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TYOHYVINVOINNIN JALJILLA

- Kartoittamismenetelmalla kohti hyvinvoivaa tyéyhteiséa

Tybhyvinvointi on tarkea aihe, kun tarkastellaan tyontekijan jaksamista tydssa. Taman vuoksi
tulee kiinnittdd huomiota siihen, miten aihe nahdaan tyéelamassa. Tyohyvinvointi tulisi mieltaa
kokonaisvaltaisella tasolla, johon kuuluvat fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi.

Opinnaytetydn tavoitteena on kehittdd toimeksiantajan kayttééon menetelma tydhyvinvoinnin
nakemysten kartoittamiseen. Kehittamistyossa kaytdmme tiedonhakumenetelméana kyselya ja
sen lisdksi suunnittelemme osallistavan tydpajan nakemysten Kkartoittamiseen. Kyselylla
kartoitetaan yritysten esimiesten ndkemysta tydhyvinvoinnin fyysisista, psyykkisista ja
sosiaalisista  osatekijoista, seka esimiesten toiveita ja  kehitysideoita liittyen
tyohyvinvointipalveluiden sisaltéon. Kyselyn kysymykset ovat; (1) mika on yritysten esimiesten
nakemys tyodsta aiheutuviin, tydhyvinvointiin liittyviin fyysisiin, psyykkisiin ja sosiaalisiin
osatekijoihin, ja (2) mitd tarpeita ja kehitysideoita yritysten esimiehilla on
tyoéhyvinvointipalveluihin liittyen? Osallistavassa tyopajamenetelméasséa kartoitetaan tydyhteisén
nakemyksia tyohyvinvoinnin fyysisistd, psyykkisistd ja sosiaalisista osatekijoistd, seka mita
tarpeita ja kehitysideoita heilla on tydhyvinvointipalveluihin liittyen.

Kehittamistydssd hyoddynnetddn verkossa toteutettavaa kyselyd tiedonhakumenetelmana.
Kysely toteutetaan verkkokyselyna lahettamalla kysely yhteensa 30:lle pk-yrityksen esimiehelle.
Kyselyn suuren kadon vuoksi opinnaytteessd ei tuoda esiin tutkimuksen tulosten sisallon
analyysia. Kehittamistydssa suunnitellaan myos tydpaja, jota voidaan hyddyntaa tydyhteison
henkiloston nakemysten Kkartoittamiseen. TyOpaja voidaan toteuttaa esimerkiksi 18:sta
tyoyhteisbn jasenelle kerrallaan, jossa hyoddynnetdédn osallistavaa menetelmaa henkiloston
nakemysten esiin tulemiseksi.
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TRACING THE WORK WELFARE

- Towards an affluent work community with a survey method

The work welfare is an important subject when regarding worker’s ability to sustain and keep up
the work. Because of this, attention is paid to how the subject is seen in working life. The work
welfare should be perceived at a comprehensive level to which physical, psychic and social
welfare belongs. The purpose of the thesis is to develop a method for the use by the principal
for surveying the experience of the work welfare. In this method we use the study inquiry and a
workshop method that makes the worker a part of the process. In the study inquiry the view of
the company superiors on physical, psychic and social factors of the work welfare along the
superiors' wishes and development ideas are surveyed in connection with the contents of the
work welfare services. The study questions of the inquiry are; (1) what is the view of the
superiors of companies of the work caused to physical, psychic and social factors which are
related to the work welfare and (2) what needs and development ideas the superiors of
companies have in connection with the work welfare services? In the workshop method the
views of the rest of the work community on physical, psychic and social factors of the work
welfare are surveyed with the needs and development ideas they have in connection with the
work welfare services. A study inquiry is utilised in the development of the thesis as a method
of information retrieval. The study is carried out as a network inquiry by sending the inquiry to
the 30 superiors of the small or medium-sized companies. Because of the big crop failure of the
inquiry, the analysis of the study contents are not brought out in the thesis. In the development
work the workshop is desinged for surveying the views of the rest of the work community. For
example, the workshop can be carried out with 18 members of the work community at a time by
using an implicating method which allows all opinions to appear.
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KAYTETYT LYHENTEET TAI SANASTO

Kokonaisvaltainen hyvinvointi

Ihmisen hyvinvoinnin voidaan katsoa koostuvan kolmen osa-
tekijan yhteisvaikutuksesta, néité ovat fyysinen, psyykkinen
ja sosiaalinen hyvinvointi. Syvemmalla tasolla yksilon hyvin-
vointia voidaan tarkastella Maslowin motivaatioteorian kaut-
ta. Teorian mukaan ihmisen perustarpeet kostuvat viidesta
eri osatekijasta, joita ovat fysiologiset tarpeet, turvallisuuden,
rakkauden, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarpeet.
(Rauramo, P. 2008, 29.)

Tydhyvinvointi Tyon mielekkyys, turvallisuus, oma terveys ja hyvinvointi
muodostavat kokonaisuuden, joka vaikuttaa tydssa jaksami-
seen. Hyvinvoiva tydntekija on tuottavampi, tybhonsa sitou-
tuneempi ja yllapitaa hyvaa ja motivoivaa ilmapiiria ymparil-
l&&n. Hyvinvoivasta tydyhteiststa vastaa omalla osuudellaan
my0s tydnantaja. Hyvinvoiva tydyhteiso kantaa vastuun il-
mapiiristddn yhdessa, jossa yrityksen johto ja tydntekijat ovat
tarkeissa osissa. (Sosiaali- ja terveysministerio, 2016)

Tyohyvinvoinnin osatekijat

Tyo6hyvinvointi voidaan maaritella usean eri maaritelman
kautta. Tarkan maaritelman sijaan voidaan tutkia osatekijoi-
ta, joita tyohyvinvointiin olennaisesti liittyy. Kyseiset osateki-
jat liittyvat fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen hyvinvoin-
tiin tydpaikalla. (Juuti & Salmi 2014, 37.)

Kehittamisty®

Kehittamisty0 voidaan nahda monenlaisena toimintana, joka
etenee prosessinomaisesti etukateen maariteltya tavoitetta
kohti (Toikko & Rantanen 2009, 14). Kehittamistytssa pyri-
tédan ratkaisemaan kaytannon ongelmia, kehittdmaan uusia
ideoita ja kaytantoja tai tuottamaan tuotteita ja palveluita
(Ojasalo ym. 2009, 19).



1 JOHDANTO

Opinnaytetydomme tavoitteena on kehittd& kansalaisopiston kayttéon menetelma, jolla
voidaan kartoittaa nakemyksia tyéhyvinvoinnin osatekijoista. Kehittamistyémme tiedon-
keruumenetelmana kaytamme kyselya ja osallistavaa tyOpajaa nakemysten kartoitta-
misessa. Kyselymme tarkoituksena on selvittdd, mika on yritysten esimiesten ndkemys
tyosta aiheutuviin, tyéhyvinvointiin liittyviin fyysisiin, psyykkisiin ja sosiaalisiin osateki-
joihin, ja mita tarpeita ja kehitysideoita yritysten esimiehilla on tyohyvinvointipalveluihin
liittyen. Muulta tyoyhteisolta esimiehen lisdksi néitéa osatekijoitd, tarpeita ja kehitysideoi-
ta kartoitetaan osallistavan tydpajan keinoin. Tulosten perusteella on mahdollista kehit-

taa uusia tydhyvinvointia tukevia palvelumuotoja tydelamasta esiin nouseviin tarpeisiin.

Tyohyvinvointi on ajankohtainen kasite tdman hetken tydelamassa. Nykyaan esimer-
kiksi epavarmuus tyon jatkumisesta jatkuvien irtisanomisuhkien vuoksi on vaikuttanut
tyontekijoiden tydhyvinvoinnin kokemiseen Tilastokeskuksen tydolotutkimuksen mu-
kaan (Tilastokeskus 2013). Siksi tydhyvinvointiin on tarke&aa kiinnittd& huomiota koko-

naisvaltaisella tasolla peilaten nykypdaivan yhteiskunnallista tilannetta.

Nakemysten kartoittaminen on tarkeaa siksi, etta yrityksen hankkimat tyohyvinvointia
edistavat palvelut olisivat tarvelahtdisid ja kohdistuisivat oikeisiin kehittdmiskohtiin. Tal-
I tavoin voidaan luoda hyvinvointia ty6ssa, ja sitd kautta vaikuttaa yrityksen tuottavuu-

teen motivoituneen tydyhteison kautta.

Tarkastelemme tietoperustassa tyohyvinvointia fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen tyo-
hyvinvoinnin nakoékulman kautta. Tietoperustassa esiin tuodut tyéhyvinvoinnin osateki-
jat olemme rajanneet tyosta aiheutuviin tyohyvinvointiin vaikuttaviin tekijoinin. Emme
kasittele ihmisen perusterveyden hoitamista terveydenhuollon ndkdkulmasta, vaikkakin
se vaikuttaa olennaisesti tydhyvinvointiin. TAma rajaus on tehty sen vuoksi, etta ter-

veydenhuollon palveluita ei pystyta tuottamaan opistotasolla.

Kehittamistyon toteuttaminen -osiossa tuomme esiin kayttdmamme kyselyn rakentami-
sen kuvausta. Tyohyvinvoinnin kartoitusmenetelméa -osiossa kuvaamme osallistavan
tydpajan suunnittelua. Kehittamistyon arviointi -osassa tuomme esiin pohdintojamme

opinnaytteen prosessista, saaduista tuloksista seka jatkotutkimusmahdollisuuksista.

Lahteind kaytimme Kkirjallisuuslahteita, verkkolahteitéd seka verkossa julkaistuja hyvin-

vointitutkimuksia. Kiinnitimme huomiota l&hdekriittisyyteen, emmeka kaytténeet toissi-
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jaisia lahteita. Verkkolahteissd hyddynsimme myds luotettaviksi arvioimiamme julkaisi-
jatahoja, kuten Tydhyvinvointilaitosta ja Tyoturvallisuuskeskusta.
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2 KEHITTAMISTYON LAHTOKOHDAT JA TAVOITTEET

2.1 Kehittamistyon toimintaymparisto ja tarve

Kehittamistyon toimintaymparistona on kansalaisopisto, joka on kaikenikaisten ihmisten
toiminta- ja kohtaamispaikka, jossa tarjotaan monipuolista koulutus- ja kasvatustoimin-
taa tukien terveytta ja hyvinvointia. Opisto toimii yhteistyossa alueellisten oppilaitosten,
kunnallisten toimijoiden, yhdistysten ja kolmannen sektorin kanssa, esimerkiksi toteut-
taen erilaisia hankkeita. Yhteistydssd meidéan opiskelijoiden kanssa kansalaisopisto
haluaa hankkia tietoa, ja tiedonhaun pohjalta kehittd&a tyohyvinvointiin liittyva& kartoi-

tusmenetelmaa.

Tyoelakeyhtid Elo ja vakuutusyhtio Lahi-Tapiolan teettdmassé Kilpailukykya tydhyvin-
voinnista -tutkimuksessa selvitettiin tyontekijoiden ja tydonantajien ndkemyksia tyohy-
vinvoinnista. Tutkimuksen tulosten perusteella tytnantajat (7,9) arvioivat keskiarvolla
mitattuna tyohyvinvoinnin korkeammaksi kuin tyontekijat (6,8). Tyontekijoista 56 % oli
sitd mieltd, ettd henkiloston nakemyksilla on vaikutusta tydhyvinvoinnin edistamisessa,
kun taas tydnantajilla luku oli korkeampi, 95 %. Tasta voidaan paatelld, ettd monesti
tydntekijoiden ja tydnantajien nakemykset ty6hyvinvoinnista eivat aina kohtaa. (Elo ja
Lahi-Tapiola 2016.)

Tybhyvinvointi vaatii systemaattista johtamista ja sen edistdmisessa esimiehelld on
suuri rooli. Esimiehen tulee huolehtia tydyhteisén hyvinvoinnista sek& tydhyvinvoinnin
kehittAmisestad esimerkiksi ty6ilmapiiriin vaikuttamalla ja pitk&janteisella kehittdmistoi-
minnalla (Terava & Makela-Pusa 2011, 7). Johdon toiminnalla on siis mahdollista vai-
kuttaa tyohyvinvoinnin edistamiseen ja tdméa on varmasti yksi syy siihen, minka vuoksi
tybhyvinvointiin liittyvissa palveluiden tuottamisessa keskitytaan erityisesti erilaisiin
johtajuuden taitoa kehittaviin palveluihin. Taman vuoksi on tarkeaa kartoittaa koko tyo-
yhteison ndkemysta ja kokemusta tyGhyvinvoinnista, silla esimiehilla on mahdollisuus
kehittaa tyohyvinvointia yrityksessaan, kun tiedetaan mité tarpeita tyoyhteisolla on liit-

tyen tybhyvinvointiin.
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2.2 Kehittamistehtava ja sen tavoitteet

Kehittamisty6 voidaan ndhdéd monenlaisena toimintana, joka etenee prosessinomaises-
ti etuk&teen maariteltya tavoitetta kohti (Toikko & Rantanen 2009, 14). Kehittdmistyos-
sa pyritdan ratkaisemaan kaytdnnon ongelmia, kehittAmaan uusia ideoita ja kaytantoja,
tai tuottamaan tuotteita ja palveluita (Ojasalo ym. 2009, 19).

Kehittamistyon tavoite voi olla ulkoapéin maaritelty tai toimijoiden itsensa maarittama.
Ulkoapain maaritetylla tavoitteella tarkoitetaan etuk&teen maaritettya tavoitetta, joka
pyritdaén saavuttamaan kehittdmistyon kautta. Toimijoiden itsensa maarittamalla tavoit-
teella tarkoitetaan avoimessa kehittdmistyon prosessissa muovautuvaa tavoitetta.
(Toikko & Rantanen 2009, 15).

Méaaritimme kehittdmistydmme tavoitteen yhdessa toimeksiantajan kanssa. Tavoitteena
oli suunnitella tyéhyvinvoinnin kartoittamiseen menetelma, jonka avulla voidaan kartoit-
taa tydyhteison nadkemysta tydhyvinvoinnin fyysisistd, psyykkisista ja sosiaalisista osa-
tekijoista, seka tydyhteistn toiveita ja kehitysideoita liittyen tyohyvinvointipalveluiden
sisaltoon. Menetelmén avulla on tarkoitus saada kerattya tietoa seuraavien kysymysten
avulla; mika on tydyhteison ndkemys tyosta aiheutuviin, tydhyvinvointiin liittyviin fyysi-
siin, psyykkisiin ja sosiaalisiin osatekijoihin, ja mita tarpeita ja kehitysideoita yritysten
tyoyhteisadilla on tydhyvinvointipalveluihin liittyen.

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Sarianne Helander ja Sabrina Hievanen
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3 KOKONAISVALTAINEN TYOHYVINVOINTI

Tassa paaluvussa tuomme esiin tyohyvinvoinnin maaritelmaa ja tarkastelemme ihmi-
sen kokonaisvaltaista hyvinvointia, seka tydhyvinvointia Maslowin motivaatioteorian
kautta. Tuomme teoreettisessa viitekehyksessa esille ihmisen hyvinvoinnin kokonais-
valtaisuuden, johon kuuluvat fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi. Naméa
osa-alueet vaikuttavat olennaisesti tyohyvinvointiin. Keskitymme opinnaytetydssamme
tydhyvinvointiin vaikuttaviin osatekijoihin, jotka ovat nimenomaan tyosta aiheutuvia.
Olemme rajanneet ihmisen perusterveydentilan késittelemisen pois teoreettisesta viite-
kehyksesta.

Tyohyvinvointiin vaikuttavien osatekijoiden lisaksi tuomme esiin tyohyvinvoinnin edis-
tamisen ratkaisukeinoja. Ty6hyvinvoinnin ylldpitamisen ja edistamisen keinoja on usei-
ta, joista poimimme mielestamme tarkeimpié ja isoimpia kokonaisuuksia liittyen fyysi-
seen, psyykkiseen ja sosiaaliseen tyohyvinvointiin. Keinot esiintyvat myos opinnayte-
tyon toimeksiantajan valmiissa palvelutarjonnassa, joten hyddynsimme jo olemassa

olevia palveluita keinojen méaarittelyssa.

3.1 Tybhyvinvoinnin viisi porrasta ja lakisateisyys

Tyo6hyvinvoinnilla tarkoitetaan ihmisten, tydn ja tydolojen kehittamista, jotka tuottavat
kestavaa menestysta tehtavissamme. Vastuu kehittdmisestd on monen tekijan summa,
mutta paavastuu yksilén kehittdmisesta on yksilolla itsellaén. Tydnantajan rooli on tyo-
olojen kehittamisessa, tydn mahdollistamisessa, seké kestavan hyvinvoinnin edistami-
sessa ja yllapidossa. Yksilo ja tydnantaja toimivat yhteisvastuullisesti, ja tdman yhtalon

toimiessa syntyy hyvinvointia tyéssa. (Hult & Leskinen. 2010, 79-80.)

Tyo6hyvinvointi on noussut tarkeadksi puheenaiheeksi tytyhteisbdissa. Tyon mielekkyys,
turvallisuus, oma terveys ja hyvinvointi muodostavat kokonaisuuden, joka vaikuttaa
tydssa jaksamiseen. Hyvinvoiva tyontekija on tuottavampi, tydhonsa sitoutuneempi ja
yllapitdd hyvaad ja motivoivaa ilmapiiria ymparillaan. (Sosiaali- ja terveysministerio,
2016.) Tyoyhteis6 voidaan maaritella alueellisesti rajalliseksi, sosiaalisen vuorovaiku-
tuksen yksikdksi, jolla on yhteinen arvopohja ja tehtava. Yhteisollisyys perustuu vuoro-
vaikutukseen tyontekijoiden valilla ja ilmenee yhteenkuuluvuuden tunteena. Ty6hyvin-

vointia tarkastellessa yhteison nakokulmasta, esiin nousevat johtamisen lisaksi myods
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tyoyhteisotaidot, joihin luetaan sekd esimies- ettda alaistaidot. (Jalava & Matilainen
2010, 66-68.)

Tybnantaja vastaa hyvinvoivasta tydyhteisosta omalla osuudellaan, jolloin turvallisuu-
desta, johtajuudesta ja tasavertaisesta kohtelusta on lahdettava liikkeelle esimiestasol-
la tydhyvinvoinnista puhuttaessa. Hyvinvoiva tydyhteisd kantaa vastuun ilmapiiristaan
yhdessa, jossa yrityksen johto ja tydntekijat ovat tarkeissa osissa. (Sosiaali- ja ter-
veysministerio, 2016.)

Ihmiset kokevat esimiestytn olennaiseksi osaksi tydhyvinvointia, silla esimiehella on
velvollisuus puuttua tydyhteisdssa oleviin epékohtiin. Tydtehtavien hyva organisointi,
seka resurssien oikeaoppinen kohdentaminen koetaan tydhyvinvointia edistaviksi teki-
joiksi. Yhteistyd johtoportaan kanssa koetaan tarkedksi, jolloin tyontekijat eivat koe
jaavansa ulkopuoliseksi yrityksen tai organisaation paatoksistd. Uusien kaytantojen
luominen, joissa mahdollistetaan avoin keskustelu esimiesten, seka tyontekijoiden valil-
14, virallisen tiedon kulun sijaan, ovat myds tyohyvinvointia edistavia tekijoitd. (Rantama
2015.) Johtamisen ja esimiestyon keinoilla voidaan edistdd tyOyhteison hyvinvointia.
Tassa opinnadytetydssa emme kuitenkaan kasittele tata aihetta laajemmin, silla paino-
tamme teoreettisessa viitekehyksessa tyohyvinvoinnin fyysisia, psyykkisié ja sosiaalisia
osatekijoita yksilolahtoisella tasolla.

Tyohyvinvointiin vaikuttavat esimiestyon lisdksi myos tydpaikan tydilmapiiri seka hyvat
tydolot. Nama yhdessa takaavat motivoituneen ja innostuneen tydyhteisén heidan
omien voimavarojensa lisaksi. Tydhyvinvoinnin edistamiseksi tarvitaan myos tyohyvin-

voinnin seurantaa ja konkreettisia tavoitteita sen edistamiseksi. (Rantama 2015.)

Jokaisella hyvinvoinnin yllapitaminen kostuu erilaisista keinoista, mutta toimenpiteet
hyvinvoinnin edistdmiseksi vaikuttavat tydelaman lisaksi myds vapaa-aikaan. Konkreet-
tisen tyon lisdksi ihmisen hyvinvointia tulisikin tarkastella kokonaisvaltaisella tasolla.
Ihminen on kokonaisuus, jonka hyvinvointiin vaikuttavat yksilolliset tarpeet, tavoitteet,
lahtokohdat ja elaméantilanne. (Hult & Leskinen 2010, 80.)

Tydhyvinvointi Maslowin motivaatioteorian mukaan

Ihmisen hyvinvoinnin voidaan katsoa koostuvan kolmen osatekijan yhteisvaikutuksesta,
joita ovat fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi. Syvemmalla tasolla yksilén
hyvinvointia voidaan tarkastella Maslowin motivaatioteorian (Kuva 1) kautta. Teorian

mukaan ihmisen perustarpeet koostuvat viidesta eri osatekijasta, joita ovat fysiologiset,
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turvallisuuden, yhteenkuuluvuuden ja liittymisen, arvostuksen seka itsensa toteuttami-
sen tarpeet. Teorian perusajatuksena on tarpeiden hierarkkisuus, joista ihminen pyrkii
tavoittelemaan itsensa toteuttamisen tarpeita kokeakseen kokonaisvaltaista hyvinvoin-
tia. Muiden tarpeiden tulee olla tyydytetty, jotta ihminen pystyy itsensé toteuttamiseen,
silla vallitseva tarve ohjaa ihmisen kayttaytymista tyydytyttyjen tarpeiden sijaan. (Rau-
ramo 2008, 29.)

THE HUMAN HIERARCHY

Kuva 1. Maslow’s Hierarchy of Needs. Sadri & Bowen, 2011.

Fysiologisilla tarpeilla tarkoitetaan ihmisen perustarpeita, kuten uni ja ravinto. Nama
perustarpeet ovat muiden Maslowin teorian tarpeiden perusta, ja niiden ollessa tyydy-
tetty ihminen kykenee etenemaan fysiologisista tarpeista kohti sosiaalisempia tarpeita.
(Rauramo 2008, 30.) Tyoelaméssa kyseisia tarpeita voidaan ajatella olevan terveys,
fyysinen kunto ja jaksaminen, jotka ovat ihmisen tydhyvinvoinnin perusta (Otala & Aho-
nen 2005, 29).

Sadrin ja Bowenin mukaan ilmeisimpéana fysiologisena tarpeena tyontekijan hyvinvoin-
tia ajatellen voidaan pitda palkkaa, jonka avulla ihminen kykenee tyydyttamaan perus-
tarpeensa. Palkan lisdksi tyontekijan fysiologisiin tarpeisiin voidaan liittdd esimerkiksi
mukava tydymparistd, kuten puhdas ja raikas ilma, ergonominen tydpiste, seka saan-
nodlliset tauot. Naiden liséksi fysiologisiin tarpeisiin voidaan liittdd vapaa-ajan merkitys,

jota pidetd&n enemman arvossa, kuin esimerkiksi kymmenen vuotta sitten. Vapaa-aika
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ja joustavuus tydssa mahdollistavat tasapainon tyon ja vapaa-ajan valille, jolloin tytte-
kija kykenee parempiin tuloksiin myos tyossaan. (Sadri & Bowen 2011, 45-46.)

Turvallisuuden tarpeilla tarkoitetaan fyysistd, psykologista ja moraalista turvallisuutta.
Turvallisuuden tasapainon ja pysyvyyden tunteen sailyminen luo tunteen tarpeen tyy-
dyttymisesta. (Rauramo 2008, 31.) Tydelamassa ihminen tarvitsee seka henkista, etta
fyysista turvallisuuden tunnetta. Tydssa olevia turvallisuuden tarpeita ovat esimerkiksi
tyopaikan henkinen ja fyysinen turvallisuus, seka tyon jatkuvuus. Henkisella turvalli-
suudella tarkoitetaan turvallista tyGilmapiiria ja fyysisella turvallisuudella tydympariston
turvallisuutta. (Otala & Ahonen 2005, 29.)

Sadri ja Bowen liittavat palkan fyysisiin ja psyykkisiin turvallisuuden tarpeisiin, silla sen
avulla tyontekijalla on mahdollisuus luoda itselleen turvallinen ympéaristd eldd. Puhues-
saan turvallisuuden tarpeista, seka fyysisesta ja psyykkisesta hyvinvoinnista, he tuovat
esiin, etta tydntekijalla tulee olla mahdollisuus turvallisuuden tunteeseen. Kaikilla tyon-
tekijoilla tulee olla mahdollisuus kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin hoitamiseen. Monesti
vain tyontekijoilla on mahdollisuus tdhan, jolloin perheenjasenet jaavat hoitopalveluiden
ulkopuolelle. Turvallisuuteen liittyy myés tyontekijan tieto siitd, ettd jaddesséan elak-
keelle h&nen toimeentulonsa on turvattu. (Sadri & Bowen 2011, 46-47.)

Yhteenkuuluvuuden ja liittymisen tarpeilla tarkoitetaan ihmisen tunnepohjaisia sosiaali-
sia suhteita. Ihmisen tarve kiintymykseen ja yhteenkuuluvuuteen aktivoituu, kun aiem-
min mainitut perustarpeet ovat tyydytettyja. Ihmiselld on tarve seka rakkauden vas-
taanottamiseen ettd antamiseen. (Rauramo 2008, 31.) Tydssa yhteenkuuluvuuden
tarve ilmenee sosiaalisena tarpeena, kuten yhteiséllisyytend, ihmisen haluna kuulua
tydyhteisdon ja tunteena tydkavereiden tarkeydesta. Ihmisen kokiessa sosiaalista hy-
vinvointia han sitoutuu paremmin tyohonsa ja hanen tydssa jaksaminen parantuu. (Ota-
la & Ahonen 2005, 30.) Yhteenkuuluvuuden ja liittymisen tarve voidaan né&hda tyoela-
massa myds tiimitydskentelyn mahdollisuutena, joka luo tunteen yhteenkuuluvuudesta

ja mahdollistaa sosiaalisen tuen saannin (Sadri & Bowen 2011, 47).

Arvostuksen tarpeilla tarkoitetaan ihmisen kokemaa itsekunnioitusta, seka toisilta saa-
tua arvostusta. Itsekunnioituksella tarkoitetaan esimerkiksi kokemusta tai tunnetta ta-
voitteiden saavuttamisesta, tunnetta riittavyydestda, seka kokemusta riippumattomuu-
desta tai vapaudesta. Taman lisdksi arvostuksen tarpeeseen sisaltyy ihmisen tarve olla
huomattu ja tarked, sekd omien saavutuksien nékyvéksi tekeminen ja niiden kautta

huomatuksi tuleminen. (Rauramo 2008, 32.)

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Sarianne Helander ja Sabrina Hievanen



15

Tydssé arvostuksen tarve ilmenee esimerkiksi omana ammatillisuutena ja osaamisena
ja sen arvostamisena (Otala & Ahonen 2005, 30). Tyontekijalle osoitettu tunnustus
tyosta, seké kehut ovat tarkeitd kokemukselle arvostuksen tarpeen tayttymisesta. Ta-
man kokemuksen saavuttamiseksi esimiehella on tarkea rooli, silla tutkimusten mukaan
esimiehen tunnustuksen puute on paasaantoisesti syy tyontekijan irtisanoutumiseen.
(Sadri & Bowen 2011, 47.)

Itsensé toteuttamisen tarpeilla tarkoitetaan omien unelmien saavuttamista ja oman po-
tentiaalin hyddyntamista taysivaltaisesti. Kyseinen tarve perustuu alyllisten tarpeiden
saavuttamiseen, kuten ihmisen haluun kehittyd ja oppia uutta. TAman lisaksi itsensa
toteuttamisen tarpeeseen kuuluu esteettinen puoli, jolla tarkoitetaan esimerkiksi esteet-
tisia kokemuksia ja tasapainon loytamista. (Rauramo 2008, 32—33.) Tydssa kyseinen
tarve iimenee oman tydn ja osaamisen kehittdmisend, seké luovuutena. Naiden tarpei-
den avulla edistetaan yksilon, seka tydyhteisbn oppimista ja osaamista. (Otala & Aho-
nen 2005, 30.)

Maslowin motivaation teorian portaiden paalla voidaan ajatella olevan viela ylin porras,
joka kuvaa ihmisen henkisyyttd, sisdistd motivaatiota ja halua. Kyseiseen osa-
alueeseen kuuluvat yksilon omat arvot ja motiivit, jotka ohjaavat ihmisen innostumista
ja sitoutumista asioihin. Talla tarkoitetaan ihmisen henkisté hyvinvointia. Tydssa kysei-
nen osa-alue nayttaytyy tyontekijan vastuuna omasta hyvinvoinnistaan ja omasta ha-

lusta edistaa hyvinvointiaan. (Otala & Ahonen 2005, 30.)

Maslowin teorian mukaan ihmisen oletetaan kokevan itsensa hyvinvoivaksi ja terveek-
si, seka luovaksi kaikkien tarpeiden ollessa tasapainossa (Rauramo 2008, 33). Ihmisen
hyvinvointia tuleekin tarkastella kokonaisvaltaisella tasolla, jolloin tydhyvinvointi tulee
nahda fyysisend, psyykkisené ja sosiaalisena hyvinvointina. Tydnantajalla on mahdolli-
Suus saavuttaa parempaa tulosta, kun kiinnitetd&n huomiota tydntekijoiden hyvinvoin-

tiin ja ajatellaan tyontekijan hyvinvointia kokonaisvaltaisella tasolla.
Ty6hyvinvoinnin kehittaminen ja lakisdateisyys

Terveys voidaan maaritellda ihmisen kokonaisvaltaiseksi hyvinvoinnin tilaksi, joka kasit-
tadd ihmisen fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin tilan (Virolainen 2012, 11).
On tarkead, ettd tyohyvinvointia edistavien palveluiden tuottamisessa ja kehittdmisessa

otetaan huomioon tydntekijan terveys kokonaisvaltaisesti.
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Tyohyvinvointipalveluiden kehittamistyon tulee olla suunniteltua, pitk&janteista toimin-
taa. Usein lyhytkestoiset toimenpiteet n&dhdaan irrallisina ja tapahtumaluontoisina toi-
mintoina, jolloin on oleellista kehittda palveluita, jotka luovat pysyvié, positiivisia muu-
toksia henkildston ja tyoyhteison elin- ja tyoskentelytapoihin. (Virolainen 2012,
149-150.)

Tyohyvinvoinnin kehittdminen vaatii taloudellisia resursseja, ja lisdksi edellytyksené
kehittdmistydbhon on johdon ja henkiléston myodnteinen asenne kehittdmiseen. Tyodhy-
vinvointipalveluiden kehittdmisessa tulee ottaa huomioon niiden positiivinen vaikutus
tyohyvinvointiin, jolloin kehittdmistyd tulee nahdéa kannattavana investointina kulujen
sijaan. Usein kehittamistyd néhdaéan taloudellisia resursseja vaativana tyona, jolloin
kehittamistyohon suhtaudutaan negatiivisesti. (Virolainen 2012, 134.) Negatiivisten
asenteiden muuttamiseksi palveluita kehitettdessa ja tarjottaessa tulee siis kiinnittda

erityistd huomiota asenteiden muuttamiseen.

Tyo6turvallisuudesta huolehtiminen on osa tyohyvinvointia. Laki velvoittaa tydnantajaa
huolehtimaan tyontekijan turvallisuudesta ja terveydestd vaadittavilla toimenpiteilld
tydssa. Tyontekijalla on velvollisuus noudattaa tyGnantajan ohjeita ja neuvoja, seka
ilmaista tyopaikalla mahdollisista puutteista ja vioista tydnantajalle tai tydsuojeluvaltuu-
tetulle. (Virolainen 2012, 145 —-146.) Tyopaikan tulee olla tydntekijalle turvallinen, eika
tyonteko saa vaarantaa tyontekijan fyysista tai psyykkista terveyttd. Taman liséksi tyo-
suhteen ehtojen tulee olla lain mukaisia. Naista asioista huolehtiminen on keskeinen

osa tyosuojeluhallinnon tehtavaa. (Sosiaali- ja terveysministerié 2015, 42—43.)

Lakisaateisyyden tarkoituksena on edistdd tyontekijoiden ty6hyvinvointia. Lait ovat
suunnannayttajina tyénantajalle liittyen h&nen velvollisuuksiinsa suhteessa tydntekijoi-
hin, eli ne maarittavat tydnantajan velvollisuuksia tyéhyvinvointiin liittyen. Alla on tiivis-
tetty esimerkkind tydterveyshuoltolain, seké tydturvallisuuslain tarkoitukset. Nama lait

ovat liitettavissa tydhyvinvointiin monen muun lain liséksi.

Tyoterveyshuoltolain tarkoituksena on tuoda esiin tydnantajan lakisdateinen velvolli-
suus tyoterveyshuollon jarjestamisesta, sekd vaatimukset tyéterveyshuollon sisallésta
ja sen toteuttamisesta. Lain tarkoituksena on edistdd ty6hon liittyvien sairauksien ja
tapaturmien ehkaisya, edistdd tydn ja tydympadriston turvallisuutta ja terveellisyytta,
tyontekijan terveytta, tyo- ja toimintakykya, seké edistaa tyoyhteison toimintaa. (Tyoter-
veyshuoltolaki 1383/2001.)
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Tyo6turvallisuuslain tarkoituksena on parantaa tyOymparistdd ja tyoolosuhteita turvaa-
malla tyontekijoiden tydkyky ja sen yllapitaminen, seké ennaltaehkaista tyotapaturmien,
ammattitautien, seka tydympariston aiheuttamia fyysisia ja henkisia terveyden haittoja
(Tydturvallisuuslaki 738/2002.)

3.2 Fyysisen tydhyvinvoinnin osatekijat

Tyohyvinvoinnin maaritelmaé on haastavaa kuvata yleisella kasitteen maarittelylla, silla
tyohyvinvointi koostuu jokaisen yksilén kohdalla erilaisista asioista. Tydhyvinvoinnin
keskeisilla kasitteilla kuvaamme helposti omaa eettistda ndkemystamme siitd, miten
maarittelemme hyvan elaman ja siihen olennaisesti liittyvan tyéelaman. Tyohyvinvoin-
nin maaritelmaan on siis yhtd monta kuvausta, kuin on ihmistakin. Tarkan maaritelman
sijaan voimme tutkia osatekijoita, joita tydhyvinvointiin olennaisesti liittyy. (Juuti & Salmi
2014, 37.) Tassa opinnaytteessa osatekijoilla tarkoitetaan fyysisia, psyykkisia ja sosi-

aalisia tekijoita, jotka ilmenevat seuraavissa kappaleissa.

Fyysiseen hyvinvointiin ty6paikalla liittyy ty6én kuormittavuus. Suomessa fyysisesti
kuormittavaa tyota tekee lahes 30 % tydssa olevista (Lyly-Yrjanainen & Ramstad 2015,
29). Tyontekijalle sopiva tyd-kuormitus vaikuttaa positiivisesti terveyden ja tyokyvyn
yllapitoon. Jokaiselle tydntekijalle sopii yksildllisesti erilaiset tydtehtavat, jotka vastaavat
hanen ominaisuuksiaan. Tyon tulisi olla monipuolista ja tarpeeksi haastavaa. Tauoilla
ja jaksotuksilla pyritddn pitamaan tyoviretta ylla, seka valttdmaan voimakasta vasymys-
ta tyopaivan aikana. Kokonais-kuormitukseen lasketaan mukaan myos vapaa-aika tyo-
paivan lisaksi. Optimaalisesti tyontekija pystyy toipumaan paivan aikana tyosta ja sen
tuomasta rasituksesta. Tyon jalkeen hén pystyy viettdméaan vapaa-aikaa virkistaytymi-
seen. Ponnistelemisen ja palautumisen valilla tulisi vallita tasapaino. (Rauramo 2008,
37-38.)

Fyysinen kuormittavuus tydssa kohdistuu liikunta- ja verenkiertoelimistodon. Tydasen-
noilla, -liikkeilld ja fyysisen voiman kaytolla pystytddn vaikuttamaan tyossa jaksami-
seen. (Rauramo 2008, 42.) Lahes 15 % suomalaisista tyontekijoistd kokee tytssdan
tydasennot kuluttaviksi (Lyly-Yrjanainen & Ramstad 2015, 30). Tyon organisoinnilla,
tydtilojen ja -tavaroiden suunnittelulla, auttavien valineiden hankinnalla ja opastuksella

voidaan helpottaa tyon kuormittavuutta. (Rauramo 2008, 43.)
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Tyobaikalaissa (TyOaikalaki 605/1996) maaritellaan tyontekijille keskeytyméattéman le-
poajan ja vapaa-ajan maaritteet suhteutettuna tyohon. Kahdenlaista kehitystd on ta-
pahtunut Suomessa tyoaikojen suhteen: tydaikojen pidentymista ja lyhentymista. Syita
tahan ovat tyontekijoiden maéarallinen vahentyminen, tdiden uudelleen jako, yritysten
uudelleen organisoituminen ja tulotason vaihtelut. Tydajoissa joustaminen on tutkitusti
tyontekijoiden hyvinvointia edistdvaa. Joustaminen tybajoissa todennakdisimmin vai-

kuttaa tyontekijan joustovaraan. (Nummelin 2008, 56-57.)
Fyysisen tybhyvinvoinnin yllapitamisen ja edistamisen keinot

Tyon kuormitusta helpotetaan ergonomialla. Ergonomialla ja ergonomisilla asennoilla
pyritdan valttamaan tydntekijalle tydsta aiheutuvaa haitallista ja vaarallista kuormitusta
tai tapaturmaa. Ty6turvallisuuslaki maarittelee tyénantajalle vastuun tydpisteen ja tyo-
valineiden huolehtimisesta siten, ettd tyontekijan edellytykset tyohon on otettu huomi-
oon asianmukaisella ja ergonomisella tavalla. (PAM 2014.)

Ergonomiaa voidaan tarkastella kokonaisvaltaisesti, mutta se voidaan jakaa myds kol-
meen osa-alueeseen: fyysinen, kognitiivinen ja organisatorinen ergonomia. Fyysinen
ergonomia mukauttaa fyysisen toiminnan yksil6llisesti ihmisen anatomisten ja fyysisten
ominaisuuksien mukaan. Fyysistd ergonomiaa parannetaan tyOympariston, -
menetelmien, tyopisteiden ja -vélineiden suunnitelmallisella kaytolla. (Ttl 2016.) Kogni-
tiivinen ja organisatorinen ergonomia liittyvat psyykkisen ja sosiaalisen tyohyvinvoinnin
osatekijoihin, mutta kasittelemme nama ergonomian kolme osa-aluetta samassa luvus-

sa.

Fyysiseen ergonomiaan tulee kiinnittdd huomiota ja hankkia valineita ja kalusteita, jotka
helpottavat tydskentelystd aiheutuvaa fyysista vasymysta. Olennaista on kuitenkin lisa-
ta tietoisuutta vaarista tydasennoista johtuvista vaivoista, jolloin ergonomisesti suunni-
teltuja valineita seka kalusteita osattaisiin ja viitsittaisiin kayttad, seka saadeltaisiin oi-
kein. (Rauramo 2008, 42—43.)

Kognitiivinen ergonomia késittelee muun muassa psyykkista kuormitusta, muistia, paat-
telyd, havaintokykya ja motorisia vasteita ihmisen ja toimintajarjestelmien osien ollessa
vuorovaikutuksessa. Kognitiivinen ergonomia tarkastelee psyykkistd kuormitusta, tyo-
stressid, taitosuorituksia ja ihmisen ja tietokoneen vuorovaikutusta. (Virolainen 2012,
28.)
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Organisatorinen ergonomia keskittyy sosiaalisten ja teknisten jarjestelmien yhteensovit-
tamiseen. Tama korostuu tydprosessien, tybaikajarjestelyiden, tydkokonaisuuksien ja
henkildstén suunnittelussa ja organisoinnissa. (Ttl 2016). Keskeista on myds yhteistyo,
tiimity©, etatyo ja laatujohntaminen (Virolainen 2012, 29.) Tyo6terveyslaitoksen tutkimuk-
sen mukaan teollisuustuotannossa toteutetussa tutkimuksessa tyontekijat kokivat tyo-
tyytyvaisyytta eniten 12 tunnin eteenpain kiertdvassa vuorojarjestelméssa kuin kahdek-
san tunnin vuorojarjestelmassa. Tutkimuksen tuloksista nousee esiin mahdollisuus
parempaan tyonkiertoon12 tunnin vuorossa, mika edistaa tydntekijdiden tyéhyvinvointia
tukemalla moniosaamista ja sitouttaa tyontekijoita varamiesjarjestelyyn. Tama kuitenkin
edellyttdd tutkimukseen osallistuneiden tyontekijdiden ja esimiesten mielesta paneutu-
mista moniosaamiseen, tiedonkulkuun ja varamiesjarjestelméaéan. (Karhula ym. 2016,
56.)

Tyokykya ja tybhyvinvointia yllapitava toiminta, eli tyky- ja tyhy-toiminta, tarkoittaa hen-
kilostbn ty6- ja toimintakyvyn edistamista ja tukemista ty6uran eri vaiheissa. Tyky-
toiminta mielletdan muutaman kerran vuodessa tapahtuvaksi toimintapaivaksi tyokykya
yllapitden ja edistaen. Tyhy-toiminnalla tarkoitetaan jokapdivaista tydssa viihtymisen
edistamista henkiléstétoiminnon keinoin. (Tyky-paiva.net, 2017.) Toiminta jarjestetaan
yhdessa tydnantajan, tyontekijoiden ja yhteistydtahojen kanssa. Asiantuntijaorganisaa-
tioita, kuten tyoterveyshuoltoa, voidaan kayttad tyokykytoiminnan tukemiseen. Tyky- ja
tyhy-toiminnalla voidaan vaikuttaa tyéhon, tydympéristdon, tyontekijdiden ammatilli-
seen osaamiseen ja terveyteen. Tyky-toiminnalla voidaan ehkaista tyokyvyttomyytta ja
edistaa tydssa jaksamista ja tyokyvyn sailymista. (Virolainen 2012, 147-148.) Toiminta
samalla parantaa yrityksen toimintakykya ja kannattavuutta kestavalla tavalla (Ttl
2015).

Tyky-toiminnan keskeisid osa-alueita ovat ammatillinen osaaminen, tyo ja ty6olot, seka
tydyhteisd ja -organisaatio. Paras lopputulos saadaan huomioimalla kaikki osa-alueet
tyokyvyn vyllapitamisessa. Jos tydkyvyn yllapitotoimet koskevat ainoastaan yhtad osa-
aluetta, ei tyontekija pysty hydodyntdmaan muita tyéhyvinvointiin liittyvid osa-alueita.
(Virolainen 2012, 148.)

3.3 Psyykkisen tydhyvinvoinnin osatekijat

Psyykkinen tydhyvinvointi kasittelee tydilmapiiria, tydn stressaavuutta ja tydpaineita.

Psyykkisen tyohyvinvoinnin parantaminen vaikuttaa oleellisesti sairauspoissaolojen
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vahenemiseen ja tyossa viihtymiseen. (Virolainen 2012,18.) Olennainen osa psyykki-
sen ty6hyvinvoinnin edistamisessa on tyttehtdvien kokeminen mielekk&éksi, seka
mahdollisuus oman osaamisen kehittdmiseen, mitka edistavat yksilon mielenterveytta
(Otala & Ahonen 2005, 30).

Tyotahti on kiristynyt jo 1980-luvulta lahtien, ja samalla tyOpaineet ja epavarmuus tyos-
ta ovat lisdantyneet. Euroopan maista Suomi on kérkijoukoissa, kun puhutaan tyokii-
reen kokemisesta. (Virolainen 2012, 54.) Tutkimusten mukaan jopa viidennes suoma-
lainen tydskentelee nopeaan tahtiin ja tiukkojen aikataulujen mukaan (Lyly-Yrjanainen
& Ramstad 2015, 28). Naisten on tutkittu kokevan enemman Kkiiretta kuin miesten. Kii-
rettd kokee myos eniten keski-ikdiset tyontekijat. Kiireen tunne vaikuttaa selkeasti ke-
hontoimintoihin, esimerkiksi hormonitoimintaan, verenpaineeseen, aivojen kemiaan ja
vastustuskykyyn, joskin yhteys kiireisyyden ja stressisairauksien valilla ei ole niin yksi-
selitteinen. (Virolainen 2012, 54-55.)

Kiire aiheuttaa psyykkistd kuormitusta, mutta téhan voidaan vaikuttaa tuella ja tasapuo-
lisella tyonjaolla tyontekijoiden kesken, ja huolehtimalla tydn, levon ja vapaa-ajan suh-
teesta. (Virolainen 2012, 18.) Psyykkisia rasitusoireita ovat my6s stressi, masennus ja
tybuupumus. Jos merkit stressitason nousemisesta huomataan ajoissa, pyritdan pa-
lauttamaan elimiston tasapaino, jolloin pystytaan valttdmaan stressin vaikutukset tyo-
kykyyn. (Nummelin 2008, 75.)

Ylikuormittava ty0 on psyykkisesti vaativaa, jolloin tyontekija kokee vaikuttamismahdol-
lisuutensa vahaisiksi. Kiire ja tydmaaran jatkuva lisdantyminen ilmenevat stressina ja
stressistd syntyvina reaktioina, jotka ovat tilanne- ja henkilokohtaisia. Stressitekijat

kasvavat, mikali itsesdatelyn mahdollisuus puuttuu. (Nummelin 2008, 70-71.)

Esimiehen tai ty6tovereiden tuen puutteessa ylikuormittumisen kokemus kasvaa. Jat-
kuessa pitkaan, tilanne voi luoda ahdistuneisuutta, jolloin haasteiden vastaanottokyky
on heikentynyt. Stressi koetaan kuitenkin yksilollisesti. Toisen kokiessa stressitilanteen
haastavana, toiselle se voi olla ylitsepadsematon. Jos stressitilanteen tapahtumien syyt
nahdaan itsesta aiheutuviksi, on alttiudessa stressaantua ja masentua. Hyvilla ulkoisilla
selviytymiskeinoilla stressitekijat jaavat kuitenkin lievemmiksi. Esimiehen ja tydtoverei-
den tuki lisdavat hallinnan tunnetta, jolloin yksilo ei koe jaavansa taysin kuormittuneek-
si. (Nummelin 2008, 71.)

Tarkea osa tyontekijan psyykkista tyohyvinvointia on myds hanen oma motivaationsa

tyota kohtaan. Motivaatio linkittyy oleellisesti ihmisen psykologiseen prosessiin, jossa
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motivaatio ohjaa ihmista tavoitteita kohti ja auttaa hanta tavoittelemaan asettamiaan
tavoitteita. Motivoituneet tyontekijat tekevat tyotaan tehokkaammin, tuottavat tydssaan
parempia tuloksia ja noudattavat organisaation pelisdéantéja. (Sadri & Bowen 2011, 45.)
Tyo- ja elinkeinoministerion tutkimuksen mukaan suomalaisista tydntekijoista yli 70 %
arvioi organisaationsa motivoivaksi (Lyly-Yrjanainen & Ramstad 2015, 52).

Kasvava vasymys, haluttomuus ja aloitekyvyttémyys ovat laskeneen tydmotivaation
merkkeja. Tydn suunnittelu on vaikeaa, ja uusien asioiden omaksuminen on hankalaa.
Paatoksentekoa lykataan ja tdiden aloittamista viivytellaédn. Stressaantuneen havainto-
kentta on kaventunut, ja joistain toiminta- ja ajattelumalleista on vaikeaa luopua. Yli-
maaraisten haasteiden kohtaaminen koettelee kestokykyd. Pienetkin asiat saattavat
johtaa maltin menettamiseen ja ahdistukseen. Psyykkiset vaivat saattavat ilmentya
myds fyysisind oireina, kuten paansarkynd, vatsavaivoina tai kohonneena verenpai-
neena. On tarke&& oppia tunnistamaan stressioireita ja tasapainottaa elamaansa niin,

ettd levolle ja rentoutumiselle jaa aikaa. (Nummelin 2008, 76.)

Stressi ei ole pelkastaan negatiivinen ilmid. Sopivassa maarin stressi tuo esiin luovuut-
ta ja energiaa, ja puhutaankin energisoivasta stressistd. Se luo innostusta ja hallinnan
tunnetta. Haitallinen stressi taas lamaannuttaa ja vahentaa kaytettavissa olevan ener-
gian maarada. Kokemus on kuitenkin yksilollistd ja elamantilanteeseen sidoksissa.
(Nummelin 2008, 75.)

Stressin lisaksi ihmisen psyykkiseen tydhyvinvointiin liittyvat olennaisesti emootiot. Nii-
den ilmaisu on ihmiselle luonnollinen asia, ja tdhan tulisi olla mahdollisuus myés ty6-
paikalla. Tyontekijélle olisi tarkedd saada kertoa vapaasti tuntemuksistaan ja mielipi-
teistdan muille tyontekijéille ja esimiehelleen. Jos tunteiden ja mielipiteiden ilmaisua ei
tehda mahdolliseksi, ihminen tukahduttaa tunteita sisélleen. Tdma puolestaan aiheut-

taa tyontekijassa tydpahoinvointia ja ahdistuneisuutta. (Virolainen 2012, 19.)

Emootiot muuntelevat ihmisen kayttaytymista, luottamuksen syntya ja tyéhon sitoutu-
mista. On havaittu, ettéa tunteiden piilotteleminen on olennainen osa tyduupumuksessa.
Tunteet vaikuttavat merkittavasti tydyhteison ilmapiiriin, jolloin huomio tulee kiinnittaa
hyvan tydilmapiirin rakentamiseen, jossa pyritdan tunteiden rakentavaan kasittelyyn.
Tunneilmaisu ei oikeuta kuitenkaan rajattomaan ilmaisuun. Rajoitetussa tunteellisuu-
dessa tarkoitetaan tydyhteistjen keskindista huolenpitoa, tukea, valittamista ja autta-

mista jasenten kesken. (Paasivaara 2009, 31-33.)

Psyykkisen tydhyvinvoinnin yllapitamisen ja edistamisen keinot

TURUN AMK:N OPINNAYTETYO | Sarianne Helander ja Sabrina Hievanen



22

Kiiretta ja stressia voidaan ehkaista ajanhallinnan keinoin. Monesti ajanhallinnan ajatel-
laan olevan lahes mahdotonta, silla vuorokaudessa on vain rajallinen maaréa tunteja,
jotka monen mielesté eivat tunnu riittdvan. Ajanhallinta voidaan jakaa tehottomaan ja
tehokkaaseen ajan kayttoon. Tehoton ajanhallinta johtaa usein stressiin, vasymykseen
ja uupumiseen. Taman vuoksi onkin tarke&a kiinnittd& huomiota omaan ajanhallintaan.
(MLL 2016.) Ajanhallinta on itsensé johtamista ja huomion kiinnittamista siihen miten
omaa aikaansa kayttaa. Tehokas ajankayttd vaatii keskittymista ja oman tydn organi-
sointia. (Salomaki 2002, 92.)

Keskittymisen keinona voidaan kayttad mindfulnessia. Mindfulnessilla tarkoitetaan tie-
toista lAsn&oloa, tietoisuustaitoja. Kyseisten taitojen avulla pystytaan keskittymaan me-
neilla&n olevan hetken kokemiseen, havainnointiin ja hyvaksymiseen. (Suomen mielen-
terveysseura 2016.) Tytssa kyseinen lasndolo on tietoista keskittymista tydtehtaviin.
Samalla kun ihminen tulee tietoisemmaksi toiminnoistaan ja ajatuksistaan, hanen

stressitasonsa myos laskee. (Virolainen 2012, 99.)

Mindfulnesstaidot lievittavat kokemusta stressista ja niiden avulla voidaan edistaa tark-
kaavaisuuden hallintaa seké tunteiden saatelya. Taman lisdksi on havaittu, etta taidoil-
la voidaan vaikuttaa fyysiseen hyvinvointiin ja vastustuskykyyn, luovuuden ja positiivis-
ten tuntemusten lisdantymiseen, oppimiskyvyn ja muistin paranemiseen seké sosiaalis-

ten taitojen ja itsetunnon vahvistumiseen. (Suomen mielenterveysseura 2016.)

Omien tunteiden havainnointi ja tiedostaminen ovat perusta tunnetaidoille ja itsetunte-
mukselle. Sen kautta on mahdollista myds havainnoida toisten tunteita ja olla vuorovai-
kutuksessa toisten ihmisten kanssa. Tunteiden havainnointi ja tiedostaminen auttavat
ymmartamaan tunteiden syitd ja seurauksia. Tunteita ymmartava ihminen kykenee
tekem&an paremmin elaméan pienia ja suuria valintoja. (Suomen mielenterveysseura
2016.)

Tunnetaidot koostuvat kyvysta ilmaista tunteita ja niiden saatelysta. Tunteiden ilmaisun
kykyyn kuuluvat myonteisten tunteiden nayttdminen, seka hankalien tunteiden kasittely
niin, etteivat ne ole vahingollisia. Tunteiden saatelya ovat tunteiden hallinta ja itsehillin-
ta. Omien tunteiden saatelykyky luo pohjan positiiviselle mindkuvalle, lisda itseluotta-
musta seka lisaa tavoitteellisen toiminnan mahdollisuuksia. Itsehillinnan kautta ihminen
kykenee erottamaan todelliset tarpeet mielihaluista, seka asettamaan tavoitteita ja saa-

vuttamaan niitd. (Suomen mielenterveysseura 2016.)
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3.4 Sosiaalisen tydhyvinvoinnin osatekijat

Sosiaalisella hyvinvoinnilla tarkoitetaan tyéyhteiséssé sen jasenten sosiaalista kanssa-
kdymistd. Tama nakyy tydntekijdiden mahdollisuutena vapaana keskusteluna, valien
yllapitona ja ihmisten helposti lahestyttavyytena. (Virolainen 2012, 24.) Tallainen vuo-
rovaikutus valittyy henkisend, emotionaalisena, toiminnallisena, tiedollisena ja aineelli-
sena tukena, jotka luovat terveytta edistavaa ja stressid ehkaisevaa sosiaalista tukea.
Tukea ihmiset voivat osoittaa toisilleen joko suoraan tai luodun jarjestelmén kautta.
(Paasivaara 2009, 25.)

Sosiaalinen tuki voidaan jakaa osa-alueisiin: tietotuki, aineellinen tuki ja arvostustuki,
sekd henkinen tuki. Tietotuella voidaan neuvoa, antaa ehdotuksia ja uudelleenarvioida
tilanteita. Aineelliseen tukeen ja arvostustukeen kuuluu toisen tekemisten ja kykyjen
myonteinen arvioiminen. Henkisella tuella tarkoitetaan auttamishalukkuutta, empaatti-
suutta, kuuntelua, rohkaisua ja luottamuksellisuutta. N&illa sosiaalisen tuen osa-alueilla
luodaan tydyhteisdssa yhteenkuuluvuutta, sitoutuneisuutta, ilmaisun avoimuutta ja risti-
riitojen vahyytta. Sosiaalinen tuki vastaa ihmisen tarpeeseen tuntea kuuluvansa ryh-
maan. Merkittdva sosiaalisen tuen muoto on myds vertaistuki, jossa samanlaisessa
elamantilanteessa olevat ihmiset ovat tasavertaisessa, vastavuoroisessa ja luottamuk-

sellisessa suhteessa toisiinsa. (Paasivaara 2009, 25-27.)

Sosiaalisessa hyvinvoinnissa olennaisin osa on hyvalla vuorovaikutuksella. Vuorovai-
kutus on lahtdisin itsetuntemuksesta, jolloin ihmisella on voimavaroja ja tervetta itsear-
vostusta. Tallin han voi luoda ymparilleen turvallisuutta ja luottamusta herattavaa il-
mapiiria. (Paasivaara 2009, 28.) Tyo6ta tehdadén usein moniammatillisissa tiimeissa,
jolloin jo pelkdan ammatillisen osaamisensa puolesta erilaiset ihmiset tydskentelevat
yhdessa. On siis oleellista, ettd omat nakemykset osataan tuoda esiin, vaikka joutuisi

haastaviin vuorovaikutustilanteisiin. (Paasivaara 2009, 54-55.)

Vuorovaikutuksella luodaan tydpaikalla tydyhteison ilmapiirida. Toimivalla ja hyvalla il-
mapiirilla edistetddn organisaation menestymista ja sen jasenten hyvinvointia. Huono
tyGilmapiiri johtuu usein puutteista tyopaikan johtamisessa ja kehittymattomista sisaisis-
ta toimintatavoista. lImapiirin heikkouteen vaikuttavat myds ulkoiset uhat ja tyon jatku-

vuuden epavarmuus. (Paasivaara 2009, 59-60.)

Sosiaalisen ty6hyvinvoinnin yllapitdmisen ja edistamisen keinot
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Hyva esimies tiedostaa, ettd vuorovaikutuksella ja viestinnalla on oleellinen merkitys
tyoyhteisdn sosiaaliseen hyvinvointiin. Hyvat vuorovaikutustaidot ja viestintataidot
omaava esimies ymmartaa vuorovaikutustilanteissa vaarinymmarrysten mahdollisuu-
den, jolloin han varmistaa yhteisen ymmarryksen syntymisen. Hyva vuorovaikutus liit-
tyy konkreettisesti tyon mielekkyyteen, silla sen avulla varmistetaan tydon merkityksen
syntyminen tyon perustehtavan ja tavoitteiden hahmottamisen kautta. (Aarnikoivu
2008, 16-19).

Yksild pystyy vaikuttamaan erilaisilla vuorovaikutustaidoilla ryhman toimintaan. Hyviin
vuorovaikutustaitoihin kuuluvat kuunteleminen, havainnointi, keskustelun yllapitaminen,
argumentointi, tuen osoittaminen ja puheenvuorojen ottaminen ja pitdminen. Ryhmati-
lanteessa erityisen téarkeadssa roolissa on kuunteleminen ja havainnoiminen. (Kaukkila
ym. 2007, 31-33.)

Ryhman tehtava ja tavoite vaikuttavat ryhmatilanteissa tarvittaviin taitoihin. Tavoitteen
saavuttamisessa tarvitaan tehtévakeskeisia taitoja, joita ovat esimerkiksi taito pysya
annetussa tehtavassa ja erilaisten ratkaisuvaihtoehtojen esittdminen. Ryhman suhtei-
den luomista ja yllapitoa, seka ilmapiirid, luodaan suhdekeskeisilla taidoilla. Nait& taito-
ja ovat esimerkiksi kuuntelemisen taito, tuen osoittamisen taito ja konfliktin hallitsemis-
taidot. Taitava ryhméatoiminta perustuu yksilon tietoon ryhmén prosesseista ja raken-
teista, rynmaviestinnasta ja erilaisten ryhmailmitiden tunnistamisesta. N&ita ryhmavies-
tintataitoja voi opetella ja harjoitella muiden taitojen tapaan. Taitojen kehittdmisen edel-

Iytys kuitenkin on reflektoida omaa viestintakayttaytymista. (Jyvaskylan yliopisto 2016.)

Ryhmatilanteita tapahtuu ty6paikoilla myds varsinaisen tyttehtavan ulkopuolella. Ryh-
mi& muodostuu esimerkiksi taukotiloissa ja jonottaessa kopiokoneella, joten tdma on
hyva ottaa huomioon jo ty6paikan suunnitteluvaiheessa ja jarjestelyissa tdiden kulun
kannalta. Naissa paikoissa tyontekijat luontevasti kohtaavat toisiaan, jolloin luodaan

olennaisen tarkeita vuorovaikutussuhteita. (Ty6turvallisuuskeskus 2016).

Tyoyhteison ilmapiiri pohjautuu tydyhteison yhteisille arvoille ja tavoitteille. Arvot ohjaa-
vat tydyhteisén toimintaa yhdessa tekemiseen, ja tavoitteet luovat suunnan toiminnalle.
Yhteisten arvojen mukaan toimiminen luo tydyhteis6on hyvaa ja avointa ilmapiiria, jon-
ka luominen perustuu vapaaehtoisuuteen. Avoin ilmapiiri kannustaa tyontekij6ita ko-
kemusten jakamiseen ja toisten auttamiseen, avoimeen toimintaan. (Otala & Ahonen
2005, 202.)
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Vuorovaikutussuhteiden kehittamisesséa avainasemassa ovat esimiehet. Heidan vas-
tuullaan on tydntekijoiden aineelliset ja henkiset toimintaedellytykset. Esimiehet kan-
nustavat tyontekijoitd oma-aloitteisuuteen ja vastuullisuuteen, seké seuraavat tyotehta-
ville annettuja tavoitteita. Tyotehtavat tulee maaritella niin, etté vastuun ja tavoitteiden
seuraaminen on mahdollista. Tyota yksin tekevélle tulee jarjestaa tilaisuus pohtia tyo-
ta&n ryhmén kanssa tai tydonohjauksen keinoin. (Tyo6turvallisuuskeskus, 2016.)

Tyontekijdiden vuorovaikutuksella ja vuorovaikutuksen taidoilla luodaan yhteista ty6il-
mapiiria. Ty6ilmapiirin kehittdmistéa tulisi edistdad osana muuta kehittdamistoimintaa, jol-
loin tamé& vaatii johdolta panostuksia. Hyvan ilmapiirin taustalla on toimintaansa arvioi-
nut yrityksen johto, sek& aktiivinen ja sitoutunut henkilostd. (Tyoturvallisuuskeskus
2016.)

Ty6ilmapiirin kehittamistydssa voidaan kayttaa sisdisen toimivuuden Kkartoituksia, joita
tehddan monilla eri menetelmilld. Kartoituksen suunnitteleminen ja valmisteleminen
tulisi tehda avoimesti ja yhdessa tyontekijéiden kanssa. Tulokset tulee kasitelld yhdes-
s4, ja tAman tyon pohjalta toteuttaa kehittdmistoimet. (Tyoturvallisuuskeskus 2016.)

Tyoilmapiirin kehittdmisen kannalta tyypillisia kehityskohteita ovat palkkaus ja viestinta.
Palkkaukseen vaikuttaminen on monimutkaista. Etenkin valtion ja kunnan organisaa-
tioissa palkkaus maarittyy taulukkopalkkojen mukaan ja neuvotteleminen niista on vai-
keaa. (Virolainen 2012, 188.) Viestinn&n kehittdmisen kautta lisatd&n ennakoitavuutta,
eli ajoissa tiedottamista. Myds avoimuuden ja palautteen saaminen esimiehilta ja kolle-
goilta koetaan tarkeaksi. (Virolainen 2012, 188.) Teknologian nopea kehittyminen on
lisannyt mahdollisuuksia nopeaan viestintdan ja luonut uusia mahdollisuuksia toimia
virtuaalisissa tydymparistdissa. Tama vaatii kuitenkin tyontekijoilta teknologian kayton

osaamista. (Sosiaali- ja terveysministerio 2015, 24.)

Tyontekijéiden valille muodostuu vuorovaikutusta ja yhteisty6téa esimerkiksi vaihtamalla
tyotehtavia ja opettelemalla uusia tyotapoja. Pysyvana kaytanténa voi olla myds saan-
nollisten kokousten ja keskustelutilaisuuksien jarjestaminen. Naiden kautta voidaan

yllapitaa avointa ilmapiiria tydyhteiséssa. (Otala & Ahonen 2005, 202-203.)

Toimintatapoja kehittamalla ja kokeilemalla kannustetaan tydntekijoitd vastaamaan
haasteisiin uusilla tavoilla ja keinoilla. Kannustamalla tdhén, tuetaan tydntekijéiden op-
pimista ja itseohjautuvuutta, seka erilaisten nakokulmien esille tulemista. Tallaisella
monidanisyydelld saadaan esille luovaa kayttévoimaa, joka luo uusia tydyhteisdn tar-

vitsemia innovaatioita. (Paasivaara 2009, 59— 61.) Tutkimusten mukaan oppimisen
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mahdollisuudet Pohjoismaissa ovat selkedsti paremmat kuin muualla Euroopassa.
Pohjoismaissa tyontekijoista lahes 90 % kokee voivansa oppia tydssaén. Tyfnantajan
tarjoamat mahdollisuudet tyon yhteydessa tapahtuvaan koulutukseen ovat Suomessa
selkeasti korkealla. (Lyly-Yrjandinen & Ramstad 2015, 44-45.)
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4 KEHITTAMISTYON TOTEUTTAMINEN

4.1 Kehittamistyon tiedonhakumenetelmé

Kaytimme kehittamistyon tiedonhakumenetelmana kyselya. Kyselyéa varten tarvitsimme
yritysten esimiehié kertomaan ndkemyksiaan tydhyvinvoinnista. Kyselysta saatua tietoa
oli tarkoitus hyodyntaa kehittamistyon suunnittelutydssa. Kyselyn avulla pyrimme kar-
toittamaan yritysten esimiesten nakemysta tyohyvinvoinnin fyysisistda, psyykkisista ja
sosiaalisista osatekijoistéd, seka esimiesten toiveita ja kehitysideoita liittyen tyohyvin-

vointipalveluiden siséltéon seuraavien kysymysten avulla:

Mik& on yritysten esimiesten ndkemys tydsta aiheutuviin, tyéhyvinvointiin liittyviin fyysi-
siin, psyykkisiin ja sosiaalisiin osatekijoihin?

Mita tarpeita ja kehitysideoita yritysten esimiehilla on tydhyvinvointipalveluihin liittyen?

Teimme rajausta toimeksiantajan kanssa yritysten toimialojen ja koon suhteen. Ke-
rasimme pk-yrityksia Tilastokeskuksen toimialaluokituksen mukaan (Tilastokeskus
2008). Yritysten koko rajattiin toimeksiantajan kanssa pk-yrityksiin, jotka tyollistavat 20—
250 henkila ja joiden liikevaihto vuosittain on alle 50 miljoonaa (Tilastokeskus 2016).
Isommilla organisaatioilla ja yrityksilla on usein oma keskitetty tydéhyvinvoinnin toimin-
tamalli. Tamé& on syy siihen, minka vuoksi tiedonhakumenetelman kohderyhman ra-

jauksessa keskityttiin pk-yrityksiin.

Alueellisesti kyseiset pk-yritykset sijaitsevat Turun seutukunnan alueella. Turun seutu-
kuntaan kuuluvat Kaarina, Lieto, Masku, Mynaméki, Naantali, Nousiainen, Paimio, Rai-
sio, Rusko, Sauvo ja Turku (Varsinais-Suomen liitto 2016). Alueellinen rajaus sovittiin

yhdessa toimeksiantajan kanssa.

Yritysten yhteystiedot 16ysimme hakukonepalvelun kautta, jonka kerdamista tiedoista
naimme yritysten tyontekijamaéarat ja likevaihdon vuoden ajalta. Etsimme yritysten net-
tisivuilta esimiesasemassa tai yrityksen johdossa olevan henkilon, jolle lahetimme netti-
linkin kyselylomakkeeseen. Kysely lahetettiin esimiehille, ei koko tydyhteistlle, silla
esimies on merkittavassa asemassa tyohyvinvoinnin ja tydhyvinvointipalveluiden suh-
teen. Oletuksenamme oli, ettéd kysely delegoitaisiin henkiltlle, mikéli emme olleet lahet-

taneet kyselylinkki& oikealle henkil6lle yrityksessa.
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Tietoperustassa ja laatimassamme kyselyssa oli tarkoitus kasitella tydhyvinvointipalve-
luita, joita pystytddn tarjoamaan opistotasolla. Lahdimme selvittdmaan tyéhyvinvoinnin
tilaa Varsinais-Suomen alueella kartoittamalla mitd tydhyvinvointipalveluita alueelta
I8ytyy. Kyselyyn valitut tybhyvinvointia edistavat palvelut oli valittu tekemamme alkukar-
toituksen perusteella. Alkukartoituksessa selvitimme, minkalaisia tydhyvinvointiin liitty-
via palveluita Turun seutukunnan alueella on tarjolla. Suoritimme kartoituksen hyddyn-
taen internetia. Kartoituksen perusteella huomasimme useiden palveluiden keskittyvan
johtamisen taitojen edistamiseen. Taman huomion perusteella tavoitteenamme oli vali-
ta kyselyn ty6hyvinvointipalvelut huomioiden ihminen kokonaisvaltaisella tasolla, teo-

reettisessa tietoperustassa kasiteltyjen osatekijoiden pohjalta.

Valitsimme kehittdmistydémme tiedonhaunmenetelméaksi kvantitatiivisen tutkimuksen.
Kvantitatiivista tutkimusta tehdessa tutkijalla on mahdollisuus kayttaa tutkimusaineiston
keruussa erilaisia menetelmid, kuten kyselya, systemaattista havainnointia tai valmii-
den rekisterien ja tilastojen hyddyntamista. Monesti maarallistd tutkimusta tehdessa
aineiston keruu suoritetaan kayttamalla kyselya. (Vilkka 2015, 94.) Halusimme selvittaa
tybhyvinvointia yleisella tasolla yritysten esimiesten nakdkulmasta. Maarallisella tutki-
muksella saadaan muodostettua yleinen kuva mitattavien ominaisuuksien suhteista ja
eroavaisuuksista. Tutkimus suoritetaan objektiivisesti, eli puolueettomasti, jolloin tutki-
jalla ei ole vaikutusta tutkimustuloksiin. Muuttujina tutkimuksessa ovat teoreettisen vii-
tekehyksen tyohyvinvoinnin osatekijat, joista haluamme tutkimuksen avulla tietoa.
(Vilkka 2007, 13-14.)

Kyselyn lomakkeen ollessa hyvin suunniteltu tutkimusaineiston analysointi voidaan
suorittaa erilaisten tietokoneohjelmien avulla, joka nopeuttaa analysoinnin prosessia
(Hirsjarvi ym. 2007, 190). Kyselyn etuna on sen mahdollinen toteuttaminen laajalle jou-
kolle, jolloin otanta perusjoukosta voi olla kohtuullisen suuri (Vilkka 2007, 28). Nama
maarallisen tutkimuksen edut olivat syita siihen, minkd vuoksi paadyimme toteutta-
maan kehittdmistyon tiedonhaun maarallisend kyselyna. Tavoitteena oli saada kerattya
analysoitavaa aineistoa etukateen valikoidulta kohdejoukolta. Tutkimusaineiston ke-
ruun menetelmana kaytimme Webropol-nettikyselyd, jonka kysymykset koostuvat
strukturoiduista kysymyksista ja sen lisaksi osa kysymyksistd rakentuu avoimista ky-

symyksista.

Kyselyn haasteena oli lomakkeen rakenteen selkean muodon varmistaminen, jotta ky-
symykset ovat helposti tulkittavissa kyselyyn vastaaville henkildille (Hirsjarvi ym. 2007,

190). Haasteena voidaan pitdd myos tulosten pinnallisuutta, silla emme voineet varmis-
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taa kuinka huolellisesti ja rehellisesti vastaajat ovat vastanneet kyselyyn. Taméan vuoksi
kyselytutkimuksia pidetd&dn monesti teoreettisesti vaatimattomina. Myos kyselyn tuot-
tamia vaarinymmarryksia on vaikea kontrolloida, mik& puolestaan voi vaikuttaa vas-
tausten paikkansapitavyyteen, silld ei voida varmuudella tietdd vastaajien perehtynei-
syydesta kyselyn aihealueeseen. (Hirsjarvi ym. 2007, 190.)

Kysely voidaan toteuttaa esimerkiksi posti- ja verkkokyselyné tai kontrolloituna kysely-
na. Posti- ja verkkokyselyn etuna on mahdollisuus laajaan otantaan, silla kyseinen tapa
ei vaadi tutkijalta henkil6kohtaista tapaamista tutkittavien kanssa. (Hirsjarvi yms. 2007,
191-192.) Paadyimme toteuttamaan tutkimuksen verkkokyselyna, silla se oli helppo
lAhettda laajalle kohdejoukolle séhkdisesti. S&hkoisessa kyselyssa ei mydskaan tarvit-
se rajata vastausten pituutta, silla kyselyn vastaukset tulostuvat suoraan paperille, jol-
loin aineistoa ei tarvitse erikseen litteroida. (Ronkainen & Karjalainen 2008, 22.) Verk-
kokyselyn etuna oli myds sen taloudellisuus ja mahdollisuus tavoittaa vastaajat nope-
asti. Lisaksi etuna oli tutkimusaineiston hallinta ja virheiden vahentyminen, silla tutkijan
ei tarvitse itse syfttda saatua aineistoa havaintomatriisiin. (Ronkainen & Karjalainen
2008, 31.)

Maarallisessa tutkimuksessa tutkittavat asiat ovat usein kasitteellisessd muodossa,
jolloin on tarkedd muuttaa tutkimuksen teoreettiset kasitteet arkikielelle, jotta ne ovat
helposti ymmarrettavissd ja mitattavassa muodossa. Talléin puhutaan operationali-
soinnista. Taméan avulla varmistutaan siitd, etta kysely on kaikille vastaajille samalla
tavalla ymmarrettavissa. (Vilkka 2007, 36—37) Opinnaytetydmme teoreettinen viiteke-
hys on hyvin laaja ja taman vuoksi koimme operationalisoinnin vaiheen haastavaksi.
Pyrimme pilkkomaan laajoja aihealueita pienemmiksi osa-alueiksi, jonka kautta saim-
me rajattua aihetta selkeAmmaksi kokonaisuudeksi. Paakasitteiden muodostamisen
jalkeen méaaritimme kyselylomakkeen perusrungon. Taman tydvaiheen kautta saimme
muodostettua alakasitteitd, joista muodostimme kyselylomakkeen kysymykset. Taman

vaiheen edellytyksena oli syvéllinen perehtyminen teoreettiseen viitekehykseen.

Kyselylomaketta kaytettdessa on tarkeaa kiinnittdd huomiota kyselylomakkeen laatuun.
Lomakkeen avulla tulee kysya tasmallisid tosiasioita avointen kysymysten, monivalin-
takysymysten tai sekamuotoisten kysymysten avulla. Lomake tulee laatia huolella, jos-
sa kysymykset ovat tarkkaan suunniteltu, silla sen lahettdmisen jalkeen sita ei voida
endd muokata. (Vilkka 2007, 37.) Kiinnitimme erityisesti huomiota kyselylomakkeen
ulkoasun ja kysymysten muotoon, jotta ne ovat mahdollisimman selkeita ja helposti

ymmarrettavissa.
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Kaytimme kyselyssa paasaantoisesti strukturoituja kysymyksia, silla avoimet kysymyk-
set usein vahentavat kyselyn vastausprosenttia (Ronkainen & Karjalainen 2008, 37).
Monivalintakysymyksia kaytettdessa vastausvaihtoehdot ovat valmiiksi asetettuja, eli
kysely on suljettu ja strukturoitu (Vilkka 2007, 67). Kaytimme kyselysséa Likertin asteik-
koa, jossa vastaajien asenteita tai kasityksia mitataan pyytdmalla vastaajaa arvioimaan
asiaa asteikolla, jossa asteikon &aripaat ovat esimerkiksi taysin samaa mielta ja taysin
eri mieltd. (Ronkainen & Karjalainen 2008, 23.)

Avoimien kysymysten kautta pyrimme saamaan tietoa vastaajien mielipiteista. Talldin
vastaukset tulee ryhmitella asiasisaltdjen mukaan, jotta vastaukset ovat mitattavissa.
Sekamuotoisia kysymyksia voidaan kayttaa, kun epdilldén, ettd kaikki vastausvaihto-
ehdot eivat ole vastaajille tunnistettavissa. (Vilkka, 2007, 68—69.)

Ennen kyselyn lahettdmistd on tarke&& huomioida sen toimivuus konkreettisen tes-
tauksen avulla. Kyseisen testin avulla voidaan testata kyselyn toimivuutta, selkeytta ja
tasmallisyyttd. (Vilkka 2007, 78.) Suoritimme testauksen lahettamalla testikyselyn vii-
delle henkildlle, joilta pyysimme palautetta kyselyn sisallésta, kuten kysymysten ym-
marrettavyydesta ja kyselyn laajuudesta, seka varmistimme testauksen avulla kysely-

linkin toimivuuden.

Lahetimme Webropol-kyselyn yhteensa 30:lle esimiesasemassa toimivalle henkildlle.
Annoimme vastausaikaa kyselyn vastaamiseen yhteensé kaksi viikkoa ja ensimmaisen
viikon jalkeen lahetimme kohdejoukolle muistutusviestin kyselysta. Kyselyn lahettami-
nen ajoittui vuoden 2016 loppuun. Ajankohta ei ollut otollisin, silla voidaan olettaa, etta
tuolloin yritysten hallinnolliset ty6t vievat suuren osan tydaikaan kohdennetuista resurs-

seista.

Vastausajan loputtua saimme kyselyyn yhteensa kolme vastausta, minka totesimme
yhdessa toimeksiantajan ja opinndytetyon ohjaajan kanssa olevan liian alhainen vas-
tausprosentti kyselylle, jotta sitd voidaan hyédyntaa kehittamistydmme tiedonhakume-
netelménd. Lahdimme suunnittelemaan uutta suuntaa kehittdmistyon tiedonhaussa

hydédyntéaen kyselyamme.

Kartoitimme Turun seutukunnan alueella olevia tapahtumia, joihin voisimme osallistua
ja jakaa siella kyselyd lomakkeen muodossa tapahtumaan osallistuville pk-yritysten
esimiehille. Kyseisen kaltaisia tapahtumia oli hyvin vahéan, huomioon tuli ottaa tapah-

tuman ajankohta, jonka tuli olla vuoden 2017 alkupuolella, jotta saamme tutkimustulok-
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set analysoitua ja opinnaytteen valmistumaan suunnittelemamme ajankohdan mukai-

sesti.

Loytamamme potentiaaliset tapahtumat eivat olleet avoimia tapahtumia, joten otimme
yhteyttd muutamaan tapahtuman jarjestgjaan ja tiedustelimme mahdollisuudesta tulla
paikan paalle kyselyn kanssa. Emme saaneet vastauksia tapahtumien jarjestgjilta, jo-
ten paatimme lahettaa tutkimuskyselyn toisen kerran samalle tutkimusjoukolle. Olimme
tietoisia aikaisemmasta huonosta ajankohdasta kyselyn lahettamiseen, joten toivoimme
vuoden 2017 alkupuolen olevan otollisempi ajankohta kyselyn vastaamiseen. Talla
kertaa saimme yhteensa kaksi vastausta, joten vastaajien kokonaisméaara kyselylle on
viisi henkiloa 30:sta, eli noin 16 %.

Kyselyn aineiston keraéamisen jalkeen tarkistimme saadun aineiston ja muutimme sen
sellaiseen muotoon, etté sita voidaan tutkia numeraalisesti kayttaen taulukko- ja tilasto-
ohjelmia. Tarkistimme saadut tiedot, seka syétimme ja tallensimme saadut tiedot niin,
ettd niita pystyttiin tulkitsemaan numeraalisesti. (Vilkka, H. 2007, 106.)

Tulosten analyysimenetelma valikoituu sen mukaan, mita tutkitaan. Analyysimenetel-
man valintaa pyritdan ennakoimaan jo tutkimuksen suunnitteluvaiheessa, mutta kay-
tanndssa analyysimenetelma valikoituu menetelmid soveltaen. (Vilkka, H. 2007, 119)
Valitsimme strukturoidun kyselyn analyysimenetelmaksi kuvailevan tutkimuksen, jossa
esitetdan mahdollisimman tarkasti ja oikeaselitteisesti jotakin tuntematonta asiaa tai ti-
lannetta. Tuntemattomuudella tarkoitetaan asiaa, jota ei ole aiemmin tutkittu, tai halu-
taan selvittdd asiassa tapahtuneita mahdollisia muutoksia ja muutoksen laatua. (Alkula
ym. 1999, 188.)

Kaytimme saadun aineiston analyysikeinona taulukointia, jolloin voidaan kuvata tutkit-
tavan ilmion jakaumaa tai yleista tasoa koko otoksesta prosenttijakaumina, mediaanin
tai keskiarvon avulla (Alkula ym. 1999, 189). Saimme prosenttijakaumat, keskiarvot ja
mediaanit Webropol-kyselytyokalun analysointiohjelmalla. Hyddynsimme aineiston ku-
vaamista kayttdmalla Webropol-kyselytytkalulla luotuja kuvioita. Kyselyn vastaukset

esitamme kehittdmistydn tiedonhakumenetelméan tulokset -liteosiossa (Liite 3).

4.2 Kehittdmistyon prosessikuvaus

Kehittamistyon prosessissa on selkeat vaiheet, joiden kautta voidaan kuvata kehitta-

mistydn prosessin etenemistd. Kehittamistydn prosessi ei aina etene prosessin vaihei-
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den mukaisessa jarjestyksessa, silla monesti prosessi siirtyy ja palaa vaiheesta toi-
seen. (Ojasalo ym. 2009, 24.) Kehittamisty6éhon kuuluu eri vaiheita ja prosessi voidaan
kuvata eri tavoin (vrt. esim. Ojasalo ym. 2009; Toikko & Rantanen 2009 ja Virtanen
2000). Hyddynsimme kehittdmistydn prosessin tehtéavien kuvauksessa Toikon ja Ran-
tasen kuvaamaa kehittAmistyon prosessia, seka kehittamistyon toteuttamisessa heidan
kuvaamaansa kehittdmistyon prosessin spiraalimallia (Toikko & Rantanen 2009,56—
67.)

Suunnittelu

: Toiminta
Reflektointi |
| Havainnointi
y
Suunnittelu|
| Toiminta
Reflektointi ¥
Havainnointi
A

Kuva 2. Kehittamistyon prosessin spiraalimalli. Toikko & Rantanen, 2009.

Kehittamistytn prosessi voidaan jakaa viiteen eri tehtdvaan, joita ovat perustelu, orga-
nisointi, toteutus, arviointi ja levittdminen. Ensimmaisend tehtédvané on tarkoitus perus-
tella kehittdmistyon lahtékohdat, jolloin perustellaan se mitd ja miksi kehitetaan. (Toikko
& Rantanen 2009, 56-57.) Tapasimme toimeksiantajan kehittdmistydn merkeissa saa-
tuamme kehittamistyon tiedonhakumenetelmalla keratyt vastaukset esimiesten nake-
myksista tyohyvinvoinnista. Tavoitteenamme oli tulkita kyselyn tuloksia ja hyddyntaa
niitd kehittamistydssa. Alhaisen vastausprosentin vuoksi emme voineet suorittaa tulkin-

toja vastauksista, joten paatimme hyodyntaa kyselya kehittamistydssa toisella tapaa.

Kehittamistyon prosessin toisena tehtavana on organisointi, jolla tarkoitetaan kehitté-
mistyon k&ytdnnon suunnittelua ja valmistelua. Talla tarkoitetaan mahdollisimman
konkreettisen toimintasuunnitelman toteuttamista, jossa huomioidaan kehittdmisen

kohteen tavoitteen maarittely mahdollisimman tarkasti. Kehittdmistyohon osallistuvien
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toimijoiden osallistuminen tulee my6s huomioida organisoinnin vaiheessa. (Toikko &
Rantanen 2009, 58.) Lahdimme suunnittelemaan kehittamisty6tamme tarkentamalla
kehittdmistyon tavoitetta ja aikataulua. Tavoitteenamme oli toteuttaa tyohyvinvoinnin
kartoittamisen tyOpaja tekemamme kyselyn pohjalta. Alhaisen vastausmaaran vuoksi
emme voineet hyddyntaa kyselyn tuloksia kehittamistydssa, joten paatimme, etté hyo-
dynnamme kyselya yhtend osana tyOpajan sisaltdd. Kyselyn avulla kartoitetaan esi-
miesten nakemysta tydhyvinvoinnista ja muun henkiloston ndkemys kartoitetaan osal-
listavan tydpajan avulla. Talla tavoin saadaan muodostettua koko tydyhteisén nakemys

tybhyvinvoinnin tilasta.

Kolmantena tehtavana kehittdmistyon prosessissa on toteutusvaihe. Kyseinen vaihe
muodostuu ideoinnista, jolloin voidaan laajentaa ja tarkastella kehittdmisty6td uudesta
nakokulmasta. Taméan lisaksi tulee huomioida, miten asetettu kehittamistyén tavoite
voidaan saavuttaa. Toteutusvaiheessa on myos tarkeaa huomioida konkreettisen te-
kemisen jasentaminen ja rajaus, kaikkea ei voida toteuttaa. Konkreettisen tekemisen
lisaksi toteuttamiseen liittyy analyyttinen taso, jolloin tehd&dén konkreettisen tekemisen
seurantaa. (Toikko & Rantanen 2009, 60-61). Analysoimme ja reflektoimme kehitta-
mistydtamme koko prosessin ajan, seka maaritimme kehittamistyon toteutusta yhdessa

toimeksiantajan sekd ohjaajamme kanssa.

Neljantena tehtavana kehittdmistytssa on arviointi, jonka avulla voidaan suunnata ke-
hittamistyon prosessia. Talla tarkoitetaan tiedon tuottamista, jolla pystytaan ohjaamaan
kehittamistydn prosessia, eli suoritetaan prosessiarviointia, jonka kautta tavoitteet ja
toimintatavat voivat muuttua. Arvioinnissa tulee huomioida missé onnistuttiin ja missa
ei. Tavoitteena on tiedon siirrettéavyys ja mahdollisuus jatkokehittamiseen. (Toikko &
Rantanen 2009, 61-62). Suoritimme kehittamistydn arviointia koko kehittamistydn ajan
keskustelun avulla ja toimme esiin arviomme kehittdmistyon onnistumisesta kehittamis-

tydn arviointi -paaluvussa.

Kehittamistydn prosessin viidentena tehtavana on tulosten levittdminen, jolloin tuodaan
julki kehittdmistyon tulokset esimerkiksi kehitetyn tydmenetelman tuotteistamisen avul-
la. TA&ma kuitenkin edellyttdd oman prosessinsa, vaikka siséltyvéatkin samaan kehitta-

misprosessiin. (Toikko & Rantanen 2009, 62).
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4.3 Aloitus- ja suunnitteluvaihe

Kehittamistyon prosessi voidaan ndhda kehittdmistydn tehtavien liséksi erilaisina mal-
leina. Toteutimme kehittdmistydmme jatkuvan syklin mukaan, spiraalimallina. Tallgin
kehittamistyon tehtavat muodostavat kehan, jossa perusteluvaiheen jalkeen toteutuvat
organisointi, toteutus ja arviointi. Kyseisten vaiheiden jalkeen prosessi jatkuu seuraa-
vana sykling, jolloin kehittAmistyon prosessin voi ndhd& koostuvan usean toisiinsa liit-
tyvan syklin kautta. (Toikko & Rantanen 2009, 66—67). Lahdimme suunnittelemaan
kehittamistyota kehittamistydn tiedonhakumenetelmén kautta. Talléin tiedonhakumene-
telman rakentamisen voi ndhda kehittamistydmme prosessin ensimmaisena syklin
osana. Tavoitteenamme oli hyodyntaa kehittamistyéssdmme kyselystd saatuja vas-
tauksia. Kyselyn suuren kadon vuoksi paatimme hyddyntaa kyselya kehittamistytssa
toisella tapaa tiedonkeruumenetelman sijaan. Syklin ensimmaistd vaihetta voidaan
pitda lahtdkohtana kehittamistydlle (Toikko & Rantanen 2009, 67).

Kehittamistydmme toisessa syklissa lahdimme suunnittelemaan kehittamisty6ta toi-
meksiantajan kanssa kerdamalla hanelta odotuksia ja toiveita kehittdmistydn suhteen.
Tavoitteena oli saada tuotettua ideoita ja selkiyttdd kehittamistyon tavoite. (Toikko &
Rantanen 2009, 57.) Maaritimme kehittamistydon tavoitetta toimeksiantajan kanssa
kayttamalla yhteisollista ideointimenetelméad, toivelistatekniikkaa. Kyseiselld menetel-
malla pyritdan selvittimaan asiakkaan odotuksia ja toiveita kiinnittamalla huomio todel-
lisiin ja kuviteltuihin hy6tyihin. Tekniikka kannustaa tuomaan avoimesti esiin odotuksia,
kun niiden todellista kaytdnnon toteuttamista ei tarvitse miettia. Menetelméa voidaan

toteuttaa esimerkiksi ryhmassa keskustelun avulla. (Ojasalo ym. 2009, 157).

Keskustelussa nousi esiin erilaisia ideoita lahteé toteuttamaan kehittamisty6ta. Esimie-
hille suunnatun kyselyn koostuessa fyysisistd, psyykkisistad ja sosiaalisista tydhyvin-
voinnin osa-alueista, pohdimme syventymista tarkemmin yksittdiseen osa-alueeseen,
jolla havaitaan kehittamistarpeita. Taten olisimme voineet kehittdd kustakin osa-
alueesta kattavamman ja tarkentavan kyselyn palvelutarpeiden selvittamiseksi. Tote-
simme kuitenkin, etta ajallisesti resurssimme eivat tallaiseen tyohon riitd, joten mietim-

me, voisimmeko keskittya kehittamistytssa vain yhteen osa-alueeseen.

Toimeksiantajan mielestd mielenkiintoinen osa-alue jatkokehittelya varten olisi ollut
psyykkinen ty6hyvinvointi. Keskustelussamme kavi ilmi, ettd psyykkisen tydhyvinvoin-

nin kartoittaminen tarvitsee erityisammattitaitoa. Kyseisen osa-alueen kartoitusmene-
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telmén luominen ilman erityisasiantuntijuutta ei siis ole tarkoituksenmukaista. Pohdittu-
amme asiaa paadyimme ratkaisuun, ettd keskittyminen vain yhteen tydhyvinvoinnin

osa-alueeseen ei tuo monipuolista hy6tya toimeksiantajalle.

Oma asiantuntijuutemme liittyy suuntaavien opintojemme my6ta toiminnalliseen ryh-
manohjauksen menetelmiin. Paatimme hyddyntaa omaa osaamistamme, ja kehittamis-
tyon tavoitteeksi muotoutui toiminnallisen ja osallistavan tydpajan suunnittelu tyohyvin-
voinnin kartoittamiseen. Tyopajan avulla kartoitettaisiin henkiléston ndkemys, ja esi-
miehen ndkemyksen kartoittamisessa kaytettaisiin tekemaamme kyselyad. Paatimme
yhdessa toimeksiantajan kanssa kayttaa tyopajassa vuorovaikutuksellista menetelmaa,
jonka avulla saadaan kohdejoukko keskustelemaan omista nakemyksistaan.

4 .4 Toteutusvaihe

Kehittdmisprosessin spiraalimallissa kehittdmistytn syklit voi n&dhd& toisiaan taydenta-
vina kokonaisuuksina, jolloin myds kehittamistoiminta tarkentuu (Toikko & Rantanen
2009, 67). Kehittamistyon tavoitteen tarkennettua ja suunnittelutydn alun jalkeen lah-
dimme tarkentamaan tyopajan sisaltéa. Tarkoituksena oli suunnitella tydpaja, jota toi-
meksiantaja voi hyddyntaa tyéhyvinvoinnin kartoituksessa. Rajasimme tydpajan sisal-
I6n tekemamme kyselymme pohjalta. TyOpajassa kartoitetaan samoja asioita kuin te-
kemassamme kyselyssad. Tydpajassa kaytetddn osallistavaa menetelmaa henkildékun-
nan nakemysten kartoittamiseen tydhyvinvoinnista ja heidan nékemykseensa tydhyvin-
vointipalveluiden tarpeesta. Henkilokunnalla tarkoitetaan pk-yritysten muuta henkil6s-
toa esimiehen lisdksi. Tarkoituksena on hybdyntaa kyselyd esimiesten ndkemysten
kartoituksessa tyohyvinvoinnista. Muun henkildkunnan nakemyksia kartoitetaan suun-

nittelemamme osallistavan tydpajan avulla.

Valitsimme tydpajan osallistavaksi ja vuorovaikutusta lisdévaksi menetelmaksi Hanne
Savolaisen kehittamén learning cafe-menetelman. Learning cafe eli oppimiskahvila on
yhteistoiminnallinen tapa oppia, innovoida ja luoda uutta tietoa, jossa ryhma luo yhteis-
ta ymmarrysta ja yhteisid ratkaisuja. Ryhma tavoittelee learning cafe-menetelméssa
yhteisen mielipiteen I6ytymista. (Innokyla 2017.) Téalla vuorovaikutuksellisella menetel-

malla kartoitetaan, mista osatekijoista tyohyvinvointi koostuu tydntekijoiden mielesta.

Kyselymme on luotu esimiesndkdkulman kartoittamiseen, mutta learning cafe-

menetelmalla esiin saadaan tydyhteisdn ndkemys yhteistoiminnallisen oppimisen avul-
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la. LAhdimme suunnittelemaan tytpajaa vaiheittain. TyOpajassa kasiteltavat tychyvin-

voinnin osatekijat ovat samat kuin kyselyssamme.
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5 TYOPAJA TYOHYVINVOINNIN
KARTOITUSMENETELMANA

5.1 Ty6pajan suunnittelu

TyOpajan tarkoituksena on kartoittaa tydyhteisén tydhyvinvoinnin nékemyksia. Kartoi-
tuksen avulla voidaan selvittaa, ndkevatkd esimies ja tydyhteisd samalla tavalla tyohy-
vinvoinnin tilan yrityksessaan. Tavoitteena oli suunnitella menetelma, jonka avulla voi-
daan toteuttaa nakemysten kartoitus ja mahdollisesti hyédyntaa menetelmaa tyopaja-
tyyppisesti opistotasolla. Menetelma sisaltda kaksi osiota: kysely (Liite 2) esimiehelle ja
tydpaja muulle henkilostolle.

Lahdimme suunnittelemaan tydpajan sisaltdd hyddyntamalla miellekarttaa, jolla pyri-
td&n helpottamaan aiheen kasitteellistéd analyysia vapaasti ideoimalla (Koppa 2017).
Tavoitteenamme oli tuottaa ideoitamme vapaasti miellekarttaan, josta rajasimme lo-
puksi ty6pajan siséllon aihealueet, tytpajan keston, ryhmakoon, tydpajan osallistavan
menetelmén ja tyopajan vaiheet. Miellekarttaa hyddyntamalla saimme suunniteltua
tyopajan konkreettisen sisallon.

Otimme menetelmdn suunnittelussa huomioon osallisuuden, jonka avulla pystytaan
edistamaan tyoyhteisdn jasenten arvostusta toistensa nakemyksia kohtaan, kun luo-
daan tasavertainen mahdollisuus ndkemysten esille tuomiseen ja sitd kautta mahdolli-
suus vaikuttamiseen (Thl 2016). Pyrimme huomioimaan tyOpajan sisallon suunnittelus-
sa dialogisuuden pienryhmatydskentelyn avulla, jolloin ryhman jasenilla on mahdolli-
suus tuoda ndkemyksidan esiin vuoropuhelun avulla ja pohtia niitd yhdessa ryhméana

yksintytskentelyn sijaan (Kaukkila & Lehtonen 2007, 37).

Suunnittelimme tydpajan kestoksi kaksi tuntia, silla ajattelimme sen olevan ideaali aika
tyopajan kestolle. Tydpaja on tuolloin mahdollista toteuttaa tydyhteison yrityksessa
tybajan puitteissa. Talldin aikaa ja resursseja ei kulu esimerkiksi siirtymiseen tai mat-
kustamiseen. Jaoimme tyOpajaan kaytettdvan tuntimdaran eri vaiheisiin ja tuomme

esiin tydpajan sisallon kuvauksessa tydpajan etenemisen vaiheittain.

Yrityksen henkilostod voi pk-yrityksissa olla 20-250 henkiloa (Tilastokeskus 2016). Tar-
koituksena on toteuttaa tydpaja pienryhmissa, joka mahdollistaa osallisuuden ja vuoro-

vaikutuksen ryhman jasenten valilla. Ryhméan kokoa voidaan muokata henkildston
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maaran mukaan. Ryhman koon on hyvé olla enintdan 18 henkilta, eli kuusi henkilba
kolmessa pienryhméssa, joka mahdollistaa jokaisen ryhméan jasenen &anen esiin tule-

misen.

Tavoitteena on kartoittaa tyontekijdéiden nakemyksia tyéhyvinvoinnista ja tyéhyvinvoin-
tipalveluista, jolloin tytpajan vetéjalla ei oleteta olevan kokemusta ja asiantuntijuutta
tyOpajassa kasiteltavista tydhyvinvoinnin osatekijoistd. Ryhman ohjaajalla tulee kuiten-
kin olla tietamysta ryhmén ohjaamisesta, jotta ryhman jasenten valille saadaan muo-
dostettua avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri. Ohjaajalla on siis hyvéa olla tietAmysta
ryhmanohjauksesta ja tarkea osa on ohjaajan hyvilla vuorovaikutustaidoilla. (Aalto
2000, 137-141.)

5.2 Tydpajan sisalto ja rakenne

Menetelma koostuu esimiehille annettavasta kyselysta (Liite 2) ja tydyhteisolle jarjestet-
tavasta tyopajasta ja lomakkeesta (Liite 4).

Tydpajan eteneminen vaiheittain
Ty6pajan kokonaiskesto on kaksi tuntia.
Vaihe 1:

Kesto noin 15 minuuttia.

Tyoyhteistlle kerrotaan tydhyvinvointikartoituksesta ja learning cafe-menetelman kayt-
tamisesta. Tyoyhteisd kokoontuu tilaan, johon on muodostettu poytaryhmia, joihin hen-
kilot jakaantuvat keskustelemaan. Poytia on yhteensa kolme, joissa kasitellaan erik-
seen fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen tydhyvinvoinnin osatekijoitd. Osatekijat ovat

samat kuin esimiehelle annettavassa tutkimuskyselyssa.

Tilaisuuden vetdja antaa alustuksen aiheeseen ja oppimiskahvilan toimintamalliin. Han
kasittelee tiivistetysti, mista eri osatekijoista tyéhyvinvointi koostuu, ja kannustaa henki-
l6std6a tuomaan esille omia nakemyksiaan ryhmassa. Henkilostolle kerrotaan, etta ta-
voitteena on luoda keskustelua tydhyvinvoinnista ja tyohyvinvointipalveluiden tarpeelli-
suudesta. Tavoitteena on nostaa esiin tydhyvinvoinnin osatekij6itd, joiden henkildsto

kokee vaikuttavan tyéhyvinvointiinsa, seké pohtia tarpeellisia kehittdmisen kohteita.
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Vaihe 2:

Kesto yhteensa noin 45 minuuttia: Aikaa tuotoksen tekoon péytakunnittain 15 minuut-

tia.

Poytiin jaetaan posteripaperit ja kynid. Keskustelun pohjalta kukin ryhma& muodostaa
paperille tuotoksen, jossa he esittelevat ryhmén yhteisesti muodostamaa kasitysta ky-
seisistd osatekijoistd. Taméan vaiheen tavoitteena on herattaa ajatuksia ja valmistella

osallistujia vastaamaan viimeisen vaiheen lomakkeeseen.

Poyta 1:sséd kasiteltavat fyysisen tydhyvinvoinnin osatekijat: tydasennot, tydymparisto,
tydvalineet, tydn maara, tydaika, fyysinen palautuminen tyépaivan aikana, vapaa-aika,

tydn kehittaminen.

Poytd 2:ssa kasiteltavat psyykkisen tyéhyvinvoinnin osatekijat: tyémotivaatio, oman
osaamisen kehittdminen, tydn mahdollisimman véhéinen stressivaikutus, mahdollisim-
man vahan stressitekijoitd tyon ulkopuolella, luottamus tydn jatkuvuuteen, psyykkinen

palautuminen tydpaivan aikana, vapaa-aika.

Poyta 3:ssa kasiteltavat sosiaalisen tydhyvinvoinnin osatekijat: tyoilmapiiri, vuorovaiku-
tustaidot, tyon perustehtavan hahmottaminen, luovuus, esimiehen tuki/tydyhteison tuki,

henkilostbjohtaminen.
Vaihe 3:
Kesto yhteensa noin 45 minuuttia: kunkin osa-alueen esittelyyn noin 15 minuuttia.

Kukin ryhma esittelee muulle ryhmalle yhden kolmesta tuotoksesta, jonka pohjalta kes-
kustellaan kyseisista osatekijdistd herdnneista ajatuksista. Tavoitteena on kasitella
fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen osa-alue yhteisesti lapi. Talla tavoin saadaan useita
mielipiteita esille, jotka itsessdén ovat jo tiivistettyja, useamman ihmisen nakemyksia

tasapuolisesti kuultuna.
Vaihe 4:
Kesto noin 15 minuuttia.

Lopuksi osallistujat vastaavat henkilokohtaisesti ja nimettomasti lomakkeeseen (Liite
4), jossa he valitsevat mielestddn tyoyhteisolle tarpeellisimmat palvelukokonaisuudet,

jotka yllapitavat ja edistavat tydhyvinvointia. Taman lisaksi he voivat tuoda avoimilla
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vastauksilla esiin kehitysideoita liittyen tyohyvinvointipalveluihin. Lomakkeet palaute-
taan tyopajan vetajalle, joka kirjaa valitut tydhyvinvoinnin palvelukokonaisuudet esi-
merkiksi Excel-taulukkoon, josta nahd&én tydyhteison tarkeimmiksi koetut palveluko-
konaisuudet. Kyseiset tiedot valitetdan esimiehen hyddynnettavaksi. TyOpajan tavoit-
teena on tuoda esiin henkildston nakemys tyohyvinvoinnista, jolloin esimies saa mah-

dollisuuden kehittaa niita tyohyvinvointipalveluita, jotka henkildsto kokee tarpeellisiksi.
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6 KEHITTAMISTYON ARVIOINTI

6.1 Kehittamistyon prosessin ja tiedonhakumenetelmén arviointi

Valitsimme opinnaytetyon aiheen kevaalla 2016 opinnaytetyGtarjottimelta Turun am-
mattikorkeakoulun opinnaytetydpankista. Huomiomme kiinnittyi tyéhyvinvoinnin ka&sit-
teeseen, jonka kautta saisimme mahdollisuuden perehtya aiheeseen syvemmin, seké
toimia yhteistydssa kansalaisopiston kanssa.

Tyohyvinvoinnista puhutaan nykyaan paljon ja se heréattdd monesti keskustelua ihmis-
ten valilla. Tydhyvinvoinnin merkitys ihmisen hyvinvoinnille huomataan yha paremmin
ja sitéa ei pideta itsestdan selvana asiana, joka ei tarvitse omia kehittdamistoimiaan tyo-
yhteisoissa. Yrityksissa on heratty siihen, ettd hyvinvoiva tyontekija on sitoutunut, moti-
voitunut ja tuottelias. Tyontekijan viihtyesséa tydssaan, siitd hyotyy koko tydyhteiso ja
yritys.

Tyohyvinvointi opinnédytetyon aiheena houkutteli myds siksi, etta ajattelimme tasté ole-
van hydtya omaa tyduraa ajatellen. Opinnaytetybn prosessin myota olemme saaneet
enemman tietamysta tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd. Osaamme nahda tyohy-
vinvointiin vaikuttavia tekijoitd esimiestason nékokulmasta kuin myos alaisten nako-
kulmasta. Tama on erittéin tarkeaa, silla osaamme huomioida tydhyvinvoinnin merki-
tyksen ihmisen kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin, sekd osaamme tarkastella sité laa-

jemmassa mittakaavassa oppimisen myota.

Saimme yhdessa toimeksiantajan kanssa suunnitella opinndytetydbmme muotoa ja to-
teutustapaa. Paadyimme kehittdamaan tydhyvinvoinnin kartoitusmenetelman, jossa
hyédynsimme tiedonhankintamenetelmana kyselya ja suunnittelimme osallistavan tyo-
pajan. Kyselyn avulla kartoitimme Turun seutukunnan alueella toimivien pk-yritysten
esimiesten nakemyksia tyohyvinvointiin vaikuttavista osatekijoistd seka tyohyvinvointi-

palveluiden tarpeesta heidan yrityksessaan.

Muodostimme kyselya tehdessamme kattavan tietoperustan kyselyn ja kehittdmistyon
pohjaksi. Tietoperustamme koostui fyysisistd, psyykkisista ja sosiaalisista tydhyvin-
voinnin osatekijoistd. Taman lisaksi esittelimme tietoperustasta esiin nousseita, seké
kansalaisopiston tarjonnasta valmiiksi 16ytyvia, tyohyvinvointia edistavia keinoja. Tyo-

hyvinvoinnista on paljon tutkittua tietoa, jolloin opinndytetydmme tietoperusta ja léhes-
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tymistapa piti harkitusti rajata. Rajauksemme toimi mielestdamme onnistuneesti, jolloin

tietoperustasta tuli kattava ja selkeasti jasennelty.

Huomasimme kyselya tydstdessdmme, ettd sen laatiminen oli haastavaa ja operationa-
lisoinnin merkitys oli erittéain suuri. Tydskentelyajasta merkittava osa kului kysymysten
laatimiseen ja vastausvaihtoehtojen maarittamiseen. Taman lisaksi kyselysta tuli tehda
vastaajaystavallinen ja helposti ymmarrettava. Koimme kuitenkin onnistuneemme kyse-

lyn laatimisessa.

Lahetimme kyselyn samalle kohdejoukolle kahdessa erassa, marraskuussa 2016 ja
tammikuussa 2017. Naiden valissa kohdejoukko sai myds muistutusviestin kyselyyn
vastaamisesta. Kysely lahetettiin 30:lle pk-yrityksen esimiehelle, joista vastauksia

saimme yhteensa viisi. Vastausprosentiksi saimme siis 16 %.

Kyselymme oli kehittamistydn kannalta ja tiedonkeruumenetelmana heikko. Totesimme
kyselyn kadon olevan suuri vastaamatta jattdmisen vuoksi. Saadut vastaukset olivat
huolellisesti taytetty, josta voimme paatella, ettd kyselyn kysymykset olivat vastaajien
kannalta mielekkaita ja riittdvan konkreettisia. Vastaamatta jattamiseen voi vaikuttaa
tutkimuksen aihe ja sen kiinnostavuus. (Alkula ym. 1999, 139.) Nain vahainen vastaus-
prosentti ei ollut kyselyn kohdalla reliaabeli, jonka avulla tarkastellaan tutkimuksen ko-
konaisluotettavuutta. Reliabiliteetti kertoo tutkimuksen tarkkuudesta, joka liittyy tutki-
muksen satunnaisvirheisiin. Satunnaisvirheet laskevat tutkimuksen tulosten reliaabe-
liutta, jota voidaan mitata erilaisilla keinoilla. Validiuksella tarkoitetaan mittarin kykya
mitata sita asiaa, johon se on tarkoitettu, eli sitéd kuinka teoreettiset kasitteet on onnis-
tuttu muuttamaan mitattavaan muotoon operationalisoinnin vaiheessa. (Alkula ym.
1999, 89-90, 94-96.) Emme voineet mydsk&én analysoida kyselyn validiutta ilman

saatua palautetta, jonka olisimme saaneet kaytannén toteutuksen kautta.

Alhaisen vastausprosentin vuoksi tulokset eivat edusta perusjoukkoa, silld perusjoukon
otoskoko ei ole riittava mitattavaksi. (Vilkka 2007, 152.) Alhaiseen vastausprosenttiin
on voinut vaikuttaa kohderyhm&én soveltumaton otantamenetelmd, seka kohderyhmal-
le ja tutkittavalle asialle epasopiva aineiston keraamisen tapa (Vilkka 2007, 152). Tasta
syysta emme voineet suorittaa tulosten sisalléon analyysia, tuomme kuitenkin esiin tu-

losten analyysin (Liite 3).

Pohdimme eri vaihtoehtoja saadaksemme liséé vastauksia kyselyymme. Yhtena vaih-
toehtona oli kartoittaa lisé& pk-yritysten esimiehid, joille kyselyn voisi lahettdd. Poh-

dimme kuitenkin, etta yleisesti ottaen pyyntdja erilaisiin kyselyihin vastaamiseen ja
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muun palautteen antamiseen esimiesasemassa olevat henkilot saavat varmasti paivit-
tain, jolloin ylitarjontaa on paljon. Todennakdisimmin kohdejoukon kasvattaminen olisi
tarkoittanut kohdallamme sita, ettd vastausprosenttimme olisi huonontunut entisestéaén,
silla vastaamisaktiivisuus ei ole suoraan verrannollinen kohdejoukon kasvattamisen

suhteen.

Erés vaihtoehto olisi ollut myos keréta vastauksia erilaisissa tapahtumissa, joissa pai-
kanpaalle olisi tullut esimiesasemassa tyoskentelevia henkil6itd. Otimme yhteytta ta-
nen esimiesten keskuuteen ei takaisi lisdvastausten maaraa. Talloin myos tutkimus-
joukkomme muuttuisi, jolloin olisimme joutuneet analysoimaan ja keskenaan vertaile-
maan ylim&araistd vastausmateriaalia. Kiinnostusta kehittamistydtamme kohtaan em-
me valttamatta olisi edes pystyneet herattdmé&én esimiesten tullessa tiettyyn koulutus-

paivaan tai verkostoitumistapahtumaan.

Paadyimme hyodyntamaan kyselya tiedonkeruumenetelman sijaan yhtena osana tyo-
pajan sisaltdd. Pohdimme, miten saisimme suunniteltua menetelméan, jonka avulla
saadaan kartoitettua koko tydyhteisén nakemys tyhyvinvoinnista. Ajattelimme, etta on
hyva, jos esimiehet vastaavat kyselyyn (Liite 2) ja muun tydyhteison ndkemykset kartoi-
tetaan tyopajan, seké lomakkeen (Liite 4) avulla. Tall6in on mahdollista saada kartoitet-

tua ndkemykset tyéhyvinvoinnista kattavasti ja monipuolisesti.

6.2 Kehittamistyon tuotoksen arviointi

Emme tuo esiin kehittdmistyon tuotoksen, eli kyselyn ja tydpajan, arviointia. Aikataulul-
lisista syistd emme voineet toteuttaa kyseista arviointia ilman tydpajan toteuttamista ja
iiman palautetta kyselyn ja tyOpajan sisallostd. Teimme kuitenkin valmiiksi tytpajan
toimivuutta ja sisaltéad arvioivan analyysimenetelméan (Liite 5), jonka avulla tydpajan
ohjaaja voi arvioida kyseisen menetelman toimivuutta. Kyselyn sisaltdéa on tarkoitus
arvioida esimiesten toimesta avoimen palautteen kautta. lIman palautetta kyselyn sisal-
I0stéa emme pysty tekem&an tulkintoja tietoperustan rajaamisen onnistumisesta. Palaut-
teen kautta meilla olisi ollut mahdollisuus saada tietdd mahdollisista puuttuvista tarkeis-

ta tydhyvinvoinnin osatekijoista.

TyOpajan sisdltoa on tarkoitus arvioida laadullisella mittarilla, eli hyddyntamalla SWOT-

analyysia. SWOT-nelikenttdanalyysi on menetelmd, jonka avulla voidaan kartoittaa
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analysoitavan asian vahvuudet (strengths), heikkoudet (weaknesses), mahdollisuudet
(opportunities) ja uhat (threats). Vahvuudet ja heikkoudet ovat sisaisia tekijoita ja mah-
dollisuudet ja uhat ulkoisia tekijoita. Menetelman avulla voidaan kartoittaa jotakin tiettya
yksityiskohtaa tai laajempaa kokonaisuutta. (Suomen riskienhallintayhdistys 2017.)
TyOpajan ohjaajat seka tydpajaan osallistuneet henkiltt arvioivat tydpajan siséltoa tayt-
tamalla SWOT-analyysilomakkeen (Liite 5), jonka olemme tehneet mukaillen Suomen
riskienhallintayhdistyksen SWOT-lomaketta (Suomen riskienhallintayhdistys 2017).
Taman analyysimenetelman avulla pystytdan arvioimaan kehittamistydn onnistumista
monipuolisesti. Talldin arviointi tapahtuu sisaisesti tydpajan ohjaajien toimesta seka
ulkoisesti tydpajaan osallistuneiden henkildiden toimesta (Toikko & Rantanen 2009, 61—
62).

6.3 Kehittamistyon jatkohankkeet ja ammatillinen arviointi

Toteutimme kehittamistydn prosessin siten, ettd jatkotoimenpiteena voidaan suorittaa
konkreettinen tyOpajan toteutus esimerkiksi toisena opinnaytetyéna. Toivomme, etta
kehittamistydmme tuotos paatyisi kokeiltavaksi tydyhteisdén hyvinvointia kartoitettaessa.
Jos kartoitettavan tydyhteison tydhyvinvoinnin kehittamiskohteet ovat jo tiedossa, on
mahdollista paneutua tiettyihin tarpeellisiin osatekijéihin perusteellisemmin. Tasséa voi-

taisiin hytdyntaa kyselya ja tydpajaa lisddmalla materiaaliin tarkentavia kysymyksia.

Opimme opinnaytetyon aikana, etta prosessissa voi tulla vastaan odottamattomia tilan-
teita, joihin taytyy reagoida sen vaatimalla tavalla. Olimme joustavia muutostilanteissa,
ja saimme yhdessa toimeksiantajan kanssa luotua uuden toimintasuunnitelman, joka
palveli toimeksiantoa luomalla uutta toimintamenetelmaa tyéhyvinvoinnin kokemusten

ja nédkemysten kartoittamisessa.

Meidan opinnaytetydn tekijoiden yhteisty6 toimi vastoinkaymisista huolimatta mainiosti.
Pystyimme sopimaan toimenpiteet yhteisymmarryksessa hyodyntaen omia vahvuuksi-
amme tyoskentelyssa. Kannustimme toinen toistamme, kun epavarmuus prosessin
etenemisesta yritti horjuttaa tyéskentelyn etenemista. Erilaiset persoonamme taydensi-
vat toisiaan, ja tyoskentelyilmapiirimme oli positiivislatautunutta. Tarke&dnd osana yh-
teistybmme sujuvuudessa oli avoin ja dialoginen keskustelu valillamme. Saanndélliset
tapaamisemme Kkirjoitusprosessin aikana mahdollistivat tietoisuuden prosessin etene-

misesta ja saimme toteutettua opinnaytetydn prosessin aikataulun mukaisesti.
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Olemme hyodyntaneet kehittamistybmme ajan sosiaalialan kompetenssiosaamista
tydskentelyssdmme. Erityisesti tyoskentelyssdmme on korostunut toimiminen ammat-
tieettisten periaatteiden mukaan ja olemme huomioineet eettisyyden kasittelemalla
kyselyn vastaukset tutkimuseettisten ohjeiden mukaisesti. Huomioimme koko kehitt&-
mistyon prosessin ajan tutkimusetiikan, esimerkiksi varmistamalla kyselyyn vastaavien
anonyymiyden. Tutkimusetiikka voidaan kasitteena maarittdd tutkijoiden ammattietii-
kaksi, johon kuuluvat tutkijan ammattieettiset periaatteet, arvot, normit ja hyveet. Tutki-
jan tulisi toimia kyseisten ammattieettisten periaatteiden mukaan koko tutkimusproses-
sin ajan. (Kuula 2006, 23.) Huomioimme myo6s kehittdmistydn toiminnan suunnittelussa
eettisyyden. Tydhyvinvoinnin kartoitusmenetelmaé kaytettdessad huomioidaan anonyy-
miys, jolloin ketddn vastaajaa ei voida tunnistaa henkilokohtaisesti taytetyista lomak-
keista. Pyrimme valitsemaan teoreettiseen viitekehykseemme monipuolisesti lahteita,

joiden kautta tuomme esiin kriittista yhteiskuntaosaamista. (Arene ry, 2006.)

Tyo6hyvinvoinnin osatekijoihin paneutuminen on avannut meille uusia nékdaloja, joita
hy6dynnamme sosiaalialan ammattilaisina. Tiedostamme, kuinka tarkeda on ottaa tyo-
hyvinvoinnin fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset osatekijat huomioon tydpaikalla viihtymi-
sen suhteen. Tydhyvinvointi on rakennelma monesta palikasta, joiden oikeanlaiset mit-

tasuhteet ja asettelu ovat ratkaisevassa roolissa tydssa viihtymisessa.
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Saatekirje

SAATEKIRJE TUTKIMUSKYSELYN VASTAANOTTAJALLE

Hyva kyselyn vastaanottaja,

Teemme opinnaytety6td Turun ammattikorkeakoulussa yhteistydssa Turun alueella
toimivan opiston kanssa. Tutkimuksemme tavoitteena on saada tietoa yritysten ESI-
MIESTEN nékemyksista tydhyvinvointiin ja tyéhyvinvointipalveluihin liittyen. Selvitam-
me tutkimuksessa,

» miten ESIMIEHET néakevat yleisesti tydhyvinvoinnin kasitteen, ja
» mitka tyohyvinvointipalvelut ESIMIEHET kokevat tarpeellisiksi.

Opinnaytetyon tarkoituksena on saada Teilta tietoa, jonka avulla voidaan kehittaa tyo-
hyvinvointipalveluiden kokonaisuuksia. Tyohyvinvointi on merkittavassad asemassa, ja
silla edistetdan tyontekijoiden hyvinvointia, joka on myds yrityksen etu.

Vastauksenne kasitellaan luottamuksellisesti. Tutkimuksen tuloksista Teita ja yritystan-
ne ei voida tunnistaa vastaajaksi. Tutkimusaineisto keratd&n ainoastaan tutkimukseen,
johon tdma saatekirje liittyy. Aineiston numeraalisen tallentamisen jalkeen vastauksen-
ne havitetaan.

Vastaamiseen menee alle 10 minuuttia.

Opinnadytetydomme valmistuu toukokuussa 2017. Opinnaytety0hon ja sen tuloksiin voi
tutustua verkossa olevassa julkaisussa, joka I6ytyy opinndytetydpankista, Theseukses-
ta.

Taman saatekirjeen yhteydessa on nettilinkki, jonka kautta paasette vastaamaan kyse-
lyyn. Vastatkaa kyselyssa oleviin kysymyksiin valitsemalla mieleisenne vaihtoeh-
to/vaihtoehdot. Kysely on avoinna 13.12.2016 asti, jonka jalkeen kyselyyn ei voi enda
vastata.

Tutkimusta koskeviin kysymyksiinne vastaamme sahkopostitse:
Sarianne Helander: sarianne.helander@edu.turkuamk_fi
Sabrina Hievanen: sabrina.hievanen@edu.turkuamk.fi.

Teidan nakemyksenne tyéhyvinvoinnista on meille erittdin tarkea.

Ystavallisin terveisin,

sosionomiopiskelijat Sarianne Helander ja Sabrina Hievanen
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Kysely

KYSELY: Néikemyksii ja kokemuksia tyohyvinvoinnista

TAUSTATIEDOT

1. Sukupuoli

Mies Nainen

2. Mihin seuraavista ikdryhmistéd kuulutte?
Alle 30-vuotiaat
31-40 v.
41-50 v.
51-64 v,

65 vuotta
tayttaneet

3. Yrityksen toimiala

4. Kuinka monta vuotta olette toimineet nykyisessi yrityksessid esimiesasemassa?

0-1 vuotta
1-5 vuotta
5-10 vuotta

yli 10 vuotta

5. Kuinka monta vuotta yhteensi olette toimineet esimiesasemassa?

0-1 vuotta
1-5 vuotta
5-10 vuotta

yli 10 vuotta

6. Oletteko saaneet koulutusta esimiestydhon?
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Kylla. Haluatteko kertoa, mité?l

Ei
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KYSELY: Nikemyksii ja kokemuksia tyohyvinvoinnista

Tyo6hyvinvoinnin maéaritelma on kdsitteena laaja, ja hyvinvoinnin kokeminen on yksiléllista.
Médéritelmédan on siis yhta monta kuvausta, kuin on ihmistdkin. Seuraaviin kysymyksiin
vastatessanne, pyydamme Teitd pohtimaan tyéhyvinvointia yleiselld tasolla. Haluamme tietda
nakemyksenne seuraavista tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista. Valitse asteikosta vaihtoehto,
joka kuvaa parhaiten nakemystdanne asiasta.

7. Kuinka tirkeiksi koette seuraavat FYYSISEEN tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat?

ei lainkaan ei kovin en osaa melko erittdin
tarkea tarkea sanoa tarkea tarkea

TYOASENNOT
TYOYMPARISTO
TYOVALINEET
TYON MAARA
TYOAIKA

FYYSINEN PALAUTUMINEN TYOPAIVAN
AIKANA

VAPAA-AIKA
TYON KEHITTAMINEN

8. Puuttuuko mielestinne edellid olevasta listasta jokin fyysiseen tyhyvinvointiin vaikuttava
tekijd, mika?

9. Kuinka tirkeiksi koette seuraavat PSYYKKISEEN ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijit?

ei lainkaan ei kovin en osaa melko erittdin
tarkea tarkea sanoa tarkea tarkea
TYOMOTIVAATIO
OMAN OSAAMISEN KEHITTAMINEN
TYON MAHDOLLISIMMAN VAHAINEN
STRESSVAIKUTUS

MAHDOLLISIMMAN VAHAN STRESSITEKIJOITA
TYON ULKOPUOLELLA
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LUOTTAMUS TYON JATKUVUUTEEN

PSYYKKINEN PALAUTUMINEN TYOPAIVAN AIKANA
AIKANA

VAPAA-AIKA

10. Puuttuuko mielestinne edellid olevasta listasta jokin psyykkiseen tyShyvinvointiin vaikuttava
tekijd, miki?

11. Kuinka tirkeiksi koette seuraavat SOSIAALISEEN tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijit?

ei lainkaan ei kovin en osaa melko erittdin
tarked tarkea sanoa tarked tarked

TYOILMAPIIRI
VUOROVAIKUTUSTAIDOT

TYON PERUSTEHTAVAN
HAHMOTTAMINEN

LUOVUUS
ESIMIEHEN TUKI / TYOYHTEISON TUKI
HENKILOST QJOHTAMINEN

12. Puuttuuko mielestinne edelld olevasta listasta jokin sosiaaliseen tyShyvinvointiin vaikuttava
tekijéd, miki?

Pyydimme seuraavaan kysymykseen vastatessanne Teitd pohtimaan omaa tyéyhteisbdanne, ja
vastaamaan kysymykseen tésta ndkokulmasta.

13. Valitse seuraavista mielestinne tyoyhteisollenne tarpeellisimmat palvelukokonaisuudet,
jotka ylldpitidvit ja edistidvit TYOH YVINVOINTIA.

Fyysistii tydhyvinvointia edistiiviéi palvelukokonaisuuksia:

= ERGONOMIAN EDISTAMINEN

& KUNTO- JA TERVEYSLIIKUNTA

e RAVITSEMUS JA PAINONHALLINTA

& TYOKYKYA JA TYOHYVINVOINTIA YLLAPITAVA TOIMINTA (TYKY- JA TYHY-TOIMINTA)

& ASIANTUNTIJALUENNOT
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Psyykkisti tyohyvinvointia edistivid palvelukokonaisuuksia:

¢ ELAMANHALLINTA

¢ ITSENSA KEHITTAMINEN

¢ STRESSINHALLINTA

¢ AJANHALLINTA

¢ MIELENTERVEYDEN YLLAPITAMINEN

& TYOKYKYA JA TYOHYVINVOINTIA YLLAPITAVA TOIMINTA (TYKY- JA TYHY-TOIMINTA)
& ASIANTUNTIJALUENNOT

Sosiaalista tyohyvinvointia edistiiviid palvelukokonaisuuksia:

¢ VUOROVAIKUTUS JA KOMMUNIKOINTI

¢ TIETO- JA VIESTINTATEKNOLOGIA

& INNOVOINTI

¢ ESIMIESTAIDOT

ALAISTAIDOT

& TYOKYKYA JA TYOHYVINVOINTIA YLLAPITAVA TOIMINTA (TYKY- JA TYHY-TOIMINTA)
¢ ASIANTUNTIJALUENNOT

Tyohyvinvointipalveluiden kehittamisen kannalta on tarkeda ottaa huomioon palveluiden kayttajien
kokemukset ja nikemykset. Talléin palvelut kohtaavat tarpeen mahdollisimman tehokkaasti. Teiddan
mielipiteenne on tutkimuksen kannalta erittdin tdarkeda, jotta palveluntarjontaa voidaan kehittaa
markkinoita vastaavaksi. Voitte vastata seuraaviin avoimiin kysymyksiin lyhyesti.

14. Miti kehitysideoita Teillid on tydhyvinvointipalveluihin liittyen?

Ssdllon suhteen: (Sisdlldlla voidaan tarkoittaa esimerkiksi palveluiden muotoa, toteutustapaa ja muokattavuutta
yrityksen tarpeita vast aaviksi.)

Saatavuuden suhteen: (Saatavuudella voidaan tarkoittaa esimerkiksi palveluiden alueellista saatavuutta, jarjestdjatahoja
ja palveluiden markkinointia.)

Muut a kehitettavaa:
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Kehittamistyon tiedonhakumenetelméan tulokset

Kuinka tirkedksi koette seuraavat FYYSISEEN tyohyvinvointiin vaikuttavat
tekijat?

o
(=]
w
o
wn

TYOASENNOT (N=5)

TYOYMPARISTO (N=5)

TYOVALINEET (N=5)

TYONMAARA (N=5)

TYOAIKA (N=5)

F¥SINEN PALAUTUMINEN TYOPAIVAN
AIKANA (N=5)

VAPAA-AIKA (N=5)

TYON KEHITTAMINEN (N=5)

mN=5

Kuvio 1. Kokemus fyysisen tyohyvinvoinnin osatekijoista.

Mediaanilla mitattuna kokemusta fyysisista tyéhyvinvoinnin tekijoista (Kuvio 1), erittain
tarkedksi koettiin tydasentojen (5) ja tyon kehittamisen (5) vaikutus fyysiseen tyéhyvin-
vointiin. Melko tarke&ksi koettiin tydymparisto (4), vapaa-aika (4), fyysinen palautumi-
nen tyopaivan aikana (4) seka tyovalineet (4). Melko tarkeéksi koettiin myos tyon maa-
ran (4) ja tydajan (4) vaikutukset.
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Kuinka tirkeiksi koette seuraavat PSYYKKISEEN tychyvinvointiin
vaikuttavat tekijat?

1 2 3

o
=
wn

TYOMOTIVAATIO (N=5)

OMAN OSAAMISEN KEHITTAMINEN (N=5)

TGN MAHDOLLISIMMAN ' AHAINEN
STRESSIVAKUTUS (N=5)

MAHDOLLISIMIMAN VAHAN
STRESSITEKIOITA TYON ULKOPUOLELLA
{N=5)

LUOTTAMUS T¥ON JATKUVUUTEEN (N=5)

PSYYKKINEN PALAUTUMINEN TYOPAIVAN
AIKANA (N=5)

VAPAA-AIKA (N=5) 48

mN=5

Kuvio 2. Kokemus psyykkisen tyohyvinvoinnin osatekijoista.

Mediaanilla mitattuna psyykkisista tydhyvinvoinnin tekijoista (Kuvio 2), erittain tarkeaksi
koetaan tyomotivaatio (5), luottamus tyon jatkuvuuteen (5) ja vapaa-aika (5). Oman
osaamisen kehittdminen (4), mahdollisimman vahaiset stressitekijat tyon ulkopuolella
(4) seka psyykkinen palautuminen tyopaivan aikana (4) koetaan melko tarkeind. Tyon

mahdollisimman véhaisesta stressivaikutuksesta (3) ei osata sanoa.
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Kuinka tirkeiksi koette seuraavat SOSIAALISEEN tychyvinvointiin
vaikuttavat tekijat?

1 2 3 4 5

o

TYOILMAPIRI (N=5)

VUOROVAKUTUSTAIDOT (N=5)

T¥ON PERUSTEHTAVAN HAHMOTTAMINEN
(N=5)

LUOVUUS (N=5)

ESIMIEHEN TUKI / TYOYHTEISGN TUKI (N=5)

HENKILOSTOJOHTAMINEN (N=5)

mN=5

Kuvio 3. Kokemus sosiaalisen tyohyvinvoinnin osatekijoista.

Mediaanilla mitattuna sosiaalisista tyohyvinvoinnin tekijoista (Kuvio 3), ty6ilmapiiri (5) ja
esimiehen tuki/ tydyhteison tuki (5) koettiin erittdin tarkeéand. Vuorovaikutustaidot (4),
henkilostdjohtaminen (4) seka tyon perustehtdavan hahmottaminen (4), ja luovuus (4)
koettiin melko tarkeéna.
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Valitse seuraavista mielestinne tyoyhteisillenne tarpeellisimmat
palvelukokonaisuudet, jotka yllapitivat ja edistivat TYOHYVINVOINTIA.

1

ERGONOMIAN EDISTAMINEN (N=5)

KUNTO- JA TERVEYSLIKUNTA (N=5)

RAVITSEMUS JA PAINONHALLINTA (N=5)

TYOKYKYA JA TYOHYVINVOINTIA
YLLAPITAVA TOIMNTA (TYKY- JA TYHY-
TOIMINTA) (N=5)

ASIANTUNTHALUENNOT (N=5) 0.0

Kuvio 4. Valitut fyysista tydhyvinvointia yllapitavat ja edistavat palvelukokonaisuudet.

Fyysisen tyohyvinvoinnin edistimisessa 80 % vastaajista valitsi tarpeelliseksi palvelu-
kokonaisuudeksi kunto- ja terveysliikunnan. 40 % vastaajista valitsi tarpeelliseksi palve-
lukokonaisuudeksi ergonomian edistamisen ja ravitsemus- ja painonhallinnan. 20 %
vastaajista valitsi tarpeelliseksi palvelukokonaisuudeksi tydkykya ja tyohyvinvointia yll&-
pitdvan toiminnan. Asiantuntijaluentoja (0 %) ei valittu tarpeelliseksi palvelukokonaisuu-
deksi.
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Valitse seuraavista mielestinne tyoyhteisillenne tarpeellisimmat
palvelukokonaisuudet, jotka yllapitivat ja edistivat TYOHYVINVOINTIA.

1

ELAMANHALLINTA (N=5)

I n
o
™

ITSENSA KEHITTAMINEN (N=5)

STRESSINHALLINTA (N=5)

AJANHALLINTA (N=5)

MIELENTER'E'YDEN YLLAPITAMINEN (N=5)

TYOKYKYA JA TYOHYVINVOINTIA
YLLAPITAVA TOMINTA (TYIY- JA TYHY-
TOIMINTA) (2) (N=5)

ASIANTUNTIJALUENNOT (2) (N=5) [0.0

mN=5

Kuvio 5. Valitut psyykkista tyohyvinvointia yllapitavat ja edistavat palvelukokonaisuudet.

Psyykkisen tydhyvinvoinnin edistamisessa 80 % vastaajista valitsi tarpeelliseksi palve-
lukokonaisuudeksi stressinhallinnan (80 %). 60 % vastaajista valitsi tarpeelliseksi pal-
velukokonaisuudeksi elamanhallinta ja tyokykya ja tyohyvinvointia yllapitavan toimin-
nan.40 % vastaajista valitsi tarpeelliseksi palvelukokonaisuudeksi itsensa kehittamisen
ja ajanhallinnan.20 % vastaajista valitsi tarpeelliseksi palvelukokonaisuudeksi mielen-
terveyden yllapitamisen. Asiantuntijaluentoja (0 %) ei valittu tarpeelliseksi palvelukoko-

naisuudeksi.
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Valitse seuraavista mielestinne tyoyhteisillenne tarpeellisimmat
palvelukokonaisuudet, jotka yllapitivat ja edistivat TYOHYVINVOINTIA.

1

VUOROVAIKUTUS JA KOMMUNIKOINTI (N=5)

I c
o
™

TIETO- JA VIESTINTATEKNOLOGIA (N=5) 0.0

INNOWOINTI (M=5)

ESIMESTAIDOT {N=5)

ALAISTAIDOT (N=5)

TYOKYICYA JA TYOHYVINVOINTIA
YLLAPITAVA TOMINTA (TYIY- JA TYHY-
TOIMINTA) (3) (N=5)

ASIANTUNTIJALUENNOT (3) (N=5) (0.0

Kuvio 6. Valitut sosiaalista ty6hyvinvointia yllapitavat ja edistavat palvelukokonaisuu-
det.

Sosiaalisen tyohyvinvoinnin edistamisessa 100 % vastaajista valitsi tarpeelliseksi pal-
velukokonaisuudeksi alaistaidot. 80 % vastaajista valitsi tarpeelliseksi palvelukokonai-
suudeksi vuorovaikutuksen ja kommunikoinnin ja esimiestaidot. 20 % vastaajista valitsi
tarpeelliseksi palvelukokonaisuudeksi innovoinnin ja tyokykya ja tyohyvinvointia yllapi-
tavan toiminnan. Tieto- ja viestintdteknologiaa (0 %) ja asiantuntijaluentoja (0 %) ei

valittu tarpeellisiksi palvelukokonaisuuksiksi.

Tutkimustulosten muuttujien keskiarvot ja mediaanit

Taulukko 1. Kuinka tarkeaksi koette seuraavat FYYSISEEN tydhyvinvointiin vaikuttavat
tekijat?

Muuttuja Keskiarvo Mediaani
TYOASENNOT 4,8 5
TYOYMPARISTO 4,4 4
TYOVALINEET 4 4
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TYON MAARA 3,8 4
TYOAIKA 3,8 4
FYYSINEN PALAUTUMINEN TYO- 4,2 4
PAIVAN AIKANA

VAPAA-AIKA 4,4 4
TYON KEHITTAMINEN 4,6 5

Taulukko 2. Kuinka tarkeaksi koette seuraavat PSYYKKISEEN ty6hyvinvointiin vaikut-
tavat tekijat?

Muuttuja Keskiarvo Mediaani
TYOMOTIVAATIO 4,8 5
OMAN OSAAMISEN KEHITTAMI- 4,4 4
NEN

TYON MAHDOLLISISMMAN VA- 3,4 3
HAINEN STRESSIVAIKUTUS

MAHDOLLISISMMAN VAHAN 4,2 4
STRESSITEKIJOITA TYON ULKO-

PUOLELLA

LUOTTAMUS TYON JATKUVUU- 4,6 5
TEEN

PSYYKKINEN PALAUTUMINEN 4 4
TYOPAIVAN AIKANA

VAPAA-AIKA 4,6 5

Taulukko 3. Kuinka tarkeéksi koette seuraavat SOSIAALISEEN tydhyvinvointiin vaikut-
tavat tekijat?

Muuttuja Keskiarvo Mediaani
TYOILMAPIIRI 4,8 5
VUOROVAIKUTUSTAIDOT 4,4 4
TYON PERUSTEHTAVAN HAH- 4,2 4
MOTTAMINEN

LUOVUUS 3,2 4
ESIMIEHEN TUKI/TYOYHTEISON 4,6 5
TUKI

HENKILOSTOJOHTAMINEN 4,4 4

Avoimissa kysymyksissd kysyttiin kehitysideoita sisdllon ja saatavuuden suhteen ja
muun kehitettdvdn muodossa. Vastaajista 40 % vastasi avoimiin kysymyksiin. Avointen
kysymyksien vastauksien perusteella tyky- ja tyhy-toiminta koetaan tarkeana fyysisen

ja psyykkisen ty6hyvinvoinnin edistgjand. Tama tulee esiin avointen kysymysten vas-
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tauksissa, esimerkiksi sisallon suhteen tuotiin esiin tyoterveyshuollon tarkeé rooli tyky-

toiminnan kehittamisessa.

Saatavuuden suhteen tuotiin esiin erilaisten palveluiden hyva saanti, jos palveluita osa-
taan kayttaa innovatiivisesti. Muussa kehittamisessa tuotiin esiin kehittdvan palautteen

antaminen ja esimiehen téarkea rooli sen antamisessa.
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Kysely henkildstolle

Pyydamme seuraaviin kysymyksiin vastatessanne Teita pohtimaan omaa tydyhteiso-

anne, ja vastaamaan kysymykseen tasta nakokulmasta.

Rastita seuraavista vaihtoehdoista mielestanne tydyhteisollenne tarpeellisimmat palve-

lukokonaisuudet, jotka yll&pitavat ja edistavat tydhyvinvointia.

i e e e O s Y

e

O e e B e R s Y O

Fyysista tyohyvinvointia edistavia palvelukokonaisuuksia:
Ergonomian edistaminen

Kunto- ja terveysliikunta

Ravitsemus ja painonhallinta

Tyobkykya ja tydhyvinvointia yllapitava toiminta (tyky- ja tyhy-toiminta)

Asiantuntijaluennot

Psyykkista tydhyvinvointia edistavia palvelukokonaisuuksia:
Elamanhallinta

Itsensé kehittaminen

Stressinhallinta

Ajanhallinta

Mielenterveyden yllapitaminen

Tyokykya ja tydhyvinvointia yllapitava toiminta (tyky- ja tyhy-toiminta)

Asiantuntijaluennot

Sosiaalista tydhyvinvointia edistavia palvelukokonaisuuksia:
Vuorovaikutus ja kommunikointi

Tieto- ja viestintateknologia

Innovointi

Esimiestaidot

Alaistaidot

Tyokykya ja tydhyvinvointia yllapitava toiminta (tyky- ja tyhy-toiminta)

Asiantuntijaluennot

Tyohyvinvointipalveluiden kehittdmisen kannalta on téarkeda ottaa huomioon palvelui-

den kayttgjien kokemukset ja nakemykset. Tallgin palvelut kohtaavat tarpeen mahdolli-
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simman tehokkaasti. Teidan mielipiteenne on tutkimuksen kannalta erittain tarked, jotta

palveluntarjontaa voidaan kehittda tarpeitanne vastaavaksi.

Mitd kehitysideoita Teilld on tydhyvinvointipalveluihin liittyen

= sisalldén suhteen?: (Sisallélla voidaan tarkoittaa esimerkiksi palveluiden muotoa,

toteutustapaa ja muokattavuutta tyontekijdiden tarpeita vastaaviksi.)

= saatavuuden suhteen?: (Saatavuudella voidaan tarkoittaa esimerkiksi palvelui-

den alueellista saatavuutta, jarjestajatahoja ja palveluiden markkinointia.)

= Muuta kehitettavaa:

Kiitos vastauksistasi!
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SWOT-lomake

Nelikenttaruudukko Learning cafe-menetelman arviointiin

Arvioitsija:

Yritys:

Paivays:

Menetelman vahvuudet
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Menetelméan heikkoudet

Menetelman uhat

Menetelméan mahdollisuudet
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