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Summary

The purpose of the thesis was to map the state of well-being at work based on studies
and surveys conducted in Finland. The state of well-being at work had come up as result
of an increase sick leave days taken due to work sickness and exhaustion. According to
studies, employees felt increasingly burdened at work and, in particularly, cognitive
loads at work had increased.

After the survey of occupational well-being studies, a project plan was drawn up to im-
prove the well-being of the individual in the changing working environment. The project
plan was compiled based on the results of the studies and from various theories concern-
ing well-being at work. The purpose of the project plan was to be part of the organiza-
tions’ well-being plan. The change in working life caused by the coronavirus pandemic
has been rapid, and well-being at work will also have to be considered in a new way.
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Various studies and courses on the Internet have increased based on studies.

The conclusion was that there is a need to increase well-being at work, an increase in
remote work and fragmentation of work. Different recommendations on work during the
pandemic also cause rethinking of implementation of well-being at work in organiza-
tions. However, the need for well-being skills at work has not decreased.
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1. JOHDANTO

Opinndytetyd on toteutettu teorialdhtdisend sisdltoanalyysind. Analyysin perusteella
opinndytetydn tuotoksena on projektisuunnitelma, jonka perusteella pystytidén alkaa
kehittdmddn uutta tapaa tyOhyvinvointitaitojen opettamista tyontekijoille. Projekti-
suunnitelman tarkoituksena on laajentaa ty6hyvinvoinnin opettamista toteutettavaksi

internetin valityksella.

Tyohyvinvoinnin historia ulottuu aina 1920-luvulle asti, ja sadassa vuodessa ty6hy-
vinvoinnin merkitys on muuttunut ja kasvanut tydeldmin muuttuessa. TyShyvinvoin-
tia on Suomessa tutkittu kattavilla tydhyvinvoinnin tutkimuksilla 1970-luvulta ldhtien.
Tutkimuksia ja kyselyitd on tehty sdédnndllisin viliajoin, tydolobarometrid vuoden va-
lein ja muita tutkimuksia harvemmin. Kyselyt antavat kattavan kuvan suomalaisesta
tyohyvinvoinnista ja niiden perusteella tyohyvinvointia pystytddn kehittdmééin organi-

saatiotasollakin.

Opinndytetyon nidkokulmana on tyontekijd tyohyvinvoinnin osa-alueella ja se, miten
tyontekijaad pystytddn auttamaan voimaan tydssiddn paremmin. Olen toiminut yrittdjdna
yli kymmenen vuotta ja sitd kautta oppinut ymmartdmaén, ettd kuinka tarkedd yritta-
jien ja tyontekijoiden ty6hyvinvointi on. Ndiden syiden vuoksi halusin tutkia sitd, mi-

ten tyohyvinvointi on kehittynyt Suomessa ja miten sitd voisi yha edelleen kehittéa.

Maailmanlaajuisen, vuoden 2020 alkaneen koronapandemian vauhdittamana tydeldma
on muuttunut nopeasti ja téllaisissa tilanteissa tyohyvinvointi jdi helposti huomiotta.
Siksi halusinkin kiinnittdd huomiota siithen, ettd miten organisaatiot voisivat hoitaa
tyontekijoiden tyohyvinvointia, vaikka eivét pystyisikddn olemaan tyOntekijoiden
kanssa kasvokkain tekemisissd. Tyohyvinvoinnin tarve ei kuitenkaan ole vihentynyt,

mutta tavat toteuttaa tyohyvinvointia ovat vaikeutuneet.



Tutkimusongelmana on selvittdd se, millaisista asioista tydhyvinvoinnissa pitdisi pu-
hua, jotta tyontekijit hyotyisivit siitd eniten. Samalla selvitetddn, miten nykyteknii-
kalla pystyttdisiin saamaan tyontekijit oppimaan néitd asioita. Uudessa tavassa toimia
otetaan huomioon tyontekijd kokonaisvaltaisena yksilond, jonka ty6hyvinvointiin vai-
kuttaa niin ty6- kuin kotiasiatkin. Tyohyvinvoinnin kokemus on kuitenkin kokonais-
valtainen eikd ihminen pysty aina erottelemaan tyShyvinvointia muusta hyvinvoin-

nista.



2. TYOHYVINVOINTI

Ty6hyvinvointi on tyon arjessa koettavaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyotd. Se
vaikuttaa yksilon kokemukseen mielekkdistd ja palkitsevasta tyostd sekd on eldmén-
hallintaa tukevaa. Hyvinvoiva ty0 on myds omaa osaamista vastaavaa ja hyvin johdet-
tua. TyShyvinvointi kohdistuu niin henkildstoon, tydymparistoon, tydyhteisoon, tyod-
prosesseihin kuin johtamiseenkin. TyOhyvinvointia tehddén ja kehitetdin yhdessa
tyontekijin ja tyonantajan kanssa. Tyodsuojeluhenkildsto ja luottamusmiehet toimivat
myds keskeisind toimijoina tyohyvinvoinnin edistdmisessd. Tyohyvinvoinnin yllépi-
tdmisessd tdrkednd kumppanina toimii myds tyoterveyshuolto. (Tyoterveyslaitos,

2020).

Tyohyvinvoinnin historia on ldhtenyt liikkeelle yli sata vuotta sitten ja sen alkuperii-
send ajatuksena on ollut tutkia stressid, joka ldhti alkuun ladketieteellisestd ja fysiolo-
gisista lahtokohdista 1920-luvulta. Tutkiminen on ollut historiassa yksilokeskeista ja
fysiologisesti mitattavampaa kuten alla olevasta kuviosta 1. kdy ilmi. Vuosien saatossa
yksilokeskeinen tydsuojelu ja tyohyvinvoinnin ndkokulma on kehittynyt enemmén
ryhmékeskeiseksi. Ryhmikeskeisessd ldhestymistavassa yksilo on ty6hyvinvointiin
vaikuttavien tekijéiden yksi osa-alue. Samalla kun yksilokeskeisestd ajattelusta on siir-
rytty ryhmékeskeiseen ndkdkulmaan niin tyShyvinvointiin on liitetty laaja-alaisesti
tyohyvinvointiin liittyvdt osa-alueet kuten tydsuojelu, tydturvallisuus ja tyokyky mu-

kaan lukien. (Manka & Manka, 2016, s. 66-67.)
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Kuvio 1. Ty6hyvinvoinnin kehittymisen vaiheet (Manka & Manka, 2016, s. 67)

2.1. TyShyvinvoinnin tekijét

Laaja-alainen ty0hyvinvointi siséltdd organisaation, tyOyhteison, johtamisen seké tyon
itsessddn ja niiden keskidssa olevan yksilon ja yksilon asenteet. Ty6hyvinvointi on siis
moniulotteinen ja systeeminen kokonaisuus, jossa kaikki vaikuttaa kaikkeen. Yksilon
ja ryhmén tyohyvinvoinnissa pitdé ottaa huomioon myds asiakkaat ja tyontekijén ko-

tiolot. (Manka, 2015, s. 105.)

Organisaatio

Organisaation osalta tyhyvinvoinnin tekijoind on tavoitteellisuus, joustava rakenne,
jatkuva kehittyminen ja toimiva ympéristd. Organisaation ty6hyvinvointi ei synny it-
sestddn vaan siihen tarvitaan systemaattista eri osa-alueiden johtamista. Tavoitteelli-
suus organisaatiossa antaa suuntaviivat toiminnalle. Joustava rakenne antaa mahdolli-
suuden turvatulle tiedonkululle osapuolelta toiselle. Organisaatiossa oleva oppimisen
kulttuuri antaa mahdollisuudet kehittymiselle ja toimiva ympéristd tarkoittaa tyoym-

pariston turvallisuutta ja toimivuutta. (Manka, 2015, s. 105-112.)



TyOyhteiso

Tydyhteison tyohyvinvoinnin kehittdminen on tdrkedd. Avoin vuorovaikutus ja ryh-
mén toimivuus antavat tyOyhteisolle hyvét perusteet tyohyvinvoinnille. Vuorovaiku-
tuksen kehittymiseen tarvitaan tyOyhteisotaitoja ja pelisddntdjd. Tyon muuttuessa pe-
lisddntdjd tarvitaan muuhunkin kuin tyOyhteison keskindiseen suulliseen kommuni-
kointiin. TyOpaikoilla voidaan tehdd sdént6ja esimerkiksi sdhkdpostin ja muiden me-
dioiden kéyttoon. Talldin tyon kuormittavuutta saadaan vahennettyd, kun tyontekija
oppii kohdistamaan keskittymisenséd yhteen asiaan kerrallaan. Tyontekijét eivat valt-
tamatta tiedosta omia teknisten laitteiden ja ohjelmistojen kéyttotapojaan ja siksi aivo-
jen kuormitus voi nousta huomaamatta. Informaatiotulvan taltuttamiseksi hyvét tyo-

paikan yhteiset kdytanteet ovat tirkeitd. (Manka, 2015, s. 117-122.)

Johtaminen

Johtaminen on tarked osa-alue tydhyvinvoinnissa. Hyvé johtaja on osallistava ja kan-
nustava. Kun johtajuus on kannustavaa ja osallistavaa niin tyontekija kokee olevansa
arvostettu ja hédnelld on vaikuttamismahdollisuuksia niin omaan ty6honsa kuin orga-
nisaatioonkin. Tydyhteison hyvinvointitaitojen kehittdmiseen tarvitaan johtajuutta ja
padmadratietoista suunnitelmallisuutta. Johtajan térked tehtdvé on johdattaa niin yksi-
164 kuin tydyhteisddkin yhteiseen tyohyvinvointiin ja sitd kautta yksilon uudistumi-
seen ja kouluttautumiseen tyossdén. Tyontekijéiden on tdrked luottaa johtamiseen niin
vastuunkannon, ldsndolon, avoimen vuorovaikutuksen sekd innostajan roolissa.

(Manka, 2015, s. 124-127.)

Yksilo

Organisaation, tyoyhteison, johtamisen ja tyon keskiossd on kuitenkin aina yksilo ja
yksilon asenteet. Vaikka kaikki ty6hyvinvoinnin osa-alueet olisivat kunnossa niin

tyontekija voi silti kokea olonsa huonoksi.

Yksilon ty6hyvinvointi muodostuu taloudellisesta, inhimillisestd, sosiaalisesta ja psy-
kologisesta pddomasta. Taloudellinen pd&oma antaa rahalliset resurssit, inhimillinen

pddoma tiedollisen ja taidollisen osaamisen ja  sosiaalinen pddoma
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vuorovaikutussuhteet, jotka ovat nykyédn erittdin tirkeitd. Psykologisella pddomalla
puolestaan tarkoitetaan henkistd kuntoamme, sitd miten koemme oman elimédmme ja

tydmme. (Manka, 2015, s. 162-163.)

Jokaisen ty0hyvinvoinnin osa-alueen ollessa kunnossa tyontekija on hyvinvoiva ja
pystyy tekemiin tyonsd hyvin. Psykologisen pddoman kasvattamiseen jokainen itse
voi tehdd paljon asioita. Psykologiseen pddomaan kuuluu itseluottamus, sitkeys, toi-
veikkuus ja optimismi. Ndméa ominaisuudet ovat kehitettdavissa ja niihin pystyy vaikut-
tamaan monella eri tavalla, kuten se, miten reagoi eteen tuleviin asioihin ja miten pys-

tyy pysymain eldminsé ohjaksissa tilanteista riippumatta.

Yksilon asenteisiin vaikuttaa my0s yksilon terveys ja fyysinen kunto. Tydsséd tyoter-
veys ja tyOturvallisuus ovat jo lakisééteisesti toteutettavia ja tyoterveyshuolto seuraa

yksilon terveytti ja fyysistd kuntoa. (Manka, 2015, s. 163-164.)

Tyo

Tyontekijélle on tirkedd, ettd tyd on palkitsevaa ja tyontekijilld on vaikuttamismah-
dollisuuksia. Jos tyd on yksitoikkoista ja tydssé ei pysty oppimaan eikd vaikuttamaan
niin se vaikuttaa yksilon asenteisiin ja sitd kautta tyon aikaansaannoksiin seki tulok-

sellisuuteen.
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Kuvio 2. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka, 2015, s. 106)

2.2. Tyohyvinvoinnin tila Suomessa

2.2.1. Tyohyvinvoinnin tutkimukset

Ty6hyvinvoinnin tilaa seurataan Suomessa tutkimuksilla kuten ty6- ja elinkeinominis-
terion jokavuotisella tydolobarometrilla. Sen liséksi tyohyvinvointia tutkitaan Euroo-
pan komission rahoittamalla MEADOW-tutkimuksella vuosina 2012-2014. Tilasto-
keskus tekee viiden vuoden vélein tydolotutkimusta, jota on tehty vuodesta 1977 léh-
tien. Tydolotutkimus on Euroopassakin arvostettu tydolojen mittari. Naiden tutkimus-
ten lisdksi erilaisilla toimijoilla kuten valtion hallinnolla ja yhdistyksilld on kidynnissa
erilaisia ty0hyvinvoinnin projekteja ja selvityksid. (TyOhyvinvointi paremmaksi,

2016, 5. 4-5.)
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Tutkimusten tulosten perusteella tybhyvinvoinnin parantamiseksi tyoterveyslaitos jul-
kaisee tyohyvinvointi paremmaksi -raportteja ja yhdessd monien tydeldmén toimijoi-
den kanssa on laadittu myds tyoeldmé paremmaksi -strategia. Tydolobarometrin ja
tydolotutkimuksen perusteella on tehty myds digiajan tydelamé tydeldmétutkimuksia

1977-2018. (Tyo6hyvinvointi paremmaksi, 2016, s. 4-5.)

Tydolobarometri on tyd- ja elinkeinoministerion tekema otantatutkimus, jota on tehty
vuodesta 1992 lihtien. Tyoolobarometrissa tutkitaan tydeldmin laadun kehittymisti
palkansaajien nékokulmasta. Tutkimusta tehdddn puhelinhaastatteluilla ja kohderyh-
miné ovat 18-64-vuotiaat suomalaiset palkansaajat, jotka tyoskentelevit vahintdén 10

tuntia viikossa. (Tydolobarometri ennakkotiedot, 2019.)

Tyoolobarometrissa kysytidin tyon organisoimisesta, ty0ssd oppimisesta ja tyon vai-
kutusmahdollisuuksista, syrjinndstd, vakivallasta ja kiusaamisesta tyOpaikalla. Baro-
metrissa kysytddn my0s tyOaika- ja palkkausjérjestelmisti, tyokyvysti ja terveydesti

sekd tyomarkkinandkymista. (Ty0- ja elinkeinoministerid, 2020.)

MEADOW —tutkimus tehtiin vuosina 2012-2014. Suomalainen MEADOW --aineis-
tossa on niin tydnantaja- kuin tyontekijéhaastatteluitakin. Otokseen eivit kuuluneet
alle kymmenen hengen tyOnantajayksikot eiké alle 1,5 vuotta tyoskennelleet tyonteki-
jat. MEADOW -aineistolla kartoitettiin innovatiivisuutta ja muutoksiin suhtautumista
tyopaikoilla. Aineiston perusteella on tehty kolme Tekesin rahoittamaa raporttia, joissa
asioita katsotaan pelkéstdén tyonantajan tai tyontekijan ndkokulmasta sekd yhdistet-

tynd molempien ndakokulmista. (Tydpoliittinen aikakauskirja, 2013, s. 39-40.)

2.2.2. TyShyvinvoinnin tutkimusten tulokset ja strategiat

Ty6hyvinvoinnin tutkimusten perusteella julkaistaan valtakunnan kattavaa aineistoa
tydolobarometrista sekd tydolobarometrin, MEADOW —tutkimuksen ja muiden tutki-
musten perusteella erilaisia raportteja ja strategioita. Tydolotutkimus on tehty viimeksi

vuonna 2018 ja sen erityisteemana on tydeldmén digitalisaatio. Ty6hyvinvoinnin
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tutkimuksista saadaan tutkittua tietoa perustaksi tyéhyvinvoinnin toimenpiteiden kay-

tannon toteutukseen. (Tyohyvinvointi paremmaksi, 2016, s. 4-5.)

2.2.2.1. Tyoolobarometri

Vuoden 2019 ennakkotiedot tydolobarometri on julkaistu ja lopullinen tydolobaro-
metri 2019 julkaistaan 2020 syksylld. Ty6olobarometritutkimus on tehty vuonna 2019
joten tdssi ei ole vield tutkimustietoa koronapandemian ajalta, joka alkoi Suomessa
maaliskuussa 2020. Téstd 2019 tydolobarometrista tulee kuitenkin erittdin hyva ver-
tailukohta vuoden 2020 tutkimukseen ndahden, koska tydeldma on ollut rajussa muu-

toksessa koronapandemian vuoksi.

Vuoden 2019 tyoolobarometrissa on kysytty palkansaajien arvioita tydmarkkinoiden
ja tyopaikan talouden muutoksista, osaamiseen, tydssid oppimiseen ja koulutukseen
osallistumiseen liittyvid tietoja. Sen liséksi tutkimuksessa on tutkittu tydaikajérjeste-
lyihin, kuten ty0aikojen joustavuuteen ja etityohon liittyvid asioita. My0s palkansaa-
jien arvioita tydeldméan muutossuunnista on tutkittu. (Tydolobarometri -ennakkotiedot

2019, s. 8-10)

Tydllisyystilanne ja oman tyopaikan taloudellinen kehitys

Barometrissé tutkimukseen osallistuneet arvioivat yleisen ty6llisyystilanteen muuttu-
van huonompaan suuntaan. My0s oman tyopaikan taloudellinen kehitys arvioitiin
muuttuvan selvisti huonompaan suuntaan, joka onkin pudonnut vuoden 2018 luke-
masta +20 lukemaan —8. Kuitenkin 63% vastaajista arvioi tilanteen pysyvén ennallaan.
Irtisanomisten uhka on vihentynyt vuodesta 2016 asti ja samalla varmuus omasta tyo-
paikasta ja ty6llistymismahdollisuuksista on jatkanut kasvuaan. (Tydolobarometri -

ennakkotiedot 2019, s. 14-15)

Valtionvarainministerion vuoden 2019 talven taloudellinen katsaus antaa mahdollista
selitystd arviosta tyollisyystilanteen ja oman tydpaikan taloudellisen tilanteen huono-
nemiseen. Maailmantalous on epdvarma ja erilaiset riskit maailmantaloudessa ovat to-

dellisia. Epdvarmuutta luovat Yhdysvaltojen ja Kiinan kauppasota, joka toki ndyttda
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vakiintuneen ja my0s Britannian EU-erosta tullut kohu ndyttdi laantuneen. Saksan ta-
louden ndakymaét ovat edelleen huonot, mutta Ranskassa talous on kasvanut yllattavin

hyvin. (Taloudellinen katsaus talvi 2019, s. 12.)

Osaaminen ja kehittymismahdollisuudet

Osaaminen ja kehittymismahdollisuudet tydssd ovat tydolobarometrin yksi keskeinen
kysyttdvd osa-alue. Nykyinen tydeldma ja tyOympariston muutos aiheuttavat tarpeen
kokoaikaiselle oppimiselle ja sitd kautta ovat osa ty6hyvinvointia ja tyokyvyn tuke-
mista. Kun tyontekijd on osaava eikd hénelld ole liian vaativia tyGtehtivid niin tyon
hallinnan tunne lisdéntyy. Tydeldmin kehitys tarkoittaa myos rutiininomaisten tyoteh-
tévien siirtymisti teknologian, tekoélyn ja automaation hoidettaviksi. On tirkedd saada
jatkuvaa ja elinikiistd oppimista, jotta tyontekija pysyy kehityksessd mukana ja tyon
mielekkyys sekd tyokyky sdilyy pidempddn. Kun osaamisen kehittdmistd suunnitel-
laan ja mietitdén organisaation nikokulmasta, niin se on elintirkeédd. Yritykset kilpai-
levat globaaleilla ja kiristyvilld markkinoilla. Se tarkoittaa jatkuvaa uudistumista ja
kehitysti. Ilman jatkuvan osaamisen kehittdmisen periaatetta yritys ei pysty kilpaile-
maan uusien innovaatioiden kanssa. Tdmén hetken osaamisen lisdksi organisaation on

myds pystyttdvd ennakoimaan tulevia osaamistarpeita.

Osaamien ei ole satsaus pelkéstddn tyontekijan tai organisaation hyvinvointiin vaan
silld on laaja-alaisia vaikutuksia koko yhteiskuntaan. Kun osaaminen lisdéntyy, niin
my0s tyon tuottavuus lisdéntyy, ja sitd kautta myOs Suomen kilpailukyky lisdéntyy.
Kun suomi on kilpailukykyinen niin se on perusta hyvinvointiyhteiskunnan sdilymi-

selle. (Tyoolobarometri -ennakkotiedot 2019, s. 30-32.)

Barometrissa yhd useampi palkansaaja koki tydpaikkansa niin, ettd sielld on mahdol-
lisuus oppia koko ajan uutta. TyOpaikoilla on my0s yleistynyt kisitys, ettd sielld pyri-
tdén systemaattisesti vaikuttamaan osaamisen ja ammattitaidon kehittdmiseen. baro-
metrin mukaan suurin osa (83 %) palkansaajista mielsi tydpaikkansa sellaiseksi, ettd
sielld voi oppia koko ajan uutta. Sosioekonomisen aseman mukaan ylemmaét toimihen-

kilot ovat tyytyvéisimpid oppimismahdollisuuksista tyossdén, mutta vuodesta 2003
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asti tyytyvéisimpien osuus on noussut eniten alemmilla toimihenkil@illé ja tyonteki-

ibilla.
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Kuvio 3. Tyopaikka on sellainen, etti sielld voi oppia koko ajan uusia asioita, sosio-
ekonomisen aseman mukaan 2003, 2010 ja 2019, % (Ty06olobarometri -ennakkotiedot

2019, s. 32)
Tyoaikajérjestelyt

Ty6ajan muutokset ovat olleet huomattavia viimeisten kymmenen vuoden aikana.
Tyon digitalisaatio on antanut yhi useammalle mahdollisuuden tehdé ty6té niin ajasta
kuin paikasta riippumattomista syistd. Myo0s tietotyd on lisdéntynyt ja sitd kautta pa-
kollinen fyysinen oleminen tydpaikalla ei ole endi niin yleistd. Tyoaikoihin vaikutta-
minen koettiin tyokykya lisddviksi tekijéksi ja helpottavan tyon ja vapaa-ajan yhteen-
sovittamista. Joustava ty0 antaa vapauksia jarjestdd tyotd ja vapaa-aikaa, mutta aiheut-
taa my0Os tyon ja vapaa-ajan vilisen rajan héilymistd. Tyontekijd on yksilond yha
enemman vastuussa asettamassa rajoja tekemiselle sekd omalle tyokuormalleen.

Vaikka tyoaikajirjestelyjd on kdytdssd monissa tyopaikoissa ja tydaikojen joustavuus

on lisddntynyt, niin silti etityon tekeminen on yhi véhdistd, koska 63% vastaajista
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ilmoitti, ettei tee lainkaan etitoitd. Viikoittaisen ja kuukausittaisen etityon tekeminen
on noussut muutamassa vuodessa vain muutaman prosentin. (Tydolobarometri -en-

nakkotiedot 2019, s. 58-59.)
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Kuvio 4. Etdty6 viimeisen 12 kuukauden aikana 2012-2019, % (Tydolobarometri -
ennakkotiedot 2019, s. 59)

Vuosien 2012-2019 etétyon tekemisen kasvuluvut ndyttavit selkedsti sen, ettd mitédn
suurta muutosta ei ole tapahtunut tyoaikarintamalla. Vuosi 2020 tulee kuitenkin muut-
tamaan tilanteen, silld alkuvuodesta maailmanlaajuiseksi pandemiaksi levinnyt korona
on tehnyt ison muutoksen etityon yleisyyteen. Suomessa maaliskuussa 2020 annettu
etidtyOsuositus aiheutti sen, ettd kaikki tyontekijét, joilla oli mahdollisuus jadda etétdi-
hin, jdivét. Toisilla tydpaikoilla etdtyohon oli varauduttu paremmin kuin toisilla ja yht-
akkisen etdtyohon siirtyminen tulee varmasti vaikuttamaan myos tyohyvinvointiin.
Nyt olisi erittdin tirkedd saada jokaisen tyOpaikan etityOkdytdnteet kuntoon. Sitd
kautta pystytddn varautumaan myos mahdollisiin tuleviin kriiseihin. Samalla joudu-
taan miettimddn tyohyvinvointia etityossi ja kehittimééin uusia keinoja tyohyvinvoin-
nin edistdmiseksi. Vuoden 2020 tydolobarometrista tulee mielenkiintoinen myos siksi,

ettd siind ndhdddn nopealla syklilld se, miten tyon é&killinen muutos vaikuttaa
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tyontekijan yleiseen suhtautumiseen tyohonsé ja tulevaisuudennidkymiin. (Tydoloba-

rometri -ennakkotiedot 2019, s. 59.)

2.2.2.2. Digiajan tyéeldma -tydolotutkimuksen tuloksia 1977-2018

Digiajan tydeldma on koostettu vuodesta 1977 lihtien viiden vuoden vilein tehdysta
tydolotutkimuksen tuloksista. Raportissa on tehty my0s ldheistd yhteistyotd tydoloba-
rometrin tuloksista saatavien tietojen kanssa. Ty6olotutkimusta on tehty nyt kahdeksan
kertaa ja vuoden 2018 tydolotutkimuksen erityisteemana oli digitalisaatio. Tutkimus
on tehty otantatutkimuksena ja otoksen koko on vaihdellut 3800 —7000 henkiloon.
Tutkimuksen aiheina on fyysinen, psyykkinen ja sosiaalista tyoympadristo, ja palkan-
saajien niihin liittyvid kokemuksia. Aiheina on myds psyykkistd ja somaattista oirei-
lua, tydbmotivaatiota, tyGtyytyviisyyttd, tydorientaatiota, tasa-arvon ja oikeudenmukai-
suuden kokemuksia, poissaoloja, tyon ja perheen yhteensovittamista seki tyohistoriaa,
tyomarkkina-asemaa ja tydehtoja kartoittavia kysymyksid. (Keyrildinen ym., 2019, s.

9.)

Digiajan tyoeldma -raportissa on selked muutos palkansaajien sosioekonomisessa ase-
massa ja koulutusrakenteessa. Nykyéén tyon rakenne on muuttunut niin, etti tarvitaan
yhd enemmaén asiantuntijatyotd, ja vihemman teollista ty0td automaation syrjdyttaessd
perustyon tarpeen. Samalla myds koulutusrakenne on muuttunut. Vuonna 1977 teh-
dyssé tutkimuksessa 55% palkansaajista oli perusasteen koulutuksen kdyneitd, mutta
vuoden 2018 vastaava luku oli 10%. Toisen asteen ja korkea-asteen tutkinnon kédyneita
oli vuonna 1977 45% ja vuonna 2018 jo 90%. Koulutuksen taso on Suomessa noussut
ja on erittdin korkea Eurooppaan verrattuna. Ty0 merkitsee myos yhd enemmin ja 63
% palkansaajista piti tyota erittdin tdrkednd elaméansiséltond. (Keyrildinen ym., 2019,

s.20-31.)

Tyohyvinvoinnin kannalta koulutustason muutos tarkoittaa monesti myos vastuulli-
sempaa tyotd, johon tarvitaan enemmaén koulutusta. Siksi on my0s tirkedd, ettd tyon-

tekjjdlle annetaan hédnen koulutukseensa soveltuvia toitd. Tyon merkityksen
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muutoksen kasvu on myos tirked huomata tyohyvinvointiin panostettaessa, silld tyo

merkitsee yhd enemmin palkansaajille. (Keyrildinen ym., 2019, s. 20-31.)

Vikivallan uhka ja tydpaikkakiusaaminen

Palkansaajien kokema vékivallan uhka on lisdéntynyt kolminkertaiseksi 1980-luvun
alusta. Vuonna 2018 vékivallan uhkaa kokivat 30% palkansaajista. Lihes joka viides
naisista oli kokenut vikivaltaa tai sen uhkaa viimeisen 12 kuukauden aikana. Miehilla

vastaava luku oli 7%.

Tutkimuksen mukaan tyopaikkakiusaaminen on kasvanut aina tutkimusajanjakson
vuodesta 1997 ldhtien. Vuoden 2018 tutkimuksessa vajaa puolet eli 47% palkansaa-
jista oli kertonut tyopaikkakiusaamista esiintyvin joskus tai jatkuvasti. Havainnot hen-
kisestd vékivallasta tai tyOpaikkakiusaamisesta ovat lisddntyneet viimeksi kuluneiden
viiden vuoden aikana kaikilla palkansaajasektoreilla. (Keyrildinen ym., 2019, s. 193-
197.)

Tybpaikkakiusaamisen esiintyminen tydpaikalla sukupuolen mukaan
Tyoolotutkimukset 1997, 2003, 2008, 2013 ja 2018
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Kuvio 5. Tyopaikkakiusaaminen (Tydolotutkimus 2018, s. 197)
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Tyo6olotutkimuksessa on kysytty tydpaikkakiusaamisen ohella my0s syrjinndsta.
Vaikka laki kieltdd syrjinnédn tyoelamaissa idn, alkuperdn, kielen, kansalaisuuden, us-
konnon, vakaumuksen, mielipiteen, poliittisien toiminnan, ammattiyhdistystoiminnan,
perhesuhteiden, terveydentilan, vammaisuuden, seksuaalisen suuntautumisen tai
muun henkil66n liittyvén syyn perusteella, niin silti 39% palkansaajista oli havainnut
yhteen tai useampaan syyhyn liittyvéa syrjintda tyopaikallaan. Vuonna 2013 vastaava
osuus oli 41% joten laskua on tapahtunut hieman. Yleisimpédnd syrjinnin syynd on
havaittu olevan suosikkijdrjestelmit. Viidennes palkansaajista kertoo havainneensa
niitd. Tyosuhteen tilapiisyys tai osa-aikaisuus on toiseksi yleisin syrjinnén syy ja siitd
on kertonut 14% vastaajista. Syrjintdd esiintyy useimmiten tiedon saannin vaikeutu-
misena ja ty0kavereiden sekd esimiesten asenteissa. My0s arvostuksen saaminen ja
palkkaus ovat yleisimpié syrjinnén syitd. Syrjintdé esiintyy eniten esimiehien taholta,
kun taas seksuaalista héirintd esiintyy eniten asiakkaiden taholta ja tyopaikkakiusaa-

mista tyokavereiden taholta. (Keyrildinen ym., 2019, 198-206.)

Tyohyvinvoinnin kannalta koettu vékivallan uhka, tyopaikkakiusaaminen ja syrjintd
ovat merkittdvissd asemassa. Jos yksilo kokee joka pdivé toissi jollain tavalla olonsa

epdmukavaksi niin se vaikuttaa suoraan tydhyvinvointiin ja tyosti suoriutumiseen.

Tyduupumus ja psykosomaattiset seké fyysiset oireet

Ty6olotutkimuksessa kysyttiin vaaran kokemista tydssd. Monien vaaran tuntemisen
osa-alueiden prosentuaaliset miérit eivit ole merkittdvisti kasvaneet, mutta vakavan
tyOuupumuksen vaaran kokee yhd useampi ja hyppays edellisen tutkimusvuoden 2013
luvuista vuoden 2018 lukuihin on merkittava. Ty0 rasittaa nykydén henkisesti ja tutki-
muksen mukaan jopa 58% tyontekijoistd kokee selvdnd vaarana tai ajattelee silloin
tdlloin vakavaa tyGuupumusta. Tyouupumuksen vaara on kasvanut kaikista vaaroista

eniten vuodesta 2013 eli yli 10 prosenttiyksikkoa.

Tietotyon yleistyminen ja digitalisaation monimuotoistuminen lisdévét tyon kognitii-
vista kuormitusta. Tiedon jatkuva vastaanotto, kdsittely ja tuottaminen sekd ajasta ja

paikasta riippumaton tyon tekeminen aiheuttavat haasteita. Mitattavat asiat on helppo
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madrittdd ja rajoittaa tyonsuojelun kannalta, mutta vaikealta tyduupumukselta suojau-
tuminen vaatii yksiloltad paljon itsetuntemusta, itsenséd johtamisen taitoja seké taitoja
oman toiminnan reflektointiin. Kehittyvdn ty6hyvinvoinnin olisi pystyttdva vastaa-
maan tdhin tarpeeseen ja siksi tydhyvinvointitaitoihin valmennus pitéisi olla niin yk-

sil6 kuin ryhmékeskeistd ja systeemistd. (Keyrildinen ym., 2019, s. 207-216.)

Kokee selvénd vaarana tydsséan tai ajattelee silloin talldin
Tybolotutkimukset 1984, 1990, 1997, 2003, 2008, 2013 ja 2018
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Kuvio 5. Vaaran kokeminen tyossa (Keyrildinen ym., 2019, s. 213)

My®és erilaisten psyykkisten ja somaattisten oireiden yleisyys ja kasvu on ollut huo-
mattavaa vuonna 2018. Kaikki psyykkiset oireet kuten visymys, tarmottomuus, uni-
vaikeudet, drtyneisyys, jannittyneisyys ja kaikki kdy yli voimien ovat lisddntyneet, jos
vertailukohdaksi otetaan vuosi 2013. Stressin kokeminen on my®os lisdéntynyt. Palkan-

saajista periti 53% koki itsensé jonkin verran stressaantuneeksi.

Fyysiset oireet kuten niska- ja hartiaséryt, siryt jaloissa, pddnsirky tai vatsavaivat ovat

yleistyneet ja niitd kokee yli 40% tyontekijoistd. (Keyrildinen ym., 2019, s. 289-302.)



21

2.2.2.3. Tyo6hyvinvoinnin strategiat, tyShyvinvointi paremmaksi

Tutkimusten tulosten perusteella on tehty monia valtakunnallisia ty6hyvinvoinnin
strategioita. Tyoterveyslaitos on julkaissut vuonna 2016 tyohyvinvointi paremmaksi,
keinoja tyShyvinvoinnin ja tydterveyden kehittdmiseksi suomalaisilla tydpaikoilla.
Kyseisessd strategiassa on kiyty ldpi tyohyvinvoinnin kuvaa Suomessa. Sen lisdksi
siind on kdyty lapi tydhyvinvoinnin kehittdmisen toteutusta. TyShyvinvoinnin kehitti-
minen alkaa aina muutostarpeen toteamisesta. Sen jéilkeen pitdd analysoida nykyti-
lanne, jotta olisi jotain mitd voi mitattavasti muuttaa. Nédiden vaiheiden jdlkeen tulee
uudistaminen, joka tehdddn organisoinnin ja tydpajojen kautta. Télldin muutos on
saatu hyvidin vaiheeseen ja uudet toimintatavat tulevat kiyttoon. Toimintatavat on
usein helppo ottaa kédytt6on, mutta jotta uusi toimintapa juurtuu vakituiseen kayttoon
niin sitd on vietdva eteenpdin médritietoisesti ja tuloksia on seurattava varsinaisen pro-

jektin paattymisen jalkeenkin.

Tyohyvinvointia voidaan kehittdd monella tasolla ja aina ei ole tarkoitus saada aikaan
huipputason kehitystd. TyOyhteisdt on jaoteltu kolmeen luokkaan ty6hyvinvoinnin
saavutetun tai tavoiteltavan tason mukaan eli (hyvdin) perustasoon, kehittéjétasoon ja
edelldkavijitasoon. Perustasolla tydhyvinvoinnin perusasiat ovat kunnossa ja velvoit-
teiden hoitaminen on sujuvaa. Kehittdjitasolla tyohyvinvointiin panostetaan jo erilli-
silld hankkeilla monipuolisesti ja suunnitelmallisesti. Edelldkédvijétasolla tyohyvin-
voinnin kehittdminen ja seuraaminen on jatkuvaa sekd tulevaisuuteen suuntautuvaa.

Tyoéterveyslaitos on valinnut tyShyvinvoinnin parantamiseksi viisi keinoa, joita voi-
daan toteuttaa kaikilla kolmella tasolla. Keinoja ty6hyvinvoinnin parantamiseksi on
tydaikojen kehittdminen ja hallinta, kannustaminen osaamisen kehittdmiseen, Keinot
kiireen hallintaan, henkiloston mukaan ottaminen tyon kehittimiseen ja tuettu muu-

toksen hallinta.

Tyoaikojen kehittiminen on jokaisella tyopaikalla omanlaisensa prosessi, koska tyon
sisélto ja asiakastarpeet ovat muuttuvaisia. Sen lisdksi yksilon eli tyontekijén tarpeet
ovat tirkeitd ja esimerkiksi pienten lasten vanhemmat tarvitsevat joustavia malleja tyo-
hon osallistumiseen. Tydhyvinvointia lisdd myds molemminpuoliset niin tydantajan

kuin tyontekijankin tydaikaratkaisut, jotka hyddyttdvat molempia osapuolia.
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Osaamisen kehittdimiseen kannustaminen on térkeé osa tyohyvinvointi, koska tydela-
mén perinteiset rakenteet ovat suuressa murroksessa. Palvelutuotannon osuus kasvaa
ja osaajista on pulaa sekd tyduria halutaan pidentdd. Osaaminen on voimavara, joka on
niin yksil6llinen kuin yhteisdllinenkin kyvykkyys ja sitd tehddin yrityksen uudista-

miseksi.

Keinoja kiireen hallintaan on ajanhallintakeinot. Kiireen taustalta 10ytyy monia ulkoi-
sia sekd my0s sisdisid tekijoitd. Ulkoisia tekijoitd on esimerkiksi asiakkaan aikataulut.
Sisdisia tekijoitd on esimerkiksi resurssien niukkuus suhteessa tydtehtdvien madraan.
Kiireen hallintaa voidaan kehittdd luomalla yhdessd mahdollisuuksia hdiriottomaén
tyoskentelyyn, kehittdmélla tdiden organisointia ja rakentamalla yhteisolliset pelisdén-
not. Muutostilanteissa on myos tirked kiinnittdd huomiota kiireen hallintaan, jos re-
sursseja joudutaan supistamaan. TyOntekijat kokevat tyohyvinvoinnin parantuneen,

jos he pystyvit itse vaikuttamaan tyonsé paatoksiin.

Henkil6std mukaan tyon kehittdmiseen, koska kuormitustekijéit ovat iso syy tyohyvin-
voinnin alenemiseen. Tyontekijat ovat yksilollisid ja he kokevat yksilollisesti asiat,
jotka ovat heille kuormittavia. Tdmén vuoksi tyontekijoiden kuuleminen ja osallista-
minen on tirkedd. Osallistuminen on vuorovaikutusta, jolla tyontekijd saa ja antaa tie-

toa ja sitd kautta muokataan tyotehtdvét ja hyvinvointi soveltuvalle tasolle.

Muutoksen hallinnan tukeminen on tarkeéda, koska tydeldmassd muutokset ovat arki-
paivad. Muutoksen onnistumisen kannalta on tirkeéa, ettd koko organisaatio on sitou-
tunut muutokseen. Sitoutumista edistdd hyvd vuoropuhelu ja muutosviestintd. Muu-
tosviestinndssd on tirkedd tuoda esiin muutosten perustelut ja tavoitteet. (Ty6hyvin-

vointi paremmaksi, 2016, 21-29.)

2.2.2.4. Tyo @ elaméa- oppaan ohjeita tyon ja muun eldmén yhteensovittamiseksi

Tyo6terveyslaitos on julkaissut myos tyd @ eldmé oppaan tyOpaikoille tyon ja muun
eldmén yhteensovittamiseksi. Oppaassa on kasitelty tyon ja muun eldmén yhteenso-
vittamisen kymmenté kdytdnnetti, jotka on saatu suomalaisilta tydpaikoilta ja kansa-

laisilta Ty0 ja perhe-eldmin kyselyssé ja verkkoaivorithessa.
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1. Joustavuus tyOajoissa; Tyoaikojen valitseminen, tydaikaryhmadt, vaihteleva
tyoaika tai liukuva tydaika: Hyvinvoinnin kannalta tydajoissa on suositeltavaa
ennakoitavuus, ylityon korvaus, yksildlliset ratkaisut ja kuukausittaisuuden eli
kuormitushuippujen huomioiminen

2. Etdtyo; Etaityohon panostaminen ja myOnteinen suhtautuminen, liikkkuva tyo ja
etdty0sopimus, jossa sovitaan etdtyon madrasti ja kdytinteista.

3. Toimivat sijaisjarjestelyt ja toimintakdytanndt tyohon palaamiseen; Perehdytys
ja toimintamallit palaamiseen, keskustelulomake, varautuminen ennakoitaviin
poissaoloihin.

4. Kirjatut tavoitteet ja toimintaohjeet; TyOpaikan ohjeet, suunnitelmat, ohjelmat
ja strategiset pddmaiirit. Tasa-arvosuunnitelma, ikdjohtaminen, oikeudenmu-
kaisen kohtelun kokemus. Kirjattuina jokainen tyontekijd padsee osaksi tyo-
paikan tyohyvinvointisuunnitelmaa ja pysyy ajan tasalla.

5. Sovitut pelisddnnot ja tasapuolisuus; Selkedt pelisdédnndt niin, ettd jokaisella
tyontekijillad on tunnu siitd, ettd tulee tasapuolisesti kohdelluksi.

6. Tydn ja muun elimén yhteensovittamisen kysymykset osaksi henkildstdpro-
sesseja; rekrytoinnissa ja perehdyttimisessé kerrotaan tyopaikan kaytintoja tyod
ja muun eldmin yhteensovittamiseksi. Kehityskeskustelut ja puheeksiotto seké
henkilostokysely voivat olla kehittdmisen ldhtkohtana.

7. Yksityiseldmén kysymykset osaksi tydterveysyhteistyotd ja tyokyvyn yllapi-
toa; Perhetilanteiden muutos ja hoivavastuut vaikuttavat tyohyvinvointiin. El&-
ménhallinnan kokeminen.

8. Tukea henkildstolle tydon ja muun eldmén yhteensovittamiseen; tydtehtdvien
selked madrittiminen, palautumisen ja eldménhallinnan harjoitteleminen, ryh-
métoiminta vertaistukena tyontekijoille

9. Lastenhoito- ja muuta arkea helpottavat palvelut; Ty0nantaja voi jirjestdd pal-
veluita, jotka helpottavat esimerkiksi sairaan lapsen hoitoa, auttavat kotitalou-
den hoidossa tai auttavat lasten kuljettamisessa harrastuksiin.

10. Perheen huomiointi tydpaikoilla; Perheen tutustuminen tyopaikkaan ja tyon si-
séltdihin, perheen yhteiset tapahtumat. Tyontekijélle perhe on voimavara ja

siksi my0s tyonantajalle tirked tuntea.

Ty6 ja muu eldmé on tirkedd yhteensovittaa, silld jokaisella on yksilollisid eldménti-

lanteita ja tarpeita, jotka pitdd huomioida tyohyvinvoinnin aikaansaamiseksi. On
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tirkeda tietdd, ettd tyontekijin tyohyvinvointiin ja tyokykyyn vaikuttavat myos tyOpai-

kan ulkopuoliset asiat. (Tyd @ eldmi, 2016, s. 20-106.)

2.3. Tyohyvinvoinnin taloudellinen vaikutus

Ty6hyvinvoinnin taloudellinen vaikutus on moninainen ja ulottuu yksilGtasolta, yri-
tysten kautta koko kansantalouden tilaan. Taloudellinen vaikutus on myds monitasoi-
nen. Tyokykya pystytddn ylldpitiméén monilla keinoilla kuten alla olevasta kuviosta
nakyy. Jos tyokyvyn yllépitdmisessé ei pddsté toivottuihin tuloksiin niin taloudellinen
vaikutus tulee nékyviin sairauspoissaolojen, yksilotuottavuuden, ennenaikaisten kuo-
lemien ja tyokyvyttomyyselidkkeiden lisddntymisend. Ndiden vaikutus on liiketalou-
dellinen, yksil6taloudellinen ja kansantaloudellinen monella eri tavalla. Liiketaloudel-
linen tuottavuus ja kannattavuus laskee, yksilon elintaso ja eldménlaatu laskee sekéd
bruttokansantuote laskee ja se vaikuttaa hyvinvointiyhteiskunnan toimintojen rahoit-

tamiseen.

Tyky-toiminnan taloudelliset vaikutuk
(perinteinen nakokuima)

Tybkykya yllapitavat toimenpiteet
Koulutus- Tydympériston  Tydyhteison
toiminta kehittaminen kehittaminen

!

Terveys-
toimenpiteet

Sairaus-
poissaolot

Yksil6-
tuottavuus

Ennenaik.

kuolemat

Tyokyvyttomyys-
eldkkeet

|

!

!

Liiketaloud. vaik.
-tybaikakulut
-tehokas tydaika
-sairauskulut
-kehitystoiminta

e

Yksilotaloud. vaik.

-suorituskyky
-yksilokehitys
-tydttémyys
-sairauskulut
-ansiotaso_

=

R

® G.Ahonen

Kansantal. vaik.
-kokonaistuotanto
-sairauskulut
-elakekulut
-ty6ttdmyyslulut

Kuvio 6: Tyky-toiminnan taloudelliset vaikutukset (Tydterveyslaitos, 2020)

Tyohyvinvoinnin puutteet pystytdén laskemaan myos kansantaloudellisesti rahana.

Vuonna 2012 on laskettu tydhyvinvoinnin puutteiden hintaa Suomelle. Silloin Suomen
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bruttokansantuote oli 192 miljardia euroa ja valtion budjetti noin 52miljardia euroa.
Samaan aikaan menetetyn tyokyvyn kustannukset olivat yhteensd 25 miljardia euroa
eli ldhes puolet Suomen valtion budjetista. Tyokyvyn menetykset jakautuvat seuraa-
viin osa-alueisiin; sairauspoissaolot, tyokyvyttomyyseldkkeet, tyGtapaturmat, presen-
teismi eli tuottavuuden alentuma seké terveyden- ja sairaanhoitokulut ilman ennalta-

ehkdisevaa toimintaa. (Aura, O., Ahonen, G. 2016, s. 20.)

Menetetyn ty6kyvyn kustannukset mijardia euroa

sairauspoissaolot 3,4
tyokyvyttomyyselakkeet 8
tyotapaturmat 2
presenteismi (tuottavuuden alentuma) 3,4
terveyden- ja sairaanhoitokulut (ilman ennaltaehkaisya) 8

Kuvio 7: Menetetyn tyokyvyn kustannukset (Aura, O., Ahonen, G. 2016, s. 21)

Tydhyvinvointiin panostaminen on jo rahallisestikin esitettyna erittdin ratkaisevaa yri-
tyksen kilpailukyvyn kannalta. TyShyvinvointiin panostetaan Suomessa yhteensi vuo-
dessa noin 3,4 miljardia euroa kun vuosittainen hydtypotentiaali on vahintdin 25 mil-
jardia ja liiketaloudellinen véliton hyotypotentiaali on 4,5 miljardia euroa saavutetta-

vien kustannussiistojen kautta. (Aura, O., Ahonen, G. 2016, s. 30.)

3. DIGITALISAATIO JA VERKKOVALMENNUKSET

Ty6eldmin digitalisaatio on voimakkaassa kehitystilassa. Digitalisaatiossa yrityksissi
otetaan kayttoon yhid uusia teknologisia ratkaisuja. Digitalisaatiolla tarkoitetaan tyo-
elamén toimintatapojen ja prosessien muuttamista digitaalisten vélineiden avulla.
Tadma tyon murros on edessé jokaisella tydpaikalla ja on tirkedd hyddyntda digitali-
saatiota myonteiselld tavalla. Tyontekijoiden osaamisen kehittiminen on térkedd, jotta

digitalisaatiosta ja teknologiasta saadaan kaikki hyoty irti. (STTK, 2020)

Ty6hyvinvoinnin kannalta on erittdin tarkedd, ettd tyontekijd sopeutuu nopeasti muut-

tuvaan tydeldmédn. Muutokset haastavat tyokulttuurin, joka on vaatinut ennen fyysista
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lasndoloa sekd paperien késittelyi ja usein tydpaikkakunnalla asumista. Samalla kun
tyon tekemisen kulttuuri muuttuu, niin samalla muuttuu tydhyvinvointiin vaikuttami-
nen organisaation taholta. Liikkuvan ja globaalin tyon vuoksi endi ei ole niin yksin-
kertaista vaihtaa ajatuksia kahvi- tai lounaspdydassd. Tyontekijd voi olla my0s eta-
toissd niin, ettei nde tydkavereitaan ja esimiehidén pitkdén aikaan. Ty6hyvinvoinnin
johtamisen haasteeksi tulee myos se, ettd ei ole endd niin paljon kasvokkain tapahtuvaa
kommunikaatiota, jolloin pystyisi ehkd paremmin ndkeméadn, ettd onko tyontekijilla
asiat hyvin vai ndyttddko hén esimerkiksi vasyneeltd, stressaantuneelta tai ylityolliste-
tyltd. Tyontekijdn on myds mahdollisesti haastavampi ottaa puheeksi itsed hdiritsevia

asioita tai hénen on vaikea tunnistaa itsestddn uupumisen merkkeja.

Ty6olobarometrin 2019 ennakkotietojen mukaan tydeldmén koulutukset jarjestetidén
yhéd enenevissd médrin erilaisina verkossa tapahtuvina valmennuksina. Vuonna 2019
yli puolet vastaajista on sanonut opiskelleensa tydssi joko itsendisesti tai verkkomate-
riaalin avulla. Ohjatusti opiskeleminen on ollut selvésti vihdisempéd, silld vain 24%
ilmoitti opiskelleensa ohjatusti vuoden 2019 aikana. Opiskelu kokonaisuudessaan on
viahentynyt hieman vuodesta 2018 vuoteen 2019 mennessi. (Tydolobarometri -ennak-

kotiedot 2019, s. 41.)
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Kuvio 8: Opiskellut tydssd ohjatusti, itsendisesti tai verkkomateriaalin avulla 2018-

2019, % (Tydolobarometri -ennakkotiedot 2019, s. 42)



27

3.1. Maailmantilanteen muutos ja verkkovalmennukset

Maailma on ennenndkeméttomaéssa tilanteessa globaalisuutensa vuoksi. Tyotd voidaan
nykyddn tehdad globaalisti 1dhes mistd pdin maailmaa tahansa. TyOyhteisot ja tiimin
jasenet voivat olla myds eri puolilla maailmaa. Maailmantalous on murroksessa ja
maailmaa ravisuttaa kauppasodat, luonnonilmiét, sodat ja viimeisimpand maailmanta-
louden, matkustamisen, tyoeldmén ja polititkan mullistajana on ollut vuonna 2019 jou-
lukuussa maailmanlaajuiseksi pandemiaksi levinnyt koronavirus. (Aura, O., Ahonen,

G. 2016, s. 30.)

Koronavirus 14hti levidméén loppuvuodesta 2019 Kiinan Wuhanista ja sen jdlkeen se
on levinnyt maailmanlaajuisesti. Koronavirus on laittanut monet maailman maat rea-
goimaan sulkutoimenpitein ehkéistdkseen viruksen hallitsematonta levidmistd. TAméin
seurauksena tyOntekijét, joilla oli mahdollisuus, siirtyivit etdtdihin kotiin. Samalla or-
ganisaatioissa jouduttiin ottamaan kdyttoon nopealla aikataululla etdtydsopimuksia ja
miettimidin miten jirjestetdin tyopaikkojen sisdiset palaverit ja miten jirjestetddn pa-
kolliset ulkoiset palaverit sekd koulutukset. Verkossa olevat palaverit ja koulutukset
moninkertaistuivat. Kaytinteiden opetteluun on mennyt paljon aikaa, ja osalla tyonte-
kijoistd on ollut vaikeuksia sopeutua uuteen tapaan toimia, varsinkin jos teknologia-
taidot ovat olleet puutteelliset. Kdytanteiden selvittyd verkkovalmennukset ovat tulleet
osaksi arkipdivai ja niilld korvataan jo useita kasvokkain tehtdvid koulutuksia. (Tyo-

terveyslaitos, 2021)

3.2. Verkkovalmennuksen hyddyt ja haasteet

Verkkovalmennuksessa kuten muissakin valmennuksissa on havaittavissa niin hy6tyja
kuin haasteitakin. Verkkovalmennuksen hyotyind on paikkariippumaton osallistumi-
nen. Verkkotallenteet antavat mahdollisuuden myds aikariippumattomaan osallistumi-
seen. Verkkovalmennuksen siséltd voidaan radtiloidé asiakkaille sopivaksi ja verkko-
valmennuksiin saadaan etidnd puhujia omilta tyopaikoiltaan, jolloin puhujien kayttdma

aika ja kulut véhenevit.
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Samalla kun verkkovalmennuksessa on paljon hyotyjé niin siihen sisdltyy myds hait-
toja. Verkkovalmennus vaatii osallistujaltaan sitoutumista kyseiseen valmennukseen.
Samalla se vaatii itsendistd tydskentelyd ja aikatauluttamista. Itsensd johtaminen on
tiarkedd verkkovalmennuksen loppuun saattamisessa. Samalla voi olla myds haastavaa
kysyd4, jos jokin jaa epdselviksi, ja sitd kautta eteneminen voi hidastua. TyShyvinvoin-
nin saralla verkkovalmennuksissa on kysymyksené se, ettd miten tyontekijd saadaan

motivoitua opiskelemaan erilaisia taitoja.

3.3. Verkkovalmennusten vaikuttavuus ja sen arviointi

Vaikuttavuus tarkoittaa sitd, ettd mitkd ovat jonkin tehdyn tehtdvén tai opitun asian
tulokset johonkin asiaan, toimintatapaan tai prosessiin. Verkkovalmennuksen vaikut-
tavuutta voidaan mitata samalla tavoin kuin muidenkin toimenpiteiden vaikutusta. En-
sin on hyva tehda alkukartoitus, sen jilkeen muutokset ja juurruttaminen ja sitten lop-
pukysely, jossa kartoitetaan oppijoiden mielipiteitd oppimistaan asioista. Nailld kei-
noilla organisaatiot saavat tietoa siitd, ettd millainen on esimerkiksi tyontekijan osaa-
minen erilaisissa tyohyvinvointiin liittyvissi asioissa ja miten se on kehittynyt valmen-
nuksen aikana. Samalla se toimii johtamisen ohjenuorana siihen, ettd millaiset mene-

telmét toimivat.

4. VERKKOVALMENNUKSEN PROJEKTISUUNNITELMA

Verkkovalmennuksen suunnittelussa on otettava huomioon monia asioita. Verkkoval-
mennus on samanlaista yritystoimintaa kuin perusliiketoimintakin, vaikka se toteute-
taan erilaisella alustalla. Aluksi on tirkedd saada mietittyd, ettd onko ithmiselld sellaisia
persoonallisuuspiirteitd, ettd hin soveltuu yrittdjaksi. Samalla on mietittdva, ettd onko
taitoja pyOrittdd yritystd ja miten yritysidea saadaan jalostettua liiketoiminnaksi. Lii-
ketoimintasuunnitelman laatiminen on tarked4 ja samalla on hyva miettid markkinoin-
tisuunnitelmaa ja muita yrityksen menestykselle tirkeitd osa-alueita kuten tarvitaanko

henkil6stod, miten hoidetaan rahaliikenne ja millaisella yritysmuodolla toimitaan.
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Verkkovalmennuksen kéytdnnon toimenpiteet pitdd suunnitella niin, ettd ne saavat val-
mennukseen osallistujat kiinnostumaan, motivoitumaan ja sitoutumaan. Kaytinnossa
tdma tarkoittaa sitd, ettd verkkovalmennukseen pddsy pitdd olla vaivatonta. Verkko-
valmennuksen valikkorakenne pitdd olla selked ja ohjeistus helposti 10ydettivissa.
Verkkovalmennuksessa pystytddn myds kdyttdméén erilaisia mediaominaisuuksia.
Tehtévissd, tarinoissa ja esittelyissad voidaan kdyttdd niin kuvaa, d4nté kuin tekstidkin.

Nailla keinoilla saadaan helpommin vaikuttavuutta.

4.1. Toimenpiteet tyohyvinvoinnin verkkovalmennuksen suunnittelussa

Ty6hyvinvointiin liittyy monia eri osa-alueita ja organisaation toimijoita. On tirkeai,
ettd tyOhyvinvoinnissa keskitytdin useampaan osa-alueeseen, jotta vaikuttavuutta saa-
daan tutkittua paremmin. Erilaiset tydolotutkimukset ja tydhyvinvoinnin strategiat toi-
mivat suunnanndyttijind sithen millaisia asioita tyontekijét pitdvit tarkeind tyohyvin-
voinnin saavuttamiseksi. Ndiden tutkimusten ja strategioiden perusteella pystytdin
laatimaan projektisuunnitelma ty6hyvinvoinnin parantamiseksi niin, ettd osia siitd pys-
tytddn tekemddn verkossa ja se sulautuu osaksi organisaation kokonaisvaltaista tyohy-

vinvoinnin parantamista.

4.2. Verkkovalmennuksen osa-alueet

Verkkovalmennuksen projektisuunnitelmassa on tirked tehdé toimenpiteet sellaisiksi,
ettd ne hyddyttavit niin organisaatiota kuin yksittdistd tyontekijadkin. Téassa projekti-
suunnitelmassa olen suunnitellut toimenpiteet siten, ettd tydhyvinvoinnista saadaan

kokonaisvaltainen kuva ja se vastaa nykypdivin vaatimuksia.

4.2.1. Miten voit

Ensimmaiseksi on tirkedd saada yksilo ajattelemaan sité asiaa, ettd miten hén voi. Mo-
nelle voi tulla ylliatyksend, ettd onkin esimerkiksi liian rasittunut tydstd tai muista asi-

oista, mutta ei ole vaan osannut pysidhtyd miettimidn asiaa. Voi olla niin, ettd yksilo
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huomaa oireita, mutta ei osaa sanoa, ettd mistd ne johtuvat. Omaa oloa voi opetella
tunnistamaan erilaisilla kysymyksilld. Kysymykset voivat olla tunneperdisié tai konk-
reettista tekemistd valottavia. Tdssd miten voit -osiossa on tarkoitus kartoittaa sité, etta
millaista eldmaési on ja miten vietit aikasi. Tilannetta kartoittavia kysymyksié on, ettd
Miten paljon vietét toissd aikaa? Onko vapaa-aikaa ja jos on, niin miten sen vietét?
Kuinka monta tuntia nukut y0ssé ja tunnetko palautuneesi yolla? Jaksatko ndhda ysta-
vid tai pitdd muuten sosiaalisia kontakteja ylla? Entd miten jaksat litkkua tai harrastaa
urheilua ja jaksatko ulkoilla pdivittdin? Onko jotain fyysisié oireita? Koetko ammatil-
lista itsetunnottomuutta? Onko kaikki mielestdsi vaikeaa? Oletko aina ty6pdivén jil-

keen uupunut?

Néiden kysymysten avulla on tarkoitus kartoittaa yksilon hyvinvoinnin tilaa ja auttaa
hinet huomaamaan, jos jokin on vikana. Vasta sen jilkeen voidaan alkaa miettimién,
ettd mitd asioille voisi alkaa tekeméin, jotta hyvinvointi olisi parempi. Ty6hyvinvointi

alkaa aina yksilostd, hdnen terveydestdén ja asenteistaan.

Yksittdisen tyontekijdn emotionaalinen kuormittuminen vaikuttaa moneen asiaan. Se
vaikuttaa omaan selviytymiseen, tyotoverisuhteisiin ja koko yhteison toimintatapoi-
hin. Aina ei pakosti tarvitse edes itse olla tydpahoinvoiva vaan muiden téihin visymi-

nen voi uuvuttaa myds virkedn tyontekijan. (Nissinen, 2012, 27.)

4.2.2. Elaménhallinta

Ty itsessdén on tyohyvinvoinnin perusta, mutta usein unohdetaan se, ettd ihminen on
kokonaisuus ja vaikka tyodssé kaikki olisikin hyvin niin eldmédn muut osa-alueet voivat
olla jotenkin huonosti, joka vaikuttaa vilillisesti myds tyShyvinvointiin. Eldméanhal-
linnan kannalta tirkeitd osa-alueita ovat ty0, vapaa-aika, suhteet ja arvot. Kun jokainen

osa-alue tuntuu olevan tasapainossa niin silloin eliménhallinta on kunnossa.

Téssd osiossa perehdytetddn ihminen sithen mitd jokainen osa-alue merkitsee eldmén-
hallinnan kannalta. Ty® ei saa olla liian suuressa roolissa ja tyon sekd muun ajan viélille
pitdisi saada vedettyd raja. Tyoolobarometrin mukaan monet tyontekijét katsovat tyo-

sdahkdpostiaan myds vapaa-ajallaan ja ovat tavoitettavissa lihes ympéri vuorokauden.
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Tédmin vuoksi on tirkedd, ettd ihmisille opetetaan itsensé johtamista, jolloin pystytidén
vetdmaiin rajat sithen, milloin ollaan tdissé ja milloin vapaa-ajalla. Vapaa-aikaakin on
monenlaista ja siksi sen laatuun pitdé kiinnittdd huomiota. Vapaa-aika voi olla pelkkaa
suorittamista, on lasten harrastukset, omat harrastukset tai sitten toisaalta voi olla, ettd
ei ole mitdén tekemistd tyon ulkopuolella ja siksi eldmédnhallinta tuntuu olevan hu-
kassa. Voi olla myds mahdollista, ettd ihminen ei osaa hoitaa kotiaan tai velvollisuuk-
siaan kuten laskujen maksuja. Kotona voi olla erilaisia suhdekriiseji, jotka vaikuttavat
myos tyohyvinvointiin. Arvot ovat myds eldménhallintaa ja siksi olisi tdrkedd miettia,
ettd mitkd ovat omia arvoja ja miksi juuri ne ovat ne. Arvopohdinnoilla voi saada ai-
kaiseksi paljon hyvié oivalluksia siitd, ettd miten haluaisi parantaa eldménhallintaansa.

(Tyoterveyslaitos, 2020)

Kun ihminen oppii tunnistamaan eliménhallinnan osa-alueet ja mitké auttavat eldmén-
hallinnan parantamisessa niin sitd kautta saadaan hyvid tuloksia aikaiseksi. Ndma

kaikki valinnat ja pohdinnat vaikuttavat myos ty6hyvinvointiin.

Téssd eldmanhallinta -osiossa on tarkoitus kdyda ldpi niitd eldménhallinnan kannalta
edelld kuvattuja osa-alueita. Tarkoitus on saada ihminen miettimién, ettd miksi tietyt
asiat tehdadn tietylld tavalla tai ne tuntuvat helpolta tai vaikealta. Samalla opetetaan
pienin askelin thmistd saamaan tyon ulkopuoliset asiat kuntoon niin, ettd ne eivit ai-

heuttaisi ongelmia tyShyvinvointiin.

4.2.3. Itsensd johtaminen

Itsensé johtaminen on noussut tydeldmin uudeksi tirkedksi vahvuudeksi. Tyodelamén
muutos on saanut aikaiseksi sen, ettd yhden tyontekijidn tekemien téiden mééré on li-
sdantynyt ja tekniikka on saanut aikaiseksi sen, ettd tyotd pystyy tekeméédn milloin vain
jamissé vain. Samalla tyon tekeminen on tullut yhd enemmaén yrittdjaiméisemmaksi eli
jokainen tyontekijd on yhd enemmaén vastuussa omista tekemisistddn. Toiden ohjaa-
minen on ollut ennen esimiespainotteista, mutta nykydén tehdéén paljon projekteja,
joiden valmistumisesta vastaa joko tiimi tai yksittdinen tyontekijd. Tama asettaa tyon-
tekijélle paljon vastuuta itsessdén tyon valmistumisesta, mutta myods oman tyon rajaa-

misesta.
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Rajojen asettaminen tdissé on tirkedd, jotta tyOntekijd suojaa itseddn uupumiselta ja
haitalliselta stressiltd. Jos tyontekiji koko ajan suostuu jonkun muun vaatimuksiin ku-
ten pomon, asiakkaiden tai tyokavereiden niin vaarana on hallinnan menettdminen ja

sitd kautta stressaava tai jopa uuvuttava tyokuorma. (Alamikkeld, 2019, 12.)

Rajojen asettaminen selkeyttdd sen mikd on omalla vastuulla ja mika toisen tyontekijan
vastuulla. Rajat auttavat sdilyttdmadn hyvin energiatason, auttavat tyoskenteleméén

arvojemme mukaisesti. (Alamikkel4, 2019, 13.)

Rajojen asettaminen vaatii itsensd johtamista. Itsensd johtaminen sisdltdd ajanhallin-
taa, myonteisen ja kielteisen ajattelun tilaa, tavoitteita, kiireen katkaisua, rajojen aset-

tamista, avun pyytdmista ja tyon seki itsen yhteensopivuuden ymmartdmista.

Tyoolobarometrissa oli kysytty asioita, jotka liittyvit itsensé johtamiseen kuten se, etti
teetkd vapaa-ajalla toitd, oletko aina tavoitettavissa ja vastaatko tydpuhelimeen tai tyo-
sdahkOpostiin. Niiden vastausten perusteella tyontekijoilld on vield paljon opittavaa
kohtuullisesta tyon tekemisestd ja kuormittavuuden vahentdmisestd. Siihen tarvitaan
itsensd johtamisen taitoja ja sitd kautta opitaan saavuttamaan tasapaino tyon ja muun
eldmaén vilille. Tarkedd on myds ymmartéa, ettd mitd haluaa ja mité ei halua. On oikeus

kieltaytya ja on oikeus vaatia muutosta. (Tyoolobarometri ennakkotiedot, 2019)

Téssd itsensd johtaminen -osiossa annetaan kdytdnnon esimerkkejd siitd, miten voit
asettaa rajat, katkaista kiireen ja saada ajanhallinnan tunteen. Kaytdnnon esimerkkeini
dumppauslista, to do lista, tirkeysjarjestyslista ja muu aikatauluttaminen. On tarkedd
ymmartdi, ettd nima kaikki asiat liittyvét toisiinsa ja auttavat saavuttamaan tavoitteet.
Itsenséd johtaminen on myds omien ajattelutapojen ja asenteiden johtamista. Samalla
tulee mietittyd konkreettisesti tyon ja itsen yhteensopivuutta. Positiivisen ja negatiivi-
sen ajattelun vélilld on iso merkitys sille, ettd miltd tyd tuntuu ja miten sen vaikuttaa

tyOn ja itsen yhteensopivuuteen. (Luukkala 2011, 131-138.)

Samalla kun mietitddn tyon ja itsen yhteensopivuutta niin mietitddn my0s sitd mité
haluaa ja mité ei halua. Jos tyontekijdn on mahdotonta saada selville, ettd mitd haluaa,

niin on helpompi ldhted kartoittamaan sitd mitd ei halua. Tdman jilkeen tavoitteiden
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asettaminen on helpompaa. Kun tyontekijélld on tavoitteet tiedossa, niin hin pystyy
helpommin hahmottamaan sité, ettd ketkd voivat auttaa tavoitteiden saavuttamisessa

ja millé tavalla.

4.2.4. Muuttuva ty0 ja tyohyvinvointi

Ty on isossa murroksessa ja tyd muuttuu niin fyysisesti kuin henkisestikin. Tyo ei
endd ole niin fyysistd, mutta henkiset kuormitustekijit ovat kasvaneet. Tyo ei ole
myoskéédn paikkasidottua enéé kaikille tyontekijoille ja sitd kautta on tullut uudenlaisia

haasteita.

Muutos on viistdimétontd, koska yhteiskunnat muuttuvat, tydnkuva muuttuu, tyonte-
kijat muuttuvat ja tyopaikat muuttuvat ja samalla puhutaan oppivasta organisaatiosta.

(Luukkala, 2011, 176-177.)

Maailmanlaajuinen koronapandemia on muuttanut ty6ta vuoden 2020 radikaalisti. Eta-
tyo on tullut nopealla aikavililld tutuksi suurelle osaa tyontekijoistd. Samalla kun eté-
toihin on jouduttu siirtymédn nopealla aikataululla, niin on my0s jouduttu opettele-
maan toimimaan téysin eri tavalla ja erilaisten tietoteknisten sovellusten kanssa. Ndma
nopeat muutokset ovat saaneet aikaiseksi sen, ettd moni tyontekijé ja tyonantajakaan
ei ole ehtinyt ajattelemaan, ettd miti kaikkea pitdé ottaa huomioon. Toiden pitdisi py-
syd samana ja samoin tehokkuuden, mutta tietynlainen tuki jai pois. Etdtyon kohdassa
kasitelladn tauotusta, tehtdvélistoja, yhteisollisyyttd verkossa, palaverien jarjestdmista.
Tietotyd aiheuttaa erilaisia haasteita kuin fyysinen tyd. [hmisten ei ole helppoa huo-
mata henkistd kuormitusta samalla tavalla kuin fyysisti ja siksi on tirkedd opettaa tie-
totyon kognitiivisen stressin tunnistamista ja sen hallitsemista. (Tyoterveyslaitos,

2020)

Liikkuvassa tydsséd tormédtdéin samoihin haasteisiin kuin etétydssékin, toki myds liik-
kuminen paikasta toiseen aiheuttaa liséksi tarkkaavaisuuden kautta rasittumista.
Vuorotyd on my0s moninaista ja sithen voi liittyd my0s asiakaspalvelua. Keho on ko-

villa pelkéstddn fyysisesti tyOvuorojen muuttuessa, saati jos joudutaan olemaan
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asiakaspalveluty0ssd sekd vuorotydssd samanaikaisesti. Télldin on erittdin tirkedd

kiinnittdd huomiota palautumiseen niin henkisesti kuin fyysisestikin.

4.2.5. Yhteison tyohyvinvointitaidot

TyOyhteison tyohyvinvointitaitojen kehittiminen on pitkéjénteistd ja johdonmukaista
tyotd. Tyoilmapiiri ei synny itsestddn vaan jokainen tyOntekijd on vastuussa siitd
omalla toiminnallaan. Yhteison tyShyvinvointitaidoista isossa vastuussa ovat esimie-
het, mutta tyontekijit arvioivat myos, ettd esimiehillé ei ole tarpeeksi aikaa tyohyvin-

voinnin johtamiseen. (Manka, M-L. & Manka, M 2016, 81.)

Téssé osiossa on tarkoituksena esitelld keinoja tydilmapiirin kehittdmiseen ja yhdessi
tekemiseen. Tydilmapiiri syntyy yhteisestd tekemisestd niin tdissa kuin tyon ulkopuo-
lellakin. Kun tyontekijét oppivat tuntemaan toisensa ja pystyvét samaistumaan orga-
nisaation arvoihin niin silloin tdiden tekeminen on helpompaa. Tydkavereiden vertais-
tuki on myoOs tdrkedd ja sitd pitdisi pitdd ylld myos poikkeustilanteissa. On aina hel-
pompaa jakaa vaikeita tai haastavia tyotehtdvid ja niistd aiheutuvia tunteita, jonkun
kanssa, joka tekee samaa tyotd. Osiossa késitelldin myds esimiehen roolia ja avointa
tyokulttuuria, joka lisdd yhteenkuuluvuuden tunnetta. Jotta tydyhteisé saadaan toimi-
maan tuottavasti niin jokaisella tyontekijdlld pitda olla tydrauha. Tydrauhan saamiseen

esitelldén erilaisia keinoja, joista voi olla hyotyé tyontekijoille.

4.2.6. Ergonomia

Ergonomia on tullut yha tirkeimmaéksi osaksi tyohyvinvointia, silld tydolobarometrin
mukaan tyontekijat kdrsivdt paljon niska- ja hartiakivuista sekd muista fyysisisté oi-
reista. TyoOntekijd voi tietiméttddnkin toimia niin, ettd se aiheuttaa hénelle epder-
gonomisia asentoja ja sitd kautta erilaisia fyysisié oireita. Koronakriisin vuoksi lisdin-
tyneen etityon myotd myos tietoisuus ergonomiasta on tirkedd, jotta ergonomia on
hyvin jirjestetty my0s kotona. Pienilld asioilla on suuri merkitys kehon hyvinvointiin.
Téssd osiossa esitellddn asioita, jotka vaikuttavat ergonomiseen tyoskentelyyn ja sii-
hen mitd tyontekijén ottaa huomioon, jotta hdanen tydskentelynsa olisi mahdollisimman

sujuvaa. Tyontekijdn on hyva tietdd perusteita ergonomiasta, jotta pystyy reagoimaan
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sithen, ettd pitdisiko joku tyovaihe tehdd eri tavalla. Niité asioita ovat esimerkiksi tyo-

tilat, tydasennot, fyysiset toiminnot, valo ja nikeminen, ddnet ja kuuleminen.

Ergonomia on laaja kokonaisuus ja samalla se kasittda erilaisia osa-alueita tyon sisél-
16n mukaan. Vastuu ergonomiasta ei kuulu tyontekijille, mutta tyontekijan on hyva
olla tietoinen, ettd mitd kaikkia asioita ergonomia koskee ja miten se vaikuttaa tyon

tekemiseen. (Tyoterveyslaitos, 2020)

4.2.7. Liikunta tyohyvinvoinnin edistdjand

Liikunta ty6hyvinvoinnin edistijina -osiossa kdydain ldpi pienid muutoksia paivittdi-
seen toimintaan ja sitd kautta hyvinvoinnin paranemiseen. Jokapéiviisilld valinnoilla
tyontekija voi parantaa niin psyykkisté kuin fyysistékin hyvinvointiaan. Osiossa anne-
taan vinkkeja esimerkiksi tyomatkaliikuntaan, vapaa-ajan litkuntaan, hyotyliikuntaan

sekd esitellddn tuloksia pienten valintojen isosta merkityksesta.

4.2.8. Tarinoita tyShyvinvoinnista

Tassd osiossa on tarkoitus esitelld tarinoita tyohyvinvoinnista, ihmisistd, jotka ovat
huomanneet tarpeeksi ajoissa tai liian my6hédén tyon kuormittavuuden. Tarkoitus on
esitelld myos heidédn tarinoissaan keinot sithen, miten tyShyvinvointi on parantunut
erilaisilla muutoksilla. Thmisten on helpompi samaistua tarinoihin, joissa joku samassa

tilanteessa ollut on selviytynyt ja tehnyt muutoksia eldméénsa.

4.2.9. Harjoitteet ja rentoutukset

Harjoitteet ovat erilaisia omaohjelmia, joiden avulla pddsee selville omasta tilanteesta
ja padsee muuttamaan olosuhteitaan. Rentoutukset on tarkoitettu niin ty0péivin aikana
tehtdviéksi kuin illalla ennen nukkumaanmenoa tehtiviksi. Rentoutuksessa kiytetddn

erilaisia visuaalisia keinoja, joiden avulla ihminen pystyy rentoutumaan. (Luukkala,

2011, s. 96-98.)
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Kuvio 9: TyShyvinvoinnin sisélto

X/
L X4

X/
L X4

*
L X4

X/
L X4

X/
°

MITEN VOIT

» Oman olon tunnistaminen, kKysymyksia

» Esimerkkeji siitd, ettd miten voit tunnistaa jonkin asian olevan pielessé, nuk-
kuminen, sosiaaliset suhteet yms.

ELAMANHALLINTA

» Ty0 — Vapaa-aika — Suhteet ja arvot; miké saa minkédkin painoarvon
» TyoOn rajaaminen, itsensé johtaminen; vapauta itsesi tyOsta paivittiin
» Vapaa-ajan tirkeys ja hyvit ihmissuhteet

» Kotiasioiden hoitaminen

ITSENSA JOHTAMINEN
Kiireen katkaisu
Ajanhallinta

Rajojen asettaminen
Ajattelun tavat ja asenteet
Tyon ja itsen yhteensopivuus
Mitd haluat — mitd et halua
Tavoitteet

Avun pyytdminen

VVVVYVYYY

MUUTTUVA TYO JA TYOHYVINVOINTI
» Tietoty0

» Etityo

» Liikkuva tyo

» Vuoroty0

YHTEISON TYOHY VINVOINTITAIDOT
Ty6ilmapiiri

Yhdessa tekeminen

Vertaistuki

Esimiehen rooli

Avoimuus

Tyorauha

VVVVVY

ERGONOMIA

> Pienid asioita, suuria tuloksia
» Ergonomia tyopaikalla

» Etityon ergonomia
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« LIIKUNTA TYOHYVINVOINNIN EDISTAJANA
» Maratonille vai postilaatikolle, vinkkeja liikkumiseen
» Liikunnan vaikutus elimistoon
» Liikunnan vaikutus henkiseen hyvinvointiin
» Taukoliikunta tyopdivén aikana

< TARINOITA TYOHYVINVOINNISTA
» Tarinoita uupumuksesta selvidmisesté
» Tarinoita hyvistd kdytdnnoista

«»» HARIJOITTEET JA RENTOUTUKSET
» Taukojumpat
» Rentoutumisen tarkoitus
» Metsdrentoutus, virtuaalinen, kuva-danitoteutus
» Meren rannalla rentoutus virtuaalinen kuva-danitoteutus

5. LOPUKSI

Tyohyvinvoinnin kehittiminen on minulle tirkedi ja tdimi opinndytety toimii pohjana
tulevalle tyohyvinvoinnin sovelluksen suunnittelulle. Opinndytetyon tarkoituksena oli
kartoittaa, ettd mika tyontekijoiden mielestd on tyohyvinvoinnin tila Suomessa ja sen
perusteella 1dhted luomaan kokonaan uudenlainen ldhestymistapa tyohyvinvointiin.
Erilaisella ldhestymistavalla tarkoitan sitd, ettd sovelluspohjainen, ty6hyvinvoinnin
oppimateriaalit ovat koko ajan taskussa tyontekijoiden saatavilla, ja siksi sithen pys-
tytddn helposti liittdimain myos rentoutuksia yms. Tyontekijdn on helppo kdyda kesken
tyOpdivankin kuuntelemassa rentoutuksia tai tekeméssé tehtavid eiké se vaadi erillisia

internet osoitteita tai monimutkaista kirjautumista jokaisella kayttokerralla.

Opinndytetyon vaikuttavuutta on tilld hetkelld mahdoton mitata. Jos kehitystyoni saa
hyvén jatkon niin timin opinndytetydn mahdollisuus kaupallistamiseen on hyva. Néi-
den syiden vuoksi en my0dskéddn ole halunnut menné yksityiskohtaiseen kuvaukseen

toimenpiteistd tai niiden toteuttamistavasta.

Olen saanut paljon tietoa tyohyvinvoinnista timén opinndytetyon osalta ja olen saanut

tutustua laadukkaaseen l&hdemateriaaliin. Olen saanut timéan prosessin aikana myos



38

yhteistyokumppanin ja olen aloittanut tuotekehitystyon koulutuksen, jonka tarkoituk-
sena on viedd tdmi alustava projektisuunnitelma kéyténtdon ja sitd kautta pilotoinnin

kautta mahdollisesti kaupallistamiseen asti.

Opinndytetyon prosessi oli hieman haastava, koska halusin kirjoittaa paljon enemmin
aiheesta ja tehdad projektisuunnitelman tarkemmaksi. Tama oli kuitenkin haastavaa,

koska halusin pitdd ndma ideat liikesalaisuutena.
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