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1 Johdanto

1990-luvun lamasta alkaen tydyhteisot ovat elaneet voimakkaassa muutoksessa.
Muutosta kiihdyttavat globalisaatio ja teknologian vaikutus. Teknologinen kehitys
merkitsee muun muassa nopeaa ja reaaliaikaisista kommunikointia 24/7 —
yhteiskuntaa. (Tyoturvallisuuskeskus 2012, 4.) Muutoksien vauhti on nopeaa ja
se koetaan tydyhteisdissa usein haitalliseksi ja voimavaroja sydvéksi. Ty6 on
muuttunut ja muuttuu moniosaamista ja joustavuutta vaativaksi. Muutokset
herattavat tunteita, myonteisia tai kielteisid ja ne voidaan nahda uhkana tai
mahdollisuutena. Jatkuvat muutokset yritysten toimintaymparistoissd luovat

entistd suurempia haasteita tyohyvinvoinnille. (Tyoturvallisuuskeskus 2013, 3,5.)

Kasite tyd on muutoksessa. Elinkeinoelaman valtuuskunnan arvo ja
asennetutkimuksessa 2010 on todettu, etta 56-65 vuotiaista lahes kaksi
kolmasosaa ja yli 65-vuotiaista kolme neljasosaa allekirjoittaa vaitteen, etta tyo
on tarkein osa ihmisen elamansisaltta ja 70 % alle 36 vuotiaista on jo taysin eri
mieltéa. Vuonna 2010 tehdystéa arvo- ja asennetutkimus kay ilmi etta tyd merkitys
on suomalaiselle erityisesti toimeentulon lahde, sosiaalisia suhteita seka

itseisarvostuksen yllapitdva voima (Haavisto 2010, 28, 34-35.)

Yksilon  n&kokulmasta tyGelaman tarkeimpia haasteita on omasta
tyomarkkinakelpoisuudesta huolehtiminen. Oman osaamisen lisaaminen ja
ammattitaidon yllapitdminen on tarkeitd tekijoitd tyomarkkinoilla pysymiseen.
Liséksi erityisosaaminen, kielitaito ja tietotekniset taidot ovat taitoja, joita yha
useamman tyontekijan tulisi hallita. ( Imarinen 2009, 63.) Tam&n vuosituhannen
aikana tydhyvinvointi on noussut yhdeksi tydelaman tarkeimmaksi aiheeksi.
Taustalla voi olla tydelaman vaatimusten kasvaminen, ihmisen jaksaminen tyo-
ja muun elaman vaatimuksissa, Kiire ja tydelaman nopea muutosvauhti,
kansainvalistyminen, erilaiset EU-saannokset, tydssaoloaikojen pidennykset,
tydpaikan kiristyneet ihmissuhteet tai ihmisen unohtaminen tydyhteisdssa.
TyOhyvinvoinnista ja tydssd jaksamisesta seka jaksamisen edistamisestd on
viime vuosina tullut yhteiskunnallinen ja organisaatiotason keskusteluaihe. On

huomattu, ettd tyokykyinen ja hyvinvoiva henkildstd vastaa parhaiten tyon



muutoksiin  ja haasteisiin  seka pystyy tydskentelemddn tuottavasti.
Yhteiskuntatasolla tavoitteena on tyéurien pidentaminen eldkeikéa nostamalla ja
kannustamalla tyoskentelem&én entista pitempaan. Tyohyvinvointi on tarkea
kilpailutekija uusia tyontekijoitd rekrytoitaessa. Lisaksi tyontekijoiden
ikdantyminen ja lisdantyneet tuottavuuspaineet luovat paineen tyéhyvinvoinnin

kehittamiselle. (Ty6turvallisuuskeskus 2010, 38.)

Vuonna 2009 asetetun tavoitteen mukaan, eldkkeelle siirtymisian tulisi olla
viimeistdan vuonna 2025 mennessa vahintdan 62,4 vuotta. Elakoitymisika ol
vuonna 2011 keskim&aradinen 60,5 vuotta. Tyburat ovat pidentyneet 2,4 vuodella
vuosien 2006 2011 valilla. Kansainvalisesti verraten tydurat ovat
Suomessahyvélla tasolla silla ne ovat EU15-maiden kuudenneksi pisimmat.
Keskiméaarainen tybéura Suomessa on 32,5 vuotta. (Kauppinen, Mattila-Holappa,
Perkio-Makeld, Saalo, Toikkanen, Tuomivaara, Uuksulainen, Viluksela, &
Virtanen 2013, 16-17.)

Vuosittain ty0- ja elinkeinoministerid tuottaa tydolobarometrin, joka kuvaa
suomalaisten tydpaikkojen tydelaman tilaa. Barometri on tyontekijéiden nakemys
tyostd. Vuoden 2017 tydolobarometri osoittaa, ettd tydelaman laatu on meilla
entisestdan kohentunut. Vuoden 2017 ty6olobarometri kertoo, ettd palkansaajien
kokemukset tybelaman laadusta olivat monilta osin aikaisempia vuosia
myoOnteisempia. Tiedottaminen, avoimuus, kehittymis- ja
vaikuttamismahdollisuudet ovat lisdantyneet tyopaikoilla.
Vaikutusmahdollisuudet ty6tahtiin, tydtehtaviin ja tydnjakoon eivat kuitenkaan ole
lisaantyneet. TyOpaikalla kohdataan edelleen syrjintaa, kiusaamista ja vakivaltaa.
(Ty6- ja elinkeinoministerié 2018, 7-8.)

Tassa opinnaytetyossa kasitellaan tyohyvinvointia yleisesti, ikaantyvan
tyontekijan tyohyvinvointia seka tuotetaan tydhyvinvoinnin yllapitamiseksi
hyvinvointiohjelma  tilaajaorganisaation  kayttéoén.  Tilaajaorganisaatiossa
tyohyvinvoinnin kehittdminen on ajankohtaista ja tarkeaa, silla tyota tehdaan
itsendisesti, entistd hektisemmin, lyhyemmisséa projekteissa ja tulevaisuudessa
tulosvastuullisemmin. Ty® on sosiaalisia- ja ihmissuhdetaitoja vaativaa

istumaty6td, jossa fyysinen rasitus jaa vahaiseksi. Lisaksi tyon luonteen vuoksi



tyokavereiden vertaistuki voi olla puutteellista akuuteissa tilanteissa. Edella
mainitut seikat, teknologian kehittyminen sek& digitaalisaation lisaantyminen
tuovat lisda haasteita tydyhteison ikdantyville tyontekijdille. Vaikka
tilaajaorganisaation tyontekijat ovat suhteellisen nuoria on jokainen tyontekija
kuitenkin ikaantyva tyontekija. Tassa toimintaymparistéssa uuden oppiminen on
entistd haasteellisempaa, mikéa liséksi korostaa tarvetta ty6hyvinvoinnin

seuraamiseen, kehittamiseen ja yllapitoon.

2 Tyohyvinvoinnin yleista maarittelya

2.1 Tyo6hyvinvointi ja sen osatekijat

TyOhyvinvointi koostuu seuraavista osa-alueista: tyo, tyon mielekkyys,
turvallisuus, terveys ja hyvinvointi. On todettu etta tydhyvinvoinnin lisddmisessa
auttaa oma ammattitaito, hyva johtaminen seka tyOpaikan hyva ilmapiiri.
(Sosiaali- ja terveysministeri6, 2017). Harri Virolaisen (2013,13)
tyohyvinvointimalli (kuva 1) kuvaa tyéhyvinvoinnin kokonaisvaltaista rakennetta.
Malli osoittaa tydhyvinvoinnin koostuvan niin yksil6llisista kuin tydyhteisollisista
tekijoista. Yksilollisia tekijoitd ovat muun muassa omat luonteenpiirteet ja yksilon
oma elamantilanne. Tyodyhteisollisia tekijoitd ovat muun muassa ilmapiiri ja

tydyhteison organisaatiokulttuuri.
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Kuva 1. Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi (Virolainen 2012, 13)

Kirjallisuudessa todetaan, ettd tyohyvinvoinnilla ei ole yhtd ainoaa oikeaa
maaritelmaa vaan tyohyvinvointi on jokaisen oma kokemus, johon liittyvat
esimerkiksi tydpaikan ihmissuhteet ja tyontekijan ammattitaito. Tyon, tydyhteisén
ja organisaatioiden hyvinvoinnin edistamiselle tydelaman muutokset tuovat omia
haasteita. Tyburan eri vaiheissa tydelaman tulisi edistda ihmisen hyvinvointia ja
elaméanlaatua. Tyon vaatimusten tulisi ottaa huomioon tyontekijan ikdantyminen
seka niiden tulisi joustaa ihmisen muuttuvien voimavarojen mukaan. (Lundell,
Tuominen, Hussi, Klemola, Lehto, Makinen, Oldenbourg, Saarelma-Thiel &
lImarinen. 2011,15.)

Mankan (2007) kehittdma Tyo6hyvinvoinnin tekijat — malli kuvaa kuinka
hyvinvointiin vaikuttavat monet eri seikat sekd tyontekijan omat tulkinnat
tydyhteison toiminnasta (kuva 2). Mallin perusajatuksena on se, etta hyvinvointiin
vaikuttavat monet eri seikat sekd tyontekijan omat tulkinnat tydyhteisdn
toiminnasta. Mallin mukaan ihminen tulkitsee itsensa nakemansa lapi, minka

vuoksi jokainen ihminen kokee ty6hyvinvointinsa aina omalla tavallaan.
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Kuva 2. Ty6hyvinvoinnin osatekijat (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 7)

Mallissa on viisi eri ulottuvuutta, jotka ovat organisaatio, ryhmahenki, tyo,

esimiehen toiminta ja itse tyontekija.

Organisaatio ja ryhmahenki Tavoitteellisessa organisaatiossa kaikki tydyhteisén

jAsenet tuntevat yrityksen vision, strategian seka arvot. Visio on padmaara, johon
kulloinenkin organisaatio pyrkii. Visiota tavoitellaan strategioiden eli keinojen
avulla. Organisaation arvot muodostavat yhteisia pelisdantoja. Tyon tavoitteiden
on oltava jokaisen tybyhteison jasenen tiedossa, nain tyontekija tietdd oman
osuutensa niiden toteuttamisessa. Tydymparistd, hyvat tyoétilat ja apuvélineet
ovat toimivan tyéhyvinvoinnin edellytyksid. N&itd ohjaavat ty6turvallisuuslaki ja
tydsuojelun valvontalaki. Tydyhteison hyva hengen edellytyksid ovat toisten tyon
arvostaminen, avoimuus, auttamishalu, onnistuminen ja luottamus kun taas
tulosta vodaan synnyttaa tyota kehittamallda, suunnittelemalla ja jarjestamisella
seka vastuunjaolla. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 8-9.) Havunen ja
Lavikkala (2011, 68) toteavat Ongelmia ratkaiseva esimies Kkirjassa, etta
tyohyvinvointi syntyy siitd, kun tyon tekemisen edellytykset ovat kunnossa ja
tybelaman laatua parannetaan kun kehittdminen kohdistuu tuottavuuden ja
suorituskyvyn kehittdmiseen. Yrityksen keskeisid voimavaroja ovat hyvinvoiva
henkilostd ja rynmahenki. Tydhyvinvointi vaikuttaa organisaation kilpailukykyyn
ja innovatiivisuuteen seka lisda tydbnantajan houkuttavuutta rekrytointivaiheesa.
(Puttonen, Pahkin, Hasu. 2016, 6.)

Olennaisena osana tydhyvinvointiin liittyvat tydyhteisén voimavarat ja yhteistyon

toimivuus. Yhteistyon toimivuudesta ja tydssd onnistumisesta kertoo
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tyoyhteisdssa tyontekijan saama palaute, arvostus ja tuki. Tyotyytyvaisyyteen ja
siten tybhyvinvointiin  vaikuttavat tyontekijan mahdollisuudet osaamisen
kehittamiseen, innovatiivisuuteen seka johtamiseen. Tydntekijan tydhyvinvointiin
vaikuttaa olennaisesti tyon asettamat vaatimukset ja tydssd tarvittavat
voimavarat.(Heikkila & Makela-Pusa 2014,16.)

Ty6é muuttuu nopealla vauhdilla. Tybéeldm& muuttuu entistd enemmaéan
asiantuntijavaltaiseksi. Kukaan ei voi enda osata kaikkea. Suomalaisen Tyon
Liton 2017 teettamassa Made by Finland —kampanjatutkimuksessa
tulevaisuuden taitoina korostettiin teknologian osaamista, kykya sopeutua
muutokseen ja jatkuvaa osaamisen kehittamista. Luovan ajattelun kayttd, uusiin
kulttuureihin sopeutuminen ja luovan ajattelun kaytté ovat keskeisia vaatimuksia

tulevaisuuden tybelaméassa. (Suomalaisen Tyon Liitto 2017.)

Esimiestyd on ollut viime vuosina muutoksessa ja hierarkioita on
tydyhteisdissamme purettu. Tydyhteisoihin on tullut niin sanottuja toiminnallisia
esimiehia ja hallinnollisia esimiehid. Toiminnallisia esimiehia ei virallinen
organisaatiorakenne tunnista. Taman vuoksi heiltd on loydyttava kykya
neuvotella, sopia, motivoida ja kannustaa. Esimiestydn onnistumiselle luo
haasteensa tydyhteisdjen useamman eri sukupolvien tyontekijat. Esimies itse voi
edustaa eri sukupolvea kuin hanen alaisensa ja tyotoverinsa. (Jarvensivu,
Kervinen & Syrja 2011, 3, 7.) Taitavaan esimiestydhén kuuluu muiden osa-
alueiden liséksi tyontekijoiden tasavertainen kohtaaminen ja huomioiminen.
Esimiehen tehtavana on motivoida tyontekijansé organisaation tavoitteisiin.
Hanen on kyettdvd nd&kemdaan nykyiset ja tulevat linjat ja osattava luoda
edellytykset uudistumiselle. (Manka ym. 2007, 9).

Yksildn kokema tyon hallitsemisen ja osaamisen tunne vahentaa stressia,
sairastamisriskia ja lisdd motivaatiota. Tydn monipuolisuus ja uuden oppiminen
seka vaikuttamismahdollisuus ovat yksilon kiinnostusta ja motivaatiota lisdavia
tekijoita. Yksilon mahdollisuus vaikuttaa tyohtnsa lisad osaamisen ja tybn
hallinnan tunnetta. Persoonallisuus, osaaminen seka terveys ja fyysinen kunto
vahentavat tai edistavat yksilon kokemaa tybhyvinvointia. Manka toteaa

tyohyvinvoinnin olevan hyvin yksil6llinen ja henkilokohtainen kokemus. Jokainen
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tyontekija kuormittuu eri tavoin ja jokaisen tyontekijan tydhyvinvointia tukevat

hyvin erilaiset asiat. (Manka ym. 2007, 8.)

Kumpulainen (2013, 200) toteaa, etta tydhyvinvoinnin yksildityessa
organisaatioissa korostuu samanaikaisesti tydhyvinvoinnin kokonaisvaltainen
kokeminen. Ty6hyvinvoinnin kokemiseen vaikuttavat yksilon omat asenteet,
terveys, toimintakyky ja ammatillinen osaaminen. Liséksi siihen vaikuttavat seka
tybn sisaltd, vaikutusmahdollisuudet ettd tyon kannustimet. Saadulla
kokemuksella on vaikutusta tyéyhteisoon, ryhmahenkeen, seka esimiestydhon ja
johtamiseen. Lisaksi tyéhyvinvointiin liittyy tasapaino tyon, perheen, haasteiden,
voimavarojen sekad tydn ja muiden elaméan osa-alueiden valilla. (Kaukovalli &
Koiranen 2010, 109-110.)

Nikkila ja Paasivaara (2007, 95-96.) toteavat ettd tydhyvinvointiin liittyy
terveellisyys, turvallisuus, innostuneisuus, aikaansaavuus ja mahdollisuus oppia.
Lisaksi tyohyvinvointiin siséltyy myds taloudellisia ja sosiaalisia nakokulmia seka
kokemuksellisia  tekijoitd. Kokemukselliset tekijat voidaan jakaa niin
tyoyhteisollisiin, yksilollisesti koettuihin kuin my6s tyon luonteeseen liittyviin
tekijoihin. Tydyhteisollisia tekijoita ovat puolestaan yhteisdllisyys, tyodilmapiiri ja
tyotoverit. Hyva tyd ja tybymparistd heijastuvat tydssdjaksamisena ja
tybhyvinvointina. Tyohyvinvoinnin  huomioimisella ja yksiléllisilla ratkaisuilla
voidaan tukea tyontekijoiden motivaatiota ja jaksamista tydelamassa.
Motivaatioon vaikuttavat yksilon seka tyoyhteison arvot. Mita lahempéana nama

ovat toisiaan sitd paremmin tyontekija viihtyy tydssaan.

Vuonna 2005 Sosiaali- ja terveysministerion tyosuojeluosaston tekeméssa
TyOhyvinvointitutkimus Suomessa ja sen painopistealueet -julkaisussa
maaritellaan tyohyvinvointi yksilén selviytymisend  tyotehtavistaan.
Selviytymiseen vaikuttavia tekijoitd ovat fyysinen, henkinen ja sosiaalinen kunto,
tydyhteison toimivuus sekd tyoymparistotekijat. Tydhyvinvointiin vaikuttavat
mahdolliset muutokset myds ymparistossd ja elaméassa yleisesti. Muutokset
esimerkiksi tydsuhteessa, palkkauksessa ja tydsopimustoiminnassa, yksityis- ja

perhe-elaméssa sekd taloudellisessa tilanteeseen. Myonteinen asenne tyota
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kohtaan nakyy yleensa myds tyohon sitoutumisena. (Heikkild & Makeld-Pusa
2014, 16.)

Puttonen ym. (2016, 6) toteavat tyohyvinvoinnin tarkoittavan kullekin sopivaa
tyota sellaisessa tydyhteisossad, joka tukee turvallisuutta, tyon sujuvuutta,
terveytta ja tyOuraa. Elaman eri osa-alueet ja niiden yhdistaminen vaikuttavat
tybhyvinvointiin ja terveyteen. Tyodelama 2020 (2012,18) visioi, etta tydn
mielekkyyden kehittaminen on yksi tulevaisuuden tyGpaikan painopistealueista.
Samoin tulevaisuudessa painopisteeksi nousevat innostavuus ja voimavarojen
hyvaksikayttd. Tyontekijan tyokykya seurataan tulevaisuudessa entistakin
tehokkaammin. Varhaisen tuen mallin avulla pyritddn Kkartoittamaan
kuormitustekijoita sekda mahdollisia riskeja. Tybn ja muun eldmén

yhteensovittamiseksi kehitetddn uusia malleja.

Ty6n imu on tyohon liittyva positiivinen tunne- ja motivaatiotila. Tyon imussa
tyontekija lahtee hyvilla mielin tybhon seka nauttii mielekkd&na pitamastaan
tyostd. Tyon imussa on kolme osa-aluetta: tarmokkuus, omistautuminen ja
uppoutuminen. Tarmokkuuteen kuuluu halu onnistua ja energisyyden
kokeminen. Omistautumisen liittyy merkityksellisyyden kokeminen, innokkuus, ja
haasteisiin vastaaminen. Tyohon uppoutuessa tyontekija panostaa merkittavasti
tybhonsa. Talldin tybntekija ei huomioi ajankulua ja tydn lopettaminen on
haasteellista. (Hakanen 2017, 36—38.) Tyon imun vastakkainen kasite on tydhén
leipiintyminen (boreout). Leipiintyminen liittyy tydssa koettuun tydpahoinvoinnin
tilaan, motivaation puutteeseen ja tylsistymiseen. Leipiintymista voi edesauttaa
muun muassa haasteelliset tybtehtavat, tyon helppous, arvostuksen puute,
tybnjohdon ongelmat, liiaksi toistuvat rutiinit ja jatkuva ylikuormitus. (Hakanen
2011, 119-120.)

TyOkyvyn peruslahtokohtana on terveys fyysisend, psyykkisena ja sosiaalisena
toimintakykynd. Tyokyky koostuu yksilon voimavaroiksi koulutuksen ja
osaamisen seka motivaatio- ja asennetekijoiden kautta. Voimavaroihin vaikuttaa
tybn henkiset ja fyysiset vaatimukset sekd tydympariston ja tydyhteisdn
asettamat vaatimukset ja haasteet. Tyokyky on osa eldamé&nkulkua ja monien eri

tekijoiden summa. (Sosiaali- ja terveysministerio 2002, 3, 32.) Suomalaisen
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vaeston tydkyky on kohentunut 1970-luvun loppupuolelta. Myodnteiset muutokset
ovat tapahtuneet erityisesti vanhemmissa tyontekijaryhmissa. Yli 54-vuotiaiden
tyontekijoiden keskimaarainen tydkyky on parantunut 2000-luvun aikana tyén

henkisten ja fyysisten vaatimusten suhteen. (Lundell ym. 2011, 79.)

TyOokyky maaritelmaa aukaistaessa voidaan kayttaa professori Juhani limarisen
(Tyoterveyslaitos 2010, 5) kehittaman Tyokyky talo -mallia (kuva 3). Kuva on
yhteenveto tekijoista, joiden tyokykyyn liittyvien tutkimusten perusteella tiedetaan

vaikuttavan keskeisesti tyokykyyn.

 kulttuuri fait

tyd, tydolot
tydyhteisd
johtaminen

Ishiyhteisd

arvot
asenteet
motivaatio

perhe osaaminen

. terveys ja
©Tyoterveyslaitos 2010 toimintakyky
IKAVOIMAA TYOHON

ULKOASU MILJA AHOLA

Kuva 3. Tyokykytalo (Ty6terveyslaitos 2010,5)

Yksilon voimavarat muodostavat tyOkyvyn perustan eli kolme talon alinta
kerrosta, joita ovat terveys ja toimintakyky, osaaminen seka arvot ja asenteet.
Mikali alin kerros murentuu, koko talo keikahtaa. Neljas kerros on tyén kerros,
johon kuuluvat tyon sisélto ja sen vaatimukset seka tyoolot. Tahan kuuluvat myos
tyoyhteiso ja organisaatio seka niiden johtaminen. Myds johtaminen ja esimiestyo
liittyvat neljanteen kerrokseen. Ty6kyvyn ulkopuoliseen lahiymparistoon kuuluvat
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tyopaikan tukiorganisaatiot (muun muassa tyoterveyshuolto ja tyésuojelu) seka
perhe ja lahiyhteiso (sukulaiset, ystavat seka tuttavat). Uloimpana on yhteiskunta
eli tyokyvyn makroymparistd. Makroympaéristd muodostuu infrastruktuurista,
harjoitetusta sosiaali-, terveys- ja tyopolitikka seka palveluista (Gould, limarinen,
Jarvisalo & Koskinen 2006, 23.) Tyokyvyn osa-alueita ovat Terveys
2000-tutkimuksen perustella terveys, toimintakyky ja tydn ominaisuudet. Tyon
tunnusmerkistosta eniten tyokykyyn vaikuttavia tekijoita 16ytyy ruumiillisesta ja
henkisesta rasittavuudesta, arvoista ja asenteista sekd esimiestuesta. Yksilon
voimavarat, toimintakyky, osaaminen, tyoolot, tyon sisaltd, tyoyhteisd ja
tyborganisaatio muodostavat laaja-alaisen tydkykykasitteen. (Kauppinen ym.
2013, 98.)

Vuonna 2012 tehdyssa Tyo6- ja terveys Suomessa haastattelututkimuksessa
tyossa kayva ikaryhma antoi sen hetkiselle tyokyvylleen keskiarvon 8,3 asteikolla
0-10. Keskiarvo on pysynyt lahes samana edellisiin tutkimusajankohtaan
verrattuna. 25-34-vuotiaat arvioivat tyokykynsa 8,9:ksi ja 55-64-vuotiaat 7,9:ksi
Tastad kay ilmi ettd oma arvio tyokyvysta laskee ikdantyessa. Arvioon vaikutti
myo6s vastaajan koulutustaso: arvio oli peruskoulutuksen saaneilla keskimaarin
7,9 ja 8,6 korkea-asteen koulutuksen saaneilla. Huomioitavaa on, etta
erityisasiantuntijat ja asiantuntijat kokivat tyokykynsa hyvaksi verrattuna muihin

ammattiryhmiin. (Kauppinen ym. 2013, 98.)

Samaisessa tutkimuksessa todettiin, ettd naiset ovat jonkin verran miehid
enemman tyytyvaisempia tyéhon syventymiseen (42 % vs. 39 %). Verrattaessa
tyytyvaisyytta tyohén syventymiseen eroa sosioekonomisten ryhmien valilla
havaittiin etta yrittajat olivat muita useammin tyytyvaisia (47 % paivittain). Myos
alemmat toimihenkildt ovat kohtuullisen tyytyvaisia tydhon syventymiseensa (41
% paivittdin). Perusasteen suorittaneiden huomattiin olevan vahemman
tyytyvaisia tyohon syventymiseen vuonna 2012 kuin vuonna 2006 (42 % vs. 46
%). Toisaalta korkea-asteen suorittaneilla tulokset ovat painvastaiset (37 % vs.
42 %). Ammattiryhmittain eriteltyn&a asiantuntijat, maanviljelijat, metsatyontekijat
sekd myynti- ja palvelutyontekijat olivat tyytyvaisia tyéhon syventymiseensa.
(Kauppinen ym. 2013, 120.)
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2.1.1 Palautuminen

Tapa tehda tydta on muuttunut viimeisen kahdenkymmenen vuoden aikana. Tyo
ei ole en&a vuosiin ollut sidottuna aikaan ja paikkaan, tyon ja vapaa-ajan rajat
ovat hamartyneet, mink& vuoksi on opittava pitamaan rajoja tyon ja vapaa-ajan
suhteen. Rajojen avulla opitaan luomaan etaisyytta tyon ja muun elaman valille.
Palautuminen on kokemus kuormittavuuden ja vasymyksen véhenemisesta,
jonka jalkeen ollaan valmiita jatkamaan ja kohtaamaan uusia haasteita.
(Peltomaa 2015, 86.) Kun tyontekija on palautunut riittavasti rasituksesta, han on
ailkaansaavempi seka vapaa-aikana etta tyossa. Hyva palautuminen edesauttaa
aktiivista  asioihin  puuttumista ja  tehokasta uuden  oppimista.
(Tyéturvallisuuskeskus, 2017).

Palautuminen on tarkeimpia keinoja ehkaista tyon vaikutuksia psyykkiseen ja
fyysiseen terveyteen. Palautumisessa on kyse psykofysiologisesta
palautumisprosessista, jossa yksilo palautuu aikaisemmasta kuormituksesta.
Tama tarkoittaa kuormituksen ja vasymyksen vahenemista seka kokemusta siita,
ettd on valmis jatkamaan sen hetkista toimintaa tai kohtaamaan uusia haasteita

ja vaatimuksia. (Siltaloppi & Kinnunen 2007, 30.)

Palautumiseen liittyen voidaan erotella kaksi eri tasoa, jotka ovat fyysinen ja
psyykkinen taso. Fyysinen palautuminen voi kasittda liikunnasta palautumista, ja
psyykkinen tyodsta palautumista. Tassd opinnaytetydéssa paneudutaan lahinna
psyykkiseen palautumiseen. Palautumisella tarkoitetaan palautumista
stressitilasta eli palautuminen on rasituksen ja stressin vastainen asia.
Riittamaton  palautuminen voi altistaa masennukselle, verenpaineen
kohoamisele, verenkiertoelimiston sairauksiin ja kohonneeseen
kuolleisuusriskiin. (Peltomaa 2015, 81-82.) Palautuminen edistd& hyvinvointia,
suoriutumista tydssa, uuden oppimista seka synnyttda positiivisia kokemuksia
tyota ja tyopaikkaa kohtaan. Palautuminen on tarkeaa kaiken ikaisille. Erityisesti
jo 40-vuotiaasta eteenpdain elimistd palautuu hitaammin ja siksi paivittdinen
palautuminen on tarkead. (Tyoturvallisuuskeskus 2010, 25.) 2012 jarjestetysséa
Tyo ja terveys -haastattelututkimuksessa selvitettiin palautumista tyosta. 42 %
vastanneista palautui tyosta kohtalaisesti ja 52% hyvin, kun taas 6% vastanneista

palautui huonosti. Vuoden 2009 vastaavan tutkimukseen verrattuna tilanne on
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sailynyt kutakuinkin samana. Tyon kuormituksesta palautui ylemmista
toimihenkildistéd huonosti 5 %, alemmista toimihenkildista ja tyontekijoista 6 %.
Maatalousyrittdjissa 15 % palautui tydonkuormituksesta huonosti kun taas muiden
yrittajien joukossa huonosti tydnkuormituksesta palautuvia oli 4 %. Maa-, metséa-
ja kalatalouden harjoittajat olivat huonoiten palautuvat toimialat (12 9%).
Maanviljelijat ja metsatyontekijat olivat huonoiten palautuva ammattiryhma (12
%). (Kauppinen ym. 2013, 107.)

Palautumista edistévét ja ehkdisevét tekijat Pitkakestoiset seuraukset
Tyé
- vaatimukset
- voimavarat L\P:ykologinen palautuminen
A4
Palautumisen Koettu Koettu
mekanismit palautumisen hyvinvointi
- psykologinen tarve - tybuupumus
irroftautuminen — vasymys — psyykkiset
- renfoutuminen - artymys ja fyysiset
— taidon hallinta - sosiaalinen stressioireet
|~ kontrolli vetéytyminen
VGPGG-GikG / 2 3
- maara \
- laatu \
Uni
- madara
- laatu

Kuva 4.Tyokuormituksesta palautumista havainnollistava yksinkertaistettu malli.
(Siltaloppi M. & Kinnunen U. Ty6 ja lhminen 1/2007, 38)

Kuvan 4 mukaan tydon ja vapaa-ajan maarédlla ja laadulla on palautumisen
kannalta merkitystd. Vapaa-aika, joka tukee psykologista irrottautumista tyosta,
luo rentoutumisen kokemuksia ja edistaa palautumista. Unella ja sen laadulla on
tarkea osa palautumisessa. Mikali palautumista ei tapahdu tai sen on
epataydellistéa, yksilolle voi kehittya esimerkiksi ty6uupumus. Ikaantyvilla
tyontekijoilla on todettu olevan merkittavasti suurempi tarve tyosta palautumisen

kuin nuorilla tyontekijoilla. (Siltaloppi & Kinnunen 2007, 38.)

Yksityisalojen esimiehille ja asiantuntijoille tehdyssa tyon kuormittavuuteen
liittyvassa tutkimuksessa 2017 on todettu, etté joka kymmenes karsii tyostressista
ja uupumisen oireista. 15 prosentilla naisista ja 9 prosentilla miehista on vakavia

oireita. Asiantuntijatytéssa tyoén imu voi kdantya haitaksi, silla tyétehtavat ovat
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mukaansa tempaavia, vaativia ja laaja-alaisia. Kuormitusta lisdavia tekij6ita ovat
tyosta tulevat paineet, uuden oppiminen, eri suunnilta tulevat vaatimukset ja kova
kilpailu. Tyon kuormituksesta palaudutaan entistd huonommin. Tyo6n
kuormittavuuteen liittyvassa tutkimuksessa joka kahdeksas kertoi palautuvansa

huonosti ja kohtalaisesti yli puolet. (Multisilta, 2018.)

Nykyinen elamanrytmimme on suhteellisen hektista niin tydssa kuin vapaa-ajalla.
Aistiarsytyksien maara on runsasta ja erilaisten teknisten laitteiden kayttd aktivoi
vireystilaamme. Taman vuoksi lepo ja palautuminen jaa monella varsin vajaaksi.
Ilkaantyneilla tyontekijoilla tyosta palautuminen hidastuu ja taukojen tarve
lisdantyy, mista johtuen tydpaivan sisaan sijoitettujen taukojen ja vapaapaivien
tarve korostuu. (Andersson, Haggrén, Haring, Lanttola, Marttila, Schugk &
Tyolajarvi 2013, 15.)

Tampereen yliopiston psykologian laitoksen tutkimusprojektissa vuosina 2006-
2009 oli 10-30 prosentilla haasteita tyokuormituksesta palautumisessa.
Palautumisen vaikeudet korostuivat hotelli- ja ravintola-alan seka koulutusalan
tyontekijoilla. Tutkimusprojektin mukaan palautuminen oli naisilla vaikeampaa
kuin miehilla ja ne olivat yleisimpia 50-54 vuotiailla ja ylipitkaa viikkoa tekevilla.
Palautumisen vaikeudet lisasivat tyduupumuksen riskia. (Kinnunen & Feldt 2009,
17.)

Liikkunnan avulla tydntekija voi helpommin véhentaé tyosta aiheutuvia paineita.
Toisaalta liikunta lisaa fyysista ja henkista jaksamista seka se auttaa tyosta
irrottautumisessa, vahentaa, tyduupumusta sekéd henkista kuormittuneisuutta.
Liikunnan saannollisyys on palautumisen kannalta merkittavaa. Vaikutus voi
nakya jo liikuttaessa 1-2 kertaa viikossa. Lilkkunnan vaikutuksesta myds uni voi
syventya. 20—-60 minuutin aerobinen likuntajakso 2-5 kertaa viikossa on
tehokasta unen laadun kannalta. Kuitenkin olisi hyva vélttaa raskasta liikkuntaa

muutamaa tuntia (2—4) ennen nukkumaan menoa. (Tyoturvallisuuskeskus 2017.)

Useimmat tyoikaiset ihmiset viettavat noin puolet valveillaoloajastaan tydssa.
Tyolld on merkittdva vaikutus tyoikaisten elamaan, paivittaiseen liikunta-

aktiivisuuteen ja stressin maaraan. Liikunnalla on osoitettu olevan monia
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positiivisia  vaikutuksia terveyteen. Se on merkittava tekija useiden
pitkdaikaissairauksien ennaltaehkaisyssa ja hoidossa seka ennenaikaisen
kuolemanriskin vahentamisessa. Liikunnan positiivisten terveysvaikutusten
saavuttamiseksi liikunnan tulisi olla saanndllista ja maarallisesti riittavaa.
Liikunnan merkitys sairauksien ennaltaehkéisyssa ja hoidossa on merkittava.
Lisdksi liikunnalla on tarkea merkitys ihmisen ty6- ja toimintakyvyn
sdilyttamisessa. Liikunnan on havaittu vahentavan liikuntaelinsairauksista ja
mielenterveysongelmista johtuvia sairauspoissaoloja seka

tyokyvyttomyyselakkeelle joutumisen riskia. (Féhr 2016, 71-72.)

Saanndllinen lilkkunta auttaa stressin hallinnassa, silla se pienentaa stressin
aiheuttamia oireita ja stressikokemusta. Psyykkisen palautumisen kannalta
aktiivinen palautuminen on tehokkain palautumisen tapa. (Peltomaa 2015, 92—
93.) My6s henkilostoliikunnalla on  tdrked rooli  tybhyvinvoinnissa.
Henkilostoliikunnalla tarkoitetaan kaikkia niitd tapoja, joilla tydonantaja tukee

tyontekijoiden liikunnan harrastamista seka tyopaivaan liittyvaa likkumista.

Uni on tarked palautumista edistava tekija. Nukkuminen on valttdmatonta, jotta
palautumisprosessi saadaan paatokseen. (Pennonen 2011,18.) Unen tarve on
yksilollista mutta suurin osa ihmisista kokee tarvitsevansa unta 7-9 tuntia. Ty0 -
ja terveys Suomessa 2009- tutkimuksen mukaan tyossa kayvat suomalaiset
nukkuvat keskimaarin 7,1 tuntia yossa. Unen maaran lisédksi myos unen laatu on
tarkea. Tampereen yliopiston psykologian laitoksen tutkimusprojektissa vuosina
2006-2009 tutkittin unen maaran ja laadun suhdetta palautumiseen.
Tutkimukseen osallistuneista alle 6 tuntia ydssa nukkuneilla oli korkeampi
riskisuhde kokea vaikeuksia palautumisessa tyopaivan jalkeen verrattuna yli 7
tuntia nukkuviin. (Kinnunen & Feldt 2009, 16-17.)

Oikealla, saanndllisella ja terveelld ruokavaliolla tuetaan tydssa jaksamista,
edistetddn ja yllapidetddn paivittaista tyokykya seka hyvinvointia. Terveellinen
ruokavalio on monipuolinen ja tasapainoinen kokonaisuus, johon liittyy myos
sopiva ateriarytmi. Ty6- ja terveys 2012 haastattelututkimuksessa kavi ilmi, etta
3 % tutkimukseen osallistuneista ei aterioinut lainkaan tyopaivan aikana.

Syomattomyys oli harvinaisempaa saannollista paivatyota tekevilla kuin aamu-
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tai iltatyota tekevilla. Ruokailu ty6paivan aikana on tarke&a ravinnon saannin,
levon ja virkistyksen seka tydsta irtaantumisen ja sosiaalisten suhteiden vuoksi.
(Rauramo 2012, 29-30.) Hyva fyysinen kunto ja terveydellinen kehonkoostumus

ovat tarkeita hyvalle tydopaivan jalkeiselle palautumiselle. (Forh 2016, 72.)

Erikssonin vaitoskirjaan 2017 liittyvan tutkimuksen mukaan jaksamista edistavia
tekijoitd ovat muun muassa mielekas ja autonominen ty6, samanlainen
arvopohja, voimavarojen tasapaino, ian, ajan ja elamékokemuksen mukana
tuomat voimavarat, paremman tulevaisuuden odotus seka mielihyvd menneesta,
tybyhteison turvaverkot seka myonteiset elakoitymisodotukset. (Eriksson 2017,
73.)

2.1.2 Tarvehierarkia tybelaméassa

Tarvehierarkiaa kaytetddn yhtena mittarina oman tyon ja ty6hyvinvoinnin
arvioimisessa. Paivi Rauramo on laatinut ty6hyvinvoinnin portaat Maslow'n
tarvehierarkian pohjalta. Jokaisella portaalla on oma tavoitteensa eli
perustarpeensa, jonka tulee tayttyd ennen kuin voi siirtyd seuraavalle portaalle.
Rauramon mallin viisi tarvetta ovat psykofysiologiset tarpeet, turvallisuuden,

littymisen, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarve. (Rauramo 2008, 27-36.)

Ty6hyvinvoinnin portaat -mallissa on kuvattu niita seikkoja, joita tyontekijalta ja
organisaatiolta eri tasoilla vaaditaan. Kuvassa 5 on Paivi Rauramon laatima

Ty6hyvinvoinnin portaat.
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5. Itsens3 toteuttamisen tarve

Organisaatio: Osaamisen hallinta, mielek3s tyd, luovuus ja vapaus

Tyantekija: Oman tydn hallinta ja osaamisen yllapito

Arviginti: Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot, tieteelliset ja taiteelliset tuotokset

4. Arvostuksen tarve

Organisaatio: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut
Tydntekija: Aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja kehittimisessa

Arviginti: TyStyytyvdisyyskyselyt, taloudellizet ja toiminnalliset tulokset

3. Liittymisen tarve

1. Psykofysiologiset perustarpeet
Org. tio uormmit dpaikkaruokailu, tydterveyshuolto.

isen kunnan mittavkset

Kuva 5. Ty6hyvinvoinnin portaat. (Rauramo P. 2009,3)

Rauramon Tyohyvinvoinnin portaat —mallissa verrataan tarvehierarkian
perustarpeiden suhdetta tyohon sekd motivaation muutosta. Tama malli on
kehitetty hydodyntamalla tydhyvinvoinnin edistamisen maaritelmia ja malleja sekéa
vertailemalla niitd keskenaan. Rauramo on yhdistanyt teoreetikko Abraham
Maslow'n (1943) tarvehierarkian ty6hyvinvoinnin portaiden sisaltoon. Maslowin
mukaan ihmisella on viisi perustarvetta: fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarve,
yhteisollisyyden tarve, arvostuksen tarve ja itsensa toteuttamisen tarve (Rauramo
2012, 13).

Ensimmainen porras kertoo ihmisen elimiston tarvitsemasta kuormituksesta ja

haasteista pysyakseen terveend. Sopiva tyonkuormitus edistda terveytta ja
tyokykya. Ensimmainen porras korostaa myos sit, etta tyon tulee olla tekijansa
mittainen. Tyo ei saa olla tekijalleen liian raskasta, yksipuolista tai vaikeaa, mutta

ei myoskaan liian kevyttéd eikd helppoa. Toinen porras liittyy turvallisuuden

tunteeseen. Turvallinen tyopaikka tarjoaa toimeentulon, fyysisen ja psyykkisen
hyvinvoinnin ja mahdollisuuden osaamisen yllapitoon. Tyo6suhteisiin liittyva

turvattomuus on lisdantynyt viime vuosikymmenina tybelaman muutoksien kera.
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Muutokset synnyttavat turvattomuutta varsinkin, jos ne tapahtuu lilan monella
tasolla ja lian nopeasti. Tahan portaiseen liittyy myos tyoturvallisuus ja siita

huolehtiminen. Kolmas porras kuvaa liittymisen tarvetta. Porras pitda sisallaan

yhteishenkeda yllapitavat ja tukevat toimet, henkilostosta huolehtimisen seka
ulkoisen ja sisdisen yhteistyon, avoimen ja luottamuksellisen tydilmapiirin. Neljas
porras liittyy arvotuksen tarpeeseen. Porras pitdd sisalladn eettisesti kestavat
arvot, hyvinvointia ja tuottavuuden nakemyksen sekd& oikeudenmukaisen
palkkauksen ja palkitsemisen. Arvostukseen liittyy toisten ihmisten arvostus ja
itsearvostus seka tyontekijan kokema tyon merkitys. Viides porras pitaa sisalladn
oppivan organisaation, osaamisen taysipainoisen hyédyntamisen, uuden tiedon
tuottamisen ja esteettiset elamykset. Organisaatio, joka kehittdd omaa
osaamistaan voi saavuttaa tavoitteensa ja selvita kilpailukykyisena
organisaationa. Tyohyvinvoinnin kannalta tydén on oltava yksilon ominaisuuksiin
sopiva ja sopivan haasteellinen. (Rauramo 2008, 37, 85-91, 122, 130, 144, 160—
161.)

2.2 Ty6hyvinvointiin liittyva lainsdadanté Suomessa

Keskeisia tyohyvinvointiin liittyvia lakeja on useita. Lakien ja asetusten
tarkoituksena on kertoa velvollisuuksista mutta toisaalta myos mahdollisuuksista.
Keskeisimpia lakeja ovat: tydsopimuslaki, ty6turvallisuuslaki, laki tydsuojelun
valvonnasta ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta, tyontekijan elékelaki,
yrittajan elakelaki, laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta, vuosilomalaki,
ammattitautilaki, tydaikalaki, tapaturmavakuutuslaki ja laki yksityisyydensuojasta

tybelaméassa. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 20.)

Tyoterveyshuoltolaki  (1383/2001) ja  valtioneuvoston asetus hyvan
tyoterveyshuoltokaytannon periaatteista, tyoterveyshuollon sisallosta seka
ammattihenkildiden ja asiantuntijoiden koulutuksesta (1484/2001) seka
valtioneuvoston asetus terveystarkastuksista erityistd sairastumisen vaaraa
aiheuttavissa tdissa (1485/2001) tulivat voimaan 1.1.2002.

TyOnantajan velvollisuus on huolehtia tydntekijoiden turvallisuudesta ja

terveydesta tydssa, jonka vuoksi tydnantajan tulee antaa tyontekijoille tarpeelliset
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tiedot tyopaikan turvallisuuteen, terveellisyyteen ja muihin tybolosuhteisiin
vaikuttavista asioista. TyOnantajan on huolehdittava myds siita, etta naita asioita
kasitelladn asianmukaisesti tydnantajan ja tyontekijoiden tai heidan edustajansa
kesken. TyOnantajan on edistettava suhteitaan tyontekijoihin samalla edistéden
tyontekijoiden keskinaisia suhteita. Vaikka yrityksen toiminta tai tyd muuttuu on
tybnantajan huolehdittava tyontekijan mahdollisuuksista suoriutua
tybtehtavistdan. Lisaksi tydnantajan on huolehdittava siitd, ettd tyontekija voi
kehittya tydurallaan. (Heikkila & Makela-Pusa 2014, 6-7.)

2.3 Tyo6hyvinvoinnin laatu ja johtaminen

TyOhyvinvointi tyOyhteis6ssa vaatii systemaattista johtamista: strategista
suunnittelua, toimenpiteitd henkiléston voimavarojen lisdamiseksi ja jatkuvaa
arviointia. Jokainen tydyhteison jdsen on vastuussa omasta tyohyvinvoinnistaan.
Tyohyvinvointi rakentuu hyvastd, johtamisesta ja esimiestydsta, tyon
organisoinnista, yhteisista pelisaanndista, osaamisesta, vuorovaikutuksesta ja
myonteisesta yrityskulttuurista. Tyohyvinvointia lisda tyohon liittyvat vaikuttamis-
ja  kouluttautumismahdollisuudet, tyon  mielekkyys, kannustava ja
johdonmukainen johtaminen, palaute ja keskindinen luottamus. (Manka ym.
2007, 7.)

Vuonna 2012 valmistuneeseen tydelamastrategiaan perustuva Tydelama 2020-
hanke ennakoi, ettd tydpaikoilla terveyden ja tydhyvinvoinnin merkitys
tyoyhteisdlle  korostuu tulevaisuudessa. Tama parantaa tuottavuutta,
menestymista sekd muutosten hallintaa. Taman vuoksi johtamisen yksil6lliset ja
yhteisolliset tarpeet sekd muutosten hallinta korostuvat. Tyohyvinvointi ja
tybolojen kehitys lisdavat tydelaman vetovoimaa ja tuottavuutta. (Tyo- ja
elinkeinoministerio 2012, 18.) Lisaksi tydyhteisttaidoilla on suuri merkitys
tydhyvinvointiin. Tydyhteisttaidoiksi ymmarretddn yleisesti vuorovaikutustaito,
ristiriitojen ratkaisutaito, yleisesti hyvaksytyt kytostavat, empaattisuus, riittava

ammatillisuus ja hyvinvoinnistaan huolehtimien. (Ojala 2013, 23.)

Lapin yliopiston dosentti Marko Kesti toteaa 8.8.2018 Yksityisalojen Esimiehet ja

Asiantuntijat- lehden artikkelissa etta tydelaman laatua pitaisi entistd enemman
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mitata ja ettd tyéhyvinvoinnin sijaan pitaisi puhua tyoelamén laadusta. Kestin
mukaan tyOhyvinvointia synnyttaa tyoyhteisossa hyva me-henki, ammattitaidon
arvostaminen, tyontekijoiden kokeman ty6én ilon seka Iluovuuden ja
innovatiivisuuden mahdollisuus. Kestin mielestd oikeanlainen tydhyvinvointi ei
ole tybpahoinvoinnin vastakohta, eikd tydhyvinvointi lisdanny pelkastaan
pahoinvointia vahentamalla. Kestin mielesta tyon imu nostaa vain siind
tapauksessa suorituskykya, jos tyontekijat eivat pala loppuun sitd kokiessaan.
TyoOntekijan kokiessa stressia ja fyysista vasymysta ei elimisto kesté kovaa tyon
imua. (Kesti, 2018.)

Talla hetkella merkittava tydelamaan liittyvd hanke on Tydelama 2020—-hanke,
jota koordinoi tyo-ja elinkeinoministerié. Hanke on antanut Ty6terveyslaitokselle
tehtavaksi laatia tutkittuun tietoon perustuvia suosituksia tyohyvinvoinnin ja

tyoterveyden edistamiseksi tyopaikoilla.

3 lkaantyvan tyontekijan tydhyvinvoinnin edistaminen

3.1 Ikdantyva tyontekija

lkddntyminen tarkoittaa kronologista, kalenterin mukaan tapahtuvaa
ikdantymista. lkaantyvan tyontekijan maaritelma on epétarkka, mutta useat
tutkimukset osoittavat, etta terveyden ja toimintakyvyn muutoksia esiintyy usein
jo 40-50 ikavuoden ikaisena. Asiantuntijat ovat jo pitkdan kayttdneet termia
ikaantyva tyontekija yli 45-vuotiaista henkildista ja termia ikaantynyt tyontekija yli
55-vuotiaista. Yli 55-vuotiaasta kahdella kolmesta on 1-2 tydkykyyn mahdollisesti
vaikuttavaa oiretta, jotka laakari on todennut. lkddntymisen maaritelma ei ole
yksiselitteinen yksildiden valisten erojen vuoksi. Tyokokemuksen, koulutustason
ja ammatin merkitys on ikda suurempi. Suorituskyvyn ja tydsuorituksen erot ovat

suurempia yksil6iden kuin ikaryhmien valilla. (Ilmarinen 2006, 60-62.)

Tuula Erikssonin tekemassa tutkimuksessa haastateltavat kokivat 40 ja 50
ikdvuosien valisen ajan suurten muutosten ajaksi. (Eriksson 2017,143). lan

myotd kokemus ja viisaus lisaantyvat, mika monesti auttaa toimintatapojen
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tehostamisessa ja kehittdmisessa. (Reina-Knuutila 2001, 11). lan merkityksen
ymmartaminen tyoelamassa auttaa |0ytamaan toimivia ratkaisuja yksilon
voimavarojen ja tyon vaatimuksien yhteensovittamiseen seka eri-ikaisten

vahvuuksien tunnistamisessa ja hyodyntamisessa. (Lundell ym. 2011, 53.)

Ikaantymiseen liittyy terveyden, toimintakyvyn ja tydokyvyn muutoksia. lan myota
kroonisten sairauksien maara kasvaa, fyysinen suorituskyky ja tyokyky
yleisestiheikkenevéat. Toiminta- ja tyokykyyn vaikuttavat geneettinen perimé seka
elamankaaren tyohistoriaan liittyva psyykkinen ja fyysinen rasitus, elintavat ja
elinolot. (Pensola, Rinne, Kankainen & Roine 2008, 13-14.) lkaantyessa ihmisen
psykomotoriikka hidastuu jonka seurauksena asioiden tallentaminen muistiin ja
uuden oppiminen vaativat enemman aikaa. Usein mekaaninen ulkomuisti
heikkenee ja sitd kompensoi yhteysmuisti. Huomionarvoista on kuitenkin se etta
ikadntyvan tyontekijdn oppimiskyky sailyy hyvana koko tyduran ajan. (llmarinen
2006, 168-171.) Tyontekijan on mahdollista jatkaa tyouraansa, jos tybtehtavia
muutetaan ikddntymisen myota. Ikadntyessa tyokyky ei valttamattd heikkene
vaan esimerkiksi oman ammatin osaaminen paranee ian myoéta. (llmarisen
2006,117.)

3.2 Ikd&ntyva muuttuvassa tydelamassa

Tybeldma on muuttunut ajan kuluessa ja muuttuminen jatkuu tulevaisuudessa
kenties entista kiivaampana. Muutoksiin vaikuttavat tiedon lisd&ntyminen,
teknologia, sosiaalisten taitojen osaaminen ja kansainvélistyminen. (Kandolin,
Tuomivaara & Huhtanen 2010, 67-72.) Lisaksi tydmenetelmét ja -tehtavat
kehittyvat nopeaa vauhtia. Tydelaman muutoksissa nousee usein esille

idkkaamman tyontekijan selviytyminen. (Ruoholinna 2009, 110.)

k& ja sen merkitys on korostunut yhteiskunnassamme viime vuosina ja tulee
korostumaan lahitulevaisuudessa. Tyovaestd ikadantyy ja tydelaméan on
astumassa uudenlainen sukupolvi, niin sanottu Y-sukupolvi. Tamé& sukupolvi
eroaa aikaisemmista sukupolvista taidoiltaan, arvoiltaan ja asenteiltaan. Naiden
eri sukupolvien kohtaaminen tydelamassa ja yhteistydn sujuminen ovat nousseet

tydyhteisdjen haasteiksi. Tyon sujuvuuden ja tyéhyvinvoinnin turvaamiseksi on



25

pystyttava etsimaan uusia yhteistyon tapoja sukupolvien valille. (Kauppinen ym.
2013, 85.) Kun ty6hyvinvointia ja tyooloja parannetaan, se auttaa ikdantyvan
tyontekijan tydssa jaksamista seka motivoi hanta. lkaantyvilla tyontekijoilla on
yksil6llisia eroja, jotka ilmenevét niin fyysisesti, psyykkisesti kuin sosiaalisestikin.
TyoOyhteisoissa tarvitaan lisda yksilollisia ratkaisuja ja hyvaksyva ikakulttuuria.
(Tyéturvallisuuskeskus 2010, 7.) Jotta tyontekijat voivat saavuttaa tavoitteensa,
ikdantyminen on otettava huomioon tydyhteison johtamisessa. (Sosiaali- ja

terveysministerio, 2017).

TyOyhteisossa on tiedostettava eri-ikaisen henkildstén voimavarat ja osattava
hyddyntaa niitd oikein. Puhuttaessa vastuista ja rooleista tulee huomioida eri-
ikaisten tyontekijoiden osaaminen ja elamantilanne. On tarkeaa osoittaa
arvostusta tyouran lopussa olevien kokemusta ja karttunutta hiljaista tietoa
kohtaan sekd toisaalta tyduran alussa olevien uusia ideoita, osaamista ja
nakemyksid kohtaan. (Tyoturvallisuuskeskus 2012, 9-10.) Ruoholinna (2009)
toteaa, ettd suhtautuminen ikaantyviin tyontekijoihin ja heidan osaamiseensa on
kaksijakoista. Arvokkaan kokemusp&&oman ja hiljaisen tietamyksen siirtdminen
nuoremmille ikaluokille taytyy tehda ajoissa ennen kuin ik&antyvat tyontekijat

siirtyvat pois tydelamasta.

Vuoden 2012 Tyo ja terveys haastattelututkimuksen mukaan vain noin 5 % arvioi
eri-ikaisten kohtelun epatasapuoliseksi tyopaikoilla joissa ikdjakauma on
heterogeeninen. Miehet arvioivat ettd nuorempia kohdellaan useimmiten
epatasapuolisesti kun taas naiset kokivat epatasapuolisen kohtelun olevan ikaan
rippumatonta. Suurin osa (61 %) vastaajista oli sitd mieltd, ettd eri-ikaisia
kohdellaan tytssa tasapuolisesti (naiset 60 %, miehet 63 %). (Kauppinen ym.
2013, 85.)

Vuoden 2013 ty6olotutkimuksen mukaan sukupuoleen ja korkeaan ik&an liittyvat
syrjintakokemukset ovat hieman vahentyneet 2000-luvulla. Vuoden 2017
tybolobarometrissa syrjinnan perusteina on mainittu ik&, sukupuoli, tydsuhteen
laatu, tyontekijan syntyperd seka terveydentila. Ik&an liittyen vanhoihin
kohdistuva syrjintd on hiukan yleisempaa. (Ty0- ja elinkeinoministerié 2018, 80—
81))
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Kuva 6. Ikaan perustuva eriarvoinen kohtelu tai syrjinta tyopaikalla 2001—
2017(%) (Ty6- ja elinkeinoministerio 2018)

Kuva 6 osoittaa, ettd ikaan perustuvassa syrjinnassa tapahtuneet muutokset ovat
pienia, mutta osoittavat kuitenkin sen, etta syrjintd on hieman vahentynyt 2000-
luvun alkuun verrattuna. Vuonna 2017 yhdeksan prosenttia 1693 vastaajasta
arviol omassa organisaatiossaan olevan ik&dan perustuvaa syrjintdd. Syrjintaa

tapahtuu niin tyopaikoilla kuin myds rekrytoinnissa.

Tybeldkeyhtididen ja Kelan toimesta IROReserch Oy teki toukokuussa 2018
tutkimuksen, jolla selvitettin tyonantajien suhtautumista alle 30-seka yli 50-
vuotiaisiin  tydntekijoihin. Tutkimuksessa selvitettiin, mitd asioita koettiin
vahvuuksiksi ja  heikkouksiksi edella mainituissa henkildstéryhmissa.
Kohderyhmana olivat henkilot, jotka paattavat tyontekijdiden rekrytoinnista.
Vastaajia tutkimuksessa oli 150 kappaletta. Kysyttaessa, mitka seikat yllapitavat
tyontekijoiden tyohyvinvointia ja tyoterveyttd, vastauksiksi nousivat itsensa
huolehtiminen, joustavuus, tyon mielekkyys, motivaatio, johtaminen, yhteishenki,
viihtyminen, tyoympaéristd ja tyoterveyshuolto. Samaisessa tutkimuksessa
todettiin yli 50-vuotiaiden tyontekijoiden hyviksi puoliksi kokemus, nakemykset,
ammattitaito, sitoutuminen, vastuuntunto, luotettavuus, realistisuus, rauhallisuus
ja pitkajanteisyys. Heikkouksiksi mainittiin jaksaminen, terveysongelmat, uuden
oppimisen vaikeudet, muutosvastaisuus, tietotekniset ja digitaitojen puutteet ja

vanhentunut koulutus.(llmarinen 2018.)
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3.3 Tyo6hyvinvointi tydéyhteistéssa

TyoOpaikat paattavat, kuinka tyontekijoiden ikdantyminen huomioidaan ja kuinka
yhdessa voidaan muuttaa tyopaikan ikakaytantdja ja toimintatapoja. lk&dantyvan
tyontekijan jaksamiseen ja motivaation yllapitdmiseen tarjoaa tukea niin
tyosuojelun asiantuntijat, tyéterveyshuolto kuin tutkimus-, vakuutus-, kuntoutus-

ja koulutusinstituutiot. (Ilmarinen 2006, 12—-13.)

Ilkaantyvan tyontekijan tydssa jaksamiseen on vaikuttanut Suomessa jo 1989
alkanut Tyky-toiminta (tyokyky). Ty6terveyshuoltolain (1383/2001) mukaan Tyky-
toiminnalla tarkoitetaan tyonantajan, tyontekijoiden ja tyopaikan eri
organisaatioiden yhteistyota, jolla pyritaan edistamaan ja tukemaan tydelamassa
olevien henkildiden tyd- ja toimintakykya kaikissa tyduran vaiheissa. Toinen
merkittava tekija, joka vaikuttaa tyokykyyn, on johtaminen. Johtamisen vaikutus
tyokykyyn on ymmarretty jo reilut 20 vuotta sitten. Nykyaan puhutaan paljon

ikdjohtamisesta tyohyvinvoinnin lisddjand ja kehittgjadna. Ik&johtaminen

maaritelladn kunkin tyontekijan ian ja siihen liittyvien osa-alueiden
huomioimisena paéivittdisessd johtamisessa, organisoinnissa ja tyon
suunnittelussa. Padmaarana on etta kaikki iasta rippumatta voivat saavuttaa
yhteisesti asetetut tavoitteet. lkajohtaminen on eri sukupolvien johtamista.
(Lundell ym. 2011, 360.) Ikajohtamisen avulla tyontekijdiden tyokyky ja
elamanlaatu kohenevat ja tydssa jaksetaan pidempé&an ja paremmin. Tama
puolestaan lisdd organisaatioiden tuottavuutta. lkdantyvan tyontekijan tyokyvyn
heikentyessa tyopaikalla tulisi olla riittavat valmiudet tukitoimiin, kuten
tybaikajarjestelyihin seka kuntoutukseen ja tyoterveyshuoltoon.
(Tyéturvallisuuskeskus 2010, 27.)

3.4 Ty6hyvinvoinnin edistdminen

Tybvéaeston ikdantyessa ja tyomarkkinoille tulevan vaeston pienentyessa on
ikdantymisen tutkimukseen alettu panostamaan. Yksi suurimmista hankkeista,
jolla on pyritty vaikuttamaan tyouriin ja tydssé jaksamiseen, on ollut Kansallinen
ikdohjelma (1998-2002), joka toteutettin usean eri ministeribn yhteistydssa.

Ohjelman tavoitteena oli parantaa 45-vuotiaiden tydonsaantimahdollisuuksia,
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tyossa jaksamista, vahvistaa heidan asemaansa tyomarkkinoilla ja edistaa
tyossa pysymistd mahdollisimman pitkaan. Ohjelmassa huomioitin  myds
johtamiskulttuurin kehittdminen. Ohjelman tavoitteena oli kouluttaa johtajat
huomioimaan entistd enemman ikaan liittyvia asioita tydtehtavien suunnittelussa
ja johtamisessa. Suomessa Kansallisen IkdohjelIman 1998-2002 ansiosta alettiin
puhua arvokkaaseen savyyn ikdantyvien osaamisesta ja hyvista ominaisuuksista
ja siitd, miten ikaantyvaa tyovoimaa voidaan hyddyntda ja tukea jaksamaan

tyossa.

Vuosina 2012-14 Tekesin rahoittama MEADOW-tutkimusprojekti (Measuring the
Dynamics of Organisation and Work) , Tyo ja Terveys Suomessa 2012 ja vuoden
2015 tyoolobarometrin tuloksiin pohjautuva Ty6hyvinvointi paremmaksi teoksen
tavoitteena oli tuottaa kaytannonlaheisia kehittdmisehdotuksia Suomalaisen
tydhyvinvoinnin kehittdmiseen kuten kuvassa 7 on esitetty. Tydhyvinvoinnin
kehittdminen vaatii tunnistettavat muutostarpeet. Tilanteen analyysin jossa kaikki
tulevat kuulluksi, keinojen pohdinnan ja muutoksen toimintatavoissa.
Haasteellisin vaihe on ottaa kayttdon uusia tapoja ja toimintamalleja. Lisaksi
arviointi ja uusien tapojen vakiinnuttamien vie oman aikansa. (Puttonen ym. 2016,
21))

Uudet
toimintatavat

kayttéonotto

Muutostarve Nykytilan Uudistaminen Projektin

paattaminen
levittdminen

projektin analyysi organisointi
perustaminen kehittamistarve tyopajat

Kuva 7. Malli Tyéhyvinvoinnin kehittamisen vaiheista.
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4 Opinnaytetyodn tarkoitus, tavoitteet ja tehtavat

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tuottaa tietoa ikaéntyvien tydntekijoiden
tybhyvinvoinnista ja sen tukemisen keinoista valmennus — ja koulutusalan

yrityksen kontekstissa.

Opinnaytetyon tavoitteena oli kartoittaa valmennus-ja koulutusalan tydyhteisén
tyontekijoiden tydhyvinvoinnin tilaa ja tydhyvinvoinnin tukemisen tarpeita seké
laatia tyontekijoille hyvinvointiohjelma, joka aktivoisi yrityksen ikaantyvia

tyontekijoita pitamaan huolta omasta tyohyvinvoinnistaan.

Opinnaytetyon tehtavat ovat
1. Tuottaa tietoa tyontekijoiden tydhyvinvoinnista ja sen tukemisen keinoista.
2. Kartoittaa valmennus- ja koulutusalan tydyhteison tydhyvinvoinnin tilaa ja
tarpeita.
3. Laatia hyvinvointiohjelma, joka aktivoi yrityksen ikaantyvia tyontekijoita

pitdmaan huolta omasta tydhyvinvoinnistaan.

5 Opinnaytetyon toteutus

5.1 Opinnaytetydn toimeksiantaja ja osallistujat

Opinnaytety0 toteutettiin  tutkimuksellisen kehittamistoiminnan mukaisesti.
Opinnaytetyoni toimeksiantaja on koulutus— ja valmennuspalvelualan yritys.
Yritys on monipuolinen valmennustalo, jonka toimipisteita sijaitsee Varkaudessa,
Kuopiossa, Mikkelissd, Savonlinnassa, Jarvenpaassa, Jyvaskylassa,
Helsingissd ja lisalmessa. Yritys vietti vuonna 2018 perustamisen 30-
vuotisjuhlavuotta. Yrityksessa on talla hetkella 14 tyontekijaa, jotka sijoittuvat
maantieteellisesti ympari Suomea. Yrityksen tyontekijoiden maara on vaihdellut
toimintavuosien aikana 12-25 valilla.

Opinnaytetyon ideointivaiheessa mukana oli yrityksen toimitusjohtaja.

Kehittamistehtavaan osallistuivat kaikki yrityksen senhetkiset tyontekijat ja johto.
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Tybyhteison on ik&rakenteeltaan ja koulutukseltaan heterogeeninen. Kaikilla
tyontekijoilla on vahintddn ammattikorkeakoulutasoinen koulutus. Ikaantyneita eli
yli 55-vuotiaita tydyhteison tydntekijoista kehittdmisprosessin hetkella oli nelja.
Yrityksen tyontekijat ovat hyvin motivoituneita uuden oppimisesta ja
kehittamisesta. Jotta henkiloston tydhyvinvoinnin tilaa voitiin kartoittaa riittavan
kattavasti, oli perusteltua, ettd koko sen hetkinen henkilostd osallistui
kyselylomakkeen tayttdmiseen sekd mydhemmin pidettyyn Tuplatiimi -
tyoskentelyyn. Vastanneiden henkildiden keski-ikéa oli 36 vuotta. Henkildiden
tunnistettavuuden vuoksi ei mainita kyselylomakkeeseen vastanneiden,
Tuplatimiin ~ seka  Aivoriiheen  osallistuneiden  henkildiden asemaa
organisaatiossa, koulutusta eika sukupuolta. Opinnaytetyon kehittamistehtavana
tehtavaan hyvinvointiohjelman tekniseen toteutukseen osallistuivat sisaryrityksen

verkkoasiantuntijat.

5.2 Tutkimuksellinen kehittamistoiminta

Tutkimuksellisessa  kehittamistoiminnassa  kysymyksenasettelu  nousee
kaytannon toiminnasta ja rakenteesta. Talla kuvataan tutkimus- ja
kehittamistoiminnan yhteytta. Siina pyritddn perusteltuun tiedon tuottamiseen ja
tavoitellaan konkreettista muutosta. Lisaksi konkreettinen kehittamistoiminta
maarittelee tutkimuksen reunaehdot. Tietoa tuotetaan myods aidossa kaytannén
toimintaymparistdssé, jossa tutkimukselliset asetelmat ja menetelmat toimivat
apuna. (Toiko & Rantanen 2009, 20-22.)

Kehittdmisprosessin aikana tuotettu tieto on kaytannonlaheista ja saatu tieto
tukee kehittamista. Tiedontuotannolla pyritddn kehittdmistoiminnan kautta
siirtaméaan tuloksia pysyviin kaytanteisiin ja rakenteisiin. (Toikko & Rantanen
2009,113-115.)
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5.3 Kehittdmistehtavan eteneminen ja aineistonkeruun eteneminen

Tama opinnaytetydon kehittamistehtava toteutettiin valmennus- ja koulutusalan
yritykseen jonka arkipdivaa on hajautetun tiimin haaste. Yrityksesséa asiakastyon
tavoitteena on auttaa yksiloita ja yhteis6ja paasemaan tavoitteisiinsa. Molemmat
tekijat, hajautettu organisaatio ja tyon tavoitteet, luovat merkittdvan haasteen
tybhyvinvoinnille. Hajautettu organisaatio on usealla eri paikkakunnalla erilaisena
ja erikokoisena toimiva yksikko (Olilla, Raisio, Vartiainen, Lindell, Pernaa & Niemi
2018, 237)Opinnaytety6 sai alkunsa yrityksen toimitusjohtajan kanssa kaydysta
tydyhteison tydhyvinvointiin liittyvasta keskustelusta kevaalla 2017. Opinnaytetyd
oli kehittdmistehtava, silla kyseessa oli tydelaman kehittamistyo, joka tavoittelee
ammatillisessa kentassa uuden tuotteen syntymista. KehittAmistehtdvana
opinndytetyd sisaltdd myos niin sanotun teoreettisen viitekehysosuuden.
Opinnaytetyd oli tuotekehitystehtava, jossa syntyy ikaantyvan tyontekijan
tyohyvinvointia tukeva hyvinvointiohjelma. Tuotekehitystehtava on maarétietoista
toimintaa uuden tuotteen luomiseksi. Suunnitteluvaiheessa opinnaytetyon
tekijalla oli vastuu kehittamistydn menetelmien valinnasta. Prosessi ja aikataulu

etenivét lineaarisesti (kuva 8.).

Vaihe Menetelmat Toiminta Yhteistyo

7 \ Toimitusjohtaja, )
Ideointi, tavoitteen Kevat 2017 tekija

madrittely

Kyselylomakkeen laati-

minen, tecriatiedon

kerddminen J

Kysely1.7-30.7.2017, Koko tybyhteiss, )

Kyselyn toteutus Tuplatiimi 12.1.2018 Tekija

Tuplatiimi Aivoriihi 26.1.2018

Aivoriihi Kyselytulosten esittely 12.1.2018

Teoreettiseen Y,
Viitekehykseen

tutustuminen

Teoreettisen Syksy2018-kevit Tekijd, yrityksen IT-ldhituki

Padttdminen ja viitekehykseen 2019
arviointi kasaaminen,
hyvinvointi-
ohjelman
laatiminen

opinndytetyén

\ kirjoittaminen /

Kuva 8. Kehittamistehtavan prosessi tdssa tydssa (Salonen 2013, 31).

Opinnaytetydn kehittdmistehtava prosessina koostuu erilaisista tehtéavista, minka

vuoksi opinnaytetyontekija katsoi lineaarisen kehitysprosessin sopivan parhaiten
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kuvaamaan prosessin etenemista. Lineaarinen malli on suoraviivaista etenemista
kohti paamaaraa. Malli oli entuudestaan hyvin tuttu myos kehittdmistehtavaan
osallistuneille. Kehittamistehtavan paaaineistona toimi tyontekijdille osoitettu

kysely, jota tarkensi tuplatiimi ja aivoriihitydskentely.

Suunnitteluvaiheessa huhtikuussa 2017 pohdittin toimitusjohtajan kanssa

kaytettavia menetelmia ja tyontekijoiden osallistumista. Tassd vaiheessa
paadyttiin toteuttamaan kysely kaikille silloisille tyontekijoille. Puhelinpalaverissa
toimitusjohtajan kanssa huhtikuussa 2017 sovittiin ettd tyontekijoille tehdaan
Google Driven kautta tyOhyvinvointiin  liittyva kysely. Samaisessa
puhelinkeskustelussa sovimme, ettd muina menetelmind kaytetaan seka
tuplatiimitydoskentelya ja aivoriihtd. Suunnitteluvaiheessa tutustuin myds laajasti
aiheeseen liittyvaan kirjallisuuteen. Tuplatiimin ja aivoriihen osalta aikataulu jai

tassa vaiheessa avoimeksi.

Toteutusvaiheen ensimmaisend osana laadittiin kyselylomake (liitel). Laadin

kyselylomakkeen huhtikuun aikana ja Ildhetin sen toimitusjohtajan
kommentoitavaksi. Kyselyssd paadyin, kayttamaan strukturoitua seka joitakin
avoimia kysymyksia sisaltavaa kyselylomaketta. Toimitusjohtajan mukana ololla
varmistettiin se etta kyselyn avulla saadaan tietoa myo6s yrityksen tarpeisiin.
Yrityksen senhetkiset tyontekijat kaikki (12 henkildd) osallistuivat kyselyyn.
Yrityksen henkilosté on maantieteellisesti hyvin laajalla alueella, minka vuoksi
opinnaytetydssa osallistavana menetelmana kaytettiin verkkokyselylomaketta.
Kyselylla oli tarkoitus tuottaa tietoa tyontekijoiden sen hetkisesta
tydhyvinvoinnista. Kysely tehtiin anonyymisti Google Driven avulla 5.7- 30.7.2017

aikana.

Seuraavana toteuttamisvaiheena tydyhteisbn kehittdmispaivassa 12.1.2018
keskusteltiin kyselyn tuloksista kyselyyn osallistuneiden kanssa ja toteutettiin
Tuplatiimi -tyoskentely kyselyssa nousseiden teemojen pohjalta. Menetelma
valittiin  kaytettavaksi sen nopeuden ja selkeyden vuoksi. Tuplatimi eli
yhteiskehittaminen (Helin, 1990) on Innotiimi Oy:n rekister6ima tavaramerkki
jossa on kolme paavaihetta: analyysi, ideointi ja ratkaisu. Tuplatiimityoskentely

on myds tyoyhteisbn hyvin tuntema tyoskentelymenetelmd. Kyseisen
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menetelman valinnalla haluttiin varmistaa tyéskentelyn onnistuminen. Tuplatiimi
on yhteiskehittdmisen ja ryhmatydskentelyn tapa, jossa pyritaan loytamaan uusia
ideoita ja ratkaisuja valitsemalla naistd tarkeimmat toteutettavaksi. Tassa
yhteydessa tuplatiimitydskentelyn tavoitteena oli kyselyssa nousseista teemoista

valita tyontekijoiden mielesta tarkeimmat teemat jatkokehitykseen.

Kolmantena vaiheena vapaaehtoisiksi kehitystiimiin ilmoittautuneet kaksi
henkiloa pitivat Aivorithen 26.1.2018, jossa poimittiin lopulliset teemat ikaantyvan
tyontekijan tyohyvinvointia tukevaan hyvinvointiohjelmaan.
Aivoriihityoskentelyssa keskusteltiin  likunnasta, terveydestd, ravinnosta,
palautumisesta ja ergonomiasta. Keskustelujen paatteeksi paadyimme
rajaamaan hyvinvointiohjelman teemat kolmeen paateemaan. Aivoriihi eli
brainstorming on Alex Osborn 1940-luvulla kehittdma luovan ongelmanratkaisun
menetelma, jonka tavoitteena on kehittda suuri maaré luovia ideoita siten, etta
kaikki ryhman jasenet osallistuvat ideointiin. Kehitysprosessin viimeisena
vaiheena keratyn aineiston pohjalta laadittin hyvinvointiohjelman sisalto.
(Innokyla, 2017)

Kesan 2018, syksyn 2018 ja kev&én 2019 ajalle ajoittui kehittdmistehtavana
tehtavan hyvinvointiohjelman sisdllon laatiminen aivoriihin tyoskentelysséa

paatetyistd teemoista seka opinnaytetyon kirjoittaminen.

5.4 Aineiston analysointi

Taman opinnaytetyd yhtend tehtdvana oli tuottaa tietoa tyodntekijoiden
tybhyvinvoinnista ja sen tukemisen keinoista. KehittAmistehtavaan pyrittiin
hakemaan vastauksia muun muassa henkilostdlle suunnatulla tyéhyvinvointiin
liittyvalla kyselylla. Kysely tehtiin Google Drivessa olevalla Forms -ohjelmistolla,
jonka avulla tehtiin my6s aineiston numeerinen analyysi, jonka avulla pyrittiin
selvittdamaan numeroiden ja tilastojen avulla kyselyn tuloksia. Kyselyn tulokset
esiteltiin tyontekijoille syksylla 2017 tydyhteison yhteisessd tapaamisessa.
Tapaamisessa tyontekijat olivat hyvantuulisia ja hyvin kiinnostuneita kyselyn

tuloksista.  Tyontekijoiden tuplatiimitydskentelyn lahtdkohtana toimivat
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tyohyvinvointiin  liittyvat teemaat. Laadullisen eli kvalitatiivisen analyysin
menetelmid mukaillen pyrittin - ymmartamaan kyselyn tulosten merkityksia
kehitystehtavassa. Tyossa kaytetty teemoittelu on laadullisen analyysin
perusmenetelmda, jossa tutkimusaineistoa pyritaan hahmottamaan keskeisia
aihepiireja eli teemoja. Teemoittelu analyysimenetelmand etenee teemojen
muodostamisesta ja ryhmittelystd niiden yksityiskohtaisempaan tarkasteluun.
(Jyvaskylan yliopisto 2009.) Taman opinnaytetydn Kkehittamisprosessissa
analyysin tuottamien teemojen tarkastelu ja jatkotydstdminen tapahtuivat
kehitystiimin aivoriihitydskentelyssa jossa valittiin lopulliset teemat tyontekijan

tybhyvinvointia tukevaan hyvinvointiohjelmaan.

Seuraavassa luvussa on esitelty tyéhyvinvointiin liittyvan kyselyn tuloksia. Aluksi

tarkastelen kyselyn maarallisia tuloksia ja sen jalkeen laadullisia nakdkulmia.

5.4.1 Tydohyvinvointiin liittyva kyselyn tulokset

Google Drive Formsin kautta yrityksen henkilostolle tehdyn kyselyn vastaukset
osoittivat ettd henkilostd huolehtii varsin hyvin tydhyvinvoinnistaan. Kyselyyn
vastasi 12 yrityksen tyontekijad. Kaikki vastaajat vastasivat kyselyyn annetussa
ajassa. Kyselyn tekemisesta oli keskusteltu etukéteen yrityksen tyontekijoiden
kanssa, joten he olivat tietoisia kyselystd saadessaan kyselylomakkeen
sahkopostiinsa. Kuitenkin kyselylomakkeen alussa oli lyhyt selvitys kyselyn
tarkoituksesta ja ohjeet mahdolliseen yhteydenottoon. Yleisvaikutelmana
vastauksista on se, ettd vastaajat olivat varsin tyytyvaisia tyéskentelyynsa ja

tybhyvinvointiinsa kyselyhetkella.

Kyselylomakkeessa kysyttiin ensimmaisessé kysymyksessa, mitéa tyohyvinvointi
on ja mista se koostuu. Vapaa muotoisissa vastauksissa korostui nimenomaan
tyopaikan hyva ilmapiiri, mielekas tyd ja sopivan haastavat tyotehtavat.
Lisaksi vastauksissa korostettin yhtend komponenttina sitd, etta tdihin on
mukava menna joka paiva, johon vaikuttaa yhtena osatekijagna hyvat
tyokaverit. Vastaajat kommentoivat tyohyvinvointia ja sen osatekijoita

seuraavasti
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Tybéhyvinvointi on mielesténi monen asian kokonaisuus. Se koostuu mm.
seuraavista asioista; 1) on mukava tulla téihin aamulla, 2) tyétehtévdt ovat
mielekkditd ja sopivan haasteellisia (liian helpot ja yksinkertaiset tehtdvdt
saavat pitkdstymddn ja turhautumaan, liian vaikeat puolestaan aiheuttavat
stressid), 3) tyoyhteisdssé on hyvd tunnelma ja tulee toimeen tyékavereiden
kanssa, 4) tdissd on ylipddtddn mukava olla ja 5) illalla kotona kun ajattelee
seuraavaa aamua ja téihin menoa, se tuntuu mukavalle ja "turvalliselle" eikd

ahdistavalle tai raskaalle. (vastaaja 9)

Tybéhyvinvointi on mielesténi sité, ettd jaksaa tehdd tydnsé hyvin ja ettd
téihin on mukava mennd. Ty6hyvinvointi koostuu sekd fyysisestd ettd
henkisestd puolesta. Fyysisestéd puolesta niin, ettd on terve ja ettd henkild
kykenee fyysisilté ominaisuuksiltaan tekemddn tyétehtdvinsd. Henkiselté

puolelta niin, ettd tyé tuntuu mielekkddltd kokonaisuudelta. (vastaaja 10)

Kysymyksessa kaksi tyontekijoilta kysyttiin, kuinka he pitavat vylla
tydhyvinvointiaan. Vapaamuotoisissa vastauksissa kolmen kéarjeksi vastauksissa

nousi liikunta, uni ja ravinto. Vastaajat toivat esille seuraavia tapoja.

Pitdmdlld  huolta omasta  tybkyvystd  (sdénnéllinen  liikunta),
oikeudenmukaisella ja luottamusta herdttdvdlld johtamisella. Ongelmista
puhutaan avoimesti ja ongelmat ratkaistaan rakentavalla yhteistyélld.

(vastaaja 1)

Terveellinen ravinto, riittévét unet, tyyni valoisa mieli. (vastaaja 6)

Fyysisen kunnon ylldpitéminen eli liikunta. Harrastukset ja hyétyliikunta.
Pyrin tekemddn tydt sillain, ettd ne eivdt kuormita liikaa. Eli sopivin
vdliajoin nousen ylés tuolista ja vdhdn liikun/venyttelen. Olen yhteydessd
tyékavereihini, jos koen olevani yksin (en ole kokenut mutta jos). (vastaaja

9)
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Pyrin olemaan hyviityékaveri eli luoda omalta osaltani avoimen ja hyvén
tyGilmapiirin, haluan kehittdd omaa ammattitaitoani sekd pidédn huolta
fyysisestd ja henkisestd kunnostani eli tyd ja muu eldmd on minulle térkedd

olla tasapainossa. (vastaaja 12)

Kysymyksessa kolme pyydettin asteikolla 1 — 10 arvioimaan tyokykya.
Vastausten keskiarvo on 9,33 ja tyyppiarvo on 10, jonka vastaajista 6 valitsi
kuvaamaan ty0hyvinvointiaan. Alhaisin arvio tahan kysymykseen oli 7, joka sekin

osaltaan kertoo tyéhyvinvoinnin hyvasta tasosta.

6 (50 %)

1(8,3 %) 1(8,3 %)

Kuva 9. Tyokyvyn arviointi

Vastausten perusteella tydhyvinvoinnin yllapidossa korostuvat fyysisen kunnon

yllapito terveellisten elintapojen ja likunnan avulla sekd rakentava yhteistyo

tyokavereiden kanssa. Tahan liittyy aktiivinen pyrkimys hyvan ty6ilmapiirin
yllapitamiseen yhdessa seka toisaalta my6s avoin keskustelu mahdollisista

ongelmista ja kipupisteista.

Kysyttdessa tyohyvinvointiin  vaikuttavia tekijoita kysymyksessa nelja

kahdestatoista vastaajasta nosti merkittavana esille mielekkdat tyétehtavat ja

sopivan tydmaaran. Lisdksi merkittdvana vaikuttavana tekijana vastaajat nostivat

tydyhteison hyvan tydilmapiirin. Toisaalta vastaajien mukaan myds oman
terveyden ja oman asenteen vaikutukset tyohon vaikuttavat tydhyvinvoinnin
kehittymiseen. TyOhyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd vastaajat kommentoivat

kyselyssa esimerkiksi seuraavalla tavalla.
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Fyysinen kunto on heikohko > vdhentdd tybéhyvinvointia, tyén
merkityksellisyys > parantaa tydhyvintointia, tunne omasta osaamisesta >

parantaa tyéhyvinvointia. (vastaaja 6)
Mielekds tyd, hyvd tydilmapiiri, terveys. (vastaaja 7)

Istuminen, sitd joutuu tekemdcdn monta tuntia pdivdssd, joten selkd ja hartiat

kovassa koetuksessa. (vastaaja 9)

Matala kynnys jutella esimiehen kanssa. Terveelliset eldmdtavat. Stressin ja

kiireen mddird. (vastaaja 8)

Kyselyyn liittyvilla kysymyksilla 8-15 haettiin tietoa tyontekijoiden tydolosuhteisiin
ja tydn vaativuuteen liittyvista asioista. Taman kysymysryhman ensimmaisessa
kysymyksessa selvitettiin vastaajien mielipidettd osaamisen ja tyon vaativuuden
suhteesta eli siitd, kuinka hyvin ne kohtaavat. Kysymyksessd 6 vastaajat
arvioivat, kuinka oma osaaminen vastaa tyon vaatimuksia. Vastausten perustella
voidaan todeta, etta tyontekijdiden osaaminen ja tyon vaatimukset kohtaavat
toisensa. Lahes kaikki 91,7 % kokivat osaamisen vastaavan hyvin tyon

vaatimuksia, kuten kuva 10 esittaa.

@ Erittdin huonosti
@ Huonosti
Tyydyttavasti

@& Hwin
@ Erinomaisesti

kuva 10. Osaamiseni vastaa tyon vaatimuksia

Tyotyytyvaisyytta kysyttdessa (kuva 11) vastaukset hajosivat hieman enemman,
kun tyon vaativuuteen liittyvat. Kolme vastaajaa, eli 25 % kaikista vastaajista, oli

sita mielta, ettd heidan tyotyytyvaisyytensa on tyydyttavalla tasolla. Vastaavasti
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7 henkiloa (58,3 %) oli sita mieltd, etta he kokevat tyotyytyvaisyytensa hyvaksi,
kun taas loput kaksi henkil6a (16,7 % vastaajista) oli erittain tyytyvaisia tydhonsa.
Johtopaéattksena tasta esitettakoon, ettd koska ¥ vastaajista koki tyytyvaisyyden
tybhonsa vain tyydyttavaksi, jossain sopivassa tyoyhteisén yhteisessa
tilaisuudessa voisi keskustella, mitd toimenpiteitd voisi tehdd, jotta

tyotyytyvaisyys saataisiin nousemaan kaikilla vahintdéan hyvéalle tasolle.

@ Erittdin vahan

@ Vihan
Tyydyttavasti

® Paljon

@ Erittiin paljon

Kuva 11. Tydssani on riittavasti tyotyytyvaisyytta tukevia tekijoita

Tyotyytyvaisyyden liséksi vastaajat kertoivat mielipiteensa siitd, kuinka nykyinen
tyd tukee tydssa jaksamista. Vastaajien mukaan tyo tuki hyvin tai erittdin hyvin
jaksamista. Vastaajista 83,3 % koki, etta ty6 ja vapaa-aika ovat erinomaisesti tai
hyvin tasapainossa vapaa-ajan kanssa. Vastaajista 16,7 % kokee tyon ja vapaa-

ajan olevan tyydyttavasti tasapainossa keskenaan.

@ Erittain huonosti

@& Huonosti
Tyydyttavasti

@ Hwin

@ Erinomaisest

Kuva 12. Tyoni tukee jaksamistani

Kysymyksella seitseman haluttiin saada esille tyontyytyvaisyytta lisaavia tekijoita.
Kyselyyn vastanneiden mielesta tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa ennen muuta

yhteison yhdessa sovitut tavoitteet ja niista johdettavat mielekk&aat seka sopivan
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haastavat tyotehtavat. Lisdksi tyotyytyvaisyyttd nostavat hyvat tyokaverit seka
saatava ja annettava palaute. Varsinaisen tyoyhteison ulkopuolella
tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa vastaajien mukaan muun muassa se, etta perhe-
elama ja asiat kotona ovat hyvélla tasolla. Kyselyyn vastaajat kommentoivat
ajatuksiaan aiheeseen liittyen.
Luottamus asioiden sujumiseen ja organisaation muihin jéseniin. Lupa ja
mahdollisuus ilmaista ja Idpikdydd negatiivisia tunteita aiheuttaneita

tilanteita Palautteen saaminen. (vastaaja 3)

Itsendinen tyéskentelyyn, organisaation tuki, luottamus. (vastaaja 6)

Minua ohjeistetaan ja neuvotaan hyvin uusissa tydtehtdvissd. (vastaaja 8)

Sujuva yhteistyé kollegoiden kanssa, asiakkaiden pos palautteet,

asiakkaiden edistyminen. (vastaaja 5)

Vastuullinen asiantuntijarooli, vapaus jésentdd omaa
asiantuntijatehtdvdd, vaihtelevat kohderyhmdt asiakkaissa/ ohjattavissa.

(vastaaja 4)

TyOn ja vapaa-ajan suhdetta kysyttaessa kysymyksessa 9 tasan puolet
vastaajista (6 henkil6d) oli sitd mieltd, ettd suhde on hyva. Neljan vastaajan
(33,3 %) mielesta tyon ja vapaa-ajan suhde on erinomainen. Loppujen kahden

(16,7 %) mielesta tyon ja vapaa-ajan suhde on tyydyttava.

@ Erittdin huonosti

@ Huonosti
Tyydyttavasti

@ Hwin

@ Erinomaisest

Kuva 13. Tyon ja vapaa-ajan suhde
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Ty6n henkiset vaatimukset —kysymykseen (kysymys 10) vastaajat kokivat olevan
eriomaisesti tai hyvin tasapainossa voimavarojensa kanssa (kuva 14). Tyon
henkisten vaatimusten osalta vastaajat katsoivat tilanteen olevan joko hyvalla (7
vastaajaa) tai erinomaisella (5 vastaajaa) tasolla, eli niiltd osin tilanteen voidaan
katsoa olevan kunnossa. Vastaavasti kysyttdessa tyon fyysisten vaatimusten
tasapainoa omien voimavarojen kanssa, vastauksiin tuli enemman hajontaa:
seitseman vastaajan (58,3 %) mielesta tdmé& suhde on erinomaisella tasolla,

kolmen (25 %) mielesta hyvalla tasolla.

@ Erittdin huonosti

@ Huonosti
Tyydyttavast

@ Hwin

@ Erinomaisesti

Kuva 14. Tyon henkiset vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni kanssa

8,3 % vastaajista koki tyon fyysisen rasittavuuden verrattuna omiin voimavaroihin
vain tyydyttavaksi ( kuva 15, kysymys 11). Mita soveliaita ja kayttokelpoisia
keinoja tyOyhteisdssa voidaan kayttaa, jotta tyon fyysista kuormittavuutta voidaan
vahentaa? Tosin voi olla, etta tyon fyysinen rasittavuus voi korreloida myoés tyon

ja vapaa-ajan suhteen kokemisen kanssa.

@ Erittdin huonosti

® Huonosti
Tyydyttavasti

@ Hwin

@ Erinomaisest

66,7%

Kuva 15. Tyon fyysiset vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni kanssa
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Kysymyksessa 12 selvitettiin sitd, kuinka innostavaksi vastaajat kokevat nykyiset
tyotehtadvansa yrityksessa. Vastaukset antavat hyvin positiivisen kuvan tyon
innostavuudesta, silla yli puolet vastaajista (53,8 %) kokevat tyon erittain
innostavaksi ja loput 41,7 % kokevat tyon hyvin innostavaksi. Tama antaa hyvan

pohjan tydyhteisén kehittamiselle.

@ Erittdin huono

® Huono
Tyydyttava

® Hwa

@ Erinomainen

kuva 16. Tydn innostavuus

Kysymyksessa 13 keskityttiin tydympariston turvallisuuteen. Kysymys itsessaan
on mielenkiintoinen, silla laheskaan kaikki vastaajat eivat toimi yhteisessa
toimitilassa vaan yrityksen eri koulutuspisteissa eri puolilla Suomea. Useista eri
tyopisteista huolimatta vastaajat kokevat tydolosuhteet turvallisiksi, silla 66,7 %
vastaajista (kahdeksan vastaajaa kahdestatoista) koki tydéympariston erittain
turvalliseksi ja loput 33,3 % hyvin turvalliseksi, jota on pidettava loistavana

tuloksena

@ Erittiin huono

@ huono
Tyydyttava

® Hwa

@ Erinomainen

66, 7%

Kuva 17. Tyoympariston turvallisuus

Kysymyksessa 14 (kuva 18) selvitettiin sitd, kuinka helppoa on saada apua

toisilta tyontekijoilta ja vastaavasti kuinka helppoa heille on tarjota apua.



42

Vastaajista yli puolet eli 58,3 % ol sitd mieltq, ettd avun tarjoaminen ja
vastaanottaminen onnistuu erinomaisesti. Joka kolmas vastaaja oli sitéd mielta,
ettd se onnistuu hyvin. 8,3 % vastaajista oli sitd mielta, ettd avun tarjoaminen ja

vastaanottaminen onnistuu tyydyttavasti.

@ Erittiin huonost

® Huonosti
Tyydyttavasti

® Hwin

@ Erittain hyvin

Kuva 18. Kuinka saa apua toisilta tyontekijoilta

Kysymyksessa 15 kysyttiin, kuinka tyontekijat ymmartavat omien tavoitteiden
liittyvan organisaation kokonaistavoitteisiin (kuva 19). Vastaajista 41,7 eli lahes

puolet uskoi ymmartavan omien ja organisaation tavoitteiden yhteenliittymisen.

@ Erittiin huonosti

@ Huonosti
Tyydyttavasti

@ Hywin

@ Erittiin Hyvin

Kuva 19. Ymmarran, miten tavoitteeni liittyvat organisaation kokonaistavoitteisiin.

Kysymyksessa 16  kysyttin, kenen vastuulla on  tyShyvinvointi.
Vastausvaihtoehtoina olivat:

- Tyontekija

- Tybnantaja

- Esimies

- Esimiehen ja tyontekijan
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- Tyonantajan, tyontekijan ja esimiehen
Vastaukset olivat 1ahes yksimielisia (kuva 20): suurin osa vastaajista (91,7 %) oli
sita mielta, etté tydhyvinvoinnin vastuu on yhteinen tyontekijalla, tyénantajalla ja
esimiehelld. 8,3 %:n mielesta esimiehelld ei ole vastuuta tydhyvinvoinnista, vaan

se on tydnantajan ja tyontekijan yhteistyon tulos.

Tyontekijan —0 (0 %)

Tytnantajan —0 (0 %)

Esimiehen—0 (0 %)

Esimiehen ja tydntekijan —0 (0 %)
Tyénantajan ja tyijntekijén- 1(8,3 %)

penenan b micne, N, '
esimiehen '

0.0 25 5.0 75 10,0 12,5

Kuva 20. Kenen vastuulla on tydhyvinvointi

Kysyttaessa kysymyksessa 17 oman tyokyvyn parantamis- ja yllapitokeinoja
vastaajat nimesivat lahestulkoon yksimielisesti tarkeimmaksi keinoksi omat
terveelliset elamantavat. Niiden osatekijoistd mainittiin eniten oikea ruokavalio,
rittdva lepo seka likunta. Omien elamantapojen liséksi tyokykya voidaan
vastaajien mielesta yllapitda ja kehittda aktiivisudella tydyhteisdossad ja sen
organisaation kehittamisessa. Tyokyvyn parantamiseen ja yllapitoon vastaajat

kommentoivat kyselyssa seuraavasti

Fyysisen kunnon parantaminen, ihan lenkille vaan... (vastaaja 6)

Liikunnalla, sydmalla, huolehtimalla terveydestani. (vastaaja 7)

Nousisi vdhan useammin tuolilta pois ja vaha&n venytelld/ nostella
olkapaita. Henkinen puoleni on kovassa kunnossa kokemukseni

vuoksi. (vastaaja 9)

Terveellisilla eldméntavoilla voi mielestani tukea hyvin tydssa
jaksamista ja tarkedd on myds sanoa, jos joku asia tyopaikalla vaivaa
mieltd ja nain pyrkia kehittdmaan toimintaa vielakin parempaan

suuntaan. (vastaaja 11)
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Kaikki tyokykyd parantavat keinot eivat lahde yksinomaan tyontekijasta, vaan
siihen tarvitaan myds yrityksen panosta. Tata kasiteltiin kysymyksessa 18, jossa
vastaajien haluttin  kertovan toimenpiteitd, joilla yritys voisi parantaa
tybhyvinvointia. Vastauksissa nousi merkittavasti esille se, etta saanndllisella
ajankohtaisella tiedottamisella yrityksen tavoitteista ja lahiajan tapahtumista on
suuri merkitys tyohyvinvointiin. Toinen merkittava tekija, johon yritys voi vaikuttaa
on yhteisten tapahtumien jarjestaminen, joka toki osaltaan voi niveltya edella
mainittuun tiedottamiseen. Lisdksi vastaajien mielestd ergonomiaan ja
omaehtoiseen likkumisen kannustaminen lisdavat tyohyvinvointia. Useassa
vastauksessa todettiin liikuntaseteleiden olevan tdhan hyva vaihtoehto.
Ty6hyvinvointiin vaikuttaa myds sopiva tyékuorma, jonka saatelyssa yrityksella
on merkittdvd osuus. Vastaajat vastasivat avoimena esitettyyn kysymykseen

muun muassa seuraavalla tavalla.

Jatkamalla liikunta- ja kulttuurisetelien jakamista aina silloin télléin, yhteiset

tapaamiset yhé edelleen tdrkeité tiimiytymisen takia. (vastaaja 4)

Voisiko paljon istualtaan tyotd tekevd yrittdd tehdd téitd seisaaltaan
(sdhkopdytd)? Ei ongelmia asian suhteen mutta tulevaisuutta ajatellen

ennaltaehkdisevdsti. (vastaaja 8)

Jokainen on kylld siind mielessé eniten itse vastuussa tyéhyvinvoinnistaan,
ettd nostaa esille asioita joita yritys voisi tehdd. Ehkd yrityksend ja
tyoyhteisénd voisimme yhdessd sitoutua enemmdn yhteiséllisyyteen ja

jakamiseen, tapahtuukoon se vaikka verkossa jollei muuten. (vastaaja 5)

Tulosten yhteenveto

Tehdylla kyselylla selvitettin tyohyvinvoinnin nykytilaa, joka osoitti, etta
tyontekijat huolehtivat hyvin tyohyvinvoinnistaan. Tehdyn kyselyn perusteella
kyseessd olevan yrityksen tyontekijat nakevat fyysisen kunnon yllapidon,
terveelliset elintavat liikunnan ja yleisesti palautumisen seka siita huolehtimisen
merkityksellisiksi  ty6hyvinvoinnin osatekijoiksi. Yrityksessa tydhyvinvointiin
panostaminen nahdaan tyossa jaksamisena, viihtymisena, taloudellisesti

merkittdvand, mutta myds tyohon ja tydyhteis6on sitouttamisen kannalta
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tarkedna. Lisaksi kyselyn perusteella tyohyvinvointi nahtiin laajaksi ja
monisyiseksi kokonaisuudeksi, johon vaikuttavat seka fyysiset ettd henkiset
voimavarat. Tyohyvinvoinnista huolehtimien nahtiin jokaisen omaksi asiaksi, jota
tybnantaja voi avustaa erilaisin keinoin. Tallaisia keinoja ovat esimerkiksi TYKY-

toiminta seka liikunta- ja kulttuurisetelit.

5.4.2 Tyoyhteison tuplatiimityoskentely

Opinnaytetyohon liittyen tuplatiimitydskentely pidettin @ 12.1.2018 olleen
kehittamispaivan yhteydessa. Tuplatimityoskentelyn pohjana hyoddynnettiin
ailemmin toteutettua kyselya. Yrityksen tyontekijat keskustelivat kyselyn tuloksista
ja nostivat keskustelussa esille keskeiset teemat jotka valittiin
tuplatiimitydskentelyn pohjaksi. Tuplatiimitydskentelyn pohjaksi kirjattiin kyselyn
sisdllonanalyysista nousseet, keskeiset teemat (taulukkol), joista jokainen
Tuplatiimiin osallistuja sai valita kolme omasta mielestddn tarkeinta teemaa.
Taman jalkeen jakauduttiin kolmeen kolmen hengen ryhmiin, jotka saivat valita
edelleen mielestaén kaksi tarkeinta teemaa. Taman jalkeen poistettiin ne teemat,
jotka eivat saaneet kannatusta. Jaljelle jai siten nelja teema, jotka olivat lepo,
ravinto, ergonomia ja liikunta (taulukkol). Kaikki paikalla olevat yhdeksén
yrityksen tyontekijaa pitivat valikoituneita siséltéteemoja tarkeind. Naméa teemat
valittin tarkempaan kasittelyyn kehittamisryhmaan aivoriihi -tyoskentelyn
lahtékohdaksi. Vaiheissa yksi ja kaksi tyontekijat puhuivat palautumisesta.
Palautuminen koettiin laajana kasitteend, jonka vuoksi vaiheessa kolme

palautuminen haluttiin korvata sanalla lepo.
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Taulukko 1. Tuplatiimitydskentelyn kulku 12.1.2018

Kyselyn valitut | tuplatimin 2 vaihe | tuplatiimin 3 vaihe térkein
teemat vaihe 1 tarkein ylhaalla ylhaalla

lImapiiri Palautuminen Lepo

Palautuminen Liikunta Liikunta

Ravinto Ravinto Ravinto

Liikunta Tyon priorisointi Ergonomia

Tyon kuormitus Ergonomia [Imapiiri

Tydn mukavuus Hyvinvointi Hyvinvointi
Hyvinvointi TyOn mukavuus Palaute

TyOn priorisointi Tyon kuormittavuus Tydn mukavuus
Palaute Palaute Ty6n kuormittavuus
Ergonomia Tydn mukavuus Ty0n priorisointi

5.4.3 Kehittamisryhman aivoriihityéskentely

Tybyhteisostd kaksi henkiléd ilmoittautui vapaaehtoisena kehittamisryhman.
lImoittautuneiden kanssa pidimme aivoriihitydskentelyn 26.1.2018 jossa jatkettiin
keskustelua tuplatiimissd nousseista teemoista ja mietittiin niiden sopivuutta
hyvinvointiohjelman teemoiksi. Aivoriihessd keskusteltin  myds laajasti
tydhyvinvoinnista ja siihen liittyvistd osa-aluista sekd& tydhyvinvoinnin
huomioimisesta tydyhteis6ssa nyt ja tulevaisuudessa. Naissa keskusteluissa
palautuminen nousi teemojen yhteisnimittdjaksi. Aivoriihen paatteeksi
paddyimme luomaan hyvinvointiohjelman sisaltéa littyen palautumiseen.
Hyvinvointiohjelmassa palautuminen sisaltda unen, ravinnon ja liikunnan osa-
alueet. Tydskentelyssa paadyttiin kyseiseen kokonaisuuteen, koska kyseessa
olevan yrityksen tyontekijat istuvat paljon tyopaivan aikana, ajavat paljon autolla,
tyoskentelevat sisatiloissa, tydssa likkuminen on vahaista ja varsinkin
ikdantyneemmat tyontekijat jattavat usein lounastauot valiin.

Aivoriihitydskentelyn jalkeen kaynnistyi hyvinvointiohjelman tuottaminen.
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6 Opinnaytetyon tuotos

6.1 Tuotetun ohjelman kuvaus

Taman opinnaytetydn tuotoksena syntyi kyseisen yrityksen ikaantyville
tyontekijoille hyvinvointiohjelma verkkoon. Hyvinvointiohjelman avulla yrityksen
tyontekijat voi syventyd tyohyvinvointiin liittyviin tekijoihin ja saada tietoa

tybhyvinvoinnin yllapitamiseen ja kehittdmiseen.

Hyvinvointiohjelmaa sisallytettin tassa vaiheessa yrityksen verkkosivuille
tyontekijoiden oman materiaalipankin yhteyteen, johon jokaisella yrityksen

tyontekijalla on henkilokohtainen tunnus kirjautumista varten.

Tyontekijéiden oma

verkkodlue

nnnnnnnnnnnnnnnn

kuva 21-22. Tyontekijoiden oman verkkoalueen sisdankirjautumisalusta

Hyvinvointiohjelma sisaltdd tadssa vaiheessa aiheita, jotka nousivat
kehittdmistehtdvan prosessissa tarkeimmiksi teemoiksi. Aiheina palautuminen,
ravinto ja liikunta. Lisdksi ohjelma sisaltaa tyopaivan keskelld pidettavan ohjatun
taukojumpan ja venyttelyohjeet, oman hyvinvoinnin vuosikellon seka neljan viikon
kevyen hyvinvointiohjelman. Taman lisaksi ohjelma siséltdd opastusta
sauvakavelyn ja hiihdon tekniikkaan seka valineisiin. Hyvinvointiohjelma on

kuvattu tarkemmin erillisessa liitteessa joka esitelladn opinnaytetyon tarkastajille.
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6.2 Hyvinvointiohjelman jatkokehitys

Hyvinvointiohjelman jatkokehityksen ensimmaisessd vaiheessa yrityksen
tyontekijoiden kayttoon lisatddn uusia aihealueita ja materiaalia. Mahdollisina
aihealueiksi on jo ideoitu ergonomiaan ja ty6ilmapiiriin liittyvia aiheita. Liséksi
sivun teknisté toteutusta kehitetdan. Jatkokehityksen toisessa vaiheessa pyritdéan
hyvinvointiohjelmasivusto tuotteistamaan ja tarjoamaan sen kayttboikeuksia

yrityksen ulkopuolisille tahoille.

7 Pohdinta

7.1 Tulosten pohdinta

Henkilostolle suunnatun verkkokyselyn vastausten seka tuplatiimissa ja aivoriihi
-tydskentelyssa saadut tulokset olivat jokseenkin odotettavissa, silla yrityksen
tyontekijat ovat hyvassa sosioekonomisessa asemassa olevia, tyohénsa
motivoituneita ja itsensd seka tyotapojensa kehittdmiseen myonteisesti
suhtautuvia. Sosioekonomisen asema tiedetaan keskeisesti vaikuttava ihmisen

terveyteen, terveyskayttaytymiseen ja hyvinvointiin.(Maki-Opas 2009, 16).

Tulokset osoittavat sen, ettd tdman kyseisen koulutus- ja valmennusalan
yrityksen tyontekijat pitavat huolta tyohyvinvoinnistaan ja ovat siita hyvin
kiinnostuneita ja valveutuneita. Koulutus- ja valmennusalan yrityksesséa tyd on
ihmissuhdetaitoja vaativaa asiantuntija tyota joka kuluttaa henkisia ja sosiaalisia
voimavaroja ja lisaavat stressitekijoitéa. Lisaksi uuden osaaminen, asiakkaiden
vaatimukset ja kova Kilpailu lisddvat tydon kuormittavuutta. Tyopaivaan liittyvat
minitauot ovat ennaltaehkéisevaa ja palautumisen kannalta olennaisia. Lisaksi
tybhyvinvointiin vaikuttavina tekijéina tydolosuhteet ja ergonomia seka tyon
rittdvan seka oikeanlaisen haastavuuden merkitys kasvaa tydon muuttuessa
entistA enemman tulosvastuulisemmaksi. Edella olevan perusteella on
odotettavissa, ettd hyvinvointiohjelmaa tullaan tydntekijdiden keskuudessa
hyddyntamaan. Ammatillisen opettajakorkeakoulun kehittamishankkeessa 2013
ja sen kyselytutkimuksessa todetaan etta kouluttajan tyd on henkisesti raskasta.

Kouluttaja kohtaa eri elamatilanteissa olevia opiskelijoita. Liséksi puutteellinen
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resursointi, kohonnut tyomaara, kiire sekéa opetuksen valmistelu ovat kouluttajien

stressitekijoitd. (Hamalainen, Luomansuu, Nieminen & Rautiainen 2013, 32.)

Konkreettisena tuloksena tyontekijoille tehdysta tydhyvinvointikyselysta yritys otti
kayttoon Smartum liikunta- ja kulttuurisetelit. Smartumin liikkunta- ja
kulttuuriverkostoon kuuluu n. 12 000 kayttopaikkaa. Tyontekijalla on mahdollisuus
valita juuri itselleen sopivat lajit ja kulttuuriharrastukset. Smartum on kotimainen

toimija joka tarjoaa yrityksille mahdollisuuden tukea tyéntekijdidensa hyvinvointia.

Liikunta ja kulttuuri -maksuvilineet ovat arvonlisiverottomia ja yritys voi vihentéda

hankkimiskulun verotuksessaan. (Smartum 2018.) Smartum seteleiden lisaksi
yritys on Kkiinnittdnyt huomiota tyontekijdiden ergonomiaan hissipoytien ja

séaadettavien tyotuolien kayttoonotolla.

7.2 Prosessin pohdinta

Opinnaytetyoni ajankohta on ollut tyoyhteiséssd haasteellinen, koska
samanaikaisesti on kaynnisséd uusien palveluiden organisointia seka uusien
digitaalisten palvelujen kehittamista ja kayttoonottoa. Haasteena on ollut
tydyhteison sitoutuneisuus kehittdmistehtavaan kiireisena aikana. Liséksi
tyontekijoiden maantieteellinen vélimatkan vuoksi kehittAmistehtavassa on
jouduttu  kayttamaan verkossa olevaa kyselylomaketta henkilokohtaisen
haastattelun sijasta. TyoOntekijoille tehty kysely ja tuplatimi olisivat voinut
ajallisesti sijoittua lahemmaksi toisiaan. Tama olisi mahdollisesti lisannyt
tyontekijoiden aktiivisuutta ja sitoutuneisuutta myods aivoriihitydoskentelyyn.
Kyselyn aineisto sisélsi varsin vahan erilaisuuksia ja poikkeamia mika
mahdollisesti johtui suhteellisen pienesta otannasta Aivoriihityoskentelyyn
iimoittautui  opinnaytetyontekijan liséaksi kaksi tydyhteison tydntekijaa.
Tyodskentelyssa olisi voinut olla mukana yksi-kaksi henkildd enemman, jolloin
tyoskentely olisi voinut olla innovatiivisempaa. Toisaalta kolmen henkilén kesken
tyoskentely oli nopeaa ja tehokasta. Itse hyvinvointiohjelman sisallolliseen ja
tekniseen toteutukseen olisin toivonut aktiivisempaa osallistumista. Liséksi
opinnaytetydntekijan henkilokohtaisessa elaméssa ty0 ajoittui haasteelliseen

ajankohtaan.
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Naen kyseisessa yrityksessd digitaalisuuden lisddntymisen mahdollisuutena,
mutta myos uhkana tyohyvinvoinnille. Yleisesti ottaen digitalisaatio ja digitaaliset
palvelut lisaantyvat yhteiskunnassamme koko ajan. Ty6 on entistd enemman
asiantuntijakeskeisempaa ja hektisempaa. Tyo ei ole kaikilla aloilla en&é sidottu
aikaan ja paikkaan, mika entisestaan lisaa vaikeutta tyon ja vapaa-ajan rajojen
tunnistamisessa (Maenpaa 2018,10.) Tutkimuksen kohteena olevassa
yrityksessa mikro- ja minitaukojen pitdmiseen tulisi kiinnittéd enemman huomiota.
Tyon lomassa pidetyt mikro- ja minitauot antavat lisdpotkua tyopaivan
jaksamiseen ja vireystilan lisaamiseen. (Hakanen, Ahola, Harma, Kukkonen &
Sallinen 2009, 59).

Erilaisten digitaalisten valineiden kayttd tydhyvinvoinnin apuna kasvanee
entisestaan tulevaisuudessa myos opinnaytetydhon liittyvassa yrityksessa.
lkdantyva tyontekija tulee tarvitsemaan naiden tydkalujen kayttoon raataloitya
tukea. Yleisesti puhutaan hyvinvointiteknologiasta, jota voidaan kayttaa
tyéhyvinvoinnin edistamisen ja  kehittdmisen keinona. Tyypillisia
tybhyvinvointiteknologioita ovat muun muassa erilaiset internetpohjaiset sivustot,
portaalit ja tydkalut, mobiilisovellukset seké erilaiset mittaussensorit (esimerkiksi
sydamen sykevaihtelua mittaavat laitteet ja unen seurantalaitteet) seka niiden

erilaiset yhdistelmat.

Toivon, ettd opinnaytetyoni kehittamistehtavan myoéta tydhyvinvointi, ja siita
kaytava keskustelu tulisi avoimemmaksi kohde yrityksessé. Olisi tarkeda, etta
tydhyvinvointiin ei kiinnitettaisi tydyhteisdssa huomiota vain kerran kuukaudessa
tai kaksi kertaa vuodessa, vaan sen tulisi olla yhtd tarkea Kkuin
kustannustehokkuuden seuranta. Liséksi toivon, etta jokainen tyontekija nakisi
tyobhyvinvoinnin mahdollisuutena huolehtia tyokyvystaan, ja etta tyoyhteiséssa
pystyttaisiin  rakentamaan ja yllapitamaan yhteisollista tybhyvinvointia.
TyOhyvinvoinnin  kehittamiseen tarvitaan innostuksen lisdksi kaikkien
tyontekijoiden ja yrityksen johdon panostusta. Toivon, etta yrityksen ikaantyvat
tyontekijat saavat lisdd motivaatiota oman tyOhyvinvointinsa huomioimiseen

tdman hyvinvointiohjelman kautta.
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7.3 Luotettavuus ja eettisyys

Opinnaytetydssa noudatettiin  Tutkimuseettisen neuvottelukunnan laatimaa
ohjetta "Hyva tieteellinen kaytantd ja sen loukkausepailyjen kasitteleminen
Suomessa” (2012). Kun tutkimus suoritetaan hyvan tieteellisen kaytannon
edellyttamalla tavalla, on se eettisesti hyvéksyttavda ja Iluotettavaa.
Tutkimusetiikan nakdkulmasta hyvan tieteellisen kaytannon keskeisia lahtékohtia
ovat tiedeyhteison toimintatapojen noudattaminen, kuten rehellisyyden ja
huolellisuuden noudattaminen tutkimustyéssa. Tutkimus suunnitellaan,
toteutetaan ja raportoidaan sekd siind syntyneet tietoaineistot tallennetaan
tieteelliselle  tiedolle asetettujen vaatimusten edellyttamalla tavalla.
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6.)

Asiatiedon osalta varmistin luotettavuuden lahdekritikin avulla, kayttamalla
tutkittua tietoa ja luotettavia tietolahteita. Opinnaytetyoni on kehittamistehtava,
jonka tarkoituksena on olla maaréatietoista toimintaa uuden tuotteen luomiseksi.
Luotettavuuden ja kehittamistydn kannalta on tarkeaa tiedostaa, mika on
kehittamistyon tehtava, mik& on sen kannalta olennaista tietoa, miten sita keraan,
ketka osallistuvat ja kuinka kasittelen kerattya aineistoa. Taman opinnaytetyon
kyselylomakkeen vastauksia analysoitaessa huomattiin ettd kysymykset olisi
voineet olla syvallisempia, jotta olisi saatu entista tarkempia vastauksia. Tosin
mikali kysymyksia olisi ollut maaréllisesti enemman olisimme voineet joutua

miettimaan jaksavatko tyontekijat vastata kysymyksiin.

Kyselyn tulosten luotettavuutta lisdsi anonyymi vastaustapa. Opinnaytetyon
eettisyytta lisaa tydssa toisten aito kuunteleminen ja suvaitsevaisuus. Taman
tyon luotettavuutta liséda kehittdmishankkeessa mukana oleva moniammatillinen

henkilosto.

7.4 Juurruttaminen ja levittaminen

Opinnaytetyon tehtavana oli laatia Ikaantyvan tydntekijan tydhyvinvointia tukeva
-hyvinvointiohjelma. Hyvinvointiohjelma on apu ik&antyvdn tyontekijan
tyohyvinvoinnin kehittamiseen ja huomioimiseen. Hyvinvointiohjelma tulee

kaikkien kyseiseen organisaatioon kuuluvien tyodntekijoiden kayttoon.
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My6hemmin sovittavana ajankohtana hyvinvointiohjelmasta tehdaan kaupallinen
tuote yrityksen verkkosivuille. Hyvinvointiohjelma esitelladn  yrityksen
tyontekijoille kevaan 2019 aikana pidettavan kehittamispaivan yhteydessa.
Huomioitavaa on ettd kyselyn toteuttamisen ja hyvinvointiohjelman esittelyn
valisena aikana on tyoyhteison tyontekijoistéa vaihtunut noin 20%. Tydpaikkaa

vaihtaneet ovat kaikki olleet alle 35-vuotiaita.

Opinnaytetyon jatkotyona voisi toteuttaa seurantatutkimuksen, jolla seurattaisiin
kyseessd olevassa tyobyhteisdssa hyvinvointiohjelman hyddyntamista ja sita,

kuinka yrityksen tyontekijat ovat kokeneet sen vaikuttavan ty6hyvinvointiin.



53

Lahteet

Andersson, B., Haggrén, K., Haring, K., Lanttola, P., Marttila, O., Schugk J &
Tydlajarvi, R. 2013. Tydkaarimallilla kohti pidempia tyduria-opas
ikaohjelman laatimiseen.

Elakeyhtio llmarinen 2018 https://www.ilmarinen.fi/siteassets/uutishuoneen-
litteet-ja-lohkot/2018/iro-tutkimus.pdf 21.5.2019.

Eriksson, T., 2017. Ikdantyvat ja tybhyvinvointi 45-64-vuotiaiden
tyossajaksamiskokemuksia. Permanent link to this publication:
https://jyx.jyu.fi/bitstream/handle/123456789/54272/978-951-39-
7096-3 vaitos16062017.pdf?sequence=1&isAllowed=y_Jyvaskyla
University Printing House, Jyvaskyla 2017. 21.5.2019.

Eskola, J. & Suoranta, J. 2000. Johdatus laadulliseen tutkimukseen. Tampere:
Vastapaino.

Fohr, T. 2016.The Relationship between Leisure- time Physical Activity
anStress on Workdays with Special Reference to Heart Rate
Variability Analyses. Jyvaskyla 2016.

Gould, R., llmarinen, J., Jarvisalo, J. & Koskinen S. 2006. Tyokyvyn
ulottuvuudet. Hakapaino Oy, Helsinki 2006.

Haavisto, I. 2010. Ty6elaman kulttuurivallankumous. EVAn arvo- ja
asennetutkimus 2010. 21.5.2019. Taloustieto Oy. Yliopistopaino
2010.

Hakanen, J., Ahola, K., Harm&, M., Kukkonen, R. & Sallinen, M. 2009. Voiman
lAhteet. Tybn voimavarojen ABC. Tyoterveyslaitos Helsinki 20009.

Hakanen, J. 2011. Tyon imu. TyoOterveyslaitos. Helsinki. Tammerprint Oy,
Tampere 2011.

Hakanen, J. 2017. Tyonimu. https://www.ttl.fi/tyontekija/tyon-imu/ 7.5.2017

Heikkila, M. & Mékela-Pusa, P. 2014. Tybhyvinvointia tyopaikoille — opas
terveyden, turvallisuuden ja tyokyvyn edistamiseen pientydpaikoilla.
Kuntoutussé&atio. Sosiaali- ja terveysministerid. Euroopan
sosiaalirahasto. Esa Print Oy, Lahti 2014.

Havunen, R. & Lavikkala, A. 2011.0ngelmia ratkaiseva esimies. Taletum,
Helsinki.

Hamalainen, J., Luomansuu, S., Nieminen, M. & Rautiainen, N. 2013.
Kouluttajan tyéhyvinvointi ja tukiverkostot aikuiskoulutuksessa.
Ammatillisen opettajakoulutuksen kehittdmishanke. Ammatillinen
opettajakorkeakoulu. Tampereen ammattikorkeakoulu. Toukokuu
2013.
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/57847/Hamalainen_L
uomansuu_Nieminen_Rautiainen.pdf?sequence=3&isAllowed=y
21.5.20109.

Helin, K., 1990. Kehitamme innovoimaa.3. painos. Innotiimi: Imatra

lImarinen, J. 2006. Pitkda tyburaa! lkaantyminen ja tydelaman laatu Euroopan
unionissa. Tyoterveyslaitos. Helsinki.

lImarinen, J. Ikdantyminen ja tydomarkkinat. Teoksessa Vaarama, M. toim. 2009.
Ikddntyminen riskin& ja mahdollisuutena. Poliittisen kestavyyden
alaryhman raportti 3/2009.

Innokyla. 2017. Aivoriihi. https://www.innokyla.fi/web/malli1l09565. 21.5.2019.



54

Jyvaskylan yliopisto. 2009.
https://koppa.jyu.filavoimet/hum/menetelmapolkuja/menetelmapolku/
aineiston-analyysimenetelmat. 02.12.2018.

Jarvensivu, A., Kervinen, H. & Syrja, S. 2011. Esimiehen Tydhyvinvointi.
Tampereen Yliopisto. Tydelaman tutkimuskeskus. Tampere 2011.

Kandolin, I.,Tuomivaara, S. & Huttunen, P. 2010. Tydorganisaatiot, henkinen ja
sosiaalinen hyvinvointi. Joustot ja muutokset tydorganisaatiossa.

Kaukovalli, S. & Koiranen, M.2010. Tydnilo ja henkinen hyvinvointi. Teoksessa
Suutarinen, M. Vesterinen,P.-l.(toim.) Ty6hyvinvoinnin johtamienen.
Keuruu, Otava.

Kauppinen, T., Mattila-Holappa, P., Perkio-Makela, M., Saalo, A., Toikkanen, J.,
Tuomivaara, S., Uuksulainen, S., Viluksela, M. & Virtanen S. 2013.
TyO ja terveys Suomessa 2012. Tyoterveyslaitos. TTL-Kirjakauppa.
Tammerprint Oy, Tampere 2013.

Kesti, M. 2018.Yksityisalojen Esimiehet ja Asiantuntijat- lehden artikkeli
8.8.2019.

Kinnunen, U. & Feldt, T. 2009. Tyokuormituksesta palautuminen: psykologinen
nakokulma. Teoksessa U. Kinnunen & S. Mauno (toim.) Irtiottoja
tyosta: tydkuormituksesta palautumisen psykologia. Tampere:
Tampereen yliopisto, Psykologian laitos.

Kumpulainen, K. 2013. Henkiloston tyossa koettu hyvinvointi. Dissertations in
Social Sciences and Business Studies No 61. Ita&-Suomen Yliopisto
Yhteiskuntatieteiden ja kauppatieteiden tiedekunta, Kuopio 2013.

Lundell, S., Tuominen, E., Hussi, T., Klemola, S., Lehto, E., Makinen, E.,
Oldenbourg, R., Saarelma-Thiel, T. & llmarinen J. 2011. Ikdvoimaa
tyohon. Kirjapaino Jaarli, Turenki.

Manka, M-L., Kaikkonen, M-L. & Nuutinen, S. 2007. Hyvinvointia tydyhteis66n,
Evaita kehittamistyon avuksi. Tutkimus- ja koulutuskeskus Synergos,
Tampereen yliopisto & Euroopan Sosiaalirahasto.

Manka, M-L., Hakala, L., Nuutinen, S. & Harju, R. 2010. Tyon ilo ja imu —
tybhyvinvoinnin ratkaisuja pientyopaikoille. Tutkimus ja
koulutuskeskus Synergos. Tampereen yliopisto. Kuntoutusséaatio.
Tammerprint Oy, Tampere 2010.

Maslow, A.H.,1943. A. Theory of Human Motivation Psyhological Review
50(49), 370-396.

Multisilta, V. 2018. Tyon kuormituksesta palaudutaan entistd huonommin. YTY
(Yksityisalojen Esimiehet ja Asiantuntijat) 2/2018.

Méaenpaa, L., Asiantuntijatydn haasteet, tytkiireen muodostumisen tasot ja
ajanhallinnan tyokalut. 2018. Tampereen Yliopisto Lokakuu 2018.

Méki-Opas, J. 2009. Pystyvyyden tunteen yhteys terveyttd maarittaviin
tekijoihin. Kuopion Yliopisto. Hoitotieteen laitos. Helmikuu 20089.

Nikkila, J. & Paasivaara, L. 2007. Arjen johtajuus — rutiinijohtamisesta
tulkintataitoon. Helsinki: Suomen sairaanhoitajaliitto ry.

Ojala, A K. 2013.Tybyhteisotaidot avaimena tydhyvinvointiin. 2013. Turun
ammattikorkeakoulu, opinnaytetyé YAMK sosiaali- ja terveysalan
kehittaminen ja johtaminen.
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/57620/Ojala_Anna_K
aisa_.pdf?sequence=1&isAllowed=y

Ollila, S., Raisio, H., Vartiainen, P., Lindell, J., Pernaa, H-K. & Niemi, T., 2018.
Organisaatio muutoksen pyorteissa — hajautuksessa asiantuntijoiden
osaaminen esiin. Tydelamantutkimus 4/2018, 236—250.



55

Peltomaa, H. 2015. Stressi, palautuminen ja hyvinvointi. Opintoverkko
Hansaprint/ Vantaa.

Pennonen, M. 2011. Recovery from Work Stress. Tampereen Yliopistopaino Oy
Juvenes Print Tampere 2011.

Pensola, T., Rinne, H., Kankainen, H & Roine, S. 2008. Tydikaiset ikaantyvat.
55-69- vuotiaiden terveys, toimintakyky ja kuntoutustarve.
Kuntoutussaation tutkimuksia. Research reports 78/2008.

Puttonen, S., Hasu, M. & Pahkin, K.2016. Ty6hyvinvointi paremmaksi. Keinoja
tydhyvinvoinnin ja tyoterveyden kehittdmiseksi suomalaisilla
tydpaikoilla. tydterveyslaitos. Helsinki 2016.

Rauramo, P. 2008. Tyohyvinvoinnin portaat: viisi vaikuttavaa askelta. Helsinki:
Edita Publishing Oy.

Rauramo, P. 2009. Tydéhyvinvoinnin portaat-tyokirja. Tyoturvallisuuskeskus.

Rauramo, P. 2012. Tyohyvinvoinnin portaat. Viisi vaikuttavaa askelta. 2
uudistettu painos. Tyoturvallisuuskeskus. Porvoo 2012.

Reina-Knuutila, U. 2001. Ika, tyokyky ja tuottavuus. Tiivistelma. Sosiaali-ja
terveysministerion selvityksia. Helsinki.

Ruoholinna, T. 2009. Ikdantyvat tydelamassa, Turun Yliopisto,
Kasvatustieteiden tiedekunta, kasvatustieteen laitos. Painosalama
Oy 2009.

Salonen, K. 2013. Nakokulmia tutkimukselliseen ja toiminnalliseen
opinnaytetydhon. Puheenvuoroja 72 .Turun ammattikorkeakoulu.
Suomen yliopistopaino — Juvenes Print oy, Tampere 2013.

Siltaloppi, M. & Kinnunen, U. 2007. Tyonkuormituksesta palautumien:
Psykologinen nakoékulma palautumiseen. Ty6 ja ihminen 1/2007, 30—
41.

Sosiaali-ja terveysmisnisterio STM. 2002. Ikdohjelman monet kasvot. 2002:3

Sosiaali-ja terveysministerio STM. 2017. Ikd&antyneet tyontekijat.
https://stm.fi/ikaantyneet-tyontekijat 21.5.2019.

Suomalaisen tyonliitto 2017. Made by Finland tutkimusraportti 9.3.2017
https://suomalainentyo.fi/wp-content/uploads/2018/01/made-by-
finland-tutkimusraportti-tiivistelma.pdf_ 21.5.20109.

Toikko, T. & Rantanen, T. 2009. Tutkimuksellinen kehittamistoiminta.
Nakokulmia kehittamisprosessiin, osallistamiseen ja
tiedontuotantoon. Tampere: Tampereen Yliopistopaino Oy — Juvenes
Print 20009.

Tutkimuseettinen neuvottelukunta. TENK. 2012. Hyva tieteellinen kaytanto ja
sen loukkausepailyjen kasitteleminen Suomessa. Tutkimuseettisen
neuvottelukunnan ohje 2012. Helsinki 2013.

Tydelaman kehittamisstrategia vuoteen 2020.
http://lwww.tyoelama2020.fi/files/35/tyoelaman_kehittamisstrategia_fi
nal.pdf 21.5.2019.

TyoOelakeyhtiot & IROResearch Oy 2018.Tybnantajien suhtautuminen alle 30-
vuotiaisiin ja yli -50 vuotiaisiin, Toukokuu 2/2018,
https://www.ilmarinen.fi/siteassets/uutishuoneen-liitteet-ja-
lohkot/2018/iro-tutkimus.pdf 21.5.2019.

Tyo6terveyshuoltolaki (1383/2001)

Tyo6turvallisuuskeskus TTK. 2010.Tydsta hyvinvointia.
https://ttk.fi/files/5625/Tyosta_hyvinvointia.pdf 21.5.2019.

Tyoturvallisuuskeskus TTK. 2012. Ty6hyvinvointia kaikille sukupolville



56

https://ttk.fi/files/4664/Tyohyvinvointia_kaikille _sukupolville.pdf
21.5.20109.

Tyoturvallisuuskeskus TTK. palveluryhma, 2013. Tyéhyvinvointi
muutostilanteissa.
https://ttk.fi/files/4678/tyohyvinvointi_muutostilanteissa.pdf 21.5.2019.

Tyoturvallisuuskeskus TTK 2017. Palautuminen on tarkeé osa
elamantapamuutosta. https://www.ttl.fi/lkroppa-ja-nuppi-
kuntoon/palautuminen-on-tarkea-osa-elamantapamuutosta
21.5.20109.

Ty0- ja elinkeinoministerio. 2012. Tydelaméan kehittamisstrategia vuoteen 2020.
http://lwww.tyoelama2020.fi/files/35/tyoelaman_kehittamisstrategia_fi
nal.pdf 21.5.2019.

Ty0- ja elinkeinoministerio 2018. Tydelama 3/2018.Tydolobarometri 2017
ennakkotiedot. Ty6- ja elinkeinoministeri6, Helsinki 2018. ISBN:987-
952-327-293-4 Taitto: Valtioneuvoston hallintoyksikka,
julkaisutuotanto Helsinki 2018.

Ty0- ja elinkeinoministerid. 2018. Tydolobarometri 2017. Tyo- ja elinkeinominis
teridn julkaisuja 32/2018 Tyo6- ja elinkeinoministerid, Helsinki 2018.
ISBN:987-952-327-345-0 Taitto: Valtioneuvoston hallintoyksikko,
Julkaisutuotanto. Helsinki 2018.

Ty0 ja terveys -haastattelututkimus 2012 https://www.slideshare.net/tyoterveys

laitos/ty-ja-terveys-haastattelututkimus-2012 21.5.2019.

Ty0- ja terveyslaitos 2017. Palautuminen on tarkea osa elaméntapamuutosta.
https://www.ttl.fi/kroppa-ja-nuppi-kuntoon/palautuminen-on-tarkea-
osa-elamantapamuutosta/ 21.5.2019.

Tyo- ja terveyslaitos 2017 Elintavat ja tydhyvinvointi
https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/terveyden-edistaminen-
tyopaikalla/elintavat-ja-tyohyvinvointi/ 21.5.2019.

Valtioneuvoston asetus hyvan tyéterveyshuoltokaytannon periaatteista,
tyoterveyshuollon siséllosta sekd ammattihenkildiden ja
asiantuntijoiden koulutuksesta (1484/2001)

Valtioneuvoston asetus terveystarkastuksista erityista sairastumisen vaaraa
aiheuttavissa toissa (1485/2001)

Virolainen, H. 2012 Kokonaisvaltainen tydhyvinvointi BoD- Books of demand,
Helsinki, Suomi.



Liite 1

Mitd on tyohyvinvointi, ja mistd se koostuu? Millainen on tyGhyvinvointisi? Kyselyn avulla kartoitetaan yrityksen
tvdntekijoiden nakemyksida tyohyvinvoinnista ja tydkyvysta seka keratdan aineistoa myohemmin tehtavaan
verkkosivustoon, joka liittyy osittain opinndytetydhoni.Vastauksesi ovat anonyymeja. Mikali haluat lisdtietoa asiasta, ota
yhteytta Sirkkuun (sirkku.alholaamanen@gmail.com).

1.Mit& on mielestasi tyhyvinvointi ja mistd se koostuu ?

2. Kuinka pidat ylla tychyvinvointiasi *

*

3. Vastaa asteikolla 0-10, jossa 10 tarkoittaa tyokykya parhaimmillaan ja 0
taysin tyokyvytonta.

Oma arviosi tydkyvystasi tall3 hetkelld 0=taysin tydkyvyton, 10=t3ysin tydkykyinen

4. Tydhyvinvointiisi eniten vaikuttavat asiat (nimeé enintdan kolme téarkeintd) *

*

5. Osaamiseni vastaa tydn vaatimuksia

Eritt&in huonosti
Huonosti
Tyydyttavasti
Hyvin

Erinomaisesti
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6. Tyossani on riittavasti tyotyytyvaisyytta tukevia tekijoitad *
Erittin vahan
Vahin
Tyydyttaviisti
Paljon

Erittdin paljon

7. Mainitse vahintdan kolme tyotyytyvaisyyttd tukevaa tekijaa.

8. Tybni tukee jaksamistani ~

Erittain huonosti
Huonosti
Tyydyttavasti
Hyvin

Erinomaisesti

9. Tydni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa keskendan *

Erittain huonosti
Huonosti
Tyydyttavasti
Hyvin

Erinomaisesti
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10. Tydn henkiset vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni kanssa *
Eritt&in huonosti
Huonosti
Tyydyttavasti
Hyvin

Erinomaisesti

11. Tyon fyysiset vaatimukset ovat tasapainossa voimavarojeni kanssa *

Erittdin huonosti
Huonaosti
Tyydyttavisti
Hyvin

Erinomaisesti

&

12. Tydn innostavuus

Erittain huono
Huono
Tyydyttava
Hyva

Erinomainen



13.

14.

15.

Liite 1
Arvio tydympadriston turvallisuudesta ™
Eritt3in huono
huono
Tyydyttava

Hyva

Erinomainen

Tyopaikallani pyydetdén ja annetaan apua toisille
Erittdin huonosti

Huonosti

Tyydyttavasti

Hyvin

Erittain hyvin

Ymmarran miten tavoitteeni liittyvat organisaation kokonaistavoitteisiin *
Eritt&in huonosti

Huonosti

Tyydyttavasti

Hyvin

Eritt&in Hyvin
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16. Kenen vastuulla on mielestasi tydhyvinovinti *
Tyontekijan
Ty&nantajan
Esimiehen
Esimiehen ja tydntekijdn
Tydnantajan ja tydntekijan

Tydnantajan, tyontekijdn ja esimiehen

17. Milld tavoin voit parantaa tyékykyési ja jaksamistasi 7 *

18. Millaisia toimia yritys voisi tehda tydhyvinvoinnin lisddmiseksi?
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