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Taman tutkimuksellisen ja toiminnallisen opinnaytetyon tavoitteena oli laatia tyohyvinvointi-
suunnitelma toimeksiantajana toimineelle Yritys X:lle. Tietosuojasyista toimeksiantaja ei ha-
lunnut yrityksen nimea opinnaytetyohon. Tasta syysta opinnaytetyossa toimeksiantajasta kay-
tetaan nimea Yritys X. Toimeksiantajana opinnaytetyossa toimi Uudellamaalla ja Keski-Suo-
messa toimiva palveluyritys. Yritys X tuottaa palveluja laajasti omalla toimialallaan ympari
Suomea. Tassa opinnaytetyossa laadimme Yritys X:n koko henkilostolle suunnatun tyohyvin-
vointisuunnitelman. Tyohyvinvointisuunnitelman paatavoitteena on tukea ja kehittaa toimek-
siantajan henkiloston kokonaisvaltaista tyohyvinvointia ja vahentaa sairauspoissaoloja.

Tietoperustaosuudessa kasiteltiin tyohyvinvointia, tyohyvinvointisuunnitelmaa ja sahkoista ky-
selytutkimusta. Tyohyvinvointiosuudessa tarkasteltiin fyysisista, psyykkista ja sosiaalista tyo-
hyvinvointia seka tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Tyohyvinsuunnitelman tietoperusta-
osuudessa kasiteltiin muun muassa tyohyvinvointisuunnitelman sisaltoa ja tyohyvinvoinnin
portaita. Sahkoisessa kyselytutkimuksessa tarkasteltiin kyselyn laatimista ja tulosten analy-
sointia.

Opinnaytetyon tutkimuksellisessa osuudessa selvitettiin Yritys X:n tyohyvinvoinnin nykytilaa
sahkoisella kyselytutkimuksella. Kysely oli suunnattu koko Yritys X:n henkilostolle. Kyselyyn
vastasi 77 tyontekijaa ja vastausprosentti oli 37 %. Kyselyn perusteella Yritys X:n henkilosto
kokee itsensa paasaantoisesti hyvinvoiviksi. Kyselyssa kavi ilmi, etta henkilosto kaipaa sel-
keytta pelisaantoihin ja liikuntaedun laajenemista kulttuuriin ja hyvinvointiin. Toiminnallinen
osuus piti sisallaan tyohyvinvointisuunnitelman teon. Kyselyn tulokset toimivat pohjana tyohy-
vinvointisuunnitelman laatimisessa. Tyohyvinvointisuunnitelmasta laaditaan erilliset versiot
tyontekijoille ja esihenkildille, jotta molemmat kohderyhmat hyotyisivat suunnitelmasta
konkreettisesti. Tyohyvinvointisuunnitelma sisaltaa tietoa fyysisesta, psyykkisesta ja sosiaali-
sesta hyvinvoinnista ja vinkkeja tyossa jaksamiseen. Tyohyvinvointisuunnitelmassa on tietoa
ja erilaisia tyokirjoja tavoitteista, pelisaanngista, tyontekijan ja tyonantajan oikeuksista, tyo-
turvallisuudesta, henkilostoeduista seka tyohyvinvoinnin seurannasta.

Yritys X:lla ei ollut aiempaa tyohyvinvointisuunnitelmaa, joten toimeksiantaja hyotyy opin-
naytetyon lopputuotoksena valmistuneesta tyohyvinvointisuunnitelmasta. Tyohyvinvointisuun-
nitelmassa on kattavasti tietoa ja konkreettisia vinkkeja tyohyvinvoinnin yllapitamiseen. Tyo-
hyvinvointia tulisi seurata saannollisesti ja suunnitelmaa tulisi aina tarpeen tullen paivittaa.
Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi tulisi nakya jokapaivaisessa arjessa ja tata tyohyvinvointi-
suunnitelmaa yritys pystyy hyodyntamaan tassa tyossa. Tyohyvinvointisuunnitelma otetaan
kayttoon yrityksen esihenkilopaivilla, jossa suunnitelma esitellaan ja kaydaan esihenkiloiden
kanssa lapi, miten hyodyntaa sita omassa tyossaan.

Asiasanat: Tyohyvinvointi, kyselytutkimus, tyohyvinvointisuunnitelma
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The aim of this research-based and functional thesis was to draw up a well-being-at-work plan
for Company X, that was the commissioner of the thesis. For data protection reasons, the
client did not want the company's name to be included in the thesis. Therefore, the thesis
refers to the client as Company X. For this reason, the name Company X is used in the thesis.
The client in the thesis was a service company operating in Uusimaa and Central Finland.
Company X produces services extensively in its own field, all around Finland. In this thesis, a
well-being plan was devising for the entire personnel. The main objective of the well-being at
work plan is to support and develop the overall well-being of the client's personnel and to
reduce sick leave.

the theoretical framework covered well-being at work, the well-being plan and electronic
survey. The well-being at work section examined physical, mental and social well-being at
work as well as factors affecting well-being at work. The information part of the well-being at
work plan discussed, topics such as, the contents of the well-being at work plan and the well-
being at work steps. The electronic survey focused on the preparation of the survey and the
analysis of the results.

The research part of the thesis examined the current state of the well-being at work of
Company X with an electronic survey. The survey was aimed at the entire personnel of
Company X. 77 employees answered the question and the response rate was 37%. Based on
the survey, the personnel of Company X generally feel well. The survey showed that the
personnel needs clarity on the ground rules of the company and the expansion of the exercise
benefit to culture and well-being. The functional part included devising a well-being plan.
The results of the survey serve as a basis for devising a well-being at work plan. Separate
versions of the well-being at work plan will be prepared for employees and supervisors so that
both target groups will benefit concretely from the plan. The well-being at work plan
contains information on physical, mental and social well-being and tips on coping at work.
The well-being at work plan contains information and various workbooks on objectives, rules
of the game, employee and employer rights, occupational safety, employee benefits and the
follow-up to well-being at work.

Company X did not have a previous well-being at work plan, so the client benefits from the
completed well-being plan as the final output of the thesis. The well-being at work plan con-
tains comprehensive information and concrete tips for maintaining and developing well-being
at work, from which the personnel of Company X benefit in their daily work. The well-being
at work should be monitored regularly and the plan should be updated whenever necessary.
comprehensive well-being at work should be reflected in everyday life and this concept of
well-being at work can be utilized by the company in this work. The well-being at work plan
is will be introduced during the company's supervisors' conference, where the plan is pre-
sented and discussed with the supervisors on how to utilise it in their own work.

Keywords: Well-being at work, survey, well-being at work plan
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa Yritys X:n henkiloston tyohyvinvoinnin nyky-
tila ja laatia tyohyvinvointisuunnitelma. Yrityksella on kaytossa henkilostoopas, jossa kasitel-
laan tyohyvinvointia, mutta varsinaista tyohyvinvointisuunnitelmaa Yritys X:lla ei ole. Yritys
haluaa parantaa ja kehittaa henkiloston tyohyvinvointia. Opinnaytetyon nykytila selvitetaan
kyselytutkimuksella, jonka pohjalta laaditaan tyohyvinvointisuunnitelma. Yritys X on teetta-
nyt henkilostotutkimuksen kevaalla 2023. Taman henkilostotutkimuksen tuloksia hyodynne-

taan kyselytutkimuksen ja tyohyvinvointisuunnitelman laatimisessa.

Taman opinnaytetyon toimeksiantajana toimii suomalainen palveluyritys, josta kaytamme ni-
mitysta Yritys X, silla toimeksiantaja haluaa pitaa anonymiteetin aiheen luottamuksellisuuden
vuoksi. Yritys X on ollut toiminnassa yli sata vuotta ja sen paatoimialaa on tuottaa logistiikka-
, hankinta- ja digitaalisia palveluja. Yrityksen paakonttori sijaitsee Pohjoisella Uudellamaalla
ja taman lisaksi heilla on toinen toimipiste Keski-Suomessa. Tammikuussa 2024 yrityksen pal-
veluksessa oli 208 henkiloa. Yritys X:n missiona on kehittaa ja tuottaa yhdessa asiakkaidensa
kanssa heidan tarvitsemiaan kustannustehokkaita palveluja heidan toimialalleen. Yrityksen
visiona on olla johtava palveluntuottaja heidan toimialansa eri formaattien jakelussa, myyn-
nissa ja informaatiopalveluissa. Yrityksen arvot koostuvat avoimuudesta, aktiivisuudesta ja
ammattitaidosta. (Yritys X 2023.)

Tyohyvinvointisuunnitelman pohjaksi laaditaan yrityksen henkilostoon kohdistuva maarallinen
tutkimus, joka toteutetaan sahkoisena kyselytutkimuksena. Kyselyssa selvitetaan henkiloston
fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen tyohyvinvoinnin nykytila seka tyosuhde-etujen kehittamis-
tarpeita. Tutkimustulosten pohjalta tehtavassa tyohyvinvointisuunnitelmassa esitetaan konk-
reettisia toimenpiteita tyohyvinvoinnin tueksi ja edistamiseksi. Opinnaytetyossa kaytetaan

seka tutkimuksellisen etta toiminnallisen opinnaytetyon menetelmia.

Kyselytutkimuksen ja tyohyvinvointisuunnitelman teoreettiseksi tueksi kirjoitetaan tietope-
rusta tyohyvinvoinnista ja tutkimusmenetelmasta. Tietoperustassa kasitellaan tyohyvinvoinnin
kehitysta, taustaa seka osatekijoita, joilla on vaikutusta seka yksilon etta yhteison tyohyvin-
vointiin. Lisaksi tietoperustassa kasitellaan tyohyvinvointisuunnitelman liittyvia keskeisia asi-
oita kuten motivointia, palkitsemista ja varhaisen tuen mallia. Kolmantena tietoperusta-ai-

heena tyossa kasitellaan sahkoista kyselytutkimusta.



Teemme opinnadytetyon parityona. Tietoperustaosuudessa jaamme molemmille omat kirjoitet-
tavat osuudet. Nooran kirjoitusvastuulle kuuluu tyohyvinvoinnin johdanto, tyohyvinvointiin

vaikuttavat tekijat, tyouupumus ja sahkoinen kyselytutkimus. Aadan kirjoitusvastuulle kuuluu
tyohyvinvoinnin kehitys, fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen tyohyvinvointi seka tyohyvinvoin-
tisuunnitelma. Opinnaytetyon muut vaiheet tehdaan parityona, joista molemmat ovat yhdessa

vastuussa.

2 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on kasitteena laaja ja pitaa sisallaan fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvin-
voinnin. Tyohyvinvoinnista puhuttaessa tulee ottaa nama kaikki kolme osa-aluetta huomioon.
Jokainen osa-alue vaikuttaa toiseensa, joten tasta syysta naita tulee tarkastella kokonaisval-
taisesti. (Virolainen 2012, 11.) Pennosen (2021, 16) mukaan tyohyvinvointi on jokaisen tyonte-
kijan henkilokohtainen kokemus ja siihen vaikuttaa erityisesti tyon kuormittavuus ja tyokyky.
Samassa yrityksessa tyoskentelevat voivat kokea tyohyvinvoinnin hyvin eri tavoin. Tyohyvin-
vointi ei tapahdu itsestaan, vaan siihen tarvitaan laadukasta johtamista, hyvinvoiva tyoyh-
teiso seka jokaisen tyotekijan oma panostus tyohyvinvointiin. Vaikka tyohyvinvointiin vaikut-
taa moni asia, tulee tyontekijan ottaa vastuu niista tyonhyvinvoinnin osa-alueista, joihin pys-
tyy itse vaikuttamaan. Oma asenne, toimintatavat ja pienet arkiset valinnat vaikuttavat tyon-
tekijan fyysiseen ja psyykkiseen hyvinvointiin, tyossa jaksamiseen ja koko tyoyhteison ilmapii-
riin. (Huttunen 2018, 257.)

Kehusmaan (2011, 31) mukaan tyohyvinvointi yrityksissa tulisi olla paljon muutakin kuin lii-
kuntasetelit tai tyoterveyshuollon palvelut. Moni yritys toteaakin edella mainitut asiat ensim-
maisena, kun selvitetaan, miten yrityksen tyohyvinvointia yllapidetaan. Monesti myos tyopaik-
kailmoituksissa kuvataan tyosuhde-etuina tyoterveyshuolto, vaikka tama on yrityksille lakisaa-
teinen eika sita silloin voi mainostaa tyosuhde-etuna. Kun yrityksessa tyohyvinvointi kostuu
seka organisaation, etta tyontekijan hyvinvoinnista voidaan puhua kokonaisvaltaisesta tyohy-
vinvoinnista. Tyontekijan nakokulmasta yrityksen tulee ottaa huomioon myos tyontekijan va-
paa-ajan tarpeet, jotta voidaan puhua kokonaisvaltaisesta tyohyvinvoinnista. (Aura & Ahonen
2016, 22.) Jos halutaan huolehtia kokonaisvaltaisesta tyohyvinvoinnista, niin yritys ei voi tay-
sin ulkoistaa tyohyvinvointia tyontekijoille ja ajatella, etta jokainen huolehtii omasta hyvin-
voinnistaan. (Mieli Ry 2023.) Yrityksen nakokulmasta kokonaisvaltainen tyohyvinvointi paran-
taa yrityksen kilpailukykya ja tuottavuutta. Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi edistaa tyonteki-
jan tuottavuutta, terveytta ja hyvinvointia. Kun tyontekijat voivat hyvin ja ovat terveita, he

panostavat tyohonsa ja saavat hyvia tuloksia aikaan. (Tyoterveyslaitos 2023.)

Saramies & Tornroos (2021, 22) kertoivat tyohyvinvoinnin mittaamisen olevan haastavaa eika

tuloksia osata valttamatta hyodyntaa oikein ja riittavasti. Perinteisesti tyohyvinvointia on



mitattu sairauspoissaolojen, tyotapaturmien, henkiloston vaihtuvuuden ja tyotyytyvaisyysky-
selyjen kautta. Tasta helpoiten mitattavia ovat sairauspoissaolot ja tyontekijoiden vaihtu-
vuus. (Alahautala & Huhta 2018, 78.)Tyotyytyvaisyyden mittaaminen ei ole valttamatta kai-
kissa yrityksissa edelleenkaan saannollista, varsinkaan pienemmissa yrityksissa. Yrityksen pi-
taa myos huomioida tuloksia tarkastellessa, etta sairauspoissaolot ja vaihtuvuus eivat kerro
koko totuutta, vaan suurtakin vaihtelua voi olla eri osastojen ja henkilostoryhmien valilla.
(Kauhanen 2010, 221-222.)

Investointi tyohyvinvointiin on osoitettu eri tutkimusten avulla olevan hyva sijoitus seka yri-
tykselle, etta yhteiskunnalle. Tyohyvinvointi-investointi maksaa itsensa moninkertaisesti ta-
kaisin, kun yrityksen tyontekijat voivat hyvin ja ovat innostuneita, motivoituneita seka tuotta-
via tyossaan. Tutkimusten mukaan tyohyvinvointiin panostamisella on seka valittomia etta va-
lillisia talousvaikutuksia yrityksen menestymisessa. Kuviossa 1 on jaoteltu tyohyvinvoinnin ke-
hittamiseen liittyvat talousvaikutukset. (Manka & Manka 2023, 73.)

/ Valiton talousvaikutus | / | /

. Vilillinen talousvaikutus
- Tehokas tyoaika K
- Tyon tuottavuus

- Sairaus- ja tapaturmakulut . Lopullinen talousvaikutus
o - Tyon laatu i
- Tyoeldkemaksut . X i . - Tuloksellisuus
i - Innovatiivisuus ja uudistamiskyky
- YksilGtuottavuus ) - Palvelukyky
. i . - Asiakastyytyvaisyys .
TyOprosessien toimivuus - Maine

- Tybvoiman riittavyys
- Kehitystoiminta v KA

- Tybnantajamaine

€ A A

Kuvio 1: Tyohyvinvoinnin talousvaikutus (mukaillen Manka & Manka 2023, 73)

Tyohyvinvoinnin talousvaikutuksiin on eriteltyna valittomat, valilliset ja lopulliset talousvaiku-
tukset yritykselle. Monet tutkimukset ovat osoittaneet, etta investointi ihmisiin tuottaa voit-
toa samalla tavalla, kun muutkin investoinnit. (Manka & Manka 2023, 73.) Joen (2018, 177)
mukaan tyotapaturmat, sairauspoissaolot ja ennenaikainen elakoityminen ovat merkittava
kustannus yritykselle ja puolet hyodysta saadaan naiden vahentyessa yrityksessa ja toinen

hyodyista tulee tuottavuuden parantumisesta. Tyoilmapiiri, motivaatio, tyotyytyvaisyys ja
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asiakaspalvelu paranevat tyohyvinvoinnin kehittamisen ansiosta ja tyohyvinvoinnin parantu-
essa paranee myos tuloksellisuus. Kun tyontekijoiden vaihtuvuus on pienta ja perehdyttami-
seen ei mene aikaan, vaikuttaa tama positiivisesti tyon laatuun. Innovatiivisuuden lisaanty-
essa saadaan uusia kehitysehdotuksia tyon, asiakaspalvelun, tuotteiden tai prosessien kehitta-
miselle. Tuottavuuden ja kannattavuuden lisaantyessa paranee myos kustannustehokkuus.
Tyohyvinvoinnin kehittamisessa lopullisia talousvaikutuksia on yrityksen hyva maine ja taman

avulla yrityksen on helpompi saada uusia tyontekijoita. (Kehusmaa 2011, 81.)

2.1 Tyohyvinvoinnin kehitys

Teollistumisen alkuvaiheessa 1800-luvun puolenvalin jalkeen Suomessa aloitettiin jarjestel-
mallisesti suojelemaan tyontekijoita. 1800-luvun lopulla valvontaa vahvistettiin lainsaadan-
nolla. Valtion tasolla tyoolojen kohentaminen alkoi vuonna 1889 sosiaalipoliittisena tyovaen-
suojeluksena keisarillisella asetuksella ja valvontatoiminta puolestaan ammattientarkastuk-
sena. (Kauhanen 2016, 21.)

Vuonna 1895 osaksi tyosuhdetta sisallytettiin tyonantajille vastuu tyotapaturmista. Nain ollen
tapaturmavakuutus kehittyi ensimmaiseksi pakolliseksi sosiaalivakuutuksen muodoksi. Suo-
messa tyosuojelun kehittamisen aikakausia olivat 1940- ja 1950-luvut ja etenkin 1970-luku,
jolloin perustetiin tyosuojeluhallitus. Myohemmin se muutettiin sosiaali- ja terveysministerion
osastoksi. Tyosuojelulainsaadantoa on kehitetty vuosikymmenten aikana yhteiskunnan kehi-
tyksen mukaisesti. Yuonna 2003 astui voimaan tyoturvallisuuslaki, joka toi uuden lisansa niin
fyysiseen kuin psyykkiseen tyosuojeluun. Tassa kohtaa psyykkinen puoli tuli vahvasti kuvaan
mukaan. Tata edeltava laki oli vuodelta 1958. (Kauhanen 2016, 21.)

Nykyisessa tyoturvallisuuslaissa korostetaan tyopaikan oma-aloitteisuutta tyoturvallisuuden
hallinnassa. Laissa korostetaan tyonantajan ja tyontekijan yhteistoimintaa. (Kauhanen 2016,
21.) Tyoturvallisuuslaki uudistui 1.6.2023. Keskeisimmat muutokset koskivat kolmea kohtaa.
(Perttula, 2023.) Lain uudistus koski tyonantajan yleista huolehtimisvelvoitetta, tyonantajan
velvollisuutta selvittaa ja arvioida tyon vaarat ja tyonantajan velvollisuutta antaa tyonteki-

jalle opetusta ja ohjausta. (Tyoturvallisuuslaki 2 luku, 8 §, 10 §, 14 §).

2.2 Fyysinen tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnissa erotetaan usein ihmisen fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen osa-alueet. Tal-
lainen jaottelu on keinotekoinen ja paallekkaisyyksia sisaltava, silla nama kolme hyvinvoinnin
osa-aluetta vaikuttavat toisiinsa. Jonkin osa-alueen pahoinvointi heijastuu vaistamatta muihin
osa-alueisiin. (Juuti & Vuorela 2015, 85.) Fyysinen hyvinvointi on osa ihmisen hyvinvointia ja
siita on tarkea pitaa huolta tyohyvinvointia ja tyokykya ajatellen. Tyonantajan on huolehdit-
tava, etta tyontekijoiden on mahdollista tyoskennella ergonomisesti oikein, turvallisessa ym-

paristossa ja asianmukaisia tyovalineita kayttaen. Tyoajat ja tyo pitaa olla jarjestelty siten,
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etta se tukee tyontekijan voimavaroja. (Pennonen 2021, 21.) Nykypaivana lahes jokainen
tyonantaja tukee tyontekijan lilkuntaa esimerkiksi liilkuntaseteleilla tai jarjestaa tyopaikkalii-
kuntaa. Tyontekijalla itsellaan on paarooli terveydesta ja toimintakyvysta huolehtimisessa ja
yllapidossa. (Jabe 2012, 20.)

Fyysiseen tyohyvinvointiin liittyy kokonaisvaltainen ergonomia. Se on tyon ja toimintaymparis-
ton ennakoivaa suunnittelua ja kokonaisvaltaista kehittamista. Ergonomiasuunnittelulla voi-
daan edistaa samanaikaisesti tuottavuutta, hyvinvointia ja tyoturvallisuutta. Suunnittelunpoh-
jana tulee ymmartaa toimintaymparistoa ja ihmisen toimintaa, seka naiden vuorovaikutusta
tyossa. (Tyoterveyslaitos 2024.) Tavoitteena on tyon tekeminen siten, ettei tyontekijalle ai-
heudu haitallista tai vaarallista kuormitusta (Suomen lahi- ja perushoitajaliitto 2024). Toimis-
totyossa on tarkeaa, etta tyohon liittyy niin istumista, seisomista kuin liikkumistakin. Olisi
hyva, etta tyontekija voisi itse saadella tyoskentelytapoja ja asentoja, silla pitkaaikainen pai-
kallaanolo kuormittaa kehoa yksipuolisesti. Tama taas voi aiheuttaa muun muassa aineenvaih-
dunnan ja verenkierron heikentymista, jaykistaa nivelia seka lisata selkavaivojen, 2 tyypin

diabeteksen ja valtimosairauksien riskia. (Tyoturvallisuuskeskus 2024.)

Ergonomia voidaan jakaa kolmeen osaa; fyysiseen ergonomiaan, kognitiiviseen ergonomiaan ja
organisatoriseen ergonomiaan (Suomen lahi- ja perushoitajaliitto 2024). Fyysinen ergonomia
tukee kehon toimintaa ja tyon sujuvuutta erityisesti tehtavissa, jotka vaativat voimaa, tois-
toja ja istumista. Kognitiivinen ergonomia tukee erilaisia tyotehtavia, joissa kaytetaan, jae-
taan, tyostetaan ja tuotetaan tietoa. Lisaksi se tukee keskittymista, oppimista ja ajattelua
vaativissa tyotehtavissa. (Raivo & Paarlahti 2024.) Organisatorinen ergonomia liittyy organi-
saatiotason asioihin, kuten tyoprosesseihin ja tyoyhteisoon. Organisatorista ergonomiaa ovat
muun muassa henkilomitoitukset, tyon tauotus ja tyoajan suunnittelu. Nailla voidaan edistaa
palautumista, vahentaa vuorotyon haittavaikutuksia ja luoda organisaatioon rakenteet ja pro-

sessit, jotka auttavat tyo- ja toimintakyvyn sailymisessa. (Tyoterveyslaitos 2024).
2.2.1 Liikunta

Tyokyvyn yllapitamisessa ja kehittamisessa avainasemassa ovat monipuolinen liikunta, lepo ja
ravitseva ruoka (Keva 2023). Jyvakorpi & Urtamo (2019, 58) toteaa, etta liikunnalla on mer-
kaan positiivisia tuntemuksia, muun muassa hyvaa oloa, virkeytta ja elinvoimaisuutta. Lii-
kunta liitetaan fyysisen kunnon yllapitamiseen ja kehittamiseen. Liikunnalla on myonteisia
vaikutuksia muun muassa ihmisen aineenvaihduntaan, hapenottokykyyn, lihasmassaan seka
hermoston ja aistien yhteistyohon. Liikunnalla on myos myonteisia vaikutuksia sosiaalisiin suh-

teisiin ja ihmisen psyykkiseen olotilaan. (Juuti & Vuorela 2015, 88).

Keho ja mieli tarvitsevat liikuntaa voidakseen hyvin. Fyysinen aktiivisuus vaikuttaa henkiseen

hyvinvointiin (Lyytinen & Paakkonen 2022, 188). Arkiliikunnalla on tarkea rooli ja sen
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lisaaminen onnistuu pienilla muutoksilla. Arkisia muutoksia voi tehda esimerkiksi valitsemalla
porraskavelyn hissin sijaan, veryttelemalla tyopaivan aikana ja tekemalla taukojumppaa, seka

kulkemalla tyomatkat ainakin osittain kavellen tai pyoralla. (Keva 2023.)

Lyhyt fyysinen aktiivisuus, kuten portaiden nousu, nostaa henkista vireystilaa ja auttaa tyos-
kentelemaan tehokkaasti. (Lyytinen & Paakkonen 2022, 188). Fyysinen kunto ei auta vain jak-
samaan vaan saannollinen liikunta ehkaisee muistin heikkenemista ja kaiken kaikkiaan edistaa
alyllisia toimintoja, kuten oppimista, paattelykykya ja ongelmanratkaisutaitoja (Tyoterveys-
laitos 2024.)

2.2.2  Uni

Uni on ihmisen hyvinvoinnille korvaamatonta, etenkin aivojen palautumiselle. Unessa tapah-
tuu prosesseja, joita ei voi tapahtua valveilla. Aivot voivat palautua perusteellisesti vain
unessa. (Mieli Ry 2022.) Kaikki unen vaiheet ovat tarpeellisia, mutta syvan unen vaihe on eri-
tyisen tarkea. Unen aikana aivojen energiavarastot taydentyvat ja ihmisen immuunijarjes-
telma vahvistuu. Univaje saa elimistossa aikaan lievan tulehdustilan ja aktivoi puolustusjar-
jestelman. (Saarnia 2019, 136.)

Ihminen on motivoituneempi ja aikaansaavampi tyontekija virkeana ja hyvin nukkuneena. Hy-
via younia ei tule pitaa itsestaanselvyytena, silla esimerkiksi tyoasioiden tai yksityiselaman
ongelmista kumpuava stressi heikentaa merkittavasti unen laatua. (Tyoterveyslaitos 2016.)
Stressilla on suuri vaikutus uneen ja se voi haitata esimerkiksi syvaan uneen paasemista.
Stressi yllapitaa ihmisen vireytta eli aktivoi valvetta tuottavaa aivomekanismia. Sarkkisen
(2021) mukaan stressaantuneen henkilon elimisto voi jaada kierroksille unen ajaksi ja tehda
unesta pinnallista ja katkonaista. Stressi voi pahimmillaan aiheuttaa unettomuutta. Hyvan
unen takaamiseksi stressia aiheuttavat asiat olisi hyva kasitella ennen nukkumaanmenoa.
(Koskinen-Papunen 2021, 143.) Univajeella on negatiivisia vaikutuksia muun muassa tarkkaa-
vaisuuteen, oppimiseen, muistiin, mielialaan ja asioiden hallintaan. Luovuus karsii univa-
jeessa. Mita useampaan tehtavaan keskittyy, sita herkempi on univajeen vaikutuksille. (Tyo-

hyvinvoinninlaitos 2024.)

Ihmisen toiminta valveilla vaikuttaa uneen ja uni vaikuttaa toimintakykyyn valveilla ollessa.
Palauttavia hetkia on hyva olla paivan kuluessa. (Aivoliitto 2018.) Tassa korostuvat tyokuormi-
tuksesta palautuminen ja psykologinen irrottautuminen tyosta. Esimerkiksi joustava tyoaika
voi auttaa henkiloa noudattamaan itselleen luontaista vuorokausirytmia. (Sarkkinen 2021.)
Oleellista kuitenkin on lahtea ajoissa tyopaikalta ja saada vapaa-ajalla ajatukset pois tyosta.
Tyota ei myoskaan kannata jatkaa illalla kotona. (Tyoterveyslaitos 2016.) Tama on todellinen
uhka unelle. Jos tyopaikalla ei ole sovittu pelisaantoja, tyosta irrottautuminen voi jaada vail-

linaiseksi. Talloin henkilo voi kokea olevansa vain puoliksi vapaalla toista. (Sarkkinen 2021.)
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Ihmisen omalla toiminnalla on vaikutusta uneen ja vireyteen. Unen ja vireyden parantamiseksi
on olemassa itsehoidollisia keinoja, jotka eivat kuitenkaan korvaa ammattiapua. (Kuvio 2)

(Tyoterveyslaitos 2016.)

Aamulla

e Uniajan e Sdanndllinen rytmi e Rentoudu ennen
saanndllisyys arjessa nukkumaanmenoa
e Vdlta sangyssa e Liikunta » SyO kevyesti
loikoilua e Lepo » Panosta
e Ruokavalio nukkumistilaan

Kuvio 2: Vinkkeja uneen ja vireyteen (Tyoterveyslaitos 2016)

Itsehoidollisista ohjeista henkilo voi koota itselleen sopivan kokonaisuuden. On hyva herata
joka paiva suunnilleen samaan aikaan ja heti herattya nousta ylos sangysta. Heraamisessa aut-
tavat valo, riittava aamupala ja fyysinen aktiviteetti. Paivan aikana on hyva noudattaa mah-
dollisimman saannollista rytmia niin tyossa, ruokailussa, kuin harrastuksissa. Raskas liikunta
on hyva lopettaa kolme-nelja tuntia ennen nukkumaanmenoa. Kofeiinin, alkoholin ja nikotii-
nin kayttoa tulisi valttaa. (Tyoterveyslaitos 2016.) Paivan aikana on hyva pitaa taukoja, jol-
loin on aikaa rentoutua ja esimerkiksi pohtia omia huolia. Noin 10-20 minuutin paivaunet pa-
rantavat vireytta. Vireytta voi edistaa muun muassa syomalla kevyita valipaloja, hakeutu-
malla muiden seuraan ja olemalla raittiissa ilmassa. Illalla noin kaksi tuntia ennen nukku-
maanmenoa on hyva rentoutua ja rauhoittua. Raskasta syomista ja runsasta juomista on hyva
valttaa iltaisin. (Koskinen-Papunen 2021, 140.) Makuuhuoneesta on tarkeaa tehda ajaton vyo-
hyke nukkumaanmenon ja ylosnousun ajaksi. On hyva myos luopua toiminnoista, jotka eivat

sankyyn kuulu ja valttaa esimerkiksi pitkia loikoiluja. (Mielenterveystalo 2024.)
2.2.3 Ravinto

Terveelliset ruokailutottumukset edistavat terveytta ja toimintakykya. Ihmisen paivittaiset
ruoka- ja juomavalinnat vaikuttavat jaksamiseen, vireyteen ja tyokykyyn. Ne voivat joko li-
sata vireytta ja jaksamista tai painvastoin heikentaa niita. (Tyoterveyslaitos 2023.) Tasapai-
noinen ja terveellinen ruokavalio on keskeisessa roolissa kehon terveydessa, silla ravinnosta
ihminen saa tarkeita ravintoaineita ja muita aineksia. (Betancourth 2022.) Ruokavaliossa olen-
naista on kokonaisuus, joka voidaan jakaa neljaan perusasiaan; ovat saannollinen ateriarytmi,
normaali annoskoko, lautasmalli joka aterialla ja sydanystavallinen ruoka. (Jyvakorpi & Ur-
tamo 2019, 19.) Yksittaiset ruoka-aineet eivat tee ruokavaliosta terveellista tai epaterveel-
lista. Saannollinen ateriarytmi auttaa syomisen hallinnassa ja lisaa vireytta paivan aikana.

(Terveyskirjasto 2023.)
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Hyvista raaka-aineista valmistettu ruoka auttaa yllapitamaan vireystasoa ja tyokykya. Ter-
veellinen ruokailu tyopaikalla vaikuttaa myos muihin ruokavalintoihin. Ruokailussa ei kannata
kiirehtia, jotta jo ruokailun aikana ehtii havaita kyllaisyyden tunnetta. (Jyvakorpi & Urtamo
2019, 94.) Aterian ei tulisi olla kuitenkaan kovin raskas, silla liian raskas ateria heikentaa jak-
samista ja tyotehoa. Ruokataukoihin on hyva panostaa tyopaikalla, silla aterioita valiin jatta-
malla tulee helposti syotya runsasenergisia valipaloja. Talloin ihminen ei saa tarvittavia vita-
miineja, hiven- ja ravintoaineita. (Tyoterveyslaitos 2023.) Ravitsemussuositusten mukaisilla
aterioilla ihminen takaa riittavan energian ja tarvittavien hivenaineiden ja vitamiinien saan-
nin (Aivoliitto 2023). Tyopaikalla terveellista ruokailua voidaan edistaa. Henkiloston toiden
tulee olla organisoitu siten, etta tyoaikainen ruokailu on mahdollista sopivaan aikaan. Henki-

lostolle olisi hyva jarjestaa siistit ja viihtyisat taukotilat. (Tyoterveyslaitos 2023.)
2.3 Psyykkinen tyohyvinvointi

Psyykkinen tyohyvinvointi on yksi tarkeimmista tyossa viihtymiseen vaikuttavista tekijoista. Se
rakentuu muun muassa tyon henkisesta kuormittavuudesta, tyopaikalla koetusta luottamuk-
sesta ja ilmapiirista ja avoimesta vuorovaikutuksesta. Lisaksi psyykkiseen tyohyvinvointiin
kuuluu psykologinen turvallisuus ja kunnioitus, oikeudenmukaisuus ja arvostus. Psyykkiseen
tyohyvinvointiin voi liittya myos tyopaikalla koettu monimuotoisuus, tasa-arvo ja inkluusio.
(Great place to work 2024.) Inkluusio tulee sanasta inclusion ja tarkoittaa sisallyttamista,
osallistamista ja mukaan ottamista (Laaksomies, 2024). Liikunnalla on vaikutusta ihmisen
psyykkiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin. Nama hyvinvoinnin osa-alueet linkittyvat vahvasti
toisiinsa. (Juuti & Vuorela 2015, 88.) Psyykkisen toimintakyvyn on arvioitu muuttuvan ian mu-
kana ja se on aina suhteessa ympariston yksilolle asettamiin vaatimuksin, odotuksiin ja reuna-
ehtoihin (Manka 2006, 214).

Psyykkisen tyohyvinvoinnin merkitys on noussut koko 2000-luvun ajan. Tyontekijat kohtaavat
jatkuvasti hyvinvointiaan koettelevia haasteita niin tyopaikalla kuin sen ulkopuolella. Globaa-
lit kriisit, taloudellinen epavarmuus ja henkilokohtaisen elaman muutokset tulevat usein va-
roittamatta ja vaikuttavat merkittavasti henkilon hyvinvointiin. (Great place to work 2024.)
Hyvaan mielenterveyteen kuuluu kyky ihmissuhteisiin, toisista valittamiseen ja riittavaan it-
searvostukseen seka kyky tyontekoon. Hyva mielenterveys tukee arjessa jaksamista ja auttaa
selviytymaan vastoinkaymisista. Mielenterveys on tarkea terveyden osa-alue myos tyon nako-
kulmasta. (Pennonen 2021, 22.)

Parhaimmillaan ty0 tukee ihmisen mielenterveytta rytmittamalla elamaa ja antamalla sille
merkityksellista sisaltoa. Tyo voi vahvistaa ihmisen itsetuntoa ja tarjota toimeentulon lisaksi
sosiaalista yhteenkuuluvuutta ja kehittymismahdollisuuksia. (Mieli Ry 2023.) Moni tyoympa-
risto on kuitenkin muuttunut psyykkisesti ja kognitiivisesti haastavaksi. Haasteet tyoelamassa

voivat laukaista tai pahentaa ihmisen mielenterveyden hairioita. Tyoikaiselle tavallisimpia
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mielenterveyden hairioita ovat erilaiset masennustilat seka ahdistuneisuus- ja paihdehairiot.

Lisaksi melko yleisia ovat traumaperaiset stressireaktiot ja -hairiot. (Pennonen 2021, 22.)

Ihminen voi tyossaan hyvin, kun tyon kuormitus- ja voimavaratekijat ovat sopivassa suhteessa.
Jokainen on itse vastuussa monista hyvinvointiin liittyvista asioista, kuten lepo, ravinto ja liik-
kuminen. (Paldanius 2019.) Tyonantaja voi kuitenkin tehda paljon tyontekijoiden hyvinvoinnin
ja voimavarojen edistamiseksi. Jokaisessa tyossa on kuormitus- ja voimavaratekijoita, jotka
ovat vuorovaikutuksessa keskenaan. (Lahti-Leeve 2022.) Tyon kuormitus ja vaativuus syovat
energiaa ja vaikeuttavat tyon tavoitteen saavuttamista. Voimavaratekijat taas voivat suojata
kielteisilta vaikutuksilta. (Moilanen 2024.) Paldaniuksen (2019) mukaan hyvinvoinnin kannalta
oleellista on, etta nama tekijat ovat tasapainossa. On tarkeaa, etta voimavaratekijoita on

suhteessa enemman tai ne ovat kuormitustekijoita merkittavampia (Kuvio 3).

Kuormitustekijoita Voimavaratekijoita

Onnfstunut resursoint; E]
tyén jz rjestely

Kiinnostavat Ja sopivan
Vastuulliset tehtivit

Sirpaleinen
o ’ Fyysi i
yksitoikkoinen tyo Ws":ﬁ“ Ja, ,PSWkkinen
rvallisuys

Haastee”iset
vuorovaikutustilanteet

Kuvio 3: Tyon kuormitus- ja voimavaratekijat (mukaillen Paldanius 2019)

Fyysiset, psyykkiset ja organisatoriset tekijat ovat voimavaratekijoita. Ne edistavat tyomoti-
vaatiota ja tukevat tyohyvinvointia auttamalla esimerkiksi selviamaan satunnaisista haasta-
vista tilanteista, kiireisista ajoista tai oppimaan tyon vaatimia uusia asioita. (Ilmarinen 2021.)

Tyon voimavaratekijat voidaan jakaa tyouupumukselta suojaaviin ja imua tukeviin voimavara-
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voimavaratekijoiksi, joita ovat muun muassa runsas palaute, sosiaalinen tuki ja hyva esihenki-
losuhde. (Tampereen yliopisto 2024.) Nama ovat ensisijaisen tarkeita ja luovat pohjaa tyohy-
vinvoinnille. Tyon imua tukevat tekijat kannustavat huippusuorituksiin. Naita tekijoita ovat
muun muassa tyosta saatu palaute, oppimisen, kehittamisen ja vaikuttamisen mahdollisuudet,

tyon hallinta ja itsenaisyys, seka tehtavien vaihtelevuus ja monipuolisuus. (Paldanius 2019.)

Voimavaratekijat voivat muuttua tai muodostua tyon kuormitustekijoiksi. Jos useassa voima-
varatekijassa tapahtuu merkittava muutos voivat voimavaratekijat kaantya tyontekijaa vas-
taan. (Tampereen yliopisto 2024.) Tallainen muutos voi olla esimerkiksi, kun tyontekija saa
lyhyessa ajassa huomattavasti aiempaa enemman vastuuta ja tyo muuttuu tehtaviltaan vaih-
televammaksi ja monipuolisemmaksi. Talloin tyontekijalle tarjotaan mahdollisuutta edeta

uralla uutta oppimalla. (Paldanius 2019.)
2.4  Sosiaalinen tyohyvinvointi

Sosiaaliseen tyohyvinvointiin liittyy mahdollisuus sosiaaliseen kanssakayntiin ja avoimeen kes-
kusteluun tyoyhteison jasenten kesken (Virolainen 2012, 24). Yrityksen yhteisten pelisaanto-
jen on tuotava selkeasti esille vuorovaikutteisen ja erilaisia mielipiteita arvostavan ilmapiirin.
Jokaisen tyoyhteison jasenen on noudatettava yhdessa laadittuja pelisaantoja. Talloin yrityk-
sen toiminta on pelisaantojen mukaista. Tyontekijoiden keskinainen kunnioitus seka avoimuu-
den ja luottamuksen ilmapiiri ovat tarkeita. Nama ovat edellytyksia vapaaseen tietojen, taito-
jen ja ideoiden jakamiseen tyoyhteisossa. Oikeudenmukainen toiminta, jossa arvostetaan,
kunnioitetaan ja tuetaan toisia, edistaa avoimuutta ja luottamusta. Talloin tyontekijoiden

tyohyvinvointi ja viihtyvyys paranevat huomattavasti. (Joki 2021, 153.)

Toivasen (2021) mukaan organisaatiokulttuurilla on suuri merkitys koko tyoyhteison hyvinvoin-
tiin. Organisaatiokulttuuri muodostuu muun muassa arvoista, eleista, taustoista, ajatuksista
ja perinteista. Organisaatiossa jokainen yksilo omaksuu edella mainitut asiat ja muodostavat
yhtenaisen kokonaisuuden - organisaatiokulttuurin. (Luukka 2019, 22.) Organisaatiokulttuuri
vaikuttaa tyontekijoiden viihtyvyyteen, motivaatioon ja tyohyvinvointiin. Se luo kehykset yri-
tyksen sisaiseen toimintaan. (Toivanen 2021.) Organisaation kulttuuria voi olla hankala hah-
mottaa. Apuna voidaan kayttaa kysymyksia; keita me olemme, miten toimimme ja miten
teemme asioita. Jokaiselle yritykselle on perustamisesta lahtien muodostunut oma identi-
teetti ja kulttuuri. Organisaation kulttuuri on sidoksissa historiaan ja rakentuu paiva paivalta
tekojen ja sanojen kautta. Kayttaytyminen kertoo, millaiset olettamukset ja arvot ohjaavat

organisaation toimintaa ja millaiset sidokset pitavat sen yhdessa. (Aarnikoivu 2023, 30.)

Monessa organisaatioissa ei ole kyetty luomaan kulttuuria, joka tukisi ihmisten tyoskentelya.
Ongelmat ilmenevat usein ihmisten valisissa suhteissa. Ristiriitoja syntyy, kun ihmiset nakevat
tilanteet ja tyosuoritusten edellytykset ja toteutustavat eri tavoin. (Juuti & Vuorela 2015,

45.) Joissakin organisaatiokulttuureissa korostetaan yhteistyota. Toisissa painotetaan taas
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itsenaisyytta ja yksin parjaamista (Rauhala, Lange, Kaaria & Virkkunen 2024, 54.) Kulttuuri
yhdistaa organisaation jasenet, seka tuottaa mielihyvaa ja motivoi. Organisaatiokulttuuri toi-
mii myos suodattimena, joka torjuu kulttuuriin kuulumattomia tunteita ja tietoja. Organisaa-
tiokulttuuri on itsedaan vahvistava mekanismi, joka maarittaa sopivan kayttaytymisen ja suosi-
teltavien menettelytapojen rajat. Kulttuuri vaikuttaa merkittavasti tyontekijakokemukseen.
(Aarnikoivu 2023, 30.)

Organisaatiokulttuurin kehittyminen perustuu vuorovaikutukseen. Niin puhuttu, kuin kirjoi-
tettu vuorovaikutus muokkaavat kulttuuria. Vuorovaikutuksen kautta kulttuuriin syntyy nor-
meja, arvoja, yhteisia kasitteita ja merkityksia. Organisaatiokulttuuria tulee pitaa ylla, kehit-
taa ja paivittaa. Organisaation johto ja esihenkilot ovat tarkeassa roolissa nayttamalla esi-
merkkia kulttuurin luomisessa. (Aarnikoivu 2023, 30.) Hyvinvoiva organisaatio on tavoitteelli-
nen, rakenteeltaan joustava, se kehittaa jatkuvasti itseaan ja siella on jokaisen turvallista
toimia. Organisaatiolla tulee olla tulevaisuudesta selkea visio seka strateginen toimintasuun-
nitelma sen toteuttamiseksi (Manka & Manka 2023, 114.) Organisaatiokulttuurin hahmottami-
seen voidaan kayttaa tukena kolmea tasoa (Kuvio 4). Helpoiten havainnoitava taso on ilmen-
tymat. Toinen taso on arvot, joka ilmaisee mission, vision, strategian, tavoitteet ja arvot.

Kolmantena tasona on perusoletukset. (Luukka 2019, 33.)

Tiedostettu, Nakyvat organisaation

nakyva ||mentymat rakenteet ja prosessit

Strategia,
tavoitteet,
palkitseminen

Osittain
tiedostettu

Uskomukset,
ajatukset,
tunteet

Tiedostamaton,
alitajuntainen,
ndakymaton

Kuvio 4: Organisaatiokulttuurin rakenne (mukaillen Luukka 2019,33)

Organisaatiokulttuurin ensimmaisella tasolla on ilmentymat. Ilmentymat on taso, joka on nah-
tavissa, kuultavissa ja tunnettavissa kulttuurissa. Naita ovat esimerkiksi organisaation nakyvat
rakenteet ja prosessit. (Kulmala & Rosvall 2022, 23.) Organisaatiokulttuurin toisella tasolla on
arvot, uskomukset ja oletukset, jotka on yhteisesti opittu. Usein ne liittyvat organisaation ai-

kaisempiin kokemuksiin siita, mitka tapahtumat ovat johtaneet menestykseen ja
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onnistumisiin. (Luukka 2019, 31.) Yhteisen kokemuksen jakaneet tyontekijat jakavat myos
voimassa olleet arvot ja uskomukset. Usein organisaatiot pyrkivat taydentamaan itseaan sa-
manhenkisiksi koetuilla ihmisilla, jotka sopeutuvat helposti vallitsevaan kulttuuriin. (Aarni-
koivu 2023, 34.)

Kolmannella tasolla olevat perusoletukset ovat useimmiten tiedostamattomia, itsestaan selvia
kasityksia, uskomuksia, ajatuksia ja muita tunteita (Luukka 2019, 33). Tyontekijat tietavat
kuinka organisaatiossa kannattaa toimia ja tulee toimia. Tyontekijan tyoskentelysta tulee en-
nustettavaksi ja merkitykselliseksi hanen sisaistaneen perusolettamuksensa. (Kulmala & Ros-
vall 2022, 23.) Tyontekijat, jotka eivat jaa perusolettamuksia, viihtyvat organisaatiossa huo-

nosti. Kyseiset tyontekijat saatetaan eristaa tai jopa savustaa ulos (Aarnikoivu 2023, 34).
2.5 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Virolaisen (2012, 105) mukaan tyohyvinvointiin tulee panostaa yrityksen elinkaaren jokaisessa
vaiheessa. Tama tyo tule ikina valmiiksi, vaan tyohyvinvoinnista tulee huolehtia, kehittaa ja
yllapitaa jatkuvasti. Yksittaiset toimenpiteet tyohyvinvoinnin kehittamiseksi eivat riita, vaan
tyohyvinvointia tulee mitata ja panostaa siihen kokonaisvaltaisesti. Yrityksen liiketoiminnassa
on useita eri mittareita, joita tarkastellaan saannollisesti ja tyohyvinvoinnin tulisi olla yksi mi-
tattavista asioista. Mittaamisen ja mittareiden lisaksi tyohyvinvointi vaatii suunnittelua ja
analysointia, jotta voidaan varmistaa tyohyvinvoinnin kokonaisvaltainen kehittyminen. (Ke-
husmaa 2023, 103.)

Tyoterveyslaitoksen (2023) ja professori Juhani Ilmarisen luoma tyokykytalo kuvastaa tyoky-
kya talon muodossa. Malli on julkaistu ensimmaisen kerran vuonna 2006. Malli pohjautuu tut-
kimuksiin, jotka selvittavat tyokykyyn vaikuttavia tekijoita. Kuviossa 5 on kuvattu tyokykytalo
ja neljasta kerroksesta koostuva talo kuvastaa yksilon henkilokohtaisia voimavaroja, tyota
seka tyooloja ja johtamista. Jokainen kerros voi pahimmillaan heikentaa tyokykya tai par-
haimmillaan toimia tyokykya tukevana voimavaratekijana. (Lappi 2022, 135.) Kuvio on kopi-
oitu tyoterveyslaitoksen internetsivuilta ja kuvion sisallon tai ulkonaon muokkaaminen on

kielletty, joten tasta syysta kuvio 5 on alkuperaisessa muodossaan.
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PERHE
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Kuvio 5: Tyoterveyslaitoksen tyokykytalo (Tyoterveyslaitos 2023)

Tyokykytalon eri kerroksista koostu tyontekijan tyokykyyn vaikuttavat tekijat. Talon alin ker-
ros rakentuu terveydesta ja toimintakyvysta. Tyokyvyn perusta syntyy fyysisesta, psyykkisesta
ja sosiaalisesta hyvinvoinnista. Toisessa kerroksessa on osaaminen. Peruskoulutus ja ammatil-
liset taidot toimivat osaamisen perustana. Osaamisen ja uuden oppimisen merkitys on kasva-
nut viime vuosina, kun tyon vaatimukset ovat kasvaneet ja uusia osaamisen alueita ovat li-
saantynyt kaikilla toimialoilla. (Lappi 2022, 135.) Kolmanteen kerrokseen sijoittuvat arvot,
asenteet ja motivaatio. Tyokykyyn merkittavasti vaikuttaa oma asenne tyontekoa kohtaan.
Mielekas ja sopivan haastavana koettu tyo parantaa tyokykya, kun taas tyokykya alentaa tyo,

joka ei vastaa odotuksia ja tyo koetaan pakollisena osana elamaan. (Tyoterveyslaitos 2023.)

Talon ylimmassa kerroksessa on johtaminen, tyoyhteiso ja tyoolot. Tama on koko talon isoin
ja eniten tyokykyyn vaikuttava osa. Taman kerroksen osa-alueet kuvastavat konkreettisesti
tyota, tyoskentelyoloja seka tyoyhteisoa ja organisaatiota. (Korkiakangas, Batista, Turpeinen,
Salmi & Laitinen 2019, 104.) Tyopaikan tyokyvyn yllapitavasta toiminnasta ovat vastuussa esi-
henkilot ja johtajat. Johtaminen on tarkea ja merkittava osa tyokykytalon toimintaa. Jotta
tyokykytalo pysyy pystyssa ja toimii, tulee sen kaikkien kerrosten tukea toisiaan. Talon jo-
kaista kerrosta tulee kehittaa jatkuvasti. Tyokykytalo kuvastaa tyokykya, mutta tyokykyyn
vaikuttavat myos talon ymparilla olevat perhe ja ystavat seka yhteiskunnalta tulevat saannot

ja rakenteet. (Tyoterveyslaitos 2023.)
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2.5.1 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Jokaisella tyoyhteison jasenella on vastuu tyohyvinvoinnin kehittamisesta ja yllapidosta,
mutta paavastuu tasta kuuluu kuitenkin johdolle ja esihenkiloille. Yrityksen johdolla tulee
olla laaja kokonaiskuva yrityksen tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin tilasta.(Forma 2023, 112.) Koko-
naisjohtamisen yksi osa-alue on tyohyvinvointi, joka pohjautuu yrityksen arvoihin, henkilosto-
strategiaan seka johtamisen kaytannon linjauksiin. Yksittaisen tyontekijan tyohyvinvoinnin
tarkein vaikuttaja on lahiesihenkilo. (Pennonen 2021, 125.) Tyohyvinvoinnin kehittaminen ei
ole vain liiketoiminnan pakollinen osa seka lakien ja saadosten edellyttama tyonantajan vel-
voite, vaan tyohyvinvoinnin edistaminen on parhaimmillaan yrityksen tuottavuutta lisaava te-
kija. Johdon lisaksi myos henkiloston rooli on merkittava tyohyvinvoinnin edistamisessa. Kuun-
televa ja kannustava ilmapiiri luo hyvan pohjan tyohyvinvoinnin kehittamiseen ja talla tavalla

saadaan henkiloston nakemysta esille. (Tyoturvallisuuskeskus 2019, 4.)

Johdon sitoutuminen tyohyvinvointiin ja sen kehittamiseen on tarkeaa. Johto ja esihenkilot
voivat omalta osaltaan luoda innostuneisuutta ja viestia asian tarkeydesta seka omalla toimin-
nallaan vaikuttaa tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Jos tyohyvinvointi halutaan koko tyoyhtei-
son asiaksi, tulee sen vakiinnuttaa paikkansa ensin johdon ja esihenkiloiden tyohon. (Kehus-
maa 2011, 175.) Tyoyhteison ilmapiiriin ja tyontekijoiden kokemaan tyohyvinvointiin vaikutta-
vat hyvin paljon yrityksen toimintatavat, vastuiden ja velvollisuuksien tasapuolinen jakautu-
minen seka yrityksen tapa viestia. Toimintaedellytykset ja tyohyvinvoinnin kehittaminen saa-
vutetaan johtamisen avulla, joka luo mahdollisuuksia ja puitteita tyon tekemiselle. Aidon tyo-
hyvinvoinnin kehittamisen edellytyksena on johdon ja tyontekijoiden tyopanos seka sitoutumi-

nen asian eteen. (Virolainen 2012, 134.)

Tarkea perusta toimivalle yritykselle ja tyoyhteisolle on laadukas esihenkilotyo ja hyva johta-
minen. Tyonantaja ja esihenkilo ovat vastuussa siita, etta tyotilat, tyovalineet, tyoolot ja joh-
taminen on kunnossa. Yrityksen arvot ja paamaarat tulee olla ymmarrettavat ja selkeat seka
kaikkien tiedossa. Perehdytys on yksi erittain tarkea osa tyohyvinvoinnin johtamista ja johdon
tulee huolehtia, etta tyontekijalla on myos jatkossa mahdollista saada tukea tyontekoon seka
kehittaa omaa osaamista. Selkea ja tasapuolinen tyonjako on tyohyvinvoinnin perusta ja kun
tyontekija kokee olevansa saman arvoinen muiden tyontekijoiden kanssa, on talla tyohyvin-
vointia tukeva vaikutus. (Pennonen 2021, 125.) Virolaisen (2012, 106) mukaan erityisen suuri
vaikutus tyohyvinvointiin on keskitason ja alemman tason esihenkiloilla, jotka ovat suoraan

seka haneen kykyynsa selvita tyotehtavista vaikuttaa tama positiivisesti tyohyvinvointiin.

Pennosen (2021, 126) mukaan yrityksissa, joissa on useita organisaatiotasoja ja paljon byro-

kratiaa, saattaa tyontekija helposti kokea yrityksen toimivan autoritaarisesti. Talloin paatok-
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Tama haaste ei ole pelkastaan isoissa yrityksissa, jossa on useita organisaatiotasoja, vaan ta-
han voi tormata myos yrityksissa, jossa on matala organisaatiorakenne. Jos tyontekija kokee,
etta yhteistyo ja keskustelu oman esihenkilon kanssa on haastavaa tai tyontekija kokee, ettei
omalla esihenkilolla ole vaikutusmahdollisuuksia tyontekijoiden asioihin saattaa tama turhaut-

taa ja vaikuttaa negatiivisesti tyohyvinvointiin.

Nikula (2022, 143) kuvailee kirjassaan, etta keskeisia asioita tyohyvinvoinnin johtamisessa on
luottamus, arvostus, esihenkilon itsetuntemus seka kyky antaa ja vastaanottaa palautetta ja
varhaisen valittamisen malli. Oikeudenmukaisen ja luottamusta edistavan johtamisen merki-
tys korostuu, mita enemman tyopaikalla on epavarmuutta sisaltavia muutostilanteita. Oikeu-
denmukaisessa johtamisessa jokaista tyontekijaa kohdellaan tasavertaisesti ja heille annetaan
mahdollisuus kehittya tyossaan. Vaikka tyontekijoita tuleekin kohdella tasavertaisina, toivo-

vat he, etta heidat huomioidaan myos yksiloina. (Pennonen 2021, 126.)

Kulmalan & Rosvallin (2022, 246) mukaan luottamuksellinen ja oikeudenmukainen ilmapiiri luo
turvallisen ja tuloksellisen tyoyhteison. Oikeudenmukaisen johtamisen lisaksi tarvitaan toi-
mintatavoista ja sovituista asioista kiinnipitamista, rehellisyytta, vastuullisuutta, kaikkia ar-
vostavaa vuorovaikutusta ja avointa kommunikaatiota. Sovituista toimintatavoista ja asioista
kiinnipitaminen luo luottamusta ja ennustettavuutta seka lisaa tyontekijoiden uskoa yrityksen
toimintaan. Rehellisyys on olennainen osa luottamuksen rakentamista. Rehellinen viestinta
seka sisaisesti etta ulkoisesti luovat avoimen ja luottamuksellisen tyoilmapiirin. Avaintekija
luottamuksen luomisessa on avoin tiedonvalitys, jossa tuodaan tyontekijoille selkeasti esille
yrityksen tavoitteet, toimintatavat ja paatokset. Tama auttaa tyontekijoita ymmartamaan pa-
remmin paatoksentekoprosesseja ja luo lapinakyvyytta yrityksen toimintaan. Nikulan (2022,
139) mukaan luottamuksellinen johtaminen ja oikeudenmukaisuuden tunne eivat ainoastaan
paranna tyontekijoiden henkista hyvinvointia vaan rakentaa vahvan perustan avoimelle vies-
tinnalle, yhteistyolle ja innovaatiolle tyoymparistossa. Tutkimukset ovat osoittaneet, etta
tyoyhteisot, joissa vallitsee syva keskinainen luottamus, tuo yritykselle enemman liikevaihtoa

ja parantaa kannattavuutta. (Hougaard, Kalajo & Ora 2018, 128-130.)

Kurttila & Aallon (2021, 17) mukaan hyvan johtamisen yksi tarkeimmista asioista on tyonteki-
joiden arvostus. Jokaisen tyontekijan pyrkimyksena on saada osakseen arvostusta, silla se on
keskeinen osa inhimillista vuorovaikutusta ja yhteisollisyytta. Arvostuksen kokeminen on tar-
kea voimavara, joka vaikuttaa myonteisesti motivaatioon ja itsetuntoon. Tyontekijan arvostus
tulee nakya kaikessa toiminnassa, seka puheissa, etta teoissa. Arvostuksen pystyy havaitse-
maan yrityksen ja esihenkilon asenteessa tyontekijoita ja heidan tyoskentelyansa kohtaan
seka heidan suhtautumisellaan tyoyhteison velvollisuuksiin ja periaatteisiin. Arvostavassa vuo-
rovaikutuksessa ymmarretaan toisen osapuolen nakemys, vaikka ei olisikaan samaa mielta asi-
asta. (Kupias, Peltonen & Saloranta 2011, 122.) Oikeudenmukainen ja tasapuolinen kohtelu,

vastuullinen ja avoin kommunikaatio, palautteen ja tuen saaminen seka vastuun ja
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hyvaksynnan saaminen vaikuttavat kaikki arvostuksen kokemukseen. Kun tyontekija kokee tu-
levansa arvostetuksi, vaikuttaa tama positiivisesti hanen tyonhyvinvointiinsa. Arvostavassa ja
luotettavassa ilmapiirissa tyontekija uskaltaa ottaa riskeja ja onnistumiset naissa lisaavat it-

seluottamusta. Arvotuksen nakyminen ja kuuluminen pelkissa juhlapuheissa ei riita, vaan sen

tulee nakya yrityksen jokapaivaisessa toiminnassa. (Pennonen 2021, 126-127.)

Jokaisella johtajalla ja esihenkilolla on omanlainen persoona, jolla on vaikutusta hanen ta-
paansa johtaa. Hyva itsetuntemus on hyvan johtajuuden perusta. Hyvalla itsetuntemuksella
tarkoitetaan, etta henkilo tuntee itsensa joka hetki, tietaa mita ajattelee ja tuntee seka osaa
arvioida omaa kaytostaan ja tehda siihen tarvittaessa muutoksia. ((Hougaard, Kalajo & Ora
2018, 21; Kansala 2023, 29.) Omien vahvuuksien ja kehityskohteiden tunnistaminen on yksi
hyvan johtajan ominaisuuksista. Han osaa tarkastella ja arvioida omaa toimintaa ja kayttayty-
mista seka ymmartaa paatostensa vaikutukset tyoyhteisossa. Hyvalla itsetuntemuksella varus-
tettu johtaja osaa asettua muiden ihmisten asemaa ja pystyy ymmartamaan asioita eri nako-
kulmista. (Kehusmaa 2023, 70.) Pennosen (2021, 127) mukaan esihenkilon itsetuntemuksella
on havaittu oleva suurempi vaikutus tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen kuin persoonallisuu-
della. Hyva itsetuntemus nakyy esihenkilon empatiassa ja ulospainsuuntautuneisuudessa. Jos
esihenkilon itsetuntemus on naissa asioissa hyva, nakyy tama positiivisesti tyontekijoiden tyo-
tyytyvaisyydessa. lhminen, joka tuntee omat vahvuudet ja heikkoudet lapikotaisin, paatyy to-
dennakoisemmin itselleen mieluisiin tyotehtaviin ja loistaa tassa tyossa. (Hiila, Tukiainen &
Hakola 2019, 82.)

Silvennoisen & Tillin (2017, 6) mukaan palaute sanana herattaa monesti negatiivisen tunteen
ja sen usein ajatellaan olevan kritiikkia tehdysta tyosta. Palautteen tarkoitus on vaikuttaa pa-
lautteensaajan toimintaan, joko lisata hyvaksi havaittua toimintaa tai korjata virheellista toi-
mintaa. Palautteen avulla tyontekija kehittyy huomattavasti nopeammin kuin ilman pa-
lautetta. Nykypaivana palautteen antaminen ei ole yksin esihenkilon ja johdon vastuulla, vaan
palautetta tulisi antaa ja saada tyoyhteisossa tyoskentelevien kesken. Jos haluaa saada pa-
lautetta, paras tapa saada sita on pyytaa palautetta. Monesti ajatellaan, etta se on esihenki-
lon tehtava antaa palautetta, mutta yhta paljon se on myos tyontekijan vastuulla pyytaa pa-
lautetta. Pyytamalla palautetta pystyy kehittymaan omassa tyossaan. (Tuhkanen, Tukiainen &
Hakola 2019, 210-211.)

2.5.2 Tyoyhteison tyohyvinvointi

Aron (2018, 24-25) mukaan valitettavan usein tyoyhteison ilmapiirin kiinnitetaan huomiota
vasta kun tassa ilmenee ongelmia, vaikka hyvinvoiva tyoilmapiiri on erittain tarkea tuotannon-
tekija. Tyossa viihtyminen ja tyotyytyvaisyys ovat vain yksi osa, johon tyGilmapiiri vaikuttaa.
Tyoyhteison hyvalla tyoilmapiirilla on vaikutusta yrityksen tuloksellisuuteen, innovatiivisuu-

teen ja tuottavuuteen. Se edistaa terveytta, vahentaa stressin kokemista, kyynisyytta,
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tyouupumusta seka suojaa pitkaaikaissairauksilta ja ehkaisee ennenaikaiselle elakkeelle siirty-
mista. Positiivista hyvan tyoilmapiirin luomisessa ja yllapitamisessa on se, ettei tama vaadi
suuria taloudellisia investointeja. Hyva kaytos ja ystavallinen suhtautuminen tyokavereihin
ovat ilmaisia, ja nailla on kuitenkin valtava merkitys tyoyhteison ilmapiiriin. (Rytikangas 2011,
60.)

Pennonen (2021,17) taas kertoo kirjassaan, etta hyvinvoivan tyoyhteison toimintaa ohjaa sel-
keat tavoitteet ja yhteistyolla saadaan tulosta aikaan. Hyvinvoivassa tyoyhteisossa vallitsee
avoimen luottavainen ilmapiiri, jossa kunnioitus ja arvostus nakyy seka innostusta ja kannus-
tusta jaetaan kaikille. Rakentava palaute, ongelmakohtiin puuttuminen ja uskallus ilmaista
oma mielipide kuuluvat hyvinvoivaan tyoyhteisoon. Jotta tyoyhteiso on hyvinvoiva, tulee tyo-
maaran ja tyon kuormittavuuden olla kohtuullisella tasolla seka toimintakyvyn sailya muutos-

tilanteissa.

Osterbergin (2015, 178) mukaan ilman toimivia ihmissuhteita, ei synny toimivaa tydyhteisoa.
Silloin kun tyoyhteisossa on syyttelya, syyllisten etsintaa, selan takana pahan puhumista,
oman edun tavoittelua ja vaittelyja, niin talloin tyoyhteisossa on puutteita luottamuksesta ja
avoimuudesta. Jotta tyOyhteiso saadaan puhaltamaan yhteen hiileen ja siella vallitsee luotta-
muksellinen ja avoin ilmapiiri, on hyva laatia yhteiset pelisaannot. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen
2014, 188.) Osterbergin (2015, 178) mukaan kun pelisdannot laaditaan yhdessa tydyhteison
kanssa, on naihin helpompi jokaisen sitoutua. Kuviossa 6 on listattuna kysymyksia, joihin tyo-

yhteison pelisaantojen tulisi ainakin vastata.
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Kuvio 6: Tydyhteison pelisaantdjen laatimiseen kysymyksia (Osterberg 2015, 178)
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Tyoyhteison pelisaannot ennaltaehkaisevat ristiriitatilanteita ja auttavat naiden selvittami-
sessa. Kun yhteisia pelisaantoja luodaan, olisi sielta hyva loytya vastauksia muun muassa ta-
voitteisiin paasysta ja mita tama vaatii jokaiselta tyontekijalta. Lisaksi pelisaantojen tulisi
vastata miten yhteisiin asioihin liittyvia paatoksia tehdaan, miten ristiriitatilanteet ratkais-
taan tai miten keskinainen kunnioitus osoitetaan. Pelisaantoihin on hyva kirjata, miten tiedot-
taminen hoidetaan ja miten jokainen tyontekija huolehtii tyohyvinvoinnin yllapitamisesta
omalta osaltaan. (Osterberg 2015, 178.)

Hyva tyoilmapiiri rakentuu yksinkertaisista perusasioista, jotka jokainen tyontekija pystyy op-
pimaan ja omaksumaan. Hyva tyoilmapiiri ei synny itsestaan, vaan se vaatii jokaisen tyoyhtei-
son jasenen panostuksen asiaan. Hyva tyoilmapiiri vaatii huomioita paivittain ja sen eteen tu-
lee tehda toita joka paiva. Helposti isoissa yrityksissa tyoskenteleva tyontekija voi ajatella,
ettei hanen toiminnallaan ole merkitysta tyoilmapiiriin, mutta tosielamassa on useita esi-
merkkeja siita, etta yksittaisen tyontekijan toiminnalla voi olla suuri vaikutus tyoyhteison il-
mapiiriin. (Aro 2018, 27.) Yhtena hyvana esimerkkina tasta voidaan pitaa erasta suomalaista
yritysta ja sen tuotannon puolen tyontekijoita. Yrityksessa henkilosto koki, ettei johto tai
edes omat tyokaverit arvostaneet. Tahan haluttiin muutosta ja johto yhdessa tuotannon tyon-
tekijoiden kanssa tekivat kayttaytymisen pelisaannot, joihin jokaisen haluttiin sitoutuvan.
Jotta pelisaannot saatiin kaytannon tasolle, sai tyontekijat ilmiantaa hyvantekijoita ja naita
palkittiin pelisaantojen noudattamisesta. Naiden yhdessa luotujen pelisaantojen ja tyoter-
veyshuollon kanssa tehdyn yhteistyon seurauksena yrityksen mielenterveyssyista johtuvat sai-
rauspoissaolot puolittuivat puolessa vuodessa ja tyoyhteisossa vallitsee nykyisin hyva henki.
(Saari 2023.)

2.5.3 Etatyoskentelyn vaikutus tyohyvinvointiin

Fried & Hansson (2014, 23) mukaan etatyoskentelyssa on paljon hyvia puolia, muun muassa
aikaan ja paikkaan sitoutumattomuus. Etatyoskentely lisaa tyontekijan kokemusta omista vai-
kutusmahdollisuuksista tyohonsa ja saastaa aikaa, kun matkustaminen tyopaikalle jaa pois.
Etatyoskentelyn hyvana puolena voidaan pitaa tyohon keskittymista, kun turhat keskeytykset
jaavat pois. On todettu, etta tyoskentely etana lisaa tehokkuutta ja tuottavuutta. Etatyon
haasteita on sosiaalisen kommunikaation vaheneminen ja tata kautta saatu tuki ja apu jaavat
pois. Viestinnan ollessa puutteellista, saattaa etatyota tekeva kokea jaavansa ulkopuoliseksi.
(Virolainen 2012, 205.) Etatyota tekeva voi kokea, etta oma tyo jaa nakymattomaksi eika siita
saa tarvittavaa palautetta. Tyota tehdaan etatyossa helposti enemman kuin olisi velvollisuus
ja sairaana tyoskentely on lisaantynyt etatyoskentelyn myota. Etatyon tekijaa tulisikin huomi-
oida riittavalla maaralla palautetta seka vahvistaa riittavyyden kokemusta kertomalla, etta

tyota on tehty hyvin ja tarpeeksi. (Ylinen 2023.)
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Etatyota tehtiin jo ennen koronaa jonkin verran. Etatyota teki kaikista palkansaajista 28 % ja
59 % ylemmista toimihenkilosta vuoden 2018 tilastokeskuksen tyoolotutkimuksen mukaan.
(Ruohomaki ym. 2023.) Koronan myota etatyoskentely lisaantyi merkittavasti. Samalla taas
yhteisollisyys tyOyhteisossa vaheni todella paljon taman myota. Kun tyot siirtyivat etatyohon,
jai ihmisten kasvokkain kohtaaminen kokonaan. Tyota tyopaikalle suorittamaan jaaneet eris-
tettiin ja kaikkia kohtaamisia tyopaikalla pyrittiin valttamaan. Kohtaamiset siirtyivat tietoko-
neruutujen taakse ja usein etapalavereissa kamerat olivat suljettuina huonojen yhteyksien
vuoksi. Palaverit noudattivat usein etukateen laadittua tehtavalistaa, jolloin perinteiselle va-
paalle keskustelulle ei jaanyt aikaa. Tasta seurasi tyontekijoiden etaantyminen toisistaan ja
tylsistyminen tyota kohtaan. Etatyo olisi lisaantynyt myos ilman koronaa, tama vain vauhditti
siirtymaa. Koronan jalkeen monelle yritykselle on jaanyt kayttoon mahdollisuus tehda eta-
tyota tai hybridityota, eli vuorotellaan tyopaikan ja kodin valilla. (Heikinheimo & Ilmivalta
2021, 14.)

Etatyo on tullut jaadakseen ja se on haastanut yrityksia miettimaan ratkaisuja, joilla pysty-
taan yllapitamaan yhteisollisyytta ja vuorovaikutusta tyoyhteison sisalla. Etatyon onnistumi-
sen kannalta yksi olennainen osa on vuorovaikutus ja tata tulee yllapitaa myos etana kayta-
vissa keskusteluissa. (Haapakoski, Niemela, Yrjola 2020, 92.) Yksi keino yhteisollisyyden ylla-
pitamiseksi on kutsua tyontekijat saannollisesti samaan aikaan tyopaikalle, jolloin pystytaan
vaihtamaan kuulumiset kasvotusten. Toinen keino, jota jo korona-aikana monessa tyopaikassa
jarjestettiin, on yhteiset kahvihetket etatyon lomassa. Talloin tyontekijoilla on mahdollisuus
vaihtaa kuulumiset. Hybridityossa on tarkeaa luoda yhteiset pelisaannot ja keskustella niista
tyontekijoiden kanssa, jotta tyontekijat kokevat oikeudenmukaista kohtelua ja tasa-arvoi-
suutta. (Manka & Manka 2023, 193.)

2.5.4 Tyopaikkakiusaaminen

Eskolan (2019) mukaan tyopaikkakiusaaminen on yksi suurimmista tekijoista, jotka vaikuttavat
negatiivisti tyoyhteisoon ja sen ilmapiiriin. Riskitekijoita tyopaikkakiusaamiselle on tyoyhtei-
son sisainen kilpailu, isot muutokset, epaselvat vastuut, suorituspaineet ja jatkuva stressi
seka epapateva johtaminen. Tyopaikkakiusaamisen kohteeksi voi joutua kuka vaan ja kiusaaja
voi olla kuka tahansa tyoyhteison jasenista, kollega, alainen tai esihenkilo. Kiusaaminen on
useimmiten eristamista ja ulkopuolelle jattamista.(Kaski & Nevalainen 2017, 11.) Tyopaikka-
kiusaaminen on varsin yleista. Tyoterveyslaitoksen mukaan yli 100 000 tyontekijaa joutuu

kohtamaan paivittain tyopaikkakiusaamista. (Tyoterveyslaitos 2023.)

Kessin & Ahlrothin (2012,14) mukaan tyopaikalla tapahtuvasta henkisesta vakivallasta puhut-
taessa tarkoitetaan eristamista, uhkailua, selan takana pahan puhumista, tyon mitatointia tai
muuta mitatointia. Henkisella vakivallalla luodaan pahoinvointia yksilolle tai jollekin ryh-

malle. Tyyppisia piirteita henkiselle vakivallalle on toistuva, saannéllinen ja pitkaan jatkuva
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sortaminen, epaoikeudenmukainen kohtelu ja syrjinta, joka saa kiusatun tuntemaan itsensa
puolustuskyvyttomaksi. Kiusaamisen kriteereita ei kuitenkaan tayta tyonjohtoon liittyvat toi-
met. Tama ei kuitenkaan tarkoita sita, etteiko myos esihenkilo voisi syyllistya henkiseen vaki-
valtaan. Maaritelma henkisesta vakivallasta voidaan jakaa kahteen osaan, avoimeen ja piile-

vaan. Kuviossa 7 on kuvailtu tuntomerkkeja molemmista. (Manka & Manka 2023, 194-195.)

Avoin Piileva
- Jatkuva arvostelu ja moittiminen - Puhumattomuus
- Fyysisen vakivallan uhka - Juonitteleva painostus
- Pilkkaaminen ja vaheksyminen - Aliarvointi ja mitatointi
- Uhkailu - Huomioimatta jattaminen
- Luonteenpiirteiden arvostelu - Seldn takana pahan puhuminen ja

n s q "
- Juoruilu selkddn puukottaminen

- Eristdminen muista
- Tyon hankaloittaminen
- Tiedonkulun estaminen

- Loukkaavat, syyttavat ja vihjailevat
puheet, eleet ja ilmeet

- Harskit puheet, ehdotukset, koskettelu

Kuvio 7: Tuntomerkit avoimesta ja piilevasta kiusaamisesta. (mukaillen Manka & Manka 2023,
195)

Kuviossa 7 kuvailtu avoin kiusaaminen on helpommin tunnistettavaa, kuin piileva kiusaami-
nen. Avoimella kiusaamisella tarkoitetaan muun muassa arvostelua, eristamista, tyon hanka-
loittamista tai harskia huumoria. Piilevasta kiusaamisesta puhuttaessa, tarkoitetaan esimer-
kiksi puhumattomuutta, mitatointia ja aliarviointia seka selan takana pahan puhumista. Tama
on kiusatun kannalta hankalaa, koska tahan on vaikea puuttua. (Manka & Manka 2023, 195.)
Kiusaamisesta puhuttaessa tulee huomioida, etta ristiriidat kuuluvat tyoyhteisoon eika kaikki
erimielisyys ole kiusaamista. On vain opittava tunnistamaan, milloin kyseessa on kiusaaminen

ja milloin sovittavissa oleva erimielisyys. (Kess & Ahlroth 2012, 57.)

Tyopaikkakiusaaminen vaikuttaa koko tyoyhteisoon ja siihen tulee puuttua yrityksen jokaisella
tasolla. Kiusaamisen nollatoleranssi tulee olla jokaisen yrityksen tavoitteena ja yrityksen or-

ganisaatiokulttuurissa ei hyvaksy tai suvaita kiusaamista. Yrityksessa, jossa vallitsee
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nollatoleranssi kiusaamisen suhteen, huolehditaan siita, etta johto omalla toiminnallaan vies-
tittaa, ettei minkaanlainen kiusaaminen tai hairinta ole sallittua. Jos kuitenkin yrityksessa ha-
vaitaan kiusaamista, tulee esihenkilon puuttua tahan valittomasti ja asianmukaisesti. Tyonte-
kijoiden tukeminen puheeksi ottamisessa on tarkeaa, jos he kokevat epaasiallista kohtelua tai
hairintaa. (Tyoterveyslaitos 2024.) Kiusaamisen tunnistaminen saattaa olla haastavaa ja valt-
tamatta kovin selkeita merkkeja ei ole, vaan joskus ainoastaan esihenkilo intuitio sanoo, etta
jotain on vialla. Muita halytysmerkkeja, joista voi tunnistaa kiusaamisen on tyosuorituksen
heikentyminen, sairauspoissaolojen lisaantyminen tai alentunut tyon laatu. Myos kayttaytymi-
sen muutokset, myohastelyt, ylityon tekeminen tai kiristynyt tyoilmapiiri ovat merkkeja tyo-
paikkakiusaamisesta. (Manka & Manka 2023, 196.)

Kaski & Nevalainen (2017, 135) kertoo tyopaikkakiusaamiseen puuttumisen olevan kiusatulle
haastavaa ja vaatii paljon rohkeutta ottaa asia puheeksi kiusaajan kanssa. Jos tyontekija ko-
kee joutuneensa tyopaikkakiusaamisen kohteeksi, kannattaa naista omista kokemuksistaan
puhua sellaisen henkilon kanssa, esimerkiksi tyokaverin, jolta saa realistista palautetta ja
tyontekija pystyy vertaamaan omia kokemuksiaan hanen tekemiin havaintoihin. Kiusaamisen
kokemus tulisi ottaa puheeksi kiusaajan kanssa ja kertoa, ettei hanen toimintansa ole hyvak-
syttavaa ja hanen tulisi lopettaa hairinta. Toinen vaihe on keskustella asiasta esihenkilon
kanssa. Jos kiusaaja on esihenkilo, niin tassa tapauksessa asiasta tulisi keskustella hanen esi-
henkilonsa kanssa. Tyoterveyshuolto on yksi taho, johon voi olla yhteydessa kokiessaan tyo-
paikkakiusaamista. (Manka & Manka 2023, 197.)

Kessin & Kahosen (2009, 48) mukaan tyoturvallisuuslain puitteissa tyonantajalla ja sen edusta-
malla lahimmalla esihenkilolla on velvollisuus puuttua tyopaikkakiusaamiseen ja ryhdyttava
valittomasti toimiin kiusaamisen lopettamiseksi. Kiusaamistilanteessa esihenkilon tulee ensin
selvittaa jokaisen osapuolen nakemys tilanteesta. Selvitystilanteessa tulee kaikkia kohdella
tasapuolisesti ja oikeudenmukaisesti, eika esihenkilolla saa olla ennakkokasityksia tilan-
teesta.(Aalto-Setala 2022, 77.) Keskustelut kaydaan osapuolen kanssa erikseen seka lopuksi
yhdessa, jossa pyritaan loytamaan ratkaisu tilanteeseen. Keskustelusta laaditaan muistio, jo-
hon kirjataan yhdessa sovitut asiat. Joskus keskustelussa ei paasta yhteisymmarrykseen ja
eika sopua synny, talloin tyonantajan on tehtava tarvittavat toimet asian korjaamiseksi. Jos-
sain tapauksissa tilanteen jalkeen on hyva kayda viela myohemmin osapuolten kanssa erikseen
keskustelu. Kiusaamisen kohteeksi joutunut kokee usein asian ratkeamisen jalkeenkin negatii-
visia tunteita, muun muassa ahdistusta ja loukkaantumista. Esihenkilon tuleekin huolehtia,
etta kiusattu saa tarvittavan tuen ja avun asioiden kasittelyyn ja voi ollakin tarpeen ohjata

hakemaan apua tyoterveyshuollosta. (Tyoterveyslaitos 2024.)
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2.5.5 Tyontekijan oma hyvinvointi

Yleinen ajatus on, etta tyohyvinvointi on esihenkiloiden ja johdon tehtavissa oleva asia.
Vaikka johdolla ja esihenkiloilla onkin suuri vaikutus tyohyvinvointiin, niin tulee jokaisen
tyontekijan ottaa vastuu omasta tyohyvinvoinnistaan. (Aro 2018, 185.) Kun puhutaan yksittai-
sen tyontekijan roolista tyohyvinvoinnin edistamiseksi, kutsutaan naita tyoyhteisotaidoksi ja
aiemmin naita on kutsuttu myos alaistaidoiksi. TyOyhteisotaidoilla tarkoitetaan tyontekijan
kykya ja tahtoa tukea tyokavereitaan ja esihenkiloaan rakentavalla tavalla samalla, kun han
hoitaa omia varsinaisia tyotehtaviaan. (Huttunen 2018, 67.) Naihin taitoihin kuuluvat muun
muassa huolehtia jarkevasta resurssien kaytosta, yhteistyon sujuvuudesta tyokavereiden ja
esihenkildiden kanssa, omien mielipiteiden esittaminen asioiden eteenpain viemiseksi seka

tyopaikan viihtyvyydesta huolehtiminen. (Virolainen 2012, 192; Kehusmaa 2011, 179.)

Manka & Mankan (2023, 158) mukaan nykypaivan tyoelama on melko vaativaa, nopeita muu-

toksia sisaltavaa ja itseohjautuvuuteen perustuvaa. Tama taas vaatii tyontekijalta paljon ky-
kya aikatauluttaa ja organisoida omaa tyotaan. Tyontekijan tulee olla aktiivinen ja huolehtia
omasta tyohyvinvoinnistaan. Kuviossa 8 on listattuna tyontekijan keinoja kehittaa ja yllapitaa

hyvaa tyoilmapiiria.

Keskity omaan v el Kunnioita

tyShosi SRR elisaantoja
y erimielisyydelle P J

Puutu epakohtiin
ja pyri
korjaamaan niita

Kunnioita Sieda
tyokavereita keskeneraisyytta

Tarjoa ja ota Ota muutokset
vastaan apua ja positiivisesti
tukea vastaan

Tukeudu
faktatietoihin

Ota vastaan
palautetta

Huolehdi tyosta

Al el e palautumisesta

Kuvio 8: Tyontekijan keinot yllapitaa hyvaa tyoilmapiiria (Aro 2018, 185)

Hyvan tyoilmapiirin luomisessa ensimmaisena kohtana on keskittya omaa tyohon ja tehda se

niin hyvin kuin mahdollista. Kun jokainen tyontekija keskittyy omaan tehtavaansa, tulee tyot
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hoidettua eika resursseja kulu turhaan asioihin, joihin niita ei ole suunniteltu. Jokaisen tyopa-
noksella on merkitysta yrityksen toiminnassa, vaikka taman saattaakin joskus yksittainen
tyontekija unohtaa. (Rytikangas 2011, 39.) Jotta tyoyhteisossa sailyy hyva henki, tulee siella
kohdella kaikkia kunnioittavasti ja arvostavasti. Tyontekijan tulee aina tukeutua faktatietoon
eika levittaa perattomia huhuja tyoyhteisosta tai sen jasenista. Tyontekijan oma mielipide
kannattaa perustua tosiasioihin. Palautteen vastaanottaminen ja antaminen on toisinaan vai-
keaa, mutta tahan kannattaa panostaa. Talla on suuri merkitys hyvaan tyoilmapiiriin. Myos
avun pyytaminen ja vastaanottaminen saattaa olla joskus vaikeaa, mutta jokainen meista jos-
kus sita tarvitsee. Hyvassa tyoyhteisossa uskalletaan pyytaa apua ja sita myos saa pyydetta-
essa. Keskeneraisyys on osa tyontekoa ja tama tulee pystya hyvaksymaan. Kun tyontekija pys-
tyy sietamaan keskeneraisyytta, on silla positiivinen vaikutus tyontekijan omaankin tyohyvin-

vointiin. (Tyoturvallisuuskeskus 2018.)

Hyvassa tyoyhteisossa suvaitaan erilaisuutta ja erimielisyyksia ja jokainen tyontekija pystyy
omalla kaytoksellaan vaikuttamaan, miten tyoyhteisossa suvaitaan erilaisuutta. Jokaisessa
tyoyhteisossa on pelisaantoja ja kun tyontekijat noudattavat ja kunnioittavat naita, on talla
erityinen vaikutus tyoyhteison hyvinvointiin. Erilaisuus voi ilmeta muun muassa erilaisena
tyoskentelytapana, erilaisena suhtautumisena tyohon tai erilaisena suhtautumisena muutok-
siin tyoyhteisossa. (Tyoterveyslaitos 2018.) Kun tyopaikalla huomaa epakohtia, on jokaisella
tyontekijalla velvollisuus puuttua naihin ja pyrkia korjaamaan epakohdat. Jos tyontekija ei
pysty itse naita korjaamaan, tulee niista ilmoittaa eteenpain. lhan jokaiseen yksityiskohtaan
ei kannata puuttua ja kayttaa aikaa, usein nama asiat korjaantuvat itsestaan. Viimeisena ja
tarkeimpana on tyontekijan oma jaksaminen ja palautuminen tyosta. Jokaisen tyontekijan tu-
lee pitaa huolta, etta aikaa riittaa palautumiseen. Hyvin palautunut tyontekija pystyy huoleh-

timaan paremmin myos tyokavereista seka hyvasta tyoilmapiirista. (Aro 2018, 185-186.)

Tyohyvinvointiin liittyy olennaisena osana tyoturvallisuus ja tasta huolehtiminen. Jokaisella
tyontekijalla on vastuu huolehtia omasta seka muiden tyoturvallisuudesta. Tyonantajan maa-
rayksia ja ohjeita on jokaisen tyontekijan velvollisuus noudattaa. Tyontekijan kaytossa ole-
vien koneiden, laitteiden ja tyovalineiden asianmukainen kaytto on yksi tyoturvallisuuteen
vaikuttava tekija. Ilmoitusvelvollisuus kuuluu myos tyontekijalle, eli jos tyontekija havaitsee
vaaratilanteen tai puutteen, tulee tasta ilmoittaa tyonantajalle viipymatta. (Tyoturvallisuus-
keskus 2024.)

2.6  Tyouupumus

Manka & Mankan mukaan (2023, 38) stressi syntyy kiireesta ja epavarmuudesta, joka tiettyyn
pisteeseen asti vaikuttaa positiivisesti ja auttaa tyossa suoriutumisesta. Pitkittynyt tyostressi
voi aiheuttaa tyouupumusta, jolloin ihmisen jaksamisen rajat tulevat vastaan. Yleisimpia

stressin aiheuttamia oireita on hermostuneisuus, ahdistuneisuus, uniongelmat ja toistuvat



30

paansaryt. Stressin oireet ovat kuitenkin moninaiset ja joskus henkilon itsensakin on vaikea
tunnistaa oireita stressin aiheuttamiksi. Pitkittyessaan stressi voi johtaa tyouupumukseen,
jonka oireita ovat keskittymisvaikeudet, kyynistyminen, krooninen vasymys ja tunteiden hal-
linnan vaikeudet. (Marila & Valonen 2020, 14.) Lappi (2022, 24) kertoo, etta tyouupumus-
termi on ollut kaytossa vuodesta 1974 ja siita lahtien sita on tutkittu aktiivisesti. Tyouupumus
kehittyy usein hitaasti, jolloin henkilon itsensakin on haastavaa huomata tyouupumuksen
merkkeja. Kun tyontekijan omat voimavarat eivat riita tyon vaatimuksiin eika tyontekija enaa
palaudu tyostaan, on tilanteen pitkittyessa seurauksena tyouupumus. Stressin koetaan eri ih-
misten kesken eri tavalla ja sama ihminenkin kokee stressaavan tilanteen elamantilanteesta

riippuen eri tavoin. (Pennonen 2021, 31; Tyoterveyslaitos 2023.)

Marilan & Valosen (2020, 14) mukaan useampi kuin joka neljas suomalainen tyoikainen kokee
tyouransa aikana tyouupumuksen oireita. Tietoja stressista ja tasta johtuvasta uupumuksesta
kerataan vuosittain tyoolobarometrissa ja tutkimusta on tehty vuodesta 1992. Vuonna 2022
tehdyssa tyoolobarometrissa palkansaajista 13 prosenttia koki stressia melko paljon ja viisi
prosenttia erittain paljon. Tutkimuksessa lahes neljannes naisista koki joko melko tai erittain
paljon stressia. Miehista samaa koki 14 prosenttia. (Tyoolobarometri 2022.) Euroopan tyoter-
veys- ja tyoturvallisuusviraston (2023, 20) teettaman OSH Pulse-tutkimuksen mukaan suoma-
laisista tyossakayvista 49 prosenttia koki pitkaaikaista vasymysta, kun Euroopan keskiarvo oli
37 prosenttia. Tutkimus tehtiin toukokuussa 2022 ja tutkimukseen osallistui yli 27 000 tyonte-
kijaa kaikista Euroopan maista seka Norjasta ja Islannista. Kuviossa 9 on eriteltyna suurimmat

stressitekijat Suomessa seka Euroopassa. (Manka & Manka 2023, 39-41)
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Kuvio 9: Tyoelaman stressitekijat Suomessa ja EU-maissa (mukaillen Manka & Manka 2023,
41)
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OSH Pulse-tutkimuksessa stressia, masennusta tai ahdistusta koki 27 % kaikista vastaajista.
Suomen luku oli 42 %, joka oli EU-maiden suurin. Tutkimuksessa selvitettiin syita mitka ovat
aiheuttaneet stressia, ahdistusta tai masennusta viimeisen 12 kuukauden aikana. Aikapaine ja
ylikuormittava tyo olivat suurimmat syyt, jotka aiheuttivat kuormitusta tyossa. Suomessa
nama syyt mainitsi 54 % vastaajista ja koko Euroopan vastaajista nain kertoi 46 %. Tutkimuk-
sessa toiseksi suurimmaksi syyksi nousi tyopaikan huono tiedonkulku ja yhteistyo. Euroopan
vastaajista 26 % kertoi taman olevan syy stressiin, kun taas Suomessa perati 41 % vastaajista
koki huonon tiedonkulun ja yhteistyon olevan syy stressin syntyyn. Muita syita, joita tutkimuk-
sessa selvitettiin, oli vaikutusmahdollisuuksien puute, vakivalta tai suullinen hairinta asiakkai-
den taholta, tyopaikkakiusaaminen ja jokin muu syy. (Manka & Manka 2023, 39-41; Euroopan

tyoterveys- ja tyoturvallisuusvirasto 2023.)

Kun kuvaillaan ihanteellisia tyontekijoita, kaytetaan heista usein seuraavia ilmaisuja; Tunnol-
linen, huolellinen, kunnianhimoinen, tavoitteellinen ja innostunut tyostaan. Nama samat per-
kaista ja ristiriitaista, etta tyouupuneita syyllistetaan niista tekijoista, joista toisessa tilan-
teessa naita ominaisuuksia eniten heissa arvostetaan. (Karjalainen 2020, 32-33.) Tyouupumus
ei kuitenkaan ole koskaan selitettavissa ainoastaan ihmisen luontaisilla ominaisuuksilla ja tai-
pumuksilla. Haastava elamantilanne ei yksinaan aja ihmista tyouupumukseen, painvastoin tyo
voi parhaimmillaan tasapainottaan ja antaa voimia muuten haastavaan elamantilantee-
seen.(Mattila 2021, 49.) Tyoterveyslaitoksen (2023) mukaan, kun tyoolosuhteet ovat hyvat,
eivat muut elaman osa-alueen haasteet yksinaan aiheuta tyouupumusta, mutta nama voivat

vauhdittaa tyouupumuksen syntya, kun tyomaara ei ole kohdallaan.

Nurmi (2020, 270.) kertoo tyouupumuksen vaikuttavan pitkakestoisesti yksilon tyokykyyn, ih-
missuhteisiin seka terveyteen. Talla on heikentava vaikutus tyontekijan yksilolliseen ja sosiaa-
liseen toimintakykyyn. Tyouupumus vaikuttaa tyontekijan fyysiseen ja psyykkiseen tervey-
teen. Useissa tutkimuksissa on selvitetty, etta riski sairastua sydansairauksiin, tyypin 2 diabe-
tekseen, tuki- ja liikuntaelinten sairauksiin, tulehduksiin ja masennusoireisiin on suurentunut
tyouupumuksesta karsivilla. Tyouupumuksen on todettu lisaavan vakavan loukkaantumisen ris-
kia, sairauspoissaoloja, riskia joutua tyokyvyttomyyselakkeelle seka ennenaikaisen kuoleman
riskid. (Lappi 2022,25.)

2.6.1 Stressin ja tyouupumuksen kustannukset

Tarkkaa arvioita ei tyouupuneista ole saatavilla, koska Suomessa tyouupumus ei ole laaketie-
teellinen diagnoosi eika tasta syysta ole oikeutettu Kelan korvaamaan sairauspoissaoloon.
Tyouupumus kirjataan usein jonkin toisen diagnoosin alle. Koska tarkkaa tietoa tyouupuneiden
maarasta ei ole saatavilla, ei myoskaan pystyta laskemaan tarkkoja kustannuksia, joita tyo-

uupumuksesta syntyy. (Lappi 2022, 34.) Jotain arvioita on kuitenkin olemassa tyouupumuksen
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kustannuksista tyonantajalle ja yhteiskunnalle. Jokaisesta tekemattomasta tyopaivasta on ar-
vioitu, etta keskimaarin tyonantaja ja yhteiskunta menettavat 420 euroa. Tyouupumus ai-
heuttaa usein tuottavuuden laskua jo ennen varsinaista sairauslomaa, kun tyontekijan tyoteho

heikkenee uupumuksen myota. (Kuokkanen 2023.)

Kelan sairauspaivarahatilaston mukaan vuonna 2023 sairauspaivarahaa mielenterveyssyista sai
100 704 henkiloa. Vuodesta 2016 lahtien mielenterveyssyista johtuvien sairauspoissaolojen
kasvu on ollut voimakasta ja tama jatkui myos vuonna 2023. Erityisesti ahdistuneisuushairiot
ovat kasvaneet ja viime vuonna lahes 50 000 henkiloa sai sairauspaivarahaa ahdistuneisuushai-
rioiden perusteella. Kaikkein suurinta ahdistuneisuushairioiden kasvu oli alle 35-vuotiaiden
keskuudessa. (Blomberg 2024.)

2.6.2 Tyouupumuksen ennaltaehkaisy

Lapin (2022, 206) mukaan yrityksen johdolla ja esihenkilolla on tarkea rooli tyouupumisen en-
naltaehkaisyssa ja hoidossa. Esihenkilon saattaa kuitenkin olla vaikeaa havaita tyouupumusta,
koska oireet alkavat vahitellen. Tyouupumuksen erilaiset maaritelmat voivat myos hankaloit-
taa tyouupumuksen tunnistamista. On myos osattava tunnistaa, karsiiko tyontekija tyouupu-
musoireita vai onko kyse varsinaisesta tyouupumuksesta. Tyouupumusoireita kokeva kokee uu-
pumukseen liittyvia oireita, mutta sailyttaa kuitenkin tyokykynsa. (Hakanen & Kaltiainen
2022, 11.) Esihenkilolla on mahdollisuus tunnistaa tyouupumuksen oireita tyontekijoissaan,
nakyy usein muutoksena tyontekijan kaytoksessa ja tyosuorituksessa. Esihenkilon ja tyonteki-
jan saannollisessa vuorovaikutuksessa nama muutokset pystytaan usein havaitsemaan. Yrityk-
sen johdon ja esihenkilon tulee tunnistaa tyon kuormitustekijat ja huolehtia osaltaan, ettei-
yksin johdolla ja esihenkilolla, vaan tyontekijan tulee myos itse huolehtia omasta jaksami-
sesta ja palautumisesta. Tyon mahdolliset epakohdat tulee ottaa puheeksi esihenkilon kanssa,
jotta heilla on mahdollisuus puuttua ja tehda tarvittavat korjaavat toimenpiteet asian suh-

teen. (Ilmarinen 2023.)

Nurmen (2020, 267) mukaan tyouupumisen ennaltaehkaisy ja hoidossa on tarkeaa selvittaa
mista tyouupumus johtuu ja mitka asiat tyossa ovat vaikuttaneet tyouupumuksen syntyyn.
Syita uupumiseen saattaa olla muun muassa epaselva tyonkuva, jatkuvasti muuttuvat tehta-
vat, liiallinen tyomaara tai vahaiset vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon. Tyouupumuksen
ennaltaehkaisyssa kannattaa kayda yhdessa tyontekijan kanssa lapi tyotehtavat ja tavoitteet
seka pyrkia antamaan tyontekijalla tunne, etta hallitsee tyonsa ja pystyy siihen tarvittaessa
itse vaikuttamaan. Tyontekijan arvostus ja kannustaminen on yksi keino ennaltaehkaista tyo-
uupumusta. Positiivisen ja kannustavan palautteen seka tehdyn tyon huomioiminen ovat tar-

keita tyontekijalle ja han kokee, etta hanen tyotansa arvostetaan. (Mattila 2021, 53.)
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Rakentava palaute kuuluu tyoelamaan ja kun tama annetaan ilman syyllistamista tai virheiden
etsimista, kehittaa tyontekijaa ja se otetaan yleensa hyvin vastaan. Tyontekijoiden tasapuoli-
nen kohtelu ja toimiva vuorovaikutus tyoyhteisossa ovat yksi keino ennaltaehkaista tyouupu-
musta. Avoimet keskustelut tyon tavoitteista ja mahdollisista haasteista luovat turvallisen
tyoyhteison. Hyva tyouupumuksen ehkaisykeino on mahdollisuus tyon muokkaamiseen tai tar-

vittaessa tyoajan lyhennykset. (Ilmarinen 2023.)

3 Tyohyvinvointisuunnitelma

Tyohyvinvoinnin edistamisessa on hyva edeta pienin askelin ja realistisin tavoittein. Tyohyvin-
vointisuunnitelman tarkoitus on tukea tyoyhteisoa etenemaan kohti yhdessa maariteltya paa-
maaraa ja parantaa tyoyhteison hyvinvointia. (Tyoturvallisuuskeskus 2009.) Tyoyhteison hy-
voitteet (Palvelualojen ammattiliito 2023). Vikojen sijaan, keskustelussa on hyva keskittya sii-

hen, mika lisaisi tyoyhteison hyvinvointia (Manka & Manka 2023, 137).

Tyohyvinvointisuunnitelma kannattaa tehda vahintaan kalenterivuodeksi. Ennen hyvinvointi-
suunnitelman laatimista on hyva selvittaa tyohyvinvoinnin sen hetkinen laatu esimerkiksi tyo-
yhteisokyselylla, itsearvioinnilla tai kehityskeskusteluilla. Henkilostohallinnon tietojarjestel-
mista ja elakevakuutusyhtiolta on mahdollista saada tarkeaa tietoa tyohyvinvointiin liittyen.
Esimerkiksi sairauspoissaolot, tyotapaturmat ja niiden kustannukset, tyontekijoiden vaihtu-
vuus ja tyokyvyttomyyselakemaksut antavat tarkeaa pohjatietoa. (Manka & Manka 2023, 135.)
Tyohyvinvoinnin nykytilan selvittamisen jalkeen laaditaan tavoitteet ja toimintasuunnitelma.
Suunnitelman laatimiseen on monia eri tapoja, joista yksi on tyohyvinvoinnin portaat -malli.

(Tyoturvallisuuskeskus 2009.)

Tyohyvinvoinnin portaat -malli (Kuvio 10) on tarkoitettu tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaiseen ja
kestavaan kehittamiseen (Tyoturvallisuuskeskus 2009). Mallin perustana on ihmisen perustar-
peet: terveyden perustarpeet, turvallisuuden tarve, liittymisen tarve, arvostuksen tarve ja
itsensa toteuttamisen tarve. Hyvinvoinnin edellytyksena on, etta nama tarpeet tayttyvat niin

tyossa kuin vapaa-ajalla. (Huhtala & Villanen 2021, 197.)
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5. Itsensd toteuttamisen tarve

Organisaatio: Osaamisen hallinta, mielekas tyd, luovuus ja vapaus.

Tyantekija: Oman tydn hallinta ja osaamisen yllapito.

Arviointi: Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot, tieteelliset ja taiteelliset
tuotokset.

4. Arvostuksen tarve

Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut.
Tyantekija: Aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja kehittdmisessa.

Arviointi: Tyotyythyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset tulokset.

3. Yhteisollisyyden tarve
Organisaatio: Tydyhteisd, johtaminen, verkostot.

Tyantekija: Joustavuus, erilaisuuden hyviksyminen, kehitysmydnteisyys.
Arviointi: Tydtyytyvaisyys-, tybilmapiiri- ja tyyhteiston toimivuuskyselyt.

2. Turvallisuuden tarve

Organisaatio: Tydsuhde, tybolot.

Tyantekija: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyd- ja toimintatavat.
Arviointi: Tilastot, riskit, tydpaikkaselvitys.

1. Terveys

Organisaatio: Tyokuormitus, tydpaikkaruokailu, tyoterveyshuolto.
Tyantekija: Terveelliset elintavat.

Arviointi: Kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset

Kuvio 10: Tyohyvinvoinnin portaat (Mukaillen Tyoturvallisuuskeskus 2009)

Tyohyvinvoinnin portaiden ensimmainen askel on terveys. Portaan tarpeet tayttyvat, kun tyo
on sopivassa suhteessa tyontekijan voimavaroihin. Tavoitteena on hyva terveys tyossa ja sita
kautta myos vapaa-ajalla. Tarpeiden tyydyttymiseen tarvitaan tyontekijalle sopiva tyo, joka
mahdollistaa virikkeisen vapaa-ajan. Taman lisaksi tarpeiden tyydyttamiseen tarvitaan riit-
tava ja laadukas ravinto ja liikkunta seka sairauksien ehkaisy ja hoito. (Rauramo 2012, 14.)
Terveelliset elintavat ovat oleellisia tarpeiden tyydyttamisessa. Organisaation on huolehdit-
tava sopivasta tyokuormituksesta, tyoterveyshuollosta seka mahdollisesta tyopaikkaruokai-
lusta. Tarpeiden toteutumista voidaan seurata kyselyilla, terveystarkastuksilla ja fyysisen

kunnon mittauksilla. (Tyoturvallisuuskeskus 2009.)

Toinen porras on tyohyvinvoinnin turvallisuuden tarpeet. Terveyden tarpeiden ollessa paaosin
tyydytetty voidaan miettia turvallisuutta. Tama liittyy tasapainon ja pysyvyyden sailyttami-
seen elamassa ja tyossa. (Rauramo 2012, 70.) Turvallisuuden tarpeet ovat paaosin psykologi-
sia ja koskettavat tyontekijoita yksiloina, etta yhteison osana. Turvallisuuden tarpeet taytty-
vat, kun tyontekija kokee tyon pysyvaksi, toimeentulon riittavaksi, tyon ja tyoympariston tur-
valliseksi seka oikeudenmukaiseksi. Lisaksi tyoyhteison pitaisi olla tasa-arvoinen ja yhdenver-
tainen. Tyontekijan on huolehdittava turvallisista, ergonomisista ja sujuvista tyo- ja toiminta-
tavoista. Tyonantajan vastuulla on tyosuhdeasioiden ja tyoolojen turvallisuudesta ja oikeu-
denmukaisuudesta. Turvallisuutta voidaan arvioida esimerkiksi tilastojen avulla, arvioimalla

riskeja ja kuuntelemalla tyontekijoita. (Tyoturvallisuuskeskus 2009.)
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Kolmantena portaana on yhteisollisyyden tarve. Mikali ihmisen terveyden ja turvallisuuden
tarpeet ovat riittavan hyvin tyydytetty, aktivoituu ihmisen tarve rakkauteen, kiintymykseen ja
yhteenkuuluvuuteen. (Rauramo 2012, 103.) Suuri osa ihmissuhteistamme toteutuu tyopaikalla
ja niilla on suuri vaikutus tyoilmapiiriin. Tyonantajan on huolehdittava, etta tyoyhteison ja
johtamisen periaate on yhteisollisyyden ja hyvan tyoilmapiirin edistaminen. Tyontekijan teh-
tavana on suhtautua joustavasti tyokavereihin, hyvaksya erilaisuutta seka olla avoin muutok-
selle ja kehitykselle. Yhteisollisyytta voidaan arvioida tyotyytyvaisyys-, tyoilmapiiri- ja tyoyh-

teison toimivuuskyselyilla. (Tyoturvallisuuskeskus 2009.)

Neljantena portaana on arvostuksen tarve. Tama on luonteva askel ylospain tyopaikan yhtei-
sollisyyden tarpeesta. Turvallisessa yhteisossa on helppoa opetella arvostuksen osoittamista.
Rauramo 2012, 123.) Sen osoittaminen lisaa hyvaa yhteisollisyytta. Portaat linkittyvat vahvasti
toisiinsa. Arvostuksen tarve voidaan jakaa kahteen osaan, jotka ovat toisilta ihmisilta saatua
sosiaalista arvostusta ja itsearvostusta. Hyvinvoivalla ihmisella on tarve vakaaseen ja korke-
aan itsearvostukseen, mutta samalla kaivataan myos toisten osoittamaa arvostusta. (Tyotur-
vallisuuskeskus 2009.)

Viimeisena ja viidentena portaana on itsensa toteuttamisen tarve. lhanteellista on, etta
tyossa voi toteuttaa itseaan, tyon ja yhteisten sopimusten asettamissa rajoissa. Tahan paas-
takseen on neljan edellisen portaan oltava jollakin tavoin tyydytetty. (Rauramo 2012, 145.)
Tyossa ihmisen psyykkisen ja fyysisen hyvinvoinnin tulee olla kohdallaan ja olemisen tulee olla
turvallista ja yhteisollista. Tyontekijan on saatava riittavaa arvostusta tekemalleen tyolle.
Talloin ihminen voi alkaa toteuttamaan itseaan ja etsimaan omien mahdollisuuksien rajoja;
maksimoida kykynsa, etsia rauhaa, tasapainoa, esteettisia kokemuksia ja tayttymyksia. (Tyo-
turvallisuuskeskus 2009.)

3.1 Palkitseminen

Palkitseminen on olennainen osa johtamista (Mannisto 2018). Henkilostoa tulee kannustaa toi-
mimaan yrityksen strategian, arvojen ja tavoitteiden mukaisesti. Oikein valitut palkitsemispe-
rusteet tukevat yrityksen menestymista. (Pohjonen 2023.) Palkitseminen tulee nahda panos-
tuksena, jolla aikaansaadaan tuotos ja kehitetaan toimintaa. Tavoitteena on kilpailukyvyn yl-
lapitaminen ja kehittaminen. Palkitsemisstrategiasta on hyva tulla ilmi, minkalaisista asioista
halutaan palkita, minka tason tuloksista halutaan palkita ja miten palkkio jaetaan henkiloston
kesken. (Kauhanen 2015, 106.)

Yrityksen johdon tehtava on yhdessa henkilostoasiantuntijan kanssa laatia yritykselle toimiva
ja henkilostoa kannustava palkitsemisjarjestelma (Joki 2021, 143). Sen tarkoituksena on moti-
voida ja sitouttaa tyontekijaa tyonantajaansa kohtaan. Motivaatiolla ja sitoutumisella on vai-
kutusta tyontekijan suorituskykyyn seka yrityksen tuottavuuteen ja kannattavuuteen. (Hako-

nen, Hakonen, Hulkko-Nyman, Ylikorkala 2014, 35.) Hyvin toimiva palkkajarjestelma viestii
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henkilostolle yritykselle tarkeista arvoista. Palkitsemismallilla on merkittava rooli yrityksen
houkuttelevuudessa tyonantajana. Manniston (2018) mukaan hyvin suunniteltu palkitsemisen

kokonaisuus luo yritykselle kilpailuetua uusien tyontekijoiden rekrytoinnissa (Kuvio 11).
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Kuvio 11: Kokonaispalkitseminen (mukaillen Kauhanen 2015, 119)

Palkitseminen muodostuu aineellisista ja aineettomista palkitsemistavoista. Kaytannossa pal-
kitseminen on kaikkea sita, mita tyonantaja tarjoaa henkilostolle vastineeksi tehdysta tyosta.
(Kulmala & Rosvall 2022, 49; Kauhanen 2015, 119.) Aineellisia palkitsemistapoja ovat rahalli-
set ja rahan arvoiset palkitsemistavat. Aineettomat palkitsemistavat taas liittyvat tyoymparis-
toon, tyon sisaltoon, tyossa kehittymiseen ja palautteen antamiseen ja saamiseen. Talla pal-
kitsemisen kokonaisuudella on vaikutusta henkiloston tyomotivaatioon ja sitoutumiseen. Par-
haimmillaan aineellisilla ja aineettomilla palkitsemistavoilla saadaan muodostettua yhtenai-

nen kokonaisuus. (Hakonen, Nylander 2015, 1.1).

Taloudellinen palkitseminen voidaan jakaa kahteen osaan, jotka ovat epasuora- ja suora pal-
kitseminen (Kauhanen 2009, 109). Peruspalkan lisaksi suoria taloudellisia palkitsemiskeinoja
ovat erilaiset henkilokohtaiset lisat, osakeoptiot, bonukset ja tulospalkkio. Bonuksia voidaan
antaa joko henkilokohtaisella, tiimi- tai tyoryhmatasolla. Epasuoria taloudellisia palkitsemis-
tapoja ovat esimerkiksi lakisaateinen elake-, sairaus-, tyottomyys- ja tapaturmavakuutukset.
(Joki 2021, 145). Lisaksi lisaelake-, sairauskulu-, matka- ja vapaa-ajanvakuutukset seka ra-
vinto-, auto-, asunto- ja puhelinedut kuuluvat epasuoriin taloudellisiin palkitsemiskeinoihin.
(Eskola 2020.)
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Aineeton palkitseminen voidaan jakaa kahteen osaan, jotka ovat urapalkkiot ja sosiaaliset
palkkiot. Urapalkkioihin kuuluu muun muassa tyo itsessaan, joustavat tyoajat, itsensa kehitta-
minen ja urakehitys. Ihmiset haluavat mielenkiintoisia ja haasteellisia toita, joten tyo itses-
saan koetaan usein palkitsevana. (Pohjonen 2023.) Tyossa halutaan oppia uusia asioita eli ke-
hittya ammatillisesti ja ihmisena. Sosiaalisiin palkkioihin kuuluu taas statussymbolit, kiitokset
ja tunnustukset, tyoyhteison edustaminen ja julkiset tunnustukset, joita ovat esimerkiksi kun-
niamerkit ja arvonimet. lhmiset ovat sosiaalisia ja haluavat tavallisesti kuulua johonkin ryh-
maan ja saada tyydytetyksi sosiaalisia tarpeitaan. Olisi hyva, etta tyontekija saisi tyydytettya
naita tarpeita omassa tyoyhteisossa. (Kauhanen 2015, 119.) Arvostuksen ja palautteen saami-
nen kollegoilta, esihenkiloilta ja sisaisilta ja ulkoisilta asiakkailta kuuluu sosiaalisten tarpei-
den tyydyttamiseen (Joki 201, 147).

Hyvia, motivoituneita ja yritykselle sitoutuneita tyontekijoita tavoitellessa palkitsemisen ko-
konaisuus on huomattavasti tehokkaampi valine kuin esimerkiksi pelkka rahapalkka. (Eskola
2020.) Palkitsemisen kokonaisuus kertoo, mita kaikkea yrityksella on tarjota tyontekijoilleen.
Siita loytyy erityyppisia tyontekijoita kiinnostavia asioita. Eri palkitsemistavat nostavat merki-
tystaan tyontekijan elamantilanteen mukaan. (Ylikorkala, Hakonen, Hakonen, Hulkko-Nyman
2018, 31). Taloudellisella palkitsemisella on useita hyotyja organisaatiolle. Sen avulla voidaan
muun muassa houkutella potentiaalisia tyonhakijoita, vakiinnuttaa hyvat tyontekijat organi-
saatioon, saada kilpailuetua, lisata tuottavuutta, tukea organisaation strategisia tavoitteita ja
vahvistaa ja maaritella organisaation rakennetta. Nama edella mainitut tukevat toisiaan. Or-
ganisaation on helpompi saavuttaa strategiset tavoitteet motivoituneen henkiloston avulla.
(Kauhanen 2009, 117.)

3.2  Motivointi

Veli-Pekka Moisalon (2011, 338) mukaan motivaatio lahtee aina henkilosta itsestaan. Motivoin-
nin johtaminen on sinallaan helppoa, esihenkilon tulee vain tarjota mahdollisuuksia tyonteki-
joilleen. Tyontekijan itsensa tehtavaksi jaa tehda valinta asioista, jotka hanta motivoi. Tyyty-
vainen, sitoutunut ja motivoitunut tyontekija on yritykselle huomattavasti tuottavampi, kuin
tyytymaton ja heikosti motivoitunut tyontekija. Innostunut tyontekija antaa itsestaan enem-
man seka on innovatiivisempi. Nain tyontekija tuottaa yritykselle enemman uusia ideoita,
kuin tyontekija, joka on valmis antamaan minimipanoksen. (Rumpu 2019.) Motivoituneet
tyontekijat useimmiten voivat hyvin ja jaksavat tyossaan. Tyonantajan olisi tarkeaa erottaa
toisistaan tyontekijan ulkoinen ja sisainen motivaatio. On tarkea tunnistaa, toimiiko tyonte-
kija ulkoisen pakon tai seurausten ohjaamana vai syntyyko motivaatio tyontekijan omasta

kiinnostuksesta ja halusta tehda tyota. (Hiltunen 2022.)

Edward Decin ja Richard Ryanin itseohjautuvuusteorian mukaan ulkoinen motivoituminen on

reaktiivista. Motivaation lahde on ihmisen ulkopuolella. (Mayor & Risku 2015, 35.)
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Motivaattorina voi olla esimerkiksi toive palkkiosta, pelko rangaistuksesta, ryhmapaine tai yl-
lytys. Ulkoiseen paamaaraan pyrkiminen on usein pakottavaa ja voi siksi tuntua henkilosta
vastenmieliselta. Tama kuluttaa henkisia resursseja ja vahentaa hyvinvointia. (Mayor & Risku
2022, 29.)

Sisainen motivaatio on proaktiivista. Tama tarkoittaa, etta ihminen hakeutuu haluamiensa
asioiden pariin, tekemaan innostavaksi kokemiaan asioita. Sisainen halua kumpuaa ihmisesta
itsestaan, han ei kuormitu, eika energiaa kulu tekemiseen. (Mayor & Risku 2022, 29.) Myontei-
set tunteet kertovat tarkeasta tavoitteesta ja antavat voimaa pyrkia paamaaraan. Vahva si-
toutuminen ja tyoskentely tavoitteen puolesta tekevat siita todennakoisemman saavutetta-

van. (Suomen mielenterveys Ry 2023.)
3.3 Varhaisen valittamisen ja tuen malli

Varhaisen valittamisen ja tuen mallista kaytetaan monia nimia, kuten varhaisen valittamisen
malli, varhaisen tuen malli, aktiivisen tuen malli ja varhaisen puheeksi ottamisen malli
(Niemi, 2021). Tyokyvyn varhainen valittaminen ja tuki tarkoittaa kaikkia niita toimenpiteita,
jolla edistetaan tyokykya ja ehkaistaan tyokyvyn heikkenemista. (Ahola 2011, 37.) Kaikkien
osapuolten sitoutuminen mielekkaan tyon, toimivan tyoyhteison ja turvallisen tyoympariston

toteutumiseen ja edistamiseen on varhaisen tuen edellytys. (Tyoterveyslaitos, 2023.)

Varhaisen valittamisen ja tuen mallin voi ottaa osaksi paivittaista johtamista. Esihenkilo voi
kertoa siita tyontekijoilleen heti heidan aloittaessaan tyota ja perehdytyksessa. Yhdessa tyon-
tekijoiden kanssa voi ottaa puheeksi kaytannot ja miettia millaiset kaytannot sopivat omaan
tyoyhteisoon. Varhaisen tuen askeleet (kuvio 12) havainnollistavat mita varhaisen kehittami-

sen ja tuen malli tarkoittaa ja miten liittaa se osaksi johtamista. (Ilmarinen, 2023.)

Toimenpiteet tydpaikalla
Ei sairauteen liithyvaa

Tyontekijasta Esihenkild

heraa huoli ottaa puheeksi

Toimenpiteet tyopaikalla
Sairauteen liittyvaa

Kuvio 12: Varhaisen tuen askeleet (mukaillen Ilmarinen 2023)

Kuviossa 12 on kuvattuna vaihe vaiheelta varhaisen tuen askeleet. Esihenkilo voi huomata
tyontekijasta jo varhain hiljaisia signaaleja eli pienia merkkeja, jotka edeltavat varsinaisia

oireita tai ongelmia (Ahola 2011, 39). Naita hiljaisia signaaleja ovat muun muassa
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keskittymisvaikeudet, huolimattomuus, vuorovaikutuksen ja oppimisen ongelmat, tyomotivaa-
tion heikentyminen ja tyoaikapoikkeamat kuten esimerkiksi myohastely. (Tyoterveyslaitos
2024.) Esihenkilon on hyva tarttua asiaan mahdollisimman pian ja kaynnistaa keskustelu, kun
huoli tyontekijasta heraa. Tyontekijan kanssa on hyva sopia varhaisen tuen keskustelusta eli
VATU-keskustelusta. Keskustelu on hyva kayda rauhallisessa ymparistossa. Esihenkilon on osoi-

tettava olevan kiinnostunut tyontekijasta ja kuunneltava hanta. (Ilmarinen 2023.)

Tyontekijan ongelmat voivat olla terveydentilaan liittyvia, mutta aina nain ei ole. Talloin kyse
voi olla esimerkiksi riittamaton osaaminen, motivaation lasku, tyoyhteisoongelmat, kiusaami-
nen, vaikea elamantilanne tai elaman taitekohta, esimerkiksi vanhempainvapaalta paluu. On-
gelmien johtuessa tyon ulkopuolelta, pyrkimys tyon ylimaaraisen kuormituksen vahentamiseen
voi olla riittava apu. (Ilmarinen 2023.) Ongelmien johtuessa tyosta, on tarkea kayda keskuste-
lua. Riippuen ongelmasta ratkaisuja voi olla monenlaisia. Naita voi olla esimerkiksi tyon ta-
voitteiden, tehtavankuvien, tyonjaon ja vastuiden selkeyttaminen, tyomaaran ja tyotahdin
muokkaaminen tai tyovalineiden ja jarjestelmien toimivuuden tarkistaminen ja niista huoleh-
timinen. (Palvelualojen ammattiliitto Pam 2024.) Aina ei kuitenkaan tarvita toimenpiteita ja

pelkka keskustelu voi riittaa ratkomaan ongelmia (Rauramo 2022, 11).

Ongelmien liittyessa tyontekijan terveydentilaan, voi esihenkilo tukea tyontekijaa monin kei-
noin. Talloin myos tyoterveyden merkitys korostuu. Tyontekijan sairastuessa voi esihenkilo
kayttaa seuraavia keinoja; yhteyden pito tyontekijaan sairauspoissaolon aikana, pyytaa tyo-
terveydenhuollosta tyokykyarvio tyontekijasta, osallistua tyokykyneuvotteluun, muokata tyon-
tekijan tyota ja tukea tyontekijaa tyohon paluussa. (Rauramo 2022, 10.) Tyokyvyn seuranta ja
toiminnan kehittaminen ovat tarkea osa tyokyvyn tukemista. Esihenkilon on tarkea seurata
tyontekijoiden tyossa selviytymista. Lisaksi on tarkea seurata tyokykya edistavien toimien to-
teutumista. Tyontekijoiden kanssa keskustelu on paras tapa pysya ajan tasalla siita, mita
heille kuuluu ja mita he ajattelevat asioista. On hyva pyrkia rakentamaan toimintatapa, jossa
arkipaivaan kuuluu kuulumisista juttelu ja kiinnostus tyontekijoiden asioista. (Ilmarinen,
2023.)

Tyokyvyn varhaiseksi tukemiseksi voidaan tyonantajan, tyontekijan ja terveydenhuollon kes-
ken sopia toimenpiteita ja kaytantoja (Tyoterveyslaitos 2024). Sovitut toimenpiteet ja kay-
tannot kirjataan dokumenttiin, joka sisaltaa kuvaukset yrityksen tyokyvyn hallinnan, seuran-
nan ja varhaisen tuen kaytannoista. Dokumenttiin on yleensa kirjattuna ketka ovat olleet laa-
timassa mallia, ja miten se on kasitelty yhteistoiminnassa. (Ilmarinen 2023.) Lisaksi doku-
menttiin kirjataan kuka vastaa mistakin, eli kaikkien toimijoiden tehtavat, vastuut ja tyon-
jako. On hyva kirjata dokumenttiin, miten tyontekijan varhaisen tuen tarve tunnistetaan ja
mita sen jalkeen tehdaan. Lisaksi sovitut toimintatavat ja tyopaikalla kaytossa olevat tyokalut
on hyva olla mietittyna. (Tehy 2024.) Kirjattuna tulisi olla myos kuvaus sairauspoissaolojen

hallintajarjestelmasta, eli esimerkiksi kenelle poissaolotodistukset toimitetaan ja mihin ne
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tallennetaan. Lopuksi on hyva olla kuvaus tyokykyseurannasta, raportointikaytannoista, vaiku-

tusten analysoinnista ja toiminnan jatkuvasta parantamisesta. (Rauramo 2022, 3.)

4 Sahkoinen kyselytutkimus

Tahtinen, Laakkonen & Broberg (2020, 11) toteaa, etta yksi ihmisten tarkeimmista tavoista
saada tietoa ja ymmarrysta eri aiheista on tiede ja tutkimus. Nykypaivana tilastollisia mene-
telmia tarvitaan erilaisten tutkimuksista saatujen tulosten kasittelyyn, tulkitsemiseen ja ra-
portointiin ja ne ovat keskeinen perusta nykyaikaisen tutkimuksen tekemiselle. Tutkimuksissa,
joissa hyodynnetaan tilastollisia menetelmia, saadaan hyvin tietoa eri ryhmien ja tekijoiden
valisista yhteyksista ja suhteista. Lisaksi naiden tutkimusten tuloksia hyodynnetaan ennustei-
den laatimisessa, riskein kartoittamisessa seka paatoksenteossa. Tilastollisiin tutkimuksiin
usein tormaa paivittain erilaisten uutisten yhteydessa lehtien palstoilla, televisiossa tai inter-

netissa. (Nummenmaa, Holopainen & Pulkkinen 2014, 3.)

Yha useammalla alalla kyselytutkimus on keskeinen tiedonkeruu- ja analysointivaline. Kysely
voi olla yksinkertainen mielipidetutkimus tai laaja kyselytutkimus tai jotain naiden valilta. La-
hes jokainen suomalainen vastaa jossain elamansa vaiheessa kyselytutkimuksiin. Usein jo ala-
koulussa tehdaan ensimmaisia kyselytutkimuksia esimerkiksi terveydesta ja liikkumisesta ja
tyoelamassa taas vastaan tulee henkilostotutkimukset ja muut tyohon liittyvat kyselyt. Tarkea
tapa kerata tietoa on kyselytutkimus ja taman avulla pystytaan saamaan tietoa muun muassa
ihmisten toiminnasta, arvoista, asenteista ja mielipiteista seka erilaisista yhteiskunnan ilmi-
osta. (Vehkalahti 2014, 11.)

4.1  Maarallinen ja laadullinen tutkimus

Kun tutkimusta aletaan suunnittelemaan, tulee ensin valita tutkimustyyppi. Empiirinen tutki-
mus voidaan jakaa kahteen paaryhmaan, kvantitatiiviseen ja kvalitatiiviseen. Kvalitatiivisella
eli laadullisella tutkimuksella tarkoitetaan tutkimusta, joka vastaa kysymyksiin miksi, miten
ja millainen. Laadullisissa tutkimuksissa otanta on usein pieni ja taman myota tutkimusai-
neisto on melko suppea. Laadullisessa tutkimuksessa tiedonkeruu tapahtuu usein syvahaastat-
teluina tai ryhmakeskusteluina. Toiminnan kehittamisessa, vaihtoehtojen etsinnassa tai sosi-
aalisten ongelmien tutkimisessa kaytetaan usein laadullista tutkimusta. Tutkimusaineiston ka-
sittely on tassa tutkimusmuodossa usein haastavaa ja tasta syysta nykyisin harvemmin kayte-
taan laadullista menetelmaa. (Heikkila 2014; Nummenmaa, Holopainen & Pulkkinen 2014,
16.)

Kvantitatiivisella eli maarallisella tutkimuksella tarkoitetaan tilastollista tutkimusta, joka an-
taa vastauksen kysymyksiin mika, missa, kuinka paljon ja kuinka usein. Maarallisessa tutki-

muksessa tutkimusaineistot ovat usein suuria ja vastaajia paljon. (Nummenmaa, Holopainen &
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Pulkkinen 2014, 16.) Heikkilan (2014) mukaan maarallinen tutkimus tehdaan yleensa kyselylo-
makkeella, joko perinteisena paperiversiona tai nykyisin hyvin yleisesti sahkoisella kyselylo-
makkeella. Muita vaihtoehtoja maarallisen tutkimuksen tiedonkeruussa on henkilokohtaiset
haastattelut, jossa kaytetaan valmista lomakepohjaa ja vastausvaihtoehtoja. Maarallinen tut-

kimus on mahdollista tehda myos puhelinhaastatteluna.
4.2  Sahkoisen kyselytutkimuksen laatiminen

Perinteinen tapa kerata tutkimusaineistoa on kyselylomake ja paperinen kyselylomake on jo
pitkaan ollut kaytossa. Taman rinnalle on tullut sahkoinen kyselylomake, jota pystytaan jaka-
maan sahkopostiviesteilla, eri sosiaalisen median kanavissa tai kyselyn voi tayttaa yrityksen
nettisivuilla. 1930-luvulta alkaen kyselylomakkeet ovat toimineet tarkeana aineistonkeruume-
netelmana. (Valli & Aarnos 2018, luku 1.) Tutkimuksissa, joissa halutaan selvittaa esimerkiksi
tutkittavien asenteita, arvoja, mielipiteita tai kokemuksia sopii kyselylomake naihin tutki-
muksiin erityisen hyvin. Kyselylomakkeella tehtaessa saadaan tulokset numeraalisessa muo-
dossa, jolloin niiden analysointi on helpompaa. Kyselylomakkeen avulla on haastavampi saada
monipuolista aineistoa, jota taas haastattelemalla pystytaan saamaan. Vaikka kyselylomak-
keessa olisi avoimia kysymyksia, ei naihin vastata useinkaan niin syvallisesti, kuin haastattelu-
kyselyssa. Tahan saattaa olla syyna esimerkiksi se, ettei vastaaja ole tottunut ilmaisemaan it-
seaan kirjallisesti. (Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2020, 25-26.)

Kyselylomaketta laatiessa tulee olla huolellinen kysymysten asettelussa ja muotoilussa. Eniten
virheita tutkimustuloksiin aiheuttaa kysymysten muoto. Tulokset vaaristyvat, kun vastaaja ei
ymmarra kysymysta samalla tavalla kuin kysymyksen kysyja on sen tarkoittanut. Tarkkuus sa-
namuotoja valitessa on tarkeaa. Epamaaraiset ja hailyvat sanamuodot johtavat helposti vir-
heellisiin tuloksiin. Kysymyksia laatiessa tulee ottaa huomioon, etta kysymykset ovat yksiselit-

teisia eika naiden avulla saa johdatella vastaajaa. (Valli & Aarnos 2018, luku 1.)

Tahtisen, Laakkosen & Brobergin (2020, 26-27) mukaan kyselytutkimusta tehdessa on hyva va-
rata riittavasti aikaa kyselyn suunnitteluun ja laatimiseen. Kun aikaa on varattu riittavasti,

pystytaan kiinnittamaan huomiota kysymysten muotoiluun. Kyselytutkimuksen laadinta on
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kaikkein tarkein vaihe kyselytutkimuksen onnistumisen kannalta. Kuviossa 13 on kuvattu kyse-

lytutkimuslomakkeen teon eri vaiheet.

Lomakkeen Lomakkeen Lomakkeen

suunniteluvaihe laatiminen testaus

Kuvio 13: Kyselytutkimuslomakkeen teon eri vaiheet (Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2020,
26-27)

Kuvion 13 mukaisesti kyselytutkimuksen laatimisen voi jakaa kolmeen osaa, suunnitteluvaihe,
laatiminen ja testaus. Lomakkeen suunnitteluvaiheessa maaritellaan tutkimuksen tavoite ja
ongelmat. Kysymystyyppien maarittely kuuluu myos lomakkeen suunnitteluvaiheeseen. (Heik-
kila 2014, 45.) Kyselylomakkeeseen voi olla seka suljettuja ja avoimia kysymyksia ja naiden
maarittelyssa tulee ottaa huomioon tutkimusongelma, kyselyn vastaajat seka aineiston analy-
sointitapa. Kysymysten vastausmuoto tulee ottaa huomioon lomakkeen suunnitteluvaiheessa.
Vastausmuoto maaraytyy tutkimuksesta tarvittavan informaation mukaan. (Tahtinen, Laakko-
nen & Broberg 2020, 27-28.)

Lomakkeen laatiminen on kyselylomakkeen teon toinen vaihe. Kyselylomake kannattaa aloit-
taa taustatiedoilla ja edeta aina helpoimmista kysymyksista vaikeimpiin. Kysymykset on hyva
lajitella asiakokonaisuuksien ja aikajarjestyksen mukaan. Kysymyksia laatiessa tulee ottaa

ja aina kun vastaustapa muuttuu, tulee tahan kohtaa laittaa ohjeet uudesta tavasta vastata.
Montaa erilaista vastaustapaa tulee valttaa. Kyselylomaketta laatiessa tulee kieliasuun kiin-
nittaa huomiota. Lomakkeessa tulee valttaa epaselvia tai vaikeita kasitteita. Naita kayttaessa
riski vaarinymmarrykselle on suuri. Kieliasun tulee puhutella vastaajaa ja kysymysten olla sel-
keita ja yksiselitteisia. (Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2020, 28-29.)

Lomakkeen laatimisen kolmas vaihe on testaus. Esitestauksen avulla pystytaan arvioimaan ja
parantamaan kyselylomakkeen kysymysosioita. Testauksen pyritaan loytamaan lomakkeessa
olevat asiavirheet, kirjoitusvirheet seka voidaan tarpeen mukaan lisata tai poistaa kysymyk-

sia. Testauksella pystytaan myos mittaamaan vastaukseen kaytettavaa aikaa ja vastaamisen
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haastavuutta. (Heikkila 2014, 58.) Testauksella pystytaan tarvittaessa tarkentamaan tai
muokkaamaan ohjeistusta. Tulosten yhtenaisyytta voidaan parantaa testauksen avulla. Kaiken
kaikkiaan testauksen avulla pystytaan parantamaan kyselyn luotettavuutta ja tulosten paik-
kansapitavyytta. (Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2020, 29-20.)

4.3  Tutkimustulokset

Kyselytutkimuksen paatyttya on aika tutustua siita saatuun aineistoon. Aineiston kasittely
kannattaa aloittaa tutustumalla aineistoon ja tehda ensihavainnot tasta. Aineiston havain-
nointiin liittyy erilaisten kuvien ja taulukoiden tekoa seka tunnuslukujen tutkimista. Hyvan
pohjan varsinaiselle analyysille luo aineiston hyva esikasittely. Tama auttaa loytamaan mah-

dolliset virheet, joita ei pystyta koskaan taysin valttamaan. (Vehkalahti 2008, 51.)

Heikkilan (2014, 72) mukaan tutkimustulokset tulee esittaa selkeasti ja ryhmitella ne asiako-
konaisuuksien mukaan. Tutkimuksessa mukana olleet kysymysten tulokset tulee kasitella tut-
kimustuloksissa, vaikka naihin ei olisikaan saatu vastauksia. Myos negatiiviset tulokset tulee
esitella. Tulosten esittelyssa helpottaa, kun tulokset on havainnollistettu taulukoin ja kuvioin.
Tuloksiin on hyva nostaa esille suoria lainauksia tutkimuksesta. Tulosten lukemista helpottaa,
jos tutkimuksen keskeisista tuloksista tehdaan yhteenveto, joka voi olla esimerkiksi taulukon
tai kuvion muodossa. Tutkimustuloksista tehdaan lopuksi viela yhteenveto ja johtopaatokset.
Johtopaatoksissa tuloksia vertaillaan aiempaan tietoon ja tehdaan naista tarvittavat tulkin-
nat. Johtopaatoksiin kirjataan usein jokin kehitysehdotus, malli tai prosessi, joihin tutkimus-

tulokset antavat aihetta.

5 Opinnaytetyon menetelmat ja aineiston keraaminen

Opinnaytetyo koostuu kahdesta osasta, joista ensimmainen osuus on tutkimuksellinen osuus ja
toinen osa on kehittamistyo. Tutkimus toteutettiin maarallisena tutkimuksena. Paadyimme
maaralliseen tutkimukseen, koska tata kautta saimme kattavamman kuvan henkiloston tyohy-
vinvoinnin tilasta seka pystyimme toteuttamaan kyselyn anonyymina. Tutkimuksen kohde-
ryhma oli suuri, joten tamakin tuki tutkimusmenetelman valintaa. Ensimmaisessa osassa

teimme sahkoisen kyselytutkimuksen Yritys X:n henkilostolle ja toisessa osassa laadimme



tyohyvinvointisuunnitelman yritykselle. Kuviossa 14 on opinnaytetyo jaettu kolmeen ryhmaan,

jossa tietoperustan osuus on toiminut seka kyselyn etta kehittamistyon pohjana.

Tietoperusta

e Tyohyvinvointi
e Tyohyvinvointisuunnitelma
e Sahkoinen kyselytutkimus

Kysely

e Fyysinen tyohyvinvointi

¢ Psyykkinen tyohyvinvointi
e Sosiaalinen tyohyvinvointi
e Tyosuhde-edut

Tyohyvinvointi-suunnitelma

eTyohyvinvointi
eTavoitteet
ePelisdadnnot
*Tyontekijan vastuut
eTybnantajan vastuut
eTurvallisuus
*Tyosuhde-edut
eSeuranta

Kuvio 14: Opinnaytetyoprosessin sisalto vaiheittain

Opinnaytetyo aloitettiin kuvion 14 mukaisesti tietoperustaosuuden teolla, josta saimme hyvan
pohjan rakentaa kyselytutkimusta Yritys X:lle. Opinnaytetyon toinen vaihe koostui kyselytutki-
muksesta. Tutkimus toteutettiin sahkoisena kyselytutkimuksena ja alustana toimi Microsoft
Forms-ohjelmalla. Kyselylomakkeen laatiminen lahti liikkeelle toimeksiantajan kanssa kay-
dylla keskustelulla, jossa yhdessa mietimme kyselyn sisaltoa ja tavoitteita. Laadimme kyselyn
lokakuun aikana. Kavimme viela ennen julkaisua lomakkeen lapi toimeksiantajan kanssa,
jonka jalkeen teimme tarvittavat muutokset kyselyyn. Kysely oli avoinna 6.11.-27.11. Lahe-
timme kyselyn saatekirjeineen toimeksiantajalle ja han valitti kyselyn yrityksen henkilostolle.
Sahkaoinen kyselytutkimus (Liite 1) oli jaettu neljaan paaosaan; fyysiseen, psyykkiseen ja sosi-
aaliseen tyohyvinvointiin seka tyosuhde-etuihin. Jokaisesta osa-alueesta esitettiin kaksi kysy-

mysta. Lisaksi kyselyssa oli nelja taustakysymysta ja kaksi kysymysta liittyen tulevaan
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tyohyvinvointisuunnitelmaan. Tyohyvinvointisuunnitelman laadintaprosessi on kuvattu tarkem-

min kappaleessa 7.

6  Kyselytutkimuksen tulokset

Sahkoinen kyselytutkimus oli opinnaytetyon tutkimuksellinen osuus. Kyselytutkimuksen tavoit-
teena oli selvittaa Yritys X:n tyohyvinvoinnin nykytilaa seka kartoittaa tyosuhde-etujen kay-
tettavyytta seka kehitysehdotuksia. Sahkoinen kyselylomake (Liite 1) sisalsi yhteensa 15 kysy-
mysta. Kyselylomakkeen kysymyksista yhdeksan oli pakollisia ja loput kuusi kysymysta olivat
avoimia kysymyksia, joihin vastaaja sai halutessaan vastata. Ensimmaisessa osuudessa selvi-
tettiin taustatietoja vastaajasta. Tyohyvinvoinnin nykytilaa kartoitettiin fyysisen, psyykkisen
ja sosiaalisen tyohyvinvoinnin kysymyksilla. Viimeisessa osuudessa selvitettiin nykyisten tyo-
suhde-etujen tarkeytta ja kartoitettiin toiveita uusista tyosuhde-eduista. Lopuksi vastaajien
oli mahdollista esittaa toiveita tulevaan tyohyvinvointisuunnitelmaan seka antaa avointa pa-

lautetta liittyen tyohyvinvointiin.

Kyselyyn vastasi yhteensa 77 tyontekijaa, joista 49 vastausta oli tuotannosta ja 28 vastausta
toimihenkiloilta. Toimihenkiloihin lukeutuvat yrityksen johto ja logistiikkakeskuksen esihenki-
lot, myynti-, markkinointi-, talous- ja henkilostoosasto. Tuotannolla tarkoitetaan logistiikka-
keskuksen eri tyotehtavissa tyoskentelevia. Kysely toteutettiin anonyymina, joten yksittaisen
vastaajan tuloksia ei pystytty kyselysta saamaan selville. Jokaisen kysymyksen tulokset on
analysoitu erikseen ja taman perusteella tehty kuviot esille nousseista asioista. Kyselyn tulos-
ten avulla laadimme Yritys X:lle tyohyvinvointisuunnitelman, jonka sisalto on kuvattu kappa-

leessa 7.

6.1  Taustakysymykset

Henkilostolta kysyttiin nelja taustakysymysta. Taustakysymyksien avulla selvitimme vastaajien

ikaa, tyoskentelyosastoa, tyosuhteen muotoa ja kestoa. Kuviosta 15 selviaa vastaajien ika.
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VASTAAIJIEN IKAJAKAUMA (N=77)

31-50-vuotias
51%

Kuvio 15: Vastaajien ikajakauma

Kuviossa 15 selviaa, etta kyselyyn vastanneista hieman yli puolet vastaajista oli 31-50-vuoti-
aita. Vastaajista yli 50-vuotiaita oli 34 % ja 18-30-vuotiaita oli 15 %. Tammikuussa 2024 yrityk-
sessa tyoskentelevien toimihenkiloiden ikajakauma oli 21-62 vuotta. Tuotannossa tyoskentele-
vien ikajakauma oli 18-74 vuotta. Kysely toteutettiin marraskuussa 2023, jolloin yrityksessa
tyoskenteli alle 18-vuotiaita kausityontekijoita, mutta emme saaneet yhtaan vastausta heilta.

Kuviossa 16 kuvataan vastaajien tyoskentelyosastoa.

TYOSKENTELYOSASTO (N=77)

Tuotanto 64%

Kuvio 16: Vastaajien tyoskentelyosasto

Kyselyyn vastanneista 64 % tyoskentelee tuotannossa ja 36 % toimihenkiloina. Yritys X:ssa

tyoskenteli 208 tyontekijaa tammikuussa 2024, joista tuotannon puolella 146 tyontekijaa ja
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toimihenkiloina 62 tyontekijaa. Koko kyselyn vastausprosentti oli 37 %. Tuotannon vastauspro-

sentti oli 34 % ja toimihenkiloista kyselyyn vastasi 45 %. Yrityksen henkilostosta toimihenkilot

TYOSUHTEEN MUOTO (N=77)

Maardaikainen
tyontekija; 12%

Vakituinen
tyontekija;
88%

Kuvio 17: Vastaajien tyosuhteen muoto

Vastaajista 88 % on vakituisia tyontekijoita ja maaraaikaisia tyontekijoita oli 12 %. Tammi-
kuussa 2024 yrityksessa tyoskenteli 161 vakituista tyontekijoita ja 47 maaraaikaista tyonteki-
jaa. Vakituisista tyontekijoista kyselyyn vastasi 42 % ja maaraaikaisista tyontekijoista 19 %

vastasi kyselyyn. Kuviossa 18 kuvataan vastaajien tyosuhteen kestoa.

TYOSUHTEEN KESTO (N=77)

1-3 vuotta; 21%

Yli kolme
vuotta; 64%

Kuvio 18: Vastaajien tyosuhteen kesto
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Kuviota 18 tarkasteltaessa voidaan tulkita, etta Yritys X:ssa tyosuhteet ovat pitkakestoisia.
Vastaajista suurin osa, 64 % on tyoskennellyt Yritys X:ssa yli kolme vuotta. Vastaajista 1-3

vuotta on tyoskennellyt 21 % ja alle vuoden tyosuhteessa olevista kyselyyn vastasi 16 %.
6.2  Fyysinen tyohyvinvointi

Kyselytutkimuksen ensimmainen osa-alue oli fyysisen tyohyvinvoinnin nykytilan selvittaminen.
Tulokset analysoitiin kaikkien vastaajien kesken. Lisaksi analysoimme tuotannon ja toimihen-
kiloiden vastaukset erillisiin kuvioihin. Kuviossa 19 nakyy kaikkien vastaajien kokemukset

omasta fyysisesta tyohyvinvoinnista.

Arvioi seuraavia fyysisen hyvinvoinnin osa-alueita omasta
kokemuksesta (N=77)

Syon terveellisesti [ NG 51% 18%  6%1%
Tunnen itseni fyysisesti terveeksi || N NNTNESSEEE 38% 10% 17% 1%
Minulla on toimivat tyévalineet ja laitteet tyoni
o nect] e 43% g 2% %
tekemiseen

Liikun saannéllisesti vapaa-ajalla | NENGTNECEEEE 30% 2% 14% [8%

Ao s s w w ww
Nukun riittavasti | S 42% 19% 14% 5%
Tyoterveyden palvelut ovat riittavat [ NG 35% 26% 13% B%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Tdysin samaa mielta Jokseenkin samaa mielta M Ei samaa eika eri mielta

Jokseenkin eri mielta B Tdysin eri mielta

Kuvio 19: Kaikkien vastaajien arvio fyysisesta hyvinvoinnista

Kuviota 19 tarkasteltaessa voidaan todeta, etta suurella osalla vastaajista on positiivinen na-
kemys omasta fyysisesta tyohyvinvoinnistaan. Yli puolet kaikista vastaajista vastasi jokaiseen
vaittamaan joko ”taysin samaa mielta” tai ”jokseenkin samaa mielta”. Parhaat tulokset vait-
tamista saivat ”syon terveellisesti” ja “tunnen itseni fyysisesti terveeksi”. Vastaajista 74 %
kokee paasaantoisesti syovansa terveellisesti. Useimmiten fyysisesti terveeksi itsensa kokivat
72 % vastaajista. Heikommat tulokset tulivat vaittamille "tyopaikalla on otettu huomioon tyon
fyysinen kuormittavuus, esimerkiksi ergonomia” ja "minulla on toimivat tyovalineet ja lait-

teet tyoni tekemiseen”. Vastaajista 30 % oli sita mielta, etta tyopaikalla ei ole taysin otettu
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huomioon tyon fyysista kuormittavuutta. Vastaajista 26 % koki useimmiten tyovalineet ja lait-
teet puutteellisiksi. Kyselyssa oli mahdollista halutessaan perustella vastausta liittyen fyysi-
seen hyvinvointiin. Avoimia kommentteja tuli 20 kappaletta. Avoimissa vastauksissa nousi
esiin muun muassa tyovalineiden riittamattomyys ja vialliset laitteet. Yksi vastaajista kuvaili

aihetta seuraavasti:

"Tyovalineita ei ole riittavasti. Tyohon kuuluu paljon raskasta nostamista seka
vetamista hankalista paikoista. Tyoterveysetuja on vahennetty eika omalle laa-

karille saa yleensa aikoja kuin paivien paasta.”

Myos haasteet saada aikoja tyoterveyteen nakyi avoimissa vastauksissa. Kuviossa 20 nakyy eri-

teltyna tuotannon vastaukset.

Arvioi seuraavia fyysisen hyvinvoinnin osa-alueita omasta
kokemuksesta (N=49, tuotanto)

syon terveellisesti || SN 55% 14% 8% 2%
Liikun sdannollisesti vapaa-ajalla _ 29% 12% 14% -
Tyoterveyden palvelut ovat riittavat _ 39% 29% 6% .
Nukun riittavasti ||| 43% 20% 16% 2%

Tunnen itseni fyysisesti terveeksi _ 35% 12% 24% '%

Minulla on toimivat tyévalineet ja laitteet tyoni

. 10% 439 9 319 8%

tekemiseen e 8% %
Tyopaikalla on otettu huomioon tyén fyysinen
. . . 41% 8% 35%
kuormittavuus esim. ergonomia . 2 2 . -
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Tdysin samaa mielta Jokseenkin samaa mieltd M Ei samaa eika eri mielta

Jokseenkin eri mielta B Tdysin eri mielta

Kuvio 20: Tuotannon vastaajien arvio fyysisesta hyvinvoinnista

Kuviosta 20 selviaa, etta tuotannon vastauksissa on enemman hajontaa. Tuotannon vastauk-
sista selkeasti positiivisimmin erottuu terveellinen syominen ja tahan vastasi joko ”taysin sa-
maa mielta” tai ”jokseenkin samaa mielta” 75 % vastaajista. Eniten ”ei samaa eika eri
mielta” tuotannosta vastattiin vaittamiin ”tyoterveyden palvelut ovat riittavat” ja ”nukun
riittavasti”. Neljannes tuotannon vastaajista ei ottanut kantaa vaittamaan ”nukun riittavasti”
ja 29 % vastaajista ei tuonut mielipidettaan esille vaittamassa ”tyoterveyden palvelut ovat
riittavat”. Eniten eri mielta oltiin vaittamien “tyopaikalla on otettu huomioon tyon fyysinen

kuormittavuus, esim. ergonomia” ja "minulla on toimivat tyovalineet ja laitteet tyoni



50

tekemiseen” kohdalla. Tuotannon vastaajista lahes puolet (47 %) koki ettei tyon fyysista kuor-
mittavuutta ole otettu tarpeeksi huomioon. Lisaksi hieman yli kolmanneksen (39 %) mielesta

tyon tekemiseen ei ole riittavasti toimivia tyovalineita ja laitteita.

Avoimeen kysymykseen vastauksia saimme tuotannon vastaajilta yksitoista kappaletta. Tuo-
tannon vastaajien avoimissa kommenteissa jokaisessa nousi esiin tyovalineiden riittamatto-
myys. Vastaajat kokivat lisaksi, etta tyovalineet ja laitteet eivat tue tyoergonomiaa. Esimer-
kiksi saadettavia poytia kaivataan tuotannon puolelle. Muita fyysiseen tyohyvinvointiin vaikut-
tavia esiin tulleita asioita oli muun muassa vialliset tai puutteelliset tyovalineet. Kuviossa 21

kuvataan toimihenkiloiden arviota omasta fyysisesta hyvinvoinnista.

Arvioi seuraavia fyysisen hyvinvoinnin osa-alueita omasta
kokemuksesta (N=28, toimihenkilot)

TyoOpaikalla on otettu huomioon tyon fyysinen e B
kuormittavuus esim. ergonomia 8
Minulla on toimivat tyévalineet ja laitteet tyoni
. % 43% 7% 4%
tekemiseen
Tunnen itseni fyysisesti terveeksi [  NRMBIESEE 43% 7% 4%
Liikun saannollisesti vapaa-ajalla | NENESE 32% 1% 14% 5%
syon terveellisesti | NG 43% 25% 4%
Nukun riittavasti || NGB 39% 18% 1% 1%
Tyéterveyden palvelut ovat riittavat [ NGNGB 29% 21% 25%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
MW Tdysin samaa mielta Jokseenkin samaa mielta Ei samaa eika eri mieltd
Jokseenkin eri mielta B Taysin eri mielta

Kuvio 21: Toimihenkiloiden arvio fyysisesta tyohyvinvoinnista

Kuviota 21 tarkasteltaessa voidaan todeta, etta toimihenkilot kokevat oman fyysisen hyvin-
voinnin olevan hyvalla tasolla. Kaikki vastanneet toimihenkilot kokevat, etta tyon fyysisen
kuormittavuus on otettu paasaantoisesti hyvin huomioon. Huomion arvoista tassa kohtaan on
tuotannon ja toimihenkiloiden taysin erilaiset nakemykset fyysisen tyon kuormittavuudesta ja
siita, miten tama on otettu tyopaikka huomioon. Lahes yhdeksan kymmenesta (89 %) vastan-
neesta toimihenkilosta koki tyovalineiden ja laitteiden olevan paaosin kunnossa. Eniten “tay-
sin eri mielta” vastauksia sai vaittama ”nukun riittavasti”. Toimihenkiloista 11 % ei koe nuk-
kuvansa riittavasti. Eniten ”jokseenkin eri mielta” vastauksia sai vaittama ” tyoterveyden pal-
velut ovat riittavat”. Vastaajista 25 % koki tyoterveyden palvelut jokseenkin riittamattomina.

Avoimissa kommenteissa myos toimihenkiloiden kohdalla nousi esiin haaste saada aikoja
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tyoterveyshuoltoon. Yhdessa vastauksessa haasteena koettiin tyoterveyden ajanvarausjarjes-

telma.

Fyysisista tyohyvinvointia koskevaan avoimeen kysymykseen vastasi yhdeksan toimihenkiloa.
Toimihenkiloiden kommenteissa eniten mainintoja sai tyoterveyshuolto ja tasta mainittiin
kuudessa kommentissa. Tietoteknisten laitteiden uudistamista toivottiin kahdessa kommen-

tissa. Yhdessa kommentissa nostettiin esiin tyotuolien heikko kunto ja huono ergonomia.
6.3  Psyykkinen terveys

Kyselytutkimuksen toinen osa-alue oli psyykkisen hyvinvoinnin nykytilan selvittaminen. Psyyk-
kinen hyvinvointi analysoitiin kaikkien vastanneiden kesken seka tuotannon ja toimihenkiloi-
den osalta erikseen. Kuviossa 22 esitetaan kaikkien vastanneiden arvio omasta psyykkisesta

hyvinvoinnista.

Arvioi seuraavia psyykkisen hyvinvoinnin osa-alueita omasta
kokemuksesta (N=77)

Tunnen omat vahvuuteni ja kehittdmiskohteeni | NGRS 60% TAN3%1%
Tiedan mitd minulta odotetaan tydssani | EGTGNESGEEE 47% 10% 5%[3%
Koen, ettd tyo tarjoaa riittavasti haastetta || NGNTNEEEE 38% 19%  4%5%
Uskallan ilmaista oman mielipiteeni tydpaikalla | NGNS 36% 16%  12% [8%|
Pystyn jattdmaan tydasiat tydpaikalleni enkd mieti niita
v yosse TP =7 38% 6% 2% M
vapaa-ajalla
Nautin tydstdni ja tunnen itseni tyytyvaiseksi tehdessani
e EELTE a2 ws . 17% NS
Saan riittavasti tukea tyoni suorittamiseen | NI 38% 19% 17% 5%
Minulla on aikaa ja voimavaroja ndhda laheisid vapaa-
e P 30 6% 1% 8%
ajalla
TyOnantajani tarjoaa mahdollisuuden osaamiseni T e e 13% 6%
kehittamiseen ja oppimiseen . . 8
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Taysin samaa mielta Jokseenkin samaa mielta Ei samaa eikd eri mieltd

Jokseenkin eri mielta M Taysin eri mieltd

Kuvio 22: Kaikkien vastaajien arvio psyykkisesta hyvinvoinnista

Kuviosta 22 selviaa, etta Yritys X:n henkilosto kokee itsensa paasaantoisesti psyykkisesti ter-
veiksi. Yli puolet vastaajista vastasi jokaiseen psyykkista hyvinvointia koskevaan vaittamaan
joko ”"taysin samaa mielta” tai ” jokseenkin samaa mielta”. Yritys X:n vastaajat kokevat tun-

tevansa omat vahvuudet ja kehittamisenkohteet paasaantoisesti hyvin. Tahan vaittamaan
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vastasi joko ”taysin samaa mielta tai ”jokseenkin samaa mielta” nelja viidesta (82 %) vastaa-
jasta. Samaan vaittamaan tuli vahiten ”jokseenkin eri mielta” tai taysin eri mielta” vastauk-
sia. Vaittama ”pystyn jattamaan tyoOasiat tyopaikalleni enka mieti niita vapaa-ajalla” sai eni-
ten joko ”jokseenkin eri mielta” tai "taysin eri mielta” vastauksia. Joka kolmas vastaaja koki,
ettei pysty jattamaan tyoasioita tyopaikalleen vaan mietti niita myos vapaa-ajalla. Psyykki-
seen terveyteen liittyen vaittamien jalkeen vastaajilla oli mahdollista perustella vastauksiaan
avoimessa kysymyksessa. Avoimeen kysymykseen vastauksia saatiin 14 kappaletta. Kuviossa 23

on tuotannon vastaajien kokemuksia psyykkisesta hyvinvoinnista.

Arvioi seuraavia psyykkisen hyvinvoinnin osa-alueita omasta
kokemuksesta (N=49, tuotanto)

Tieddn mitd minulta odotetaan tyésséni | NGNGB 37% 16% 6% 2%
Tunnen omat vahvuuteni ja kehittamiskohteeni | NEESEN 53% 20%  4%2%
Koen, ettd tyo tarjoaa riittavasti haastetta || NG 35% 24% 6% 8%
Pystyn jattamaan tyoasiat tyopaikalleni enka mieti niita
v yome op oo ;% 4% 3% W%
vapaa-ajalla
Saan riittavasti tukea tyéni suorittamiseen | G2 33% 20% 18% 6%
Minulla on aikaa ja voimavaroja ndhda laheisid vapaa-
: e T O 3 6% 20% 8%
ajalla
Uskallan ilmaista oman mielipiteeni tydpaikalla || G 35% 18% 16% [112%
Nautin tyostani ja tunnen itseni tyytyvaiseksi
e 35% 14% 22%
tehdessani ty6ta L 16% . . . 2%
TyOnantajani tarjoaa mahdollisuuden osaamiseni
e . . 24% 33% 18%
kehittamiseen ja oppimiseen L 16% 8 . o 8%l
0% 20% 40% 60% 80% 100%
M Tdysin samaa mielta Jokseenkin samaa mielta Ei samaa eika eri mieltd

Jokseenkin eri mielta B Tdysin eri mielta

Kuvio 23: Tuotannon vastaajien arvio psyykkisesta hyvinvoinnista

Kuviosta 23 selviaa, etta tuotannon vastaajat ovat tietoisia tyoantajan odotuksista tyon suo-
rittamisen suhteen. Vastaajista 76 % vastasi vaittamaan ” tiedan mita minulta odotetaan tyos-
sani” joko “taysin samaa mielta” tai ”jokseenkin samaa mielta”. Omat vahvuudet ja kehitta-
miskohteet tunnettiin vastaajien kesken hyvin. Vastaajista 73 % vastasi tahan joko ”taysin sa-
maa mielta” tai ”jokseenkin samaa mielta”. Tuotannon 37 % vastaajista on haasteita jattaa
tyoasiat tyopaikalleen ja olla miettimatta niita vapaa-ajalla. Kolmannes (34 %) vastaajista

koki, ettei nauti tyostaan eika koe tyytyvaisyytta tyota tehdessaan. Yli puolet (59 %)
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tuotannon vastaajista kokee, ettei tyonantaja tarjoa riittavasti mahdollisuuksia osaamisen ke-

hittamiseen ja oppimiseen tai eivat halunneet ottaa kantaa tahan vaittamaan.

Psyykkiseen hyvinvointiin liittyvaan avoimeen kysymykseen vastauksiaan perusteli kymmenen
tuotannon vastaajaa. Vastauksissa korostui tyytymattomyys uuteen tyoaikasuunnitteluun. Yksi

tyontekija kuvaili ongelmaa seuraavasti:

”Pidan tyonteosta yleensakin mutta epatasa-arvoa en hyvaksy. Meita ei koh-
della tasavertaisina. Myos uuden Sympa-ohjelman myota osa tyontekijoista te-
kee edelleen tyovuoroa klo 7-15 kun taas osalla vuorot voi vaihdella paljonkin.
Ohjelman myota voi myos ruokatauko ajoittua klo yhdeksaan aamulla mika tun-

tuu kohtuuttomalta.”

Kymmenesta vastauksesta neljassa mainittiin tyoaikasuunnittelun vaikuttavan negatiivisesti
omaan psyykkiseen hyvinvointiin. Avoimissa kysymyksissa nousi esille pelko tuoda omia mieli-
piteitaan esille, koska koetaan, etta niihin reagoidaan negatiivisesti. Kahdessa avoimessa vas-
tauksessa koettiin, etta tyopaikalla kohdellaan tyontekijoita epatasa-arvoisesti. Kuviossa 24

on kuvattuna toimihenkiloiden arvioita heidan psyykkisesta hyvinvoinnistaan.

Arvioi seuraavia psyykkisen hyvinvoinnin osa-alueita omasta
kokemuksesta (N=28, toimihenkilot)

Tunnen omat vahvuuteni ja kehittamiskohteeni | NGBS 71% 4%
Tieddn mitd minulta odotetaan tydssani | NGBS 64% 4%48%
Koen, etta tyd tarjoaa riittavasti haastetta || NNRNIEEEEEE 43% 11%
Uskallan ilmaista oman mielipiteeni tydpaikalla [ N R 39% 11% 4%
Nautin tyostani ja tunnen itseni tyytyvaiseksi tehdessani
e e Caw sa% 10% " 79% 8%
Tyonantajani tarjoaa mahdollisuuden osaamiseni
yonamapn eroms manee e % 39% 25% 4okl
kehittamiseen ja oppimiseen
Saan riittavasti tukea tydni suorittamiseen | INEGSEENN 46% 18% 14% 4%
Minulla on aikaa ja voimavaroja nahda laheisia vapaa-
ol T T % 1% (7%
Pystyn jattamaan tyodasiat tyopaikalleni enka mieti niita
e ! vapaaYajZIIa L% 43% 1% 2% L
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Tdysin samaa mielta Jokseenkin samaa mielta Ei samaa eika eri mieltd
Jokseenkin eri mielta B Taysin eri mielta

Kuvio 24: Toimihenkiloiden arvio psyykkisesta tyohyvinvoinnista
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Kuviota 24 tarkasteltaessa voidaan todeta, etta toimihenkilot kokevat oman psyykkisen hyvin-
voinnin paasaantoisesti hyvaksi. Yli 60 % toimihenkiloiden vastaajista vastasi jokaiseen vaitta-
maan ”taysin samaa mielta” tai ”jokseenkin samaa mielta”. Toimihenkilot tuntevat omat vah-
vuutensa ja kehittamiskohteensa erittain hyvin. Vastaajista 96 % vastasi tahan vaittamaan
joko “taysin samaa mielta” tai ”jokseenkin samaa mielta”. Huomion arvoista toimihenkiloiden
vastauksissa oli, etta vaittamat “tunnen omat vahvuuteni ja kehittamiskohteeni” ja koen,
etta tyo tarjoaa riittavasti haastetta” eivat saaneet yhtaan joko “taysin eri mielta” tai ”jok-
seenkin eri mielta” vastauksia. Myos vaittama “uskallan ilmaista oman mielipiteen” ei saanut

yhtaan ”taysin eri mielta” vastausta.

Avoimeen kysymykseen saatiin nelja vastausta toimihenkiloiden vastaajilta. Myos toimihenki-
loiden vastauksissa nousi esiin pelko tuoda omia mielipiteita esille ja pyytaa apua. Yhden vas-
taajan mielesta tyopaikalla vallitsee karkas kommunikaatiokulttuuri. Kahdessa vastauksessa
tuli ilmi esihenkilon luottamuksen ja tuen puute tyontekijoita kohtaan. Yksi vastaaja koki,

ettei paase kehittymaan tyossaan eika tyonantaja tarjoa riittavasti koulutusmahdollisuuksia.
6.4  Sosiaalinen tyohyvinvointi

Kyselyn kolmas osa-alue koski sosiaalista tyohyvinvointia ja sen nykytilan selvittamista Yritys
X:ssa. Vastauksia analysoitiin kaikkien vastanneiden kesken seka erikseen tuotannon ja toimi-
henkiloiden osalta. Kuviossa 25 on kaikkien vastanneiden arvio omasta sosiaalisesta tyohyvin-

voinnistaan.

Arvioi seuraavia sosiaalisen hyvinvoinnin osa-alueita
omasta kokemuksesta (N=77)

Tydpaikallani on toisia tukeva ja kannustava ilmapiiri || NGNGESE 43% 17%  10% 5%
Ty6paikallani on toimivat pelisdannst | EEE 45% 13% 26% 6%
Esihenkildni huolehtii tydhyvinvoinnistani || SN 35% 27% 12% [9%
Tyésuhde-edut tukevat tydhyvinvointiani |58l 38% 23% 19% [10%
Tyonantajani on kiinnostunut henkildston
S [9% | 38% 19% 18% 16%
hyvinvoinnista
Saan riittavasti palautetta tekemastani tyosta | IESE 34% 19% 27% 8%
Tydtehtavit jakautuvat tasapuolisesti | S 34% 19% 29% 8%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
M Taysin samaa mieltd Jokseenkin samaa mielta Ei samaa eikd eri mieltd
Jokseenkin eri mielta Taysin eri mielta

Kuvio 25: Kaikkien vastaajien arvio sosiaalisesta tyohyvinvoinnista
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Kuviosta 25 selviaa, etta sosiaalinen tyohyvinvointi on saanut heikommat tulokset verrattuna
fyysiseen ja psyykkiseen hyvinvointiin. Tuloksista voidaan havaita, etta sosiaalista tyohyvin-
vointia koskevista vaittamista vain kolmeen ylimpaan on yli 50 % vastaajista vastannut joko
”taysin samaa mielta” tai ”jokseenkin samaa mielta”. 16 % vastaajista kokee, ettei tyonan-
taja ole millaan tavalla kiinnostunut henkiloston hyvinvoinnista ja 18 % vastaajista vastasi ta-
han vaittamaan ”jokseenkin eri mielta”. Hieman yli kolmannes vastaajista (37 %) koki, ettei
tyotehtavat jakaudu tasapuolisesti. Yli puolet (54 %) vastaajista koki, etta paasaantoisesti
tyopaikalla on toimivat pelisaannot. Kuitenkin lahes kolmannes (32 %) vastaajista koki, etta
pelisaannot ovat puutteelliset tai niita ei ole. Sosiaalisen tyohyvinvoinnin vaittamien vastauk-
sia halusi perustella 21 vastaajaa. Vastauksissa nousi esiin tyopaikan kiristynyt ilmapiiri ja pe-
lisaantoihin kaivattiin selkeytta ja yhtenaisyytta. Kuviossa 26 kuvataan tuotannon vastaajien

kokemuksia sosiaalisesta hyvinvoinnista.

Arvioi seuraavia sosiaalisen hyvinvoinnin osa-alueita omasta
kokemuksesta (N=49, tuotanto)

Tydpaikallani on toisia tukeva ja kannustava ilmapiiri | NG 45% 18%  10% 6%
Ty&paikallani on toimivat pelisdannot  Ji§ 45% 12% 31% 8%
Tydsuhde-edut tukevat tyéhyvinvointiani | SN 31% 24% 18% 14%
Tydtehtavat jakautuvat tasapuolisesti | S 33% 18% 27% 12%
Esihenkildni huolehtii tydhyvinvoinnistani || SN 29% 29% 16% 14%
Saan riittavasti palautetta tekemastani tydsta [ RSN 27% 18% 33% 10%
TyOnantajani on kiinnostunut henkildston
R l6%! 27% 16% 27% 24%
hyvinvoinnista
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Tdysin samaa mielta Jokseenkin samaa mielta Ei samaa eikd eri mieltd
Jokseenkin eri mielta Taysin eri mielta

Kuvio 26: Tuotannon vastaajien arvio sosiaalisesta tyohyvinvoinnista

Kuviota 26 tarkasteltaessa voidaan todeta, etta tuotannon vastaajien kokemus sosiaalisesta
hyvinvoinnista on heikoin verrattuna fyysiseen ja psyykkiseen hyvinvointiin. Tuotannon vas-
taajista 65 % koki, etta tyopaikalla on paasaantoisesti toisia tukeva ja kannustava ilmapiiri.
Tama oli ainut vaittama, joka sai yli 50 % tuotannon vastaajilta joko ”taysin samaa mielta” tai
”jokseenkin samaa mielta” vastauksia. Tuotannon vastaajista 49 % koki, etta tyopaikalla on

jokseenkin toimivat pelisaannot. Huomion arvoista kyselyn vastauksissa oli, etta 51 %
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tuotannon vastaajista kokee, ettei tyonantaja ole kiinnostunut riittavasti heidan hyvinvoinnis-

taan. Tahan vaittamaan vastasi 24 % “taysin eri mielta” ja 27 % ”jokseenkin eri mielta”.

Sosiaalista hyvinvointia koskevaan avoimeen kysymykseen vastasi 16 tuotannon vastaajaa.

Kolmannes avoimeen kysymykseen vastanneista nosti esiin palautteen saamisen ja antamisen.

Vastaajat kokivat, etteivat saa riittavasti palautetta tyostaan tai se ei ole rakentavaa. Koet-

tiin, etta positiivinen palaute tyosta jaa saamatta. Vastaajat toivoisivat saavansa enemman

palautetta yksilotasolla. Myos naissa vastauksissa tuli esille tyontekijoiden kokema eriarvoi-

suus ja luottamuksen puute. Kaksi vastaajaa koki, etta tyonantaja nakee tyontekijat ainoas-

taan kustannuksina. Kahdessa vastauksessa nostettiin esiin tyokavereilta saatua tukea ja kan-

nustusta. Yhdessa vastauksessa nousi esiin pelolla johtaminen ja taman vaikutus tyontekijan

tyossa jaksamiseen. Kuviossa 27 kuvataan toimihenkiloiden kokemus heidan sosiaalisesta tyo-

hyvinvoinnistaan.

Arvioi seuraavia sosiaalisen hyvinvoinnin osa-alueita omasta

kokemuksesta (N=28, toimihenkil6t)

Tyopaikallani on toisia tukeva ja kannustava ilmapiiri

Esihenkiloni huolehtii tydhyvinvoinnistani

Tyonantajani on kiinnostunut henkildston hyvinvoinnista

Ty6paikallani on toimivat pelisddannot

Saan riittavasti palautetta tekemastani tyosta

Tydsuhde-edut tukevat tyohyvinvointiani

Tyotehtadvat jakautuvat tasapuolisesti

M Tdysin samaa mieltd

Jokseenkin eri mielta

46%

50%

36%
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Jokseenkin samaa mielta

M Taysin eri mielta

Kuvio 27: Toimihenkiloiden arvio sosiaalisesta tyohyvinvoinnista

Kuviosta 27 selviaa, etta toimihenkiloiden kokemukset sosiaaliseen hyvinvointiin liittyen on

huomattavasti positiivisemmat kuin tuotannon vastaukset. Toimihenkiloiden vastaajista yli

39%

46%

57%

21%

14%

25%

25%

32%

80%

11% 8%
4%

4%

18% 8%
18% 4%
21% 4%

100%

Ei samaa eika eri mielta

puolet vastasi joko ”taysin samaa mielta” tai ”jokseenkin samaa mielta” kuuteen vaittamaan

seitsemasta. Vaittamiin “esihenkiloni huolehtii tyohyvinvoinnistani”, "Tyonantajani on kiin-

nostunut henkiloston hyvinvoinnista” ja "tyotehtavat jakautuvat tasapuolisesti” ei tullut
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toimihenkiloiden vastaajilta yhtaan ”taysin eri mielta” vastausta. Huomion arvoista on, etta
tuotannosta heikomman tuloksen saanut vaittama ”tyonantajani on kiinnostunut henkiloston
hyvinvoinnista” on toimihenkiloiden vastaajien vastauksissa saanut kolmanneksi parhaat tu-
loksen. Lahes kolmannes (32 %) vastaajista koki, etta tyotehtavat eivat jakaudu taysin tasa-
puolisesti. Kokonaisuudessa voidaan todeta, etta toimihenkiloiden vastaajat kokevat luotta-

musta esihenkiloa ja tyonantajaa kohtaan.

vastaajaa. Vastauksissa toivottiin kannustavampaa ja rakentavaa palautetta johdolta seka

johdonmukaisuutta pelisaantoihin. Yksi vastaajista kirjoitti palautteenannosta seuraavasti:

”Olisi kiva saada reilusti palautetta, seka positiivista etta negatiivista. Kun ne-
gatiivinen palaute annetaan rakentavasti, siita myos oppii uusia tapoja tehda

asioita.”

Nelja vastaajaa viidesta nosti esiin tyosuhde-edut, erityisesti liikuntasetelit ja toiveen niiden

perehdyttamisesta jakaudu tasan.
6.5 Tyosuhde-edut

Kyselyn neljas osa-alue koski nykyisten tyosuhde-etujen kayttoa ja uusien tyosuhde-etujen
tarpeellisuutta. Kyselyssa selvitettiin olemassa olevien tyosuhde-etujen tarkeytta tyonteki-
joille. Tulokset on analysoitu kaikkien vastaajien kesken seka tuotannon ja toimihenkiloiden

jen tarkeydesta.
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Miten arvioisit tamanhetkisten tyosuhde-etujen merkitysta
itsellesi? (N=77)

Laaja tyoterveys (sis. mm. kaksitasoinen tyofysioterapia,
lyhytpsykoterapia, laboratoria ja kuvantaminen)

Iltapdivakahvit
Vilipalahedelma
Kirja-alennukset
Joululounas
Vapaa-ajan tapaturmavakuutus
Smartum-liikkuntaetu
Tuettu henkildstélounas
Kausirokotukset
Henkilokunnan kirjasto
Taukojumppavalineet
Liput kirjamessuille
Silmalasietu

Pyordetu

M Erittdin tarked  ® Melko tarkea

0%

Ei kovin tarkea

IO 12% 1% 17%
T 8% 4%1%13%
T 3% 8% 5% 13%
IS 9% 8% 6% 14%
TN 2% 0% [(12% ) 10%
I 6% 5%3% 7%
TN 9% S%[9% 5%
ST o% 0% 5% 30%
SN 6% 0% (8% 32%
T s foe 3%
e 2% 2% A% 3%
I s% 9% % 4%
S o 13% [10% 4
IS 0% 13% [asw o 4%

16%

20% 40% 60% 80%

M Eilainkaan tarkeda M En ole kdyttanyt

Kuvio 28: Kaikkien vastaajien arvio tyosuhde-etujen tarkeydesta

Kuviosta 28 voidaan todeta, etta Yritys X:n henkilosto arvostaa kaytossa olevaa laajaa tyoter-

veyshuoltoa. Vastaajista suurin osa (82 %) koki taman joko erittain tarkeaksi tai melko tarke-

aksi. Myos iltapaivakahvit ja valipalahedelma koettiin tarkeaksi tyosuhde-eduksi. Edusta vahi-

ten kaytettyja ovat pyoraetu, silmalasietu ja kirjamessujen liput. Vastaajista 61 % mainitsi lii-

kuntaedun joko erittain tarkeaksi tai melko tarkeaksi. Kun taas 25 % vastaajista ei ollut kayt-

tanyt etua lainkaan. Avoimeen kysymykseen, jossa selvitettiin uusien tyosuhde-etujen tar-

peellisuutta tuli vastauksia 51 kappaletta. Avoimissa vastauksissa eniten mainintoja sai liikun-

taedun laajentaminen kulttuuriin ja hyvinvointiin. Tama mainittiin 41 vastauksessa. Kuviossa

29 on tuotannon vastaajien arvio tyosuhde-etujen tarkeydesta.

100%
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Miten arvioisit tamanhetkisten tydosuhde-etujen merkitysta
itsellesi? (N=49, tuotanto)

lltapdivakahvit

Laaja tyoterveys (sis. mm. kaksitasoinen tyofysioterapia,
lyhytpsykoterapia, laboratoria ja kuvantaminen)

Joululounas

Vilipalahedelma
Kirja-alennukset

Vapaa-ajan tapaturmavakuutus
Smartum-liikuntaetu

Tuettu henkildstélounas
Kausirokotukset

Taukojumppavaélineet

Liput kirjamessuille
Henkilokunnan kirjasto
Silmalasietu

Pyordetu

G 12% 6% 14% . s51%
R 6% &% 4%
OV o 6% 12%  ss%
e 2% s% 1% s3%

18%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

M Erittdin tarked  ® Melko tarkea Ei kovin tarked M Eilainkaan tarkeda M En ole kayttanyt

Kuvio 29: Tuotannon vastaajien arvio tyosuhde-etujen tarkeydesta

Kuviota 29 tarkasteltaessa voidaan todeta, etta tuotannon vastaajien mielesta iltapaivakahvit
ovat joko erittain tarkea tai melko tarkea. Nain vastasi 79 % tuotannon vastaajista. Tuotannon
vastaajista 77 % kokee laajan tyoterveyden joko erittain tarkeaksi tai melko tarkeaksi. Yli 50
% tuotannon vastaajista koki kuvion X seitseman ylinta etua joko erittain tarkeaksi tai melko
tarkeaksi. Reilusti yli puolet tuotannon vastanneista ei ole kayttanyt tai ei koe tarkeaksi pyo-
raetua (73 %), silmalasietua (72 %) ja lippuja kirjamessuille (71 %). Myos henkilokunnan kirjas-
toa ei tuotannon toimesta kovin aktiivisesti kayteta, vastaajista hieman alle puolet ei ole tata

etua kayttanyt.

Uusien tyosuhde-etujen tarpeellisuutta koskevaan avoimeen kysymykseen vastasi 29 tuotan-
non vastaajaa. 18 tuotannon vastaajaa mainitsi liilkuntaedun laajenemisesta kulttuuriin ja hy-
vinvointiin. Hierontaetua toivottiin viidessa vastauksessa. Kahdessa vastauksessa tuli esille

toive tulospalkkioista. Yhdessa vastauksessa toivottiin suojavaatteita, esimerkiksi epasiistien



60

tyotehtavien suorittamiseen. Pikkujouluja toivottiin yhdessa vastauksessa. Kuviossa 30 on toi-

mihenkiloiden vastaajien arvio tyosuhde-etujen tarkeydesta.

Miten arvioisit tamanhetkisten tydsuhde-etujen merkitysta

itsellesi? (N=

Laaja tyoterveys (sis. mm. kaksitasoinen tyofysioterapia,
lyhytpsykoterapia, laboratoria ja kuvantaminen)

lltapdivakahvit
Kirja-alennukset
Vilipalahedelma
Vapaa-ajan tapaturmavakuutus
Smartum-liikuntaetu
Tuettu henkildstélounas
Henkilokunnan kirjasto
Joululounas

Liput kirjamessuille
Kausirokotukset
Silmalasietu
Taukojumppavalineet

Pyordetu

B Erittdin tarked  ® Melko tarkea

0%

Ei kovin tarkea

28, toimihenkilot)

I % 1% 18%
I 1 7% % 1%
I v % % %
I v ux D% 1%
I nx uv O %
B % % (ER %
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I % s%
[ IEETVREE T T
I o s

40%

25%

21%

20% 60% 80%

M Ei lainkaan tarked  ® En ole kdyttanyt

Kuvio 30: Toimihenkiloiden arvio tyosuhde-etujen tarkeydesta

Kuviota 30 tarkasteltaessa voidaan todeta, etta tuotannon vastaajat ja toimihenkiloiden vas-

taajat ovat melko samoilla linjoilla tarkeimmista tyosuhde-eduista. Toimihenkiloiden vastaa-

jista 89 % piti laajaa tyoterveytta joko erittain tarkeana tai melko tarkeana. Loput 11 % ei ol-

lut kayttanyt tata tyosuhde-etua lainkaan. Yli 80 % toimihenkiloiden vastaajista piti iltapaiva-

kahvia ja kirja-alennuksia tarkeana tyosuhde-etuna. Erittain tarkeana tai melko tarkeana ilta-

paivakahvia piti 86 %. toimihenkiloiden vastaajista. Kirja-alennuksia piti erittain tarkeana tai

melko tarkeana 82 % toimihenkiloiden vastaajista. Yli puolet toimihenkiloiden vastaajista koki

kuvion 30 kahdeksan ylinta etua joko erittain tarkeaksi tai melko tarkeaksi. Selkeasti heikom-

min menestyivat pyoraetu ja taukojumppavalineet. Toimihenkildiden vastaajista 78 % ei pida

100%
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pyoraetua tarkeana tai ei ole kayttanyt etua. Taukojumppavalineita ei pida tarkeana tai ei
ole kayttanyt 72 % toimihenkiloiden vastaajista. Huomion arvoista on, kun vertaillaan tuotan-
non ja toimihenkiloiden vastauksia, niin joululounas koetaan tuotannon puolelta huomatta-
vasti tarkeammaksi eduksi kuin toimihenkiloiden toimesta. Tuotannon vastaajista etua erit-
tain tarkeana tai melko tarkeana piti 75 % vastaajista, kun taas toimihenkiloiden vastaajista

tata piti joko erittain tarkeana tai melko tarkeana vain hieman yli puolet (53 %) vastaajista.

Uusien tyosuhde-etujen tarpeellisuutta koskevaan avoimeen kysymykseen vastasi 22 toimihen-
kiloiden vastaajaa. Lahes jokaisessa vastauksessa (19 kappaletta) toivottiin lilkkuntaedun laa-
jentumista kulttuuriin ja hyvinvointiin. Hierontaetua toivottiin kolmessa vastauksessa. Edulli-
sempaa lounasta seka ilmaista kahvia toivottiin useammassa vastauksessa. Kahvi mainittiin
kahdessa vastauksessa, kuin myos edullisempi lounas. Yksittaisissa vastauksissa nousi esiin
muun muassa lisakouluttautuminen, yhteinen tekeminen tyoyhteison kesken esimerkiksi pik-

kujoulut tai tiimipaivat ja tavoitepalkkio.

6.6  Yritys X:n tyohyvinvointisuunnitelma

Kyselyn viimeinen osuus kasitteli Yritys X:n tyohyvinvointisuunnitelmaa. Kyselyn avulla selvi-
timme mita asioita vastaaja toivovat tyohyvinvointisuunnitelmaan ja missa muodossa haluavat
sen kayttoonsa. Kyselyssa oli mahdollista kertoa toiveita tyohyvinvointisuunnitelmaan sisal-
losta avoimen kysymyksen avulla. Kysymykseen saatiin 20 vastausta, joista tuotannon vastaa-

jista oman toiveensa kertoi 12 vastaajaa ja toimihenkiloista 8 vastaajaa.

Vastaajat toivoivat, etta yrityksessa otettaisiin huomioon henkiloston hyvinvointi jokapaivai-
sessa tekemisessa, erityisesti ruoka-aikoihin toivottiin joustavuutta ja vapautta valita omata
ruokailuajat. Useampi vastaaja toivoi koulutusmahdollisuuksia lisaa seka selkeita pelisaantoja
tyopaikalle. Kahdessa vastauksessa nousi esiin tyopaikan yhdenvertaisuus ja tasa-arvo. Vas-
tauksissa toivottiin tasa-arvoisempaa kohtelua tyontekijoiden valilla. Hyvinvointisuunnitel-
maan toivottiin opastusta fyysisesta ja henkisesta kuormituksesta palautumiseen. Yhden vas-
taajan toiveissa oli avoimempi suhtautuminen etatyoskentelyyn. Myos taman kysymyksen vas-
tauksissa nousi esille kulttuuri- ja hyvinvointisetelit ja ne toivottiin sisaltyvan tulevaan tyohy-
vinvointisuunnitelmaan. Yhdessa vastauksessa korostettiin viestinnan tarkeytta ja toivottiin,
etta monisuuntainen viestinta otettaisiin huomioon tulevassa tyohyvinvointisuunnitelmassa.
Kuviosta 31 selviaa, missa muodossa vastaajat haluavat tulevan tyohyvinvointisuunnitelman

kayttoonsa.
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MILLAISESSA MUODOSSA HALUAISIT NAHDA
TYOHYVINVOINTISUUNNITELMAN(N=77)
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Paperinen dokumentti Powerpoint Video Peli Muu

Kuvio 31: Vastaajien toiveet tulevan tyohyvinvointisuunnitelman muodosta

Kuviosta 31 selviaa, etta suurimman kannatuksen sai perinteinen paperinen dokumentti. La-
hes puolet vastaajista (45 %) vastaajista toivoi tulevan tyohyvinvointisuunnitelman olevan pa-
perisessa muodossa. Powerpoint-muotoista suunnitelmaa toivoi 39 % vastaajista. Muut vas-
taukset saivat kaikki alle 10 % kannatuksen. Tyohyvinvointisuunnitelmaa toivoi videon muo-
dossa 8 % vastaajista. Pelin muodossa suunnitelman haluaisi nahda 4 % vastaajista. 4 % vastaa-
jista toivoi tyohyvinvointisuunnitelman muussa muodossa. vastauksissa toivottiin PDF-doku-

menttia seka koettiin, etta sisalto on tarkeampi kuin tiedostomuoto.

Kyselyn viimeisena kysymyksena oli mahdollista antaa avointa palautetta tyohyvinvointiin liit-
tyen. Kyselyn 77 vastaajasta 17 halusi antaa avointa palautetta tyohyvinvointiin liittyen. Vas-
taajat toivoivat, etta kyselyilla olisi todella merkitysta ja asioita kehitettaisiin kyselyiden
pohjalta. Useammassa vastauksessa nousi esille, etta tyoaikojen ja ruoka-aikojen vaihtuvuus
aiheuttaa stressia. Vastaajat kokivat perehdytyksen kuormittavan ja vastuun siita kaatuvan

aina samoille henkiloille. Kahdessa vastauksessa otettiin kantaa pelolla johtamiseen ja
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koettiin, etta tama aiheuttaa stressia ja vaikuttaa youniin. Yksi vastaaja oli tiivistanyt ajatuk-

sensa tyohyvinvoinnista seuraavasti:

”Tyohyvinvoinnin perusta on yrityksen kulttuuri. Johto nayttaa suuntaa ja luo perustan
kulttuurille, johon me kaikki tyontekijat omalla panoksellamme vaikutamme. Toivon
osaavaa, tasapuolista, rakentavaa ja kannustavaa johtamista yrityksen kulttuurin ja tyo-

hyvinvoinnin perustaksi. Hyvinvoiva tyoyhteiso saavuttaa tavoitteensa helpommin.”

Tyohyvinvointikyselyn tuloksista saimme tarkeaa tietoa Yritys X:n tyohyvinvoinnin nykytilasta,
joita pystyimme hyodyntamaan tyohyvinvointisuunnitelman teossa. Useammassa vastauksessa
nousi esiin, etta Yritys X huolehtii tyontekijoistaan ja tyopaikalla vallitsee hyva yhteishenki.
Vastaajat kokivat, etta tyohyvinvoinnista huolehditaan. Avoimien vastausta avulla Yritys X:n
tyontekijat pystyivat kertomaan kehitysehdotuksia omaan tyohonsa. Naiden vastausten avulla
kokosimme tarkeimmat tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat, jotka on nostettu kuviossa 32

esille.

e 1. Kulttuurisetelit

e 2. Pelisaannot

mm 3. Vinkkeja palautumiseen

Kuvio 32: Kyselyn kolme eniten mainintoja saaneet asiat

Kuviossa 32 on esitelty tyontekijoiden tarkeiksi nostamia asioita, joihin he toivovat tyohyvin-
vointisuunnitelman antavan ohjeita. Eniten mainintoja sai Kulttuurisetelit, jotka mainittiin
kyselyn jokaisen osa-alueen yhteydessa. Yrityksessa on jo kaytossa liikuntasetelit ja taman
rinnalle toivottiin kulttuuriseteleita tukemaan psyykkista hyvinvointia. Toisena kohtana on pe-
lisaannot ja naihin toivottiin selkeytta ja yhdenmukaisuutta. Kolmantena on toive saada vink-

keja arjessa jaksamiseen ja tyosta palautumiseen.

7  Yritys X:n tyohyvinvointisuunnitelma

Tyohyvinvointisuunnitelman (liitteet 2 & 3) laatiminen aloitettiin tammikuussa 2024. Tyohy-

vinvointisuunnitelman teko lahti liikkeelle kartoittamalla erilaisia jo olemassa olevia
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tyohyvinvointisuunnitelmia. Tammikuun alussa sovimme toimeksiantajan kanssa tyohyvinvoin-
tisuunnitelman paasisallot. Tyohyvinvointisuunnitelman tavoitteeksi sovimme, etta siina huo-
mioidaan koko yrityksen henkilosto. Talloin suunnitelma olisi sovellettavissa koko henkilos-
tolle tyoskentelyosastosta riippumatta. Suunnitelman tarkemmaksi tavoitteeksi sovimme toi-
meksiantajan kanssa yleisen tietoisuuden lisaamisen hyvinvoinnista ja yrityksen tyohyvinvoin-
titoimenpiteiden tiedottamisen henkilostolle. Yritys X:n Tyohyvinvointisuunnitelman toisena
yleisena tavoitteena on edistaa koko tyoyhteison kokonaisvaltaista tyohyvinvointia seka pa-
rantaa yrityksen tuottavuutta. Konkreettisena suunnitelman tavoitteena on vahentaa pitkalla

aikavalilla yrityksen sairauspoissaoloja ja lisata tyossa viihtymista.

Tyohyvinvointisuunnitelman laadinnassa kaytimme Canva-suunnitteluohjelmaa. Aluksi teimme
suunnitelmalle kansilehden ja sisallysluettelon, jonka hyvaksytimme toimeksiantajalla. Sisal-
lysluettelo kasittaa suunnitelman paakohdat, joiden pohjalta laadimme hahmotelman tule-
vasta tyohyvinvointisuunnitelmasta, ja tama oli tukena suunnitelman teossa. Tyohyvinvointi-
suunnitelma rakentui kyselytutkimuksen pohjana olevien teemojen mukaan. Suunnitelmassa
huomioitiin Virolaisen (2011, 11) mukaisesti kokonaisvaltainen tyohyvinvointi, joka koostuu
fyysisesta, psyykkisesta ja sosiaalisesta hyvinvoinnista. Tyohyvinvointisuunnitelman laatimi-
sessa otimme huomioon kyselytutkimuksessa esiin nousseita tyohyvinvoinnin haasteita. Kuvi-

ossa 33 on lueteltuna tyohyvinvointisuunnitelmien sisalto.

Tyontekijaversio Esihenkiloversio

- - . o o Fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen ty6hyvinvointi,
Fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen tychyvinvointi tyshyvinvoinnin portaat

Yrityksen ja osaston tavoitteet

Tyontekijan henkilokohtaiset tavoitteet

Pelisaannot ja tyokirjat pelisaantdjen laatimiseen

Tyontekijan ja tydnantajan oikeudet ja velvollisuudet
Tyo6turvallisuus ja konfliktitilanteet.

Tyoturvallisuus ja konfliktitilanteet

Tyosuhde-edut

Tyosuhde-edut Seuranta

Kuvio 33: Yritys X:n tyohyvinvointisuunnitelman sisalto

Tyohyvinvointisuunnitelmasta laadimme kaksi versiota (Liitteet 2 & 3). EsihenkilGille laajempi
versio tyokirjoineen ja lyhempi versio tyontekijoille. Tyohyvinvointisuunnitelman ensimmai-
sessa osassa kerrottiin yleisesti tyohyvinvoinnista ja mista tama koostuu. Seuraavilla sivuilla

kasiteltiin fyysista hyvinvointia, joka koostui liikunnasta, unesta ja ravinnosta. Laadimme
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erilaisia vinkkeja ja konkreettisia neuvoja naiden osa-alueiden tueksi. Seuraavana aiheena
suunnitelmassa oli psyykkinen tyohyvinvointi ja tama vaikutus tyohyvinvointiin. Tanne kirja-
simme keinoja psyykkisen tyohyvinvoinnin edistamiseen ja yllapitoon. Psyykkisen hyvinvoinnin
jalkeen suunnitelmassa kasiteltiin sosiaalista tyohyvinvointia. Teimme naista erilliset sivut
esihenkiloille ja tyontekijoille. Molemmissa versioissa kasiteltiin yrityskulttuuria ja sen vaiku-
tusta tyohyvinvointiin seka tasa-arvoa ja arvostusta tyoyhteisossa. Esihenkiloiden versiossa ka-
sittelimme johtamista ja taman vaikutusta tyohyvinvointiin. Tyontekijaversiossa nostimme
esiin tyoyhteisotaidot ja vinkkeja tyoyhteisossa toimimiseen. Tyohyvinvoinnin portaat sisaltyi-
vat esihenkiloiden tyohyvinvointisuunnitelmaan. Tyohyvinvoinnin portaiden avulla esihenkilot
voivat kehittaa omaa toimintaansa ja varmistaa kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin tyoyhtei-

SOSsa.

Toisessa osassa kasiteltiin tyohyvinvointisuunnitelman tavoitteita. Tyohyvinvointisuunnitel-
massa on kerrottu yleiset tavoitteet ja taman pohjalta yritys luo omat tavoitteensa. Suunni-
telmasta loytyy tyokirjat koko yrityksen, osastojen ja tyontekijan henkilokohtaisten tavoittei-
den luomiseksi. Kolmas osa tyohyvinvointisuunnitelmassa sisalsi yrityksen pelisaannot. Kyselyn
perusteella yrityksessa kaivattiin yhteisia ja selkeita pelisaantoja, joten tama oli tarkeaa ot-
taa mukaan tyohyvinvointisuunnitelmaan. Tyochyvinvointisuunnitelmassa kuvasimme yleisesti
pelisaantojen merkityksesta tyoyhteisossa ja teimme tyokirjat yhteisten pelisaantojen laati-
miseksi koko yritykselle seka osastokohtaisesti. Nama tyokirjat loytyvat esihenkiloille suunna-
tusta tyohyvinvointisuunnitelmasta. Tyokirjan tayttamisen avuksi laadimme esihenkiloille
vinkkeja seka kuvasimme muutamasta fasilitointimenetelmasta, joita he voivat kayttaa apuna

pelisaantoja luodessa.

Neljas osa kasitteli tyontekijan oikeuksia ja velvollisuuksia tyopaikalla. Kokonaisvaltaisen tyo-
hyvinvoinnin toteutumiseksi tulee jokaisen tyontekijan tietaa omat oikeudet ja velvollisuudet.
Myos tyonantajan oikeudet ja velvollisuudet vaikuttavat tyohyvinvointiin ja tasta syysta nama
kasiteltiin suunnitelman viidennessa osassa. Kuudennessa osassa kasiteltiin tyoturvallisuus ja
konfliktitilanteet. Tyoturvallisuuden vastuut tuotiin esille seka tyontekijan etta tyonantajan
nakokulmasta. Konfliktilanteista teimme erilliset versiot tyontekijoille ja esihenkiloille. Tyon-
tekijoiden versiossa kasiteltiin yleisesti konfliktitilanteita seka ohjeistettiin miten toimia, jos
joutuu hairinnan tai tyopaikkakiusaamisen kohteeksi. Esihenkiloiden versiossa oli lisaksi esi-
merkki konfliktitilanteen ratkaisemiseksi seka tyokirja, johon kirjataan konkreettiset toimen-

piteet konfliktitilanteen hoitamiseksi.

Seitsemas osa kasitteli yrityksen tyosuhde-etuja. Tassa kavimme lapi tyosuhde-etujen moni-
puolisuutta ja kerroimme mista voimassa olevat tyosuhde-edut loytyvat. Kahdeksas osa oli

suunnattu esihenkiloille ja tama kasitteli tyohyvinvoinnin toteutumista ja seurantaa. Tyohy-
vinvointisuunnitelmasta yritys saa parhaan hyodyn, kun tavoitteita ja pelisaantdjen toteutu-

mista seurataan saannollisesti. Naille tulee maarittaa vastuuhenkilot tai osastot, jonka
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vastuulla on naiden asioiden aktiivinen seuranta. Viimeisella sivulla on kirjattu lahteita, jota

on kaytetty apuna tyohyvinvointisuunnitelman teossa.

Tyohyvinvointisuunnitelman ensimmaisen version teon jalkeen pidimme tyopajan toimeksian-
tajan kanssa. Kavimme suunnitelman lapi kohta kohdalta ja kirjasimme ylos toimeksiantajalta
tulleet kehitysehdotukset. Taman tyopajan pohjalta teimme suunnitelmaan korjauksia ja pa-
rannuksia. Tyotekijaversion tyohyvinvointisuunnitelma on pituudeltaan 17 sivua ja sisaltaa
tyontekijan henkilokohtaiset tyohyvinvoinnin tavoitteet-tyokirjan. Esihenkiloille suunnattu
tyohyvinvointisuunnitelma on pituudeltaan 27 sivua. Tama pitaa sisallaan tyokirjat koko yri-
tyksen tavoitteista ja pelisaannoista seka osastokohtaisista tavoitteista ja pelisaanndista.
Suunnitelmassa on myos tyokirja konfliktitilanteiden ratkaisemiseksi tyopaikalla. Esihenkilo-
versioon lisattiin vinkkeja ja ohjeet tyokirjojen tayttoa varten. Tyohyvinvointisuunnitelman

seurantatyokirja on vain esihenkiloiden versiossa.

8  Johtopaatokset ja kehitysehdotukset

Yritys X:lle tehdyn kyselytutkimuksen perusteella yrityksen henkilosto voi paasaantoisesti hy-
vin ja he ovat tyytyvaisia tyohyvinvoinnin nykytilaan. Kyselyn perusteella Yritys X:n henkilosto
toivoi selkeytta ja johdonmukaisuutta yrityksen pelisaantoihin. Tuloksista voidaan myos paa-
tella, etta henkilosto kaipaa liikuntaedun rinnalle kulttuuriin ja hyvinvointiin tukevia toimia,

esimerkiksi kulttuuri- ja hyvinvointiseteleita.

Opinnaytetyo valmistui maaliskuussa 2024 ja talloin valmis tyohyvinvointisuunnitelma luovu-
tettiin toimeksiantajalle. Tyohyvinvointisuunnitelma on laadittu siten, etta toimeksiantaja
pystyy sita tarvittaessa paivittamaan ja lisaamaan tarpeellista tietoa. Tyohyvinvointisuunni-
telmasta on tarkoituksellisesti jatetty muuttuvat tiedot pois, jotta tama pysyisi mahdollisim-
man pitkaan ajankohtaisena eika vaatisi jatkuvaa muuttuvien tietojen paivittamista. Tyokirjo-
jen osalta suunnitelma on, etta naita paivitetaan vuosittain ja nama olisivat mukana osana
yrityksen vuosisuunnitelmaa. Tyohyvinvointisuunnitelmaa haluttiin tehda mahdollisimman
konkreettisia vinkkeja tyohyvinvoinnin yllapitamiseksi. Tavoitteena on, etta yritys ja sen

tyontekijat hyodyntaisivat naita konkreettisia vinkkeja jokapaivaisessa arjessaan.

Tyohyvinvointisuunnitelma olisi hyva ottaa osaksi yrityksen jokapaivaista arkea ja johto voisi
omalla toiminnallaan viestittaa asian tarkeydesta myos henkilostolle. Kun johto ottaa tyohy-
vinvoinnin johtamisen osaksi arkea, saattaa se rohkaista myos tyontekijaa kertomaan mahdol-
lisista haasteita tyohyvinvoinnin osalta. Tyohyvinvointisuunnitelmassa olevien tyokirjojen tar-
koitus on aktivoida jokaista ja auttaa pohtimaan seka omia, etta yrityksen tyohyvinvoinnin
tarpeita. Naiden tyokirjojen tarkoituksena on myos yllapitaa keskustelua aiheesta ja varmis-

taa, etta tyohyvinvointiin kiinnitetaan saannollisesti huomiota.
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Tyontekijoiden tyohyvinvointia olisi hyva seurata saannollisesti. Laajempien henkilostotutki-
muksien valissa voisi tyontekijoiden hyvinvointia kartoittaa suppeammilla kyselyilla. Naissa
kyselyissa voisi kayttaa pohjana esimerkiksi internetissa toimivia sahkoisia kyselylomakkeita,
joihin tyontekijat pystyvat anonyymisti vastaamaan. Toinen vaihtoehto saada palautetta tyon-
tekijoilta olisi luoda anonyymi palautekanava, johon pystyy antamaan palautetta, kun siihen
aihetta tulee. Anonyymi palautekanava madaltaa kynnysta antaa palautetta. Talla tavoin luo-

daan tyontekijalle mahdollisuus kertoa rehellisesti oma mielipide.

Kyselytutkimuksessa nousi toive tyontekijoiden yhteisista tapahtumista, joiden avulla luodaan
yhteisollisyytta. Yhteiset tapahtumat voisivat olla joko osastokohtaisia tai koko yritysta koske-
via. Yhteisilla tapahtumilla voidaan kohottaa ja yllapitaa tyoyhteison yhteishenkea, ja nama
usein lisaavat tyontekijan motivaatiota ja arvostuksen kokemusta. Yhteiset tapahtumat voisi-
vat olla erilaisia aktiviteetteja tai yhdessa tekemista, joista jaisi positiivinen kokemus pitkak-
sikin aikaa. Aina tama ei vaadi isoa taloudellista panostusta, vaan riittaa pienempikin huomi-

oiminen, jotta tyontekija kokee itsensa ja tyonpanoksensa arvostetuksi.

Tyohyvinvointisuunnitelmaa pystyy kayttamaan myos osissa ja nain ollen lisaamaan yrityksen
tyohyvinvointia pienilla teoilla. Yritys X voi ottaa tyohyvinvointisuunnitelmasta jonkin tietyn
viikoittaisen teeman, johon keskitytaan. Yksi viikoittainen teema voisi olla esimerkiksi tauko-
jumpat ja viikon lopussa aktiivisin taukojumppaaja huomioidaan pienella muistamisella. Nama
pienet teot aktivoivat koko henkilostoa ja talla saadaan yllapidettya hyvaa tyohyvinvoinnin

tasoa.

9  Arviointi

Opinnaytetyo koostui kolmesta osuudesta; suunnittelusta, toteutuksesta ja viimeistelysta. Jo-
kainen vaihe oli opettavainen ja eteni suunnitellun mukaan. Kuviossa 33 on esiteltyna opin-

nayteprosessin eri vaiheet.
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Kuvio 34: Opinnaytetyoprosessin vaiheet

Kuviossa 34 havainnollistettu opinnaytetyoprosessin aikataulut. Opinnaytetyoprosessissa nou-
datimme ammattikorkeakoulujen opinnaytteiden eettisia suosituksia (2020). Perehdyimme ai-
heeseen laajasti jo ennen opinnadytetyoprosessin aloitusta. Ennen opinnaytetyon varsinaista
aloitusta kirjoitimme opinnaytetyosopimuksen ja salassapitosopimuksen. Opinnaytetyon alussa
kavimme ohjaajan kanssa palaverin, jossa kavimme lapi koko prosessin ja siihen liittyvat mah-
dolliset haasteet opinnaytetyon osalta. Ennen kyselytutkimuksen aloittamista selvitimme tut-
kimuslupa-asian toimeksiantajan kanssa. Yritys X:lla ei ollut omaa pohjaa tutkimusluvalle, jo-
ten kaytimme Laurean pohjaa tutkimuslupahakemuksen teossa. Kavimme keskustelun toimek-
siantajan kanssa tutkimuksen anonymiteetista ja miten varmistamme, ettei kyselysta pysty
tunnistamaan yksittaista vastaajaa. Kysely toteutettiin anonyymisti ja tama tuotiin selkeasti
esille kyselylomakkeella. Kyselyn tutkimustulosten kooste luovutettiin toimeksiantajalle ja me
havitamme asianmukaisesti omat aineistomme tutkimukseen liittyen. Kokonaisuudessaan

opinnaytetyoprosessi toteutui eettisesta nakokulmasta hyvin.

Tutkimuksen luotettavuus on tarkea osa kyselytutkimusta. Kyselytutkimuksen luotettavuu-
della varmistetaan, etta kysely vastaa niihin kysymyksiin, mita on ajateltukin mitattavan.
(Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2020, 27-28.) Opinnaytetyon tutkimuksellisen osuuden tar-
koituksena oli kartoittaa toimeksiantaja yrityksen tyohyvinvoinnin nykytilaa. Kyselyn avulla
saimme selkean kuvan yrityksen hyvinvoinnin nykytilasta ja pystyimme hyodyntamaan tata
tyohyvinvointisuunnitelman teossa. Yritys X:n kaikilla tyontekijoilla ei ole henkilokohtaisia
tyosahkoposteja, joten haasteeksi muodostui kyselyn tavoitettavuus. Tavoitettavuuden haas-
teista johtuen kyselyn vastausprosentti jai odotettu pienemmaksi. Suuremmalla vastauspro-

sentilla olisimme saaneet viela kattavamman kuvan Yritys X:n tyohyvinvoinnin nykytilasta.

Tietoperustaosuus toimi koko opinnaytetyon pohjana ja tama oli hyodyksi seka kyselya teh-

dessa etta tyohyvinvointisuunnitelmaa laatiessa. Tietoperustaosuudessa kasiteltiin laajasti
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tyohyvinvointia eri nakokulmista. Tietoperustaosuudessa kasittelimme fyysista, psyykkista ja
sosiaalista tyohyvinvointia ja naista oli hyotya seka kyselyn teossa etta tyohyvinvointisuunni-
telmaa laatiessa. Nama kolme hyvinvoinnin osa-aluetta toimi kyselyn pohjana seka osana tyo-
hyvinvointisuunnitelmaa. Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita kasiteltiin tietoperustaosuu-
dessa laajasti ja tasta saatua tietoa hyodynsimme tyohyvinvointisuunnitelman teossa. Tieto-
perustaosuudessa kirjoitimme tyohyvinvointisuunnitelmasta ja tyohyvinvoinnin portaista. Tyo-
hyvinvointisuunnitelman teossa pystyimme hyodyntamaan kirjoitettua aineistoa. Tyohyvin-
voinnin portaat otimme mukaan esihenkiloiden tyohyvinvointisuunnitelmaan. Sahkoinen kyse-
lytutkimus oli tietoperustaosuuden viimeinen kasiteltava aihe. Tata pystyimme hyodyntamaan

kyselyn tekemisessa ja saimme tasta vinkkeja, miten kyselylomake kannattaa rakentaa.

Kyselytutkimuksen avulla saimme hyodyllista tietoa tyohyvinvointisuunnitelman teon tueksi.
Kyselytutkimuksen tuloksista poimimme tyontekijoiden tarkeiksi nostamia aiheita ja otimme
nama huomioon tyohyvinvointisuunnitelman teossa. Taman lisaksi toimeksiantaja sai arvo-

kasta tietoa, jota voi hyodyntaa muissa tyohyvinvointia edistavissa toimenpiteissa.

Tyohyvinvointisuunnitelmasta teimme kaksi erillista versiota; esihenkiloille ja tyontekijoille.
Erillisten versioiden avulla sisallosta saatiin konkreettisempi ja hyodyllisempi ajatellen yrityk-
sen jokapaivaista arkea. Toimeksiantajan toiveena oli saada konkreettisia vinkkeja tyohyvin-
voinnin yllapitamiseksi ja parantamiseksi. Haasteeksi tyohyvinvointisuunnitelman teossa muo-
dostui, ettei Yritys X:n tyontekijoiden toimenkuvat ole meille tuttuja. Tasta johtuen haas-
teena oli loytaa oikeita toimenpiteita tyohyvinvoinnin tueksi. Toimeksiantajan kanssa kaydyn
keskustelun ja kyselytutkimuksessa olleiden avointen vastausten avulla saimme kuitenkin luo-

tua kokonaiskasityksen Yritys X:n tyontekijoiden toimenkuvasta.

Yritys X:lla ei ollut olemassa olevaa tyohyvinvointisuunnitelmaa. Yritys X koki, etta tyohyvin-
vointisuunnitelmasta olisi hyotya tyohyvinvoinnin kehittamisessa ja yllapitamisessa. Opinnay-
tetyon paatavoite oli luoda konkreettisia toimenpiteita ja vinkkeja sisaltava tyohyvinvointi-
suunnitelma koko yrityksen henkiloston kayttoon. Toimeksiantajan toiveiden mukaisesti
saimme luotua tyohyvinvointisuunnitelmasta kayttokelpoisen ja selkean. Suunnitelma sisaltaa
selkeita vinkkeja, joita jokainen tyontekija voi hyodyntaa arjessaan. Esihenkiloiden tyohyvin-
vointisuunnitelma sisalsi tyokirjoja, joiden avulla tyohyvinvoinnin yllapitaminen on tehty vai-
vattomaksi. Tyohyvinvointisuunnitelmassa otettiin huomioon myos seuranta, jotta tyohyvin-
vointi olisi osa yrityksen jokapaivaista arkea. Tyohyvinvointisuunnitelma on hyodynnettavissa
ja sovellettavissa muihinkin yrityksiin. Tyohyvinvointisuunnitelman pohja on toimiva ja tyokir-

joja voi soveltaa minka tahansa toimialan yritykseen.

Toimeksiantajan palaute kerattiin sahkopostilla lahetetylla palautelomakkeella. Lomake si-
salsi nelja kysymysta. Naiden avulla selvitettiin miten yritys hyodyntaa opinnaytetyota, il-

meniko prosessissa tai tuloksissa jotain uuttaa tai odottamatonta, yhteistyota
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opinnaytetyontekijan kanssa seka halukkuutta toimia jatkossa opinnaytetyon ohjaajana tai
harjoittelupaikan tarjoajana. Yhteistyo toimeksiantajan kanssa oli sujuvaa. Opinnaytetyopro-
sessin aikana kavimme palavereja saannollisin valiajoin. Ajoittain haasteeksi muodostui toi-

meksiantajan kiire omien toiden parissa ja talloin yhteydenpito oli vahaisempaa.

Toimeksiantajalta saadun palautteen perusteella toimeksiantaja hyotyi seka kyselytutkimuk-
sen tuloksista etta tyohyvinvointisuunnitelmasta. Kyselytutkimuksen tuloksia toimeksiantaja
tulee hyodyntamaan yhteistyokumppaneiden kanssa kaydyissa neuvotteluissa seka tyosuhde-
etujen paivittamisen yhteydessa. Tyohyvinvointisuunnitelmaa tullaan hyodyntamaan aktiivi-
sesti yrityksen arjessa. Toimeksiantajan mukaan tyohyvinvointisuunnitelmassa oli hienosti
otettu huomioon koko yrityksen henkilosto. Palautteessa kehuttiin tyohyvinvointisuunnitelman
ulkoasua selkeaksi ja rakennetta kayttajaystavalliseksi. Toimeksiantajalta saadun palautteen
perusteella yhteistyo oli sujuvaa ja ammattimaista ja toimeksiantaja kommentoi opinnayte-
tyontekijoita seuraavasti: "Opinnaytetyotekijat viestivat edistymisestaan hyvin, ja hyvinvoin-
tisuunnitelman rakentumisessa koko prosessin ajan huomioitiin yrityksen tarpeet. Opinnayte-

tyontekijat ottivat palautteen vastaan ammattimaisesti.”

Opinnaytetyon teimme parityona. Opinnaytetyoprosessin alussa sovimme yhteiset tavoitteet
ja tyoskentelykaytanteet. Tavoitteenamme oli kehittya tieteellisen tekstin kirjoittamisessa ja
kyselytutkimuksen teossa. Paatavoitteenamme oli oppia lisaa tyohyvinvoinnista ja sen kasit-
teista seka oppia laatimaan tyohyvinvointisuunnitelma. Oppimistavoitteemme tayttyivat ja
saimme paljon lisaa tietoa kokonaisvaltaisesta tyohyvinvoinnista. Tyoskentely oli koko proses-
sin ajan sujuvaa. Kavimme vahintaan kerran viikossa kampuksella tekemassa opinnaytetyota
ja tarvittaessa olimme yhteydessa Teamsin valityksella. Yhteisilla tapaamisilla jaoimme tietoa
ja opimme toisiltamme paljon taman prosessin aikana. Opinnaytetyo edistyi sovitussa aikatau-
lussa. Prosessi oli opettavainen ja saimme kattavasti tietoa tyohyvinvoinnista ja tyohyvinvoin-
tisuunnitelman laatimisesta. Kyselytutkimuksen tulosten analysointi kehitti molempien aiem-
paa Excel-osaamista. Kumpikaan ei ollut aiemmin tehnyt tyohyvinvointisuunnitelmaa, joten
tama opinnaytetyo opetti molemmille tasta aiheesta paljon. Uskomme, etta meilla on hyvat

evaat tulevaisuuden tyoelamaan taman prosessin myota.
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Liite 1: Sahkoinen tyohyvinvointikysely

Yritys X:n tyohyvinvoinnin nykytilan kartoitus

Hyva Yritys X:n tyontekija,

Taman kyselyn tavoitteena on kartoittaa Yritys X:n henkildston tyhyvinvoinnin nykytilaa seka tyésuhde-etujen
kehittamistarpeita. Kyselyn toteuttaa Laurea-ammattikorkeakoulun opiskelijat Aada Kaarre ja Noora Laakso osana heidéan
opinnaytetyotaan. Tutkimuksen tuloksia hyédynnetaan Yritys X:n tyShyvinvointisuunnitelman laatimisessa. Kyselyn
vastaamiseen sinulta menee alle viisi minuuttia - kiitos vastauksistasi jo etukateen.

Kyselyyn vastataan anonyymisti ja tulokset kasitellaan luottamuksellisesti Laurea-ammattikorkeakoulussa. Kyselyn

tuloksista laaditaan yhteenveto, jotka toimitetaan Yritys X:n johdolle.

Kysely on avoinna 6.11.-27.11.2023.
Kiitos vastauksistasi!

Lisatietoja kyselysta:

Aada Kaarre
aada.kaarre@student.laurea.fi
ja

Noora Laakso

noora.laakso@student.laurea fi

1. lkasi? *
O Alle 18-vuotias
O 18-30-vuotias

O 31-50-vuotias

O so+

2. Milla osastolla tyaskentelet? *
O Tuotanto

() Toimihenkilét

3. Oletko *
O Vakituinen tyontekija

O Maéraaikainen tyontekija



4. Kuinka kauan olet tyoskennellyt Yritys Xissa? *

O Alle vuoden

O 1-3 vuotta

O Yli kolme vuotta

5. Arvioi seuraavia fyysisen tyéhyvinvoinnin osa-alueita omasta kokemuksestasi (1. Taysin eri
mielta -5. Taysin samaa mielta) *

1. Taysin eri mielta 2. Jokseenkin eri mieltd 3. Ei sama

Tyopaikalla on otettu huomioon tyon fyysinen O O
kuormittavuus esim. ergonomia

Tunnen itseni fyysisesti terveeksi
Nukun riittavasti

Liikun saannollisesti vapaa-ajalla
Syon terveellisesti

Minulla on toimivat ty6vélineet ja laitteet tyoni
tekemiseen

TyGterveyden palvelut ovat riittavat

® HeN & NeR & §é
(8 O A O KN O

6. Jos vastasit edeltavaan kysymykseen (kysymys 5) joko téysin eri mielta tai jokseenkin eri
mielta, voit halutessasi perustella vastausta.

Kirjoita vastaus



7. Arvioi seuraavia psyykkisen tydhyvinvoinnin osa-alueita omasta kokemuksestasi (1. Taysin eri
mieltd -5. Tdysin samaa mieltd) *

1. Taysin eri mielta 2. Jokseenkin eri mielta 3. Ei sama

Tiedadn mitd minulta odotetaan tydssani O O

Pystyn jattdmaan tyoasiat tydpaikalleni enka
mieti niitd vapaa-ajalla

Minulla on aikaa ja voimavaroja néhdé laheisid
vapaa-ajalla

Nautin tyostani ja tunnen itseni tyytyvaiseksi
tehdessani tysta

Tunnen omat vahvuuteni ja
kehittamiskohteeni

Uskallan ilmaista oman mielipiteeni tyépaikalla
Koen, etta tyo tarjoaa riittavasti haastetta
Saan riittavasti tukea tyoni suorittamiseen

TyGnantajani tarjoaa mahdollisuuden
osaamiseni kehittamiseen ja oppimiseen

O O o o O O O O
O O o o0 o O O O

8. Jos vastasit edeltavaan kysymykseen (kysymys 7) joko taysin eri mielta tai jokseenkin eri
mielta, voit halutessasi perustella vastausta.

Kirjoita vastaus



9. Arvioi seuraavia sosiaalisen tyShyvinvoinnin osa-alueita omasta kokemuksestasi (1. Taysin eri
mieltd -5. Taysin samaa mieltd) *

1. Taysin eri mielta 2. Jokseenkin eri mieltd 3. Ei sama:

Ty6nantajani on kiinnostunut henkiléstén O O
hyvinvoinnista

Esihenkiléni huolehtii tydhyvinvoinnistani
Ty6paikallani on toimivat pelisaannét
TyGtehtavat jakautuvat tasapuolisesti

Ty6paikallani on toisia tukeva ja kannustava
ilmapiiri

Ty6suhde-edut tukevat tydhyvinvointiani

O O O O O O
O O O O O O

Saan riittavasti palautetta tekemastani tyosta

10. Jos vastasit edeltavaan kysymykseen (kysymys 9) joko taysin eri mieltd tai jokseenkin eri
mieltd, voit halutessasi perustella vastausta.

Kirjoita vastaus



11. Miten arvioisit tdmanhetkisten tydsuhde-etujen merkitysta itsellesi (1. ei lainkaan térked - 4
erittdin tarked) *

1. Ei lainkaan
tarked 2. Ei kovin tarked 3. Melko tarked 4,

Laaja tydterveys (sis. mm. kaksitasoinen
tyofysioterapia, lyhytpsykoterapia, laboratoria
ja kuvantaminen)

O
O
O

Kausirokotukset

Pyé&raetu

Smartum-lilkuntaetu

Taukojumppavilineet

Henkildkunnan kirjasto

Kirja-alennukset

Tuettu henkiléstélounas

Iltapaivakahvit

Vilipalahedelm3

Silm&lasietu

Vapaa-ajan tapaturmavakuutus

Joululounas

Liput kirjamessuille

O O O O OO0 0 0o O O OO0 0 O0
O O O O OO0 00 O O OO0 o0 O0
O O O O OO0 00 O O OO0 o0 O0

12. Minkélaisen uuden tydsuhde-edun kokisit tarpeelliseksi?

Kirjoita vastaus

13. Mité asioita haluaisit Yritys X:n tyShyvinvointisuunnitelmaan?

Kirjoita vastaus



14. Millaisessa muodossa haluaisit ndhda tyshyvinvointisuunnitelman? *
O Powerpoint
() Video
O Paperinen dokumentti

() Ppeli
O Muu

15. Avoin palaute tydhyvinvointiin liittyen

Kirjoita vastaus
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Liite 2: Tyohyvinvointisuunnitelma, esihenkilot

Yritys X

Tyéhyvinvointisuunnitelma

SISALLYSLUETTELO )

01 MITA ON TYOHYVINVOINTI? O 5 TYONANTAJAN VASTUUT
. L ]

TyShyvinvointi yleisesti ja Tydnantajan oikeudet ja
tyéhyvinvoinnin portaat velvollisuudet
02 TAVOITTEET 06 TURVALLISUUS
° Yieiset tavoitteet, tyoyhteisén o

N _ K Tyéolot ja konfliktitilanteet
tavoitteet ja omat tavoitteet

O 3 PELISAANNOT 07 TYOSUHDE-EDUT
: Yleiset pelisddnndét ja : Yritys X:n tyésuhde-edut
osastokohtaiset pelisddnnot
0 4 TYONTEKIJAN VASTUUT 0 8 SEURANTA
° Tyéntekijan oikeudetja . . - - . . . .' . . TyBhyvinvoinnin seuranta
velvollisuudet Lo

Kokonaisvaltainen
tyohyvinvointi koostuu:
 Fyysisesta hyvinvoinnista
* Psyykkisesta * Tydntekijan omalla
hyvinvoinnista panostuksella on positiivisia
 Sosiaalisesta pitkaaikaisvaikutuksia
hyvinvoinnista. tydhyvinvointiin.

+ Hyvinvoiva tyoyhteiso ja
tyéntekijén oma panostus
ovat avaintekijat
tydhyvinvoinnissa.

Kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin
edut tyonantajan nakokulmasta:
+ Hyvinvoiva tyéntekija on terveempi, joka
nékyy vahaisempi LIELELIGILER
. * Hyvinvoiva tyont: on tyossaan energinen ja
jaksaa paremmin.
* Hyvinvo saa tyytyvaisyytta, joka nakyy
pienempaéna vaihtuvuutena.
+ Hyvinvointi nékyy kokonaisvaltaisena
tuottavuutena ja positiivisuutena
tybantajakuvassa.

Kokonaisvaltaisen tyShyvinvoinnin edut
tyontekijan nakokulmasta:
* Hyvinvointi ja hyva terveys lisdavat
energisyytta ja hyvaa oloa.
 Yllapitaa aktiivisuutta myas vapaa-ajalla.
* Tukee terveellista tyouraa mahdollisimman o
pitkaan. . .




LIIKUNTA

Pienikin arkiliikunta auttaa

FYYSINEN HYVINVOINTI

Uni on tarkeaa palautumiselle

RAVINTO

Terveelliset
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ja laadukas uni vahentaa
stressia ja liséa yleista
hyvinvointia.

jaksamaan arjessa ja
ennaltaehkaisee monia
sairauksia.
Tee niin: Tee nain:
* Valitse portaat hissin . SU']E élylaitteet kaksi
IEE tuntia ennen nukkumaan
* Verryttele. menoa. .
* Nouse saannollisin * Sy kevyesti ennen
valiajon ylos. nukkumaan menoa.
« Liiku tauoilla. * Ala harrasta raskasta « Sy6 saanndllisesti.
liikuntaa enda myohaan « Sy kasviksia joka
ilalla. - aterialla.
* Valta tai rajoita kofeiinin, « Syo riittavasti, mutta ala
nikotiinin ja alkoholin ylensyo.
kayttoa.

ruokailutottumukset
edistavat terveytta ja
toimintakykya.
Epésaannollinen

ruokailurytmi saa aikaan
napostelua, etenkin iltaisin.
Tee néin:
* Sy0 ruoka rauhallisesti.
» pureskele kunnolla.

VINKKEJA LIIKUNTAAN JA KEHONHUOLTOON

* Varastotydssa on tarkea
huolehtia lihaskunnon ja
likkuvuuden yllapidosta ja
kehon palautumisesta
fyysisesta kuormituksesta.

¢ Toimistotybssa on tarkeaa
tauottaa ja nousta aika
ajoin ylos.

¢ Palaveritkin voidaan pitaa
seisten tai kavelyn
yhteydessa.

* Yritys X mahdollistaa
liikkuvuusharjoittelun
tyopaikalla
taukojumppavalineilla.

* Tyontekijoiden liikkumista
tuetaan myos
liikuntaseteleilla.

Linkkeja liikkuvuutteen ja
kehonhuoltoon:
Liikkuvuusharjoitus
Kehonhuolto
Rentouttava jooga

VINKKEJA RENTOUTUMISEEN JA UNEEN

» Hyva keino rauhoittua ja virittaytya
yéunille on esimerkiksi
rentoutusharjoitukset.
Nukahtamista voivat auttaa myds
rentouttava musiikki tai mielta
rauhoittava kohina.

Saanndllisella tyon
tauottamisella on positiivinen
vaikutus yéuneen.

Riittava youni parantaa
suorituskykya ja
tarkkaavaisuutta tyéssa.

Yritys X:n tarjoaman laajan
ty6terveyden kautta voi saada
apua unen haasteissa.

Yritys X mahdollistaa
rentoutumisen kirjojen parissa,
joita voit lainata tydpaikan
omasta kirjastosta.

Alla linkkeja

rentoutusharjoituksiin ja

rauhoittavaan musiikkiin:
sharjoitus
smusiikki




VINKKEJA TERVEELLISEEN RUOKAVALIOON

» Saannollisella ateriarytmilla
varmistat jaksamisen koko paivéaksi.
Saannéllinen ateriarytmi takaa usein

my&s terveelliset ja

ravintosuositusten mukaiset

valinnat.

Yritys X haluaa omalta

osaltaan tukea terveellisia
valintoja ruokailun suhteen

jarjestamalla

tyopaikkaruokailun seka

Aterioiden valiin jattaminen
heikentaa fyysista jaksamista ja
suorituskykya.

Riittava veden juonti auttaa
pysymaan virkeana koko paivan.

Alla linkkeja ravitsevaan

ruokavalioon:
Lautasmalli

Ateriarytmi
Ravitsemussuositus

tarjoamalla valipalahedelman.

PSYYKKINEN HYVINVOINTI

Psyykkinen tyshyvinvointi on yksi tarkeimmista ty6ssa viihtymiseen vaikuttavista tekijoista.

TYOYHTEISO

Hyvinvoiva tyéyhteisé
edistaa terveytta, vahentaa
stressin kokemista,
kyynisyytta, tyduupumusta
seka suojaa
pitkaaikaissairauksilta.
Tee nain:
+ Kohtele tyckavereita
ystavallisesti.
Muista hyva kaytos.
Kunnioita ja arvosta
tyckavereita.
Kannusta ja tue.
Noudata pelisaantoja.

MIELENTERVEYS

Hyva mielenterveys tukee
arjessa jaksamista ja auttaa
selviytymaan
vastoinkdymisista.
Tee néin:
« Huolehdi fyysisesta
hyvinvoinnista.

¢ Ota puheeksi jaksamisen

haasteet esihenkilén
kanssa.

* Ota tarvittaessa yhteytta

tyéterveyshuoltoon.

TYON
KUORMITTAVUUS

Tyon kuormituksen ja
voimavarojen tulee olla
tasapainossa.
Tee nain:
¢ Huolehdi oman tyén
aikataulutuksesta ja
organisoinnista.
¢ Tarjoa ja ota vastaan
tukea ja apua.
* Viesti avoimesti tyon
kuormittavuudesta
omalta osaltasi.

SOSIAALINEN HYVINVOINTI

Sosiaalisella tyéhyvinvoinnilla tarkoitetaan vuorovaikutusta tyéntekijoiden valillg, yhteistyota ja

yhdessa kehittymista.

YRITYSKULTTUURI

Yrityskulttuuri on
yrityksen ja sen
tyontekijoiden tapa
toimia. Jokainen
tyontekija vaikuttaa
yrityksen kulttuuriin.
Tee nain:

» Tieda tavoitteet ja

pyri niita kohti.

¢ Ole joustava.

» Kehitad osaamistasi.

» Toimi vastuullisesti.

ARVOSTUS JA
TASA-ARVO

Arvostuksen tulee nékya
yrityksen jokapaivaisessa
toiminnassa. Jokaisella
tyontekijalla on oikeus tulla
kohdelluksi tasa-arvoisesti.
Tee nain:

« Kiita.

¢ Kannusta.

s Arvosta.

¢ Kuuntele ja auta muita

tyoyhteisoén jasenia.

JOHTAMINEN

Johdon sitoutuminen
tydhyvinvointiin ja sen
kehittamiseen on tarkeaa.
Tee néin:

e Sitoudu tavoitteisiin.

¢ Ole esimerkkina.

s Osoita kiinnostusta
tydyhteisén hyvinveintia
kohtaan.

Ole tasapuolinen.
Anna ja vastaanota
palautetta.

Viesti avoimesti.
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TYOHYVINVOINNIN PORTAAT

5. Itsensé toteuttamisen tarve:
* Luota tydntekijéihin ja kannusta heité innovatiivisuuteen.
* Tarjoa mahdollisuus oman ty6n ja osaamisen kehittamiseen.

Tyodhyvinvoinnin portaat-malli on
tarkoitettu tyohyvinvoinnin
kokonaisvaltaiseen ja kestavaan
kehittamiseen. Tydhyvinvoinnin
edellytyksena on, ettéda nama 4. Arvostuksen tarve:

portaiden tarpeet tayttyvat seka * Varmista, etta jokainen tydyhteison jésen kokee itsensaé ja
tyossa, etté vapaa-ajalla. tyépanoksensa arvostetuksi.

3. Yhteisollisyyden tarve:
* Varmista, ettd johtaminen on laadukasta.
* Ldista tyoyhteisén yhteiséllisyytta ja hyvéaa tyGilmapiiria.

2. Turvallisuuden tarve:
* Huolehdi etta tyoyhteisé on tasa-arvoinen ja yhdenvertainen.
* Varmista, etta jokainen kokee tyéympariston turvalliseksi.

1.Terveys:
* Huolehdi, etta tyon kuormitus pysyy kohtuullisena.
* Varmista, etta tyopaikkaruokailu ja tyéterveyshuolto toimivat.

0O2. TAVOITTEET

Tyohyvinvointisuunnitelman tavoitteena on edistaa koko tydyhteisén
kokonaisvaltaista tyéhyvinvointia, seké parantaa yrityksen tuottavuutta.
Yleisesti tyohyvinvointisuunnitelmalla tavoitellaan hyvinvoivaa tyéyhteisoa,
motivoitunutta ja sitoutunutta henkildstoa. Tydhyvinvointisuunnitelman
yhtena tavoitteena on sairauspoissaolojen vahentyminen.

Seuraavilla sivuilla on tyokirjat koko yrityksen, osastojen seka
henkildkohtaisten tavoitteiden luomiselle. Osastokohtaiset tyokirjat on
tarkoitus tayttaa yhdessa osaston henkiloston kanssa. Henkilokohtainen
tyokirja voidaan ottaa osaksi tyontekijan kehityskeskustelua tai antaa
tyontekijan téytettavaksi hanen oman tyohyvinvoinnin tukemiseen.

) Ny
YRITYS X:N HYVINVOINTI - TYOKIRJA \\_//

Tayta tahan yrityksen kolme voimavaratekijaa ja kolme haastetta tyohyvinvoinnin osalta
seka luo kolme tyohyvinvoinnin tavoitetta tulevalle vuodelle.

YRITYKSEN VOITTEET TULEVALLE
VOIMAVARATEKIJ YRITYKSEN HAASTEET VUODELLE
Ol (01

O1.

02. 02. 02.

03. 03. 03.

s



N
OSASTON HYVINVOINTI - TYOKIRJA \—//

Tayta tahan osaston kolme voimavaratekijaa ja haastetta tydhyvinvoinnin osalta seka luo
kolme tyohyvinvoinnin tavoitetta tulevalle vuodelle.

TYOYHTEISON _ e TAVOITTEET TULEVALLE
OIMAVARATEKIJAT VUODELLE

O1. . .

02. 02. 02.

03. 03. 03.

s

TYONTEKIJAN HYVINVOINTI - TYOKIRJA

Tayta tahan kolme voimavaratekijaa ja kolme haastetta tyohyvinvoinnin osalta seka luo
kolme tyohyvinvoinnin tavoitetta tulevalle vuodelle.

OMAT VOIMAVARATEKIJAT HENKILOKOHTAISET HAASTEET TAVOITTEET TULEVALLE
VUODELLE
Ol (01 O1l.

~—~

02. 02. 02.

03. 03. 03.

1Y
(3. PELISAANNOT / ////

Yhteisten pelisaantéjen luominen edistaa tavoitteiden mukaista tydn
tekemista ja yhteistydn sujumista.

Pelisaannot auttavat ottamaan asioita puheeksi ja puuttumaan ongelmiin
niiden varhaisessa vaiheessa.

Pelisaannot edistavat oikeudenmukaista kohtelua tyopaikalla.

Pelisaantojen tavoitteena on edistaa sujuvampaa tyoskentelya,
ennaltaehkaista kuormitusta ja epaasiallista kohtelua seka tehda tyopaikasta
parempi paikka kaikille.

|



VINKKEJA PELISAANTOJEN LAATIMISEEN

Pelisaantojen olisi hyva vastata seuraaviin
kysymyksiin:

Mita yhteisiin tavoitteisiin paasemiseen
kultakin edellyttaa?

Miten yhteisiin asioihin liittyvia paatoksia
tehdaan?

Miten erimielisyyden ratkaistaan?
Miten tiedottaminen hoidetaan?
Miten osoitetaan keskindinen kunniocitus?

Miten huolehditaan hyvan ilmapiirin
yllapitamisesta?

Miten hoidetaan suhteita muihin
osastoihin?

Pelisaantojen laatimisessa voidaan kayttaa
apuna fasilitointimenetelmia. Fasiliointi
tarkoittaa tyéryhman osallistamista,
aktivoimista, motivoimista ja sitouttamista
yhteiseen tekemiseen. Pelisaantojen
laatimisessa fasilitointimenetelmat voivat
auttaa erilaisten nakokulmien ja ideoiden
muodostamisessa.

Kolme hyvaa fasilitointimenetelmaa, jotka
toimivat pelisaantdjen laatimisessa ovat:

1.Crazy8
2.Lumipallo

3.Postlt-lappukisa

Seuraavalta sivulta 16ytyy ohjeet menetelmien
toteuttamiseen.

FASILITOINTIMENETELMAT

1. Crazy8

Kahdeksan ideaa
kahdeksassa minuutissa.

Ohjeet:

1.Jokainen taittelee yhden
paperin kahdeksaan
osaan.

2.Kello kayntiin

3.Jokaisella on 8 minuuttia
aikaa tuottaa 8 ideaa.

4.Kun aika loppuu, kynat
alas.

5.Tehtéva on valmis ja nyt
ideat jakoon tiimin
kesken.

Hulluimmatkin ideat ovat
tervetulleita!

2. Lumipallo

Nopeaa ideointia ja ideciden
yhteiskehittamista.

Ohjeet:

1.Jokainen kirjaa omat
ideansa keskustelematta
kenenkaan kanssa 2
minuutin ajan.

2.Keskustele kahden
minuutin ajan ideoista
parin kanssa ja kehittakaa
ideoita eteenpain.

3.Jakakaa ideat toisen
parin kanssa ja kehittakaa
niita lisaa.

4. Lopuksi ryhma esittelee
kolme parasta ideaa.

3. Post-It-lappukisa

Tuotetaan nopeasti paljon
uusia ideoita.

Ohjeet:

1.Jokaiselle osallistujalle
Post-lt pino ja kyna.

2 Jokaisella on 1-3
minuuttia aikaa tuottaa
ideoita. Yksi idea yhdelle
Post-It lapulle.

3.Ideat kiinnitetaan jonoksi
lattialle tai seinalle.
Tiimit/osallistujat voivat
kilpailla keskengan kenen
jono on pisin.

4._Lopuksi koko tiimi kiertaa

yhdessa lukemassa ideat.

YRITYS X:N PELISAANNOT - TYOKIRJA

9



OSASTOKOHTAISET PELISAANNOT - TYOKIRJA

Q4. TYONTEKIJAN VASTUUT

TYONTEKIJAN
VELVOLLISUUDET

&

TYONTEKIJAN
OIKEUDET

Tyontekijan keskeiset oikeudet liittyvat
seuraaviin asioihin:

* Tydehtosopimuksen mukaiseen
palkkaan ja muihin vahimmaisehtoihin
(esimerkiksi lomiin, sairausajan
palkkaan, perhevapaisiin ja
irtisanomisen ehtoihin).

s Lain ja sopimusten mukaiseen
tyoaikaan.

* Ammatilliseen jarjestaytymiseen.

» Terveelliseen ja turvalliseen
tydympaéaristoon.

* Tyoterveyshuoltoon ja tydsuojeluun.

» Kirjalliseen tyésopimukseen.

- « Tasavertaiseen kohteluun tyopaikalla.

Ob5. TYONANTAJAN VASTUUT

TYONANTAJAN
OIKEUDET

Tyonantajan keskeisisiin oikeuksiin kuuluu

tyonjohto-oikeus, johon sisaltyy:
s Mita tyontekija tekee.
e Miten tyontekija tyonsa suorittaa.
e Milloin tyota tehdaan.
* Missa tyota tehdaan.

Tyontekijana keskeisia velvollisuuksiasi
ovat huolellisuus- ja lojaliteettivelvoite

seka salassapitovelvollisuus:
e Tee tydsi huolellisesti ja joutuisasti.
* Noudata maarayksi, joita tydnantajasi
antaa tyon suorittamisesta.

* limoita esimiehellesi tyopaikan / /
olosuhteissa, rakenteissa, koneissa,

laitteissa tai tyo- ja suojeluvélineissa /
havaitsemistasi puutteista.

* Ala aiheuta tyonantajallesi vahinkoa
esimerkiksi kertomalla liikke- ja
ammattisalaisuuksia.

TYONANTAJAN
VELVOLLISUUDET

Tyonantajan keskeisiin velvollisuuksiin
kuuluu seuraavat asiat:

¢ Toimia lakien ja hyvien tapojen
mukaisesti.
¢ Tyontekijan fyysiset ja ammatilliset /
edellytykset suoriutua annetusta
tehtavasta on huomioitava.

¢ Tyontekijan asemaan olennaisesti

vaikuttavissa muutoksissa on kaytava

yhteistoimintamenettelyn mukaiset /
neuvottelut. /

e Tyontekijan yksityisyyden suojaa ei

/) /;/C//

saa loukata.
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(06. TURVALLISUUS

Tyéntekijan vastuut tyéturvallisuudessa:

* Ohjeiden ja maaraysten noudattaminen.

* Omasta ja toisten turvallisuudesta huolehtiminen.
Hairinnan ja epéaasiallisen kohtelun suhteen nollatoleranssi.
Vioista ja puutteellisuuksista ilmoittaminen.

Koneiden, laitteiden ja tyovalineiden asianmukainen kaytto.
Henkildnsuojainten ja turvalaitteiden asianmukainen kaytto.

Tyonantajan vastuut tyoturvallisuudessa:

+ Johto edistaa tyéturvallisuutta ja viestit téman myos tyontek

* Johdolla on tieto yrityksen tydturvallisuus- ja tydterveysriskeista.

* Johto toimii esimerkkina ja noudattaa tyéturvallisuusmaarayksia kaikissa
tilanteissa.

* Eri toimijoiden tehtavat ja vastuut tyoterveys- ja tydturvallisuusriskien
ehkéaisemissa ja hallinnassa on selvasti maaritelty ja niita valvotaan.

* Tyopaikalla on toimivat jarjestelmat tyoturvallisuuden seurantaan ja arviointiin.

06, KONFLIKTITILANTEET

* Tyopaikkakiusaaminen on yksi suurimmista tekijoista, jotka vaikuttavat negatiivisti tyoyhteis6on ja sen
ilmapiiriin

* Riskitekijoita tyopaikkakiusaamiselle on tyoyhteison sisainen kilpailu, isot muutokset, epaselvat vastuut,
suorituspaineet ja jatkuva stressi seka epapateva johtaminen.

+ Tyopaikkakiusaamisen kohteeksi voi joutua kuka vaan ja kiusaaja voi olla kuka tahansa tydyhteison jasenista,
kollega, alainen tai esihenkild.

Alla esimerkki konfliktitilanteen ratkaisemiseksi:
1. Havaitse 2. Selvita 3. Maarita 4. Toteuta 5. Seuraa

Havaitessasi Selvita Ma&arita Toteuta Seuraa
huolen tartu tapahtumien tavoitteet ja maaritetyt tilannetta ja
siihen kulku. Ole avoin toimenpiteet. toimenpiteet ja huolehdi, etta
viipymatta. alaka oletal sovi konflikti tulee
seurannasta. ratkaissuksi.

YRITYS X:N TAPA RATKAISTA KONFLIKTITILANTEET

¢ Tayta tahan yrityksenne ohjeet konfliktitilanteiden ratkaisemiseen. Vinkkia tahéan saatte edellisen sivun
esimerkista. Tee ohjeista mahdollisimman selkeét ja konkreettiset, jotta niistad on hyotya konfliktitilanteissa.

.
/
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Q7. TYOGSUHDE-EDUT

Yritys X tarjoaa henkilostolleen monipuolisesti erilaisia tyosuhde-etuja:
Tavoitteena on, etta jokainen tyontekija loytaisi valikoimasta itselleen

mieluisia etuja. Etuja 16ytyy monipuoclisesti tukemaan tyontekijan / /
fyysisté, psyykkista ja sosiaalista tyéhyvinvointia. / /
Yritys X:n voimassa olevat tyésuhde-edut |6ytyvat

henkilostboppaasta. / / /
o /// ////

/

(08. SEURANTA U

Tyshyvinvointia ja sen tavoitteiden toteutumista on térkea
seurata saannollisesti. Seurannan avulla varmistetaan
tavoitteiden toteutuminen ja yritykselle hyvinvoiva henkilosts.

/
Yrityksen Osaston :E;:'!a_t Yrityksen Osaston Konflikti-
tavoitteet tavoitteet ontalse pelisdannot pelisaannot tilanteet
tavoitteet

Kenen vastuulla®

Kenen vastuulla?

Kenen vastuulla?

Kenen vastuulla?

Kenen vastuulla?

Kenen vastuulla?

Miten seurataan?

Miten seurataan?

Miten seurataan?

Miten seurataan?

Miten seurataan?

Miten seurataan?

‘Shkaizet lahteat
: :

TYOHYVINVOINTISUUNNITELMASSA

Ita-p ytmil
h - I i
uah
https: etk fifwp— 022/04, . o
https://1 det-j ¥
https:f/1 J keud

https:fttk fiftyoturvaliisuus/

htps:/fwerw terveyskirjasto fil k00035

=

=

https:f hwww youtube com/watch?v=HLFrgYGHpQO

IDJI62pc

p

ttp:/www youtube.com/watch?v=dvdeitbTe

bt8dSemQ&t=25221s

=
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Liite 3: Tyohyvinvointisuunnitelma, tyontekijat

Yritys X

Tyéhyvinvointisuunnitelma

SISALLYSLUETTELO &

01 MITA ON TYOHYVINVOINTI?
.

Tyohyvinveinti yleisesti

02 TAVOITTEET

Yleiset tavoitteet ja omat
tavoitteet

03‘ PELISAANNOT

Yleiset pelisdannst

0 4 TYONTEKIJAN VASTUUT
[ ]

Tyontekijan oikeudet ja
velvollisuudet

0 5 TYONANTAJAN VASTUUT
L]

Tyénantajan oikeudet ja
velvollisuudet

06 TURVALLISUUS
¢ Tyéolot ja konfliktitilanteet

07 TYOSUHDE-EDUT
° Yritys X:n tyésuhde-edut

_/
(1. MITA ON TYGHYVINVOINTI? M

Kokonaisvaltainen « Tyodhyvinvointi on jokaisen

tyohyvinvointi koostuu: tyontekijan

* Fyysisesta hyvinvoinnista henkilokohtainen kokemus.
* Psyykkisesta ¢ Tyontekijan omalla

hyvinvoinnista panostuksella on positiivisia
+ Sosiaalisesta pitkéaikaisvaikutuksia

+ Hyvinvoiva tydyhteisé ja
tyontekijan oma panostus
ovat avaintekijat
tydhyvinvoinnissa.

hyvinvoinnista. tyohyvinvointiin.

Kokonaisvaltaisen tyshyvinvoinnin
edut tydnantajan nakékulmasta:
+ Hyvinvoiva tydntekija on terveempi, joka
nakyy vahaisempina poissaoloina.
* Hyvinvoiva tydntekija on tydsséén energinen
ja jaksaa paremmin.
* Hyvinvoint & tyytyvéisyytts, joka nékyy
L. pienempéna vaihtuvuutena.
* Hyvinvointi nakyy kokonaisvaltaisena
tuottavuutena ja positiivisuutena
tyoantajakuvassa

Kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin edut
tydntekijén nékékulmasta:
* Hyvinvointi ja hyva terveys lisaavat
energisyytté ja hyvaa oloa.
* Yllapitaa aktiivisuutta myé6s vapaa-ajalla.
* Tukee terveellista tyéuraa mahdollisimman
pitk&an.

95



96

FYYSINEN HYVINVOINTI

LIKUNTA “ RAVINTO

Pienikin arkilikunta auttaa  Uni on tarkeaa palautumiselle Terveelliset
jaksamaan arjessa ja ja laadukas uni vahentaa ruokailutottumukset
ennaltaehkaisee monia stressia ja lisaa yleista edistavat terveytta ja
sairauksia. hYVIHV?IﬂtIB- toimintakykya.

Tee nain: Tee ndin: _ Epasaannollinen

« Valitse portaat hissin * Sulje alylaitteet kaksi ruokailurytmi saa aikaan

sijaan. tuntia ennen nukkumaan napostelua, etenkin iltaisin.

* Verryttele. menoa. _ Tee néin:

* Nouse sa&nnéllisin Syo kevyesti ennen Sy6 ruoka rauhallisesti.

valiajon ylés. nukkumaan menoa. pureskele kunnolla.

« Liiku tauoilla. Ala harrasta raskasta Syo saannollisesti.
liikuntaa enaa myohaan Syo kasviksia joka
illalla. aterialla.

Valta tai rajoita kofeiinin, Sy6 riittavasti, mutta ala
nikotiinin ja alkoholin ylensyé.
kayttoa.

. : * Toimistotyossa on tarkeaa
huolehtia lihaskunnon ja tauottaa ja nousta aika
liikkuvuuden yllépidosta ja ajoin ylos.
kehon palautumisesta « Palaveritkin voidaan pitaa
fyysisesta kuormituksesta. seisten tai kavelyn

yhteydessa.

* Yritys X mahdollistaa Linkkeja liikkuvuutteen ja
liikkuvuusharjoittelun kehonhuoltoon:
tyopaikalla Liikkuvuusharjo
taukojumppavaélineill&. Kehonhuolto

* Tydntekijoiden liikkumista Rentouttava jooga
tuetaan myos
likuntaseteleilla.

VINKKEJA RENTOUTUMISEEN JA UNEEN L

* Hyva keino rauhoittua ja virittaytya ¢ Saannodllisella tyén
younille on esimerkiksi tauottamisella on positiivinen
rentoutusharjoitukset. vaikutus yéuneen.
Nukahtamista voivat auttaa myos * Riittava youni parantaa
rentouttava musiikki tai mielta suorituskykya ja

rauhoittava kohina. tarkkaavaisuutta tyossa.

Yritys X:n tarjoaman laajan Alla linkkejé
tybterveyden kautta voi saada
apua unen haasteissa.

Yritys X mahdollistaa
rentoutumisen kirjojen parissa,
joita voit lainata tyopaikan
omasta kirjastosta.

rentoutusharjoituksiin ja
rauhoittavaan musiikkiin:
Rentoutusharjoitus




VINKKEJA TERVEELLISEEN RUOKAVALIOON

» Saannollisella ateriarytmilla
varmistat jaksamisen koko paivaksi.
Saannéllinen ateriarytmi takaa usein
myés terveelliset ja
ravintosuositusten mukaiset

Aterioiden valiin jattaminen
heikent&a fyysista jaksamista ja
suorituskykya.

Riittava veden juonti auttaa
pysymaan virkeadna koko paivan.

valinnat.

Yritys X haluaa omalta
osaltaan tukea terveellisia

valintoja ruokailun suhteen

jarjestamalla
tyopaikkaruokailun seka

Alla linkkeja ravitsevaan
ruokavalioon:

Lautasmalli
Ateriaryt

Ravitsemussuositus

tarjoamalla valipalahedelman.

PSYYKKINEN HYVINVOINTI

Psyykkinen tyohyvinvointi on yksi tarkeimmista tyossa viihtymiseen vaikuttavista tekijoista.

TYOYHTEISO

Hyvinvoiva tydyhteisé
edistaa terveytts, vahentaa
stressin kokemista,
kyynisyytta, tyduupumusta
seka suojaa
pitkaaikaissairauksilta.

Tee néin:

* Kohtele tyokavereita
ystavallisesti.

* Muista hyva kaytos.
Kunnioita ja arvosta
tyokavereita.

Kannusta ja tue.
Noudata pelisaantoja.

MIELENTERVEYS

Hyva mielenterveys tukee
arjessa jaksamista ja auttaa
selviytymaan
vastoinkaymisista.

Tee nain:

* Huolehdi fyysisesta
hyvinvoinnista.

» Ota puheeksi jaksamisen
haasteet esihenkilon
kanssa.

» Ota tarvittaessa yhteytta
tyoterveyshuoltoon.

TYON
KUORMITTAVUUS

Tyodn kuormituksen ja
voimavarojen tulee olla
tasapainossa.

Tee nain:

* Huolehdi oman ty6n
aikataulutuksesta ja
organisoinnista.

* Tarjoa ja ota vastaan
tukea ja apua.

* Viesti avoimesti tyon
kuormittavuudesta
omalta osaltasi.

SOSIAALINEN HYVINVOINTI

Sosiaalisella tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan vuorovaikutusta tyontekijoiden valilla, yhteistyota ja

yhdessa kehittymista.

YRITYSKULTTUURI

Yrityskulttuuri on
yrityksen ja sen
tyontekijoiden tapa
toimia. Jokainen
tydntekija vaikuttaa
yrityksen kulttuuriin.
Tee néin:

¢ Tieda tavoitteet ja

pyri niita kohti.

¢ Ole joustava.

* Kehitad osaamistasi.

» Toimi vastuullisesti.

ARVOSTUS JA
TASA-ARVO

Arvostuksen tulee nakya
yrityksen jokapaivaisessa
toiminnassa. Jokaisella
tyontekijalla on oikeus tulla
kohdelluksi tasa-arvoisesti.
Tee néin:

« Kiita.

¢ Kannusta.

¢ Arvosta.

¢ Kuuntele ja auta muita
tyoyhteison jasenia.

TYOYHTEISO-
TAIDOT

Jokainen tyontekija pystyy
osaltaan vaikuttamaan
sithen, etta toissa on hyva
olla.
Tee néin:
« Pida kiinni sovitusta.
* Tarjoa ja pyyda apua.
* Jaa tietosi muiden
hyédynnettavaksi.
Tarkastele omaa
toimintaasi.
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0O2. TAVOITTEET

Tydhyvinvointisuunnitelman tavoitteena on edistaa koko tydyhteisén
kokonaisvaltaista tyohyvinvointia, seka parantaa yrityksen tuottavuutta.
Yleisesti tychyvinvointisuunnitelmalla tavoitellaan hyvinvoivaa tydyhteisoa,
motivoitunutta ja sitoutunutta henkilostéa. Tyéhyvinvointisuunnitelman
konkreettisena tavoitteena on sairauspoissaolojen vahentyminen.

Seuraavalla sivulla on tyokirja henkilékohtaisten tavoitteiden luomiselle.
Taman tyokirjan voit ottaa osaksi kehityskeskustelua tai pitaa sita itsellasi
omien tavoitteiden luomista ja seuraamista varten.

~—~
TYONTEKIJAN HYVINVOINTI - TYOKIRJA

Tayta tahan kolme voimavaratekijas ja kolme haastetta tydhyvinvoinnin osalta seka luo
kolme ty&hyvinvoinnin tavoitetta tulevalle vuodelle.

OMAT VOIMAVARATEKIJAT HENKILOKOHTAISET HAASTEET TAVOITTEET TULEVALLE
VUODELLE
O1. Ol O1.

02. 02. 02.

03. 03. 03.
/1111111110111]

(3. PELISAANNOT ////

Yhteisten pelisaantojen luominen edistaa tavoitteiden mukaista tyon
tekemista ja yhteistyon sujumista.

Pelisaannot auttavat ottamaan asioita puheeksi ja puuttumaan ongelmiin
niiden varhaisessa vaiheessa.

Pelisaannot edistavat oikeudenmukaista kohtelua tyépaikalla.

Pelisaantojen tavoitteena on edistaa sujuvampaa tyoskentelya,
ennaltaehkaista kuormitusta ja epaasiallista kohtelua seka tehda tyopaikasta
parempi paikka kaikille.
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O4. TYONTEKIJAN VASTUUT

TYONTEKIJAN

OIKEUDET

\J)

TYONTEKIJAN
VELVOLLISUUDET

Tyontekijan keskeiset oikeudet liittyvat
seuraaviin asioihin:

* Tydehtosopimuksen mukaiseen
palkkaan ja muihin vahimmaisehtoihin
(esimerkiksi lomiin, sairausajan .
palkkaan, perhevapaisiin ja
irtisanomisen ehtoihin). .

¢ Lain ja sopimusten mukaiseen
tydaikaan.

* Ammatilliseen jarjestaytymiseen.

¢ Terveelliseen ja turvalliseen .
tydymparistéon.

* Tydterveyshuoltoon ja tydsuojeluun.

 Kirjalliseen tydsopimukseen.

© « Tasavertaiseen kohteluun tyopaikalla.

OB5. TYONANTAJAN VASTUUT

TYONANTAJAN

OIKEUDET

ovat huolellisuus- ja lojaliteettivelvoite
seka salassapitovelvollisuus:
* Tee tyosi huolellisesti ja joutuisasti.

Tyéntekijana keskeisia velvollisuuksiasi /

Noudata maarayksia, joita tydnantajasi /
antaa tyon suorittamisesta.

limoita esimiehellesi tyopaikan

olosuhteissa, rakenteissa, koneissa, /

laitteissa tai tyd- ja suojeluvalineissa

havaitsemistasi puutteista. /

Ala aiheuta tyonantajallesi vahinkoa

esimerkiksi kertomalla liikke- ja

ammattisalaisuuksia. / //
i,

)

TYONANTAJAN
VELVOLLISUUDET

Tyo6nantajan keskeisisiin oikeuksiin kuuluu
tyonjohto-oikeus, johon sisaltyy:

Mita tyontekija tekee.

Miten tydntekija tydnsa suorittaa.
Milloin tyota tehdaan.

Missa tyota tehdaan.

« o @
.

06. TURVALLISUUS

Tyodntekijan vastuut tyoturvallisuudessa:
* Ohjeiden ja maaraysten noudattaminen.

* Omasta ja toisten turvallisuudesta huolehtiminen.

Tyo6nantajan keskeisiin velvollisuuksiin
kuuluu seuraavat asiat: /

Toimia lakien ja hyvien tapojen
mukaisesti.

Tyontekijan fyysiset ja ammatilliset /
edellytykset suoriutua annetusta

tehtavasta on huomioitava. /

Tyontekijan asemaan olennaisesti

vaikuttavissa muutoksissa on kaytava /
yhteistoimintamenettelyn mukaiset
neuvottelut. /

Tyontekijan yksityisyyden suojaa ei
saa loukata.

Hairinnan ja epaasiallisen kohtelun suhteen nollatoleranssi.

Vioista ja puutteellisuuksista ilmoittaminen.

Koneiden, laitteiden ja tyovalineiden asianmukainen kaytto.

Henkildnsuojainten ja turvalaitteiden asianmukainen kaytto.

Tyoénantajan vastuut tyéturvallisuudessa:

¢ Johto edistaa tyéturvallisuutta ja viestittaa tdman myos tyontekijoille.
* Johdolla on tieto yrityksen tyoturvallisuus- ja tyoterveysriskeista.

* Johto toimii esimerkkina ja noudattaa tyoturvallisuusmaarayksia kaikissa

tilanteissa.

* Eri toimijoiden tehtavat ja vastuut tybterveys- ja tyéturvallisuusriskien
ehkaisemissa ja hallinnassa on selvasti maaritelty ja niita valvotaan.

* Tyopaikalla on toimivat jarjestelmat tyoturvallisuuden seurantaan ja arviointiin.
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O6. KONFLIKTITILANTEET

* Tyopaikkakiusaaminen on yksi suurimmista tekijoista, jotka vaikuttavat negatiivisti tyoyhteisoon ja sen
ilmapi

s Riskiteki 5 tyopaikkakiusaamiselle on tydyhteisdn sisdinen kilpailu, isot muutokset, epaselvat vastuut,
suorituspaineet ja jatkuva stressi seka epapateva johtaminen.

s Tyodpaikkakiusaamisen kohteeksi voi joutua kuka vaan ja kiusaaja voi olla kuka tahansa tydyhteisén
jasenista, kollega, alainen tai esihenkild.

* Jos koet joutuneesi hairinnan tai tyépaikkakiusaamisen kohteeksi tai huomaat sité tyoyhteisossasi, ota
viipymatta yhteytta lahiesihenkil6osi.

* Tarvittaessa voit kaantya myos luottamushenkilon, henkilostohallinnon tai tydterveyshuollon puoleen.

.. /)
Q7. TYOSUHDE-EDUT U /

Yritys X tarjoaa henkilostolleen monipuolisesti erilaisia tyosuhde-etuja:
Tavoitteena on, etta jokainen tyontekija loytaisi valikoimasta itselleen /// //

mieluisia etuja. Etuja 10ytyy monipuolisesti tukemaan tyontekijan
fyysista, psyykkista ja sosiaalista tyshyvinvointia. / / / )
Yritys X:n voimassa olevat tydsuhde-edut |6ytyvat /

henkilostéoppaasta.
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