryhman luomisen tarkoituksen oli myds hyvén yhteishengen
yllapitaminen ja matalankynnyksen tuki tydhon liittyvissa asioissa. Samalla se toimii tiedotuskana-
vana tyontekijoiden ja esimiehen valilld. Toimenpiteiden aikataulu ja seuranta on kuvattu tydhyvin-
vointisuunnitelmassa. Keskeisena seurantakeinona toimii vuosittainen tyohyvinvointikysely, joka to-

teutetaan henkildstolle.
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Kehittamiskohde Hyadyt Esteet Toimenpiteet Vastuut Aikataulu ja
JOHTAMINEN JA ESIMIESTYO seuranta
Palautteen antaminen Tydintekijalle: Esimiehen oma asenne Lisitadn mydnteisen ja kannustavan Esimies Heti
Motivaatio ja positiivinen 2 asioiden pitiminen palautteen antamista tydyhteisgssa
ote tydntekemiseen itsestddn sehlvyytend
lisadntyy = kun hommat toimivat, | Annetaan tydntekijdille henkilokohtaista Esimies Heti
3> tydhyvinvointi niin erityisesti palautetta enemman ja tassd
lisdantyy positiivisen huomioidaan yksilolliset erot ja tarpeet
palautteen antaminen
Tydnantajalle: jas vahdiseksi Annetaan myénteistd palautetta Kaikki Heti
Tuloksellisuus lisdantyy > kiire, eitule tytiyhteisissd yleisesti
ajatellecksi 3 Tydntekijat antavat mydnteista
palautetta tarvittaessa toisilleen.
Asiakkaalle:
Asiakastyytyviisyys Mydnteinen ja kannustava asenne Kaikki Tydhyvinvointikysely
lisddntyy tytyhteisdssd yleisesti. Kannustetaan ja 2022
autetaan toisia tarpeen mukaan.
Viestinnan ja tiedonkulun Tyintekijalle: Puutteelliset tai tiedottamisen | Luodaan tydyhteisiin oma WhatsApp Esimies Heti
parantaminen Lis33 motivaatiota ja menetelmat rvhma, joka toimii tydyhteisdn
tehokkuutta. Luo tiedotuskanavana
yhteenkuuluvuutts,
myiinteists yhieishenked Ryhmiss3 tiedotetaan mahdollisista Esimies Heti
3> tydhyvinvoint koulutuksista tai muista tydhan lithyvistd
lisdantyy asioista, jotka koskevat kaikkia
Tyonantajalle: tyGntekijdita.
Tuloksellisuus lisdantyy
Luodaan positiivista yhteishenkesd ja Kaikki
Asiakkaalle: yhteenkuuluvuutta. Kyselldan tarvittaessa Tydhyvinvointikysely
Asiakastyytyvaisyys tyGhan littyvists asioista ja mahdollisista
lisdantyy ongelmista

Terveys ja toimintakyky

Fyysinen ja psyykkinen terveys ja toimintakyky ovat hyvan tyokyvyn perusta. Tuki- ja liikuntaelimien

sairaudet ja erilaiset kiputilat ovat merkittavia tyokykya heikentdviad asioita. Kivut heikentavat

yleensa myds muita toimintakyvyn osa-alueita ja ovat yhteydessa muun muassa unettomuuteen ja

mielenterveyden haasteisiin. Nama lisaavat myds sairauspoissaoloja. Ylipaino on yhteydessa somaat-

tisiin sairauksiin, kuten verenpainetautiin ja tyypin 2 diabetekseen. Korkeampi ika lisaa luonnollisesti

tapahtuvaa toimintakyvyn heikkenemista. Tata puolestaan tasapainottaa idkkadmman tydntekijan

ammatillisen osaamisen maara ja tydkokemus. Ian tuoma toimintakyvyn heikkeneminen voi johtaa

joissain tapauksissa toistd poisjaamiseen tai syrjdytymiseen kokonaan tyoeldmasta. (Karmeniemi
2012 11-13; Tydterveyslaitos 2021e; THL 2021.)

Tdssa tydhyvinvointisuunnitelmassa terveys ja toimintakyky osiossa fyysisen ja psyykkisen tydkyvyn
ylldpitaminen ja parantaminen olivat toisena kehittdmiskohteena. Mahdollisia esteitd ndiden toteutu-
miselle ovat yleisesti motivaation liittyvat haasteet seka tilaajaorganisaation taloudelliseen tilanteen
littyvat asiat. Tydhyvinvointisuunnitelmassa lahtékohtana toimintakyvyn yllapitamiselle ja kehittdmi-
selle olivat kuitenkin yksildn oma halu ja motivaatio, jota tydnantaja omalla toiminnallaan tukee. Toi-
menpiteitd tydkyvyn ylldpitdmiseen ja parantamiseen tarkasteltiin seké yksilén oman etté tydnanta-
jan nakokulmasta. Ty6nantaja huolehtii siitd, ettd tydtad voidaan tehda terveellisesti ja turvallisesti
hyva ergonomia huomioiden. Kohdeorganisaatiossa otetaan jatkossa kayttédn hyvinvointietuna
ePassi, jota voidaan hyédyntaa tyéhyvinvointiin edistamisessa tyokyvyn yllapitamisessa. Taman li-
saksi kohdeorganisaatio jarjestaa tyontekijoille virkistaytymispaivia saanndllisesti, jotka tukevat tyo-
hyvinvointia kokonaisvaltaisesti. (taulukko 3.)
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Ikajohtamisen avulla pyritdan huomioimaan eri-ikdisten tyontekijoéiden tarpeet, toiveet ja odotukset
seka mahdollistetaan se, etta tyontekijalla on mahdollisuus tydskennellda omien voimavarojensa mu-
kaan tarkoituksenmukaisessa tydtehtdvassa. Tahan kuuluu myds joustava tydvuorosuunnittelu.
(Tydterveyslaitos 2021c; Tyoterveyslaitos 2021f.) Hyvan ikajohtamisen tavoitteena on, etta osaavat
ja ammattitaitoiset tydntekijat pystyvat tekemaan ty6téd mahdollisimman pitkdan toimintakyvyn ra-
joitteista huolimatta (Mattila 2014). Terveyden ja toimintakyvyn nakdkulmasta fyysisen terveyden ja
toimintakyvyn yllapitéminen ja edistaminen seka yhteenkuuluvuuden tunteen lisdaminen edistavat
fyysista, ettd psyykkista terveytta ja toimintakykya seka sitd kautta kokonaisvaltaista tyéhyvinvointia

(Tyoterveyslaitos 2021c; Tyoterveyslaitos 2021f).

Tydhyvinvointikyselyn mukaan tydterveyteen liittyvat palvelut eivat olleet kyselyn aikana tydntekijoi-
den tiedossa. Nain ollen tédma valittiin tydhyvinvointisuunnitelmassa yhdeksi kehittdmiskohteeksi.
Toimenpiteessa kohdeorganisaatiossa luodaan ty6terveyspalveluihin ja tyontekijéiden vakuutustur-
vaan liittyen kirjallinen ohje, joka on kaikkien tyontekijoiden nahtavilld. Toimenpiteiden ja aikataulun
seuranta on kuvattu ty6hyvinvointisuunnitelmassa. Keskeisena seurantakeinona toimii vuosittainen

tydhyvinvointikysely, joka toteutetaan henkildstdlle. (taulukko 3.)

TAULUKKO 3. Tyohyvinvointisuunnitelman osa — Terveys ja toimintakyky

Kehittamiskohde Hyddyt Esteet Toimenpiteet Vastuut Aikataulu ja
TERVEYS JA TOIMINTAKYKY seuranta
Tyikyvyn yllapitaminen ja Tyontekijalle: heikko motivaatio Huolehditaan fyysisests jaksamisesta Kaikki Heti
parantaminen (fyysinen, psyykkinen) | fyysinen ja psyykkinen tydssd ja vapaa-ajalla
terveys ja toimintakyky yrityksen taloudellisen +  huolehditaan tytergonomiasta
sailyy o tilanteen heikentyminen » liikuntasetelin kdyttédnotto Esimies Aloitetaan valmistelu
«  tyohyvinvoint «  tybntekijoiden Esimies ja selvitystyt
lis3antyy virkistaytymispsivé likuntasetelin
tyBntekeminen kayttidnotosta
onnistuu Tkdjohtaminen Esimies marraskuussa 2021
mahdollisimman « tiedotetaan
pitkaan Rakentavan palautteen ja kiitoksen Kaikki tasta
tydkyky saityy antaminen tydyhteistissa. tybntekijbille
= jaetaan ja kerrotaan muille heti taman
jélkeen

hyvistd toimintatavoista

Kilpailukyky paranee

Tyonantajalle: *  pikkujoulut
tuloksellisuus lisaantyy 5 P marraskuussa
tydntekijoiden vaihtnvuus Joustava tyGvuorosuunnittelu Euprma«auton 2021
vzhenee U!JEFHJQE Ja
Esimies
Tybhyvinvointikysely
kevaalla 2022
Tyoterveyshuoltoon littyvien Tyontekijalle: Puutteelliset tai tiedottamisen | Luodaan tydterveyshuollon palveluista Esimies Laaditaan kirjallinen
palveluiden parantaminen ja niista fyysinen ja psyykkinen menetelmat tyantekijoille kirjallinen ohje, jossa on ohje
tydntekijdille tiedottamisen terveys ja toimintakyky kuvattu ne tydterveyshuollon palvelut, marraskuun/joulukuun
parantaminen sdilyy joihin tydntekijdilld on oikeus. 2021 aikana.
*  tyShyvinvointi
lis@@ntyy Tuodaan avoimesti tydterveyshuoltoa Esimies Valmis ohje valitetasn
*  tydntekeminen koskevat asiakijat tarvittaessa tydntekijdille tiedoksi
onnistuu tydntekijdiden nahtaville
mahdollisimman
pitk&an Tiedotetaan, miten tydterveyshuollon e
*  bybkyky sailyy palveluita k3ytetaan. Esimies
Tydtyytyvaisyys lisaantyy
Luodaan toimintamalli myds
Tytinantajalle: tapaturmavakuutukseen liittyen Esimies
tuloksellisuus lisadntyy tydintekijoiden nahtaville
tytintekijdiden vaihtuvuus
vahenee
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6.1.3 Tyd ja osaaminen

Tyohyvinvointikyselyn mukaan tydssa tarvittavat valineet eivat aina ole kunnossa tai niita ei ole riit-
tavasti. Tyossa tarvittavat valineet on oltava kunnossa, jotta tyén tekeminen on mahdollista. Toimi-
vat tydvalineet vahentavat tydntekijan stressia ja lisadvat motivaatiota tyon tekemiseen seka edista-
vat turvallisuutta. (Tydsuojelu.fi 2021.) Tydnantajan ndkokulmasta toimivat ja turvalliset tyovalineet
vahentdvat tyontekijalle aiheutuvia tapaturmia. Se lisda myods tydn tuloksellisuutta ja organisaation
kilpailukykya.

Tybhyvinvointisuunnitelmassa mahdollisia esteita ja toimenpiteita kolmannen kehittdmiskohteen to-
teutumiselle on arvioitu seka esimiehen etta tyontekijoiden ndakokulmasta. Esteita kaluston kehitta-
miseen ovat muun muassa yrityksen taloudellisen tilanteen heikentyminen, joka hankaloittaa laaduk-
kaitten esimerkiksi autojen hankintaa. Tydntekijan nakdkulmasta heikko motivaatio tydvalineiden
kunnossapitéamiseen voi olla este kehittémiskohteen toteutumiselle. Tasta syysta onkin tarkeaa, etta
jokainen tyontekija pitda huolen siitd, etta omat tydvalineet ovat kunnossa. Mahdollisista puutteista,
vioista tai korjaustarpeista tulisikin ilmoittaa esimiehelle aina valittdmasti. Tyénantajalla on kuitenkin
aina kokonaisvastuu ja tyoturvallisuuslain 29§ edellyttdma velvollisuus huolehtia siita, etta tyovali-
neet ovat riittdvat ja kunnossa ja ne soveltuvat tyon tekemiseen. Téama edellyttéa jatkuvaa seuran-

taa niin esimieheltd, etta tydntekijoiltd. (taulukko 4.)

TAULUKKO 4. Tybhyvinvointisuunnitelman osa — Tyd ja osaaminen

tuloksellisuus lisddntyy
tydntekijdiden vaihtuvuus vihenes
Kilpailukyky paranee

mazhdollisista vivista ja
puutteista valittmasti
esimiehelle

Kehittamiskohde Hyodyt Esteet Toimenpiteet Vastuut Aikataulu ja
TYO JA OSAAMINEN seuranta
Toimivat ja turvalliset Tyontekijalle: Yrityksen taloudellisen Huclehditaan siits, ettd jokaisella Esimies Heti
tydvilinest Stressi vihenee, motivaatio kasvaa tilanteen heikentyminen | tydintekijalld on hyvat ja
Tyin tekeminen on sujuvaa ja tarkoituksenmukaiset tydvilineet
turvallista heikke motivaatio tydintekemiseen
lis3d tyytyvaisyytts
tyu'ntekermse_gn ) *  autot ja tydvilineet on oltava Esimies Heti
tapaturmat vahenevat kunnossa
Jjokainen tyantekija huolehti Kaikki Heti
omasta
Tyonantajalla: autostaan/tydvalineestddn
tapaturmat vihenevat tydntekijat iimoittavat Kaikki Heti

Jatkuva seuranta
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6.1.4 Ty0 ja perhe-elama

Tyon ja perhe-elaman yhteensovittaminen on tarked osa kokonaisvaltaista ty6hyvinvointia. Tydnteki-
jan nakokulmasta tyontekijan tyéssajaksaminen ja tyohyvinvointi lisddntyvat, kun tasta asiasta huo-
lehditaan. Tyénantajan nakdkulmasta puolestaan sairauspoissaolot véahenevat ja yleinen tyotyytyvai-
syys lisadntyy, kun tdma asia huomioidaan tydssa. (Tyoterveyslaitos 2021f.) Mahdollisia esteita ta-
man neljannen kehittamiskohteen toteutumiselle voi olla huono kuulluksi tukeminen tai muut ylei-
seen kommunikaatioon ja vuorovaikutukseen liittyvat ongelmat. Tasta syysta onkin tarkeaa, etta
esimies on avoimessa ja luottamuksellisessa vuorovaikutuksessa tydntekijoiden kanssa ja huomioi
jokaisen yksilélliset tarpeet mahdollisuuksien mukaan. Hyva ja vuorovaikutuksellinen johtaminen li-
sadvat taman osa-alueen kohdalla tyéhyvinvointia. My6s tydaikajarjestelyt, lomien ja vapaapéivien
huomioiminen osana tydn ja perhe-elaman yhteensovittamista tukevat tyéhyvinvointia. Tasapuoli-
suus mahdollistaa sen, ettd jokainen tydntekija kokee tulleensa kuulluksi idsté tai elamantilantees-
taan riippumatta. (Nuutinen ym. 2013, 102—-112.) Keskeisend seurantakeinona toimii vuosittainen

tydhyvinvointikysely, joka toteutetaan henkildstdlle. (taulukko 5.)

TAULUKKO 5. Tyohyvinvointisuunnitelman osa — Ty ja perhe-elama

Kehittimiskohde Hyddyt Esteet Toimenpiteet Vastuut Aikataulu ja
TYO JA PERHE-ELAMA seuranta
Tydn ja perhe-eldman Tybntekdjdlle: Huono kuulluksi Ollaan aktiivisessa vuorovaikutuksessa Esimies Heti
yhteensovittamisen TyGhyvinvointi ja tydssajaksaminen tukeminen tytntekijdiden kanssa.
yllapitaminen lisddntyy +  hyvi johtaminen
Tyonantajalle: Tydaikajarjestelyt Esimies
Sairauspoissaolot vihene, Heti
tydtyytyvaisyys lisaantyy Lomien ja vapaapivien huomioiminen Esimies
Heti
Huomioidaan tydntekijdiden yksililliset Esimies
tarpeet ja toiveet
Heti
Tyidhyvinvointikysely
kevailld 2022

Valmis ty6hyvinvointisuunnitelma esitettiin kohdeorganisaation esimiehelle lokakuussa 2021. Taman
jalkeen se valitettiin tydntekijoille WhatsApp sovelluksen avulla. Tyéhyvinvointisuunnitelma on kaik-
kien tydntekijdiden nahtavilla. Kaikkiin kehittémiskohteisiin on pohdittu jatkotoimenpiteita ja niihin
on kuvattu vastuualueet seka aikataulu siitd, miten toteutumista seurataan. Valmis tyéhyvinvointi-

suunnitelma on kuvattu kokonaisuudessaan liitteessa 2.
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7 YHTEENVETO, JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Taman kehittdmistyon tarkoituksena oli tydhyvinvointisuunnitelman ja tyéhyvinvoinnin johtamisen
kehittdminen pienyrityksessa. Lahtékohdat kehittdmisaiheen valinnalle olivat tyeldman tarve saada

keinoja tydhyvinvoinnin johtamiseen.

Ensimmadisend kehittamistyon tutkimustehtdvana oli selvittéd kohdeorganisaation tydhyvinvoinnin ja
Jjohtamisen nykyftilaa tyohyvinvointikyselyn avulla. Tyéhyvinvointikyselyssa kartoitettiin tydntekijoi-
den tyohyvinvointiin liittyvia osa-alueita seuraavien kysymyskokonaisuuksien avulla: Johtaminen ja
esimiestyd, terveys ja toimintakyky, ty0 ja osaaminen, arvot, asenne ja motivaatio seka tyo ja

perhe-eldma.

Yrityksen tyontekijat kokivat, ettd saavat riittdvasti esimiehen tukea vaikeissa tyétilanteissa. Heilla ol
myds riittdva kasitys siitd, mitd esimies heiltd odottaa. My6s esimiehen tiedottaminen sekéa palaut-
teen antaminen ja tydn organisointi olivat useamman mielesta riittavan hyvaa. Kuitenkin osa koki,
ettd naissa voisi olla parannettavaa. Béckerman ym. (2019) mukaan esimieheltd saatu tuki on vah-
vasti yhteydessa koettuun tydhyvinvointiin. Téma koetaan jopa tarkedmmaksi kuin ty6tovereilta
saatu tuki tyon luonteesta riippumatta. Tydhyvinvoinnin edistémisen nakdkulmasta esimiehella on
oltava selked nédkemys sitd, mihin suuntaan organisaatio on menossa ja avoin keskusteluyhteys

tyontekijoiden kanssa siitd, mita heiltd odotetaan.

Ty6hyvinvoinnin edistémisen nakdkulmasta on térkeda, etta esimies antaa tydntekijille mahdolli-
suuden itse vaikuttaa siihen, miten parhaaseen lopputulokseen pdastdan ja mitka ovat parhaat kei-
not tavoitteiden saavuttamiseen (Tyo6terveyslaitos 2021g). Viestinta ja tiedottaminen ovat keskeinen
osa johtamista ja esimiesty6td. Hyvalla viestinnalla on myo6s suora yhteys tyotyytyvdisyyteen. Vies-
tintd on osa tydn organisointia ja silléd voidaan vaikuttaa muun muassa siihen, miten hyvin tyénteki-
jat ovat tietoisia tyOyhteisdnsa asioista ja toimintaymparisténsa muutoksista. Tama puolestaan vai-
kuttaa tydntekijdiden kasitykseen siita millaiset vaikuttamismahdollisuudet heilld on omaa ty6taan ja

organisaatiota koskevissa asioissa. (Tyoturvallisuuskeskus 2016a, 5-7.)

Ty6hyvinvointikyselyn mukaan enemmistd tyontekijoista koki tydn hyvin organisoiduksi ja vain osa
koki siind olevan parannettavaa. Tyon organisoinnin tarkastelussa tulee huomioida kuljetus- ja logis-
tiikka alan erityispiirteet ja seka asiakkaiden vaikutus tyén organisoinnin mahdollisuuksiin. Kuljetus-
alan yritykset ovat usein osa logistiikkaketjua, joten yksittdisen yrittdajan mahdollisuudet vaikuttaa
kokonaisty®6n suunnitteluun ovat rajalliset. Tydntekijdiden tydnkuvat vaihtelevat jonkun verran toisis-
taan ja tama vaikuttaa myds tyén organisointiin. Tydhyvinvointikyselyn tulokset tyén organisoinnin
kehittamisen tarpeellisuudesta nahtiin kuitenkin yhtena lahtékohtana kehittamistydlle, mita voidaan

parantaa muun muassa toimivan viestinnén ja vuorovaikutuksen avulla.

Tybhyvinvointikyselyn mukaan enemmistd tydntekijdista koki, ettd esimies antaa heille riittavasti pa-
lautetta, mutta palautetta voisi antaa vield enemman. Palautteen antamisella on iso merkitys tyéhy-
vinvoinnin kannalta. Se kertoo tydyhteisdssa sen, etta tydntekijan tyd on merkityksellistd ja organi-

saatiolle arvokasta. Merkityksellisyyden kokeminen on nain ollen tarkea osa tyéhyvinvointia. Hyvin
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annettu palaute motivoi, ohjaa ja kehittda. Se puhdistaa ty6ilmapiiria ja tuo esiin erilaisia nakdkul-
mia. Organisaation nakdkulmasta hyvalld palautteen antamisella voidaan vaikuttaa myonteisesti paa-

toksentekoon, lopputulokseen ja sitd kautta organisaation tuottavuuteen (Nuutinen ym. 2013, 110.)

Uutela (2019) mukaan palautteen antaminen tulisi kehittda luontevaksi osaksi tydskentelya kaikilla
organisaatioiden tasoilla. Palautteen antamisessa ja vastaanottamisessa tarvitaan enemman tietoa,
koulutusta ja kaytannon harjoittelua, jotta palautekulttuuri olisi luonteva osa tydntekoa. Palautteen
antaminen tulisi suunnata oppimista ja hyvinvointia edistavaksi toiminnaksi. Huomiota tulisi kiinnit-
taa erityisesti siihen, etta jokainen organisaatiossa toimija antaa palautetta, ei vain esimies. Johtami-
sen ja esimiestyon nakékulmasta kohdeorganisaation palautteen antamiseen vaikuttavia tekijéita
voivat olla kehittdmistarpeen tunnistamiseen liittyvat asiat. Myds vuorovaikutustaitojen kehittdminen
seka tydntekijdiden yksilollisten tarpeiden tunnistaminen ovat asioita, joilla palautteen antamista voi-

taisiin kokonaisuudessaan kehittad ja parantaa. (Uutela 2019, 132.)

Terveyteen ja toimintakykyyn liittyen tyéhyvinvointikyselyssa korostui vahvimmin paihteiden kaytén
hallinta ja tietoisuus niiden vaikutuksesta omaan terveyteen ja hyvinvointiin. Latvalan (2018) mu-
kaan paihdekayttaytymisen tukeminen ja paihteettémyyden edistéminen vaativat organisaatiolta
vahvaa sitoutumista seké uudenlaisten asenteiden juurruttamista tydyhteiséon. Hyva paihdeilmasto
mahdollistaa sen, etta paihteiden kayttadmiseen liittyvista asioista voidaan keskustella avoimesti ja
tarkoituksenmukaisesti. Vastaavasti huono paihdeilmasto voi estaa asioiden esille ottamisen ja on-
gelmaan puuttumisen. Keskeista on, etta paihteet eivat kuulu tydpaikalle, koska ne ovat tydelamén
pelisdantdjen vastaisia ja aiheuttavat kdyttajdlle itselleen ja koko tydyhteisdlle merkittavia riskeja ja
haittoja. Hyvasta padihdeilmapiiristd huolimatta organisaatiossa on varauduttava kohtaamaan paihtei-
siin liittyvat riskit ja haitat. Tasta johtuen organisaatiossa olisi hyva olla toimintamalli, miten ndissa
tilanteissa toimitaan. (Karmeniemi 2009, 35-37; Tyoturvallisuuskeskus 2016b; Latvala 2018, 18.)
Ty6hyvinvointikyselyn tulokset osoittivat, ettd kaikki vastaajat eivat koe saavansa tyonantajan kan-
nustusta tai tukea paihteettomyyden yllapitamiseen. Tahan vaikuttavia tekijoita voivat olla tydyhtei-
son paihteettdmyyttad tukevien toimintamallien seka avoimen ja luottamuksellisen vuorovaikutuksen

puuttuminen paihteiden kayttoon liittyen.

Tyontekijoiden kokemus omasta terveydestd, toimintakyvysta ja hyvinvoinnista oli tulosten mukaan

hyvalla tasolla. Tulosten mukaan tydn henkiset ja fyysiset vaatimukset olivat tasapainossa tydnteki-

joiden omien voimavarojen kanssa. My6s ty0 ja vapaa-aika ovat tulosten mukaan tasapainossa kes-

kendan. Tyokykytalo -mallissa ensimmaisen kerroksen fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toiminta-

kyky ja terveys luovat pohjan ja perustan tyéhyvinvoinnille. Tahan liittyy olennaisesti terveytta edis-

tavat elamantavat seka terveellinen tyd, joiden avulla voidaan vahvistaa kokonaisvaltaista hyvinvoin-
tia, joka puolestaan toimii tydkyvyn perustana. Mita vahvempi ihmisen fyysinen, psyykkinen ja sosi-

aalinen terveys ja toimintakyky ovat, sitd enemman se kestaa tydn tuomaa rasitusta. (Tyoterveyslai-
tos 2018, 5, 7; Tyoterveyslaitos 2021d.)
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Vaikka tyontekijoiden terveys ja toimintakyky olivat paaosin hyvalla tasolla, osa vastaajista koki,
ettei tdmanhetkinen terveydentila vastaa tyon asettamia vaatimuksia. Toimintakykya ja terveytta
heikentavia tekijoita ovat tutkimusten mukaan epaterveelliset ruokailutottumukset, vahainen lii-
kunta, mielenterveysongelmat, tupakointi ja liiallinen alkoholin kaytté. Nama ovat yhteydessa myds
useimpiin kansansairauksiin. Sairaudet heikentavat tydkykya ja niilla on my6s yhteys ennenaikaisiin
kuolemiin. Elintapojen kohentaminen ja terveyden edistdminen ovat merkittavia asioita tyokyvyn
yllapitamisessa, ja niihin tulisikin panostaa nykyistd enemman niin yksilé kuin organisaatiotasolla.
(Tyoterveyslaitos 2018, 7, 9; Tyoterveyslaitos 2021e; THL 2021.)

Elintavoilla voidaan vaikuttaa yksilén terveyteen ja hyvinvointiin. Téman liséksi tydnantaja voi omalla
toiminnallaan mahdollistaa sen, etta tydntekijéllda on mahdollisuus tyéskennelld omien voimavaro-
jensa mukaan tarkoituksenmukaisessa tyotehtavassa. Talla on myodnteisia vaikutuksia tyontekijan
tydssaoloajan pidentymiseen seka tybeldamasta syrjaytymisen ehkadisemiseen. On tarkeaa, etta
tydssa pyritddn huomioimaan ne yksittdiset asiat, jotka vaikuttavat kunkin tydntekijan hyvinvointiin
ja jaksamiseen. Organisoimalla tyétehtdvat mahdollisuuksien mukaan niin, ettad tyéntekijalla on mah-
dollisuus tehda ty6td oman toimintakykynsa puitteissa, lisaa puolestaan tyéhyvinvointia ja tydssajak-

samista. (Karmeniemi ym. 2012, 11; Tyoterveyslaitos 2018, 7; Tyoterveyslaitos 2021h.)

Tehdyssa kyselyssa kavi ilmi, ettd osa vastaajista ei saa riittavasti unta ja lepoa tydsta palautumi-
seen. Riittava uni ja rasituksen ja levon rytmi ovat ihmisen kokonaisvaltaiselle hyvinvoinnille tarkeaa.
Lepoa ja palautumista voivat haitata toimimattomat tybaikajarjestelyt seka tyéhon liittyva stressi.
My6s huonoilla elintavoilla on yhteys uniongelmiin. Riittava uni ja lepo ovat tarkeitd kuljetus- ja lo-
gistiikka-alalla, jossa tyd edellyttaa erityista tarkkaavaisuutta ja kykya havainnoida nopeasti muuttu-
via tilanteita lilkenteessa. Univaje vaikuttaa tavallisesti tarkkaavaisuuteen, muistiin, oppimiseen, mie-

lialaan ja asioiden hallintaan (Kérmeniemi ym. 2021, 13, 34-35; Tyéterveyslaitos 2021i).

Suurimmalla osalla tydntekijoista ei ollut mahdollisuutta terveelliseen ruokailuun tyopaivan aikana.
Tama on merkittdva haaste kokonaisvaltaiselle tydhyvinvoinnille. Terveellinen tydaikainen ruokailu
tukee tydssdjaksamista ja silla on myonteisia vaikutuksia myds muihin ruokavalintoihin. Terveyden
ja toimintakyvyn nakdkulmasta kohdeorganisaation tydntekijdiden terveelliseen ruokailuun vaikutta-
via tekijoita ovat kuljetus ja logistiikka-alalle ominaiset piirteet; epasdaanndllinen tydaika ja ennalta
sovitut aikataulut, jotka edellyttédvat tyontekijaltd usein joustamista. Tyd tapahtuu myds padosin au-
tossa, eika tyodntekijalla ole mahdollisuutta aina erilliseen tydtilassa tapahtuvaan ruokailuun, mikali
tasta ei ole erikseen sovittu. Kohdeorganisaation tytntekijat tyoskentelevat fyysisesti eri paikoissa,
jonka vuoksi terveellinen ty6ruokailu ja ruokavalio on padosin tyéntekijan itsensa vastuulla. Terveel-
liseen ruokailuun liittyvat asiat ovat yleinen ja tiedostettu ongelma kuljetus ja logistiikka-alalla. (Kar-
meniemi ym. 2012, 36-37.) Terveelliseen ruokailuun liittyvat kysymykset edellyttévat pitkajanteista
toimintaa seka mahdollista tyéterveyshuollon mukanaoloa. Se edellyttaa myds tyontekijgn omaa mo-
tivaatiota ja sitoutumista omasta hyvinvoinnista huolehtimiseen eika ruokailuun liittyvat kysymykset
ole pelkastadn tyénantajan vastuulla. Tahan voidaan vaikuttaa muun muassa tiedon liséamisella,
ateriasuunnittelulla seka ty6aikamuutoksilla, joka antaa tydntekijalla on mahdollisuuden ruokailla

terveellisesti tydpaivansa aikana.
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Tyoterveyshuolto on kaikkien tydntekijoiden oikeus tyésuhteen laadusta ja kestosta riippumatta.
Tyoterveyshuolto on tydnantajan jarjestdmaa ja kustantamaa toimintaa. Ty&terveyshuollon tarkoi-
tuksena on edistaa tydntekijan terveytta, terveellistd tydymparistéa ja tydoloja. Tavoitteena on tu-
kea tyontekijan tyokykya koko tyéuran ajan. (Tyoterveyslaitos 2021j). TyShyvinvointikyselyn keskei-
sena tuloksena oli tydntekijoiden puutteellinen tieto heille kuuluvista tydterveyshuollon palveluista
seka siitda, miten naita palveluita kaytetadn. Puutteelliseen tietoon vaikuttavia tekijoita voivat olla
kohdeorganisaation viestintaan ja tiedottamiseen liittyvat haasteet seka yrityksen nopea kasvu ja
henkilostdomadran lisdantyminen. Tydhyvinvointiin liittyvia asioita ei valttéamatta ole aikaisemmin yri-
tyksessa tunnistettu eika tyoterveyspalveluita ole nahty yhtensa osana kokonaisvaltaista hyvinvoin-
tia.

Ty6hyvinvoinnin ja tydssajaksamisen nakokulmasta on tarkead, etta tyontekijoitd tuetaan terveelli-
sissa ja toimintakykya tukevissa valinnoissa seka ravitsemuksen etta liikkunnan suhteen. Talla on
myds positiivinen vaikutus riittdvan unen maaraan ja laatuun. Nain ollen tydntekijan terveys ja toi-
mintakyky voidaan nahda yhtena lahtdkohtana kehittamistydlle, jota voidaan parantaa muun mu-
assa tyontekijan toimintakykya ja terveytta tukevilla menetelmilld, kuten hyvinvointipalveluiden ja

tyoterveyshuollon palveluiden kehittamisella.

Tyobntekijoiden kokemus omasta osaamisestaan oli hyvalla tasolla. Tyontekijat kokivat hallitsevansa
oman tydnsa ja tydntekijéiden ammatillinen osaaminen vastasi tydn vaativuutta. Tyontekijat myds
kokivat. etta saavat riittavasti perehdytysta uusissa tydtehtavissa. Suurin osa myds tunnisti ne asiat,
joissa tarvitsee apua ja tukea seka koki, etta heilla on mahdollisuus tydskennelld ergonomia huomi-
oiden. Valtaosa koki, ettd omassa tydssa on mahdollisuus vaikuttaa ja tehda paatoksia ja tuoda ke-
hittamisideoita esille. Osa vastaajista koki, etta omassa tydssa ei valttamatta ole kehittymismahdolli-
suuksia. Vastauksista nousi esille, ettd tydssa tarvittavat valineet eivat aina ole kunnossa tai niita ei
ole riittavasti, joten syitd taman taustalla olisi tarpeellista tarkastella ja jatkossa kehittda. Kehitta-
mista vaativat kohteet olivat yksittdisten vastaajien kohdalla, joten nain ollen organisaatiossa on
mahdollista tarkastella ndiden vaikutuksia yksittaisten tyotehtavien ja tyontekijéiden kohdalla. Koke-
mus omasta osaamisesta ja tyon hallittavuudesta ovat yksi lahtokohta tyontekijan tyéhyvinvoinnille.

Myds toimivat tydvalineet ovat lahtdkohta sille, etta tyétd voidaan tehda turvallisesti ja tuottavasti.

Tyodntekijéiden luottamus ty6nantajaa kohtaan oli vahvaa. Tydntekijat kokivat saavansa oikeuden-
mukaista kohtelua ja erilaisuuden hyvaksymista tyopaikallaan. Tydntekijoiden sitoutuminen ja moti-
vaatio omaa ty6tdaan kohtaan oli hyvalla tasolla ja he kokivat, ettad tydyhteisdssa vallitsee hyva toisen
auttamisen periaate, jossa apua pyydetdan ja annetaan toisille tarpeen mukaan. Tydntekijat kokivat
saavansa arvostusta omassa tydssddn. Tyohyvinvoinnin ndakékulmasta on tarkeda, etta tydntekijat
kokevat tulevansa kuulluksi ja arvostetuksi tydyhteisdssaan. Esimiehen oikeudenmukainen ja luotta-

muksellinen toiminta ovat taman toteutumisen lahtokohta.
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Kyselyn tulosten mukaan tydn ja perhe-eldman yhteensovittaminen olivat kyselyn aikana hyvalla ta-
solla. Ty6hyvinvoinnin ndkékulmasta on tarkeda, etta tyontekijalla on mahdollisuus vaikuttaa omaan
tyovuorosuunnitteluun seka hanelld on riittdvasti aikaa ja voimavaroja harrastuksille, ystaville ja
muulle vapaa-ajan toiminnalle. Nama kaikki osa-alueet tukevat tydntekijan kokonaisvaltaista hyvin-
vointia ja tydssajaksamista. (Tyoterveyslaitos 2021f.) Mauno, Hirvonen & Kiuru (2017) ovat tutki-
neet tydhyvinvointia didin ja lapsen nakoékulmasta. Tutkimuksen mukaan didin kokema tyotyytyvai-
syys ja hyva palautuminen tyohon liittyvasta stressista tukevat lapsen hyvinvointia (Mauno ym.
2017, 1373-1393). Keskeiset tulokset viittaavat siihen, ettéd vanhempien tydhyvinvointia ja sen hy6-
tyja perheen kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin voidaan tukea niin, etta tytn ja perhe-eldman yhdista-
mista tuetaan yksildllisilla ratkaisuilla. Keskeistd my6s on, etta tydhyvinvoinnin tukemisessa huomioi-
daan riittava palautuminen tydsta seka tydn imun edistéminen. (Mauno ym. 2017, 1373-1393; Tyo-
terveyslaitos 2021k). Tyéhyvinvoinnilla on suuri merkitys niin yksilén kuin perheidenkin hyvinvoinnin
nakdkulmasta ja ndin ollen ty6n ja perhe-elédman yhteensovittamista tulisi tydnantajan toimesta aina

edistaa.

Tydelama on muutoksessa ja tyontekijoilta vaaditaan jatkuvasti uuden oppimista seké joustavuutta
mukautua tyéelaman tarpeisiin. Tydelaman hektisyys ja osaamisvaatimusten lisdantyminen haasta-
vat ihmisten tydhyvinvointia uudenlaisella tavalla ja télld on merkittava kansantaloudellinen vaikutus
tulevaisuudessa. (Kokkinen ym. 2020 6—14; Simonen, Heikkila & Westinen 2021, 45.) Tulokset osoit-
Tuloksista kavi ilmi tydntekijéiden yleinen tyytyvaisyys tydnantajaa kohtaan. Tuloksista nousi esille
my0s kehittamista vaativat osa-alueet. Ty6hyvinvoinnin johtamisen nakdkulmasta esimiehen oma
rooli nédhdaan merkittavana tekijana tydhyvinvoinnin tukijana. Pienen yrityksen etuja on, etta esi-
mies tuntee hyvin tydntekijansa ja pystyy reagoimaan nopeasti muuttuviin tilanteisiin. My6s esimie-
hen tavoitettavuus ja ammatillinen tuki haasteellisissa tyétilanteissa nahdaan tydhyvinvointia tuke-
vana menetelmana. Johtamisen ja esimiestyon ndakékulmasta kohdeorganisaation esimiehen lasna-
olo seka ymmarrys siitd, millaista tydta kukin tydntekija tekee, ovat luottamusta ja arvostusta herat-
tavia asioita tyoyhteistssa. Tdma kokonaisuus tukee tydntekijdiden tydssajaksamista sekd kokonais-

valtaista tydnhyvinvointia.

Toisena kehittamistyon tutkimustehtévéna oli laatia tilaajaorganisaatiolle tyohyvinvointisuunnitelma.
Tulosten mukaan keskeiseksi kehittamista vaativaksi kohteeksi nousivat palautteen antaminen, vies-
tinta ja tiedonkulku, fyysisen ja psyykkisen tydkyvyn yllapito, tyéterveyshuollon palvelut, ty6vélineet
ja tydn ja perhe-elaman yhteensovittamisen ylldpito. Nama toimivat myds lahtékohtana tydhyvin-
vointisuunnitelman laatimiselle. Kehittamista vaativat osa-alueet nahtiin kokonaisuutena, joiden ta-
voitteena oli tydntekijéiden tyéhyvinvoinnin yllapitdminen ja edistdminen seka tyéhyvinvoinnin johta-

misen kehittdminen.

Tybhyvinvointi on todella merkittdva asia, johon on tarkeaa kiinnittda huomiota johtamisessa. Sen
tarkoitus on nakya kdytanndn tasolla niin, etta tyontekijat hyotyvat tasta parhaalla mahdollisella ta-

valla ja voivat hyvin omassa ty6tehtavassaén. Ihmista tarvitaan tydntekemiseen nyt ja tulevaisuu-
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dessa. Tasta syysta on tarkeaa yllapitaad ja edistaa tyodntekijéiden tybhyvinvointia. Hyvinvoivilla tyén-
tekijoilla on merkittdva vaikutus myds tyon tuottavuuteen ja yrityksen menestykseen. (Tyéterveyslai-
tos 2021g.)

Teoreettisessa viitekehyksessa olen tarkastellut tydhyvinvointia ja seka tydhyvinvoinnin johtamista
eri ndkdkulmista. Tutkimukset osoittavat, ettd tyéhyvinvointi kasitteend on laaja kokonaisuus ja sii-
hen vaikuttavat monet asiat. Tasta syysta tyohyvinvointia ei voida maaritella yksiselitteisesti. Tassa
raportissa olen nostanut esille tydhyvinvoinnin vaikutuksia yksilodn seka yhteiséihin, joihin kokonais-
valtainen tyéhyvinvointi ulottuu. Toimin itse sosiaali- ja terveysalalla. Kehittdmistyon avulla minulla
oli mahdollisuus perehtya erilaisen toimialan toimintaan, sen erityispiirteisiin ja tyéhyvinvoinnin
suunnitteluun. Tdman kehittédmistyén avulla minulla oli mahdollisuus syventaa ammatillista osaamis-
tani seka asiantuntijuuttani kokonaisvaltaisesti sosiaali- ja terveysalan kehittamisen ja johtamisen
osa-alueella. Tyohyvinvointi on aiheena ajankohtainen ja siihen liittyvaa tutkimustyota on tehty pal-
jon. TyShyvinvointi on asia, mika koskettaa kaikkia ty6ssakayvia ihmisia toimialasta riippumatta.

Tasta syysta sita on aina tarpeellista tarkastella uusista nakdkulmista.
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7.1  Kehittdmistyon eettisyys ja luotettavuus

Tutkimus- ja kehittamistyota sitovat yhteiset tiedon hankintaan ja tuottamiseen liittyvat eettiset peri-
aatteet. Tutkimuksellisessa kehittamistydssa ovat lahtokohtana hyvan tieteellisen kaytannén mukai-
nen toiminta ja tydeldman eettiset sadanndt. Kehittdmistydssa korostuvat tydelaman tarpeet ja kay-
tannonlaheiset ongelmaratkaisut ja tulosten sovellettavuuden arviointi. Hyvan tieteellisen kaytannon
noudattaminen mahdollistaa laadukkaan ja eettisesti hyvaksyttédvan kehittdmistyén, minka tulokset

ovat luotettavia ja kaytantéon parhaiten hyédynnettavia. (Ojasalo ym. 2014, 48).

Ennen kehittamistyon aloittamista huomioitiin tutkimuseettiset ndkékulmat perehtymalla Savonia
ammattikorkeakoulun tutkimuseettisiin ohjeisiin. Kehittamistyon aiheen valinta on ensimmadinen eet-
tinen paatds (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2015, 80—81). Taman kehittdmistyon aihe [6ytyi tydela-
man ja kohdeorganisaation tarpeesta. Kehittdmisprosessissa noudatettiin hyvia eettisia periaatteita
ja kehittamistoiminnassa toimittiin ammatillisesti ja asiallisesti. Tydhyvinvoinnin kehittdminen ndhtiin

tarkedksi kohdeorganisaation toiminnan ja tuloksellisuuden kehittédmisen nakokulmasta.

Tama kehittamistyo toteutettiin huolellisesti ja tarkasti ja kehittamistydn prosessi kirjattiin yksityis-
kohtaisesti tdhan raporttiin tieteelliselle kirjoittamiselle asettamat vaatimukset huomioiden. Tydhy-
vinvointikyselyn toteutusta varten haettiin suullinen lupa kohdeorganisaation esimiehelta. Kohdeor-
ganisaation esimies tiedotti tydntekijoitd tydhyvinvointikyselysta ja kannusti vastaamaan tahan. Ke-
tdan ei velvoitettu vastaamaan ja tyontekijoilld oli mahdollisuus kieltdytya vastaamisesta. Kehittémis-
tyon lahtdkohtana oli ihmisarvon kunnioittaminen ja itsemdaraamisoikeutta kunnioitetaan antamalla
ihmisen itse paattaa osallistumisestaan (Hirsjarvi ym. 2015, 25). Kohdeorganisaation esimies sai
nahtavaksi yhteenvedon tydhyvinvointikyselyn tuloksista. Tasta syysta oli erityisen tarkeda, ettei ke-
hittdmistydn missaan tydvaiheessa kaynyt ilmi ketd henkilda tiedot koskevat. Jo kyselylomaketta
suunnitellessa huomioitiin se, ettei kysymykset sisalld mitdan salassa pidettavaa tietoa tai henkilon
terveystietoja. Kyselylomakkeesta ei mydskaan kaynyt ilmi ikda tai sukupuolta, vaan vastaaminen
tapahtui tdysin anonyymisti. Varsinaisia tutkimustuloksia kasiteltiin luottamuksellisesti kehittamistyon

tekijan toimesta.

Kehittamistyon aikana perehdyin aiheeseen liittyvaan kirjallisuuteen, tutkimusartikkeleihin ja aikai-
sempiin tutkimuksiin. Kehittamistytssa kaytettiin myds kansainvalisia tutkimuksia ja kirjallisuutta.
Kehittamistyon raportin tekemisessa perehdyin aikaisempiin opinnaytetdihin ja pro-gradututkimuk-
siin kirjallisen raportin rakenteen ja siséllon ymmartédmiseksi. Muutoin opinnadytetdita ei ole kaytetty
lahteena. Kirjallisen raportin tekemisessa hyddynnettiin Savonia ammattikorkeakoulun opinndytetydn
kirjallisen tyon ohjetta. Lahdeviittaukset on merkitty tarkkuutta noudattaen ja raportti on tarkistettu
Turnitinin plagioinnin tarkistusohjelman avulla. Tydhyvinvointiin liittyvia tutkimuksia 16ytyi runsaasti
eri lahteista, mika kertoo siitd, ettd aihe on tarkea ja ajankohtainen. Myds kansainvalista tutkimus-
tietoa oli runsaasti saatavilla. Teoreettisessa viitekehyksessa hyddynnettiin alkuperdisia tutkimuksia
verraten naitd 2000 — luvulla tehtyihin tutkimuksiin. Tama mahdollisti tydhyvinvoinnin tarkastelun
kokonaisvaltaisesti eri nakdkulmista. Tassé raportissa on nostettu esille alkuperaistutkimuksia tydhy-
vinvointiin liittyen. Taman avulla on pyritty ymmartamaan tyéhyvinvoinnin tutkimuksen lahtdkohtia

ja kehittymista aina tahan paivaan saakka.
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Kuljetus ja logistiikka-alaan siihen liittyvien tyéhyvinvointitutkimusten maara oli vahadinen. Myds kul-
jetus ja logistiikka-alan johtamiseen liittyva tutkimustieto oli vahaista ja sita olisi kaivattu tahan tyo-
hon lisda. Teoreettisten lahteiden luotettavuutta arvioitiin kirjoittajan ja julkaisijan perusteella. Teo-
reettisessa viitekehyksessa tutkimustieto, tieteelliset artikkelit seka yleisesti hyvaksytty kirjallisuus

olivat etusijalla.

Tutkimukselliseen kehittamistydhon liittyy reliabiliteetin ja validiteetin arviointi. Reliabiliteetti eli luo-
tettavuus ja tarkoittaa sitd, kuinka tutkimus on toistettavissa. Validiteetti tarkoittaa patevyytta ja il-
maisee sen, miten hyvin tutkimusmenetelméana kaytetty mittari mittaa sitd, mita sen on tarkoitus
mitata. (Hirsjarvi ym. 2015, 321.) Kehittdmistytssd, joka pitda sisalldaan tutkimuksellisia [ahestymis-
tapoja, reliabiliteetti ja validiteetti on pyritty korvaamaan siten, ettd kehittédmistoiminta on vakuutta-
vaa ja kdytdntéon suuntaavaa (Toikko & Rantanen 2009, 121-126; Eskola & Suoranta 2014, 211).
Luotettavuuden osoittamiseksi kehittamistydn prosessi kuvattiin kirjalliseen raporttiin mahdollisim-
man tarkasti ja valitut menetelmat seka analysointi perusteltiin teoriaan pohjautuen. Taman kehitta-
mistyon validiteetin osoituksena on kehittdmistydssa kaytetty tiedonkeruumenetelma, joka avulla
tutkimuskysymyksiin saatiin vastauksia kohdeorganisaation tyéhyvinvointiin liittyen. Ty6hyvinvointi-
kyselyn avulla saatiin tietoa, joka mahdollisti tydhyvinvointisuunnitelman tekemisen kohdeorganisaa-

tiolle. Tdma puolestaan lisasi kehittamistyon validiteettia.

Kehittamistyon kohdejoukko oli melko pieni, joten tulokset ovat enemman suuntaa antavia ja laadul-
lisia mittareita tukevia. Kohdejoukon koostuminen yhden organisaation henkildstdstd, antaa luotetta-
vaa tietoa kyseisen yrityksen tilanteesta, johtamisesta seka tyontekijdiden tydhyvinvoinnin nykyti-
lasta, mika tukee laadullisen tutkimusmenetelmien luotettavuutta. Laadullisen tutkimuksen luotetta-
vuudesta kertoo myos se, etta tulosten tulkinnalle saatiin tukea aikaisemmista tutkimuksista. Maaral-
listen tutkimusmenetelmien luotettavuutta kuvaa se, etta tydhyvinvointikyselyn perusteella pystyttiin

tekemdaan johtopaatokset, jotka toimivat lahtokohtana tydhyvinvointisuunnitelman laatimiselle.

Kohdeorganisaation tydhyvinvointikysely laadittiin Webropol — ohjelmalla yhteistyéssa kohdeorgani-
saation esimiehen kanssa ennen kehittamistyon alkua. Kyselylomakkeen toimivuutta testattiin ennen
manhetkista tydhyvinvoinnin tilaa sekd johtamiseen ja esimiestython vaikuttavia tekijéita. Tyéhyvin-
vointikyselyn avulla saatiin tietoa kohdeorganisaation tydntekijdiden vastaushetkelld olevasta tyéhy-

vinvoinnin tilasta.

Ty6hyvinvointisuunnitelman kehittamisessa kaytettiin triangulaatiota, joka tarkoittaa erilaisten tutki-
musmenetelmien yhdistamistd seka olemassa olevia tyéhyvinvointimalleja. Triangulaation tarkoituk-
sena oli lisata kehittamistydn luotettavuutta. Triangulaatio mahdollistaa kohteen monipuolisen ja
syvdllisen tarkastelun (Tuomi & Sarajarvi 2013, 143—144). Nain ollen tdma menetelma tuki tyéhyvin-
vointisuunnitelman laatimista ja lisasi kehittdmistydn luotettavuutta. Aineiston keruu tapahtui sahkoi-
selld lomakkeella kevaalld 2021 ja se analysoitiin valittdmasti kyselyn jalkeen. Analyysi valmistui
huhtikuussa 2021. Kyselyn vastausprosentti oli 100 %, joka taytti asetetut tavoitteet. Maarallisilla

kysymyksilla haettiin taustatietoa ja kehittamisideoita ja laadullisilla kysymyksilla syvempaa tietoa



46 (59)

tyohyvinvoinnin tilaan. Kohdejoukon koko oli pieni, mutta maarallisen menetelman avulla tydhyvin-
vointikyselysta saatiin tarkoituksenmukainen ja laaja-alainen, joka tuotti tietoa kohdeorganisaation
tyohyvinvoinnin nykytilasta. Laadullisten vastausten maara jai vahaiseksi, mutta vastauksista nousi
tarkeita aiheita, joita voitiin hyddyntaa tyéhyvinvoinnin edistamisessa ja tyohyvinvointisuunnitelman
laatimisessa. Tassa kehittdmistydssa maaralliset tutkimusmenetelmat lisasivat tyéhyvinvointikyselyn
luotettavuutta, koska vastaaminen tapahtui sédhkdisen kyselylomakkeen avulla anonyymisti. Tyohy-
vinvointikyselyn tulokset kertovat kohdeorganisaation nykytilasta. Kehittdmistyona laaditun tyéhyvin-

vointisuunnitelman toimivuus tarkentuu, kun tyéhyvinvointikyselyja tehdaan jatkossa lisaa.

Kohdeorganisaation tydntekijat olivat aktiivisia ja innostuneita koko kehitysprosessin ajan ja heidat
pidettiin ajan tasalla prosessin eri vaiheissa. Hyvaa eettista ja luotettavaa nékdkulmaa kehittamis-
tyossa edusti se, kyselysta saatu tieto kasiteltiin luottamuksellisesti kehittamistydn tekijan toimesta
ja kyselystd saatu tieto kaytettiin tyontekijéiden tydhyvinvoinnin parantamiseen ja tyotyytyvaisyyden
lisdamiseen. Tydhyvinvointisuunnitelma luovutettiin kohdeorganisaation kaytt6dn. Tyéhyvinvointi-

suunnitelma (liite 2) on tdman kehittamistyon liitteena.
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7.2 Jatkokehittdminen ja hyddynnettavyys

Tama kehittamistyo piti sisalladn kolme vaihetta. Ensimmaisen vaiheen tarkoituksena oli selvittaa
kohdeorganisaation nykytilaa. Toisessa vaiheessa valittiin tyéhyvinvointikyselyn pohjalta kehittdmis-
kohteet. Kolmannen vaiheen tarkoituksena oli laatia kohdeorganisaatiolle tydhyvinvointisuunnitelma,
jota voidaan hyddyntaa tydhyvinvoinnin suunnittelussa seka kehittdmisessa seka kayttda tyohyvin-
voinnin johtamisen tydkaluna. Ty6hyvinvointisuunnitelman tarkoituksena on toimia kohdeorganisaa-
tion tydvalineena ja seurantavdlineena, jonka avulla tyéhyvinvointia voidaan kehittda kohdeorgani-
saatiossa tavoitteellisesti. Tyohyvinvointisuunnitelmassa (liite 2) kuvattu seurantasuunnitelma, jonka
avulla tavoitteiden toteutumista seurataan saanndllisesti. Kohdeorganisaatiolle laaditussa tyéhyvin-
vointisuunnitelmassa on huomioitu kuljetus- ja logistiikka-alalle tyypilliset erityispiirteet. Tasta huoli-
matta kehittdmistyona laadittua tydhyvinvointisuunnitelmaa voidaan hyédyntdaa myds muissa organi-
saatioissa osana tyéhyvinvoinnin kehittémista ja johtamista. Tyohyvinvointi koskettaa alasta riippu-
matta kaikkia ja silld on merkittéva vaikutus ihmisen kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Tydhyvinvoin-
tiin panostamisella on merkittava kansantaloudellinen nékdkulma niin yksilé kuin yhteisétasollakin.
Hyvélla tydhyvinvoinnin johtamisella mahdollistetaan ihmisten jaksaminen tydssa mahdollisimman
pitkdan ja ehkaistdan ennenaikaista tyosta syrjdytymista. Nain ollen tyéhyvinvointiin panostaminen

on kannattavaa.

Tama oli kehittamisty®, jonka tuotoksena laadittiin kohdeorganisaatiolle tydhyvinvointisuunnitelma
(liite 2.) Ty6hyvinvointisuunnitelmaan valittiin kehittdmiskohteet tydhyvinvointikyselyn pohjalta. Ty6-
hyvinvointisuunnitelma otettiin kohdeorganisaatiossa kaytt6on marraskuussa 2021. Tydhyvinvointi-
suunnitelmaa ei testattu kayttédnottovaiheessa vaan sen toimivuus nahdaén tarkemmin tulevaisuu-
dessa. Tavoitteena on, ettd kohdeorganisaatiossa tehdaan tydhyvinvointikysely vuosittain, jonka pe-
rusteella valitaan tyéhyvinvointisuunnitelmassa tarkasteltavat kehittdmiskohteet. Tavoitteena on,

ettd tydhyvinvointisuunnitelma tarkastetaan ja pdivitetdan kerran vuodessa.

Kehittamiskohteena esille noussut tydterveyshuollon palveluiden kehittéminen ja tiedottaminen edel-
Taman kehittdmistydn pohjalta kohdeorganisaatiolle nimettiin henkil®, joka vastaa tyéterveyshuol-
toon liittyvista asioista, siihen liittyvasta tiedottamisesta seka yhteistydsta tyoterveyshuollon ja koh-
deorganisaation valilla. Kohdeorganisaatiossa otettiin marraskuussa 2021 kayttédn henkilékunta-
etuna lakisadteisen tyoterveyshuollon liséksi sairaanhoidonpalveluja, jotka eivat sisally ty6terveys-
huoltona korvattavaan toimintaan. Taman tavoitteena on tukea tyéntekijéiden kokonaisvaltaista ty6-
hyvinvointia ja terveyttd. Taman lisaksi kohdeorganisaatiossa otetaan joulukuussa 2021 kayttéon
hyvinvointietuna ePassi, jonka tavoitteena on tukea henkiléston kokonaisvaltaista tydhyvinvointia.
Kohdeorganisaation nakdkulmasta tyéhyvinvointipalvelujen edistaminen lisadvat tyéntekijéiden tyds-
sdjaksamista, sitoutuneisuutta ja tydntekemisen tuloksellisuutta. Taman lisdksi ne toimivat rekrytoin-

lista.
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Ty6hyvinvointisuunnitelman toimivuus kdytanndssa nahdaan vasta myéhemmin. Siihen on kirjattu
asiat, joita voidaan tarkastella saénndllisesti. Suunnitelma tulee tarkastaa kerran vuodessa. Jatkossa
kohdeorganisaation tulisi noudattaa ty6hyvinvointisuunnitelmaa johdonmukaisesti, jotta siita olisi
paras hyoty niin kohdeorganisaation esimiehelle, ettd tydntekijoille. Myos tavoitteiden toteutumista
ja vaikuttavuuden arviointia tulisi seurata saanndllisesti. Tyohyvinvointikyselya tulisi kehittaa siten,
ettd se olisi osa kohdeorganisaation strategista toimintaa ja se toteutettaisiin sdanndllisesti. Tarkeaa
on myos arvioida tyohyvinvointisuunnitelmaan valittujen menetelmien toimivuutta ja tarkoituksen-

mukaisuutta.

Kohdeorganisaation tydhyvinvointi on talla hetkelld hyvalla tasolla. Jatkossa olisikin tarpeellista ja
mielenkiintoista selvittdd myos kohdeorganisaation seka vastaavien yritysten esimiesten tyéhyvin-
vointia ja kykya selviytya haasteellisissa tyotilanteissa, jotta myds johtotehtavissa olevien henkilGi-

den tyohyvinvointia voidaan kehittaa ja edistaa.
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LIITE 1: TYOHYVINVOINTIKYSELY TILAAJAORGANISAATION TYONTEKIJOILLE

Ty6hyvinvointi on keskeinen osa jokaisen tyontekijan hyvinvointia. Yrityksemme haluaa selvittaa talla kyselylla
tyontekijoiden tydhyvinvoinnin nykytilaa seka kartoittaa keinoja, jolla tydntekijéiden tyéhyvinvointia voidaan tule-

vaisuudessa kehittda ja parantaa yrityksessamme.

Vastaamiseen menee aikaa noin 5-10 minuuttia ja jokainen vastaus on tarked. Kaikki vastaukset kasitellaan ano-
nyymisti ja luottamuksellisesti, eika yksittdisen henkilon vastauksia voida erottaa tuloksista. Vastaathan kyselyyn

11.4 mennessa.

Pyydamme sinua arvioimaan asteikolla 1-5 seuraavia tyotasi kuvaamia vaittamia. Halutessasi voit perustella vas-

taustasi vapaamuotoisesti jokaisen kysymyksen jalkeen mitd muuta haluat sanoa — kohdassa.

1 = tdysin samaa mieltd 2 = samaa mieltd 3= en samaa enka eri mieltd 4 = jokseenkin eri mieltd 5 = taysin eri

mielta
JOHTAMINEN JA ESIMIESTOIMINTA

Minulla on kasitys siitda, mitd esimieheni odottaa minulta
Esimieheni antaa minulle riittévasti palautetta

Saan riittavasti tukea esimieheltdni vaikeissa tyétilanteissa
Esimies tiedottaa riittdvasti tydhon liittyvista asioista

tyoni on hyvin organisoitu

vk =

Mitd muuta haluaisit sanoa johtamiseen ja esimiestyohon liittyen?
TERVEYS JA TOIMINTAKYKY

Terveydentilani vastaa tyén asettamia vaatimuksia

Toimintakykyni vastaa tydn asettamia vaatimuksia

Minulla on mahdollisuus terveelliseen ruokailuun tyopdivan aikana
Saan riittavasti unta ja lepoa tydsta palautumiseen

Tydni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa keskendan

Ty6n henkiset vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni kanssa
Tyon fyysiset vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni kanssa
Pédihteiden kaytt6é on hallinnassa

9. Tiedostan paihteiden kayton vaikutukset terveyteen ja hyvinvointiin
10. Tydnantaja kannustaa paihteettdmyyteen ja antaa tdhdn tarvittaessa tukea
11. Tiedan miten voin kayttaa tyéterveyshuollon palveluita

NN WN =

Koen oman hyvinvointini

erittdin hyvaksi hyvaksi en osaa sanoa huonoksi erittdin huonoksi

Mitda muuta haluaisit sanoa terveyteen ja toimintakykyyn liittyen?
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TYO JA OSAAMINEN

LN LN

Ammatillinen osaaminen vastaa tyén vaatimuksia

Koen, ettd hallitsen oman tyoni

Minulla on mahdollisuus kehittyd omassa tydssani

Saan riittavasti perehdytysta uusissa tyotehtavissa

Tunnistan ne asiat, missa tarvitsen apua ja tukea

Tydssani tarvittavat valineet ja laitteet ovat riittdvat ja kunnossa

Ergonomia on huomioitu tydpaikallani

Kehittamisideat ovat tyopaikallani tervetulleita

Minulla on mahdollisuus vaikuttaa ja tehda paatoksia omaa tyotani koskevissa asioissa

Mita muuta haluaisit sanoa ty6hon ja osaamiseen liittyen?

ARVOT, ASENNE JA MOTIVAATIO

NounhswnNE

Minua arvostetaan tyopaikalla

Luotan tydnantajaani

Olen sitoutunut tydhoni

Ty6paikallani hyvaksytaan erilaisuus
Ty6paikallani pyydetadn ja annetaan apua toisille
Olen motivoitunut tekem&an tyoni hyvin

Minua kohdellaan oikeudenmukaisesti

Mitéd muuta haluaisit sanoa arvoihin, asenteeseen ja motivaatioon liittyen?

TYO JA PERHE-ELAMA

1.
2.
3.

Nykyiset tyOaikajarjestelyt sopivat sinulle
Pystyn sovittamaan yhteen ty6ni ja perhe-elamani
Minulla on voimavaroja harrastuksille, ystaville ja muulle vapaa-ajan toiminnalle

Mitéd muuta haluat sanoa ty6n ja perhe-eldman yhdistamiseen liittyen?

Sana vapaa ja avoin palaute

Lammin kiitos kyselyyn vastaamisesta
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saantyy

Kehittamiskohde Hyodyt Esteet Toimenpiteet Vastuut Aikataulu ja seu-
JOHTAMINEN JA ESIMIESTYO ranta
Palautteen antaminen Tyontekijalle: Esimiehen oma asenne Lisatdan myonteisen ja kannustavan pa- Esimies Heti
Motivaatio ja positiivinen =>» asioiden pitdminen it- | lautteen antamista tydyhteisossa
ote tydntekemiseen li- sestadn selvyytena
saantyy = kun hommat toimi- Annetaan tyodntekijoille henkildkohtaista Esimies Heti
= ty6hyvinvointi vat, niin erityisesti palautetta enemman ja tassa huomioi-
lisadntyy positiivisen palaut- daan yksildlliset erot ja tarpeet
teen antaminen jaa
Tyonantajalle: vahaiseksi Annetaan my0nteista palautetta tyOyhtei- | Kaikki Heti
Tuloksellisuus lisaéntyy = Kiire, ei tule ajatel- sossa yleisesti
leeksi = Tyontekijat antavat myonteista
palautetta tarvittaessa toisilleen.
Asiakkaalle:
Asiakastyytyvaisyys li- Myonteinen ja kannustava asenne tyoyh- | Kaikki Ty6hyvinvointiky-
saantyy teisOssa yleisesti. Kannustetaan ja aute- sely 2022
taan toisia tarpeen mukaan.
Viestinnan ja tiedonkulun parantami- | Tyodntekijdlle: Puutteelliset tai tiedottamisen | Luodaan tydyhteisé6n oma WhatsApp Esimies Heti
nen Lisda motivaatiota ja te- | menetelmat ryhma, joka toimii tydyhteison tiedotus-
hokkuutta. Luo yhteen- kanavana
kuuluvuutta, myonteista
yhteishenkea Ryhmassa tiedotetaan mahdollisista kou- | Esimies Heti
= ty6hyvinvointi lutuksista tai muista tyohon liittyvista asi-
lisadntyy oista, jotka koskevat kaikkia tyéntekijoita.
Tyonantajalle
Tuloksellisuus lisaantyy Luodaan positiivista yhteishenkea ja yh-
teenkuuluvuutta. Kysellaan tarvittaessa Kaikki
Asiakkaalle: tyohon liittyvista asioista ja mahdollisista Ty6hyvinvointiky-
Asiakastyytyvaisyys li- ongelmista sely 2022
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Kehittamiskohde Hyodyt Esteet Toimenpiteet Vastuut Aikataulu ja seu-
TERVEYS JA TOIMINTAKYKY ranta
Tydkyvyn yllapitdminen ja paranta- Tyontekijalle: heikko motivaatio Huolehditaan fyysisesta jaksamisesta Kaikki Heti
minen (fyysinen, psyykkinen) fyysinen ja psyykkinen tydssa ja vapaa-ajalla
terveys ja toimintakyky yrityksen taloudellisen tilan- = huolehditaan ty6ergonomiasta
sailyy teen heikentyminen = liikuntasetelin kayttéonotto Esimies Aloitetaan valmistelu
= tybhyvinvointi li- = tydntekijdiden virkistaytymis- Esimies ja selvitystyd liikunta-
saantyy paiva setelin kdyttdonotosta
= tybntekeminen marraskuussa 2021
onnistuu mah- Ikdjohtaminen Esimies = tiedotetaan
dollisimman pit- tasta tyonte-
kaan Rakentavan palautteen ja kiitoksen anta- | Kaikki kijoille heti
= tydkyky sailyy minen tyyhteisdssa. taman jal-
= jaetaan ja kerrotaan muille hy- keen
vistd toimintatavoista = pikkujoulut
Tyonantajalle: marraskuussa
tuloksellisuus liséantyy Joustava tyévuorosuunnittelu Kuorma-auton 2021
tydntekijoiden vaihtuvuus kuljettajat ja
vahenee Esimies
Tyohyvinvointikysely
kevaalla 2022
Tyo6terveyshuoltoon liittyvien palve- Tyontekijalle: Puutteelliset tai tiedottamisen | Luodaan ty&terveyshuollon palveluista Esimies Laaditaan kirjallinen
luiden parantaminen ja niista tyonte- | fyysinen ja psyykkinen menetelmat tyontekijoille kirjallinen ohje, jossa on ku- ohje marraskuun/jou-
kijoille tiedottamisen parantaminen terveys ja toimintakyky vattu ne ty6terveyshuollon palvelut, joi- lukuun 2021 aikana.
sailyy hin tydntekij6illd on oikeus.
= tybhyvinvointi li- Valmis ohje valitetaan
saantyy Tuodaan avoimesti ty6terveyshuoltoa Esimies tyontekijoille tiedoksi
= tydntekeminen koskevat asiakirjat tarvittaessa tyonteki-
onnistuu mah- joiden nahtaville
dollisimman pit-
kaan Tiedotetaan, miten ty6terveyshuollon pal- | Esimies
= tyokyky sdilyy veluita kaytetaan.
Tyotyytyvaisyys lisaantyy
Luodaan toimintamalli my&s tapaturma- Esimies

Tyonantajalle:
tuloksellisuus lisdantyy
tyontekijéiden vaihtuvuus
vahenee

Kilpailukyky paranee

vakuutukseen liittyen tyéntekijoiden nah-
taville
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Kehittamiskohde Hyodyt Esteet Toimenpiteet Vastuut Aikataulu ja seu-
.. ranta
TYO JA OSAAMINEN
Toimivat ja turvalliset tyd- | Tyontekijalle: Yrityksen taloudellisen ti- | Huolehditaan siitd, etta jokaisella tydnte- | Esimies Heti
valineet o o lanteen heikentyminen kijalla on hyvét ja tarkoituksenmukaiset
Stressi vahenee, motivaatio kasvaa tydvalineet tydntekemiseen
Ty6n tekeminen on sujuvaa ja turval-
lista heikko motivaatio
o o => autot ja tydvdlineet on oltava
> lisda tyytyvaisyytta tyénteke- kunnossa
miseen ) ) = jokainen tyontekija huolehtii
2 tapaturmat vahenevat omasta autostaan/ty6vélinees- | Esimies Heti
taan
= tybntekijat ilmoittavat mahdolli-
sista vioista ja puutteista valitto- o ]
Tyénantajalle: mésti esimiehelle Kaikki Heti
tapaturmat vahenevat
tuloksellisuus lisdantyy
Kaikki Heti

tyontekijoiden vaihtuvuus vahenee

Kilpailukyky paranee

Jatkuva seuranta




59 (59)

Kehittamiskohde Hyodyt Esteet Toimenpiteet Vastuut Aikataulu ja seu-
. T ranta
TYO JA PERHE-ELAMA
Tyo6n ja perhe-elaman Tyontekijélle: Huono kuulluksi tukemi- | Ollaan aktiivisessa vuorovaikutuksessa Esimies Heti
i i 5- nen Ontekijoiden kanssa.
YRF?S?:OXIttamlsen ylla Ty6hyvinvointi ja tydssajaksaminen li- v )
pitamine saantyy = hyva johtaminen
. . Tybaikajarjestelyt
Tyo6nantajalle: o
Esimies
Sairauspoissaolot vahene, tyotyytyvai- ]
syys lisdantyy Lomien ja vapaapaivien huomioiminen Heti
Esimies
Huomioidaan tyontekijoiden yksildlliset Heti
tarpeet ja toiveet Esimies
Heti
Ty6hyvinvointikysely

kevaalla 2022




