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Abstract

The thesis was commissioned by Group company A. The purpose of the study was to
examine the current state of well-being at work of Group company A and subsidiary B
and how it could be developed. The thesis has been conducted from the employer's
point of view, but the employees' perspective has also been considered.

The theoretical section covered measuring well-being at work and its importance and
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quantitative research method, and the development-oriented approach highlighted a
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1 Johdanto
1.1 Tausta seka toimeksiantajan esittely

Ajatus opinnaytetyon aiheesta muodostui hyvissa ajoin ennen opintojen alkamista. Koska
olen ollut ty6elamassa mukana yli kaksikymmenta vuotta ja nahnyt seka kokenut omakoh-
taisesti asioita, jotka vaikuttavat tydhyvinvointiin, halusin tassa tydssa pureutua aiheeseen
syvemmin. Tydhyvinvointi, tydkyky seka jokapaivaisessa tydssa jaksaminen ovat mielen-
kiintoisia aiheita ja niihin sisaltyy paljon eri tekijoita. Tyoikaisten maaran vaheneminen ja
ikdantyminen, tydeldman jatkuva muuttuminen sek& viime vuosien poikkeukselliset ajat
asettavat yritykset tarkeiden kysymysten aarelld. On tarkeaa pohtia, milla toimenpiteilla voi-
daan tukea tyéntekijoita niin, ettéd heidan tydkykynsa, -hyvinvointinsa ja osaamisensa saa-
daan yllapidettya hyvalla tasolla seka sita, kuinka yritykset pystyisivat sitouttamaan osaavia

tyontekijoita pysyakseen kilpailukykyisina ja menestymaan jatkossa.

Toimeksiantajana tassa opinnaytetydssa toimii Uudellamaalla sijaitseva rakennusalan kon-
serniyritys A ja mukaan tehtavaan tutkimukseen sisallytetaan konserniyrityksen LVI-alalla
toimiva tytaryritys B. Konserniyritys on perustettu vuonna 2009 ja heidan tytaryrityksensa
myohemmin vuonna 2020. Yrityksissa tyoskentelee yhteensa noin kuusikymmenta tyonte-
kijaa, joista kuusitoista henkea tyoskentelee toimihenkildina ja loput asentajina. Opinnayte-
tyossa tehtavan tyohyvinvointikyselyn avulla on tarkoitus selvittaa yritysten tyontekijoiden
tydhyvinvoinnin nykytila ja kuinka sitéd voidaan I&hted kehittdmaan. Yrityksissa ei ole aikai-
semmin tehty vastaavaa tyéhyvinvoinnin selvitysta, joten tdman opinnaytetydn ohessa teh-
tava kysely ja sen tulokset tulevat toimimaan jatkossa vertailupohjana. Tyéhyvinvoinnin ke-
hittdminen on otettu osaksi yritysten strategiaa, joten opinnaytetydta varten toteutettava ky-

sely on ajankohtainen ja tarpeellinen.
1.2 Tavoite, tutkimuskysymys ja rajaukset

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa yritysten A ja B tyontekijdiden tdmanhetkista tydhy-
vinvoinnin tilaa ja tulosten perusteella l16ytaa kehityskohteet, jotka vaativat toimenpiteita.
Tehtavan tyohyvinvointikyselyn avulla selvitetaan lisdksi mahdollisia eroja, kuinka eri tyon-
tekijaryhmissa koetaan nykyinen tyohyvinvointi, voidaanko joissain ryhmissa paremmin tai
huonommin kuin toisissa. Vertailemalla saatuja tuloksia voidaan mahdollisesti I0ytaa eroja
yritysten tai toimenkuvien valilta, jolloin toimeksiantajan on helpompi tarpeen mukaan suun-
nitella kehitystarpeita kohdennetusti. Tarkoituksena on myos esittda kyselyn tulosten pe-
rusteella kehitysehdotuksia, seka tulevaisuutta ajatellen esimerkkeja mittareista ja toimin-

tatavoista, joilla yritykset voivat kehittaa ja yllapitda kokonaisvaltaista tydhyvinvointia. Koska



tassa opinnaytetydssa tehtava tydhyvinvointikysely toimii pohjana tuleville kyselyille ja ra-
porteille, tyon tutkimustulosten perusteella toimeksiantaja saa tietoa, tarvitaanko jatkossa

vastaavaa vertailua eri ryhmien valilla.

Paatutkimuskysymyksena opinnaytetydssa on, mika on tydhyvinvoinnin nykytila ja miten
sitd voidaan kehittdd. Paatutkimuskysymykseen haettaessa vastausta, voidaan sen tukena

kayttaa alatutkimuskysymyksien kautta saatavaa tietoa.

o Mitka asiat vaikuttavat tydhyvinvointiin, joko lisaten tai heikentaen sita?
¢ Millaisia eroja vastaajaryhmien valilta 16ytyy?

¢ Milla tavoin tydhyvinvointia voidaan mitata, kehittaa ja yllapitaa?

Naiden eri kysymysten kautta haetaan vastauksia, joiden perusteella voidaan muodostaa
vastaus itse varsinaiseen paatutkimuskysymykseen, jolloin saadaan kokonaiskuva yritysten

tydhyvinvoinnin nykytilasta ja sen kehittdmisesta.

Opinnaytetyd on empiirinen toimintatutkimus, jossa kaytetaan maarallista, eli kvantitatiivista
tutkimusmenetelmaa, koska kartoitettava ihmisryhma on suuri. Maarallisessa tutkimusme-
netelmassa halutaan vertailla ja 16ytaa syitad seka seurauksia, jolloin se sopii hyvin valittuun
aiheeseen. Opinnaytetyon toimintatutkimuksella on kehittdmisote, jolla halutaan tuoda

esille erilaisia tyOkaluja, etenemistapoja seka malleja.

Tyohyvinvointi ja sen kehittaminen ovat aiheina laajoja ja sisaltavat paljon eri tekijoita, jolloin
opinnaytetydn rajaaminen on haastavaa. Koska opinnaytetydn paatarkoituksena on tuottaa
toimeksiantajalle tietoa, toimii rajauksena tyonantajan nakodkulma, kuitenkin niin, etta aiheita
kasitellessa huomioidaan yksilon hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Rajaamista helpotta-

maan kaytetdan paa- ja alatutkimuskysymyksia seka valittua tietoperustaa.
1.3 Tietoperusta ja tutkimusmenetelma

Teoreettinen viitekehys perustuu Paivi Rauramon (2004, 9, 40) TyShyvinvoinnin portaisiin,
joka on valine tydhyvinvoinnin kokonaisvaltaiseen ja kestavaan kehittamiseen. Tyohyvin-
voinnin portaat sisaltavat viisi porrasta, joista jokainen porras koostuu erilaisista ihmisen
perustarpeista. Haettaessa yksildn ja tydyhteisén hyvinvointia, tulisi jokaisen portaan tar-
peet saada tyydytettyd. Nama viisi porrasta nousevat alhaalta yldspain seuraavasti: psyko-
fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tunne, liittymisen tarve, arvostuksen tarve seka itsensa
toteuttamisen tarve. Teoriaosuudessa avataan naita tarpeita tarkemmin, mista portaat
koostuvat ja mita ne sisaltavat. Johtaessa ja tydhyvinvointia kehitettdessa voidaan jokaisen
portaan kohdalla pysahtya miettimaan ja tehda havaintoja, kuinka hyvin yrityksissa naihin

tarpeisiin on vastattu. Opinnaytetydssa tehtavan tyohyvinvointikyselyn avulla saadaan



toimeksiantajalle tietoa siita, milld tavoin heidan yrityksissdan Tydhyvinvoinnin portaiden

perustarpeet ovat henkilokunnan osalta tyydytetty.

Tyohyvinvointikysely tehdaan toimeksiantajan toiveesta heidan tydelakevakuutusyhtionsa
valmiilla OTE-kyselylla. Toimeksiantajan tarkoituksena on tulevaisuudessa kayttdd samaa
kyselypohjaa, jolloin vastaukset seka tulokset saadaan tallennettua samaan paikkaan ja
raportit ovat keskenaan vertailukelpoisia. Kyselyn vastaajat koostuvat yritysten A ja B toi-
mihenkildistad seka rakennus- ja LVI-puolen asentajista. Saatuja vastauksia analysoidaan ja
vertaillaan keskendan seka haetaan mahdollisia eroavaisuuksia eri ryhmien valilla. Tulos-
ten perusteella muodostetaan vastaus paatutkimuskysymykseen, eli mika on tyéhyvinvoin-

nin nykytila ja miten sité voidaan kehittaa.
1.4 Opinnaytetydn rakenne

Opinnaytetydn rakenne koostuu kuudesta osasta: johdannosta, kahdesta teoriaosuudesta,
tutkimuksesta ja sen analysoinnista, johtopaatdksista seka yhteenvedosta. Rakenne on ha-

luttu luoda selkeaksi, jolloin se hahmottuu heti sisallysluettelossa.

Ensimmainen osa on johdanto, jonka avulla heratetdan lukijan mielenkiinto aiheeseen. Toi-
nen ja kolmas osa koostuvat teoriaosuuksista, joista ensimmaisessa tydhyvinvointia tarkas-
tellaan padosin Paivi Rauramon Tydhyvinvoinnin portaat -teorian nakokulmasta. Toisessa
teoriaosuudessa kasitelldan erilaisia tapoja mitata, kehittaa seka yllapitaa tyéhyvinvointia ja
selvitetaan mittaamisen merkityksellisyytta ja sen hyotyja yrityksen seka tyontekijan nako-
kulmasta. Neljannessa osassa kaydaan lapi tydhyvinvointikyselyn toteuttamista ja analysoi-
daan tuloksia. Viidennessa osassa tuodaan esille tuloksien perusteella tehtyja johtopaatok-
sia, tutkimuksen luotettavuutta seka kehitys- ja jatkotutkimusehdotuksia. Lopuksi kuuden-
nessa osassa tutkimuksesta tehdaan yhteenveto, jossa vastataan opinnaytetydn paatutki-

muskysymykseen.



2 Tyohyvinvointi
2.1 TyOhyvinvoinnin portaat

Tassa opinnaytetydssa tydhyvinvointia tarkastellessa tietoperustana kaytetdan Paivi Rau-
ramon Tyohyvinvoinnin portaita. Rauramon mukaansa tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan orga-
nisaation kokonaisvaltaista hyvinvoinnin ja tuloksellisuuden tasapainoa, jota varten on arvi-
oitava jokainen porras erikseen. Ihmisen hyvinvointi muodostuu tyén ja vapaa-ajan tasapai-
nosta, jolloin voidaan todeta, ettei tydhyvinvointia ja muuta hyvinvointia voida selkeasti erot-
taa toisistaan. Terveellinen ja turvallinen tyo edistaa yksilon hyvinvointia vapaa-ajalla. Ter-
veelliset ja turvalliset elintavat vastaavasti tasapainottavat tydén aiheuttamaa kuormaa ja ra-
situsta. (Rauramo 2004, 33, 83.) Nain ollen kokonaisvaltaisen tyéhyvinvoinnin muodostu-
misen vastuu on tydnantajan lisaksi myds tyontekijalla. Molempien arkipaivan toimilla on

vaikutusta siihen, millaiseksi hyvinvointi muodostuu.

Paivi Rauramon (2004, 5, 33, 42—43) mukaan tydyhteisot usein keskittyvat tydntekijdidensa
virkistykseen ja kunnon parantamiseen, mutta kehitystyon tulisi sisaltaa lisdksi monia muita
tyokykya yllapitavia toimintoja. Naita muita toimintoja ovat esimerkiksi esihenkilotyd, tydolo-
jen parantaminen sekd ammatillinen kehittdminen. Ennen kuin tydhyvinvointia voidaan al-
kaa kehittdmaan organisaatiossa, on arvioitava lahtotilanne. Taman lisaksi on selvitettava,
mika on tavoite, johon tdhdataan seka mittarit, jotka parhaiten auttavat padsemaan tavoit-
teeseen. Kehittamiskohteiden valintaa tehdessa voidaan miettia, mitka ovat seuraavan kah-
den vuoden aikana toimintaa vaikeuttavia riskeja, jotka liittyvat henkiléstéon tai tuotantoon.
Millaisilla toimilla naita riskeja voidaan poistaa tai vahentaa. Kehittdmiskohteita voivat olla
esimerkiksi tiedonkulun parantaminen, tyon sisallon tai tydympariston muokkaaminen, pal-

kitseminen, koulutus- tai harrastus- ja lilkkuntatoiminta.

Tyohyvinvoinnin portaat on kehitetty teoreetikko Abraham Maslown motivaatioteorian mu-
kaan ja se sisaltaa viisi porrastasoa. Hanen teoriansa mukaan korkeinta porrasta ei saavu-
teta, jollei alempien tasojen tavoitteet ole toteutuneet. Alempien tasojen puutteet saattavat
vaikuttaa ty6eldamassa uupumiseen, eika ihminen kykene kehittymaan ja luomaan mitaan
uutta. Perusasioiden on oltava kunnossa. (Rauramo 2004, 39.) Kuviossa 1. nakyvat nama

viisi porrasta ja kunkin porrastason tarpeet, jotka pyritdan saavuttamaan.



4, Arvostuksen tarve

3. Liittymisen tarve

2. Turvallisuuden tunne

‘ 1. Psyko-fysiologiset perustarpeet

Kuvio 1. Tydhyvinvoinnin portaat (mukailtu Rauramo 2004, 40)

Maslow on myéhemmin todennut, ettei ylemman portaan tason saavuttaminen aina edellyta
alempien portaiden tarpeiden tayttymista. Ihminen saattaa esimerkiksi uppoutua tyéhénsa
saavuttaen ns. flow-tilan unohtaen nalan tunteen. Flow-tila eli tydn imu, tarkoittaa positiivista

tydhyvinvoinnin voimaa, jolloin ylimman portaan tarve toteutuu. (Kehusmaa 2011, 16-17.)

Portaiden ensimmainen taso on psyko-fysiologiset tarpeet, joihin kuuluvat ruoka, juoma,
liikunta, lepo, palautuminen, vapaa-aika seka terveydenhuolto. Toisella tasolla on turvalli-
suuden tunne, johon vaikuttaa tydyhteisd, tydymparistd, ergonomia, tydjarjestelyt, palkkaus
seka tydn pysyvyys. Kolmannella tasolla on liittymisen tarve, johon kuuluvat ryhmat, tiimit,
johtaminen, esihenkildtyd seka organisaation me-henki. Neljannella tasolla on arvostuksen
tunne. Tahan portaaseen sisaltyvat arvot, kulttuuri, strategia, tavoitteet, mittaaminen, pal-
kitseminen, palautejarjestelmat seka kehityskeskustelut. Ylimmalla, eli viidella tasolla on it-
sensa toteuttamisen tarve. Tama koostuu oppimisen ja osaamisen hallinnasta, urakehityk-
sesta ja suunnittelusta, luovuudesta sekd metakognitiivisista taidoista eli tunneélysta. (Rau-
ramo 2004, 40.)

Paivi Rauramon Tyohyvinvoinnin portaiden teoriaa vertaillessa toiseen paljon kaytettyyn
tybéhyvinvoinnin malliin, Juhani limarisen kehittdmaan Tyokyky-taloon, voidaan huomata
pienia eroja. Vaikka nama kaksi mallia sisaltavat paaosin samoja hyvinvoinnin tekijoita, on
Tyokyky-talossa tarkemmin kuvattu yhdeksi vaikuttavaksi tekijaksi yhteiskunta, johon sisal-

tyvat kulttuuri, lait, koulutus seka sosiaaliturva. Katsotaan, ettd yhteiskunnan toiminta ja



viestinta vaikuttavat niin yrityksiin kuin yksiléihin luoden mahdollisuuksia seka rajoituksia.

(Tyoterveyslaitos b.)

Vuoden 2022 suomalaisen TyOeldman tila -tutkimuksessa havaittiin, etta vain nelja kymme-
nesta tyontekijasta koki tyopaikkansa hyvaksi. Kokemukseen vaikuttivat viestinta, osallista-
minen seka kehitysmahdollisuuksien toteutuminen. Yritykset, jotka ovat panostaneet psy-
kologiseen turvallisuuteen, ovat luoneet turvallisen ilmapiirin, jonka my6ta tyontekijat uskal-
tavat tuoda huolensa esille. Tama taas on nakynyt lisdantyneena tyodtyytyvaisyytena seka

vahentyneena stressina. (Sarpo 2022.)
2.2 Ensimmainen porras: Psyko-fysiologiset tarpeet

Talla ensimmaisella tasolla tyokyvyn ja tyéhyvinvoinnin perustana on terveys. Vaikka ihmi-

sen terveyteen vaikuttavat perintétekijat, on elintavoilla suuri merkitys.
Ravinto, lepo ja liikunta

Terveellinen ravinto on yksi vaikuttava tekija. Tyopaikalla nautittu lounas, joko tyopaikka-
ruokalassa tai omien evaiden syéminen, olisi hyva olla monipuolinen. Samalla lounastauko

tarjoaa suotuisan virkistadytymistauon. (Rauramo 2004, 49, 51.)

Riittava lepo ja uni estavat alakuloisuutta ja artyneisyytta seka auttavat keskittymaan. Unen
puute lisda virhearviointeja, virheitd tydssa seka tapaturmariskia. Unihairiét johtuvat mo-
nesti tydsta, joka saattaa lopulta aiheuttaa tydperaista stressia ja masennusta. Aivojen fy-
siologia ei kesta 10—12 tuntia pitkia tydpaivia. Aivoja tulisi suojella ylikuormitukselta, jatku-
valta tietotulvalta ja vasymiselta. (Rauramo 2004, 52-53.) Riittdmatén palautumisen tunne
aiheuttaa merkittavaa tyytymattdmyyden tunnetta seka kuormittuneisuutta. Vaikka fyysinen
palautuminen on tarkeda, on henkinen palautuminen ja tydsta irtautuminen vield tarkeam-
paa. Tydjarjestelyilla, esimerkiksi lomien aikana, seka yhteisilla tybtavoilla ja pelisdannaéilla
yritys voi tukea tyontekijéitdan saamaan riittavasti lepoa ja palautumista. (Elinkeinoelaman
keskusliitto EK 2011, 13.)

Hyva fyysinen kunto auttaa jaksamaan tydssa. Liikunnan avulla edistetdan tydkykya seka
henkista ja sosiaalista hyvinvointia. Taukoliikunnalla on suuri merkitys tuki- ja liikuntaelinten
toimintakyvyn yllapitdmiseksi. Etenkin, jos tyd vaatii pitkdan paikallaan pysymista, taukolii-
kunnan tarkeys korostuu. Liikunnan on katsottu lisdavan tuottavuutta ja parantavan yhtei-
sollisyytta. Sairaspoissaolojen vahentyessa myos tyéterveydenhuollon ja tydtapaturmien ai-
heuttamat kustannukset pienenevéat. Tydpaikkaliikunta on eras tapa kannustaa likkumaan

samalla lisaten tydviihtyvyytta ja yhteishenkea. (Rauramo 2004, 54-56.)



Paihteet

Alkoholin kohtuullinen kaytto, tupakoimattomuus, yleisesti paihteettémyys vaikuttavat mita
merkittdvimmin ihmisen terveyteen. Tyoterveyshuollolla on ennaltaehkaiseva rooli paihde-
tydssa, mutta etenkin esihenkildiden rooli tydpaikan paihdeasioihin perehdyttamisessa, en-
nalta ehkaisemisessa seka puuttumisessa on tarkedssa asemassa (Tyoturvallisuuskeskus
a). Tyopaikalla tulisi olla kirjallinen paihdeohjelma, joka olisi jokaisen tyontekijan saatavilla.
Sen avulla voidaan vaikuttaa asenteisiin sekd ennakoida ja jakaa perustietoja. (Rauramo
2004, 74.) Tydnantajan voi olla vaikea puuttua siihen, mita tydntekija tekee vapaa-ajallaan,
mutta yritykset voivat tukea tydntekijoitdan terveellisissa eldamantavoissa ja niihin pyrkimi-
sessa. Pekkaniska Oy esimerkiksi jakaa vuosittain bonuksia tupakoimattomuudesta tai tu-

pakoinnin lopettamisesta (Pekkaniska).
Stressi

Stressi ei ole pelkastaan huono asia, sopivassa maarin se auttaa suoriutumaan tehokkaasti
(Elinkeinoelaman keskusliitto EK 2011, 14). Stressin muuttuessa pitkékestoiseksi, saattaa
se johtaa tybuupumiseen ja loppuun palamiseen, jolloin asenne tydhdn muuttuu kyyniseksi
ja ammatillinen itsetunto heikkenee ja ihminen kokee kokonaisvaltaista vasymysta. Tyonte-
kijan on vaikea tarttua t6ihin, han unohtelee asioita, keskittymiskyky heikkenee ja sairaslo-
mien maara lisdantyy. Olisi tarkeaa opetella rentoutumaan myds tydon ohessa, opetella eri-
laisia mielen ja kehon rentoutumisharjoituksia ja -tapoja. Henkinen uupuminen ja jatkuvat
arsykkeet kuluttavat elimistda. (Rauramo 2004, 67—-70.) Yksilon stressinhallinnan tukemi-
sen lisaksi tulee tydpaikalla saataa tavoitteita kaytettavissa oleviin voimavaroihin (Elinkei-
noelaman keskusliitto EK 2011, 14).

Tyoterveyshuolto

Tyoterveyshuollon paatehtavana on osallistua tydpaikan henkilokunnan tyokykya yllapita-
van toiminnan suunnitteluun eikd vain sairaanhoitoon. Lakisdateiseen tyoterveyshuoltoon
kuuluvat tyopaikkaselvitykset, joissa selvitetaan tydpaikan terveysvaarat, tyoterveystarkas-
tukset, tyokykya yllapitava toiminta, ensiapuvalmiuden ohjaaminen seka tarvittaessa tyon-
tekijoiden kuntoutukseen ohjaaminen. Laki ei velvoita tyoterveyshuoltoa sairaanhoitoon,
mutta tyonantaja voi kuitenkin sopia laajemmista palveluista palveluntarjoajien kanssa.
(Rauramo 2004, 72—-73.) Hyva ja toimiva ty6terveyshuolto on yksi yrityksen kilpailukeinoista
rekrytoidessaan seka edistdessaan ja yllapitdessaan henkildkuntansa hyvinvointia, joten

siihen on syyta panostaa.

Aikaisemmin Kelan tukema TYK-kuntoutus, eli tydkykya yllapitava kuntoutus, toimi ASLAK-

nimella, mutta sen loputtua tilalle on tullut osittain korvaamaan KIILA-kuntoutus. KIILA-



kuntoutuksen tavoitteena on parantaa tyokykya seka tukea tydelamassa pysymista. Kun-
toutus toteutetaan yhdessa tydterveyshuollon ja tydnantajan kanssa. Kuntoutus on tarkoi-
tettu tydsuhteessa oleville seka yrittgjille, joiden tydkykya heikentaa jokin sairaus tai vaiva,

johon tydterveyshuollosta saatu apu ei ole riittdnyt. (Kela.)
2.3 Toinen porras: Turvallisuuden tunne

Turvallisuuden tunteen tarve on inmisen yksi perustarpeista, niin yksityis- kuin tydelamassa.
Tybelamassa turvallisuuden tunteeseen vaikuttavat mm. tydyhteiso ja -ymparistd seka tyo-
suhde ja toimeentulo. Turvallisessa tyopaikassa noudatetaan lakeja, asetuksia ja maarayk-
sia seka muita annettuja ohjeistuksia. (Rauramo 2004, 76—77.) Yrityksen henkilostd kokee,

etta tydnantaja tekee parhaansa luodakseen turvallisen tydpaikan.
Turvallisuusjohtaminen

Turvallisuusjohtamisessa tavoitteena on hallita riskeja ennaltaehkaisevasti, hallita mahdol-
lisia tapaturmia, vaaroja ja vahinkoja. Turvallisen johtamisen olisi oltava suunnitelmallista ja

jarjestelmallista kehittamista, johon koko henkildsto sitoutuu. (Rauramo 2004, 77.)

Tyopaikoilla tulee olla selkeat tavoitteet tapaturmien vahentamiseksi ja nolla tapaturmaa -
ajattelumallin ja asenteen on lahdettava yrityksen ylimmasta johdosta lahtien (Rauramo
2004, 79). Rakennusalan tapaturmataajuus on kaantynyt jalleen nousuun vuonna 2021,
jolloin tyopaikkatapaturmia sattui 13 445 (Tapaturmavakuutuskeskus). Rakennusteollisuus
ry:n mukaan vuonna 2022 aikana tapahtui yhdeksan kuolemaan johtanutta tapaturmaa (Ra-

kennusteollisuus RT ry).
Turvallinen tyéyhteis6

Henkinen hyvinvointi nakyy ja tuntuu turvallisena ilmapiirind, ja yhteisty0 sujuu kaikessa
toiminnassa. Kun ty6t ovat hyvin organisoituja ja oikein mitoitettuja, edistavat ne henkista
hyvinvointia. Hyvin organisoidut tyot vaikuttavat myos siihen, kuinka tehokasta ja joustavaa
tyd yrityksessa on. On tarkeaa, etta jokaisella tydntekijalla on mahdollisuus vaikuttaa ty6-

olojensa kehittdmiseen. (Rauramo 2004, 79-80.)

Yksilon psykologinen pddoma vaikuttaa siihen, kuinka han osaa hyodyntaa tyoyhteisolta
saatua tukea. Tahan henkilokohtaiseen paaomaan sisaltyvat itseluottamus, toiveikkuus,
realistinen optimismi seka sitkeys. Nama yksilén psykologisen padoman piirteet voivat vai-
kuttavat ryhman psykologiseen padomaan, kuten esimerkiksi siihen, kuinka ollaan vuoro-
vaikutuksessa keskenaan. Esihenkilolla on merkittava rooli taman kollektiivisen psykologi-

sen padoman edistamisessa. (Hakala & Manka 2011, 45—-46.)



Turvattomuuden tunteeseen tydyhteistssa voivat vaikuttaa tietojen panttaaminen seka kai-
kenlainen epaasiallinen kaytds, kuten kiusaaminen, juoruilu ja vakivallalla uhkaaminen.
Vastaavasti turvallisuuden tunnetta lisdavia kokemuksia ovat avun saaminen tarvittaessa
ja tydtovereiden tuki seka tunne hyvaksytyksi tulemiseksi sellaisena kuin on eika virheita
tarvitse piilotella. Hyvassa ja turvallisessa tydyhteistssa uskalletaan nostaa ongelmat esille,
koetaan tasa-arvoa ja oikeudenmukaisuutta, tiedonkulku toimii ja ilmapiiri koetaan kannus-
tavaksi. (Rauramo 2004, 80-81.)

Tybnantajan velvollisuuksiin kuuluu tyéturvallisuuslain mukaan puuttua terveydelle haitalli-
seen hairintdan ja muuhun epaasialliseen kohteluun. Hairinta on usein systemaattista ja voi
jatkua pitkaan. Se voi olla esimerkiksi pitkaan jatkunutta vahattelya, pilkkaamista, vihjailua
tai syrjintaa, mutta se voi olla myos valitonta hairintaa, kuten koskettelua. Hairinnan koh-
teeksi joutuneen tulee pyytaa hairitsijaa lopettamaan, mutta jos hairikointi edelleen jatkuu,
asia on vietava eteenpain joko esimiehelle, tydsuojeluvaltuutetulle tai tydterveyshoitajalle.
(Rauramo 2004, 92.)

Tydssa koettavaan vakivallanuhkaa varten tyOpaikalla olisi hyva olla laadittuna menettely-
tapaohjeet, joissa ohjeistetaan, kuinka hallita, torjua ja rajoittaa tydssa mahdollisia vaki-
valta- ja uhkatilanteita. Toimintaohjeen tulisi sisaltda toimintatavat sanalliseen uhkailuun,
fyysisen vakivallan torjumiseen ja sen tuntomerkkien havainnoimiseen, ohjeita apuvalinei-
den kayttdéon, iimoitusmenettelyt seka pakoreitit. Tydymparistdon perusturvallisuutta luodaan
turva- ja valvontalaitteilla. Varautumisen tarkeana osana on henkiléston koulutus, jonka

avulla opitaan tunnistamaan tilanteita ja ratkaisemaan niitd. (Rauramo 2004, 94-95.)
Tyosuojelu

Lainsdadanto vaatii tydbnantajaa laatimaan tyépaikalle tydsuojelun toimintaohjelman. Tassa
toimintaohjelmassa tulee olla maariteltyna tydpaikan tydsuojelun paamaarat seka toiminta-
vastuut. (Juuti & Vuorela 2015, 133.) Tydsuojelun tehtaviin kuuluu lisdksi vaarojen arviointi,
jossa tunnistetaan tydympariston ja tydolosuhteisiin liittyvat vaaratekijat, joista voi olla hait-
taa ihmisten terveydelle. Vaaratekijoita voivat olla esimerkiksi melu, liukkaus, jatkuva kiire

tai huono tydasento. (Rauramo 2004, 85.)

Tydsuojelutoiminta on keskeisessa roolissa tydhyvinvointia edistdessa. Sen tarkoituksena
on ennakoida ja korjata haittoja. Tyonantajan ja tyontekijoiden on yhdessa tyoturvallisuus-
lain mukaan yllapidettava ja parannettava tydpaikan ty6turvallisuutta. Tyénantajan velvolli-
suuksiin kuuluu huolehtia tydntekijdidensa turvallisuudesta ja terveydesta tydssaan. Velvol-
lisuuksiin kuuluu liséksi seurata tehtyjen toimenpiteiden vaikutusta seka huolehtia asianmu-
kaisesta opastuksesta ja perehdyttamisesta. Tyontekijan velvollisuuksiin kuuluu noudattaa

annettuja maarayksia ja ohjeita seka tarvittaessa huolehtia tydymparistdn jarjestyksesta ja
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siisteydesta. Tyontekijalla on oikeus tehda ehdotuksia ja aloitteita liittyen tydpaikan turvalli-
suuteen ja terveyteen huomatessaan epakohtia tai kehityskohteita. (Rauramo 2004, 83—
84.) Monissa yrityksissa tydsuojelu keskittyy enemman fyysisiin vaaroihin ja niiden ehkai-
semiseen, joka etenkin rakennusalalla on tarkeaa ja siihen liittyy paljon velvollisuuksia. Kes-
kityttdessa naihin fyysisiin uhkiin helposti unohdetaan tydntekijéiden psyykkiset uhat ja nii-

hin liittyvat velvollisuudet.

Nyky-yhteiskunnan ja tydeldaman nopea jatkuva muuttuminen luo haasteita henkiselle tyo-
suojelulle, jonka rooli on korostunut. Henkisen tyosuojelun osa-alueita ovat kiireen hallinta,
tyon sisallon monipuolistaminen, vaikutusmahdollisuuksien lisdaminen seka hyvan tydilma-
piirin vahvistaminen. Kiire tyéssa voi johtua liilan suuresta tydkuormasta, mutta se voi johtua
myo0s epaselvista tavoitteista ja tehtavankuvasta. Henkista kuormaa voidaan vahentaa esi-
merkiksi jakamalla t6ita uudestaan tasaisemmin, selkeyttamalla vastuualueita seka riitta-

valla tydn tauottamisella. (Rauramo 2004, 90-91.)
Tyoergonomia ja -kuormitus

Tybergonomia perustuu fysiologiaan, ladketieteeseen, psykologiaan seka organisaatiopsy-
kologiaan. Ergonomian tarkoituksena on olla toiminta, jolla t6ita suunnitellaan tai korjataan
huonoja ratkaisuja (Rauramo 2004, 95). Kiire on suurimpia psykososiaalisia kuormitusteki-
joita suomalaisessa tydelamassa. Sopiva maara kiiretta ei ole huono asia, mutta jatkuvalla
stressilla ja kiireella on vaikutusta tydntekijan fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin lisaksi

my0s tydturvallisuuteen ja tuottavuuteen. (Hasu ym. 2016, 27.)

Vuonna 2021 tydkyvyttomyyseldkkeelle jaamisen syyna 33 prosenttia olivat mielentervey-
den ja kayttaytymisen hairiot, etenkin alle 35-vuotiailla. Samat sairauden ovat vuosien
2016-2019 valilla kasvaneet 43 prosenttia aiheuttaen pitkia sairauspoissaoloja. Tydnantaja
voi osaltaan tukea tyontekijdidensad mielenterveytta ja hyvinvointia hyvalla johtamisella ja
esihenkildtyolla lisddamalla voimavaratekijoita tydssa. Voimavaratekijditd ovat esimerkiksi
esihenkilon ja tydyhteison tuki, tydn monipuolisuus, tavoitteiden selkeys ja johtamisen sel-

keat kaytanndt seka arvostus ja tydyhteison ilmapiiri. (Lahti-Leeve 2022.)

Fyysisia tydon kuormitustekijoitéa ovat tydasennot ja -liikkeet, likkuminen seka fyysisen voi-
man kayttd. Jatkuva, pitkédkestoinen liiallinen fyysinen kuormitus on yhteydessa tydssa jak-
samiseen seka tuki- ja liikuntaelinoireisiin. Tama voi nakya tyontekijan negatiivisina tunte-
muksina, erilaisina oireina ja sairauksina, jotka voivat johtaa lopulta tyokyvyttémyyteen.
Fyysista kuormittavuutta arvioidessa keinoina voidaan kayttaa kyselylomakkeita, tyonteki-
jan haastattelua, tydpaivakirjaa seka erilaisia havaintomenetelmia. Sopiva tydkuormitus
edistaa tyontekijan tydkykya, sen on kuitenkin vastattava tyéntekijan fyysisia, psyykkisia ja

sosiaalisia ominaisuuksia. (Rauramo 2004, 96, 98-99.)
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Etenkin rakennusala on fyysisesti kuormittava. Paljon nostamista, tarinda, hankalia asen-
toja ja voimakkaita liikkeitd. Naiden kuormitustekijdiden haittavaikutuksia voidaan mini-
moida erilaisilla apuvalineilla ja tavoilla, kuten tydmaahisseilla, nostoapuvalineilla, kunnon
valaistuksella seka tarpeeksi leveilla tydskentelytasoilla. Avoin keskustelukulttuuri tydnteki-
jéiden ja tydnjohdon valilla edistda epakohtiin puuttumista. (Rakennusliitto b.) Vaikka am-
mattitautien maara Suomessa on yleisesti laskenut, niin kaikista ammattitaudeista eniten
niitd esiintyy rakennusalalla. Esimerkiksi tarinataudin diagnosointi on lisaantynyt ja sita ai-
heuttavat monet yleisesti rakennusalalla kaytetyt tyokalut, kuten porakoneet ja pulttipyssyt.
(Koskela & Pesonen 2022.)

Aika- ja suorituspaineet luovat tydntekijalle henkistd kuormitusta. Liikunta voi edesauttaa
mielen rauhoittumista. Pieni kavelylenkki luonnossa, joko yksin tai yhdessa, helpottaa tyh-
jentamaan paan kuormitusta. (Juuti & Vuorela 2015, 90.) Kiireen hallintaa tyopaikoilla tulisi
kehittaa yhdessa tydnantajan ja tyontekijoiden kesken kehittamalla toimintatapoja, tarkista-
malla resursseja, kiinnittdmalla huomiota ajanhallintaan seka toita organisoimalla uudelleen

tai paremmin (Hasu ym. 2016, 27).
Turvallinen ja terveellinen tyoymparisto

Tyotapaturmista suurin osa johtuu huonoista tydolosuhteista, jolloin tapahtuu liukastumisia,
kaatumisia ja kompastumisia. TyOpaikan siisteydesta ja jarjestyksesta vastaavat kaikki
tyontekijat, ne kuuluvat osaksi ty6ta. (Rauramo 2004, 115.) Tydkykyjohtaminen muodostaa
perustan, kun aletaan edistamaan tyoturvallisuutta ja -terveytta. Kun yritys aloittaa toimin-
tansa tai tehdaan merkittdvia muutoksia, on tehtava tyopaikkaselvitys. Selvitys on kuitenkin
tehtava uudestaan, vahintdan 3-5 vuoden valein. Talla toiminnalla pyritdan kartoittamaan

riskit ja tunnistamaan vaarat. (Elinkeinoelaman keskusliitto EK 2011, 9.)

Tydymparistdon vaikuttavat tekijat jaetaan fysikaalisiin, kemiallisiin ja biologisiin. Fysikaali-
siin kuuluvat melu, tarina, valaistus, sateily, lampoéolot seka ilmastointi. Yleisimmista tydym-
paristdhaitoista on melu. Melun kokemus on yksildllista, kuinka herkasti se koetaan hairit-
sevaksi. Tydssa tarina kohdistuu kasiin tai koko kehoon. Sen haitallisuuteen vaikuttaa muun
muassa tarindn voimakkuus ja kesto seka tyotavat ja -menetelmat. Hyvalla valaistuksella
vahennetaan tyotapaturmariskia, helpotetaan tdiden tekemista seka parannetaan tyoviihty-
vyytta. Sateilyt jaetaan ionisoiviin ja ionisoimattomiin sateilyihin. lonisoivia sateilyja ovat
mm. rontgen- ja radonsateilyt. lonisoimattomia ovat esimerkiksi laser- ja pientaajuiset sah-
komagneettiset kentat. Lampdatilaviihntyvyyteen vaikuttavat useat seikat, kuten tyontekijan
toiminta ja pukeutuminen seka kosteus ja lampdtila. Hyva sisailma koostuu sopivasta huo-

neldmpdtilasta, iiman kosteudesta ja puhtaudesta sekad raikkaudesta. llmanvaihdon on
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toimittava oikein ja sisailman tulisi olla pélytdén. Huono sisailma aiheuttaa mm. paansarkya

ja vasymysta. (Rauramo 2004, 115-117.)

Kemiallisia tekijoité ovat tyopaikalla kaytetyt kemikaalit seka tyoprosessin aikana vapautu-
neet haitalliset aineet. Kemikaalit voivat olla terveydelle vaarallisia, mutta voivat myos ai-
heuttaa tydymparistdlle vaaraa aiheuttaen palo- tai rdjahdysvaaran. Kemikaalien tulee olla
luetteloituna ja oikein merkittyina. (Rauramo 2004, 118.) Ikava muistutus oikeanlaisesta ke-
mikaalien kasittelysta saatiin syyskuussa 2022, kun kahdesta loukkaantuneesta tyonteki-
jasta toinen kuoli kasitellessaan jatekemikaaleja. Turvallisuus- ja kemikaalivirasto Tukes
tutkii onnettomuutta, joka alustavan arvion mukaan tapahtui erehdyksessa. Tutkinnassa
selvitetaan lisaksi yrityksen toimintaa, kuinka sdadoksia ja lupia on noudatettu seka miten

onnettomuustilanteisiin on varauduttu. (Tukes.)

Biologisia tekijoita ovat bakteerien ja homeiden vapauttamat itidt seka muut biologiset ak-
tiiviset aineet. Esimerkiksi homeiden aiheuttama astma ja nuha. Tydskennellessa kosteus-
ja homevauriorakennuksessa tyontekijat altistuvat mikrobeille, homeille ja bakteereille, jotka
aiheuttavat erilaisia sairauksia, kuten hengitystieinfektioita, allergioita ja ihon arsytysoireita.
Tyopaikan kosteusvaurioiden toteamisen ja korjaamisen vastuu voidaan jakaa esimiehen,

kiinteistosta vastaavan seka tyéterveyshuollon kesken. (Rauramo 2004, 118-120.)
2.4 Kolmas porras: Liittymisen tarve

Ihmisen olemassaolon ja toiminnan edellytyksia ovat yhteisot ja yhteisollisyys: ihminen on
riippuvainen toisista ihmisista. Tydssa koetut ihmissuhteet vaikuttavat tyontekijan motivaa-
tioon, tuloksellisuuteen seka tyohyvinvointiin. Positiivinen ja yhteistyokykyinen tydyhteiso
vaikuttaa ihmisen itsetuntoon, tyontekijdiden valit ovat avoimet ja luottamukselliset. (Rau-
ramo 2004, 122—-123.) Vaikka tyonantajan velvollisuuksiin kuuluu terveellisen ja turvallisen
tydympariston luominen, vastuu hyvasta tydilmapiirista kuuluu kaikille tydyhteisdssa (Lahti-
Leeve 2022).

Tydilmapiiri ja tiimit

Tyoilmapiiri voidaan maaritella yrityksessa tydskentelevien yksildiden tekemisen havainto-
jen summaksi. Taman kokonaisuuden muodostavat yrityksen ilmapiiri, esihenkilon tyyli joh-
taa seka tyoryhma. Tutkimuksissa on l0ydetty tyotyytyvaisyyden, tyosuorituksen seka tuot-

tavuuden yhteys tyoilmapiiriin. Koska ilmapiiri on moniulotteinen, sen mittaaminen voi olla
hankalaa. (Rauramo 2004, 125-126.)

Tiimi voidaan maaritelld ryhmaksi ihmisia, joka toimiin itseohjautuvasti ja yhteisvastuullisesti

tiiviissa yhteistydssa yhteisten pelisdantdjen puitteissa seka hyddyntavat timinsa jasenien
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erilaisuutta pyrkiessaan yhteisiin arvopaamaariin ja tavoitteisiin suorittaessaan tiettyja tyo-
kokonaisuuksia. Toimivat, itsenaiset tiimit parantavat yrityksen tuottavuutta, kehittavat laa-
tua seka saastavat kustannuksissa. Tiimin toimivuuteen vaikuttavat esimerkiksi asetetut ta-
voitteet, kuinka ajoissa ja selkedasti ne on esitetty seka tiimin jasenten keskinainen luottamus
ja arvostaminen, osaaminen, koulutus ja palkitsemisjarjestelmat. (Rauramo 2004, 128—
130.)

Halutessa kehittaa tydyhteis6a, olisi hyva ymmartaa ensin, mita silld yleisesti tarkoitetaan.
Rauramon (2004, 134) mukaan hyvassa tydyhteisdssa tydjarjestelyt ovat sujuvat ja tyot
ovat oikein mitoitetut seka jaettu oikeudenmukaisesti, tyévalineet ja tilat ovat turvalliset,
ajankayttd on suunnitelmallista, perehdytys ja tydn opastus on hoidettu hyvin, arvostetaan
ikaa ja kokemusta eika jateta vasyvia yksin, pidetaan lupauksista kiinni, ajatellaan asiakas-
lahtoisesti seka muistetaan kiittaa ja huomata saavutukset, kannustetaan, joustetaan ja tie-
dotetaan. Innokas ja huumorintajuinen tydyhteis6 synnyttaa helpommin uusia ja luovia ide-
oita, jotka puolestaan voivat helpottaa tyoskentelya, kun vastaavasti jaykat ja tiukasti saan-

toihin sidotut tydyhteisét vahentavat ajatusten esille tuomista (Juuti & Vuorela 2015, 116).

Hyva tyépaikka on Great Place to Worksin maaritelman mukaan sellainen, jossa tyontekijat
luottavat yrityksen johtoon ja ovat ylpeita tydstaan, jota tekevat seka nauttivat tydn teosta

tyokavereidensa kanssa (Kehusmaa 2011, 111).
Johtaminen ja esihenkilotyo

Tyontekij6illa ei valttdmattd ole mahdollisuuksia tai voimavaroja ratkaista ja parantaa tyo-
oloihin liittyvid ongelmia, jolloin esihenkilon rooli tydyhteisdssa on avainasemassa huomata
ja toimia ongelmatilanteissa. Yrityksen johto on vastuussa siita, etta tyontekijoilla on pateva
ja johtamistaitoinen esihenkild. Enaa ei riita, ettad esihenkild jakaa ja valvoo t6ita, vaan on
kyettdva motivoimaan ja innostamaan alaisiaan seka tarvittaessa toimia keskustelukump-
panina. (Rauramo 2004, 126, 131-132.) Esihenkildén tyd on huolehtia, rakentaa ja yllapitaa
olosuhteita, joissa tydntekijoilld on mahdollisuus onnistua parhaalla mahdollisella tavalla.
Taman paivan esihenkildn ty6 sisaltda enimmassa maarin palvelu-, valmennus- ja huolto-
tehtavia. (Jarvinen 2020, 30.)

Hyva esihenkilo ymmartaa toimivansa palvelutehtavassa, ymmartaa olevansa alaistensa
voimavarojen kehittdja. Suurin osa esihenkiltydsta on vuorovaikutuksessa olemista ja siita

eniten aikaa tulisi kayttaa alaistensa kuuntelemiseen. (Juuti & Vuorela 2015, 146.)
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2.5 Neljas porras: Arvostuksen tarve

Perusedellytys itsetunnon kehittymiselle ja sailymiselle on kokea arvostusta. Maslowin mu-
kaan tama arvostuksen tarve voidaan jakaa alempaan ja ylempaan tarpeeseen. Alempaan
tarpeeseen kuuluvat esimerkiksi tydyhteisoltad saatu sosiaalinen arvostus eli huomioiminen,
kunnioitus ja maine. Korkeampiaan tarpeeseen kuuluvat itseluottamus, saavutukset, riippu-

mattomuus, vapaus ja johtajuus. (Rauramo 2004, 137.)
Arvostus ja arvot

Arvostuksen tunteen heikkeneminen ja puuttuminen saattaa johtaa tyduupumiseen, jolloin
tyontekija kokee kielteistd minakuvaa. Liian suuri tydkuorma pitkaan jatkuessaan heikentaa
tydntekijan itsetuntoa, han on voinut asettaa itselleen liian suuret vaatimukset ja tydsta muo-
dostuu pelkkaa suorittamista. Ihmisten kunnioittaminen ja arvostus kuuluvat arvojohtamisen
kymmeneen keskeiseen teemaan. Muita teemoja ovat yhdessa sovitut arvot, luotu ja jaettu
visio, yhdessa suunnitellut tydprosessit, jatkuva itsensa kehittdminen ja johtaminen, hyvien
tydskentelyolosuhteiden luominen, avoimesti ja |&pindkyvasti johtaminen, toimivien verkos-
tojen rakentaminen seka organisaation kehitysmahdollisuuksien luominen. (Rauramo 2004,
138.)

Usein organisaatioissa johto laatii yrityksen arvot ja visiot eika niiden jalkauttaminen tydyh-
teisdon aina onnistu, koska johdon laatimat arvot saattavat olla vastoin yhteison tai yksilon
omia arvoja (Rauramo 2004, 139). Sitouttamalla tydntekijoitd organisaatioon, saastetaan

kuluja henkildkunnan vaihtuvuudessa (Karkkainen 2002, 33).
Palaute ja kehityskeskustelut

llman rakentavaa palautetta tyontekijan on mahdotonta korjata ja kehittdd omaa tyotaan tai
kokea tyonsa mielekkyytta ja onnistumisen tunnetta, ihminen saattaa kokea tyonsa merki-
tyksettomana ja itsensa tarpeettomana. Palautteen antaminen ja saaminen on yksi tyohy-

vinvoinnin perustoista. (Rauramo 2004, 140.)

Kehityskeskusteluja voidaan pitdd osana palautejarjestelmaa ja naiden keskustelujen
avulla voidaan seurata samalla tuloksellisuutta ja tydhyvinvointia seka pohtia tydntekijan
tydn ja osaamisen kehittdmistd (Rauramo 2004, 140-141). Kehityskeskustelut eivat korvaa
paivittaista esihenkildn ja alaisen keskustelua keskendan. Kehityskeskustelun tarkoituk-
sena on perehtya laajemmin ja syvemmin tydskentelyyn, kdydaan lapi muun muassa tyén-
jakoa, tyotehtaviin liittyvia epaselvyyksia seka sovitaan henkilokohtaisista tavoitteista. Kes-
kusteluista tulee sopia hyvissa ajoin, jotta kumpikin osapuoli ehtii valmistautua. Tila, jossa

keskusteluja kdydaan, tulee olla hairiéton ja aikaa varattava riittavasti. Kehityskeskustelut
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ovat ajatusten vaihtamista seka toisen osapuolen kuuntelemista ja ndiden keskustelujen

avulle luodaan yhteisia ndkemyksia. (Juuri & Vuorela 2015, 96—-100.)
Palkitseminen

Palkitsemisjarjestelman kehittamisella vaikutetaan positiivisesti koko organisaatioon. Pal-
kitsemismalleja on paljon erilaisia ja tarkeaa on, etta jokaisen organisaatio luo itselleen toi-
mivimman mallin. Malli voi koostua peruspalkan lisaksi saatavasta bonuksesta, optiosta tai
muusta aineettomasta hyodykkeesta. Palkitsemalla hyvista suorituksista ja yrityksen me-
nestymisesta luodaan kannustava ja positiivinen ilmapiiri tydyhteiséon. (Rauramo 2004,
144.) Monissa organisaatioissa palkitseminen keskittyy nimenomaan aineelliseen palkitse-
miseen ja unohdetaan aineeton palkitseminen. Aineetonta palkitsemista ovat esimerkiksi
koulutus, kehitysmahdollisuudet, arvostus ja palaute tyosta, vaikuttamisen mahdollistami-

nen, tyGajan jarjestelyt seka tydsuhteen pysyvyys. (Kehusmaa 2011, 201.)
2.6 Viides porras: Itsensa toteuttamisen tarve

Ihmiselld on tarve olla parempi, halu kokeilla ja etsia rajoja, |0ytaa itsestdan uusia puolia,
oppia uutta ja kehittya. Elinikdisen oppimisen halu I&htee ihmisesta itsestdan, omasta mo-

tivaatiosta ja uteliaisuudesta seka halusta oppia uutta.
Elinikdinen oppiminen ja kehittyminen

Itsensa kehittdmisen voidaan jakaa alylliseen ja esteettiseen tarpeeseen. Tydeldmassa ta-
pahtuva jatkuva nopea muuttuminen vaatii my6s oppimista. Tydmarkkinoilla merkittava kil-
pailutekija on osaamisen yllapitaminen ja kehittdminen, kuitenkin niin, ettéd se samalla edis-

taa tyon hallintaa ja hyvinvointia. (Rauramo 2004, 148-149.)

Menestyakseen yrityksen on kyettava uusiutumaan ja muuttumaan seka toimimaan kette-
rasti, kuunneltava asiakkaitaan seka innostamaan henkilost6aan jatkuvaan oppimiseen ja
osaamisensa kehittamiseen. Oppiminen voi olla perinteista tydssa oppimista ja taitojen ker-
ryttdmista. Oppiminen voi olla my6s yhteisollista, yhdessa uuden tiedon luomista ja uuden
tiedon seka hiljaisen tiedon jakamista kaikille. Lahtokohtana jatkuvan tyon kehittdmiselle on
se, etta koko henkildsto osallistuu siihen. Yrityksen kilpailukykya parantaa osaava henkilo-
kunta, joten osaksi yrityksen arvoja ja johtamisstrategiaa olisi luotava jatkuvaa oppimista

kannustava ja edistava organisaatiokulttuuri. (Rauramo 2004, 149-150, 158.)

Alemmilta Tydhyvinvoinnin portaiden tasoilta saavutetut tavoitteet, hyva terveys ja fyysinen
kunto, henkinen vireys ja sosiaaliset suhteet, tukevat uuden oppimista. Samoin se, etta tyo
vastaa tyontekijan arvoja, ominaisuuksia ja tavoitteita, edistavat tydntekijan oppimista. Yri-

tys, jonka johto ja johtamistapa tukevat tyontekijdidensd osaamista sekd on
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ammattitaitoinen ja oikeudenmukainen, nauttii tydntekijdidensa luottamuksesta. Turvallinen
ja avoin tyoyhteisé liittyy tiedon jakamiseen, joka on yksi oppimisen edellytyksista. (Rau-
ramo 2004, 157.)

Koulutus

Tyontekijalla itsellaan on vastuu omasta oppimisestaan, mutta esihenkildiden vastuulla on
henkildkunnan kehittaminen ja oppimisen johtaminen. Ennen koulutuksen jarjestamista olisi
selvitettava organisaation osaamistarpeet, mitka asiat vaativat kehittamista ja lisakoulutta-
mista. Kouluttautumistapoja ja -mahdollisuuksia on runsaasti tarjolla. Koulutus voi tapahtua
organisaation sisa- tai ulkopuolella, kouluttajana voi toimia ulkopuolinen konsultti tai yrityk-
sen oma kokenut tydntekija. Tarkeintd on muistaa, ettd uudet tiedot ja taidot valittyvat kai-
kille. (Rauramo 2004, 160-161.)

Esihenkildiden kouluttamisessa kannattaa keskittya tydyhteisdn jaksamisen johtamiseen.
Se kuinka paljon panostetaan esihenkildiden koulutukseen, on yhteydessa siihen, miten
tydntekijat kokevat tydhyvinvoinnin. Jotta esihenkilét saadaan sitoutumaan tyéhyvinvointiin
ja sen johtamiseen, edellyttda se organisaation ylimman johdon sitoutumista tyéhyvinvoin-
tiin, tyontekijoiden jaksamisen kannustamiseen seka siihen, etta tulostavoitteet ovat koh-
tuulliset. (Karkkainen 2002, 40.)
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3 Tyodhyvinvoinnin mittaaminen ja kehittaminen
3.1 Mittaaminen ja sen merkityksellisyys

Tyobhyvinvoinnin mittaaminen antaa tyonantajalle arvokasta tietoa siita, miten tyontekijat
voivat tydssansa ja mihin kannattaa kiinnittda huomiota. Tapoja mittaamiseen on monia, eri
mittareilla voidaan mitata eri osa-alueita. Tyohyvinvoinnin mittaukset voidaan jakaa yksilo-,
tydyhteisd- sekd tydymparistomittareihin (Rauramo 2004, 33). Opinnaytetydssa esitetdan
joitakin tapoja mitata eri osa-alueita seka tyokaluja, joilla kehittaa ja yllapitaa tyohyvinvoin-

tia.

Yksilomittareita ovat esimerkiksi sosiaalisen paaoman mittari, tydkyvyn tuen kartoituslo-
make, voimavarakysely, stressimittaus, toimintatapa-analyysi, lahjakkuus- ja vahvuusana-
lyysi seka erilaiset soveltuvuustestit (Hakala & Manka 2011, 42). Vuosihuolto voi toimia
mittarina henkiléston terveyden, kunnon ja tydkyvyn mittaamiseen ja seurantaan (Rauramo
2004, 63).

Tyoyhteisémittareina voidaan kayttda esimerkiksi Tydyhteisdn hyvinvoinnin tikkataulua,
tyotyytyvaisyyskyselyita, 360 asteen palaute -kyselyita, tiimitydn mittareita seka tydyhteison
tyokyvyn tuen tarpeen selvityksia (Hakala & Manka 2011, 42). Lisaksi tydelaman laadun
mittaamiseen voidaan kayttda QWL-mittaria (Quality of Working Life), jonka indeksiluku
saadaan henkildstokyselyn tuloksista ja tama QWL-indeksiluku taas kertoo tyéhyvinvoin-
nista tuotantotekijana (Kesti ym. 2021, 6). Esihenkilotydta mitattaessa mittareina voidaan
kayttaa erilaisia johtamisanalyyseja, toimintatapa- ja esihenkildvalmiudet-analyyseja, sovel-

tuvuustesteja seka 360 asteen palaute -kyselyja (Hakala & Manka 2011, 42).

Pauli Forman (2016) kirjoittaa blogissaan, ettei tydhyvinvoinnin mittaamiselle ole olemassa
vakiintuneita mittareita. Tiedetdan, mista tyéhyvinvointi koostuu, mutta mittaamisesta eri
tutkija- ja kehitysyhteisét eivat ole paasseet yksimielisyyteen. Kimmo Vehkalahti on puoles-
taan todennut, miten mielipiteiden, asenteiden ja arvojen mittaaminen ja tutkiminen ei ole
helppoa. Esimerkiksi kyselytutkimuksissa mittarit koostuvat kysymyksista tai vaitteista, joi-
den laatiminen jo itsessdan on haastavaa, niin sisalldllisesti kuin tilastollisesti. (Vehkalahti
2014, 12, 17.)

Siksi on tarkeda mitata eri osa-alueita sdanndllisesti, kayttaa eri mittareita ja yhdistaa niiden
tuloksia. Voidaan esimerkiksi yhdistaa tyohyvinvointikyselyiden tuloksia tyontekijoiden vaih-
tuvuus- tai sairauspoissaolotilastoihin (Hanninen 2018). Nain tydnantaja pystyy seuraa-
maan ja ennakoimaan erilaisia riskeja, yllapitamaan ja edistamaan tyontekijdidensa tyoky-

kya seka varmistamaan yrityksen toiminta- ja kilpailukyvyn.
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3.2 Kehittaminen

Juutin ja Vuorelan (2015, 123) mukaan kehittamisella tulee olla tarkoitus, suunta ja tavoite.
Merja Karkkainen on puolestaan todennut, etta tydhyvinvointia kehitettdessa sen toiminnan
tulisi olla ennen kaikkea ennaltaehkaisevaa. Koska kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin vaikut-
taa useampi tekija, ei hyvinvoinnin kokemuksen tuottamiseen ole vain yhta ratkaisua. Ke-
hittamistyota aloitettaessa on ensimmaisena ymmarrettava, mista tyohyvinvointi koostuu.
Taman jalkeen yrityksen johto yhteistydssa tydntekijdidensd kanssa opettelevat ja kokeile-
vat eri nakokulmista, mika toimintatapa edesauttaa tydyhteison tyohyvinvointia pitkalla tah-
taimella. (Karkkainen 2002, 24, 27, 114.)

TYKY- eli tydkykytoiminnalla ja sen kehittamisella tarkoitetaan laajemmin katsottuna yksit-
taisen tyontekijan fyysista, psyykkista, sosiaalista seka esimerkiksi osaamiseen ja ikaan
liittyvia toimintaedellytyksia suhteessa tyon kuormitustekijoihin. Tyokyky ei takaa TYHY3a eli
tyohyvinvointia, joka nain ollen on laajempi kasite. Jotta tydhyvinvoinnin maaritelma olisi
helpompi kasittaa, voidaan tarkastella professori Juhani limarisen kehittamaa tyokykytaloa
(kuvio 2.), joka sisaltaa suurimman osan tyohyvinvoinnin elementeista. (Kehusmaa 2011,
27.)

Tyokykytalo

TYOKYKY
Johtaminen,
tybyhteis ja tydolot
TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet

ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky
" - TYOKYKYTALD
LAHIYHTEISO ‘ |

O TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Kuvio 2. Tydkykytalo (Tydterveyslaitos b.)

Enimmassa maarin ollaan siirtymassa TYKY-toiminnasta TYHY-toimintaan, jolloin yksittai-

sen tydntekijan fyysisen toimintakyvyn yllapitamisen ja edistdmisen liséksi huomioidaan ja
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edistetdan kokonaisvaltaista hyvinvointia, myos tydyhteisén tasolla. Tydkykytalossa nain
ollen kasitellaan hyvin pitkalti samoja teemoja kuin Tyéhyvinvoinnin portaissa, tydhyvinvoin-

nin johtamisen tulee olla kokonaisvaltaista. (Kehusmaa 2011, 28.)

Tutkimusten mukaan tyon henkinen kuormitus lisdad halukkuutta jaada varhaiselakkeelle.
Samoin kiinnostus hakea uutta tyéta kasvaa, kun koetaan tyytymattdmyytta tyohon tai tyo-
yhteis66n. Nuoremmissa ikaluokissa jaadaan tyokyvyttémyyseldkkeelle eniten masennuk-
sen takia. Panostamalla tyohyvinvoinnin kehittdmiseen ja yllapitamiseen, yritys saa niin va-
lillisia kuin valittdémia kustannussaastoja. Valillisia sdastdja saadaan esimerkiksi tydn laadun
ja tuottavuuden paranemisella seka palvelu- ja prosessi-innovaatioiden lisdantymisella. Va-
littdmia kustannussaastéja saadaan, kun sairaus- ja tapaturmakustannukset pienenevat,
yksildon tuottavuus kasvaa seka tehokas tyoaika lisdantyy. Laskelmilla on todettu, etta tyo-
hyvinvointiin sijoitettu raha voidaan saada 10-20 kertaisena takaisin. Tydhyvinvointiin pa-
nostaminen on nain ollen kilpailukeino luoden kestavaa tuloskehitysta. (Kehusmaa 2011,
34, 81-82.)

Taulukossa 1. on lueteltu joitakin kustannusvaikutuksia seka hyo6tyja, joihin tydympariston

parantamiseen Juutin ja Vuorelan (2015, 123) mukaan investoimalla voidaan saavuttaa.

R

Toiminnan kehittdminen Tuottavuus, parempi palaute
Koulutus, perehdytys Osaaminen, laatu

Tyoolojen parantaminen Lasnaolo, tyokyky
Tyoterveyshuolto Vahemman sairaspoissaoloja
Turvallinen tekniikka Parempi turvallisuus, maine

Taulukko 1. Tydymparistoparannusten kustannusvaikutukset ja hyddyt (mukailtu Juuti &
Vuorela 2015, 123)

Lapin yliopiston dosentti Marko Kestin mukaan tyohyvinvoinnin kehittaminen ja siihen pa-
nostaminen saattaa lisaté vuodessa tuhansia euroja tuottoa tyontekijaa kohden. Tuotot syn-
tyvat vahentamalla sairaspoissaoloja, tyontekijoiden vaihtuvuutta pienentamalla, tehok-
kaammalla seka laadukkaammalla tyolla, joka syntyy, kun henkiloston tyohyvinvointia pa-

rannetaan. (Pentikdinen 2019.) Samaa nakemysta tukevat myds monet muut tutkimukset
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ja hankkeet. Tydéhyvinvoinnin kehittdminen kannattaa hyvinvoinnin edistdmisen lisaksi

my®os taloudellisesti.

Suurien ikaluokkien jaadessa elakkeelle, kilpailu osaavista ja ammattitaitoisista tyonteki-
joista kiihtyy entisestaan. Organisaatio, joka panostaa tyontekijoidensa hyvinvointiin ja sen
johtamiseen, on vahvoilla tdssa kilpailussa. Tydyhteisdn kehittdminen on positiivinen viesti
yrityksen henkilostolle, etta yritys ja sen johto arvostavat tyontekijoitaan, heidan teke-
maansa tyota seka asiakkaitaan (Juuti & Vuorela 2015, 123). Hyvinvoivien tyontekijoiden

tydn laatu on parempaa, jolloin yrityksen tekema panostus nakyy mydés asiakkaille.

Sosiaali- ja terveysministerid on yhdessd muiden tydryhmien kanssa laittaneet liikkeelle
hankkeita, joilla pyritaan 1dytamaan ratkaisuja tydhyvinvointiin. TYO2030 -hanke on halli-
tuksen kehittamisohjelmista, jonka eras tavoitteista on, etta Suomessa olisi maailman paras
tyohyvinvointi. Tyokykyohjelman avulla halutaan saavuttamaan 75 prosentin tyodllisyysaste
ja parantamaan samalla osatyokykyisten tyollisyytta. Naiden lisdksi Tydeldman mielenter-
veysohjelmalla halutaan lisatd esimerkiksi kykya hallita mielenterveyttd uhkaavia riskeja.
Nailla tydelamanohjelmilla Suomen hallitus on |&htenyt omalta osaltaan kehittdmaan toi-
menpiteitd, joilla voidaan lisata tyollisyytta, tuottavuutta seka hyvinvointia. (Sosiaali- ja ter-
veysministerid.) Hankkeiden kaynnistdminen on samalla viesti yrityksille ja organisaatioille,
mihin heidan tulisi strategioissaan ja johtamisessaan kiinnittdd huomiota seka tarvittaessa

ryhtya toimenpiteisiin.
3.3 Erilaiset kyselyt

Kyselyiden tarkoituksena on kartoittaa organisaation nykyista tilannetta, kuten tydhyvinvoin-
tia ja ilmapiirida. Naiden kyselyiden tulosten avulla osataan kehittda oikeita osa-alueita ja
seurata kehitysta. Jotta tyontekijat kokisivat kyselyt hyddyllisiksi, on vastausten perusteella
tehtava tarvittavia toimenpiteita. Tehtyjen kyselyiden tulee toimia kehittamisen perustana.
(Manka & Manka 2016, 215.)

Tybhyvinvointi-kyselyita ei tule tehda liian usein ja kysymyksia tulee harkita tarkoin. Liian
usein tehdyt kyselyt saattavat turhauttaa eika niihin vastaamista koeta merkitykselliseksi.
Liian tiiviisti tehtyjen kyselyiden perusteella ei ehditd tekemaan tarvittavia kehitystoimenpi-
teitd. Kirsi Heikkila-Tammi painottaa Motiivi-lehden artikkelissa osallistamisen merkitysta
tybéhyvinvointia mitattaessa. Tydhyvinvointi-kyselyiden vastauksia tulisi kayda lapi yndessa
tyoyhteison kanssa, pelkka tulosten kertominen ei riita. Tyoyhteison kanssa yhdessa toimi-

minen, kuten ratkaisujen etsiminen, motivoi ja sitouttaa tyéntekijoita. (Hanninen 2018.)
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Tyokykyindeksi-kysely

Heikentynyt tyOkyky saattaa ilmeta sairaspoissaolojen maaran kasvuna, tyopaivien pitkitty-
misend, virheiden lisdantymisena ja laadun heikentymisena tydssa tai kaytdksen muuttu-
misena (Juuti & Vuorela 2015, 130). Tyokykyindeksin mittaaminen on yksi kyselymuoto ja
sen mittaamisen hoitaa yleensa tyoterveyshuolto. Talla kyselylla pyritdan selvittdmaan
tyontekijan terveydentila ja voimavarat seka tyon henkiset ja fyysiset vaatimukset. (Manka
& Manka 2016, 226.) Tyokykyindeksi-kyselylla voidaan arvioida tydntekijan tarve mahdolli-

selle kuntoutukselle seka saadaan tietoa tydyhteison kehittamistarpeisiin.
Tyohyvinvointikysely

Tyohyvinvointikyselyjen tarkoituksena on saada kasitys, miten tydntekijat kokevat organi-
saation tyoilmapiirin, hyvinvoinnin, jaksamisen ja johtamisen seka 10ytaa naiden kautta ke-
hityskohteet (Joki 2018, 30). Suurimmassa osassa yrityksistd tehdaan erilaisia kyselyita,
mutta niiden merkitys koetaan hyddyttomaksi tydntekijdiden keskuudessa, jollei niistd saa-
tuja tuloksia hyddynnetd ja niiden pohjalta tehda kehitystoimenpiteitd (Manka & Manka
2016, 219). Koska tydhyvinvointikyselyja tehdessa tydnantaja haluaa kertoa henkildkunnal-
leen, etta heidan hyvinvoinnistaan valitetaan, on myos kyselyjen tulokset jaettava tiedoksi
kaikille (Joki 2018, 30).

Tyohyvinvointikyselyihin on I0ydettavissa valmiita kysymyksia ja vaittamia, niitd voidaan or-
ganisaatiossa miettia ja tehdd omanlaisensa kysely tai voidaan kayttaa ulkopuolista toimijaa
toteuttamaan kysely ja analysoimaan tulokset. Jos yritys haluaa laatia itse tydhyvinvointiky-
selyn, on kysymyksia laadittaessa otettava huomioon vastaajan anonymiteetti. Esimerkiksi
sukupuoli ja ikd ovat sellaisia, ettei niitd ole tarpeellista kysya, jollei tutkimustuloksissa nai-
den tuloksia ole tarve kayttaa. (Joki 2018, 31.)

QWL-kysely

QWL, Quality of Working Life, indeksi mittaa tydelaman laatua, johon sisaltyvat esimiestoi-
minta, toimintakulttuuri, prosessit sekd osaaminen. Motivaatio tekijoitd on kolme: fyysinen
ja emotionaalinen turvallisuus, yhteenkuuluvuus ja identiteetti sekd paamaarat ja luovuus.
Keskimaarainen indeksiluku Suomessa on 60 prosenttia, tavoiteltava luku on 85 prosenttia,
joka luokitellaan erinomaiseksi yllapidettavaksi luvuksi. Indeksiluku on jaettu neljdan luok-

kaan kuvion 3. mukaisesti. (Kesti ym. 2021, 6-7.)
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QWL-indeksin voi jakaa luokkiin:

1 - 39% Erittain paljon kehitettavaa

40 - 64 % Paljon kehitettavaa

65— 74 % Jonkin verran kehitettavaa
Yli75% Erinomainen, yllapida hyva taso

Kuvio 3. QWL-indeksi luokat (Kesti ym. 2021, 7)

Fyysisen ja emotionaalisen turvallisuuden motivaatiotekijoihin kuuluvat muun muassa tur-
vallisuus, terveys, hyvinvointi ja Iasnaolo. Naihin tekijoihin voidaan vaikuttaa varhaisella va-
littdmiselld, tydntekijéitd kuulemalla ja tukemalla sekd sopimalla tehtdvakuvasta ja palk-
kauksesta. Yhteenkuuluvuuteen ja identiteettiin vaikuttavia tekijoita ovat luottamus, avoi-
muus, osaaminen ja arvostus. Naita edella mainittuja tekijoita voidaan kehittaa kehityskes-
kusteluilla, viestinnalla, koulutuksella seka tyohyvinvointia ja tyérooleja kehittamalla. Kol-
manteen motivaatiotekijaan, paamarat ja luovuus, vaikuttavat tavoitteellisuus, ideointi ja
edistaminen. Naiden kehittamista edistetaan palkitsemisella, tyéelamainnovoinnilla seka

esihenkilo- ja kehittdmistoiminnoilla, jotka huomioivat myds asiakaspalautteet. (Kesti.)

QWL-kyselyyn on olemassa valmiina 15 kysymysta, joiden liséksi on yksi avoin komment-
tikentta. Vaittdmien arviointiasteikko on 1-5. Kyselyn tulokset kootaan Excel-taulukkoon,
josta jokaiselle kysymykselle lasketaan keskiarvo. Nama keskiarvot siirretdan QWL-Henki-
I6stdkyselyn-laskentapohjaan, jonka jalkeen voidaan analysoida tuloksia. (Hentu.) Taulu-

kossa 2. nakyvat QWL-laskentapohja seka 15 valmista kysymysta.

TYOELAMAN LAADUN ANALYSOINTI HENKILOSTOKY SELYN AVULLA
Copyright ©2018, 2019 Marke Kesti, Copyright info
Opetusvideo QWL indeksistd: hitps:www.youtube. comiwatch?v=zlelLuJTHg4E

Tybelimén laadun indeksi - v Metivaatiotekiign kohdentuminen

Fyysinen ja emotionaalinen turvallisuus INFO ? FE kil FL
1 Johtaminen on meilld oikeudenmulkaista 3,80 76 %
2 Koen, ettd esimieheni luottaa minuun 3,90 78 %
3 Tydyhtei mme ei zallita muita louklkaavaa kayttaytymista 4,00 20 %
4 Osaamiseni rittda tyadtehtdvien hoitamisesan 3,80 76 %
5 Tyépaikan ongelmiin puututaan nopeasti ja tehokkaasti 3,70 74 %

Yhteenkuuluvuus ja identiteetti

1 Koen, ettd tydpanostani arvostetaan 3,90 Ta
2 Esimieheni tukee minua tydssani 3,70 Tdm
3 Meilld on hyva yhteishenki 410 gz
4 Minulla on tarpeeksi mahdollisuuksia vaikuttaa tydhéni 3,50 O
5 Tyoprosessimme ovat toimivia ja tehoklkaita 3,40 B3

Padamddrit ja luovuus

1 Tawveoitteemme ovat innostavia 3,90 78 %
2 Esimieheni palkitzee ja kannustaa minua 340 63 %
3 Tydpaikan ilmapiiri on innostava 3,60 T2%
4 Minua kannustetaan csaamisen kehittdmiseen 3,50 70 %
5 |Hyddynndamme innovativisuutta tydn kehittdmisessa 3,40 63 %
Toteumat 77 % 4% 1%

QWL-indeksi 60,1 %

Taulukko 2. QWL-henkildstdkyselyn laskentapohja (Hentu)
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Sosiaalinen paaoma

Sosiaalinen padoma syntyy yhteisdn ja yhteison jasenten valisestd vuorovaikutuksesta.
Tybyhteisdn sosiaalisella padomalla on tutkimusten mukaan yhteys tydntekijoiden tervey-
teen. Sosiaalisen paaoman ollessa heikko, se saattaa lisata esimerkiksi masennusta.
(Manka & Manka 2016, 133.)

Sosiaaliseen paaomaan vaikuttavat esihenkilon ja tyontekijan valinen padoma seka tyonte-
kijdiden valinen padoma. Sosiaalinen padoma syntyy nain ollen hyvasta johtamisesta ja
tyontekijoiden keskinaisista, toimivista suhteista (Manka & Manka 2016, 133). Tutkimusten
mukaan yhteisdllisyyden ja tydyhteison toimia parantamalla voidaan pidentaa tyouria. Hy-
valla tydyhteisolla voidaan myds pienentaa yrityksen kustannuksissa, kuten tyétervey-
dessa, tuottavuudessa seka henkildkunnan vaihtuvuudessa. Hyvaa johtajuutta tassa voi-
daan maaritella esimerkiksi siten, kuinka esihenkilé6n voi luottaa, kuinka ystavallisesti ja
oikeudenmukaisesti han kohtelee alaisiaan seka kuinka esihenkild kunnioittaa alaistensa
oikeuksia. Hyvaan tydyhteis6on vaikuttavat mm. yhdessa tekeminen, toisten huomioon ot-
taminen, tiedon valittaminen seka se, etta jokainen hyvaksytaan sellaisena kuin han on.
(Larjovuori & Manka 2013, 10-16.) Tydyhteis0ss3, jossa vallitsee luottamuksellinen ilma-
piiri, jaetaan enemman keskenaan tietoa ja taitoja, jolloin organisaatio voi oppia enemman
omasta toiminnastaan (Juuti & Vuorela 2015, 49-50). Kuviossa 4. on tarkemmin havainnol-

listettu eri tekijoita, jotka vaikuttavat sosiaalisen padoman syntymiseen.

Luottamus

Yhteiset
arvot ja
normit

Sosiaaliset Osallis-
suhteet ja tuminen

verkostot v

Kuvio 4. Sosiaalisen padoman syntymiseen vaikuttavat tekijat (mukailtu Manka & Manka
2016, 134; Oksanen 2009)
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Sosiaalisen padoman kartoittamiseen |0ytyy tydkalu, kuvion 5. mukainen kaavake, jossa

vaittamat numeroidaan asteikon 1—5 mukaan.

TYOKALU: SOSIAALISEN PAAOMAN KARTOITUS

Mieti tyBpaikkaasi ja arvioi numerain 1-5 esimiestydt ja tybyhteisdd seuraavien vattamisn avulla,
{1 = Ei pidé lainkaan paikkanasa - 5 = Pitas tysin paikkansa)

Esimieheen voi luottaa. N Kl ER B

Esimies kohtelea alaisiaan ystavallisesti ja huomaavaisesti. 1Qa2Qagags

Esimies kunnioittaa tydntekijdiden oikeuksia. 1Tz ags
Yhiteensa

Piddmme toisemme ajan tasalla tydasioissa. 1Teflzgags

Tydyhteison jd@senet toimivat yhdessa toteuttaakseen vusia ideoita. 1zfsfags

TyGyhtaisan jEsenat ottavat tydesiin huomioon muiden esitdmat parannus- 1zflzQ a5

ehdotuksat padstikssen parhaassen mahdollissan lopputulokssen.

Tawoitteenamme on toimia yhdessa. 1 2 =N N B

Jokainen tuntea olevansa ymmdretty ja hywaksytty. 123 gags
Yhteensa

Mitka vaittdmat saivat matalimmat arvot? Misttikda, miten nditd asioita voitaisiin edistas ja samalla parantaa
sosiaalista pdfomaa.

Esimiehen keinot Tyontekijan keinot

Lihde: Oksanen, T. 2009, Warkplace Social Capital and Employes Health, Turun yiopiston julksisuja: sarja D 876, Medica Ontologica.
Turkw: Turun yiopisto.

Kuvio 5. Sosiaalisen padoman kartoitus (Manka & Manka 2016, 155)
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Kaavakkeessa on lisaksi kentat matalimman arvosanan saaneille vaittamille ja pohdittavaa

niin esihenkilon kuin tyontekijan nakokulmasta, kuinka naita asioita voidaan parantaa.
Asiakastyytyvaisyyskyselyt

Tyohyvinvoinnissa havaitut seuraukset ja vaikutukset jaetaan yksil6- ja organisaatiotasoi-
hin. Organisaatiotasolla vaikutukset (kuvio 6.) voidaan nahda esimerkiksi tuloksessa, yri-
tyskuvassa seka asiakastyytyvaisyydessa. Hyvinvoiva tydyhteisd on tuottava ja tama nakyy
asiakkaille seka yhteistydkumppaneille kiinnostavana yrityksena. Motivoituneet tydntekijat
nostavat yrityksen imagoa ja tuottavat hyvia asiakaskokemuksia. (Tyéhyvinvoinnin tutki-

musryhma).

ORGANISAATIOTASOLLA
» Tuottavuus ja tuloksellisuus
« Sairauspoissaolot

« Vaihtuvuus
« Tyénantaja- ja yrityskuva
« Asiakas/kéayttajaystéavallisyys

Kuvio 6. Organisaatiotasolla nahtavat vaikutukset (Tydhyvinvoinnin tutkimusryhma)

Asiakastyytyvaisyyskyselyilla selvitetddn muun muassa, kuinka onnistuneita palvelun on-
nistuminen, jalkihoito, laatu seka oikea-aikaisuus ovat olleet. Tydntekijdiden asenne, innos-

tus ja osaaminen vaikuttavat naihin tuloksiin suuressa maarin. (Hakala & Manka 2011, 38.)
3.4 Sairauspoissaolot

Sairauspoissaoloja seuraamalla selvitetdan henkildston ja tydyhteison tydkyvyn tilannetta.
Yrityksella tulee olla selkead kaytanto poissaolojen seurantaan, kenen vastuulla seuranta on,
miten seurantaa pidetdan ja kuinka niista tiedotetaan. Tydnantajalla on lain mukaan velvol-
lisuus ilmoittaa tyoterveyshuoltoon, jos tyontekijan sairausloma on kestanyt yli kuukauden
(Tyoéterveyshuoltolaki 1383/2012, 10 a §). Hyvalla yhteistydlla tyéterveyshuollon kanssa
tybnantaja tukee ja edistda tydntekijdidensa tyokykya seka ehkaisee tydkyvyn heikkene-

mista.

Sairaspoissaolojen seka niistd syntyvien kustannusten seurantaan l6ytyy useita valmiita

pohjia. Esimerkiksi tydelakevakuutusyhtididen sivuilta 16ytyy laskureita, joilla tydnantaja voi
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arvioida poissaolokustannusten rahallista maaraa. On laskettu, ettd tydnantaja maksaa
jopa kaksi euroa minuutissa sairaspoissaoloista ja nailla poissaoloilla on myds yhteiskun-
nallinen vaikutus (Tanskanen 2022). Voidaan siis todeta, ettd panostamalla sairaspoissa-

olojen vahentamiseen, sen taloudellinen merkitys on suuri.
3.5 Tyoétapaturmat

Tyéturvallisuuslaki (Tydturvallisuuslaki 738/2002, 8 §) velvoittaa tydnantajaa jatkuvaan ty6-
turvallisuuden tarkkailuun ja yllapitamiseen, ottaen lisdksi huomioon tyontekijan henkilokoh-
taisiin edellytyksiin liittyvat seikat. Lakiin (Tyo6turvallisuuslaki 738/2002, 18 §) on kirjattu
my0s tydntekijaa koskevat velvollisuudet, kuten velvollisuus noudattaa tydénantajan antamia
ohjeita ja maarayksia seka yllapitada ja edistda turvallisuutta ja terveellisyytta tydpaikalla.
Tyobturvallisuus on taten kummankin osapuolen vastuulla, hyva ty6turvallisuus lahtee hy-

vasta yhteistyOsta ja halusta valttaa tyotapaturmien sattumista.

Tyotapaturmat tulee ilmoittaa tydterveyshuoltoon seka tarvittaessa yrityksen tapaturmava-
kuutusyhtidéon. Tyotapaturmien ehkaisemiseksi olisi tarkeaa seurata niin sanottuja lahelta
piti - tilanteita ja raportoida niista. Naiden avulla pystytaan kartoittamaan yrityksen tyotur-

vallisuusriskit seka kehittamaan toimintaa ja koulutusta. (Hakala & Manka 2011, 36.)

Rakennusalalla sattuu vuosittain tuhansia tyétapaturmia ja niistd suurin osa johtuu liukas-
tumisesta, kaatumisesta, tippumisesta tai sahkotyokalun kayttamisen yhteydessa. Naiden
tapaturmien ehkaisemiseksi ja riskin pienentamiseksi paras tapa on henkilékunnan koulut-
taminen saanndllisesti. Yksi kaytannonlaheinen keino lisata tyoéturvallisuutta on Turvapuisto
Espoossa, joka on koko Euroopassa rakennusalan ensimmainen tyoturvallisuuden koulu-
tusrata. Turvapuistosta 10ytyy erilaisia rasteja, kuten nostotodiden turvallisuus, tulitdiden tur-
vallisuus, kasin nostot ja ergonomia, korkealla tydskentely seka kone- ja laiteturvallisuus.
Nailla eri rasteilla voidaan nahda konkreettisia vaaratilanteita seka turvallisia toimintatapoja.

(Rudus-turvapuisto.)
3.6 Kehityskeskustelut

Kehityskeskusteluita varten esihenkildiden tulisi saada valmennusta, jotta keskustelut olisi-
vat laadukkaita ja ne koettaisiin merkityksellisind. Keskusteluissa voidaan hyédyntaa Tyo-
kykytaloa ja sen aiheita, kuten tydolot, tydn mielekkyys, osaaminen ja toimintakyky (Tyo6ter-

veyslaitos b).

Kehityskeskusteluiden avulla esihenkild kykenee kiinnittamaan huomiota asioihin, jotka ei-

vat ole tulleet esille paivittdisessd kanssakaymisessa tai tehdyissa kyselyissa ja joihin olisi
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syyta puuttua. Varhaisella valittamisella voidaan tukea hyvaa ilmapiiria seka edistaa tyoky-

kya ja tydhyvinvointia.
3.7 Tyohyvinvoinnin tikkataulu

Tyohyvinvoinnin tikkataulun avulla selvitetdan tydyhteison-, yksikdn seka organisaation tyo-
hyvinvoinnin tilaa. Tikkataulun visuaalisuus helpottaa hahmottamaan nykytilannetta nope-
asti, mitka ovat esimerkiksi vahvuuksia ja heikkouksia. Sitd voidaan kayttaa myos tyohyvin-

vointisuunnitelman tekemiseen. (Manka & Manka 2016, 220.)

Tyoyhteison tikkataulussa on seitseman osa-aluetta ja yhteensa 42 kysymysta. Osa-alu-
eissa kasitellaan terveytta ja elamantilannetta, tyota, tydyhteis6d, osaamista, johtamista,
tiimin toimivuutta seka tuloksellisuutta ja toiminnan jatkuvuutta. (Manka & Manka 2016,

220.) Kuvion 7. esimerkissa arvioidaan tydyhteison nakodkulmasta tydhyvinvointia.

Terveys ja elamantilanne

Tuloksellisuus
ja toiminnan

jatkuvuus a
L]

PN
) Tydyhteisd

Tiimin toimivuus &
™
\./

Johtaminen Osaaminen
T -

Tyd

[ [}

P
[ ]

°

s ™

P
®
°
L ]

Kuvio 7. Tydhyvinvoinnin tikkataulu, tydyhteis6 (Hakala & Manka 2011, 43)

Tikkataulua on myos mahdollista kayttaa yksilon hyvinvoinnin kehittdmiseen, jonka avulla
han voi tehda itselleen henkilokohtaisen kehittdmissuunnitelman. Arvioitavana olevia osa-
alueita ovat talloin: terveys ja tyokyky, tyon hallinta, tyoyhteisd, osaaminen, itseluottamus,

motivaatio sekd elaman tasapaino. (Manka & Manka 2016, 225.)
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3.8 Tyohyvinvointimatriisi

Jokainen organisaatio voi rakentaa omanlaisensa matriisin omien tavoitteiden ja tar-
peidensa mukaan. Matriisissa on tietty maara tyéhyvinvointiin liittyvia tunnuslukuja, joille on

annettu euromaaraisia seka kokemusta mittaavia arvoja. (Manka & Manka 2016, 222.)

Euromaaraisia tunnuslukuja voivat olla esimerkiksi sairaspoissaolot, ovatko ne lisdantyneet
vai vahentyneet. Kokemuksellisia arvoja voivat olla esimerkiksi koetaanko kohtelu oikeu-
denmukaiseksi tai miten tydyhteison tavoitteellisuus nahdaan. (Manka & Manka 2016, 222.)

Taulukossa 3. on mallina Espoon kaupungin heille itselleen laatima tyohyvinvointimatriisi.

Espoo Henkildston  Henkils- Varhemak- Vaikutusmah- Tydn Tyoyhtei- Sosiaali- Kohtelu
sairauspois-  tontydtapa- suteuroa/ dollisuudet kuor-  sontavoit- nenpaa- oikeuden-
saoloteuroa turmat eu- hié tydaikoihin mitta-  teellisuus oma mukai-
/hld roa/hld vuus suus

Pisteytys

Opistetta 2500 200 1000 1 -4 1 1 1

10 pistettda 800 10 50 5 4 5 5 5

Paincarvo 25 1.5 1 1 1 1 1 1

Taulukko 3. Espoon kaupungin tydhyvinvointimatriisi (Manka & Manka 2016, 222)

3.9 Erilaiset sovellukset ja digitaaliset alustat

Hyvinvoinnin mittaamiseen, seurantaan ja edistamiseen tarkoitettuja sovelluksia seka digi-
taalisia alustoja on kehitetty paljon, ne ovat suosittuja niiden helppokayttdisyyden vuoksi.
Monet tyoterveystoimijat ovat tuoneet erilaisia digiratkaisuja perinteisten terveystarkastuk-
sien tueksi. Naiden tarkoituksena on ennakoida ja siten valttda suurempia terveysongelmia.
(Yliruokanen 2018.)

On kuitenkin muistettava, ettei mikaan sovellus yksinaan riitd parantamaan tai yllapitdmaan
tydhyvinvointia, mutta ne voivat toimia hyvana tukena (Yliruokanen 2018). Ohessa joitakin

esimerkkeja saatavilla olevista digiratkaisuista.
Rakentajan rukkanen

Rakennusliitto on yhdessa MIELI ry:n kanssa tehneet yhteisty6ta ja luoneet tydkalun, jonka
avulla jokainen rakennusalalla tydskenteleva voi perehtyda omaan hyvinvointiinsa. Koska

mielenterveyden ongelmat ovat yleisin syy tydkyvyttdmyyselakkeelle jaamiselle, on
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Rakentajan rukkanen keskittynyt nimenomaan mielenterveysteemoihin. Tydkalu selkeyttaa
kasitteita, auttaa huomaamaan vahvuuksia ja heikkouksia seka I6ytamaan sita kautta tukea

avunhankintaan. (Rakennusliitto a.)

Rakentajan rukkanen (kuvio 8.) koostuu kuudesta eri teemasta. Naita teemoja ovat: arvot
ja paivittaiset valinnat, uni ja lepo, ravinto ja ruokailu, ihmissuhteet ja tunteet, liikkunta ja

yhdessa liikkuminen seka harrastukset ja luovuus. (Rakennusiliitto a.)

Rakentajan rukkasen teemat

IHMISSUHTEET  LIIKUNTA JA

JA TUNTEET YHDESSA
LIKKUMINEN
RAVINTO JA
RUOKAILU

HARRASTUKSET
JA LUOVUUS

UNIJA LEPO

ARVOT JA PRIVITTA
vm#mg ELAMAN
MPARISTOISSA

@ MIELI Suomen Mielenterveys ry

Kuvio 8. Rakentajan rukkanen (Rakennusiliitto a.)

Rakentajan rukkanen toimii Rakennusliiton verkkokoulutusjarjestelmassad Moodlessa.
Moodleen ei tarvita erillisia kirjautumistunnuksia, jolloin jokaisen on helppo ottaa tydkalu

kayttoon. (Rakennusiliitto a.)
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Cuckoo Workout

Cuckoo Workout on sovellus, joka tarjoaa pelillisid hyvan mielen taukojumppia. Valittavana
on erilaisia paketteja, kuten Kupliva, Rohkea, Luotettava ja Uskomaton. Cuckoota voi tes-

tata 14 vuorokautta ilmaiseksi, muuten paketit ovat maksullisia. (Cuckoo.)

Tyoterveyslaitos on selvittanyt, kuinka tauottamalla on lisatty tyéhyvinvointia ja yhteisolli-
syytta, kun kaytéssa on ollut Cuckoo Workout -sovellus. Tutkimuksessa selvisi, miten tau-
koliikunta oli vahentanyt sairaspoissaoloja ja taman myo6ta organisaatioissa oli saatu suuria
saastoja. (Halonen ym. 2018.) Vaikka tutkimus oli tehty toimistotyontekijoille, jotka istuvat
tydssaan paljon, on myds rakennusalalla huomattu jumppahetkien edut. Esimerkiksi raken-
nusyhtio NCC Oy on jo vuosia jarjestanyt tydmaillaan aamuisin yhteisen aamuverryttelyn.
Naiden viisiminuuttia kestavien treenien tarkoituksena on lammitelld ja venyttda kroppaa,

jotta valtyttaisiin esimerkiksi venahdyksilta fyysisesti raskaassa ty6ssa. (YLE 2010.)
Miten voit? -tyohyvinvointitesti

Tyoterveyslaitos on kehittanyt Mielenterveyden tuen tyopakin, josta 1oytyy erilaisia mitta-
reita seka materiaaleja. Yksi naista mittareista on Miten voit? -tydhyvinvointitesti, jolla yksild
voi selvittda oman tyohyvinvoinnin tilanteensa viidessa minuutissa. Testissa arvioidaan, mil-
laisia tunteita kokee tydhon liittyen seka millaiseksi henkild kokee tyohon liittyvan vireysta-
son. Testin kayttd on maksuton ja anonyymi, vastaukset nakyvat vain henkildlle itselleen.
Tyo6paikalla voidaan sopia yhdessa testin tekemisestd esimerkiksi TYHY-pdivan yhtey-

dessa. (Tyoterveyslaitos a.)
MIELI ry:n harjoitukset

Suomen Mielenterveys ry eli MIELI, on julkaissut sivustollaan erilaisia harjoituksia mielen-
terveyden vahvistamiseksi. Mielenterveys rakentuu monista tekijoista, se voidaan kuitenkin
jakaa kahteen ulottuvuuteen: psyykkinen hyvinvointi ja mielenterveyden hairid. Nain erotel-
tuna kasitteet mielen terveys ja mielen sairaus, ymmarretdan paremmin, ettd kyseessa ei

ole vain laaketieteellinen kasite. (Mieli ry 2022.)

Ty6paikka voi omalta osaltaan olla mukana tukemassa ja vahvistamassa tyontekijéidensa
mielenterveytta monella tavalla. Jakamalla esimerkiksi tyontekijoille nettilinkin harjoituksiin,
he voivat joko tauolla tai omalla ajallaan tehda niita halutessaan. Tarjolla on muun muassa
rentoutumis-, Mindfulness- sekd Mind Body Bridging-harjoituksia (Mieli ry). Harjoitukset

ovat vapaasti kaytettavissa ja ilmaisia.

Meditoimisen vaikutuksista aivoille on tehty maailmalla useita tutkimuksia. Aivotutkija Sara

Lazar kertoo, kuinka heille selvisi tutkimuksissa, miten meditointi muuttaa tarkeiden
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aivoalueiden kokoa, jolloin esimerkiksi muisti paranee ja stressinsietokyky kasvaa. Aivojen
etulohko, joka on tarkea tyomuistille ja paatdksien tekemiselle, kutistuu ihmisen vanhe-
tessa, jolloin muistaminen ja ymmartaminen on vaikeampaa. Tutkimuksissa selvisi, etta 50-
vuotias meditointia harrastavan aivoetulohko oli samansuuruinen kuin 25-vuotiailla. Medi-

tointi ndin ollen hidastaa, ellei jopa esta, aivoetulohkon rappeutumista. (Lazar 2011.)
Vointy-sovellus

Vointy-sovellus on yhteis6- ja hyvinvointisovellus, jota voidaan kayttaa joko tydnantajan tai
tyontekijan nakoékulmasta. Tyonantajalle se voi olla tydkalu hyvinvoinnin seuraamiseen ja
mittaamiseen, tyontekijalle sitd markkinoidaan henkilokohtaisena hyvinvointikeskuksena.
Vointy-hyvinvointisovellus huomioi niin fyysisen kuin psyykkisen hyvinvoinnin osa-alueet.
(Vointy.)

Sovellus ladataan Google Playsta tai App Storesta, ja kirjautuminen tapahtuu aktivointikoo-
dilla, joka on palvelun ostamisen jalkeen annettu organisaatiolle. Kirjautumisen jalkeen
tydntekija vastaa kyselyyn, jonka perusteella tehdadan alkukartoitus, joka mittaa fyysisen,
psyykkisen seka sosiaalisen hyvinvoinnin osa-alueet. Taman jalkeen sovelluksesta valitaan
erilaisia aktiviteetteja, joita suorittamalla alkukartoituksen perusteella maaritelty indeksi
nousee. Aktiviteetit eivat ole vain liikuntasuorituksia, yksi aktiviteetti voi olla esimerkiksi lou-
nas tyOkaverin kanssa. Sovelluksen avulla tydyhteisd voi keskenaan jakaa kokemuksiaan

ja motivoida muita mukaan seka luoda toisilleen aktiivisuushaasteita. (Vointy.)
AIMO- ja Tuottava esimies -simulaatiot

LeaderMind on digitaalinen oppimisalusta, joka auttaa yritysta kehittdmaan niin henkildstéa
kuin tuottavuutta. Alustan avulla kehitetddn muun muassa tydéelaman laatua, edistaa esi-
miestaitoja seka tehostaa haasteisiin puuttumista. Alustalta I0ytyy tekoalyavusteisen AIMO-
simulaatio. AIMOn avulla esihenkilét voivat mallintaa ongelmaa ja saada siihen ratkaisueh-

dotuksia ennen paatdksen tekoa. (LeaderMind.)

Oppimisalustalta 16ytyy myos Tuottava esimies -simulaatio. Tama digitaalinen oppimistyo-
kalu on opetuspeli, jonka avulla esihenkil6itd voidaan opettaa kohtaamaan ongelmatilan-

teita seka johtamaan niin, etta tyéhyvinvointi ja tuottavuus kukoistavat. (LeaderMind.)

Esimerkiksi Best-Hall, Pulse 247 Oy, SOL seka Oulun kaupunki ovat hyddyntaneet tekoalya
kayttavaa opetuspelia. Best-Hall Oy:n toimitusjohtajan mukaan sairaspoissaolot ovat va-
hentyneet seka tyotyytyvaisyys ja tyoturvallisuus parantuneet opetuspelin kayttamisen seka

saatujen oppien myéta. (Komulainen 2019.)



32

4 Tyohyvinvointikyselyn toteutus ja tulokset
4.1 OTE-kysely

Opinnaytetyd on tutkimuksellinen ja siind on kaytetty maarallista, eli kvantitatiivista tutki-
musmenetelmaa, koska ihmisryhma on suuri. Lisdksi kyselyyn osallistuneet ihmiset tyos-
kentelevat hajautetusti eri kaupungeissa ja tyomailla, jolloin muunlaista tutkimusmenetel-
maa ei olisi ollut mahdollista kayttaa. Kokonaistutkimuksen tarkoituksena on selvittaa yri-
tysten henkiloston nykyisen tyohyvinvoinnin tila tydhyvinvointikyselyn avulla sekd milla ta-
voin sitd voidaan yllapitéaa ja kehittaa. Yllapitamisen seka kehittdmisen avuksi on haluttu
tuoda esille erilaisia mittareita ja kehittamistapoja, joita toimeksiantaja voi tulevaisuudessa

hyoédyntaa.

Toimeksiantajan toiveista tyohyvinvointikysely tehtiin heidan tyodelakevakuutusyhtionsa
OTE-kyselylla. Ty6elakevakuutusyhtidlla on valittavana useita erilaisia kyselypohjia: Tun-
tuma, Pikaote, Ote sekd Johtamisote. OTE-kysely on ndista laajin ja tarjoaa tietoa muun
muassa tyon kuormitustekijoista, tydhon liittyvistd voimavaratekijoista, tyokyvysta ja tydhy-
vinvoinnista. Kyselyiden kysymykset pohjautuvat tutkittuun tietoon tydkykyyn vaikuttavista
tekijoista ja niiden laatimiseen on kaytetty Tilastokeskuksen Tydolotutkimusta seka Tyoter-

veyslaitoksen Tyo ja Terveys -tutkimuskysymyksia. (Ahervuo & Salo 2020.)

Kun verrataan opinnaytetyon tutkimuksessa kaytettya OTE-kyselya Tyohyvinvoinnin portai-
den teoriaan, voidaan todeta molempien sisaltavan useita samoja elementteja. OTE-kyse-
lyn avulla kyetdan kartoittamaan laajasti tyokykyyn liittyvia tekijoita. Taman kyselyn vaitta-
mat on jaettu kolmeen ryhmaan: tyo ja tyon kuormitustekijat, tydn voimavaratekijat seka
tyokyky ja tydhyvinvointi. Naiden ryhmien vaittamista 106ytyy vahiten kysymyksia Tyohyvin-
voinnin portaiden ensimmaiseltéd askelmalta, psyko-fysiologisista perustarpeista. Palautu-
minen ja terveydentilan oma ndkemys kyselyn vaittamissa on huomioitu, mutta ensimmai-
sen tason muita tekijoita ei ole nahtavissa. Muilta osin OTE-kyselysta I0ytyy kattavasti Tyo-
hyvinvoinnin portaissa esiintyvia tekijoita, kuten johtaminen, tyéyhteisé ja -ilmapiiri, osaa-
minen, kehitysmahdollisuudet seka arvostuksen tunne. Kokonaisvaltaiseen tydhyvinvointiin

liittyvia tekijoita on paljon, joten kaikkia voi olla vaikea ottaa huomioon.

Opinnaytetyon tekijan hallussa olevat tydhyvinvointikyselyyn liittyvat materiaalit ja tulokset
sailytetdan opinnaytetyon valmistumisen ja julkaisemisen jalkeen puolivuotta, jonka jalkeen
ne havitetdan asianmukaisesti. OTE-kyselyn tulokset ja raportit jadvat toimeksiantajalle na-

kyviin heidan tyéelakevakuutusyhtidnsa asiointipalveluun mydhempaa kayttdéa varten.
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4.2 Suunnittelu ja kyselyn toteutus

Tyohyvinvointikyselyn tekemisesta sovittiin toimeksiantajan kanssa vuoden 2022 heina-
kuussa. Syyskuussa pidettiin kaksi palaveria, joissa sovittiin kaytannén asioista seka ra-
jauksista. Itse kysely toteutettiin 25.10. — 6.11.2022 valisena aikana. OTE-kysely lahetettiin

56 henkildlle, joista 30 vastasi, jolloin vastausprosentiksi saatiin 54 prosenttia.

OTE-kyselyssa on 30 valmista vaittamaa, vastaukset jarjestysasteikoilla 1-5. Naiden vakio-
vaittamien lisaksi vaittdmakirjaston 22 vaihtoehdosta pystyi valitsemaan kaksi valmista vait-
tamaa ja lisata kaksi omavalintaista vaittamaa seka kaksi vapaata kenttaa, joihin vastaaja
pystyi vapaasti kommentoimaan. Vastaajien oli erikseen arvioitava oma nykyisen tyoky-
kynsa siten, etta parhaimmillaan sille pystyi antamaan 10 pistetta. Naiden lisaksi vastaajia
pyydettiin arvioimaan asteikolla 0—10, kuinka todennakdisesti suosittelisi tydnantajaansa.
Kyselyssa hyodynnettiin kaikki annetut mahdollisuudet, vapaan kommentin kenttia lisattiin

kuitenkin vain yksi, koska toiselle ei nahty tarvetta.

Tyontekijat jaettiin kyselypohjalle Excelissa tasoihin. Taso 1. tyontekijan nimi, taso 2. ty6-
puhelinnumero, taso 3. toimihenkild tai asentaja ja taso 4. asentajat jaettiin toimialoittain,
rakennus tai LVI. Toimihenkil6ita ei jaettu aloittain, koska heitd on vdhemman ja osa heista
toimii molemmissa yrityksissa. Jakaminen eri tasoihin mahdollisti sen, ettad vastauksia pys-

tyttiin analysoimaan ja vertailemaan keskenaan.

Kysely lahetettiin vastaajille mobiilisovelluksella. Tyontekijoille oli toimeksiantajan toimesta
ennakkoon ilmoitettu kyselysta, jotta he tiesivat viestin olevan aito ja siihen vastaamisen
olevan turvallista. Vastaajan oli aluksi mahdollista valita, vastaako suomeksi, englanniksi
vai ruotsiksi. Vakiovaittamat olivat valmiiksi kdannettyja, mutta vapaavalintaiset vaittamat
oli kdannettava englanniksi. Toimeksiantajan yrityksissa tydskentelee muutama henkild, joi-
den aidinkieli ei ole suomi, vaan he kayttavat tyokielendan englantia. Vastausaikaa kyse-

lyyn annettiin kaksi viikkoa.

Kyselyn alussa oli saateviesti, jossa kerrottiin, miksi kyselya tehdaan ja mika sen tarkoitus
on seka painotettiin vastaamisen olevan vapaaehtoista ja luottamuksellista, kuitenkin ko-

rostaen vastaamisen tarkeytta.

Hei, jokaisen tybntekijén tyytyvéisyys ja hyvinvointi ovat menestyvén organisaation
perusta. Kehittddksemme toimintaamme, tarvitsemme siihen Sinun apuasi. Osallistu-
minen on vapaaehtoista ja luottamuksellista. Vastaukset ovat anonyymeja, niitd ei

voida kohdistaa kehenkaan.
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OTE-kyselyn vastaukset ja raportit tallentuivat Feelback Groupin tietokantaan. Feelbackista
oli mahdollista nahda vastaustilanne reaaliajassa, kuinka monta henkea on vastannut ja
mika on vastausprosentti. Kun kyselyn vastaamisaika paattyi, muodostui Feelbackiin erilai-
sia raportteja. Jokaisesta tasosta oli I16ydyttava vahintaan viisi vastaajaa, jotta raportti muo-
dostui. Excel-raportista 16ytyivat kaikki vastaajat tasoittain kootusti ja tdman avulla sai luo-

tua haluttuja vertailtavia kuvioita.

Toimeksiantajan seka heidan tyteldkevakuutusyhtionsa kanssa pidettiin helmikuussa 2023
palaveri, jossa kaytiin yhdessa lapi OTE-kyselyn tuloksia ja paatettiin kehitystoimenpiteista.
Yhteinen nakemys oli, ettéd toimeksiantajan yrityksissa on tehty paljon tyohyvinvoinnin
eteen, saadut tulokset olivat paaosin hyvia. Tehtyja paatoksia kaydaan lapi tarkemmin Ke-

hitysehdotukset -osiossa.
4.3 Kyselyn tulokset

Tuloksia luettaessa asteikot jakautuvat arvosanoittain siten, etta alle 3,0 on heikko, 3,0-3,5
on tyydyttavé, 3,6—4,2 on hyvé ja 4,3-5,0 on erinomainen. Toimeksiantajalle tehdyn kyselyn

kokonaistulos oli 3,8 joka on tasoa hyva.

Koska vastaavaa kyselya ei ole aikaisemmin yrityksissa tehty, ei pystytty nyt saatuja tulok-
sia vertailemaan aiempiin. Toimeksiantajan tydelakevakuutusyhtion muiden asiakkaiden
teettamien kyselyiden keskiarvo oli sama, eli 3,8. Tydelakevakuutusyhtidon muista asiak-
kaista ei pystytty erottelemaan liiketoiminnaltaan samankaltaisia yrityksia, jotta naita olisi

voitu verrata keskenaan.

Eri tasojen vastausten keskiarvot (kuvio 9.) jakautuivat siten, ettd parhaimman keskiarvon
4,38 antoivat ikdryhmaan 55-64-vuotiaisiin kuuluvat ja huonoimman keskiarvon 3,70 vas-

taavasti antoivat ikdryhmaan 45-54-vuotiaisiin sijoittuvat tyontekijat.
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Eri tasojen vastausten keskiarvot

55-64 -vuotiaat

4,38

45-54 -vuotiaat

3,70

35-44 -vuotiaat

w
oo
]

25-34 -vuotiaat

K
o
w

Rakennus-toimiala 3,73

Toimihenkil5t

w
00
=

Asentajat

-
=}
=

1

[=]

0 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00

alle 3,0 = heikko 3,0-3,5 = tyydyttdva 3,6-4,2 = hyvd 4,3-5,0 = erinomainen

Kuvio 9. Eri vastaajaryhmien keskiarvot, n = 30

Paras keskiarvo sai nain ollen arvosanaksi erinomainen ja huonoimman keskiarvon arvo-
sanan ollessa hyvé. Naiden vastausten tulosten keskiarvon perusteella voidaan todeta, etta

vastaajien tuntemukset tydhyvinvoinnista ovat positiivisella tasolla.

Vastaajien ikdjakauma jakaantui prosentuaalisesti kuvion 10. mukaisesti, eniten vastaajia
oli ikdryhmassa 45-54-vuotiaat. Tiedossa ei ole, kuuluuko suurin osa yritysten kaikista tydn-

tekijoista tahan ikaryhmaan.
Ikaryhmat

sso4 |GG 0
253 | -

Kuvio 10. Vastaajien prosentuaalinen ikdjakauma, n = 30
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Kyselyn vaittamat liittyivat vakioteemoihin Tyokyky & tydhyvinvointi, Tyopaikkaan liittyvat
voimavarat, Vuorovaikutukseen liittyvat voimavarat, Tyon jarjestamiseen liittyvat voimava-

rat, Tyétehtavaan liittyvat voimavarat seka Tyon kuormitustekijat.

Vakioteemoista (kuvio 11.) paras tulos 4,17 annettiin Tyokyky & tyéhyvinvointi, jolloin sen
arvosanaksi muodostuu hyva. Huonoimman tuloksen 3,09 saa vakioteemoista Tydn kuor-
mitustekijat, jolloin sen arvosana on tyydyttdva. Tasta voidaan paatelld vastaajien kokevan

tyokykynsa ja -hyvinvointinsa hyvaksi, vaikka tydssa esiintyy paljon kuormittavia tekijoita.

Tulokset vakioteemoittain

Tyskyky & tyshyvinvointi | R, -1/
Tydpaikkaan liittyvit voimavarat || N RN N : -
Vuorovaikutukseen liittyvat voimavarat _ 3,76
Tyén jarjestamiseen liittyvit voimavarat ||| NN : -
Tydtehtavaan littyvit voimavarat || NN - :
Tyén kuormitustekijit [ N : o°

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00

alle 3,0 = heikko 3,0-3,5 = tyydyttava 3,6-4,2 = hyva 4,3-5,0 = erinomainen

Kuvio 11. Tuloksien keskiarvot teemoittain, n = 30

Tarkastellessa kaikkien tasojen vastausten keskiarvoja, kolme korkeinta keskiarvoa (kuvio

12.) sijoittuvat asteikoille 4,33—4,67 jolloin arvosana on erinomainen.

Korkeimmat tulokset

Uskon, ettd terveyteni puolesta pystyn

tydskentelemadn nykyisessd ammatissani kahden _ 4,67

vuoden kuluttua

Olen tyytyvdinen siihen, miten pystyn yhdistdmaan
tyon ja muun eldman nykyisessa tyossani

100 150 2,00 250 3,00 350 400 450 5,00

alle 3,0 = heikko 3,0-3,5 = tyydyttivd 3,6-4,2 = hyvd 4,3-5,0 = erinomainen

Kuvio 12. Korkeimmat keskiarvot vaittamista, n = 30
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Tyontekijat kokevat pystyvansa yhdistamaan tydn ja vapaa-aikansa hyvin nykyisessa tyos-
saan, kokevat osaamisensa vastaavan hyvin tyon vaatimuksia seka uskovat terveytensa
puolesta kykenevansa tydskentelemaan nykyisessa ammatissaan viela kahden vuoden ku-

luttua.

Vastaavasti matalimmat arvosanat (kuvio 13.) annettiin asteikolla 2,83-3,07 jolloin arvosa-

nat asettuvat tasoille heikko ja tyydyttéva.

Matalimmat tulokset, kaikki tasot

Nykyiset tydtehtavani eivat merkittavasti kuormita

minua henkises( I : s
Kiire ja kiredt aikataulut tydssani eivat aiheuta minulle _ b 87
merkittavasti rasitusta !

Nykyiset tyotehtdvani eivat merkittdvasti kuormita
minua kognitiivisesti (esim. tietotulva, keskeytykset,
puhe- ja a@nihaly)

Nykyiset tydtehtdvani ovat fyysisesti kevyita _ 3,07

Tyopaikallamme tydt on organisoitu hyvin 3,07

100 150 200 250 300 350 400 4,50 5,00

alle 3,0 = heikko 3,0-3,5 =tyydyttavd 3,6-4,2 =hyva 4,3-5,0 =erinomainen

Kuvio 13. Matalimmat keskiarvot vaittamista, n = 30

TyoOntekijat kokevat, ettad tydpaikan tyét on huonosti organisoitu, kiire ja kireat aikataulut
aiheuttavat rasitusta heidan tydssaan seka kokevat nykyisten tyotehtavien aiheuttavan

kuormitusta fyysisesti ja henkisesti.

Tyohyvinvointikyselyssa oli vapaan palautteen kentta, jossa pyydettiin tydnantajalle tervei-
sia, ideoita tai kehitysehdotuksia. Vastaajamaaraan nahden tahan kenttdan annettiin kom-

mentteja vahan, vain viisi. Ohessa muutama kommentti annetuista palautteista.
Enemmén valvontaa tydntekijéiden touhuista ja tyénvalvontaa voisi parantaa.

Séaénndlliset infot yritysten tilasta ja tulevista asioista vdhentéisi epétietoisuutta. Myés

seurannoissa on parannettavaa.

Tybmééran tasapainottaminen, toisilla on paljon téité ja pitéisi olla monessa paikassa
samaan aikaan. Ja toisilla ei tunnu riittédvéan téita, vaan voi lédhteé kesken péivan kotiin.

Tiedottamista voisi lisata.
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Annetuissa vapaissa kommenteissa mainitaan téiden organisointi ja kuormittavuus, jotka
nakyivat myods matalimpina tuloksina kyselyssa. Viestintaan ja informoimiseen toivottiin pa-
rannusta. Tama toive oli hyvin perusteltu, aktiivisella ja ajantasaisella viestinnalla vahenne-

taan epatietoisuutta sekd mahdollisen vaaristyneen tiedon levittamista.
4.4 Tulosten analysointi

Raporttien analysoinnissa kaytettiin OTE-kyselyn tulkintaohjetta. Tulosten asteikot jakautu-
vat siten, etta alle 3,0 on heikko, 3,0-3,5 on tyydyttava, 3,6—4,2 on hyvé ja 4,3-5,0 on erin-

omainen.

Opinnaytetydssa, sen lisaksi etta selvitetaan yritysten henkiléston tamanhetkista tydhyvin-
vointia seka kuinka sita voidaan kehittaa, yksi keskeisimmista tutkittavista asioista on etsia
kyselyn vastauksien perusteella mahdollisia eroja eri tydonimikkeiden ja ammattien seka ika-
ryhmien valilla. Nain toimeksiantajan on helpompi kiinnittaa huomiota tarvittaessa tiettyihin
ryhmiin, olettaen, etta vertailua tehtaessa I0ytyy selkeita eroja. Kehitystoimenpiteita teh-
dessa toimien on kohdistuttava tasapuolisesti kaikkiin ryhmiin, mutta jos tuloksista 16ytyy
suuria eroja joidenkin ryhmien valilla, voidaan tarpeen mukaan selvittda ja suunnitella toi-

menpiteita erikseen kohdennetusti.
Toimihenkildiden ja asentajien vertailu

Vertailtaessa toimihenkildiden ja asentajien valisia tuloksia (kuvio 14.), keskiarvon perus-
teella asentajat kokevat tyohyvinvointinsa hieman paremmaksi kuin toimihenkil6t. Molem-
pien vastaajatasojen keskiarvot ovat arvosana-asteikolla hyvé, joten suurta hajontaa ei

tassa ole nahtavissa.

Toimihenkil6t vs Asentajat

e ntajat _ 3.]96

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00

alle 3,0 = heikko 3,0-3,5 = tyydyttava
3,6-4,2=hyvd 4,3-5,0 = erinomainen

Kuvio 14. Toimihenkildiden ja asentajien keskiarvot, n = 30
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Tarkempaa analysointia varten poimittiin vastauksien tuloksista kolme parasta ja kolme
huonointa vaittamaa molemmista tasoista (kuviot 15. ja 16.). Tarkoituksena oli I6ytaa sel-

keampia eroja toimihenkildiden ja asentajien valilta.
Toimihenkildiden korkeimmat ja matalimmat tulokset

O, L By O D Sy Y a1 5

nykyisessa ammatissani kahden vuoden kuluttua

Voin kdyttda riittdvasti tydaikajoustoja omien tarpeideni I - s

mukaan

Olen tyytyvdinen siihen, e Dy sy I e I by O o N /. 33

muun elaman nykyisessa tyossani
| Korkeimmat tulokset

Kiire ja kiredt aikataulut tydssani eivdt aiheuta minulle N  =o
merkittdvasti rasitusta ’ m Matalimmat tulokset

Nykyiset tyotehtavini eivat merkittdvasti kuormita minua I
),

kognitiivisesti (esim. tietotulva, keskeytykset, puhe- ja danihaly)

Nykyiset tyotehtavani eivat merkittavasti kuormita minua I
henkisesti [

1,00 1,50 2,00 250 3,00 350 400 450 500

alle 3,0 = heikko 3,0-3,5 = tyydyttava 3,6-4,2 = hyvd 4,3-5,0 = erinomainen
Kuvio 15. Toimihenkildiden korkeimmat ja matalimmat tulokset, n = 9

Asentajien korkeimmat ja matalimmat tulokset

Uskon, etté terveyteni puolesta pystyn tybskentelemsin - I EG—SGE -

nykyisessa ammatissani kahden vuoden kuluttua

I —— 4,48

Osaamiseni vastaa hyvin tyoni vaatimuksia

Olen tyytyvinen siihen, miten pystyn yhdistamaan tysn ja - G 1,33

muun eldaman nykyisessa tydssani

m Korkeimmat tulokset
Tyopaikallamme tydt on organisoitu hyvin I 00

W Matalimmat tulokset

Kiire ja kireat aikataulut tygssani eivat aiheuta minulle | > <G

merkittdvasti rasitusta
Nykyiset tydtehtdvani ovat fyysisesti kevyitd I 262
1,00 150 2,00 250 3,00 350 4,00 450 5,00

alle 3,0 = heikko 3,0-3,5 = tyydyttava 3,6-4,2 = hyva 4,3-5,0 = erinomainen
Kuvio 16. Asentajien korkeimmat ja matalimmat tulokset, n = 21
Korkeimmissa tuloksissa kaikki vastaukset saivat arvosanan erinomainen. Molemmissa ta-

soissa, niin toimihenkilot kuin asentajat kokevat myonteisesti sen, miten voivat yhdistaa
tyon ja vapaa-ajan sekd molemmat tasot kokevat terveytensad puolesta kykenevansa
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nykyiseen tyohonsa viela kahden vuoden kuluttua. Toimihenkilot kokevat pystyvansa kayt-
tamaan tydaikajoustoja hyvin, mika saattaa selittya tydnkuvan mukaan. Asentajat vastaa-

vasti kokevat osaamisensa vastaavan hyvin tyon vaatimuksiin nahden.

Matalimmissa tuloksissa paaosin kaikki vastaukset olivat arvosanan heikko tasolla. Molem-
missa tasoissa koetaan Kiireen ja aikataulujen kireyden aiheuttavan rasitusta, molempien
tasojen tulos oli liki sama. Toimihenkilot kokevat tyon rasittavan heitd henkisesti, kun taas
vastaavasti asentajat kokevat tydnsa fyysisesti raskaaksi. Vastaukset ovat taysin loogisia
huomioiden tyonkuvat. Toimihenkildiden henkista rasitusta saattaa lisata tai aiheuttaa
tydssa koettu kognitiivinen kuormitus, joka oli yksi kolmesta matalimmista tuloksista saanut
vaite. Asentajat vastaavasti kokevat, ettad heidan tyénsa on huonosti organisoitu, joka puo-

lestaan saattaa vaikuttaa tyon kulkuun ja lisata kiiretta.
Rakennusalan ja LVI-alan vertailu

Vertailtaessa keskendan rakennus- ja LVI-puolia, vastaajina ovat olleet asentajat. Toimi-
henkildille ei tehty vastaavaa vertailua, koska osa toimihenkildista tydskentelee molemmilla

toimialoilla seka siksi, etta toimihenkiloita on maarallisesti vahemman.

Vastaajien keskiarvojen (kuvio 17.) tulokset saavat molemmat arvosanaksi hyvé, eli suurta
hajontaa ei tassa ole nahtavissa, vaikka rakennustoimiala kokee tyohyvinvointinsa vaitta-

mien perusteella hieman huonommaksi.

Rakennus vs LVI

1,00 1,50 2,00 250 3,00 350 400 450 5,00

alle 3,0 = heikko 3,0-3,5 = tyydyttava
3,6-4,2=hyva 4,3-5,0 = erinomainen

Kuvio 17. Rakennus- ja LVI-puolien keskiarvot, n = 21
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Tarkempaa vertailua varten (kuviot 18. ja 19.) vastauksista poimittiin tulosten perusteella

vaittamista kolme parasta ja kolme huonointa tulosta. Kuviossa 18. vertailussa on enemman

kuin kolme palkkia, koska sama tulos on tullut useampaan vaittdmaan.

Rakennusalan korkeimmat ja matalimmat tulokset

Uskon, etté terveyteni puolesta pystyn tydske ntele MmN o 4,75
:

nykyisessa ammatissani kahden vuoden kuluttua

Palaudun pdivittain riittdvasti muun eldmdni aiheuttamasta
rasituksesta

Osaamiseni vastaa hyvin tyoni vaatimuksia

Tydpaikkani johto on kiinnostunut henkildston tydkyvysta ja
hyvinvainnista

Nykyiset tydtehtdvani eivat merkittdvasti kuormita minua
henkisesti

Nykyiset tydtehtdvani ovat fyysisesti kevyitd

Koen, ettd tyontekijoitd kohdellaan tydpaikallamme
oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti

Tyopaikallamme tydt on organisoitu hyvin

Kiire ja kiredt aikataulut tydssani eivat aiheuta minulle
merkittavasti rasitusta

I 4,13
I 4,13
I 1,13
I 0,38
I 0,33
I 0,33
I 2,63

I 2,50

1,00 1,50 2,00 250 300 350 400 450

Kuvio 18. Rakennusalan korkeimmat ja matalimmat tulokset, n = 8

LVI-alan korkeimmat ja matalimmat tulokset

Uskon, etti terveyteni puolesta pystyn tydskentelemaan - | EG_—MGEEGEGE o

nykyisessd ammatissani kahden vuoden kuluttua

Osaamiseni vastaa hyvin tyéni vaatimuksia 1 RN, 4,69

Olen tyytyvainen siihen, miten pystyn yhdistamaan tyon ja GGG £ G2

muun eldaman nykyisessa tydssani

Nykyiset tydtehtdvani eivat merkittdvasti kuormita minua | 1

henkisesti

Kiire ja kireat aikataulut tyssani eivat aiheuta minulle | :,0S

merkittdvasti rasitusta

Nykyiset tydtehtavani ovat fyysisesti kevyitad

I .G

5,00

1,00 1,550 2,00 250 3,00 3,50 400 450 5,00

m Korkeimmat tulokset

m Matalimmat tulokset

alle 3,0 = heikko 3,0-3,5 = tyydyttivad 3,6-4,2 = hyvd 4,3-5,0 = erinomainen

m Korkeimmat tulokset

m Matalimmat tulokset

alle 3,0 = heikko 3,0-3,5 = tyydyttava 3,6-4,2 = hyva 4,3-5,0 = erinomainen

Kuvio 19. LVI-alan korkeimmat ja matalimmat tulokset, n = 13

Korkeimpien tulosten arvosanat olivat rakennusalalla enimmakseen tasoa hyvé, kun vas-

taavasti LVI-alan tulosten arvosanaksi muodostui kaikista erinomainen. Molemmat toi-

mialat kokevat osaamisensa olevan tyon vaatimustasolla, LVI-ala kokee taman hieman pa-

remmaksi. Molemmat kokevat kykenevansa terveytensa puolesta nykyiseen tydhdnsa viela
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kahden vuoden kuluttua, mika on hyva asia huomioon ottaen tyén fyysisen kuormituksen.
Rakennusala kokee palautuvansa riittdvasti muun eldamansa rasittavuudesta seka sen, etta
tydnjohto on kiinnostunut heidan tydkyvystaan ja hyvinvoinnistaan. LVI-alalla koetaan, etta

tydn ja muun eldman yhdistdminen sujuu erinomaisesti.

Matalimpia tuloksia vertaillessa rakennusalan arvosana on naille kaikille heikko, LVI-alalla
tulokset asettuvat arvoisanoille tyydyttévé ja heikko. Molemmilla aloilla koetaan tyon kuor-
mittavan niin henkisesti kuin fyysisesti seka kKiire ja kireat aikataulut aiheuttavat rasitusta.
Naiden lisdksi rakennusalalla koetaan téiden olevan huonosti organisoituja ja ettei tyonte-

kijoita kohdella oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti.
Eri ikaryhmien vertailu

Ikaryhmia vertaillessa (kuvio 20.) keskenaan nahdaan selkeasti, miten nuorimmasta ikaluo-
kasta 25-vuotiaista lahtien tyohyvinvoinnin kokeminen heikkenee 54-vuotiaisiin asti. Yllat-
téden ikdryhmassa 55—64-vuotiaat tydhyvinvointi koetaan parhaimmaksi, tdman ikdryhman
arvosanan on erinomainen, kun muissa se on hyva. Suurimmat erot 16ytyivat kahdesta van-

himmasta ikaryhmasta.

Eri ikdryhmien keskiarvot

25-34 -yuotiaat

w
o
5]

1,00 1,50 2,00 250 3,00 350 4,00 450 5,00

alle 3,0 = heikko 3,0-3,5 = tyydyttava
3,6-4,2=hyva 4,3-5,0 = erinomainen

Kuvio 20. Eri ikaryhmien keskiarvot, n = 30

Jokaisesta ikaryhmasta poimittiin vaittdmista kolme parasta ja kolme huonointa tulosta, joi-

den perusteella haluttiin 16ytaa tarkempia eroja. Joissain kuvioissa palkkeja nakyy enem-

man kuin kolme, talldin useampi vaittdma on saanut saman tuloksen.
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Kuviossa 21. nakyvat nuorimman ikaryhman, 25-34-vuotiaat, korkeimmat ja matalimmat

tulokset.

Ikdryhman 25-34 korkeimmat ja matalimmat tulokset

Uskon, ettd terveyteni puolesta pystyn tybskentelemaan - | 5, 00

nykyisessa ammatissani kahden vuoden kuluttua

Palaudun paivittain riittavasti muun eldmani aiheuttamasta | 1,50

rasituksesta
I 4,50

Onko terveydentilasi mielestdsi nykyisin...?

I, 3,50

Osaamiseni vastaa hyvin tydni vaatimuksia .
B Korkeimmat tulokset

Tyétilanteeni mahdollinen epavammuus ei rasitaminua | 7 B Matalimmat tulokset
henkisesti

Tydpaikallamme tydt on arganisoitu hyvin I 2,50

Kiire ja kireat aikataulut tyGssdni eivat aiheuta minulle G 2,33
merkittavasti rasitusta

1,00 150 200 250 300 350 400 450 500

alle 3,0 = heikko 3,0-3,5 = tyydyttava 3,6-4,2 = hyva 4,3-5,0 = erinomainen

Kuvio 21. 25-35-vuotiaisen korkeimmat ja matalimmat tulokset, n = 6

Nuorimman ikaryhman kaikki korkeimmat tulokset saivat arvosanaksi erinomainen. Ikaryh-
man terveyden puolesta he kokevat olevansa kykenevia toimimaan ammatissaan viela kah-
den vuoden kuluttua. Yleisesti ikaryhman tydntekijat ovat tyytyvaisia terveyteensa, osaami-

seensa seka paivittaiseen palautumiseensa.

Matalimpien tulosten arvosana asettuu asteikolle heikko. lkaryhmassa koetaan henkista ra-
sittavuutta tyétilanteen epavarmuuden takia, tdéiden huonoa organisointia seka kiire ja kireat

aikataulut luovat merkittavaa kuormitusta.

Kuviossa 22. nakyvat ikaryhman 35—-44-vuotiaiden vaittamien korkeimmat ja matalimmat

tulokset.
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Ikdryhman 35-44 korkeimmat ja matalimmat tulokset

Uskon, ettd terveyteni puclesta pystyn tydskentelemaan N 4,63

nykyisessd ammatissani kahden vuoden kuluttua

I —— 4,38

Saan tarvitessani tukea ja apua tyokavereiltani

Olen tyytyvainen nykyiseen tyGhoni 4,25

Nykyiset tyotehtdvani eivat merkittavasti kuormita minua I 55
kognitiivisesti (esim. tietotulva, keskeytykset, puhe- ja ddnihdly) m Korkeimmat tulokset

Nykyiset tybtehtavani ovat fyysisesti kevyita I RN 2,53 B Matalimmat tulokset

Kiire ja kireat aikataul ut tydssani eivat aiheuta minulle |G 2,3

merkittdvasti rasitusta

Nykyiset tyStehtavani eivat merkittvasti kuormita minua |G 2,50
henkisesti

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00

alle 3,0 = heikko 3,0-3,5 = tyydyttdvd 3,6-4,2 = hyvd 4,3-5,0 = erinomainen

Kuvio 22. 35—44-vuotiaiden korkeimmat ja matalimmat tulokset, n = 8

Ikdryhmassa 35—44-vuotiaat korkeimmat tulokset asettuvat paaosin arvosanalle erinomai-
nen, kuten edellisessa ikdryhmassa. Myds tdma ikdryhma kokee kykenevansa nykyiseen
tydhdnsa terveytensa puolesta kahden vuoden kuluttua, vaikka tulos on tippunut 5,0:sta
4,63:een. Tassa ikdryhmassa koetaan tyytyvaisyyttd nykyiseen tydhdnsa seka siihen, etta

saa tarvittaessa tukea ja apua tyokavereilta.

Matalimmat tulokset muodostavat arvosanaksi heikko kaikkien tulosten osalta. Tyon koe-
taan kuormittavan niin henkisesti kuin fyysisesti, kiireen ja kireiden aikataulujen aiheuttavan

merkittdvaa rasitusta seka tydtehtavien kuormittavan kognitiivisesti.

Kuviossa 23. nakyvat toiseksi vanhimman ikdryhman, 45-54-vuotiaat, vaittdmien korkeim-

mat ja matalimmat tulokset.
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Ikdryhman 45-54 korkeimmat ja matalimmat tulokset

Uskon, etti terveyteni puolesta pystyn tydskentelemain | 50

nykyisessd ammatissani kahden vuoden kuluttua

Osaamiseni vastaa hyvin tydni vaatimuksia I 4,20

Palaudun pdivittdin riittdvdsti muun elimani aiheuttamasta | 1 20

rasituksesta

Esihenkildni antaa riittavasti palautetta siitd, miten olen |G S .00

onnistunut tydssani

Kiire ja kiredt aikataulut tydssani eivat aiheuta minulle N 0 00 M Korkeimmat tulokset

merkittavasti rasitusta .
W Matalimmat tulokset

Nykyiset tyStehtavani ovat fyysisesti kevyits N EG_—_| I 50

Nykyiset tydtehtavani eivat merkittavasti kuormita minua I 250
kognitiivisesti (esim. tietotulva, keskeytykset, puhe- ja ddnihdly)

Nykyiset tydtehtavani eivat merkittavasti kuormita minua | 2 50
henkisesti

1,00 1,50 2,00 250 3,00 350 400 450 500

alle 3,0 = heikko 3,0-3,5 = tyydyttidvi 3,6-4,2 = hyvi 4,3-5,0 = erinomainen

Kuvio 23. 45-54-vuotiaiden korkeimmat ja matalimmat tulokset, n = 10

Ikdryhmassa 45-54-vuotiaat korkeimmat tulokset asettuvat arvosanalle hyvé, paitsi usko
siihen, etta kykenee tydskentelemaan nykyisessa ammatissa viela kahden vuoden kuluttua,
saa arvosanan erinomainen, vaikka tulos on edelleen tippunut edellisesta ikdryhmasta
4,63:sta 4,5:een. Korkeimpiin tuloksiin lukeutuvat lisaksi samat kuin nuoremmassa ikaryh-
massa, koetaan tydn osaamisen olevan hyva vaatimustasoon nahden seka paivittainen pa-

lautuminen on riittavaa.

Matalimmat tulokset ovat kaikki arvosanan heikko tasolla. Kuten edellisessa ikaryhmassa,
tyd rasittaa niin henkisesti kuin fyysisesti, tydssa koetaan kognitiivista kuormitusta seka Kii-
rettd ja kireitd aikatauluja. Taman lisaksi tassa ikaryhmassa koetaan, ettei esihenkildlta

saada riittavasti palautetta tyosta.

Kuviossa 24. nakyvat vanhimmat ikaryhman, 55—64-vuotiaiden vaittdmien korkeimmat ja

matalimmat tulokset.
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Ikdryhmé&n 55-64 korkeimmat ja matalimmat tulokset
Voin kayttda riittdvasti tydaikajoustoja omien tarpeideni mukaan

Olen tyytyvadinen nykyiseen tydhdni

Olen tyytyvdinen siihen, miten pystyn yhdistdm@in ty6n ja muun eldman nykyisess3 | 5, 00

tydssani
Osaamiseni vastaa hyvin tydni vaatimuksia

Uskon, ettd terveyteni puolesta pystyn tydskentelemaan nykyisessa ammatissani
kahden vuoden kuluttua

Palaudun péivittain riittdvasti muun eldmani aiheuttamasta rasituksesta
Palaudun péivittdin riittdvasti tyoni aiheuttamasta rasituksesta
Saan tarvitessani tukea ja apua esihenkildltani

Saan tarvitessani tukea ja apua tydkavereiltani

Luotan organisaationi tulevaisuuteen / | have confidence in the future of my
organization

Kiire ja kireat aikataulut ty6ssani eivat aiheuta minulle merkittdvasti rasitusta
Esihenkiloni antaa riittdvasti palautetta siitd, miten olen onnistunut tydssani
TyOpaikallamme tyot on organisoitu hyvin

Nykyiset tydtehtdvani eivat merkittavasti kuormita minua henkisesti

I —— 1,67

I —— 1,67

I —— 4,67

I mmm—— 1,67

I mmm—— 4,50

I — 4,50

I m—— %50

. 5, G/

I 3,67

I S50

I, /33

B Korkeimmat tulokset

B Matalimmat tulokset

1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00

alle 3,0 = heikko 3,0-3,5 = tyydyttdvid 3,6-4,2 = hyvd 4,3-5,0 = erinomainen

Kuvio 24. 55-64-vuotiaiden korkeimmat ja matalimmat tulokset, n = 6

Vanhimmassa ikdryhmassa 55-64-vuotiaat korkeimmat tulokset saivat kaikki arvosanan
erinomainen. Tassa vanhimmassa ikaryhmassa koettiin tulosten perusteella vahvemmin
uskoon siihen, ettéd jaksaa nykyisessa tydssaan viela kahden vuoden kuluttua kuin kah-
dessa edellisessa ikaryhmassa. 55-64-vuotiaat kokevat saavansa tukea ja apua niin tyo-
kavereiltaan kuin esihenkildiltdan seka luottavat organisaation tulevaisuuteen. He myds ko-
kevat osaamisensa olevan vaatimusten tasolla, paivittdinen palautuminen toteutuu, tydai-

kajoustot seka tyon ja vapaa-ajan yhdistaminen onnistuvat.

Matalimmat tulokset asettuvat arvosanoille tyydyttavé ja hyva. Huonoimmat tulokset tulivat
vaittamiin, jotka koskivat tdiden organisointia seka tyon henkista kuormittavuutta. Vaikka
tuloksien pisteet asettuvat arvosanalle hyvé, huonoimpiin kuuluvat myos kiire ja kireat aika-

taulut seka esihenkiloltd saatu palaute tyosta.

Verrattaessa naita kahta vanhempaa ikdryhmaa keskenaan, keskiarvojen tulokset erosivat
eniten toisistaan. Korkeimmat tulokset tulivat samoille vaittamille: omalle osaamiselle, pa-
lautumiselle sekd uskoon terveytensa puolesta tydskennelld tydssaan kahden vuoden ku-
luttua. Ikaryhmassa 55—64-vuotiaat annettiin usealle muulle vaittamalle myos korkeita tu-
loksia, joten valittyy kuva, etta he ovat tyytyvaisia tyohonsa, tyooloihinsa seka tyonanta-
jaansa. Myos matalimmissa tuloksissa esiintyy ndissa kahdessa vanhemmassa ikaryh-

massa samoja vaittdmia. Molemmissa ikaryhmissa koetaan kiireen ja kireiden aikataulujen
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rasittavan merkittavasti, tydn kuormittavan henkisesti seka toivotaan enemman palautetta
tyosta esihenkilolta. Vanhimmassa ikaryhmassa lisaksi koetaan, etta tyoét ovat tydpaikalla
huonosti organisoituja. Tulosten perusteella ikaryhmassa 45-54-vuotiaat ollaan kriittisem-
pia antaen heikompia pisteitd. Vanhemman ikdryhman matalimmista tuloksista mikaan ei
asettunut arvosanalle heikko, joka sekin kuvastaa heidan kokonaisvaltaista tyytyvaisyyt-

taan.
Tyokyky-pisteiden vertailu

OTE-kyselyssa pyydettiin erikseen pisteyttdamaan nykyisen tyokykynsa arvoasteikolla 1-10.
Kaikkien vastaajien keskiarvoksi tuli 8,2. Vertailtavaksi otettiin toimialat, toimenkuvat seka
eri ikdryhmat. Kuviossa 25. nakyvat toimialoittain seka toimenkuvan mukaan annetut pisteet

tyokyvylle.

Oletetaan, etta tyokykysi on parhaimmillaan saanut 10
pistetta. Minka pistemaaran antaisit nykyiselle tyokyvyllesi?

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 8,00 9,00 10,00

1 =huonoin 10 = paras

Kuvio 25. Tydkyky toimialan ja toimenkuvan mukaan, n = 30

Toimialoittain vertaillessa LVI-alalla koetaan tydkyky paremmaksi kuin rakennusalalla, tu-
loksena 8,46. Toimenkuvan mukaan vertailua tehdessa asentajat kokivat tyokykynsa pa-
remmaksi kuin toimihenkilot, tuloksena 8,29. Kokonaisuudessa alimpien arvosanojen ol-

lessa 8,0 voi sanoa, etta tydkyky on hyva kaikkien vastanneiden kesken.
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Kuviossa 26. nahdaan tyokyvylle annetut pisteet ikaryhmittain.

Oletetaan, etta tyékykysi on parhaimmillaan saanut 10
pistetta. Minka pistemaaran antaisit nykyiselle tyokyvyllesi?

Ikéryhmé 55-64 8,67

®
o
~

Ikéryhma 25-34

1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00 7,00 8,00 9,00 10,00

1 =huonoin 10 = paras

Kuvio 26. Tyokyky ikaryhmittain, n = 30

Ikaryhmittain kun vertaillaan annettuja pisteita, nuorin ja vanhin ikaryhma antoivat parhaim-
mat pisteet, 8,67. My0Os tassa vertailussa ikdryhma 45-54-vuotiaat antoivat huonoimmat

pisteet, 7,70. Tassa ikdryhmassa koetaan tyohyvinvointi ja tydkyky huonoimmaksi.
Tyonantajan suosittelemisen todennakoisyys, eNPS-tulos

Vastaajilta kysyttiin, kuinka todennakdisesti he suosittelisivat tydnantajaansa. OTE-kyselyn
tulkintaohjeen mukaan eNPS-tulos saadaan, kun suosittelijoiden prosenttiosuudesta va-
hennetaan kriittisten prosenttiosuus. eNPS-tulosta (Employee Net Promoter Score) mita-
taan asteikolla -100-100. Téma asteikko muodostuu seuraavasti: huonon arvosanan saa

tuloksen ollessa -100-0, hyvé 0-30, erittéain hyvé 30-70 ja erinomainen 70-100.

Kuviossa 27. ndhdaan vastaajien antamien pisteiden prosentuaalinen jakauma. Tehdyn ky-
selyn tuloksista 7 prosenttia vastasi kriittisesti, neutraaleja vastauksia annettiin 47 prosent-

tia ja vastaajista 47 prosenttia suosittelisi nykyista tydnantajaansa.
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% 47%

Kriittiset Suosittelijat

0o 1 2 3 4 5 6

Tulkintaohje:

eNPS= suosittelijoiden %-osuus - kriittisten %-osuus

eNPS voi olla vililli -108 ja +100.

eNPS:n tulkinnassa tirkeintd on huomioida oman yrityksen eNPS:n kehitys.

Kuvio 27. eNPS-kyselyn vastausten jakauma, n = 30

Nain ollen annetun laskentaohjeen mukaisesti toimeksiantajan eNPS-tulokseksi muodostuu
40,0 ja tuloksen asetuttua asteikkovalille 30—70, arvosanaksi muodostuu erittdin hyvéa. Tu-

losten mukaan tyontekijat todennakoisesti suosittelisivat tydnantajaansa.
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5 Johtopaatokset ja pohdinta
5.1 Johtopaatokset

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa OTE-kyselyn avulla konserniyrityksen A seka ta-
man tytaryrityksen B henkildston tydhyvinvoinnin nykytila seka kuinka sita voidaan kehittaa.
Yhteistydssa toimeksiantajan kanssa tyohyvinvoinnin kehittdmisprosessista on suoritettu
suunnitteleminen, mittaaminen, tulosten analysointi seka kehitysehdotuksien tekeminen.
Opinnaytetyon ulkopuolelle jaa toimeksiantajalle kehityskohteista paattaminen seka niita

tukevien toimenpiteiden aloittaminen, seuraaminen seka tarvittaessa korjaaminen.

Vastanneiden keskiarvotulosten perusteella tydntekijat kokevat tydhyvinvointinsa hyvaksi.
He kokevat osaamisensa hyvaksi tyon vaatimuksiin nahden, terveydentilansa hyvaksi seka
ovat tyytyvaisia siihen, kuinka tydn ja vapaa-ajan yhdistaminen onnistuu. OTE-kyselyn va-

kioteemoista Tyokyky & tydhyvinvointi oli saanut parhaimman tuloksen.

Tyon kuormitustekijat ovat niitd, joihin tulisi kiinnittdd huomiota. Kuormitustekijoita koskevat
vaittdmat esiintyivat jokaisella tasolla. Tydntekijat kokevat merkittdvaa kuormitusta niin hen-
kisesti kuin fyysisesti, joihin osittain voidaan olettaa liittyvan kiire ja kireat aikataulut seka

téiden huono organisointi.

Vertailuja tehdessa merkittavia eroja ei toimihenkildiden ja asentajien valilta 16ytynyt. Ra-
kennus-toimialalla asentajien tulos oli matalampi kuin LVI-toimialalla, mutta tassakaan ei
suurta eroa ollut. Eniten eroja 16ytyi ikdryhmien vertailuissa, jossa yllattden ikdryhmassa
55—64-vuotiaat tulos oli korkein, kun vastaavasti ikdryhmassa 45-54-vuotiaiden kohdalla
tulos oli matalin. Vaikka naista kahdesta ikaryhmasta 16ytyivat suurimmat erot, eivat ne ol-

leet merkittavia.

Tyoterveyslaitoksen vuonna 2009 teettdman tutkimuksen mukaan tydssakayvista yli kaksi
kolmasosaa koki terveydentilansa melko tai erittain hyvaksi ja tyokyvylle annettujen piste-
maarien keskimaarainen tulos oli 8,4 arvoasteikon ollessa 0—10 (Kehusmaa 2011, 91). Ty6-
kykyohjelmassa -tutkimuksen valiraportin huomioissa vuonna 2022 tyoikaisen vaeston te-
kema itsearviointi tyokyvylleen asteikolla 1-10 on saanut keskiarvoksi 8,1 (Terveyden ja
hyvinvoinnin laitos & Tydterveyslaitos). Toimeksiantajan tydeldkevakuutusyhtion asiakkai-
den keskiarvo omalle tydkyvylle oli 8,1 joulukuussa 2022. Nain ollen toimeksiantajan OTE-
kyselyyn vastanneiden keskiarvo kaikissa ryhmissa sijoittuvat liki samoihin kuin muissa tut-
kimuksissa saatuihin tuloksiin. Ainoastaan ikdryhman 45-54-vuotiaiden heikot pisteet kiin-
nittivat huomiota. Ainoa ikdryhma, joiden keskiarvon pisteet jaivat alle kahdeksan eli arvo-

sana kohtalainen, suurimmalla osalla tyokyvyn pisteiden ollessa arvosanaltaan hyva.
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Kun vertaillaan OTE-kyselyn tuloksia tietoperustana kaytettyyn Tydhyvinvoinnin portaisiin,
ensimmaisen tason psyko-fysiologisiin tarpeisiin vastasivat muun muassa vaittamat "Palau-
dun péivittéin riittédvéasti tyéni aiheuttamasta rasituksesta” ja "Palaudun péivittain riittavéasti
muun eldméni aiheuttamasta rasituksesta” seka "Onko terveydentilasi mielestasi nykyi-
sin...?”. Kaikkien tasojen vastauksien keskiarvojen tulokset naiden vaittamisen kohdalla si-
joittuivat valille 3,83—4,10. Naiden tulosten perusteella ensimmaisen portaan taso on saa-

vutettu yrityksissa hyvin.

Toiseen portaaseen, joka kasittaa turvallisuuden tunnetta, vastasivat mm. vaitteet "Nykyiset
tybtehtavani eivat merkittdvasti kuormita minua kognitiivisesti (esim. tietotulva, keskeytyk-
set, puhe- ja dédnihély)” ja "Saan tarvitessani tukea ja apua tybkavereiltani” seka “Kiire ja
kireét aikataulut tybsséni eivét aiheuta minulle merkittavéasti rasitusta”. Naiden vaittamien
osalta tulosten keskiarvot sijoittuivat valille 2,87—4,17. Toisen portaan osalta tulokset yltavat
heikosta tasosta hyvaan, jolloin vaittdamia on syyta tutkia tarkemmin, mitka tekijat heikenta-
vat tunnetta turvallisuudesta. Tulosten analysoinnissa tuli aikaisemmin esille, miten mata-
limmat tulokset tulivat vaittamiin, jotka koskivat fyysista ja henkistd kuormitusta tydssa, Kii-
retta seka tdiden organisointia. Nama edella mainitut tekijat ovat niita, joita Tydhyvinvoinnin

portaiden toinen taso kasittaa, kuten tydyhteisd, tydjarjestelyt ja tydymparisto.

Portaiden kolmannella tasolla on liittymisen tarve. Vaittamat, jotka vastasivat tahan, olivat
mm. "Tydpaikallamme vallitsee avoin ilmapiiri ja yhteishenki” ja “"Saan tarvitessani tukea ja
apua esihenkilbltani” sekd "Koen, etta tybntekijoitd kohdellaan tybpaikallamme oikeuden-
mukaisesti ja tasapuolisesti”. Kyseisten vaittdmien keskiarvot asettuivat valille 3,43-3,97.
Voidaan sanoa, ettd kolmannen portaan tarve on tyydytetty hyvin, vaikka alempi tulos on

hieman tyydyttavan tason puolella.

Neljannen portaan tasolla kasitelladn arvostuksen tunnetta, johon voidaan liittaa vaittamat,
kuten "Koen olevani tybyhteisésséni arvostettu jésen” ja "Esihenkilbni antaa riittdvésti pa-
lautetta siitd, miten olen onnistunut tyésséni” seka "Tyblléni on selkeét tavoitteet”. Nama
vaitteet saivat keskiarvotuloksiksi 3,40—4,07. Neljannen portaan tarve saa nain ollen arvo-

sanaksi tyydyttava ja hyva, ollen enemman hyvalla tasolla.

Ylimmalla eli viidennella portaalla kasitellaan itsensa toteuttamisen tarvetta. Tahan sopivat
mm. vaittdmat "Osaamiseni vastaa hyvin tydni vaatimuksia” ja "Olen panostanut osaami-
seni kehittdmiseen tybni vaatimusten mukaisesti” seka "Olen tyytyvéinen kehittymismah-
dollisuuksiini tyésséni”. Naiden vaittdmien keskiarvoiset tulokset asettuivat valille 3,60—
4,33. Ylin porras sai arvosanaksi hyva ja osittain erinomainen, jolloin voidaan palata Mas-

lowin myohempaan toteamukseen Tyohyvinvoinnin portaiden teoriasta, miten ylin porras
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voidaan saavuttaa, vaikka alempien portaiden tarpeita ei olisi tdysin saatu tyydytettya (Ke-
husmaa 2011, 16-17).

Opinnaytetydssa paakysymyksena oli selvittad, mika on tyontekijoiden hyvinvoinnin nykytila
ja kuinka sita voidaan kehittaa. Vastaus tdhan paakysymykseen saatiin kyselyn avulla,
jonka tulosten perusteella voitiin todeta tyontekijoiden tyohyvinvoinnin nykytilan olevan
hyva. Tyohyvinvoinnin nykytilan kehittdmiseen liittyvia vastauksia saatiin vastaajien avoi-
mista kommenteista seka selvittamalla OTE-kyselyn matalimpia tuloksia saaneita vaittamia.

Naita saatuja kommentteja ja kyselyn tuloksia kaytettiin kehitysehdotuksien tekemiseen.
5.2 Kehitysehdotukset

Kehitysehdotuksien perustana toimii kyselyssa esille tulleet tekijat, joita on peilattu opinnay-
tetyOssa kaytettyyn teoriaan ja siten 16ydetty tarkeimmat kehitystoiminnan kohteet ja tavat,
joilla tydhyvinvointia voidaan edistaa ja yllapitaa. Kyselyyn vastanneiden matalimmat tulok-
set jokaisesta kahdeksasta tasosta kerattiin yhteen Exceliin, jolloin pystyttiin [dytamaan vait-
taman toistuvuus. Excelista kerattiin taulukkoon (taulukko 4.) nelja eniten esiintynytta vait-

tamaa seka niiden tulokset.

Esiintyi tasoissa

Tulos krt
Nykyiset tyotehtavani eivat merkittavasti kuormita minua henkisesti 2,83 6
Kiir_e ja kireat aikataulut tydssani eivat aiheuta minulle merkittavasti 287 8
rasitusta ’
Nykyiset tydtehtavani ovat fyysisesti kevyita 3,07 5
Tyopaikallamme tyGt on organisoitu hyvin 3,07 4

Taulukko 4. Matalimmat tulokset saaneet vaittamat keskiarvon perusteella seka niiden tois-

tuvuus

Ylla olevassa taulukossa nakyvat matalimpia tuloksia saaneet vaittamat, jotka esiintyivat eri
tasoissa useamman kerran. Eri tasoja oli kahdeksan: toimihenkil6ét, asentajat, rakennus,
LVI, 25-34-vuotiaat, 35-44-vuotiaat, 45-54-vuotiaat sekd 55—64-vuotiaat. Kahden vaitta-
man keskiarvoiset tulokset olivat alle kolme, jolloin arvosanaksi muodostui heikko ja kahden
muun vaittdman keskiarvoiset tulokset olivat hieman yli kolme, jolloin niiden arvosanaksi

muodostui tyydyttava.
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Eniten vaittamista toistui eri tasoilla vaite "Kiire ja kireét aikataulut tybssani eivéat aiheuta
minulle merkittavéasti rasitusta”. Tama vaite esiintyi kahdeksan kertaa, eli jokaisella tasolla
ja keskimaarainen tulos oli 2,87. Keskiarvoltaan matalimman tuloksen 2,83 sai vaite
"Nykyisen tyotehtévéni eivat merkittdvéasti kuormita minua henkisesti” ja tama esiintyi
kuudella eri tasolla saaden matalimpia tuloksia. Neljan matalimman tuloksen saaneiden
vaittamiin  kuuluivat my6s “Nykyiset tybtehtdvéni ovat fyysisesti kevyitd” seka

"Tybpaikkamme tydt on organisoitu hyvin”.

Edella mainittujen vaittamien tekijat ovat etenkin rakennusalalla hyvin yleisia ja pitkaaikaisia
haittatekijoita. Rakennusteollisuus RT ja Rakennusliitto ovat teettdneet kyselyita vuosina
2012 ja 2018, joissa tuli selville, kuinka kiire vaikuttaa heikentavasti tyon laatuun. Muita
ongelmatekijoita kyselyiden mukaan olivat tydbmaan johtaminen ja valvominen, tiedonkulku
seka ongelmat tekemisessa ja suunnittelemisessa. Naissa tutkimuksissa tyontekijoiden
kiiretta lisasivat myos tyonteon erilaiset keskeytykset. Tydntekijat olivat anteneet kyselyissa
parannusehdotuksia, kuten aikataulujen jarkeistaminen, Kkoulutuksen lisaaminen,
esihenkildiden ja tyontekijoiden vyhteistydn ja tiedottamisen parantaminen seka

asennemuutokset tydntekoa kohtaan, niin omaa kuin muiden. (Mdlsa.)

Euroopan laajuisesti rakennusalan psykososiaalisiin riskeihin on kiinnitetty huomiota nelja
vuotta sitten. Suomen Rakennusliitto oli mukana tekemassa eurooppalaisen EFBWW:n
(European Federation Of Building ans Woodworkers) kanssa julkaisua, jossa pyritdan
tuomaan tietoa ennaltaehkaisevista toimista. Euroopan 28 jasenvaltiossa tyoskentelee
rakennusalalla 14,5 miljoonaa tydntekijaa, joten toimialan merkitysta ei voida aliarvioida.
Julkaisun mukaan psykososiaalisia riskitekijoitd on useita, kuten suuri tydkuorma ja tiukat
aikataulut seka tydsuhteet esihenkilddn ja tydkavereihin. (Branstett ym. 2019, 4.)
Parannustoimenpiteiksi ehdotettiin esimerkiksi: viestinnan parantaminen,
ryhmatyoskentelyn seka tyontekijdiden ja yritysten yhteistydn edistaminen, koulutuksen
tarjoaminen, tyékuorman kohtuullistaminen seka palkkatason seuraaminen. (Branstett ym.
2019, 6.) EFBWW:n julkaisussa todettiin, miten rakennustoimialalla tehdaan téita usein eri
ammattien ja yritysten kesken ja tydmaalla saattaa tyoskennella eri kulttuureista olevia
ihmisia, jolloin eri kieltd puhuvien kesken syntyy riski tulla vaarinymmarretyksi. Taman takia
olisi kiinnitettdva huomiota selkedan tiedottamiseen ja viestintdan seka toiden

organisointiin. (Branstett ym. 2019, 26.)

Kiire ja aikataulupaineet rasittavat omalta osaltaan myoés tydsuojelua, johon ei ehdita pa-
neutua kunnolla, jolloin ongelmatilanteisiin reagoiminen hidastuu eika ennaltaehkaisevaan
toimintaan jaa aikaa. Jatkuva kuormitus heikentaa tyontekijoiden seka ilmapiirin hyvinvoin-

tia ja vaikuttaa heikentavasti kehitystoimintaan, johtamiseen ja esihenkilotydskentelyyn.
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(Insinédriliitto.) Tydnantajan tulee ehkaista ja vahentaa tydn kuormitustekijdiden aiheutta-
maa vaaraa tai haittaa. Ennaltaehkaiseva toiminta vaatii selvittdmista ja arviointia. Seuraa-
vassa kuviossa (kuvio 28.) on kuvailtu psykososiaalisten kuormitustekijavaarojen arviointi-

prosessi. (Tyosuojelu.)

1. Tunnista huolellisesti
tydpaikan
/ psykososiaaliset \
kuormitustekijat.
2. Arvioi, mitka
kuormitustekijat
% Do, T vaikuttavat haitallisesti
toimenpiteet rittavia. tyontekijoiden
terveyteen. Aseta ne
3. Puutu tarkeysjérjestykseen.
kuormitustekijoihin.

\ Puutu ensisijaisesti niihin /
kuorm itustekijdihin, jotka

alhe uttavat eniten
haittaa tyoterveydelle.

Kuvio 28. Psykososiaalisten kuormitustekijavaarojen arviointiprosessi (Tyosuojelu)

Arviointiprosessi aloitetaan tunnistamalla psykososiaaliset kuormitustekijat. Taman jalkeen
arvioidaan kuormitustekijoiden terveydelliset riskit ja riskit asetetaan tarkeysjarjestykseen.
Prosessissa kolmanneksi puututaan kuormitustekijoihin, toimenpiteiden avulla véhenne-
taan terveydelle haitallisia kuormitustekijoita. Viimeksi seurataan ja arvioidaan, ovatko teh-

dyt toimenpiteet olleet riittavia ja vaikuttaneet, kuten on toivottu. (Tydsuojelu.)

OTE-kyselyssa tydhyvinvointia heikentavana tekijana esiintynyt vaittdma "Nykyiset tydteh-
tavéni ovat fyysisesti kevyitad”, liittyy vahvasti yritysten toimialaan, tydémailla tydnteko on paa-
asiassa fyysista. Fyysista kuormitusta arvioidessa voidaan kayttda samaa arviointiproses-
sia kuin psykososiaalisia kuormitustekijoita selvitettdessa. Matalimpia tuloksia tutkittaessa
toistui vaittama " Tyobpaikallamme tydt on organisoitu hyvin”. Téiden huono organisointi voi
omalta osaltaan vaikuttaa kiireen lisdantymiseen, joka puolestaan voidaan yhdistaa henki-
seen kuormitukseen. Kyselyn vapaassa kentassa annetut kommentit puolsivat vaitteen

saamaa tulosta.

Kun kehittdmistoimintaa aloitellaan, tulisi 1ahtea silla ajatuksella, etta jokainen tyontekija

tuntee oman tydnsa parhaiten. Nain ollen jokaisella tulisi olla mahdollisuus vaikuttaa tyonsa
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kehitysprosessiin. Kehittdmistoimenpiteet onnistuva sitd suuremmalla todennakoisyydella,
mitd useampi henkild osallistuu kehittdmisen suunnitteluun ja toteutukseen. (Juuti & Vuo-
rela 2015, 75.) Tyohyvinvointikysely oli tydnantajan ja tyontekijdiden yhteistydn ensimmai-
nen askel. Kyselyn saatteessa kerrottiin, miten tydkykyinen tyontekija on menestyvan orga-
nisaation perusta ja vastaamalla kyselyyn, saadaan tarkeaa tietoa, jolloin on mahdollisuus

olla mukana vaikuttamassa toiminnan kehittamiseen.

Vuoden 2023 helmikuussa pidetyssa palaverissa toimeksiantajan seka heidan tydeldkeva-
kuutusyhtidnsa kanssa paadyttiin samaan johtopaatdkseen, jonka perusteella kiireen ja ai-
kataulujen aiheuttamille kuormituksille tulee tehda toimenpiteitd. Osa tydn aiheuttamasta
kuormituksesta oli tiedossa ja sen osalta muutoksia oli jo tehty. Yrityksissa oli kokeiltu toi-
senlaista projektimuotoa tydmailla, joka ei ollut toiminut odotetusti. Sen seurauksena ty6-
maara oli lisdantynyt ja aiheuttanut enemman kiiretta. Tasta uudesta tydoskentelymuodosta
on luovuttu ja sen osalta odotetaan tasaantumista. Palaverissa paatettiin ottaa kehitystoi-
menpiteiksi havaita, puuttua ja ennaltaehkaistd tyon aiheuttamaa henkistad kuormitusta.
Konkreettisiksi toimenpiteiksi valittiin varhaisen tuen mallin kehittdminen seka uupumisris-

kien havaitseminen, joissa kdytetdan apuna tydeldkevakuutusyhtion tarjoamia tydkaluja.

Opinnaytetydn 3. luvussa esitettiin erilaisia mittareita ja mittaamistapoja. Yksi naista oli tyo-
kykyindeksi-kysely, joka tehdaan yleensa tyéterveyshuollon toimesta. Koska kyselyn mata-
lissa tuloksissa esiintyi pdaasiassa tyon aiheuttama fyysinen ja henkinen kuormitus, on
tydntekijoiden tydkykyindeksin mittaaminen ajankohtaista. Taman avulla tunnistetaan hen-
kilot, joiden tydkyky on heikentynyt tai vaarassa heikentya ja kyetdan siten puuttumaan
ajoissa. Tyokyky-indeksin mittaaminen toimii osana palaverissa valittuja toimenpiteita tu-

kien varhaisen tuen mallia.

Koska toimeksiantaja jatkaa tydeldkevakuutusyhtionsa kanssa tydstamista naiden edella
mainittujen kehityskohteiden kanssa, niin opinnaytetydssa tehdyt kehitysehdotukset ovat
sellaisia, joilla voidaan jatkaa kehitysty6td myohemmin tai muiden toimenpiteiden ohessa.

Kuviossa 29. on esitetty opinnaytetydn viisi kehitysehdotusta.
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KEHITYSEHDOTUKSET

—_——
TYOHYVINVOINTI- ESIHENKILOIDEN KEHITYS- LIIKKUNNAN
Timi KOULUTTAMINEN KESKUSTELUT INTRANET TUKEMINEN
» asallistaminen « téiden « luottamus « parempi « tapahtumat
* Sitoutuminen organisointi « tavoitteet tiedonkulku « taukoliikunta
* vuoropuhelu « o0saaminen « palautteet « vihemman o tydkyvyn
* kehittaminen « havainnointi « kuorman epaselvyyksia paraneminen
* tapahtumat « Kiireen vaheneminen « pienempi « sairaspoissa-
hallitseminen Kuormitus olojen
vaheneminen

Kuvio 29. Kehitysehdotukset

Jokaisen kehitysehdotuksen alle on lueteltu tekijoita, joihin tehtavilld toimenpiteilld voidaan
vaikuttaa. Tehdyt ehdotukset pohjautuvat pitkalti OTE-kyselyn vaittamiin, jotka saivat ma-
talia tuloksia seka kyselyn vapaan kentan kommentteihin. Ehdotuksissa on lisdksi huomi-
oitu opinnaytetydssa kaytettya teoriaa. Naiden kehitysehdotusten tarkoituksena on muun
muassa pienentda henkista- ja fyysistd kuormaa, tukea tyokykya ja tydhyvinvointia, lisata

vuorovaikutusta seka parantaa tiedonkulkua.

Edella mainituilla tekij6illa on tydnantajan nakokulmasta suuri taloudellinen merkitys. Kuten
Marko Kesti (Kesti ym. 2021, 10), niin myds Etera on laskenut ja peilannut henkildstotuot-
tavuutta yrityksen tulokseen. Henkil6stotuottavuus tarkoittaa kykya tehokkaaseen ja tuotta-
vaan tyohon. Tama voidaan jakaa kolmeen osa-alueeseen: tyokyky, osaaminen ja motivaa-
tio. Hyva henkildstotuottavuus parantaa yrityksen taloudellista tulosta seka tyontekijoiden
hyvinvointia. Eteran tekemassa tutkimuksessa todettiin, kuinka suuri merkitys esihenkilén
toiminnalla on henkildstétuottavuuteen. Esihenkilotyo voidaan jakaa asia- ja tunneosaami-
seen. Asiaosaamiseen kuuluvat esimerkiksi tiedottaminen ja tydn organisoiminen. Tunne-
osaaminen kasittaa puolestaan kannustamisen, oikeudenmukaisen kaytoksen, kuuntelemi-
sen seka keskustelemisen. Laskelmissa on todettu hyvan ja huonon esihenkilétydskentelyn
vaikuttavan kayttdkatteeseen 3—6 prosenttiyksikkda. Nain ollen voidaan todeta, ettd hyva
henkildstétuottavuus ja osaava esihenkildtyd ovat merkittavassa roolissa yrityksen menes-
tymisessa. (Ahonen ym. 2015, 4, 10-14.)
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Tyohyvinvointi -tiimi

Ensimmaisend kehitysehdotuksena on Tyohyvinvointi -tiimin perustaminen, joka tukee
tybnantajan ja tyontekijoiden tekemaa yhteistyéta. Tiimin tarkoituksena on osallistua aktii-
visesti tydhyvinvoinnin kehittamiseen, kuten esimerkiksi TYKY-toiminnan suunnitteluun ja
toteuttamiseen, jonka tarkoituksena on edistaa tyontekijoiden tyokykya. TYKY-toiminta voi-
daan jakaa neljdén ryhmaan: tydntekija, tydyhteiso ja organisaatio, tyo ja tydolot sekd am-
matillinen osaaminen. Naita neljaa ryhmaa ohjaavat yrityksen visio, arvot ja strategia. (Rau-
ramo 2004, 30.) Nama nelja ryhmaa puolestaan kattavat Tydhyvinvoinnin portaiden kaikki
tasot. Suositeltavaa on, etta tyoryhma koostuu OTE-kyselyn mukaisista eri ryhmista, jotta
saadaan mahdollisimman monipuolinen otanta ja useita eri nakdkulmia. Tydhyvinvointi -
tiimin kanssa yrityksen johto voi toteuttaa erilaisia kehitystoimenpiteita, kuten suunnitella ja
jarjestaa teemojen mukaisia tyopajoja seka erilaisia tapahtumia ja koulutuksia. Toisinaan
jarjestetyt tapahtumat voivat olla sellaisia, joihin tyontekijoiden perheenjasenet paasevat
osallistumaan, kuten ulkoilutapahtumat. Tapahtumia voidaan jarjestaa itse tai etsia tapah-
tuman jarjestjjia ja tuottajia, joita I10ytyy paljon. Kehitystoimenpiteiden seurannassa Tyohy-
vinvointi -tiimi on isossa roolissa huomioiden saatua palautetta, joka auttaa kehityssuunnit-

telua ja -toteutusta jatkossa.

Tybhyvinvointi -tiimi kokoontuu esimerkiksi puolenvuoden valein pohtimaan, onko tehdyilla
toimenpiteilld ollut millaisia vaikutuksia ja mitéd muita asioita tulee huomioida, kun halutaan
edistad ja yllapitaa tydhyvinvointia. Kun Tydhyvinvointi -tiimi koostuu eri ryhmien jasenista,
heilld on paljon "kentaltd” saatua tietoa, jolloin voidaan sanoa, ettd mahdollisimman monella
yritysten tyontekijoista on mahdollisuus vaikuttaa tydhyvinvoinnin kehittamiseen. Koska toi-
meksiantajan yrityksissa tyoskentelee vakituisesti yli kaksikymmenta henked, tulee uuden
yhteistoimintalain mukaan tyOnantajan ja tyontekijoiden valilla kayda saanndllisia vuoropu-
heluita. Vuoropuhelun luvun 2, 8 § mukaan kaytavia keskustelun aiheita ovat mm. tyéhy-
vinvoinnin yllapitaminen ja edistaminen seka henkildston osaamistarpeet ja osaamisen ke-
hittdminen. (Yhteistoimintalaki 1333/2021.) Nain ollen Tyéhyvinvointi -tiimi tai tiimin jasen

olisi sopiva osapuoli osallistumaan vuoropuheluun.

Paivittaista vuorovaikutuksessa olemista voidaan kuitenkin pitaa viela tarkedmpana. Paivit-
taisen tekemisen kehittdminen parantaa yhteiséllisyytta ja tydyhteison ilmapiiria. Vaikka
vaittamat liittyen yhteisdllisyyteen ja tuen seka avun saamiseen tyokavereilta ja esimiehelta
saivat OTE-kyselyssa hyvia tuloksia, oli se ainoastaan ikaryhmassa 35—44-vuotiaat kolmen
parhaan tuloksen joukossa. Lahden ammattikorkeakoulun Tiedepaivilld marraskuussa
2022 Tyoelaman ja johtamisen -luennolle osallistunut henkilo kertoi, kuinka tehdessaan tyo-

hyvinvointikyselya ja -kartoitusta eraassa yrityksessa, tyontekijat olivat nimenneet yhdeksi
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tarkeimmaksi ilmapiiria edistavaksi tekijaksi "puuhastelun” yhdessa tytkavereiden kanssa.
Tyo6ajasta tahan meni aikaa vain yksi prosentti. Tydmailla, ja toimistolla ollessa, tallaista
toimintaa voidaan tukea esimerkiksi tikkataulun avulla, jonka parissa pelataan yhdessa, teh-
daan ja puhutaan muusta kuin tydasioista. Taukojen viettaminen tydkavereiden kanssa li-

saa yhteisodllisyytta ja edistda palautumista seka helpottaa mahdollista stressin tunnetta.

Tybhyvinvointi -tiimi saa vinkkeja ja ohjeita esimerkiksi Tyo6turvallisuuskeskuksen sivuilta,
josta loytyy rakennusalalle oma toimialakohtainen sivu. Toimivaa tydyhteis6a varten 16ytyy
paljon koulutuksia, kuten Tyohyvinvointikortti, Kognitiivinen ja eettinen kuormitus tydssa
seka Tyohyvinvoinnin portaat. (Tyoturvallisuuskeskus b.) Lisaksi kyseisilta sivuilta [0ytyy
Viisi tdhted hyvinvointiin -kampanja ja siihen liittyvia konkreettisia tydkaluja. Taman kam-
panjan tarkoituksena on nostaa esille rakennusalalla olevaa psykososiaalista kuormitusta
ja tyOkalujen avulla auttaa parantamaan tyohyvinvointia, joka vastaavasti lisaa tydonmielek-
kyytta ja kasvattaa tuloksellisuutta. Viisi tahtea hyvinvointiin -hankkeen alta I6ytyvat osiot

"Mina kuntoon”, "Voimaa yhteis6sta” (kuvio 30.) sekad "Tyo jarjestykseen”. (Tyoéturvallisuus-

keskus c.)

VOIMAA YHTEISOSTA
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Kuvio. 30. Viisi tahtea tydhyvinvointiin — Voimaa yhteisosta (Tyo6turvallisuuskeskus c.)

Uusia kehitystoimenpiteita varten yritysten tulee varmistaa riittavat resurssit, jotta toimenpi-
teiden suunnittelemiseen ja toteuttamiseen jaa aikaa. Kehitysehdotuksista Tyohyvinvointi -
tiimin perustamisen yhtena ajatuksena on, ettd se vapauttaa aikaa yritysten johdolta ja sa-

malla motivoi, sitouttaa ja osallistaa tyontekijéita toiminnan kehittamiseen.
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Kehityskeskustelut

Toimeksiantajan yrityksissa ei kayda saanndllisia kehityskeskusteluja eika niita varten ole
nain ollen luotu yhteista kaytantoa tai ohjeistusta. Kehityskeskusteluiden kdyminen on yksi
keskeisimmista tekijoista, kun puhutaan tydyhteison hyvinvoinnista. Useiden tutkimusten
perusteella keskustelut esihenkildiden kanssa lisdavat avoimuutta, luottamusta, arvostuk-
sen tunnetta seka keskinaista avuliaisuutta. Kehityskeskusteluiden avulla voidaan selvittda
esimerkiksi tyotehtaviin ja tyonjakoon liittyvid ongelmia, sopia tavoitteista ja nain varmistaa
sopiva tydmaara ja vahentada mahdollista fyysista ja henkistad kuormitusta. (Juuti & Vuorela
2015, 95-96.) Kehityskeskustelut ovat jatkumoa tyohyvinvointikyselyille, joissa ei valtta-
matta ole osattu kysya tyontekijan kannalta oleellisia asioita, ja jotka auttavat esihenkil6a
seka koko konsernia pysymaan ajan tasalla lisaten tietoisuutta siita, mita tyontekijoille kuu-

luu.

Kehityskeskusteluita ei voida ottaa kayttdéon ilman, ettad koko prosessia mietitdan tarkemmin
ensin. Ensimmaiseksi on suunniteltava, mita keskusteluilla tavoitellaan ja millaisia vastauk-
sia tarvitaan seka kuinka usein keskusteluita on tarve kdyda. Seuraavaksi tydntekijoita tulee
tiedottaa tulevista keskusteluista ja kertoa heille, miksi keskusteluita on tarkea kayda. Ta-
man jalkeen alkaa esihenkildiden kouluttaminen, jossa valmennetaan, kuinka keskusteluja
tulee kdyda, sovitaan yhteiset sdanndét ja luodaan keskusteluja varten kaytettava lomake.
Keskustelujen paatteeksi sovitaan mahdolliset jatkotoimenpiteet ja aikataulu, joita seura-
taan ja niihin palataan seuraavassa kehityskeskustelussa. Kaikista kaydyista keskusteluista
tehdaan yhteenveto ja niiden perusteella pohditaan sopivia jatkotoimenpiteitd. Kun yritys
saa naiden keskustelujen avulla tietoa kehittymistarpeista ja -toimenpiteista, voidaan niita
toteuttaa keskitetysti ja kustannustehokkaasti. (Joki 2018, 133-134.)

Esihenkiloiden kouluttaminen

Esihenkildiden tyolla ja toiminnalla on valtava merkitys paivittaisissa toimissa, jolloin heidan
kouluttamisensa on erittdin merkityksellistd. Rakennusala luo omat haasteet: muuttuvat ja
lisdantyvat maaraykset, pula osaavista tydntekijdista, paljon vastuita ja velvollisuuksia.
Jotta naiden kaikkien haasteiden hoitaminen sujuisi mallikkaasti, on varmistettava esihen-
kildiden osaaminen ja jaksaminen. Esihenkildiden kouluttamista suunniteltaessa, heilta it-
seltaan tulisi kerata tietoa, mita edellytyksia tyossa onnistuminen vaatii seka mitka asiat
ovat hallinnassa ja mihin asioihin kokevat kehittamistarvetta. Esihenkiloiden itsensa arvi-
oinnin lisaksi tietoja kannattaa kerata heidan alaisiltaan, kollegoiltaan sek& muilta sidosryh-
milta. (Joki 2018, 125.) Ulkopuolisia kouluttajia 16ytyy paljon, mutta kouluttaminen voi olla
myo0s itseopiskelua ja toisilta oppimista ja tata varten voidaan jarjestaa teemoittain erilaisia

tybpajoja. Esihenkildiden ja johdon kouluttamista varten on Idydettdvissa paljon
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maksuttomia tytkaluja ja oppaita eri aihealueista. Kouluttamisen avulla parannetaan muun
muassa téiden organisoimista, ja samalla vahennetdan esihenkildén itsensa sekd hanen

alaistensa kiireen tunnetta.
Intranet

Viestintaa tapahtuu niin fyysisesti kuin eri viestintakanavien kautta, tiedonkulku voi olla suul-
lista tai kirjallista. Hyvin hoidettuna viestinta on ajantasaista ja tydntekijat saavat tietoa en-
nen tai samaan aikaan organisaation ulkopuolelle viestittdessa. Useimmissa yrityksissa
tyontekijat kokevat, etta tiedonkulussa olisi parannettavaa. Huono tiedottaminen heikentaa
tydyhteison toimivuutta ja tdiden sujuvuutta seka lisda huhujen liikkumista. (Joki 2018, 189—
190.)

Viestinnan kehittdmiseksi yhtena kehitysehdotuksena on luoda konserniin tydntekijoiden
oma Intranet, josta I16ytyy kaikki tarvittava tieto. Yrityksen Intranettiin voidaan ladata erilaisia
linkkeja ja ohjeistuksia seka tietoa esimerkiksi koulutuksista. Liséksi monet lain vaatimat
tybelamaa saatelevat lait tulisi olla tydntekijdiden nahtavilla, joten Intranet toimisi paikkana,
josta kaikki 16ytyisi kootusti. Kun kaikki tarvittava tieto 16ytyy pddasiassa yhdesta paikasta,
vahentaa se tarvetta muistaa tai etsia tietoa ja parantaa tiedonkulkua vahentaen epatietoi-

suutta seka kognitiivista kuormitusta.
Liikunnan edistaminen ja tukeminen

Yritykset voivat olla mukana omalta osaltaan edistdmassa tyontekijdidensa liikunnan lisaa-
mista. Mahdolliset yrityksen tarjoamat liilkunta- ja kulttuurisetelit eivat edista likkumista, jollei
niitd kayteta. Jarjestdmalla tapahtumia tai liikuntakerhoja, joissa paasee kokeilemaan eri-
laisia lajeja ja liikuntamuotoja, saatetaan auttaa tyontekijaa loytdamaan itselleen mieleinen
tapa liikkua ja auttaa nain innostumaan likkumaan enemman vapaa-ajalla. My6s mahdolli-
suus taukoliikkuntaan edistaa tyontekijoiden terveytta ja jaksamista. Etenkin toimistossa is-
tumatyo6ta tekevien olisi tarkeaa harrastaa taukoliikuntaa, jota voidaan toteuttaa monilla eri

tavoilla.

Toimistossa tyota tekevien fyysista seka henkista rasitusta voidaan helpottaa sdanndéllisella
hieronnalla. Yritys voi mahdollistaa hieronnan toimistolla tydpaivan aikana, ottaa hieronnan
yhdeksi henkilokuntaeduksi. Hieronta rentouttaa niin kehoa kuin mielta ja ndin voidaan hel-
pottaa ja ennaltaehkaista stressia. Fyysisesti hieronnalla tuodaan helpotusta mahdollisiin
paansarkyihin, selkavaivoihin sekd muihin jannitystiloihin. (Karkkainen 2002, 96.) Vaihtoeh-
toisesti tarjoamalla kaikille tyontekij6ille Hyvinvointietua, he voivat hydédyntaa sitd haluamal-
laan tavalla, esimerkiksi hierontaan, fysioterapiaan, osteopatiaan, akupunktioon tai ham-

maslaakariin.
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Nailla edelld mainituilla toimilla voidaan ehkaista monia tuki- ja liikuntaelinsairauksia. Tyon-
tekijalla itsellaan on paaasiallinen vastuu omasta terveydentilastaan ja tyénantajan mahdol-
lisuudet ovat rajalliset, mutta tarjoamalla vaihtoehtoja ja osallistamalla tyontekijéita toimin-

taan, voidaan parantaa ja yllapitaa tyontekijdiden tyokykya.

5.3 Tutkimuksen luotettavuus

Kun puhutaan tutkimuksen mittauksen luotettavuudesta, voidaan se erottaa kahteen, vali-
diteettiin ja reliabiliteettiin. Validiteetilla tarkoitetaan patevyytta seka tarkkuuttaa ja reliabili-
teettia voidaan kuvata sanoilla luotettavuus tai toistettavuus. Mitd vahemman tutkimuk-
sessa on mittausvirheitd, sitd parempi sen reliabiliteetti on. (Vehkalahti 2019, 40—41.) Tut-
kimuksen validiteettia kuvaa se, kuinka hyvin on onnistuttu mittaamaan sita, mika sen tar-
koituksena oli, ja etenkin kyselytutkimuksissa siihen vaikuttaa, kuinka onnistuneita kysy-
mykset ovat olleet. Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttavat tarpeeksi suuri ja edustava
otos, korkea vastausprosentti seka se, etta kysymykset ovat kattavia ja ne mittaavat oikeita
asioita. Kysymysten osalta luotettavuutta voidaan mitata kysymalla samaa asiaan hieman
eri tavoin. (Heikkila 2014, 177-178.) OTE-kyselyyn lisattiin vakiovaittamien lisaksi yksi
avoin kentta, jotta vastaajilla oli mahdollisuus tuoda esille asia tai asioita, joita ei kenties

ollut osattu kysya ja talla tavoin saada selville mahdollisimman paljon asioita.

Kyselya varten tehtédva raporttitasojen luominen vaati tydntekijéiden nimet, tyépuhelinnu-
merot seka toimenkuvat. Nama tiedot saatiin toimeksiantajalta Excelilld. Vaikka raporttita-
sojen luominen vaati nimia, eivat ne tulleet raportteihin nékyviin missaan vaiheessa, jolloin
vastaajien anonyymiys oli turvattu. Raporteille tuli nadkyviin vastaajamaarat ja vastaajan toi-
menkuva, toimihenkild tai asentaja seka se, kumpaan toimialaan kuuluu, rakennus tai LVI.
Tutkimuksen luotettavuutta lisasi kyselyn teettdminen mobiiliversiona, jolloin kysely lahetet-
tiin kunkin tyontekijan omaan tydnumeroon kohdennetusti. Kyselyn alussa oli mahdollisuus
valita kieli, jolla haluaa vastata, jolloin kyselyssa otettiin huomioon henkil6t, joiden aidinkieli
ei ole suomi. Ennen kyselyn ajankohdan paattymista lahetettiin ajastettu muistutusviesti,
jossa muistutettiin vastaamisesta. Tydhyvinvointikyselyn tekeminen mobiiliversiona mah-
dollistaa kyselyn lahettamisen virheellisesti vaardan numeroon, mutta tdman opinnaytetyon

aikana sellaista ei tullut esille.

OTE-tyéhyvinvointikysely on tybelakevakuutusyhtidlla laajasti kaytdéssa heidan asiakkail-
laan, ja kyselyssa olevat vaittdmat tukivat opinnaytety6ta varten tehtya tutkimusta. Vastaa-
jien maara oli 54 prosenttia, eli hieman yli puolet tydntekijoista, jota voidaan pitda hyvana
vastausprosenttina. Maarallisessa tutkimuksessa yleissaantdona riittdvana otoksena pide-
tdan, kun vastaajia on vahintdan 30. Tehtyyn OTE-kyselyyn saatiin 30 vastausta, jolloin

voidaan todeta tutkimuksen vastaajamaaran olevan riittava ja lisdavan nain tehdyn
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tutkimuksen luotettavuutta. Vertailujen tekemista varten luoduista tasoista vastaajia oli jo-
kaisessa yli viisi vastaajaa, jolloin vastauksista muodostui oma raportti. Nain ollen voitiin
varmistaa tarpeeksi edustava otos, jossa olivat mukana toimihenkil6t, asentajat, rakennus-

ja LVI-toimialat seka eri ikdryhmat.

Opinnaytety6ta ja sita varten tehtya tutkimusta on pyritty tekemaan hyvien saantéjen mu-
kaisesti ja luotettavuutta arvioiden. Tutkimuksen tulee olla rehellinen, puolueeton eika se
saa aiheuttaa vastaajille haittaa (Heikkila 2014, 27). Ty6hyvinvointikyselyn kohdalla tarkeaa
oli, ettd vastaukset pysyvat anonyymeina ja luottamuksellisina. OTE-kyselyssa pakollisia
taustatietoja olivat sukupuoli, ikd seka tehtavankuva. Sukupuolta ei tulosten analysoinnissa
kaytetty, silla kyseisella tiedolla ei nahty olevan mitdan merkitysta. Tehtavankuvaa kysytta-
essa olemassa olevat vaihtoehdot saattoivat aiheuttaa epaselvyytta vastaajille, joten se ja-
tettiin tuloksissa huomioimatta. Kyselyyn luotiin halutut tydnkuvaan liittyvat tasot, jotka olivat
selkeat eika nain ollen vastaajien oli helppo valita oikea. Ikaryhmien kayttamista ja sen hyo-
dyllisyytta pohdittiin kyselyn alussa. Kuitenkin tulosten saavuttua niiden kayttaminen nahtiin
erittain tarpeellisena tyohyvinvoinnin ja sen kehittamisen nakdkulmasta, eika vastaajien

anonyymius vaarantunut milldan tavalla.

Erillistd opinndytetydtd koskevaa yhteistydsopimusta toimeksiantajan kanssa ei erikseen
laadittu, vaan kumpikin osapuoli koki keskindisen luottamuksen toimivan. Tyoelakevakuu-
tusyhtié toimitti tutkimuksen tekijalle kirjautumistunnukset toimeksiantajan yritysportaaliin,
ja ndiden tunnuksien avulla rajattiin, mita tietoja paasee ndkemaan. Nakymasta oli rajattu
pois esimerkiksi tydntekijdiden henkildtiedot. Opinnaytety6ta tehdessa on huomioitu eettiset

ohjeet, kuten henkil6tietojen kasittely (Tietosuojavaltuutetun toimisto).
5.4 Jatkotutkimusehdotukset

Jatkotutkimuksen avulla voidaan selvittda tarkemmin, mista johtuu ikdryhman 45-54-vuoti-
aiden huono keskiarvo seka vastaavasti ikaryhman 55-64-vuotiaiden hyva keskiarvo. Miksi
ikaryhmassa 45-54-vuotiaat voidaan huonommin, mitka asiat vaikuttavat siihen? Miksi vas-
taavasti vanhin ikdryhma kokee tyohyvinvointinsa ja tyokykynsa vertailussa parhaimmaksi.
Vaikuttaako elamanvaihe ja -kokemus annettuihin tuloksiin? Vanhimmalla ikdryhmalla hen-
kildkohtainen elama on voinut ruuhkavuosien jalkeen tasaantua kiireen ja talouden osalta.

Elavatkd ikaryhman 45-54-vuotiaat niin sanottua ikakriisia, joka heijastuu tydelamaan?

Tutkimus voidaan suorittaa kvalitatiivisena, eli laadullisena tutkimuksena selvittden syvem-
min haastattelujen avulla syita nyt saatuihin tuloksiin. Yksilohaastattelu sopii parhaiten tut-
kittaessa henkildon omakohtaisia kokemuksia. Laadullisen tutkimusmenetelman avulla voi-

daan vastauksien perusteella tehda tulkintoja, havainnoida esimerkiksi vastaajan
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iimaisutapaan vaikuttavia motiiveja. Haastateltava saattaa jonkin motiivin perusteella esi-
merkiksi liioitella, vahatella, suojella tai muunnella tosiasiaa. Laadullisen tutkimusmenetel-
man tavoitteena on tuottaa sisalléltaan laajaa aineistoa, joten kysymyksien tulisi olla sellai-
sia, etta haastateltava joutuu vastaamaan kertomalla, selittden seka kuvailemalla. (Vilkka
2021, 97-99, 104.)

Yhdenvertaisuuslaki seka tyéturvallisuuslaki korostavat ennakoivaa tydkykyjohtamista ja
naiden painoarvo tulee korostumaan entisestaan. Tydturvallisuuslakiin on tulossa kesalla
2023 muutoksia, jonka tavoitteena on huomioida ikdantymisen aiheuttamia muutoksia, kun
arvioidaan ja selvitetaan tyon vaaroja. Myds yhdenvertaisuuslaki on muuttumassa samana
ajankohtana ja siind tarkennetaan tyénantajan velvollisuuksia, kuten osatydkykyisen mah-
dollisuuksiin tyoskennella. Tydpaikoissa, joissa tydskentelee yli 30 henkea, on jatkossa ol-
tava laadittuna yhdenvertaisuussuunnitelma. Naiden toimenpiteiden tarkoituksena on muun
muassa vastata tydssa tapahtuvan psykososiaalisten kuormitustekijoiden aiheuttamiin
haasteisiin sekd mahdollistaa ja velvoittaa yrityksia edistamaan ja tukemaan tyokykya.
(Reho.) Nama lakimuutokset tukevat ajatusta siita, etta etenkin ikaryhman 45-54-vuotiai-
den kohdalla jatkotutkimusta kannattaa tehda. Vaikka tassa ikaryhmassa koetaan palautu-
minen hyvaksi ja oman arvionsa mukaan vastaajat kokevat terveytensa puolesta kykene-
vansa tyoskentelemaan ammatissaan viela kahden vuoden kuluttua erinomaiseksi, olisi
tybnantajan nadkodkulmasta ennakoiminen tarkeda. Ennakoimalla tuetaan erityisesti tdman

ikaryhman tyokykya ja jaksamista tydssaan.
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6 Yhteenveto

Opinnaytetydn tavoitteena oli selvittda konserniyrityksen A seka heidan tytaryrityksensa B
tyontekijoiden tydhyvinvoinnin nykytila seka milla tavoin sita voidaan kehittaa. Yrityksissa ei
ollut aiemmin tehty tyohyvinvointikartoitusta kyselyn avulla, joten saadut tulokset toivat ensi
kertaa tietoa siita, kuinka tyontekijat kokevat tyohyvinvointinsa ja tyokykynsa. Opinnayte-
tyota varten tehtava tutkimus oli ajankohtaisuudeltaan ja aikataulultaan erinomainen, koska
yrityksissa oli tarkoituksena suorittaa vastaava tyohyvinvointikysely ja yhtena strategiana

heilla on tydhyvinvoinnin kehittaminen.

Paakysymyksena tassa tydssa oli, mika on tydhyvinvoinnin nykytila ja kuinka sitd voidaan
kehittada. Paakysymyksen tukena alatutkimuskysymyksina olivat, mitka asiat vaikuttavat li-
saten tai heikentaen tyohyvinvointia, millaisia eroja vastaajaryhmien valilta 16ytyy seka milla
tavoin tyohyvinvointia voidaan mitata, kehittaa. Kyselytulosten lisaksi vastauksia etsittaessa
kaytettiin apuna teoreettisena viitekehyksena Paivi Rauramon Tyodhyvinvoinnin portaita.
Koska opinnaytetydn tarkoituksena oli tuottaa toimeksiantajalle mahdollisimman paljon tie-
toa, on tassa tydssa haluttu tuoda kyselyn tulosten lisaksi esille useita erilaisia tyokaluja ja

etenemistapoja tydnantajan nakdkulmasta, kuitenkaan unohtamatta yksilda.

Yritysten A ja B tyOntekijoiden tydhyvinvoinnin nykytilaa mitattiin yritysten ty6elakevakuu-
tusyhtiéon valmiilla OTE-kyselylld, jotta jatkossa tehtavat vastaavat kyselyt ovat vertailukel-
poisia keskenaan. Opinnaytetydn maarallinen tutkimusmenetelma oli tahan sopiva kaytetty
tapa ihmisryhman ollessa suuri ja koska tarkoituksena oli tehda vertailua seka etsia mah-
dollisia eroavaisuuksia. Kyselyyn vastasi 54 prosenttia tydntekijoista, jota voidaan pitaa riit-
tavana otantana tutkimusta varten. Vastaajat oli jaettu kahdeksaan eri tasoon ennen kyse-
lyn lahettamista, jotta pystyttiin tekemaan vertailuja eri ryhmien kesken. Jokaiseen tasoon
oli saatava vahintaan viisi vastausta, jotta niistd muodostui oma raporttinsa, ja tdma toteutui

toivotulla tavalla.

Tehdyn kyselyn kaikkien vastanneiden keskiarvotuloksen perusteella voitiin todeta tydnte-
kijdiden kokevan tyohyvinvointinsa ja tyokykynsa hyvaksi ja kun vertailtiin eri tasoja, van-
himmassa ikaryhmassa tyohyvinvointi koetaan jopa erinomaiseksi. Tyontekijoiden vastaus-
ten perusteella erinomaisen arvosanan saivat vaittamat, jotka koskivat tydn ja muun eldman
yhdistamista, oma osaaminen tyon vaatimuksiin nahden seka uskomus siihen, etta kykenee
viela kahden vuoden kuluttua tyoskentelemaan nykyisessa ammatissaan. Vastaavasti hei-
kon tai tyydyttavan arvosanan saivat vaittamat, jotka koskivat tyon organisoimista, kiiretta
ja aikataulutusta seka tydn henkista ja fyysista kuormitusta. Kyselyn vapaaseen kenttaan
annetuissa kommenteissa toivottiin tydmaaran tasapainottamista, tiedonkulun parantamista

seka parannusta tyénvalvonnan ja seurannan suhteen.
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Merkittavia eroja ei eri vastaajatasojen valilta 16ytynyt. Toimihenkil6t ja asentajat kokevat
tydéhyvinvointinsa hyvaksi, naiden tasojen valilla ei juuri eroa tuloksissa ollut. Samoin ver-
tailtaessa rakennus- ja LVI -tasoja, molempien tasojen keskiarvo oli hyva, vaikka hajontaa
oli hieman enemman kuin vertailtaessa toimihenkil6ita ja asentajia. Suurimmat eroavaisuu-
det l16ytyivat vertailtaessa eri ikaryhmia. lkaryhmista vanhin, 55—64-vuotiaat kokevat tyohy-
vinvointinsa keskiarvon perusteella erinomaiseksi, kun taas toiseksi vanhin ikaryhma, 45—
54-vuotiaat saivat vertailussa matalimman tuloksen. Vaikka keskiarvotulos oli vertailussa

matalin, ty6hyvinvointi koetaan silti hyvaksi, joten ero ei ollut lopulta kovin suuri.

Tarkemmin paastiin tutkimaan kyselyn eri ryhmien eroavaisuuksia, kun jokaisesta tasosta
kerattiin Exceliin kolme korkeinta ja kolme matalinta tulosta saanutta vaittamaa. Toimihen-
kildiden ja asentajien valilta ei loytynyt merkittavia eroja. Rakennus- ja LVI -tasojen tarkem-
massa vertailussa esille tulleet vaittamat olivat melko samoja, rakennustoimialla koetaan
kuitenkin, etta tdiden organisoimisessa ja tasapuolisessa kohtelussa on parantamisen va-
raa. Kaikkien ikaryhmien tarkemmassa vertailussa matalimman tuloksen saaneet vaittamat
eivat paljon poikenneet toisistaan. Poikkeuksena ikdryhmat 45-54-vuotiaat ja 55—64-vuoti-
aat, jotka kokevat, etteivat saa riittavasti palautetta esihenkildltdan. Lisaksi nuorimmassa
ikaryhmassa, 25—-34-vuotiaat, koetaan tyodtilanteen epavarmuuden rasittava henkisesti. Eri
ikaryhmien korkeita tuloksia tarkemmin tutkiessa niissa esiintyi useita samoja vaittamia.
Vanhin ikdryhma oli antanut moneen vaitteeseen erinomaisen arvosanan, josta muodostui
kuva, ettd taman ryhman vastaajat ovat todella tyytyvaisia niin tydhdnsa, tydnantajaansa
kuin terveyteensa ja hyvinvointiinsa. Vanhimman ikdryhman lisaksi, ikdryhmassa 35-44-
vuotiaat, kolmen korkeimman tuloksen oli saanut vaittdama, jonka mukaan saa tarvittaessa

tukea ja apua tyokavereilta.

Jatkotutkimusehdotuksena opinnaytetydssa esitettiin tarkempaa tutkimusta siita, mitka te-
kijat vaikuttavat tehdyn kyselyn kahden vanhimman ikaryhman eroihin. Etenkin ikaryhman
45-54-vuotiaiden kohdalla syvempi selvitys tydhyvinvointiin ja tyokykyyn liittyvista heiken-
tavista tekijoista toisi lisaa tarkeaa tietoa. Taman ikaryhman tydntekijdiden hyvinvoinnin tu-
keminen edistaa tyossa jaksamista elakeikaan asti. Tama vaatii tydnantajalta ennakoimista

ja tydkyvyn varhaista tukemista.

Opinnaytetydn kehitysehdotusten tarkoituksena oli vastata saatuihin mataliin tuloksiin seka
annettuihin vapaisiin kommentteihin. Kehitystoimenpide-ehdotuksissa oli huomioitu niiden
toteuttamismahdollisuudet seka mietitty, miten johdon ja tydntekijéiden sitouttaminen naihin
parannustoimenpiteisiin onnistuisi. Siksi ensimmaisena ehdotuksena oli mainittu Tyohyvin-

vointi-tiimin perustaminen. Taman tarkoituksena on esimerkiksi lisata vuorovaikutusta ja
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sitouttaa seka parantaa viestintaa. Lisaksi tiimi toimisi toisena osapuolena yhteistoiminta-

lain vaatimassa vuoropuhelussa.

Kehityskeskustelut tuotiin esille osaksi kehitystoimenpiteitd. Yrityksissa ei ole kayty saan-
nollisesti kehityskeskusteluja eika naille ole olemassa yhtenaista prosessia. Keskusteluiden
tarkoituksena on toimia jatkona tyohyvinvointikyselyille, joissa ei valttamatta ole osattu ky-
sya oikeita asioita tai tydontekija ei ole osannut ilmaista itsedan. Naiden keskusteluiden
avulla parannetaan molemminpuolista vuorovaikutusta ja tietoisuutta seka voidaan tarkem-
min selvittda esimerkiksi tyon kuormitustekijoita, jolloin tydnantaja kykenee paremmin rea-
goimaan niihin. OTE-kyselyn kahdessa vanhemmassa ikaryhmassa koettiin, etteivat he saa
riittvasti palautetta esihenkildltaan, jolloin kehityskeskustelut voisivat toimia osana palaute-
prosessia. Esihenkildiden kouluttamisella pyritdan takaamaan laadukkaat ja toimivat kehi-
tyskeskustelut. Yritysten A ja B toimialat vaativat itsessaan tyontekijoiden saannollista kou-
luttamista ja perehdytysta asioihin. Esihenkildiden lisdkoulutuksilla voidaan vastata moneen

vaittdmaan, jotka saivat matalia tuloksia.

Tiedonkulun parantamiseksi kehitystoimenpiteeksi ehdotettiin Intranetin perustamista kon-
sernin tyontekijoille. TAman avulla tiedonkulku seka tiedon |6ytaminen helpottuu. Intranetin
avulla voidaan vahentada muiden kanavien, kuten sahkoépostin tai WhatsAppin kautta valit-
tamia tietoja, keskittyen paaosin yhteen kanavaan. Erilaiset tydpaikan ohjeistukset, sdannot
ja lait olisi I6ydettavissa yhdesta paikasta, jolloin jokainen tydntekija pystyy itse hakemaan
tietoa tarvittaessa. Parantamalla ja helpottamalla tiedonkulkua voidaan vahentaa epatietoi-
suutta seka kognitiivista kuormitusta, kuten tietotulvaa. Kognitiivisella kuormituksella on yh-

teys siihen, miten kokee tydn kuormittavan henkisesti.

Viimeisena kehitysehdotuksena tuotiin esille, milla tavoin tydnantaja voi edistaa ja tukea
tydntekijoidensa liikkkumista. Rakennustydmailla tyOskentelevien tyd on fyysista ja itse
tydssa seka tydymparistdssa on suuria fyysisia riskitekijoitd. Myds yrityksen toimistolla tyos-
kentelevien tyontekijoiden fyysiseen kuormitukseen tulee kiinnittdd huomiota. Istumaty6ta
tekevien liikkumattomuudella on vaikutusta sairastavuuteen. Tukemalla tyéntekijdidensa
likkumista tarjoamalla erilaisia palveluita ja mahdollisuuksia, tydnantaja tukee tyonteki-
joidensa tyokykya ja seka fyysista etta henkista tydhyvinvointia. Hyvinvoivat tyontekijat sai-

rastavat vahemman ja talla on iso, positiivinen kustannusvaikutus yrityksille.

Voidaan todeta, ettd taman opinnaytetyon paatutkimuskysymykseen saatiin vastaus teh-
dyllda OTE-kyselylla. Tulosten perusteella tydntekijéiden nykyinen tyéhyvinvoinnin tila on
hyva, vanhimmassa ikaryhmassa vertailun mukaan se koetaan erinomaiseksi. Paatutki-
muskysymyksessa haluttiin tietaa lisaksi, kuinka tyohyvinvointia voidaan kehittda. Tahan

vastaus muodostui vastaajien antamista avoimista kommenteista seka vaittamista, jotka
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saivat matalia tuloksia. Tulosten ja kommenttien perusteella saatiin tietoa tekijoista, jotka
heikentavat tyontekijdiden tydhyvinvointia ja nain ollen ensimmaiseksi kehityskohteeksi va-

littiin tyon aiheuttaman henkisen kuormituksen vahentaminen.

Vaikka tassa opinnaytetydssa tuotiin esille useita kehitysehdotuksia, ei tule unohtaa OTE-
kyselyn tuloksia. Yrityksissa on tulosten perusteella noudatettu monia hyvia toimintatapoja,
koska tyontekijat kokevat tyohyvinvointinsa hyvaksi ja jopa erinomaiseksi. Nain ollen naita
hyvaksi koettuja toimintoja ja tekijoitéa ei saa unohtaa, vaan niitd on muistettava myos jat-

kossa yllapitaa muiden kehitystoimenpiteiden ohessa.
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