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Tama opinnaytety6 kasittelee tydhyvinvointia seké organisaation vaikutusmahdollisuuksia
tyontekijdidensa tyohyvinvoinnin tukemiseen. Opinnaytety6 on toteutettu toimeksiantona
Prewel Oy:lle, joka on metalliteollisuusalalla toimiva yritys. Opinnéytetyd on toteutettu
kvantitatiivisena tutkimuksena, jolla selvitettiin Prewel Oy:n tyéntekijoiden tAmanhetkinen
tybhyvinvointi ja parannuskohteet tythyvinvoinnissa. Tulosten pohjalta luotiin
kehittamisehdotuksia, joita yrityksen on mahdollista hyddyntéaa tulevaisuudessa.

Tyo6ssa tutustutaan teoriakirjallisuuden seka tieteellisten artikkelien avulla tyéhyvinvointiin
painottaen fyysisia, psyykkisia ja sosiaalisia naktkulmia. Nama osiot siséltavat muun
muassa liikuntaan, ravintoon, kiireeseen ja stressiin seké sosiaalisiin kanssakaymisiin
liittyvid asioita. Teoriaosuudessa kasitellaén, kuinka eri tydhyvinvoinnin osa-alueisiin
voidaan vaikuttaa. Teoriaosuudessa kasitelldadn myos tydhyvinvointiin liittyvan tutkimuksen
historiaa.

Tutkimus toteutettiin jarjestamalla anonymisoitu tyéhyvinvointikysely kaikille Prewel Oy:n
vakituisille tyontekijoille, poislukien johtotehtavissa tydskenteleville. Kysely toteutettiin
helmikuussa 2022 ja sen vastausprosentti oli 83 %. Tuloksista havaittiin, etta tyontekijdiden
tybhyvinvointi on padsaantoisesti hyvalla mallilla, mutta kehityskohtiakin 16ytyi.

Tulosten perusteella laaditut tydhyvinvoinnin kehittamisehdotukset liittyvat enimméakseen
psyykkisen ja sosiaalisen tyéhyvinvoinnin parantamiseen. Tyon tuloksena havaitut
ehdotukset sisdltavat muun muassa palautteenannon lisdamista arkeen, tyékuorman
jakamista tasaisemmin seka yhteisdllisen lisaamista.
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Tyo6hyvinvointi, tydhyvinvointikysely, tutkimus, vaikuttaminen
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1 Johdanto

Tassa opinnaytetydssa selvitetddn mita eri keinoja organisaatiolla on tyontekijoidensa
tyohyvinvointiin vaikuttamisessa. Opinnaytetydssa tutkitaan tyohyvinvointia sen eri osa-
alueiden kautta, selvitetddn maarallisella tutkimusmenetelmalla
toimeksiantajaorganisaation tydntekijéiden nykyinen tyéhyvinvointi seké laaditaan
tutkimustuloksien pohjalta suunnitelma, miten organisaatio voi vaikuttaa tydntekijdidensa

tydhyvinvointiin tulevaisuudessa.

Teoriaosuuden alussa perehdytaan hieman tyéhyvinvoinnin historiaan, sekd kuvataan
siihen liittyvia valikoituja katkelmia alan oppikirjoista seka tieteellisesti vertaisarvioiduista
kappaleista. Ty6hyvinvointiin syvennytaan fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen nakékulman

kautta.

Tutkimus on toteutettu kvantitaviisella, eli maarallisella tutkimusmenetelmalla.
Tutkimuksessa selvitettiin toimeksiantajaorganisaation vakituisten tyontekijoiden
tamanhetkinen tydhyvinvointi ja tuloksien pohjalta laadittiin kehitysideoita, jotka kdydaan
tarkemmin |&pi opinnadytetyon loppupuolella.

Aihe on tekijalle tarked ja ajankohtainen, silla opintojen paattamista seuraa vakituisen
tyopaikan etsiminen. Tydhyvinvointiin panostaminen vaikuttaa kiinnostukseen
organisaatiota kohtaan. Seuraavaksi esitellaén toimeksiantaja ja kaydaan lapi

opinnaytety6n tavoite ja rakenne.

1.1 Toimeksiantajan esittely

Prewel Oy on Pietarsaaressa toimiva konepaja ja metalliteollisuusyritys, joka on toiminut
vuodesta 1980 saakka. Heidan paasaantoisina tuotteinaan on erilaiset terasputket ja
putken osat ja asiakasryhmé koostuu paasaantoisesti teollisuustukusta seka
asennusliikkeista. Vakituisia tyontekijoita Prewel Oy:lla on 18 kappaletta. Henkilostosta
suurin osa tydskentelee tuotantohallissa muun muassa hitsaajina ja muu henkilésto
toimistotehtavissa. Vakituisten tyontekijdiden lisaksi yritys hyddyntaa vuokratydpalveluja

kiireellisten ajanjaksojen yhteydessa.

1.2 Tavoite jarakenne

Taman opinnaytetydn tavoitteena on selvittdd mita eri keinoja organisaatiolla on

tyontekijoidensa tyohyvinvointiin vaikuttamisessa. Tavoitteeseen paastakseen tekija on



kehittanyt opinnaytetyolleen paakysymyksen ja kolme alakysymysta. Paakysymyksena on
miten organisaatio voi vaikuttaa tyontekijoidensa tyohyvinvointiin. Alakysymyksinég on mita
on fyysinen tydhyvinvointi, mitd on psyykkinen tyohyvinvointi seka mité on sosiaalinen
tyohyvinvointi. Naihin kysymysten avulla tekija etenee opinnaytetyon tavoitteeseen.

Teoriaosuudessa vastataan alakysymyksiin viitaten tietokirjallisuuksiin seka tieteellisiin
artikkeleihin, sek& tuodaan ilmi miten kuhunkin tyéhyvinvoinnin osa-alueeseen voi
vaikuttaa. Teoriaosuuden lisaksi tekija on laatinut maarallisen tutkimuksen, jonka avulla
voi yhdessa alakysymysten kanssa vastata padkysymykseen ja paasta tavoitteeseen.
Opinnaytetydn viimeisessa kappaleessa tekija esittad konkreettisia kehittamisehdotuksia

tydhyvinvoinnin tukemiseen, joita toimeksiantajaorganisaatio voi hyddyntaa.



2 TyOhyvinvointi

Tassa luvussa perehdytddn hieman tydhyvinvoinnin historiaan, jonka jalkeen syvennytaan

tarkastelemaan tydhyvinvointia fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen nakdkulman kautta.

Tyo6hyvinvoinnin tutkimuksen historia ulottuu noin 100 vuotta taaksepain 1920-luvulle,
jolloin alettiin ensimmaista kertaa tutkia tydsta aiheutuvien fysiologisten reaktioiden
vaikutusta sairauksien syntymiseen. Tuohon aikaan uskottiin stressin syntyvan erilaisista
kuormittavista arsykkeistd, kuten melusta, fyysisesti raskaista tyétehtavista, kylmyydesta,
seka erilaisista myrkyllisita aineista. Tutkimuksessa selvisi, ettd arsykkeista aiheutuvan
stressireaktion lisdksi kehossa tapahtuu jalkikateen fysiologisia seurauksia, joiden
johdosta tietyt sairaudet alkavat kehittym&é&n. Tutkimuksen pohjalta saatiin ensimmaista
kertaa tieteellista tietoa tyéhyvinvoinnin epakohtien aiheuttamasta heikommista
tyosuorituksista ja lisdéntyneista sairauspoissaoloista. (Luomala, Manka & Nuutinen 2008,
11.)

Myoéhemmin nakemys tydhyvinvoinnista on laajentunut koskemaan myds tydympariston
arsykkeita ja tydolosuhteita seké tydn psykologisia vaatimuksia. Ty6hyvinvointia on alettu
ymmartamaan enemman ja sité on alettu pitamaan yksildllisena asiana, johon vaikuttavat
tyontekijan omat henkilokohtaiset kokemukset, ajatukset sekd oma persoona. (Luomala
ym. 2008, 11.)

Nykypaivana tyohyvinvointia pidetaan yksilon henkilokohtaisena laajana kokonaisuutena,
joka muodostuu useasta eri osa-alueesta. Sosiaali- ja tydterveysministerion mukaan
tyoterveyden muodostavina osa-alueina ovat hyvinvointi, tyé seka tyon mielekkyys,
turvallisuus ja terveys. Tyontekijan tyohyvinvointiin voivat vaikuttaa seka tyontekija itse
ettd tydnantajaorganisaatio. (Sosiaali- ja ty6terveysministerio s.a.) Tyohyvinvoinnin osa-
alueet voidaan myds jaotella Maslowin tarvehierarkian mukaan viiteen portaaseen, jotka
perustuvat ihmisten perustarpeisiin elaman eri osa-alueilla. Portaat ovat alhaalta ylospain:
fysiologia, turvallisuus, laheisyys, arvostus seka itsensa toteuttamisen ja kasvun tarpeet.
(Ahonen & Otala 2005, 28—29.) Tassa opinnaytetydssa tarkastellaan tyohyvinvointia
fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen osa-alueen kautta ja Maslowin tarvehierarkian portaita
on jaoteltu naiden sisaan. Alla oleva kuva (kuva 1) on muokattu rajatusti Maslowin
tarvehierarkiasta. Se havainnollistaa kuinka tarvehierarkian tarpeet yhdistyvat tassa

opinnaytetytssé kasiteltaviin nakokulmiin: fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen.



Itsensé toteuttaminen ja kasvu, sekd
tyon turvallisuus

-Merkityksellisyys, mielekkyys &
turvallisuuden sek3 reiluuden tunne.

Sosiaaliset tarpeet

-Tydn varmuus ja turvallisuus &
sosiaalinen pddoma.

Fysiologiset tarpeet

-Uni, ravinto & liikunta.

Kuva 1. Maslowin tarvehierarkia rajatusti (mukaillen Ahonen & Otala 2005, 29)

Hyvinvointi on aina henkildkohtainen kokonaisvaltainen kokonaisuus, eika sita voi erottaa
tyohon tai vapaa-aikaan. Tydhyvinvointi ei rajaudu pelkastaan tydpaikalle, vaan myds tyén
ulkopuoliset asiat vaikuttavat tydhyvinvointiin ja toisinpain. (Ahonen & Otala 2005, 28.)
Toivion mukaan (2021, 31) tybhyvinvointi on useasta eri asiasta koostuva tyontekijan
henkilokohtainen kokemus, mika tydnantajan on osattava huomioida. Ty6hyvinvoinnin
vastakohtana voidaan pitaa tyépahoinvointia, jolla tarkoitetaan tyén ongelmien,
epakohtien ja riskitekijoiden aiheuttamaa hyvinvointia heikentavaa asiaa
(Tyoturvallisuuskeskus 2010, 4; 30).

2.1 Fyysinen tyohyvinvointi

Hyvinvoinnin perustana voidaan pitaa fysiologisia tarpeita, kuten esimerkiksi fyysista
kuntoa, terveytta ja jaksamista. Nailla tarkoitetaan ihmisen perustarpeita, kuten riittavaa
unen saantia, oikeanlaista ravintoa, likuntaa, seka terveellisia elaméntapoja, jotka ovat
yhdessa luomassa hyvinvointia, joka lisdé tuottavuutta ja elaméan mielekkyytta. Nama eri
tekijat vaikuttavat eniten fyysiseen jaksamiseemme niin tydssa kuin vapaa-ajalla, mista
syysta fyysinen jaksaminen on ik&&an kuin peruspilarina tyéhyvinvoinnissa. (Ahonen &
Otala 2005, 28-29; Sydanmaanlakka 2010, 183.) Seuraavaksi tdssa luvussa kasitellaan

fyysista tyéhyvinvointia kolmesta eri nakdkulmasta, joita ovat liikunta, uni seka ruoka.



2.1.1 Liikunta

Hyva fyysinen kunto on avainasemassa edistdmassa tydhyvinvointia ja hyva kunto on
myds valttamaton fyysisesti raskaiden tyotehtavien kanssa. Saéanndllinen liikunta on
suorassa yhteydessa sairauspoissaolojen méaaraan ja sen lisaksi se parantaa
tyohyvinvointia ja yleista hyvinvointia my0s ikaantyessa. Liikuntaa voidaan pitaé
tyosuoritusta ja tyokykya parantavana tekijand, silla likunnalla voidaan edistaa fyysisté ja
henkista hyvinvointia. Lilkkunnan tuomien etujen vuoksi erilaiset kannusteet, kuten
likuntasetelit tai kilometrikilpailut ovat hyvia tapoja tukea tyontekijoiden tyhyvinvointia.
Hyvakuntoinen ihminen myo6s palautuu paremmin ja kuormittuu vahemman fyysisesti
huonokuntoisempaan ihmiseen verrattuna. Tydorganisaatio voi tukea tydntekijoitdéan
likkumaan, mutta lopulta fyysinen kunto on tydntekijan omalla vastuulla, silla "kukapa

kissan hannan nostaisi, ellei kissa itse”. (Tydterveyslaitos s.a.)

2.1.2 Uni

Unella on suuri rooli fyysisessa jaksamisessa seké aivojen toiminnassa. Uni auttaa
palautumaan paivasta niin fyysisesti kuin psyykkisestikin ja hyvan unen jalkeen olo on
levannyt ja virked. Immuunipuolustus vahvistuu nukkuessa ja hyvin nukkunut ihminen
pysyy siksi terveempéana kuin huonosti nukkunut. Kun on saanut riittavasti unta yon
aikana, pystyy paivan aikana olemaan aktiivinen ja produktiivinen. (Harvard T.H. Chan

School of public Health s.a.; Folkélsan s.a.)

Jokainen voi itse vaikuttaa siihen kuinka nukkuu. Nukkuminen ja riittdva uni vaikuttavat
omaan hyvinvointiin seka jaksamiseen. Unen maarallinen tarve on yksildllinen, mutta
keskimaaraisesti katsoen aikuinen tarvitsee 7—8 tuntia unta vuorokaudessa voidakseen
parhaiten. Uneen voi vaikuttaa esimerkiksi himmentamalla valoja ja rentoutumalla ennen
nukkumaanmenoa, mikéa edesauttaa melatoniinin muodostumista kehossamme ja auttaa
nukahtamaan. (Harvard T.H. Chan School of public Health s.a.; Folkélsan s.a.)
Paasaantoisesti vastuu unesta kuuluu tyontekijalle, mutta myoés tydnantaja voi vaikuttaa

siihen esimerkiksi tyontekijan kuuntelemisella ja vuorotydsuunnittelulla.

2.1.3 Ruoka

Saanndlliset, oikeanlaiset ja tasaiset ruokailutottumukset tukevat erinomaisesti
hyvinvointia. Noin viisi monipuolista ateriaa paivassa pitda energia- ja vireystason
sopivalla tasolla ja edesauttaa jaksamaan paremmin, eikd aiheuta yhta lailla
epaterveellisia mielitekoja. Oikeanlainen ravinto on monipuolista ja se mukailee
ravintosuosituksia, eli ruokapyramidia ja lautasmallia, jotka on kaavailtu valmiiksi

siséltamaan tarpeeksi ruokaa, energiaa, vitamiineja ja hivenaineita elamisen ja tyén



tueksi. Oikeanlaisella ravinnolla on suora yhteys fyysisen hyvinvoinnin lisaksi myos
psyykkiseen hyvinvointiin. (TyOterveyslaitos s.a.; Mieli 2021.) Pidempiaikainen rasvaisten
ja raskaiden ruokien sydminen heikomman olotilan niin henkisesti kuin fyysisesti. Jos
ruokavalion perusta on kunnossa, voi hyvalla omatunnolla herkutella vahemman
terveellisia herkkuja. (Hakaniemi 2021, 26.) Alla oleva kuva (kuva 2) ruokapyramidista
havainnollistaa minkalaisista ruoka-aineista hyva ruokavalio koostuu, seké& millaisia niiden

valiset suhteet ovat.
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Kuva 2. Ruokapyramidi (Valtion ravitsemusneuvottelukunta, 2021)

2.2 Psyykkinen ty6hyvinvointi

Tassa luvussa kasitelladn psyykkista tydhyvinvointia ja tarkastellaan sita tyén

merkityksellisyyden ja mielekkyyden seké turvallisuuden tunteen nakodkulmasta.

Fyysinen ty6hyvinvointi on ollut aiemmin isoimmassa roolissa, mutta nykyddn myods muut
tyéhyvinvoinnin osa-alueet ovat kasvattaneet rooliaan ja fyysista tyéhyvinvointia pidetaan
enda yhtena osana laajempaa kokonaisuutta. (Virolainen 2012, 11). Viimeisten vuosien
aikana psyykkinen tyohyvinvointi on noussut yha tarkedmpaan rooliin tyéhyvinvoinnissa.
Psyykkiseen tyohyvinvointiin liittyvat sairauspoissaolot ja tyokyvyttomyyseldkkeet ovat
lisdantyneet. Psyykkiselld tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan inmismieleen vaikuttavia asioita,
muun muassa ilmapiirid, tydstressia, henkista kuormitusta, oikeudenmukaista palkkausta
seka tydn merkityksellisyytta. (Virolainen 2012, 18; Toivio 2021, 28-31, 33.)



Tietotyota tekevilla tyontekijoilla on nykyaan useimmiten mukavat toimistot uusine
ergonomisine tyovalineineen ja tytpaikalla on siten panostettu fyysiseen tyohyvinvointiin.
Psyykkiseen tydhyvinvointiin panostaminen jad usein hieman taka-alalle, koska siita ei ole
nahtavissa suoria ja konkreettisia, valittbmasti havaittavia vaikutuksia. Tydntekijoiden
suurimpana psyykkisen tyohyvinvoinnin horjuttajana on kiire. (Virolainen 2012, 18.) Muita
suomalaisten kokemia psyykkisen tyopahoinvoinnin aiheuttajia ovat muun muassa
epaselkeéat tavoitteet, jatkuva epédvarmuus tyopaikasta, erilaiset muutokset seka henkinen
vakivalta ja tyopaikkakiusaaminen (Virolainen 2012; Manka 2012). Jopa noin neljasosa

suomalaisista kokee jonkinlaista psyykkista kuormitusta tydssaan (Virolainen 2012, 18).

Tyon merkityksellisyys, eli tydn ja oman olemuksen mielekkaaksi kokeminen vaikuttaa
psyykkiseen hyvinvointiin positiivisesti (Virolainen 2012, 18; Pelo 2021). Tutkimuksien
mukaan tyon sisaltd mielletdén jopa palkkaa tarkeammaksi asiaksi (Toivio 2021, 28).
Kokemukset ja kokeminen taas ovat yksil6llinen asia, johon vaikuttavat henkilokohtaiset
tapahtumat elamassa ja yksildn oma persoona. Eri henkil6t voivat siis kokea saman asian
eri tavalla. Koska eri asiat motivoivat seké luovat mielekkyytta tyéllemme yksil6llisesti, on
etenkin tyontekijan vastuulla I6ytaa ja tuntea oma itsensa seka keskustella tydnantajalle
kokemastaan, jotta asialle on mahdollista tehda jotain. (Kilponen 8.2019, 18—-24 min.)
Esihenkilon vastuulla on tiedostaa kokemukset yksildllisiksi ja pyrkia johtamistyylillaan
ottamaan jokaisen yksilon tarpeet ja toiveet huomioon (Toivio 2021, 31).

Oman itsensa jatkuva kehittdminen ja tyon sopiva vaativuustaso edistéa kokemusta tyon
mielekkyydesta. Tyotehtavat pitdd asettaa oikealle vaatimustasolle olematta liian
kuormittavia. On seka tytnantajan etta tyontekijan etu antaa tyontekijalle mahdollisuus
kehittda itsedén ja opetella uusia tyétehtavid. (Kilponen 8.2019, 19—24 min; Toivio 2021,
28.) Omista tuntemuksista kertominen tydpaikalla on tarkeaa ja se auttaa kehittamaan

omaa tyota ja tybnkuvaa enemman motivoivampaan suuntaan.

Tunteita ei voi ottaa irti ihmisesta ja tunteiden ilmaisemisen myos ty6paikalla pitéisi olla
hyvaksyttavaa. Jos tyontekija ei koe pystyvansa ilmaisemaan mielipidettdén tai tunteitaan
esihenkildlleen tai kollegoilleen alkaa h&n tukahduttamaan tunteitaan, joka taas voi
muodostaa ahdistumista ja ty6pahoinvointia. (Virolainen 2012, 19.) Kilponen toteaa
tyohyvinvointiin liittyvassa podcastissaan osuvasti: "On helpointa vaan herata aamulla ja
menna sinne tylsaan duunipaikkaan, kun oikeasti lahtee sitten ratkomaan sitd omaa
eldamaansa ja tekemaan jotain isoja muutoksia.” (Kilponen 8.2019, 23-25 min.) Kilponen
tarkoittaa sitd, etta joskus voi olla vaikea ilmaista tunteitaan ja mielipiteitdén tydpaikalla

erindisista syisté ja on helpompaa jatkaa paivasta toiseen tyytymattémana. On



ensiarvoisen tarkeaa ilmaista niita, silla vain siten pystyy parantamaan omaa

viihtyvyyttaan tyopaikalla.

2.2.1 Turvallisuuden tunne

Toisena Maslowin tarvehierarkian portaana on turvallisuuden tarpeet, joilla tarkoitetaan
seka fyysista ettéa henkista turvallisuutta tyOpaikalla. Fyysinen turvallisuus, kuten
oikeanlaiset tyovalineet, suojavarusteet seka tydympariston turvallisuus on otettu osittain
huomioon my0s lainsdadannossa ja ovat taten pakollisia velvoitteita tyénantajalle.
Henkinen turvallisuus tarkoittaa sit&, ettei tyOpaikalla tarvitse pelata, voi luottaa tyon
pysyvyyteen, ei tule kiusatuksi seka on tietoinen, kuinka voi onnistua omassa tygssaan.
Tyoturvallisuuslakia on viime aikoina uudistettu ja siina on pyritty ottamaan paremmin
huomioon myds tytn henkista rasittavuutta ja sen aiheuttamaa turvattomuuden tunnetta,
joka heikentaa tydhyvinvointia. (Ahonen & Otala 2005, 28—-29, 35—-42.)

Maaraaikaiset tydsuhteet, joissa tydpaikan pysyvyys on epavarmaa, luovat
turvattomuuden tunnetta. Tallgin ei valttamatta uskalla rakentaa omaa henkilokohtaista
tulevaisuuttaan, eika esimerkiksi hankkia asuntoa tai perhetta. Kun tyopaikan kokee
varmaksi, ty6ilmapiirin avoimeksi seké palkka on riittava ja vastaa tydn vaativuutta, voi
kokea turvallisuuden tunnetta ja arvostusta, mika taas kohentaa tydssa viihtyvyytta.
(Toivio 2021, 28-31.)

2.3 Sosiaalinen tydhyvinvointi

Tassa luvussa kasitelladn sosiaalista tydhyvinvointia ja tarkastellaan sita myds sosiaalisen

paaoman nakokulmasta.

Laheisyyden tarpeet ovat yksi Maslowin tarvehierarkian osista ja tyohyvinvoinnissa silla
tarkoitetaan tydyhteis66n kuuluvuutta. Ihmisilla on luonnollinen tarve tuntea kuuluvansa
johonkin joukkoon. (Ahonen & Otala 2005, 30.)

Sosiaalinen tyéhyvinvointi koostuu tydpaikalla tapahtuvien kanssakaymisten seka
vuorovaikutusten seurauksena. Silla tarkoitetaan joukkoon kuulumista ja kollegojen valista
kanssakaymista, tyOpaikan ihmisiin tutustumista ja jopa tydystavyytta. Tyopaikan
ystavyyssuhteet kehittavat tydyhteison positiivista ilmapiirid, joka tutkimusten mukaan
edesauttaa tyopaikalla viihtyvyytta. (Virolainen 2012, 24-25.) Yhteiséllisyyden tunteen on
todettu olevan yhteydessa sairastelun vihenemiseen ja masennuksen riskiin (Manka &
Manka 2016, 73—-74). Tyopaikan voi suunnitella mahdollistamaan mieluisia

kanssakaymisia tytkavereiden kesken esimerkiksi luomalla kahvitilasta viihtyisén ja



monipuolisen, tai luomalla avokonttoreita, jotta kanssakayminen olisi helppoa ja siihen
olisi matala kynnys (Virolainen 2012, 24-25).

Vuorovaikutus tydntekijoiden valilla synnyttaa sosiaalista aineetonta padomaa, jonka
avulla on mahdollista saavuttaa tavoitteita. Se vaikuttaa positiivisesti tydntekijoiden
hyvinvointiin ja ehkaisevasti sairauksien syntymiseen. Sosiaalinen padoma voi olla
loppumaton vara, silla se ei kulu, vaan se kasvaa, kun sita kayttaa. (Manka & Manka
2016, 62; Haltia, Jalonen, Réyma & Tuominen 2017, 66.) Sosiaalinen padoma on itseaan

ruokkivaa padomaa.

Sosiaalinen pddoma syntyy luottamuksesta, yhteisista arvoista ja normeista,
vastavuoroisuudesta, sosiaalisista suhteista ja verkostoista seké osallistumisesta (Manka
& Manka 2016, 62). Alla oleva kuva (kuva 3) havainnollistaa sosiaalisen pagéoman

rakennusosat.

Kuva 3. Sosiaalinen padoma (mukaillen Manka & Manka 2016, 62)

Sosiaalinen pddoma voidaan jakaa horisontaaliseen ja vertikaaliseen osaan, riippuen
siitd, kenen valilla sosiaalinen padoma syntyy. Vertikaalinen pddoma on tyontekijan ja
esihenkilon valista esihenkilon ja horisontaalinen on tydntekijéiden keskindista padomaa.
(Manka & Manka 2016, 62.)



10

Vertikaalisessa pddomassa tarkeaa on luottamus esihenkiléon, seké tydntekijoiden
kohtelu ja heidan oikeuksiensa kunnioittaminen. Horisontaalisessa pddomassa tarke&é on
toisten ajan tasalla pitdminen, yhdessa toimiminen ja ideociminen, muiden huomioiminen
sekd ymmarretyksi ja hyvaksytyksi tuleminen. Horisontaalinen paaoma on tydyhteiséon
kuulumista. Tutkimuksien mukaan pienen vertikaalisen pddoman yrityksien tyontekijéiden
sydan- ja verisuonitautien riski kasvaa. Tasta syysta on tarke&éa panostaa aikaa
esihenkilon ja alaiseen valiseen vuorovaikutussuhteeseen. Pienissé tyoyhteisdissa on
koettu olevan isoja tydyhteisdja suurempi sosiaalinen paaoma. (Manka & Manka 2016,
62.) Tama johtunee siita, ettéa ihmisten on helpompi tutustua pienemmassa piirissa. Alla

oleva kuva (kuva 4) esittaa vertikaalisen ja horisontaalisen pddoman ja niiden sisallon.
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\ / unn|0|ttamn|ey
Tyotekijat

e -1
— .

I,ﬁc’isten ajan \

ags s |
tasalla pitdminen/

Yhdessa |

toimiminen /
>~—— ——

ﬂmmérretyksrj}a\
| hyvaksytyksi )
tuleminen

_—____i_,a/

mmden |de0|d\\

| huomioon _{.I
e
|"/ Yhdessa \

"\ideoiminen /

H_‘"—-_ _.-—"'/

Kuva 4. Vertikaalinen ja horisontaalinen pddoma, mukaillen Manka & Manka 2016, 62.
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3 Tyohyvinvointiin vaikuttaminen

Tassa luvussa kasitelladn tydhyvinvointiin vaikuttamista ja sen johtamista. Lisaksi
tyohyvinvoinnin kehittdmista tarkastellaan jatkuvan kehityksen ympyran kautta, seka

kaydaan lapi erilaisia konkreettisia tapoja edistaa tyontekijoiden tyéhyvinvointia.

Tyohyvinvoinnilla on tutkitusti suora vaikutus tydn tulokseen, liiketoiminnan
kannattavuuteen, kilpailukykyyn, asiakastyytyvaisyyteen seké sairauspoissaoloihin. Mikali
tyontekija kokee epakohtia hyvinvoinnissaan milla tahansa osa-alueella tydssa tai vapaa-
ajalla, vaikuttaa se suoraan tyohon. Hyvinvoiva tyéntekija on motivoituneempi ja on
yritykselle tuottavampi. Voidaan siis sanoa, ettd kokonaisvaltainen tyéhyvinvointiin
panostaminen on kannattava sijoitus. (Tyoterveyslaitos s.a.; Toivio 2021, 32.)

Vastuu tyéhyvinvoinnista kuuluu ennen kaikkea tyontekijalle itselleen, mutta myos
organisaatiolla on siihen vastuunsa ja vaikutusvaltansa (Ty6terveyslaitos s.a.). Etenkin
yrityksen johdolla on ty6hyvinvointiin vaikuttamisessa keskeinen ja ratkaiseva rooli, silla
he tekevat tyontekijoita koskevat paatokset (Tyoéturvallisuuskeskus 2019, 4).
Tyo6hyvinvoinnin kehittdmisessa yhteisty6 johdon ja tydntekijdiden valilla on kuitenkin
tarkeaa, silla vaikuttamismahdollisuudet ja kuulluksi tuleminen edistavat tybhyvinvointia
(Pakka, J. & Raty, T. 2010, 6).

Antamalla tydntekijoille hyvat puitteet tydhyvinvointinsa tukemiseen arjessa saa aikaan
parhaan mahdollisen tytntekijan tydsuorituksen. Vaikka satunnaiset virkistysillat
kasvattavat tydhyvinvointia, on silti tarkeintd puuttua arjessa tyéhon vaikuttaviin asioihin.
Koska tyopaikalla vietetéaan ajallisesti iso osa vuorokaudesta, kannattaa tydhyvinvointiin
panostaa. (Manka & Manka 2016, 62; 75.)

3.1 Esimerkkeja tyohyvinvoinnin vaikuttamiskeinoista

On olemassa useita erilaisia vaikutuskeinoja tyontekijoiden tyéhyvinvointiin.
Tyoterveyslaitoksen (s.a.) mukaan tyéhyvinvointi muodostuu arjessa ja on osa johtamista.
Siité syysta tyohyvinvoinnin tukeminen on syyta aloittaa tavallisista arkisista asioista, seka

johtamiskulttuurista.

Johtaminen ja tyontekijoiden yksiléllinen huomioiminen on tarkedssé osassa
tyontekijoiden psyykkiseen tydhyvinvointiin vaikuttamisessa, silla ihmisten kohtelulla on
olennainen vaikutus tyéhyvinvointiin. Tydntekijoita kohtaan tulee olla reilu, tasapuolinen

sekd huomioiva. Heitéa voidaan muun muassa verbaalisesti kannustaa, innostaa ja antaa
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positiivista palautetta, luottaa heidan kykyynsa ja osaamiseensa seka tarjota sopiva
tydkuorma. My6s hyvan ja luottavaisen ilmapiirin luominen tydpaikalle on tarkeaa.
(Tyoterveyslaitos s.a.; Toivio 2021, 28-31.) Kaikki edellda mainitut asiat ovat ilmainen tapa
lisata tyontekijoiden tyohyvinvointia mika taas kasvattaa tyon tulosta.

Liikunta ja oikeanlainen ravinto ovat tarkeassa roolissa seké fyysisen etta psyykkisen
tyohyvinvoinnin tukemisessa. (Tyo6terveyslaitos s.a.; Mieli 2021.) Tyontekijoiden fyysista
tyohyvinvointia voidaan yllapitaa ja kasvattaa esimerkiksi kannustamalla likkumaan ja
syomaan terveellisesti tarjoamalla liikuntaseteleita tai lounasseteleita, tai yllapitamalla

tyopaikkaruokalaa.

Tyoterveyshuolto on avainasemassa hyvinvoinnin tukemisessa ja sen laajuuden voi
tydnantaja itse maarittdd. Tyoterveyshuoltolain mukaan tydnantajan on valttamatonta
jarjestaa tyontekijoille ennaltehkéiseva tydterveyshuolto, mutta sen lisaksi
tyoterveyshuoltoon voidaan sisallyttad esimerkiksi fysioterapiaa, psykologin kaynteja tai
hammaslaakaripalveluita. (Palmgren 3.6.2019.) Nama luovat tydntekijdille turvaa oman

terveytensa tueksi.

On siis olemassa useita erilaisia tekoja, miten tydnantaja voi edistaa tytntekijoidensa

tyohyvinvointia ja nain ollen kasvattaa tulosta. Tydntekijan tukeminen kannattaa aina.

3.2 Kehittdmisen ympyra

Voidakseen kehittaa tydhyvinvointia, tulee johdolla ja esihenkil6illd olla tietdmys mista
tyohyvinvointi koostuu ja tiedostaa erilaiset vaikutusmahdollisuudet
(Tyoturvallisuuskeskus 2019, 3-4.) Tybhyvinvointia kannattaa johtaa jatkuvasti ja
pitkajanteisesti. Johtamisessa voidaan kayttdd hyotdyksi esimerkiksi Demingin ympyraa,
joka tarkoittaa jatkuvan kehityksen ympyraa. Sitd avuksi kayttden voidaan jatkuvasti
kehittda jotain asiaa, esimerkiksi juuri tydhyvinvointia. Alla oleva kuva (kuva 5)
tyoéhyvinvoinnin kehittdmisen ympyrasta havainnollistaa jatkuvaa kehittamisprosessia. Se
on ty6hyvinvoinnin vaikuttamista varten muokattu versio Demingin ympyrasta.
(Tyoturvallisuuskeskus 2019, 3-5.)
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Nykytilanteen
arviointi

Toimenpiteiden Tulosmittareiden
toteutus tarkastelu

Paatos
toimenpiteista

Kuva 5, Ty6hyvinvoinnin kehittdmisen ympyra (mukaillen Ty6turvallisuuskeskus 2019, 5)

Tyohyvinvoinnin kehittdmisen ympyran tarkoituksena on jatkuva kehittaminen neljan eri
vaiheen kautta, joita ovat nykytilanteen arviointi, tulosmittareiden tarkastelu, paatds
toimenpiteista seka toimenpiteiden toteutus. Ympyrassa palataan aina takaisin alkuun ja
tarkastellaan, miten muutos on vaikuttanut nykytilaan tyontekijoiden tyéhyvinvoinnissa,
tarkastellaan tulosmittareita seka tehdaan uusia paatoksia tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi.

(Tyoturvallisuuskeskus 2019, 4-5.)
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4 Yhteenveto

Ty6hyvinvointi on kasitteend monialainen ja henkilokohtaisesti rakentuva kokonaisuus. Se
on yksil6llinen kokemus tydssa viihtymisesté ja jaksamisesta, johon useat eri tekijat
vaikuttavat. Silla on suora vaikutus tyéntekijan jaksamiseen ja tyon tulokseen. Tassa
opinnaytetyssa tydhyvinvointi on jaettu kolmeen eri osa-alueeseen: fyysiseen-,
psyykkiseen- ja sosiaaliseen tydhyvinvointiin. Fyysinen osa-alue sisaltaa liikuntaa, unta ja
ruokailua. Psyykkinen kokonaisuus kattaa tydon merkityksellisyytta ja mielekkyyttd, seka
kiiretta ja tyostressia. Sosiaalinen osuus on yhteiséllisyytta, vuorovaikutuksia seka tytssa
viihtyvyytta. Alla oleva kuva (kuva 6) havainnollistaa tyéhyvinvoinnin kokonaisuutta ja osa-
alueisiin positiivisisesti vaikuttavia tekijoita.

Tyohyvinvointi

ka
n
Nust Mine,

Tyon jakaminen
T psyykkinen
Vosuhde-edut < Palaute

sosiaalinen

Kuva 6. Ty6hyvinvoinnin osa-alueet ja vaikutus

Fyysinen ty6hyvinvointi on jaksamisen perusta ja fyysinen kunto on valttamaton tietyilla
aloilla. Fyysista hyvinvointia voidaan yllapitaa ja edistaa liikunnalla, ruokavaliolla ja unella.
Tyo6ntekijalla on vastuu omasta fyysisesta hyvinvoinnistaan, mutta tydnantaja voi
edesauttaa sité esimerkiksi liikuntaseteleilld, tydpaikan kuntosalin kaytolla,
tyopaikkaruokalalla ja lounasedulla seka jarjestamalla tydvuorot niin, etta tyontekijoiden

toiveita kuunnellaan ja heille jaa riittavasti aikaa palautumiselle.
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Psyykkinen tyohyvinvointi on ndkymatonta hyvinvointia, joka vaikuttaa ihmismieleen.
Siihen lukeutuvat muun muassa stressi, kuormitus seka tyon merkityksellisyys ja
mielekkyys. Psyykkinen tydhyvinvointi on henkilokohtainen kokemus, joka tekee siihen
vaikuttamisesta hieman hankalampaa, mutta ei mahdotonta. Tarkeinta on kuunnella
tyontekijoita ja antaa heidan toteuttaa itsedan tydelamassa. Psyykkista tydhyvinvointia voi
tukea ennen kaikkea hyvalla johtamisella, jonka ansiosta tyontekijat tulevat kuulluksi,
saavat mahdollisuuden kehittaé itseaan, mielekkaat tyotehtavat ja tydkuorman seké tyon

vaativuutta vastaavan palkan.

Sosiaalinen ty6hyvinvointi pitda sisallaan tydpaikan sosiaalisia ihmissuhteita ja verkostoja.
Sosiaaliset suhteet, tydyhteis6on kuulumisen tunne ja hyva suhde esihenkilén kanssa
tukevat tydssa viihtymista ja auttaa jaksamaan. Sen avulla on mahdollista saavuttaa
erilaisia asioita, joiden saavuttaminen olisi muutoin mahdotonta. Esimerkiksi ty6paikan ja

tydtehtavien kehittaminen on huomattavasti helpompaa, kun tyontekijat ideoivat yhdessa.

Kannattaako tydhyvinvointiin siis panostaa? Ehdottomasti kylla, silla hyva tydhyvinvointi
kasvattaa yrityksen tulosta ja kilpailukykya, seka pitaa tyontekijat tyytyvaisina ja heidan
vaihtuvuutensa pienend. Vaikuttamiskeinoja on useita, mutta tarkeintd on puuttua
tavallisessa arjessa tapahtuviin asioihin ja yllapitaa avointa ilmapiirid. Tydntekijoihin tulee
luottaa ja antaa rakentavaa palautetta, seka kiittdd hyvasta tyosta. Tyontekijoiden
hyvinvointia voi tukea myos esimerkiksi liikunnallisuudessa sek& monipuolisessa ja

saénnollisessa ruokailussa erilaisin jaettavin etuuksin.
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5 Tutkimus ja sen toteutus

Tassa luvussa perehdytddn tarkemmin tutkimuksen tarkoitukseen, taustaan,
tutkimusmenetelmé&an, aikatauluun ja sen eri vaiheisiin. Opinnaytetyon tutkimuksen
tarkoituksena on selvittda toimeksiantajayrityksen tyontekijoiden tamanhetkinen
tyohyvinvointi seké luoda kehitysideoita tutkimustuloksien perusteella. Tyéhyvinvointi on
rajattu koskemaan fyysisté, psyykkista seka sosiaalista tydhyvinvoinnin nakdkulmaa.

Tutkimus toteutetaan kvantitatiivisella eli maaréallisella menetelmalla.

Aihe on opinnaytetytn tekijalle tarkea ja ajankohtainen. Tekija on aiemmin kokenut
epakohtia omassa ty6hyvinvoinnissaan, jonka vuoksi on myds vaihtanut tyépaikkaa.
Tekija on opintojensa loppusuoralla ja vakituisen tydpaikan etsiminen tulee
ajankohtaiseksi, mika saa puntaroimaan mahdollisia tulevia tytnantajia.

Tekija kokee, etta tydhyvinvointiin panostaminen toimii vetonaulana hyville tyontekijoille ja
ettd yritysten joutuessa taistelemaan hyvista tyontekijdista. Tybhyvinvoinnin epakohdat

ovat usein syyna tyopaikan vaihtamiselle, silla on tarkeaa viihtya tydssa.

5.1 Tutkimuksen vaiheet ja aikataulu

Tutkimuksen aikataulu pohjautuu koulutusohjelman mukaiseen suunnitelmaan aikavalille
lokakuu 2021 — maaliskuu 2022, jota mukaillen tekija on luonut itselleen realistisen, mutta
napakan toteuttamissuunnitelman. Ajankohta ei ollut tekejalle kaikista parhain, silla
etenkin tutkimuksen aloittamishetkella tekijan oma henkilokohtainen aikataulu oli kiireinen.
Tekija kuitenkin koki suunnitelman olevan mahdollinen tiukasta aikataulustaan huolimatta.
Alla olevassa taulukossa (taulukko 1) on havainnollistettuna tutkimuksen

aikataulusuunnitelma ja sen eri vaiheet.
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Taulukko 1. Opinnaytetydn aikataulusuunnitelma 2021

Opinnaytetyon aikataulusuunnitelma
Viikko Tehtava

43-50 Teoriaosuus

50 Tutkimuksen suunnittelua
51-1 Loma/varaviikot

2-3 Tutkimuksen suunnittelua
3-5 Tutkimus + sen kirjoitus

6 Toinen palautus

7-8 Pohdinta

9 Kolmas palautus

10 Viimeistelya

11 Valmis

Aikataulusuunnitelman yhteydessa tekija pohti myés mit& mahdollisia riskeja hénella voisi
olla opinnaytetyon kirjoittamisen yhteydessa, jotka voisivat toteutuessaan estaé tai
hidastaa projektia. Tekija luokitteli riskit, pohti mill& tavoin ne olisivat valtettavissa ja miten
aikoisi toimia, mikali riskit toteutuisivat. Suurimpana riskina tekija koki oman
jaksamisensa, silla han tiesi aikataulun tuovan haasteita ja vapaa-ajan jaavan vahaiseksi.
Opinnaytety® on suoritettu koronapandemian aikana, jolloin tekija luonnollisesti koki
riskiksi myds oman tai lahipiirin vakavan sairastumisen. Tekija on maarittanyt
toimintamalliinsa informoida opinnaytetydohjaaja ja jarjestaa uudelleen aikatauluaan,
mikali joku riskeista toteutuisi.

Tutkimus toteutettiin alkuperaista aikataulusuunnitelmaa mukaillen. Tekija aloitti
tutkimuksen suunnittelun loppuvuodesta, mutta ei viela silloin luonut mitaan konkreettista.
Kahden lomaviikon jalkeen tekija ryhtyi tarkemmin suunnittelemaan tutkimuksen
aikataulua, kohderyhméaa ja tulevaa sisaltdd kysymyksineen. Tekija valmisti kyselysta
testiversion, jonka jakoi muutamalle kohderyhman ulkopuoliselle henkildlle testattavaksi.

Kun testaus oli valmis ja kysymykset muokattu toimiviksi, loi tekija varsinaisen kyselyn.

Kysely toteutettiin viikolla 5 aikataulusuunnitelman mukaisesti. Heti kyselyn sulkeuduttua
tekija alkoi purkamaan tutkimustuloksia ja sai palautettua opinnaytety6n valipalautuksen
ajallaan viikolla 6. Tekija ehti aloittamaan tutkimuksen pohdintaa jo samalla viikolla ja n&in

edistamaan tutkimustaan aikataulusuunnitelmaa edella.

5.2 Menetelmavalinnat

Tutkimusmenetelmaksi valikoitui kvantitatiivinen, eli maarallinen tutkimusmenetelma, silla
tekija halusi kattavan ja mitattavissa olevan yleiskuvan toimeksiantajaorganisaation

tyontekijoiden taméanhetkisesta tyéhyvinvoinnista. Tutkimus toteutettiin jarjestamalla
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kysely kaikille yrityksen vakituisille tyontekijoille ja tarkoituksena oli saada heidan
tyohyvinvoinnistaan laaja kuva. Kysely toteutettiin hyddyntden Google Formsia ja
tyontekijoille annettiin viikkko aikaa vastata kyselyyn. Tutkimus on mahdollista toistaa
my6hemmin uudelleen, jolloin voitaisiin selvittdd, miten tychyvinvointi on kehittynyt.

Kyselyyn vastaaminen tapahtui anonyymisti, silla tutkimuksessa on tarkoitus selvittaa
yleisella tasolla yrityksen tyontekijoiden tyohyvinvointiin eik& nostaa esiin yksiliden
henkilokohtaisia mielipiteita. Tekija arveli mygs, etta vastaukset olisivat

totuudenmukaisempia mikali vastauksia ei ole mahdollista henkil6ida.

Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma osoittautui oikeaksi, silla tekijan tarkoituksena oli
selvittaa nykyinen yleistilanne, eika tutkia asiaa yksilétasolla. Tarkoituksena oli saada
mitattavissa oleva tulos, jota voidaan mahdollisesti verrata mydhemmin mikali tutkimus
toistetaan. Tutkimuksen tulosten pohjalta oli tarkoitus myds kehitysehdotuksia, joiden
vaikutusta tyéhyvinvointiin voidaan seurata toistamalla tutkimus uudelleen. (Heikkila 2014,
15; Vilkka 2021, 55, 180.)

5.3 Aineisto ja kaytetyt analyysit

Taman tutkimuksen aineisto on kerétty kayttamalla hyddyksi Google Formsia.
Tutkimuskohteena oli toimeksiantajaorganisaation kaikki vakituiset tydntekijat, poislukien
johtotehtévien parissa tydskentelevat. Yhteensa kysely lahetettiin 18 tyontekijalle ja
vastauksia kertyi 15 kappaletta. Vastausprosentti oli 83 %, joten tutkimusta voidaan pitaa

kattavana.

Tutkimus koostui yhteensa 25:stéd kysymyksestd, jotka kasittelivét fyysista, psyykkista ja
sosiaalista ty6hyvinvoinnin ndkdkulmaa. Kysymyksissa selvitettiin muun muassa kuinka
usein tyontekijat urheilevat, nukkuvatko he tarpeeksi ja miten he viihtyvat tydssaan.
Liséksi kyselyssa oli muutamia taustamuuttujakysymyksia, jotta tekija voi selvittdéa onko
esimerkiksi tuotantotydntekijoiden ja toimistotyontekijéiden tythyvinvoinnissa
eroavaisuuksia, tai vaikuttaako tytskentelyvuodet tydssa viihtymiseen. Tutkimuslomake

on saatavilla litteen& tdmé&n opinnaytety6n lopusta.

Aineistoa on kasitelty luottamuksellisesti ja vastauksien pohjalta on luotu
kehityssuunnitelma toimeksiantajaorganisaatiolle. Vastaajien nimid, sukupuolta tai muita
henkilon tunnistamiseen viittaavia asioita ei ole kysytty anonyymiyden sailyttamisen

vuoksi.
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6 TyoOhyvinvointi Prewel Oy:ssé

Tutkimus sisélsi kysymyksia tyohyvinvoinnin eri osa-alueista: fyysisesta, psyykkisesté ja
sosiaalisesta ndkodkulmasta. Liséksi tutkimuksessa oli muutama taustamuuttujakysymys,
jotta tekija pystyisi selvittamaan onko tyéhyvinvoinnissa eroa mikali tydskentelee
toimistossa tai tuotantohallissa, tai vaikuttaako tydsuhteen pituus tyéhyvinvointiin.
Seuraavaksi tassa luvussa kaydaan lapi tutkimustuloksia naiden eri osa-alueiden

kannalta.

6.1 Fyysinen tydhyvinvointi

Kyselyn fyysisesséd osa-alueessa kysyttiin alussa hieman taustakysymyksia, kuten onko
tyontekijan tyo6 fyysisté ja onko hanella asianmukaiset turvavarusteet saatavillaan. Sitten
kysyttiin liikunnan harrastamisesta, seka tukeeko tyénantaja heidan fyysista
tyohyvinvointiaan jollain tavalla. Néiden liséksi kysyttiin lepaamisesta sekéa

ravitsemuksesta.

Vastaajista 11 (73,3 %) kertoi tyon olevan fyysista. Kaikille vastaajille (100 %) oli tydssa
tarvittavat asianmukaiset suojavarusteet saatavilla. Vastauksista selvisi, ettd 60 prosenttia

harrastaa saanndllista liilkuntaa.

Valtaosa (60 %) ilmoitti harrastavansa liikuntaa 1-2 kertaa viikossa, osa (20 %) harrasti
sitd enemman ja loput vastaajista (20 %) ei harrastanut liikuntaa lainkaan. Naiden

jakauma on havainnollistettuna kuviossa alla (kuvio 1).

Kuinka monena paivana harrastat liikkuntaa viikossa?On how many days do you exercise in a
week?

15 vastausta
1.2 —9 (60 %)
3-4

5 tai enemman / 5 or more 2 (13,3 %)

0 2 4 6 8 10

Kuvio 1. Liikunnan harrastaminen viikossa (n = 15)
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Suurin osa vastaajista (93 %) ilmoitti nukkuvansa 5-7 tuntia yossa. Vain yksi vastaajista (7
%) nukkui noin 8 tuntia yossa. Levanneeksi olonsa koki kuitenkin reilu 66 prosenttia
vastaajista. Alla oleva kuvio (kuvio 2) havainnollistaa jakauman levanneeksi kokemisesta.

Koetko tavallisesti aamulla olosi levanneeksi? / Do you normally feel rested after the night?

15 vastausta

Kyll4 / Yes 10 (66,7 %)

Ei/No 5 (33,3 %)

0 2 4 6 8 10

Kuvio 2. Kokemus levanneeksi tulemisesta (n = 15)

60 prosenttia vastaajista soi saannollisesti noin kolmen tunnin valein. Kaikkien (100 %)
mukaan tydaikana on mahdollisuus sydda saanndéllisesti, mutta tydnantaja ei tue
tyontekijoita ravintoasioissa erilaisin tydsuhde-eduin.

6.2 Psyykkinen tyohyvinvointi

Psyykkisessa osiossa kysyttiin tyon vaativuustasosta, ty6tavoitteiden selkeydesta, itsensa
kehittAmismahdollisuuksista, sek& tyontekijan kokemasta kiireesta ja tyostressista. Lisaksi
kysyttiin tydsta palautumisesta. Suurin osa tyéntekijoista (60 %) koki tydn vaativuustason

sopivaksi. Osa (33 %) koki vaativuustason hieman haastavaksi ja yksi (7 %) liian helpoksi

alla olevan kuvion (kuvio 3) mukaan.



21

Tyon vaativuustaso / Level of difficulty of the work

15 vastausta

Liian helppo / Too easy

Sopiva / Suitable 9 (60 %)

Hieman haastava / Slightly
challenging

Liian haastava / Too challenging}—0 (0 %)
0 2 4 6 8 10

Kuvio 3. Tydn vaativuustaso (n = 15)

Valtaosa (87 %) koki tydtavoitteiden olevan selkeita. Tyostressia koettiin melko tasaisesti

ja osa koki sité satunnaisesti.

Kysyttaessa palautumiskeinoista vastauksissa toistui eniten ulkoilu ja liikunta. Myos lepo
ja erilaiset harrastukset olivat yleisia palautumiskeinoja vastaajien kesken.

6.3 Sosiaalinen ty6hyvinvointi

Kyselyn sosiaalisessa osiossa kysyttiin, miten tydntekija viihtyy tydsséén seka millaiseksi
han kokee tydyhteison ilmapiirin. Suurin osa (86,7 %,13 henkil6d) kertoi viihtyvansa
tydssaan ja kolme henkilda (20 %)ei viihtynyt. Yksi vastaajista on vastannut molemmat
vastausvaihtoehdot, eli viihtynee tydsséan joskus. Alla oleva kuvio (kuvio 4)

havainnollistaa tydssa viihtyvyyden jakauman.

Viihdytkd tydssasi? Do you enjoy being at work?

15 vastausta

Kyl / Yes 13 (86,7 %)

Ei/ No

0 5 10 15

Kuvio 4. Tydssa viihtyminen (n = 15)
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lImapiiri koettiin paasaantdisesti hyvaksi, vain kolme vastaajaa koki sen kohtalaiseksi. Alla
olevassa kuviossa (kuvio 5) ndkyy kokemus ilmapiiristd. Asteikon vasemmalla laidalla on
huono ilmapiiri ja oikealla laidalla hyva ilmapiiri.

Millaiseksi koet ilmapiirin asteikolla? / How is the work atmosphere?

15 vastausta

6 (40 %)

5 (33,3 %)

2 (13,3 %)

1 (6,7 %) 1 (6,7 %)

0(o|%)

1 2 3 4 5 6

Kuvio 5. Kokemus ilmapiirista (n = 15)
6.4 Muut kysymykset

Edella Iapikaytyjen osa-alueiden lisaksi tutkimuksessa kysyttiin myds muutamia
taustamuuttujia, kuten ikaa, tyoskentelyvuosia yrityksessa seka tyéskenteleeko tydntekija
tuotannon parissa vai toimistossa. Lisaksi kysyttiin tydajan joustavuudesta ja kuinka
tyontekija itse kehittaisi omaa tai tydyhteisénsa tydhyvinvointia. Taustamuuttujien avulla
voidaan tehda havaintoja siita, onko esimerkiksi toimistotydntekijoilla erilaisia kokemuksia
ilmapiirista kuin tuotantotydntekijoilla tai onko tyontekijan ialla merkitysta hanen

tydhyvinvoinnissaan.

Suurin osa (40 %) kyselyyn osallistuneista on 41-50-vuotiaita, ja toiseksi suurin osa (26
%) 51-60-vuotiaita. Kaksi (13 %) vastasi olevansa 21-30-vuotias ja yhta moni 31-40-
vuotias. Yksi (7 %) vastasi olevansa 61-70-vuotias. Alle 20-vuotiaita tai yli 70-vuotiaita ei

vastaajien joukosta ilmennyt.

TyoOskentelyvuodet Prewelissa ovat melko tasaiset. 4 vastaajaa (27 %) on tydskennellyt 1-
5 vuotta, 3 (20 %) 6-10 vuotta. Yksikaan vastaajista ei ole tydskennellyt yrityksessa yli 30
vuotta, mutta kaksi (13 %) vastasi tyoskennelleen 26-30 vuotta. Alla oleva kuva (kuvio 6)

edustaa tydskentelyvuosia yrityksessa.



23

Kuinka monta vuotta olet tyéskennellyt Prewelissd? / For how many years have you worked at
Prewel?

15 vastausta

Alle vuoden / Less than a year

15 4 (26,7 %)

6-10 3 (20 %)
11-15 L2 (13,3 %)
16-20 2 (13,3 %)
21-25
26-30 2 (13,3 %)
yli 30 / over 30
0 1 2 3 4

Kuvio 6. Tydskentelyvuodet Prewelissa (n = 15)

Kun tekija kysyi miten vastaajat edistéaisivat omaa tai tydyhteisénsa tydhyvinvointia, toistui
vastauksissa tiedonkulun ja viestinnan parantaminen, tuotantohallin tilan lisddminen,
yhteen hiileen puhaltaminen, palkan korottaminen seka avoimen ilmapiirin parantaminen

ja palautteen antaminen.

6.5 Yhteenveto

Vastauksista ilmeni, etta tyohyvinvointi Prewel Oy:ssa koetaan paasaantdisesti hyvaksi,

mutta kehitettavaakin 10ytyy.

Fyysinen tyéhyvinvointi on hyvalla mallilla. Suurimman osan (73 %) ty6 on fyysista ja yli
puolet (60 %) harrastaa sdanndllista liikuntaa. Tyonantaja tukee kaikkien (100 %) fyysista
tyohyvinvointia erilaisin liikunnallisin etuuksin. Valtaosa (60 %)tyontekijoista syo

saannollisesti ja suurin osa (66 %) kokee olonsa levanneeksi ydunien jalkeen.

Psyykkisessa ja sosiaalisessa tyohyvinvoinnissa koettiin alenemia, minké huomaa siita,
ettd ilmapiiri ja tydssa viihtyvyys ei ole jokaisen vastaajan mielesta hyva, vaan menee
osalla (20 %) jopa alle puolivélin. Lisaksi tyéhyvinvoinnin kehittdmiskysymyksien
vastauksissa toistui ilmapiirin parantaminen, yhteen hiileen puhaltaminen, viestinnan
selkeyttdminen ja lisaaminen. Ainoastaan yksi kehitysehdotus, jossa toivottiin

hierontaetua, liittyi fyysiseen tyéhyvinvointiin.

Taustamuuttujilla ei ollut suurta merkitysté vastauksiin, mutta toimistotyntekijéiden ja
tuotantotyontekijoiden valilla on selkeita eroja tydssa viihtymisen kannalta. Muilla
taustamuuttujilla, kuten ialla tai tydskentelyvuosilla ei ollut juurikaan vaikutusta

vastauksiin.
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Vastauksista selvisi, etta kaikki toimistotyontekijat kokivat viihtyvansa tyossaan.
Tuotantotydntekijoista 80 % viihtyy tydssdan, 13 % ei viihdy ja 7 % valitsi molemmat
vastausvaihtoehdot. Alla oleva kuvio (kuvio 7) kuvaa tuotantotydntekijoiden tydssa

viihtymista.

TUOTANTOTYONTEKIJOIDEN TYOSSA
VIIHTYMINEN

mkylla
Wei

B molemmat

Kuvio 7. Tuotantotydntekijéiden tydssa viihtyminen (n = 11)

Vastauksista voisi arvioida, ettd tuotantotyontekjitilla on toimistotydntekijoita enemman
parannettavaa tyohyvinvoinnissaan viihntymisen kannalta. Kehitysehdotuksien osalta
tuotantotydntekijat toivovat toimistotyontekijoitd enemman kommunikaatiota ja lisatilaa

tyopisteelleen.

Kaikki 0-6 vuotta, seka yli 16 vuotta yrityksessa tydskennelleet kokivat viihtyvansa tydssa.
Vaihtelevuutta tydssa viihtymisessa esiintyy 6-16 vuotta yrityksessa tydskenenneilta.
Tekija ei kuitenkaan usko, etta yrityksessa tydskentelyvuodet olisivat vaikuttavana tekijana

tydssa viihtyvyyteen, silla viihtyvyys vaihteli myos 6-16 vuotta tydskennelleiden kesken.
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7 Pohdinta

Taman opinnaytetyon tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa toimeksiantajaorganisaation
tyontekijoiden tamanhetkinen tyéhyvinvointi, seka luoda kehitysideoita tutkimustuloksien
perusteella. Tassa luvussa tarkastellaan tarkemmin keskeisimpia tutkimustuloksia,
pohditaan niiden syité ja vaikutuksia, seka esitetaan tuloksien pohjalta laadittu
kehittamisehdotuksia. Naiden lisaksi lopussa kasitellaan tutkimuksen luotettavuutta ja

tekijan opinnaytetyoprosessia.

7.1 Tulosten tarkastelu omilla tulkinnoilla

Tuloksista selvisi, ettd ilmapiirin keskiarvo on 4,3 asteikolla 1-6. Tama ei yllattanyt tekijaa,
silla Prewelin tydyhteisd on pieni, mik& usein vaikuttaa sosiaaliseen padomaan ja siten
myds ilmapiirin positiivisesti. (Manka & Manka 2016, 62.) Tama johtunee siita, etta
pienessa tydyhteisdssa tydntekijat tuntevat usein toisensa ja ovat enemman yhta, kuin
suuremmissa tydyhteisdissa. llmapiiri voisi kuitenkin olla parempi, joten sitd kannattaa

lahted kehittdmaan, jotta tydssa viihtyminen paranisi.

Tekija koki erityisen tarkedksi osallistaa tydntekijat itse pohtimaan ja ideocimaan oman
itsensa ja tydymparistdnsa tyohyvinvoinnin kehittamista, silla tydhyvinvointia pitaisi hanen
mielestaan kehittaa yhdessa kohderyhmén kanssa. Vastauksista voi paatella, etta etenkin
tuotantotydntekijat toivovat parempaa ja selkedmpad viestintaa yrityksen johdolta ja

enemman mukaan ottamista. Tiedonkulussa on selkeasti kehittamista.

Vaikka ilmapiirin ja tyossa viihtymisen tulokset olivat hyvid, tekijan pohtinnan mukaan ne
pystyisivat olla parempiakin. Tekija selittaisi psyykkisen ja sosiaalisen tyohyvinvoinnin
tilanteen kahdella asialla: maailmanlaajuisella pandemiatilanteella sek& toimialan

luonteella.

Korona-pandemia on mahdollisesti vaikuttanut negatiivisesti Prewelin tydyhteison
yhteenkuulumisen tunteeseen, seka yhdessa olemiseen ja tekemiseen. Tekija uskoo
taman vaikuttavan tutkimustuloksiin. Prewel on tuotantoalan yritys, jonka tyontekijat
koostuvat padsaantodisesti aikuisista, keski-ikaisista tai sen ylittaneista, miespuolisista
henkildista. Miehet eivat valttamatta osaa tai ymmarra keskustella tunteistaan, vaikka se
olisi tarkeaa (Valto, S. 27.08.2019, 11-13 min). Tama& saattaa selittdad miksi psyykkiseen ja
sosiaaliseen tyOhyvinvointiin ei ole valttdmaétta osattu kiinnittda tarpeeksi huomiota. Ellei
erikseen huomioi psyykkisia ja sosiaalisia tydhyvinvoinnin osa-alueita ja ymmarra kysya

tyontekijoiden tydhyvinvointia siltd osalta, ei voi osata panostaa oikealla tavalla.
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Koska vain yksi tydhyvinvoinnin kehitysehdotus liittyi fyysiseen tyohyvinvointiin, eivatka
muut fyysisen osa-alueen tutkimustulokset heratténeet huolia, voi tekija todeta Prewelin
tyontekijoiden fyysisen tybhyvinvoinnin olevan hyva ja sen eteen onkin panostettu erilaisin
likuntaeduin. Hierontaedun tuomista liikkuntaedun rinnalle voi kuitenkin harkita, silla se
mahdollisesti hyddyntaisi niin toimisto- kuin tuotantotydntekijoitékin. tydhyvinvoinnin
kannalta nukkumiseen ja sdanndlliseen sydmiseen ei tydnantaja juurikaan voi vaikuttaa,

vaan sen taytyisi lahteéd tyontekijoista itsestaan.

7.2 Kehittamis- ja jatkotutkimusehdotukset

Tassa luvussa tuodaan esiin konkreettisia kehitysideoita tydntekijdiden tydhyvinvoinnin
lisaamiseksi fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen nakdkulman kautta. Kehitysehdotukset on
luotu tutkimustuloksista tehtyjen havaintojen perusteella. Edella mainittujen nakdkulmien
lisaksi tekija suosittelee vastuuhenkildn nimeamista tyohyvinvoinnin jatkuvaa kehitystyéta

varten.

7.2.1 Fyysisen ty6hyvinvoinnin kehittaminen

Fyysinen ty6hyvinvointi on kyselyn tuloksien perusteella mallillaan, eika kehittamisen
tarvetta juurikaan ole. Tydnantaja voi lisata tyontekijéiden kannustamista liikkumaan
enemman esimerkiksi kilometrikilpailujen avulla. My6s lounasedun kayttoénottoa voi
harkita.

7.2.2 Psyykkisen tydhyvinvoinnin kehittaminen

Psyykkisen tydhyvinvoinnin liséaminen on tutkimustuloksien perusteella tarkeéaa.
Palautteenanto tulee ottaa arkikayttoon, tydkuormaa tulee jakaa takaisemmin,
tyotavoitteiden tulee olla kaikille selkeitd, yksilon tarpeet tulee ottaa entista paremmin
huomioon seka ilmapiiria tulee kasvattaa. Naiden keinojan avulla voidaan parantaa

kehittaa tyontekijaiden psyykkista tyohyvinvointia.

Suurin psyykkisen tyéhyvinvoinnin kuormittaja on kiire (Virolainen 2012, 31).
Tutkimustuloksista selvisi, etté joillakin tydntekijoilla on suurempi tyékuorma kuin toisilla.
Tyokuormasta tulisi keskustella ja jakaa tehtavia tasaisemmin, seka kehottaa myoés

kollegoita auttamaan mikali heilla on siihen mahdollisuus.

Palautteen antamista tulee lisata ja tehda siitd sdanndllinen asia. Sen antaminen on
tarkeaa, silla se antaa tyontekijalle ymmarrysta tekeméstaan tyosta ja lisdd motivaatiota.

Palautteen saaminen lisdd myds tyén merkityksellisyyden tuntua ja voi vahentaa



27

tyduupumuksen riskia. Positiivinen palaute lisda esimerkiksi intoa ja energisyytta
tyopaivaan. Kaikenlaista palautetta, niin positiivista kuin rakentavaa, tulisi antaa matalalla
kynnyksella ja jatkuvasti, eika ainoastaan pari kertaa vuodessa henkilokohtaisen
keskustelun yhteydessa. Se voi olla esimerkiksi tyontekijan kiittamisté jonkin asian
tuomisesta esille, palaute tyonjaljesta tai positiivisesta asenteesta. Kuten Sarkkinen on
artikkelinsa otsikoinut: palaute on tydelaman pienin suuri asia. Pienella teolla saa paljon
aikaan. (Sarkkinen 2017.) Palautteen saaminen tukee niin psyykkista kuin sosiaalista
tyohyvinvointia.

liImapiiria voidaan kasvattaa keskustelemalla avoimesti ja useasti. Muille tulee olla lasna ja
kuunnella. Tydntekijéiden on helpompi tuoda asioita ilmi silloin, kun ilmapiiri on hyva ja

avoin.

Tyotavoitteet eivat olleet aivan kaikille kyselyyn vastanneille selkeét, joten niita tulisi
selkeyttad. Esihenkilon tulee huolehtia siitd, etté jokaisella tyontekijalla on tiedossa

yhdessa maaritetyt tavoitteet, joita kohti edeta.

7.2.3 Sosiaalisen tybhyvinvoinnin kehittdaminen

Kuten tassa opinnaytetydssa on aiemmin kasitelty; sosiaalinen padoma on yhteiséon
kuulumista, vuorovaikutusta ja kanssakaymista muiden tydntekijdiden kanssa. Sosiaalinen
paaoma vaikuttaa tyossa viihtymiseen ja vahentda sairauspoissaoloja. (Ahonen & Otala
2005, 30; Virolainen 2012, 24-25; Manja & Manka 2016, 73-74.) Sosiaalista pAdomaa
voidaan kasvattaa muun muassa lisddmalla yhteisollisyytta, vuorovaikutusta ja
kanssakaymistd, seka pitamalla jokainen tyontekija ajantasalla. Myds aiemmassa
kappaleessa lapikayty palautteenanto ja ty6tehtavien tasaisesti jakaminen vaikuttavat

sosiaaliseen pddomaan positiivisesti.

Tutkimuksen vastauksista paatellen yhteisdéllisyytta toivotaan enemman. Yhteisollisyytta
voi kasvattaa jarjestamalla viikkopalavereja koko tyotiimin kesken, ottamalla paivassa
aikaa myos keskusteluun esimerkiksi kahvitauoilla, osallistaa tydyhteison kaikki jAsenet
mukaan ja kenties suunnittelemalla mahdollisia tulevia tyokykypaivia tai projekteja
yhdessa. Mukaan ottaminen ja huomioiminen on tarkead, silla vaikutusmahdollisuudet ja
kuulluksi tuleminen edistavat tyohyvinvointia (Pakka, J. & Raty, T. 2010, 6).
Vuorovaikutustilanteita voi my6s edesauttaa esimerkiksi viihtyisalla kahvihuoneella tai
avotoimistolla. Tilan voi suunnitella viihtyiséksi luoden mahdollisuuksia yhteiselle

keskustelulle.
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Tutkimuksen vastauksissa toistui tuotantotyontekijoiden tilan puute. Tila vaikuttaa sekéa
psyykkiseen etta sosiaaliseen tyohyvinvointiin. Tekija suosittelee, etta mikali on
mahdollista laajentaa tai uudelleen jarjestaa tuotantohallin tilaa, tulisi jokaisen tyontekijan
mielipidettd kuulla ja suunnitella yhdessa heidan kanssaan. Jo pelkka osallistaminen ja
tyontekijoiden kuuleminen edistéaé tyohyvinvointia. Kun asia vaikuttaa johonkin henkilon,
tulisi hanta luonnollisesti kuulla, jotta parannuksia saadaan tehtya hanté ajatellen.

7.2.4 Tyobhyvinvoinnin vastuuhenkilo

Tyohyvinvointia tulisi kehittaé jatkuvasti ja pitkajanteisesti (Ty6turvallisuuskeskus 2019, 3-
4). Tekija suosittelee yhden tai useamman tyontekijan nimeamista vastaamaan
organisaation tyéntekijoiden tyéhyvinvoinnista seka sen jatkuvasta kehittamisesta.
Kyseisen vastuuhenkilén tehtaviin kuuluisi huolehtia ja kehittda organisaation
tyontekijoiden tydhyvinvointia yhdesséa heidan kanssaan ja tuoda johdolle esiin
kehitystarpeita ja -ideoita. Tyohyvinvointikyselyita tulee jarjestaa sdannollisesti ja kehitysta

seurata esimerkiksi kehittdmisen ympyran avulla.

7.3 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen reliabiliteettia ja validiteettia voidaan pitaa hyvana ja tutkimusta ja sen
tuloksia melko luotettavina. Tutkimuksen kohderyhma on otettu kokoniasuudessaan
mukaan kyselyn otantaan ja kyselyn vastausprosentti on kattava: siihen vastasi yhteensa
83 prosenttia kaikista kyselyn saajista. Kyselyssa on kiinnitetty huomiota selkeaan
ulkoasuun, kysymyksiin seka sanavalintoihin. Kysely on suomeksi ja englanniksi, jotta
tyontekijoilla olisi tasavertainen mahdollisuus osallistua ja ymmartaa kysymykset oikein.
(Taanila 31.03.2019a; 01.04.2019b; Heikkila 2014b, 1.)

Naiden lisdksi kyselya ja sen toimivuutta on testattu muutamilla ulkopuolisilla
koehenkil6illa ennen sen julkaisemista oikealle kohderyhmalle. Koehenkildiden palautteen
mukaan kyselyn kokonaisuus oli selked, ulkoasu miellyttava eika vaarinymmarryksia
kysymyksista ilmennyt. Vaikka kyselya hiottiin ja testattiin etukateen, voi etenkin avoimista
vastauskentista paatella, etté aivan kaikki tutkimukseen kyselyyn vastanneet eivat
ymmartaneet kysymysta oikein. Kyse on kuitenkin vain pienesta prosenttiosuudesta, joten
se ei juuri vaikuta tutkimuksen luotettavuuteen. Taman lisaksi osa oli vastannut osaan
kysymyksisté valitsemalla molemmat vastausvaihtoehdot, milla tarkoittanevat kokevan
kyseista asiaa vaihtelevasti. Tama kuitenkin toi hieman haasteita tutkimustuloksien
tulkintaan. Jalkikateen ajateltuna olisi ollut hyva lisata tamankaltaisiin kysymyksiin
kolmaskin vastausvaihtoehto. (Taanila 31.03.2019a; 01.04.2019b; Heikkila 2014b, 1.)
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7.4 Opinnaytetydprosessin ja oman oppimisen arviointi

Tassa opinnaytetydn viimeisessa osiossa opiskelija tarkastelee opinnéytetydpsosessia
kokonaisuudessaan, seké omaa oppimista sen aikana. Luvussa pohditaan opinnaytetyon
aikana tulleita ajatuksia ja tuntemuksia.

Tekija tiesi heti aloittaessa, etta tiukka aikataulu saattaa aiheuttaa vasymysta ja haasteita,
mutta tunsi itsensa ja tiesi toimivansa hyvin paineen alaisena. Muutamia haasteita
ilmenikin toisinaan ja vaikka opinnaytety6 valmistui hyvin alkuperaisen
aikataulusuunnitelman sisalla, ponhti tekija toisinaan ennattddko saada tyotaan ajoissa
valmiiksi. Tekija on valilla tormannyt keskittymisvaikeuksiin ja on hyppelehtinyt
kirjoittamaan useampaa kappaletta samanaikaisesti. Myts vasymys on ollut lasna, silla

tekija on Kirjoittanut oppinnaytety6ta tyépaivien paatteeksi.

Opinnaytetydprosessi tuntui etenkin alussa todella pitkalta ja raskaalta. Tekijan oli
haastavaa |0ytaa aihe, jonka parissa viihtyisi muutaman kuukauden. Kun mieluisa aihe
vihdoin I0ytyi ja tekija paési luomaan aikataulusuunnitelman, alkoi kokonaisuus selkeytya
ja tekeminen tuntua helpommalta. Valilla tekija tunsi kuitenkin olevansa hieman hukassa,
mutta opinndytetydohjaajan tuki ja neuvot auttoivat eteenpadin.

Vaikka opinnaytetyon aihe tuntui oikealta, koki tekija suurimpana haasteena oman
motivaation yllapitamisen, silla itse kirjoittamisprosessi oli pitkd ja uuvuttava. Samassa
tilanteessa olevien opiskelijoiden kanssa keskusteleminen auttoi ja heilta sai hyvin
ymmarrysta seka kannustusta. Parhaan neuvon opiskelija sai ystavaltaan, joka oli itse
juuri saanut opinnaytetydnsa valmiiksi. Han neuvoi tekemaan heti alussa kunnolla ja
merkitsemaan lahteet oikein, silla korjaaminen vie paljon aikaa ja saattaa syoda

motivaatiota.

Opinnaytety6 on laajin ja opettavaisin projekti, jonka tekija on toteuttanut koko
korkekouluaikanaan. Oppimista on tullut niin itse opinndytetyon aiheesta, tutkimuksen
toteuttamisesta, kuin myds omasta itsestaan ja tytskentelytavoistaan. Tekija tiesi aiheesta
jonkin verran jo ennen opindytetytn aloittamista ja siihen syventyminen tuntui
luonnolliselta. M&arallisen tutkimuksen toteuttaminen oli tekijalle aivan uutta, mika teki sen
laatimisesta erittain mielenkiintoista ja opettavaista. Omaa oppimista ja
tyoskentelytapojaan opiskelija on reflektoinut paljon jo ennestdén, mutta nain laajan
projektin tekeminen toi esiin uusia asioita, kuten palautumisen tarkeys oman jaksamisen

yllapitamiseksi. Kaiken kaikkiaan opinnaytetyoprosessista jai positiivinen mieli.
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Liitteet

Liite 1. Tyohyvinvointikyselylomake

Tyohyvinvointikysely / Well-being survey

Taman kyselyn tarkoituksena on selvittda Prewel Oy:n tyontekijoiden taméanhetkista tydhyvinvointia ja taman
avulla luoda organisaatiolle ideoita kuinka tychyvinvointiin voi vaikuttaa. Kysely on taysin anonyymi ja sen
vastaaminen vie noin 5 minuuttia. Kysely ja tutkimus tehd&an osana allekirjoittaneen opinnaytetyota, jonka
aiheena on tydhyvinvointi ja siihen vaikuttaminen. Kiitoksena osallistumisesta on kahvihuoneessa tarjolla
herkkuja.

The purpose of this survey is to find out the current well-being at work of Prewel Oy's employees and use this to
generate ideas for the organisation on how to influence well-being at work. The survey is completely anonymous
and it takes about 5 minutes to complete.The questionnaire is part of my thesis on well-being at work and how
to influence it. As a thank you for your participation, there will be treats available in the coffee room.

-Lotta Blomstrém

Onko tydsi fyysista / Is your job physical?
Kylld / Yes

Ei / No

Onko sinulla asiankuuluvat turvallisuusvarusteet saatavilla tydhdsi? Do you have proper safety  *

equipments for your work?

Kylla / Yes
Ei tarpeen tydsséni / Not needed in my work

Ei/ No

Harrastatko sa2nndllista liikuntaa / Do you exercise on regular basis? *

Kylld / Yes

Ei/ No



Kuinka monena paivana harrastat liilkuntaa vilkossa?On how many days do you exercise in a
week?

1-2
3-4

5 tai enemman / 5 or more

Tukeeko tydnantaja sinun fyysista kuntoasi? Esimerkiksi liikuntaetu. / Does your employer
support your physical health? For example with exercise benefits.

Kylld / Yes
Ei/ No

En tieda / | don't know

Kuinka paljon nukut yéssa? How many hours do you sleep at night? *

Aika

Koetko tavallisesti aamulla olosi levanneeksi? / Do you normally feel rested after the night? *

Kylla / Yes

Ei/ No

Syotkd saanndllisesti noin 3 tunnin valein, 4-5 ateriaa paivassa? Do you eat regularly
approximately between 3 hours, 4-5 meals per day?

Kylla / Yes

Ei/ No
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Monestiko sydt paivassé? How many meals do you eat per day? *

7 tai enemman / or more

Onko tydpaivan aikana mahdollista pitaa ruckataukoja ja syoda saannollisesti? Is it possibleto *

have breaks during work time so that it's possible for you to eat regularly?

Kylld / Yes

Ei / No

Tukeeko tydnantaja hyvinvointiasi ravintoasiassa? Esimerkiksi erilaisilla lounasedulla. / Does your *
employer support your well being in nutrition? For example lunch benefits.

Kylla / Yes
Ei / No

En tiedad / | don't know

Viihdytko tydssasi? Do you enjoy being at work? *

Kylla / Yes

Ei/ No

Millaiseksi koet ilmapiirin asteikolla? / How is the work atmosphere? *

Huono / Bad Hyva / Good

35
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Onko sinulla selkeét tydtavoitteet? Do you have clear work goals? *

Kylla / Yes

Ei/ No

Onko sinulla tyéstressia? Do you have work related stress? *

Kylla / Yes

Ei/ No

Kuinka usein koet kiirettd tydssasi? How often do you experience rush at your work? *

En koskaan / Never
Kerran kuukaudessa / Once in a month

Muutaman kerran kuukaudessa / A few times in a month

Kerran viikossa / Once a week
Muutaman kerran viikossa / A few times in a week

Péivittain / Daily

Onko sinun mahdollisuutta kehittia itseasi? Do you have the possibility to develop yourself? *

Kylla / Yes
Hieman / A little

Ei/ No

Tyon vaativuustaso / Level of difficulty of the work *

Liian helppo / Too easy
Sopiva / Suitable
Hieman haastava / Slightly challenging

Liian haastava / Too challenging



Onko tydaika joustava? / Is the work time flexible? *

Kylla / Yes
Ei / No

Entieda / | don't know

Miten palaudut tydstasi? Esimerkiksi urheilu, harrastukset, ystavat, paivaunet. How do you
recover from work? For example hobbies, friends, taking naps.

Lyhyt vastausteksti

Minka ikainen olet? How old are you? *

alle 20 / under 20
21-30
31-40
41-50
51-60
61-70

yli 70 / over 70

Millaiseksi koet tdmanhetkisen tydhyvinvointisi? How is your current well being at work? *

Huono / Bad Hyva / Good

Oletko / Are you? *

Toimistotyontekija / Working in the office

Tuotantotyontekija / Working in the production



Kuinka monta vuotta olet tydskennellyt Prewelissa? / For how many years have you worked at
Prewel?

Alle vuoden / Less than a year

1-5

6-10

1115

16-20

21-25

26-30

yli 30 / over 30

Miten edistaisit omaa tai oman tydyhteisdsi tydhyvinvointia? How would you promote your own *

or your work communitys well-being?

Lyhyt vastausteksti

*
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