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Tiivistelma

Opinndytetyon tavoitteena oli kehittda Sastek Jyvaskyla Oy:n sahkodasentajien fyysista, psyykkista ja sosiaa-
lista tyohyvinvointia. Opinndytetyon teoreettinen viitekehys muodostui psyykkisesta, fyysisesta ja sosiaali-
sesta tyohyvinvoinnista, itsensa johtamisen taitojen hyodyntamisesta seka osallisuuden kokemuksesta tyo-
yhteison sekd oman tydhyvinvoinnin kehittdmisessa. Opinnaytetyon tutkimustehtdvana oli edistaa
toimintatutkimuksen avulla sdhkdasentajien kokonaisvaltaista hyvinvointia. Tutkimuksen tavoitteena oli
selvittaa Sastek Jyvaskyla Oy:n henkiloston tyéhyvinvointia lisdavia tekijoita. Lisdksi tutkimuksen tarkoituk-
sena oli lisdta tyontekijoiden yhteisollisyyttd, tyontekijoiden osallisuutta ja itsensd johtamisen taitoja osana
ty6hyvinvoinnin kehittamista.

Toimintatutkimus toteutettiin kvalitatiivisella menetelmalla ja aineistonkeruussa kdytettiin teemahaastatte-
luja. Teemahaastattelut toteutettiin lokakuun 2021 ja helmikuun 2022 valisena aikana sdhkoasentajille seka
esihenkiléille. Haastattelut toteutettiin ryhmahaastatteluina kummallekin ryhmalle. Aineiston analyysime-
netelmana kaytettiin asiasisallon tiivistamista, teemoittelua seka teorialdhtoista analyysia.

Tutkimustulosten mukaan esihenkil6illd ja sahkdasentajilla on hyvin samankaltaiset kasitykset tyéhyvinvoin-
nista, sen tamanhetkisesta tilasta seka kehityskohteista. Tulosten perusteella sahkdasentajien fyysista hy-
vinvointia voidaan lisata huolehtimalla terveellisista elamantavoista sekd varmistamalla, ettd tydmaalla on
aina kaytettavissa oikeanlaiset tyokalut seka varusteet. Psyykkista hyvinvointia tulosten mukaan, voidaan
lisata stressitekijoiden tunnistamisella seka poistamisella, ennakoinnilla, aikataulutuksella seka selkealla
viestinnalla. Tutkimustulosten mukaan sosiaalisen hyvinvoinnin koettiin toteutuvan yrityksessa hyvin. Sosi-
aalista hyvinvointia voidaan vahvistaa ennestaan avoimuudella seka tydkavereiden huomioimisella.
Tyo6hyvinvoinnin kehittamista jatketaan Sastek Jyvaskyla Oy:ssa tasta tutkimuksesta saatujen tulosten pe-
rusteella. Yritys voi kehittaa seka ottaa kayttoon kehittamistydssa esiin tulleita tydhyvinvointia lisaavia toi-
mintatapoja.
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Abstract

The aim of the study was to improve the physical, psychological, and social well-being of the electricians at
Sastek Jyvaskyla Oy and find the factors that improve well-being at work. The purpose of the study was to
start a dialog between employees and their supervisors and to facilitate further development of well-being
at work. The purpose was to involve employees in development of well-being at work by improving sense
of community within the workplace and employee participation and leadership in improving well-being at
work. The findings of this study will be utilised to increase wellness within the workplace and will consider
wishes of the workers and encourage employee participation and self-management in development of
well-being at work.

The study was conducted using a qualitative approach and action research. Data collection carried out by
theme interviews which took place between October 2021 and February 2022. Interviews were carried out
as group interviews and consisted of a group of electricians and supervisors. The data analysis methods
used were summarizing, theoretical analysis and theming. The theoretical framework of the thesis ad-
dressed well-being at work, employee participation and self-management.

The findings of the study were that both the electricians and their supervisors have similar understanding
of well-being at work, its current state and of the areas in need of improvement. According to results the
physical well-being can be improved by healthy lifestyle and by ensuring availability of correct tools and
equipment. Psychological well-being can be improved by identifying stress factors and by removing them
by forward planning, adequate scheduling, and good communication. The study found that currently social
well-being in the workplace is good, however it can be further improved by open communication within the
team and being considerate of peers at work. Sastek Jyvaskyla Oy plans to further develop well-being at
work by utilising the findings of this research to improve workplace well-being The company can adopt new
well-being as.
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Well-being at work, employee perticipation, self-management and communality
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1 Johdanto

Ty6hyvinvointi koskettaa meita kaikkia. Se on moniulotteinen, alati paljon puhuttu seka tutkittu
kokonaisuus, joka ei silti koskaan tule valmiiksi. Tydhyvinvoinnista kiinnostuminen, avoin puhumi-
nen seka sen kehittaminen ovat aina lopulta tyoyhteisolle eduksi. Nykypadivana tyéhyvinvoinnin
tutkimus on siirtynyt tyokyvyn kehittamisesta tyéhyvinvoinnin kehittamiseen seka myonteisten

voimavarojen korostamiseen (Manka & Manka 2018, 68).

Ty6hyvinvoinnin vaikutukset niin yksil6lle, yhteisoille kuin yhteiskunnalle ovat merkittavat. Yhteis-
kunnallisesti katsottuna tyohyvinvoinnin merkitys on suuri yksilon tasolla, silld se pidentaa tyo-
uraa, vahentaa sairauspoissaoloja seka kuntoutuksen tarvetta. Oman tietamykseni mukaan tyéhy-
vinvointi lisdd my0ds vapaa-ajan hyvinvointia. Lisddntynyt hyvinvointi kertaantuu monella tasolla ja
nakyy niin sosiaalisissa suhteissa kuin osana yhteisda ja yhteiskuntaa. Kuten Hakala (2013) on to-
dennut, tydhyvinvoinnilla on myds yhteiskunnallinen merkitys. Yrityksissa tapahtuvan tuottavuu-
den ja tyon avulla pystytdaan rakentamaan yhteiskunnalle taloudellista kantokykya ja sen avulla

pystytaan huolehtimaan yhteiskuntamme heikompiosaisista (Hakala 2013).

Tyoéhyvinvoinnin ollessa paljon tutkittu aihe, silti Mankan ja Mankan (2018, 62) mukaan ty6hyvin-
vointia kannattaa kehittaa, silla sen ansiosta motivaatio, tyotyytyvaisyys, ja tydilmapiiri paranevat.
Nain ollen tyohyvinvointi lisda tuloksellisuutta, kun tyoaika kaytetdadan tyontekoon ongelmien poh-
timisen sijaan (Manka & Manka 2018, 62). Lisaksi Hakala (2013) toteaa, etta tyohyvinvoinnin kehit-
tdminen parantaa henkiloston tydssa jaksamista ja silloin he myos viihtyvat tyossa pidempaan. Uu-
tuusarvoa tyohyvinvoinnin tutkimuksiin tama tutkimus tuo osallisuuden nakékulmalla, joka

vahvistaa tyontekijoiden roolia seka kuulluksi tulemista tyéhyvinvoinnin kehittamisessa.

Taman opinndytetyon tavoitteena on kehittda Sastek Jyvaskyla Oy:n sahkodasentajien tyohyvin-
vointia. Kehittdmistydssa on tarkoitus vahvistaa henkil6ston osallisuuden ja vaikuttamisen mah-
dollisuutta ja sita kautta tukea itsensa johtamista osana tyohyvinvointia. Tima on ensimmainen
ty6hyvinvoinnin kehittamistyé mika toteutetaan Sastek Jyvaskylda Oy:ssa. Opinndytetyon rajaami-
nen tarkentui siten, ettei tutkita tyon kuormitustekijoita teoreettisella tasolla, vaan halutaan tyon-
tekijoiden tuottavan esille tydhyvinvointia lisdavat asiat. Martin Seligmanin positiivisen psykolo-

gian nakemyksen mukaan voimavaratekijoiden vahvistaminen lisda onnellisuutta seka edistaa
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hyvinvointia (Manka & Manka 2018, 69). Tama nakemys tuo vahvistuksen sille, ettd taman kehitta-
mistyon tutkimuksellinen ndakékulma on positiivinen, innostava ja ratkaisukeskeinen henkildston
nakokulmasta. Talla toimintatutkimuksella halutaan saada nakyvaksi tydyhteisossa olevaa hiljaista

tietoa, joka liittyy tyohyvinvoinnin osatekijoihin.

Tybhyvinvoinnin kehittamistyossa kiinnitetdaan huomiota erityisesti osallisuuden merkitykseen.
Tata perustellaan silld, ettd Jadskeldinen (2017) on vaitoskirja tutkimuksessaan huomannut, etta
ty6hyvinvoinnin kehittdmisessa on otettava huomioon osallistavat menetelmat. Jaaskeldainen mai-
nitsee myos, etta tyohyvinvoinnin kehittamisprosessin kriittiset kohdat ovat sopivan ajankohdan
valinta, innostava aloitus, tarkkarajainen kehittamiskohteen maarittely ja joustava eteneminen.
(Jaaskeldinen 2017, 168.) Myos Vesterinen (2006, 124) toteaa, etta tyontekijoiden osallistaminen
on avain onnistuneeseen muutokseen tyoyhteisdssa. Lisdksi Kauhanen (2016, 111) mainitsee, etta
tyontekijat pitaa osallistaa tyohyvinvoinnin toteuttamiseen mahdollisimman laajasti, jolloin kehit-

tamistyo toteutuu parhaiten.

Tutkimuksessa ”Eri sukupolvia tarvitaan tyopaikoilla” (2018) oli havaittu, ettd ihminen on koko-
naisuus ja tyohyvinvointi ja muu hyvinvointi ovat samaa kokonaisuutta. Telan toimitusjohtaja Suvi-
Anne Siimes (2018) on todennut tdman tutkimuksen perusteella, ettd padvastuun omasta hyvin-
voinnistaan kantaa jokainen itse ja ty0nantaja on siinad tukena (Tydeldkealan tutkimus: Eri sukupol-
via tarvitaan tyopaikoilla, 2018). Tassa kehittamistydssa tuota tutkimustulosta peilaten halutaan
vahvistaa tyontekijoiden itsensd johtamisen taitoja osana tyohyvinvoinnin kehittamista. Myos Sy-
danmaanlakka (2017, 16) on todennut, ettd itsensa johtamisen taidot ovat entista tarkedammassa

roolissa tyohyvinvoinnin yllapitamiseen.

Tassa toimintatutkimuksessa selvitetdan tapoja tyohyvinvoinnin lisddmiseen itsensa johtamisen ja
osallisuuden keinoin. Tyon tarkoituksena on vahvistaa vuoropuhelua sahkdasentajien ja esihenki-

I6iden valilla tydohyvinvoinnin kehittamiseksi seka yhteisen ymmarryksen lIoytamiseksi. Tama kehit-
tamistyo toimii aloituksena yrityksessa pidemmalle kehittdmisprosessille tyéhyvinvoinnin ja yhtei-

sollisyyden edistamiseksi.



2 Tyohyvinvointi
2.1 Tyohyvinvoinnin kasitteen maarittely

Ty6hyvinvointi on kasitteena laaja ja sille 16ytyy lukuisia maaritelmia. Tyoterveyslaitoksen maari-
telman mukaan tyohyvinvointi on moniulotteinen asia, joka syntyy tyonarjessa (Tyohyvinvointi on
yhteinen asia n.d.). Tyéhyvinvoinnin edellytyksena on, etta tyd on omaa osaamista vastaavaa, mie-
lekasta, turvallista ja terveellista. Tyohyvinvoinnin keskidssa on yksilé hanen voimavaransa, tar-
peensa, terveys ja elaman hallinnan taidot. (Tydhyvinvointi on yhteinen asia n.d.). Myos Sosiaali- ja
terveysministerion maaritelma kuvaa tyéhyvinvoinnin kokonaisuutena, joka rakentuu tyosta, ter-

veydestad, turvallisuudesta, hyvinvoinnista seka tyon mielekkyydesta (Tyohyvinvointi n.d.).

Kaanteentekevaa tyéhyvinvoinnin tutkimuksissa on ollut 1990-luvulla, kun psykologian tohtori
Martin Seligman on siirtanyt tutkimuksensa painopisteen onnellisuuden aikaansaamiseen, myon-
teisen ajattelutavan oppimisen ehtoihin sekd voimavaratekijéihin. Manka ja Manka (2018) kerto-
vat, etta Seligmanin mukaan ihmisten onnellisuutta voidaan vahvistaa tunnistamalla ja hy6dynta-
malla jo heissa valmiina olevia vahvuuksia seka positiivisia luonteen piirteita kuten huumoria,
ystavallisyytta, anteliaisuutta, itsendisyytta seka optimismia. Huomion keskittyessa naihin asioihin
elaman osa-alueilla, oppivat ihmiset muodostamaan luonnollista puskuria negatiivisten tunteiden
kokemista ja vastoinkdaymisia vastaan. Taman kautta he oppivat siirtdmaan elamansa uudelle posi-
tilvisemmalle asteelle. Tima Seligmanin tyon tulos on vaikuttanut olennaisesti tyohyvinvoinnin ka-

sitteen uudelleen suuntaamiseen. (Manka & Manka 2018,68—69.)

Kokonaiskuvaa katsoessa, tydhyvinvoinnin maaritelma on kaikilla hyvin samankaltainen. On havait-
tavissa, ettad ndkokulma maaraytyy sen mukaan mista roolista tyohyvinvoinnin teemaa lahesty-
tdan. Tata ajatusta tukee Salojarven (2010) ndkemys, jonka mukaan tyontekijat korostavat johdon
vastuuta tyohyvinvoinnista, kun taas johtavassa asemassa tyoyhteisotaitojen nadhdaan olevan mer-
kityksellisessa roolissa tyohyvinvoinnissa. Tyonantajien nakemyksissa korostuu sairauspoissaolojen
ennalta ehkaisy ja ammattiliitot korostavat tyossa jaksamista. Kuitenkin yhteista nailla kaikilla na-
kokulmilla on se, etta jokainen taho nakee vastuun tyohyvinvoinnista olevan ensisijaisesti jollain

muulla kuin itsella. (Salojarvi 2010.)



Sosiaali- ja terveysministerion johtaja Liisa Hakala (2013) on tuonut esille mita tyohyvinvointi mer-
kitsee eri osapuolille. Hakalan (2013) ndkemys tukee Salojarven (2010) kasitysta roolien vaikutuk-
sesta tyohyvinvointiin. Hakalan (2013) mukaan tyontekijalle tyohyvinvointi merkitsee turvalli-
suutta, terveyttd seka elamanhallintaa ja yrityksille tydhyvinvointi merkitsee lopulta tuottavuutta.
Kehittamistyontekijana on hyva tunnistaa nama eri roolien nakékulmat seka niiden vaikuttavuus
ty6hyvinvointiin. Taman lisdksi on vahvistettava tietoisuutta jokaisen henkilokohtaista vastuusta

ty6hyvinvointiin, roolista riippumatta.

Tarkastellessa ja kehittdessa tyohyvinvointia tyontekija lahtdisesti on muodostettava kasitys tyo-
hyvinvoinnista yksilon nakékulmasta. Yksildlle tydhyvinvointi tarkoittaa hdanen henkilokohtaista ko-
kemusta omasta hyvinvoinnista eli tunnetta seka vireystilaa ja lisaksi tyoyhteisossa vallitsevaa vi-
reystilaa (Otala & Ahonen 2003, 28). Kokemuksen tueksi WHO Maailman terveysjarjesto
madrittelee yksilon tyéhyvinvoinnin muodostuvan psyykkisesta, fyysisesta ja sosiaalisesta osa-alu-
eesta (Tiedenaiset 2021). On huomioitavaa ettd, tyohyvinvoinnin kasitys on hyvin subjektiivinen ja

se koskettaa jokaista tyoelamassa olevaa (Virolainen 2012, 9).

On selvaa, etta yksilo tarkastelee oman kokemuksensa kautta ulkopuolisia hyvinvointiin vaikutta-
via tekijoita. Naita ulkoisia hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ovat tyo, tydyhteiso, organisaatio
seka johtaminen (Tybhyvinvointi on yhteinen asia n.d.). N&ita yksilon hyvinvointiin vaikuttavia ul-
koisia tekijoita on esitelty hyvin Mankan & Mankan (2018, 76) tyohyvinvointimallissa (Kuvio 1.),

joita esitelldan tarkemmin seuraavassa luvussa.



Organisaatio
toimiva tySymparisté
jatkuvataveitteellisuus
kehittyminen

Johtaminen Mina Tyéyhteisod
kannustava voimavarat vuorovaikutus
tasapuolinen motivaatio tydyhteisétaidot
oikeudenmukainen elamanhallinta

: ryhman toimivuus
osallistava terveys ja tytkyky

Tyo
sujuvuus
vaikutusmahdollisuudet
oppiminen

Kuvio 1. Yksilon tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka & Manka 2018, 76).

Organisaatio

Tarkastellessa Mankan ja Mankan (2018, 76) tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden kuviota, or-
ganisaatiossa hyvinvointiin vaikuttavat toimiva tyoymparisto, jatkuva tavoitteellisuus seka kehitty-
minen. Tiedetdan, ettad organisaatiossa tyohyvinvointi ei synny itsestdan. Toteutuakseen se tarvit-
see strategista suunnittelua, systemaattista johtamista, voimavarojen lisddmisen toimenpiteita
seka tyohyvinvointitoiminnan jatkuvaa arviointia. Hyvinvoiva organisaatio kehittaa jatkuvasti itse-

aan, se on tavoitteellinen ja rakenteeltaan joustava seka sielld on turvallista tyoskennelld. (Manka

& Manka 2016, 80.)

Organisaatiotasolla tydympariston toimivuus vaikuttaa olennaisesti tyohyvinvointiin. Tyon turvalli-
suuden ja riskittomyyden turvaamiseksi on laadittu seuraavat lait: tyoturvallisuuslaki seka laki ty6-
suojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuojelun yhteistoiminnasta. (Manka & Manka 2018, 90.) Tyo-

turvallisuuslain tehtdva on ennalta ehkaista seka torjua tydtapaturmia, ammattitauteja seka muita



tyosta tai tyoymparistosta aiheutuvia tyontekijoiden terveyshaittoja. Sen tarkoituksena on paran-
taa tyoolosuhteita seka tydoymparistoa tyontekijoiden tyokyvyn yllapitamiseksi seka turvaamiseksi.
(L 23.8.2002/738, 18§). Laki tyosuojelun valvonnasta ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta to-
teutetaan tyosuojelun viranomaisvalvonnan, tydnantajan seka tyontekijoiden yhteistoiminnassa.
Sen lain avulla varmistetaan, etta yrityksissa noudatetaan tyésuojelua koskevia saannoksia. Saan-

nosten tarkoitus on parantaa tyoymparistoa ja ty6olosuhteita. (L 20.1.2006/44, 18§).

Ty6n turvallisuus seka yksilon turvallisuuden tunteen huomioiminen ja riskien minimoiminen lisaa-
vat hyvinvointia tydpaikalla. Turvallisuudella tarkoitetaan sitd, etta kaikki tyontekijat ovat oikeutet-
tuja saapumaan toista kotiin terveina, ilman tapaturmia, ty6peraisia sairauksia, hairintaa, kiusaa-
mista tai muuta epaasiallista kohtelua. Taman lisdksi turvallisuus on myds tunne tyén
jatkuvuudesta sekd toimeentulosta. Epavarmuus ja pelko nadiden jatkuvuudesta heikentavat tyohy-
vinvointia. Kuten on jo aiemmin todettu, jokaisen tydnantajan velvollisuus on noudattaa lakeja,
maarayksid, asetuksia sekd muita ohjeita vaarojen ehkaisyyn seka edistaa tyoturvallisuutta aktiivi-

sesti. (Rauramo 2012, 70.)

Tyo

Hyvinvointimallin tyota kasittelevassa osiossa tydnsujuvuus, vaikutusmahdollisuudet seka oppimi-
nen ovat olennaisia tydhyvinvoinnin tekijoita. Jotta yksilo kokee tyon mielekkaaksi, edellyttaa se
oman osaamisen kdyttomahdollisuuksia, omien tyotehtdavien hahmottumista osana kokonaisuutta
seka kokemusta siita, etta tyo on merkityksellista. Tyon vastuullisuus ja tyosta saatu palaute vai-
kuttavat tyosta koettuun motivoitumiseen. Tydnhallinnan tunne tarkoittaa vaikutusmahdollisuuk-
sia oman tyon pelisddantoihin, mutta tdman lisdksi se on myos tyon itsendisyyttd. (Manka & Manka
2018, 107.) Tyonhallinnan tunne liittyy myos vahvasti osallisuuden kokemuksen vahvistamiseen

tyoyhteisoissa.

Hakasen (2009, 8) kuviossa tydhyvinvointi on moniulotteinen ilmio (Kuvio 2.), kuvataan yksilon
tunnetilojen seka kokemuksen virittyneisyyttd, joiden tahtdaimessa on tyon imu. Kuviossa kokemus
tyOsta jaetaan neljdan eri osaan, joita ovat tyon imu tai tyon ilo, tyossa viihtyminen, stressin seka

tybuupumuksen alue. Naiden osa-alueiden valissa kulkee ristikkdin mielihyvan ja virittyneisyyden



akselit. Edelld mainittujen tunteiden kokemus sdatelee mihin osa-alueeseen yksilon henkilokohtai-

nen hyvinvointi tyotehtdvassa asettuu. (Hakanen 2009, 8.)

Innostus

Ahdistus
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Masennus

Kuvio 2. Tyéhyvinvointi on moniulotteinen ilmié (Hakanen 2009, 8).

Ty6n imulla tarkoitetaan positiivista tilaa, jossa esiintyy kolme ominaisuutta uppoutuminen, tar-
mokkuus seka omistautuminen. Flow-tilaksikin kutsutulla uppoutumisella tarkoitetaan vahvaa kes-
kittymista seka tyohon paneutumista. Tarmokkuudella tarkoitetaan energisyytta, sinnikkyytta seka
halua panostaa tyéhon. Tarmokkuuden vastakohtana nahdaan vasymys. Omistautuminen osaltaan
tarkoittaa innostusta, tyon kokemista merkitykselliseksi seka ammattiylpeytta. Taman vastakoh-
tana pidetaan kyynisyytta. On todettu, etta tyon imulla nayttaisi olevan paljon positiivisia vaikutuk-
sia. Se motivoi tyontekijoita aktiiviseen toimintaan ja haluun antaa parastaan toissa seka tyohon
sitoutumiseen. Tyon imulla nayttda olevan myos yhteys hyvinvointiin vapaa-ajalla kotona, van-
hemmuudessa ja parisuhteessa. Tyon imu tarttuu myos toisiin tyontekijoihin. (Manka & Manka

2018, 109.)

Tyohyvinvoinnin kannalta on merkityksellista, etta tyo tukee oppimista ja osaamisen kehittamista,
silld valtaosa oppimisesta tapahtuu juuri tyopaikalla. Tallainen kokemustietoon perustuva oppimi-
nen vaatii toteutuakseen paivittaista vuorovaikutusta tyoyhteison jasenten sekd muiden tyéhon

vaikuttavien toimijoiden kanssa. Kokemustietoon perustuva oppiminen ja ajatusten vaihto tarvit-
sevat epamuodollista ilmapiiria, jolloin esimerkiksi yhteiset kahvihetket, joissa vaihdetaan ajatuk-

sia ovat olennaisia oppimisen kannalta. (Manka & Manka 2018, 88.)



10

TyoOyhteiso

Tarkastellessa Mankan ja Mankan (2018, 76) hyvinvointimallista tydyhteisda siihen merkittavia te-
kijoita ovat tyoyhteisoétaidot, vuorovaikutus seka ryhman toimivuus. Mankan (2011, 122) mukaan
tyoyhteisotaidoilla tarkoitetaan yksilon tasolla vastuullisuutta seka tyotehtaviin sitoutumista. Ryh-
malle tyoyhteisétaidot ovat sellaisia toimia, jotka edistavat yhteistydta ryhmassa. Tallaisia asioita
ovat auttaminen, reiluus seka halu toimia yhteisen hyvan eteen. Se on myds velvollisuutta huoleh-
tia tydpaikan viihtyvyydesta, yhteistyosta tyokavereiden ja esihenkildiden kanssa, ilmaista mielipi-
teita asioiden edistamiseksi seka aktiivisuutta osallistua tyopaikan kehittdmistyohon. Tyoyhteiso-
taidoilla on tarkoitus lisata yhteisollisyyttd, jonka toteutuminen edellyttaa vastavuoroisuutta.

(Manka 2011, 121-122.)

Vuorovaikutus tyoyhteisossa lisddantyy avoimuudella seka dialogilla. Dialogilla tarkoitetaan aitoa
kohtaamista, yhdessa ajattelua, jossa kukaan ei ole vaarassa ja voidaan 16ytdaa uusia nakoékulmia.
Se ei ole ainoastaan puhumista vaan ennen kaikkea kuuntelemista. Myonteisyys edistaad vuorovai-
kutuksen positiivisuutta. Ongelmien sijaan nostetaan esille onnistumisia, kiitetdaan ja kehutaan tyo-
kaveria kuin esihenkil6a. Hyvaa vuorovaikutusta vahvistaa ongelmista puhuminen seka rakentavan
palautteen antaminen. On tarkeda kasitella ristiriidat seka ongelmat tyoyhteisdssa heti kasittelyyn.
Puheeksi ottamista helpottamaan jokaisessa tyoyhteisdssa olisi hyva olla tahan yhdessa laaditut
pelisaannot. Tyoyhteisdssa olisi hyva huomioida haastavista aiheista rakentava keskustelu seka

ratkaisukeskeinen tavoite asioiden korjaamiseksi syyttelyiden sijaan. (Manka 2011, 123-124, 138.)

Vuorovaikutuksen merkitys tyoyhteisdssa on hyva huomioida myos itsensa johtamisen nakokul-
masta, silla Salmimiehen (2008, 97) mukaan kaikki ihmisten valinen toiminta tapahtuu vuorovaiku-
tuksessa. Vuorovaikutusta ovat tyoyhteisossa muun muassa keskustelutaidot, kuunteleminen,
neuvottelutaidot, yhteistyo- ja yhteistoiminta taidot, viestinta eli kommunikointi taidot, esiinty-
mistaidot, ryhma- ja tiimityoskentely taidot, esihenkil6- ja alaistaidot, empatiakyky seka tunnetie-

toisuus. (Salmimies 2008, 97.)

Hyvan tyoyhteison ominaisuuksina pidetddn muun muassa, ettd téihin on mukava tulla, vaihtu-

vuus on pieni, suhteet esihenkildihin ovat hyvat, tyosta saadaan palautetta, tyon maara on selkea
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ja kohtuullinen seka hyvaksytaan yksiloiden erilaisuus ja tuetaan jokaista tyoyhteison jasenta ole-
maan oma itsensa (Kehusmaa 2011, 110). Yksildiden erilaisuuden kautta tydyhteis6on muodostuu
energiaa, jolla yhteisollisyytta rakennetaan. Taman vuoksi erilaisuuden hyvaksyminen on perusta
yhteiséllisyydelle. Erilaisuuden hyvaksyminen tuo tydyhteisdihin myds haasteen. Silla erilaisuus he-
rattaa epavarmuutta, epaluuloisuutta seka pelkoa ja vaatii omien ajattelutapojen seka kasityksien
todellista kohtaamista. Onkin tarkea pyrkia ymmartamaan toisia erilaisista nakemyksista tai ajatte-
lutavoista huolimatta. Se, etta on suvaitsevainen, kuuntelee ja yrittdaa ymmartaa toisen nakokul-
maa ei tarkoita sita, etta kaikki pitdisi hyvaksya. Hyvat tyoyhteisotaidot rakentavat siltaa hyvaan

johtajuuteen seka yhteisollisyyden valille. (Manka 2011, 130-131, 136.)

Johtaminen

Mankan ja Mankan (2018, 74) mukaan henkiléston hyvinvointi ndhdaan yritysten strategisena me-
nestystekijana. Myos kansainvalinen tydjarjesto (n.d.) on tuonut ilmi, ettad tyontekijdiden yleinen
terveys seka tyohyvinvointi ovat suorassa yhteydessa yrityksen tuottavuuteen (International La-
bour Organization, n.d.). Nain ollen tyohyvinvointia olisi hyva johtaa suunnitelmallisesti. Maaritella
tavoitteet tyohyvinvoinnin kehittamiselle, suunnitella toimenpiteet tavoitteiden saavuttamiseksi
seka ottaa kayttoon tunnuslukuja toimenpiteiden vaikuttavuuden arvioimiseksi. Hyvan perustan
organisaatioiden johtamiseen tuo ymmarrys tyohyvinvoinnin ja tyontekijdiden inhimillisen paa-
oman kytkeminen yhteen luodessaan kestavaa tydelamaa ja tuottavuutta. (Manka & Manka 2018,

74-75.)

Mankan ja Mankan (2018, 76) hyvinvointimallissa johtamisessa korostuu oikeudenmukaisuus, ta-
sapuolisuus, kannustus seka osallisuus. Rauramon (2012, 129) mukaan johtaminen voidaan maari-
tellda monin tavoin. Yleisimmin johtamista pidetaan tavoitteellisena toimintana, jonka pyrkimyk-
sena on vaikuttaa toisiin ihmisiin. Sen tarkeimpana tavoitteena on saada aikaan haluttuja tuloksia,
jotka tuottaisivat arvoa organisaation toiminnalle, asiakkaille sekd omistajille. Kuten huomataan,
johtaminen on sosiaalinen ilmid, joka tapahtuu vuorovaikutuksessa ihmisten kesken. Parhaimmil-
laan johtaminen on jaettua, jolloin kuka vain asiantuntijuutensa avulla voi hallita tilannetta eika se

aina tapahdu esihenkil6lta tyoyhteis66n pdin. (Rauramo 2012, 129-130.)
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Hyvan johtamisen maaritelma on muuttumassa yha kokonaisvaltaisemmaksi yhdistelemalld eri
johtamisteorioiden myonteisia piirteita. Hyvalla johtamisella on saavutettavissa paljon hyotyja yri-
tyksen tuloksellisuuteen, suorituskykyyn seka henkiléston hyvinvointiin. Esihenkil6lta toivottavia
piirteitd hyvassa johtajuudessa on esimerkityksellisyys seka luotettavuus paatdksenteossa. Tyonte-
kijoista huolehtiminen niin psyykkisesti kuin fyysisesti tarttuen rohkeasti ongelmiin. Psykologinen
ja emotionaalinen tunnealykkyys tyontekijoitda kohtaan niin, ettd esihenkilén puoleen voidaan
kaantya vaikeissa tilanteissa tietden tulevansa kuulluksi. Hyva esihenkil® valtuuttaa ja innostaa
tyontekijoita tavoitteiden saavuttamiseksi. Inspiroi heita seka organisoi tyon reilusti ja oikeuden-

mukaisesti. (Manka & Manka 2018, 140-141.)

2.2 Fyysinen tyohyvinvointi

Fyysinen hyvinvointi kasittaa ihmisen terveyden ja fyysisen kunnon, nailla molemmilla on merki-
tysta suorituskyvylle seka jaksamiselle (Leskinen & Hult 2010, 39). Perustan fyysiselle hyvinvoin-
nille luovat ravinto, liikkunta ja riittava uni. Pienilla arjen valinnoilla, jokainen voi tehda paljon hyvaa
oman fyysisen hyvinvoinnin edistamiseksi. Tallaisia valintoja on esimerkiksi hyodyntaa hyoétyliikun-

nan mahdollisuudet ja noudattaa ruokailussa lautasmallia. (Kokonaisvaltainen Hyvinvointi, n.d.)

Fyysinen tyohyvinvointi on nakyva osa tyohyvinvointia. Fyysiseen tyohyvinvointiin kuuluvat fyysi-
nen tyonkuormitus, fyysiset tydolosuhteet ja ergonomiset ratkaisut, joihin kuuluvat mm. tydasen-
not. Fyysisilla tyoolosuhteilla tarkoitetaan melua, tyovalineita, tydpaikan siisteytta ja lampotilaa.
Edelld mainittu hyvinvoinnin osa-alue korostuu etenkin silloin kun ty6tehtavat ovat fyysisia. (Viro-

lainen 2012, 17.)

Sahkodasentajana tyoskentely sahkourakointiliikkeessa on fyysisesti raskasta urakkatyota, jota teh-
daan myos ulkona. Suuret lampdtilavaihtelut vuodenaikojen mukaan seka muut sadilmiot ovat yksi
merkittavista terveydellisista riskitekijoista sahkdasentajan tyossa. Lisaksi melu, tarina ja huono

valaistus ovat sdahkdasennukseen liittyvia fysikaalisia riskitekijoita. (Sahkoasentaja n.d.)

Fyysisia kuormitustekijoita sahkdasentajan tyossa ovat hankalat tydasennot, joita on esimerkiksi
kumara, kiertyminen tai ylospain tyoskentely. Kadet koholla tyoskentelysta aiheutunutta niska-

hartiaseudun lihasten jannittymista. Tydskentelyyn liittyy paljon sormien ja ranteiden puristus- ja
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voimaa vaativia otteita. Lisaksi paksujen kaapeleiden vetdminen kuormittaa tuki- ja lilkkuntaelimis-

t0a sekd hengitys- ettd verenkiertoelimistoa. (Sdhkdasentaja n.d.)

Parhaiten fyysinen hyvinvointi nakyy ihmisten hyvana toimintakykyna seka riittavana terveytena.
Se mika on kenenkin riittava terveys, on moniulotteinen asia. Tarkeinta on se, miten henkild itse
kokee oman terveytensa seka kuinka terveys tai sen puute vaikuttaa hyvinvointiin. Se miten
voimme vaikuttaa omaan terveyteemme on yleisesti tunnetut hyvat elamantavat, terveellinen ra-
vinto, riittava uni ja lepo, likkunta seka paihteettomyys. (Leskinen & Hult 2010, 39-41.) Toimintaky-
vylla tai fyysiselld kunnolla tarkoitetaan sitd, kuinka hyvin henkil6 kykenee selviytymaan fyysisista

suorituksista ja paivittaisista askareista vasymatta (Fyysinen kunto ja terveys 2020).

Liikunta

Tiedetdan, ettd sdannolliselld, kohtuullisella ja monipuolisella liikkunnalla on merkittavia vaikutuksia
tyokykyyn ja terveyteen (Rauramo 2012, 27). Lisaksi tiedetaan, etta silla on myds positiivisia vaiku-
tuksia psyykkiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiimme. Liikunnan tiedetddan myos ennaltaehkaisevan
monien sairauksien syntya seka auttaa niiden hoidossa. Lilkunnan harrastaminen auttaa stressin

hallinnassa seka vahentaa ahdistuneisuutta. (Liikunnan terveyshyodyt 2020.)

Lepo ja palautuminen

Unen aikana ihmisen keho ja mieli saavat levata ja palautua paivan tapahtumista. Unen tarkoitus
on rentouttaa keskushermostoa, auttaa kehoa uudistumaan seka kohentaa vastustuskykya. Lisaksi
uni uudistaa aivojen toimintakykya ja se onkin keskeinen edellytys muistin toiminnalle ja uuden
oppimiselle. Unen aikana opitut asiat jasentyvat kokonaisuuksiksi seka tallentuvat pitkdkestoiseen
muistiin. Jokaisen vuorokautinen unen tarve on yksil6llinen, aikuinen tarvitsee kuitenkin keskimaa-
rin 7-9 tuntia unta yossa. Tarkeaa on l0ytaa itselle sopiva maara unta ja varmistaa mielelle riittava
lepo. Univaje heikentda terveyttd ja mielialaa. (Palauttava uni n.d.) Riittdméaton tai huono laatui-
nen uni aiheuttaa muun muassa keskittymiskyvyn alenemista, heikentynytta paineensietokykyd,

artyneisyytta ja stressia (Leskinen & Hult 2010, 59).
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Unen lisdksi lepo ja rentoutuminen ovat myds tarkeita kehon ja mielen palautumiseen vaikuttavia
tekijoita. Tyopaivan suunnittelu oman rytmin ja vireystason mukaan auttaa jaksamaan ja suoriutu-
maan hyvin paivan tehtavista. Taukojen huolehtiminen ja niiden sopiva rytmittaminen tyépaivan

aikana tuo tyohon tuloksellisuutta. (Leskinen & Hult 2010, 62-63.)

Sahkbdasentajan tyo Sastekilla on rytmiltaan saanndllista ja arkeen sijoittuvaa. Padsaantoisesti tyo-
paivat alkavat kello 7:00 ja paattyvat kello 15:00. Tyopaivaa jaksottavat tauot, jotka sijoittuvat seu-
raavasti kahvitauko kello 9:00, ruokatauko kello 11:00 ja kahvitauko kello 13:30. Kahvitauot ovat
kestoltaan 15 minuuttia ja ruokatauko 30 minuuttia. Tauot jokainen saa rytmittda omaan tyovai-
heeseen sopivaksi ja pitdaad ne silloin, kun itselle on paras hetki. Tarkeinta on, etta tauot tulee pidet-

tya niin, ettei niiden valit veny liian pitkiksi. (Kivinen 2022.)

Ravinto

On yleisesti tiedossa, etta riittava ravinnon saanti on tarkeaa jaksamisen, terveyden ja hyvinvoin-
nin kannalta. Terveellinen monipuolinen varikas ravinto, johon kuuluu paljon kasviksia hedelmia,
laadukkaita hiilihydraatteja, pehmeita rasvoja, monipuolisia proteiinin lahteita, vitamiineja seka
riittdva veden juonti antavat hyvat lahtokohdat terveelliselle ravitsemukselle, jossa merkityksel-
listd on pitkan aikavalin valinnat. Jotta elimisto pysyy terveena seka toimintakykyisena, tarvitsee se
riittavasti ravintoaineita seka sopivasti energiaa. (Terveellinen ruokavalio 2021). Sahkdasentajan
tyo on aktiivista ja energiaa kuluttavaa ruumiillista ty6ta. Vaihtelevat kohteet haastavat kylmasai-
lytysta vaativien evdiden ottamista toihin mukaan seka ajoittain myds ruoan lammittamista. Tyon-
antajan velvollisuuteen kuuluu tarjota tyontekijoille verovapaa ateriakorvaus, jonka asentajat hyo-
dyntavat useimmiten lounaalla kdymiseen. Tassa jokaisen henkilokohtaiselle vastuulle jaa,
millaista ruokaa he valitsevat seka syovatko ravintosuositusten mukaan. Jokaisella on kuitenkin
mahdollisuus riittavaan sekd monipuoliseen ravintoon tyopaivan aikana, mikali niin itse haluavat.

(Kivinen 2022.)

2.3 Psyykkinen tyohyvinvointi

Nykypaivana tyohyvinvoinnin kokonaiskuvaa tarkastellessa, on havaittavissa, etta psyykkinen hy-

vinvointi on noussut yhd merkityksellisempdan asemaan tyéhyvinvoinnin toteutumiseksi (Virolai-
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nen 2012, 18). Tutustuessa psyykkiseen hyvinvointiin on huomioitavaa, etta joissain lahteissa pu-
hutaan psyykkisen hyvinvoinnin lisdksi henkisesta hyvinvoinnista. Ndissa lahteissa, psyykkinen ja
henkinen hyvinvointi on kasitelty toisistaan erillisina. (Virolainen 2012, 26.) Tassa tyossa psyykki-

nen ja henkinen hyvinvointi on kasitelty yhdessa.

Psyykkinen hyvinvointi rakentuu monista eri osa-alueista ja tyopaikalla sita rakennetaan koko tyo-
yhteisén voimin (Klemeld 2006, 8). Virolaisen mukaan (2012, 18) psyykkinen hyvinvointi sisaltaa
tyon aiheuttaman stressin, tydilmapiirin ja tydpaineet. Kun taas, henkinen tyéhyvinvointi sisaltaa
tyon mielekkyyden, yhteiséllisyyden tunteen, tiimitydn, organisaation kdytannot seka arvomaail-

man (Virolainen 2012, 26).

Vesterisen (2006, 38) nakemyksen mukaan psyykkista hyvinvointia tydssa lisddvat mahdollisuus
luovuuteen ja itsensa kehittdmiseen, oma positiivinen asenne ja suhtautuminen tyohon seka tyon
hallinnan ja itsendisyyden tunne. Klemeldn (2006, 8) mukaan edellytykset psyykkiselle hyvinvoin-
nille tydpaikalla ovat varsin hyvat silloin, kun tyontekijat saapuvat mielelldan téihin ja tyopaivan
paattyessa lahtevat hyvilla mielin. Hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta tyontekijat saavat tehda
ammattitaitoaan vastaavaa, oikeuden mukaisesti palkattua, kiinnostavaa ja arvostettua tyota, jo-
hon heilla on vaikuttamisen mahdollisuus. Ty6kavereiden ja esihenkilén tunnustus tehdysta tyosta
seka vastavuoroinen kannustaminen, kuulumisten vaihto ja keskustelu tyokavereiden kanssa ovat

osa psyykkisen hyvinvoinnin rakentumista tyopaikalla. (Klemeld 2006, 8.)

Sahkodasentajan tyossa psyykkisen hyvinvoinnin lisddmiseksi on tarkeda tunnistaa tyon tyypilliset
haasteet. Psyykkisen hyvinvoinnin haasteina ovat kokemus siita, etta tyo on vaarallista seka fyysi-
nen kuormittavuus heijastuu psyykeen puolelle. Fysikaalisilla tekij6illa on myds oma vaikutus hen-
kiseen hyvinvointiin, silla rakennustyomailla on tyypillista altistua kovalle ja pitkdkestoiselle me-
lulle, joka kuormittaa kuuloelinten lisdksi hermostoa sekd vuodenaikojen vaihteluiden tuomat
vaikutukset pukeutumiseen, suojautumiseen tai lammonsadatelyyn saattavat aiheuttaa myos hen-
kista kuormaa. Paapiirteittdin sahkdasentajan tyon sisdltd on vaihtelevaa, mutta tyokohteen mu-
kaan tyovaiheiden kesto vaihtelee suuresti. Saattaa olla tyovaiheita, jotka toistuvat samankaltai-
sena paivia tai viikkoja. Tallainen tyo on yksitoikkoista ja psyykkisesti alikuormittavaa, jolloin tyon

sisalto on lilan samankaltaista ja uuden oppimisen mahdollisuuksia on liian vahan, jotta tyosta ko-
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ettaisiin tyydytystd. Nykypdivana urakat toteutetaan aikataulullisesti yhd nopeammin. Tama edel-
lyttaa hyvaa yhteistoimintaa ja aikataulutusta seka sita, etta kaikki hankkeeseen osallistuvat nou-
dattavat yhteista toteutusaikataulua. Pienetkin hairiot ja viivastykset saattavat vaikuttaa muiden
yritysten ja tyon suorittajien tyossa edistymiseen. Tallaisten yhteistoiminnallisten hankkeiden aika-
taulu ongelmat heijastuvat myds tyontekijoille. Kiire ja ulkopuolelta tulevat aikataulu paineet voi-
vat aiheuttaa tyossa psyykkista kuormitusta. (Henkinen kuormitus, n.d.) My6s Kivisen (2022) mu-
kaan sahkoasentajan tydssa psyykkista kuormaa tuovat aikataulujen muutokset seka ajoittainen

kiire.

2.4 Sosiaalinen tyohyvinvointi

Virolainen (2012, 24) nakee sosiaalisen tyohyvinvoinnin olevan yleisella tasolla sitd, etta tyoyhtei-
son jasenilla on mahdollisuus sosiaaliseen kanssakdaymiseen ty6paikalla ja, etta tyoyhteisén jasenia
on helppo lahestya. Hinen ndkemyksessdan sosiaalisesta hyvinvoinnista korostuu, myos tyokave-
reihin tutustumisen ihmisina, jaetut kokemukset henkil6kohtaisella tasolla muun muassa per-
heesta ja harrastuksista luovat yhteiséllisyyden tunnetta ja nain ollen my0s tydasioissa lahestymi-
sen kynnys madaltuu. Tallaisia tutustumisen hetkia tyopaikoilla ovat esimerkiksi yhteiset kahvi- tai

lounashetket seka lyhyet kohtaamiset tyon teon lomassa. (Virolainen 2012, 24.)

Sosiaalinen padaoma on yksilon seka koko tyoyhteisén voimavara. Mankan ja Mankan (2018, 132)
mukaan sosiaalinen padoma muodostuu ihmisten valisessa sosiaalisessa verkostossa, luottamuk-
sesta, normeista, seka vuorovaikutuksesta. Tata tukee Rauramon (2012, 111) ndkemys, jonka mu-
kaan sosiaalista padomaa karttuu tyoyhteisdon avoimen vuorovaikutuksen myo6ta ja se itsessaan
lisda tyoyhteisdssa luottamusta. On todettu, etta riippumatta kroonisista sairauksista ja toiminta-
kyvyn vajeista, sosiaalisen pddoman on todettu olevan yhteydessa yksilon parempaan koettuun

terveyteen (Koskinen, Lundgvist & Ristiluoma 2012, 158).

Esihenkilon tuki ja jatkuva tiedottaminen vahvistavat sosiaalista hyvinvointia. Téma korostuu eten-
kin muutosten aikana. On tarkeds, ettd esihenkilé on sanansa mittainen sekd oikeudenmukainen.
Tama on pohja luottamuksen rakentamiselle. Luottamus rakentuu ajan myo6ta yhteistyolla. Se ra-
kentuu yhteisista arvoista, rutiineista ja normeista. (Jabe 2012, 30.) My0ds esihenkilon aidolla ja re-
hellisella keskustelutyylilld ja tavalla kohdata tydpaikan tapahtumia, luodaan luottamusta tyoyhtei-

sossa (Juuti & Vuorela 2015, 48). Rauramon (2012, 99) mukaan esihenkil® voi seuraavilla toimilla
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lisdta avoimuutta ja luottamusta tydyhteisdssd. Toiminnan perustana on luottamus, joten huolehdi
ettd sanat ja teot vastaavat toisiaan. Kuuntele, osoita myotatuntoa, kysele ja ole lasna tyon ar-
jessa. Lupaa vain toteutettavissa olevia asioita ja tiedota perustellen muutoksista. Kehita aktiivi-
sesti tiedonkulkua, mahdollista tyoyhteisOssa aito vaikuttaminen seka anna aktiivisesti palautetta.
Pida mielessa oikeudenmukaisuus, rehellisyys, aitous seka hienotunteisuus. Uskalla tehda vaikeita-

kin paatoksia ja myénna omat virheesi. (Rauramo 2012, 99.)

Tybyhteisdssa esihenkilon tulisi jatkuvasti tehda toita yhteisen hengen vaalimiseksi tyopaikalla.
Omalla toiminnallaan esihenkil6 pystyy painottamaan kokonaisuutta, luomaan yhteisollisyytta
seka me- ajattelua tyoyhteisossa. Jaben (2012, 31) mukaan sosiaalista hyvinvointia lisaa avoimuus
ja vuorovaikutus tyoyhteisdssa. Sita voidaan rakentaa yhteisten pelisaantéjen ja keskusteluiden
avulla, aktiivisella tiedon ja vastuun jakamisella, vastavuoroisuudella esihenkilon ja alaisten valilla,

kannustavan palautteen antamisella seka yhteisilla onnistumisen kokemuksilla (Jabe 2012, 31).

2.5 Itsensa johtamisen taidot tyohyvinvoinnin tukena

Sosiaali- ja terveysministerio tuo esille, ettd tydhyvinvointi tehddan yhdessa. Sen edistaminen kuu-
luu niin tyénantajalle kuin tyontekijallekin. Tyonantajan tehtavana on huolehtia tyon turvallisuu-
desta, hyvasta johtamisesta seka tyontekijoiden yhdenvertaisuudesta. Tyontekijalla on vastuu am-
matillisen osaamisen sekd oman tydkyvyn yllapitamisesta ja jokainen voi omalla toiminnallaan
vaikuttaa myds tyoyhteison myonteiseen ilmapiiriin. (Tyohyvinvointi n.d.) Tama vahvistaa kehitta-
mistydssa huomioidun itsensd johtamisen ndakdkulman merkityksen osana yksilon vastuuta tyohy-

vinvointiin.

Se miksi itsensa johtaminen kytkeytyy olennaisesti tyéhyvinvointiin, on Sydanmaanlakan (2006, 5)
esille tuoma ajatus, jonka mukaan itsensa johtamisen tavoitteena on kokonaisvaltainen hyvinvointi
sekd itsensa toteuttaminen kaikilla elaman osa-alueilla. Lisdksi Syddanmaanlakan (2017, 16) mu-
kaan tyohyvinvoinnin yllapitamisen kannalta itsensa johtamisen taidot ovat tulleet entista tarke-
ammiksi. Sydanmaanlakan ajatuksia vahvistaa Moilasen (2021) ndkemys siita, etta tyossa itsensa

johtamisen tavoitteena on tyéhyvinvointi ja sujuva tyo.

Itsensa johtaminen on taito, jota voidaan oppia ja kehittda, se heijastuu kokonaisvaltaisesti ela-

maan ja sen kaikkiin osa-alueisiin. Sydanmaanlakka (2017, 16&34) maarittelee itsensa johtamisen
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oman tietoisuuden syvilliseksi, laaja-alaiseksi seka kdytannolliseksi kehittamiseksi, jossa lahtokoh-
dat itsensa johtamiselle muodostavat omat tavoitteet ja visiot. Moilasen (2021) mukaan itsensa
johtamisella tarkoitetaan oman toiminnan suunnittelua, seuraamista ja ohjaamista seka muutta-

mista.

Itsensa johtamisen taitoja tyohyvinvoinnin kehittamisessa voidaan lahestya myos positiivisen psy-
kologian ndakokulmasta, ndkemyksesta, joka on myds luonut pohjaa tdman paivan tydhyvinvoinnin
kasitteen uudelleen suuntaamiseen. Mydnteinen ajattelu — positiivisuus on elamanasenne, ja se
on yksi tarkeimpia voimavaroja. Se on tapa suhtautua asioihin, I10ytaa haasteidenkin keskella voi-

mavaroja itsesta, positiivisuudesta. (Sydanmaanlakka 2017, 40.)

Vanttinen (2017) on tuonut esille, ettd Suomessa puhutaan liian vahan yksilon vastuusta omasta
hyvinvoinnista huolehtimisesta. Vanttisen (2017) mukaan varsinainen tyohyvinvointi syntyy itse
tyossa eika esihenkild voi yksin luoda tyohyvinvointia sen sijaan han voi luoda puitteet yhdessa yri-
tyksen johdon kanssa tyohyvinvoinnin syntymiselle tydyhteis6ssa. Han korostaakin tydhyvinvoin-
nissa tyon merkityksellisyyden tunnistamista seka motivaation merkitysta. Sita kuinka jokainen voi
itse luoda motivaatiota, kannustaa ja valittaa innostuneisuutta tyoyhteisoon ja talloin itsensa joh-

tamista tapahtuu kuin itsestaan. (Vanttinen 2017.)

Eldamanhallinta on osa itsensa johtamista. Sydanmaanlakka (2017, 36) kirjoittaa, ettd Ruohosen
mukaan eldmanhallinnalla tarkoitetaan yksilon vastuuta omasta elamasta. Tahan kuuluvat osaami-
sen ja omien taitojen kehittaminen, soveltaminen seka tiedostaminen (Sydanmaanlakka 2017, 36).
Lisdksi han esittaa, ettd Mankan mukaan se on kykya selviytya haasteista, joita ymparisto ja jokai-
nen itse itselleen luo. Elamanhallintaan liittyvat olennaisesti fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset voi-
mavarat, joiden avulla jokainen meista kasittelee vastaan tulleita haasteita tavoitteellisesti ja oma-
toimisesti. Taman nakokulman mukaan, jokaisen on kannettava vastuu itsestdaan, tunnettava

itsensa seka tilanteensa ja uskottava muutokseen. (Sydanmaanlakka 2017, 36-37.)

On siis tiedossa, etta itsensa johtamisen taidot antavat valmiudet kohdata erilaisia asioita ja tilan-
teita. Naiden taitojen kautta henkilot pystyvat tunnistamaan omat vahvuutensa seka heikkou-

tensa, ja silloin pystyvat kehittamaan naita asioita itsessaan. Elamanlaatu paranee, kun on kyky



19

|oytaa asiat, jotka aiheuttavat tyytymattomyytta, silld vain itsensa johtamisen keinoin voi muu-
tosta tapahtua omassa toiminnassa. Itsensa johtaminen on omien ajatuksien, osaamisen, toimin-

tatapojen seka ulkopuolelta tulevien paineiden pohtimista, kehittamista ja kestamista.

Miten siis ottaa itsensa johtamisen taitoja osaksi itsensa ja hyvinvoinnin kehittamista? Kun jatku-
van kiireen keskella omasta kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista huolehtiminen ei olekaan niin itses-
tdan selvaa (Sydanmaanlakka 2017, 16). ltsensa johtamisessa kohti hyvinvointia voidaan lahtea
liikkeelle esimerkiksi omien tavoitteiden ja suunnitelmallisuuden tydstamiselld, ajatusten ja tuntei-
den johtamisella, keskeytysten hallinnalla, jotka tukevat tyon sujuvuutta. Itsensa motivoimisella
silloinkin, kun tyotehtavat tuntuvat rutiinilta tai vastaan tulee jokin epamiellyttava tyétehtava. Eri-
tyisesti tarkeaa jokaisen on tunnistaa omat voimavarat ja kunnioittaa niita. (Moilanen 2021.) Mat-
kalla parempaan itsensa johtamiseen on huomattu, etta todellista oppimista tapahtuu omakohtai-
sen harjoittelun ja reflektoinnin kautta (Sydanmaanlakka 2017, 17). Taman kehittamistyon aikana
hyvinvoinnin kehittdmisessa on tarkeaa olla karsivallinen, silld on hyvaksyttava, ettd muutokset ei-

vat tapahdu yhdessa yossa.

2.6 Osallisuus tyéhyvinvoinnin kehittamisessa

Osallisuus on kuulumista ja kuulluksi tulemista. Se ilmenee paatdsvaltana omassa elamassa ja
omaan elamaan vaikuttavista asioista. Esimerkiksi tyoyhteisdssa se on mahdollisuutta vaikuttaa
tydyhteisdn yhteisiin asioihin. Osallisuus nakyy kokemuksena siina, kun pystyy antamaan oman pa-
noksen yhteisen hyvan kehittamiseen ja merkityksellisyyden luomiseen seka olemaan osa vasta-
vuoroisia sosiaalisia suhteita. (Isola, Kaartinen, Leemann, Laaperi, Schneider, Valtari & Keto-Tokoi

2017, 6.)

Osallisuus yksilolla ilmenee kokemuksena. Tama osallisuuden kokemus syntyy, kun henkil6 tuntee
olevan osa hdnelle merkityksellista yhteisoa tai ryhmaa. Yhteisdissa osallisuus on mahdollisuutta
vaikuttaa ja hyodyntdaa omaa osaamista. Osallisuus ilmenee yhteisoissa henkildiden keskindisena
luottamuksena, arvostuksena sekd oman panoksen tarkeydesta. (Osallisuuden edistaminen, 2020

& Kettunen 2021, 52.)
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Osallisuuden kokeminen auttaa yksiloa lisédamaan ymmarrysta oman organisaation sekd sen ympa-
riston tapahtumista. Sen kautta oman tydn hahmottaminen osana suurempaa kokonaisuutta sel-
kiytyy. Lisasi osallisuuden kokemus lisaa hallinnan tunnetta tapahtumiin ja asioihin, joilla on merki-
tysta yksilon ja hdnen tyonsa kannalta. Hallinnan tunteen tulee pohjata realistiseen hallinnan
mahdollisuuteen. (Kettunen 2021, 52.) Suonsivun (2011, 43) mukaan hyvinvoinnin kokemus mah-
dollistuu, kun tyontekija kokee tyonsa mielekkaaksi ja merkitykselliseksi seka tuntee hallitsevansa
tyotaan, joka sovitetaan yhteen tyon vaatimusten kanssa. Tyontekijan kokemus osallisuudesta
sekd vaikutus mahdollisuuksista tyossa itsedan koskeviin asioihin lisaa tyotyytyvaisyytta (Suonsivu

2011, 43).

2.7 Opinndytetyon viitekehys

Aikaisemmin esitelty Mankan ja Mankan (2016) hyvinvointimalli luo pohjan tyéhyvinvoinnin teo-
reettiselle viitekehykselle tassa opinnaytetydssa. Mallin pohjalta on tunnistettu hyvinvointiin vai-
kuttavia osatekijoita, joita ovat tyo, tydhyvinvointi, organisaatio seka johtaminen. Tassa tutkimuk-
sessa naita osa-alueita tarkastellaan tyontekijalahtoisesti huomioiden yksilén kokonaisvaltainen
hyvinvointi. Jotta yksilon kokonaisvaltaista hyvinvointia on helpompi tutkia ja tarkastella, on tassa
tutkimuksessa yksilon hyvinvointi jaettu fyysisen, psyykkisen sekéa sosiaalisen hyvinvoinnin osa-alu-
eisiin. Kuten Juuti & Vuorela (2015, 85) toteavat fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen hyvinvoin-
tiin jaottelu on tyypillista tyéhyvinvoinnista puhuttaessa, mutta ndiden erottelemisen sijaan tulisi

huomioida, etta ihminen on kokonaisuus, johon nama kaikki osa-alueet vaikuttavat.

Ty6hyvinvoinnin kehittamisen tueksi opinndytetyon lahestymistapana haluttiin huomioida osallis-
tavat menetelmat. Tyohyvinvoinnin ollessa subjektiivinen kokemus, ei ainoastaan ole tarkeaa
kuulla tyontekijoita heidan kokemuksistaan ja mielipiteistaan vaan ennen kaikkea ottaa heidat mu-
kaan kehittamisprosessiin. Osallistavien menetelmien kaytto itsessaan lisaa tyohyvinvointia, silla
se edistdad yhteenkuuluvuuden sekd oman ammattitaidon merkityksellisyyden kokemusta. Osallis-

tavien menetelmien kaytto tukee myds itsensa johtamisen toteutumista kdytannossa.

Tassa opinndytetyossa on haluttu tuoda esille itsensa johtamisen ndkdkulma, jotta tydyhteisossa
tunnistettaisiin yksildnvastuu seka sen vaikutus osana koko tyéyhteisoén hyvinvointia. On myds tyy-
pillista, ettd itsensa johtamisen keinoin reflektiota tapahtuu kuin itsestadn. Kuvio 3. on luotu ha-

vainnollistamaan teoreettisen viitekehyksen rakentumista tassa kehittamistyossa.
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Kuvio 3. Teoreettisen viitekehyksen yhteenveto

3 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoite ja tutkimustehtava

Tutkimustehtavana oli edistaa toimintatutkimuksen avulla sdhkdasentajien kokonaisvaltaista hy-
vinvointia. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittda Sastek Jyvaskyla Oy:n henkiléston tyohyvinvointia
lisdavia tekijoita. Lisaksi tutkimuksen tarkoituksena oli lisatad tyontekijoiden yhteisollisyytta, tyon-
tekijoiden osallisuutta ja itsensa johtamisen taitoja osana tyohyvinvoinnin kehittamista. Tutkimuk-
sen kohteena oli keskisuomalainen pk-yritys, joka toimii rakennusalalla séhkdurakoitsijana. Yritys

on perustettu vuonna 2016 ja tdma oli ensimmainen toteutettava henkilostotutkimus yrityksessa.
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Kehittamistyon tarkoituksena oli vastata seuraaviin kysymyksiin:

Kehittamistehtavat/tutkimuskysymykset:

1. Mitka tekijat lisaavat tyohyvinvointia tyoyhteistssa?
2. Milla keinoilla yritys voi tukea tyontekijoita hyvinvoinnissa?
3. Mita tyontekijat itse voivat tehda tyohyvinvoinnin edistamiseksi?

Opinnaytetyoni toimii pohjana pidemmalle tyohyvinvoinnin kehittamisprosessille, jossa opinnayte-
tyoni toimi avauksena vuorovaikutteiselle keskustelulle seka tyontekijoiden osallistamiselle. Kehit-

tamistyota jatketaan yrityksessa opinndytetyOsta saatujen tulosten perusteella.

4 Opinnaytetyon tutkimusmenetelmat

Tassa luvussa on esitelty opinndytetydn menetelmat seka prosessi. Taman lisaksi kasitelldaan opin-
nadytetyon toteuttamista, toimintaymparistoa ja kohderyhmaa. Opinndytetyo toteutettiin kvalita-
tiivisena eli laadullisena toimintatutkimuksena. Aiheena oli tutkia, kuinka sahkdasentajien tyohy-
vinvointia voidaan kehittaa. Kehittamistydsta saadun tiedon perusteella tydyhteisdssa voidaan
kehittaa tyohyvinvoinnin osatekijoita niin, ettd ne palvelisivat tyohyvinvoinnin toteutumista par-

haalla mahdollisella tavalla tdssa tyoyhteisossa.

4.1 Kohderyhman ja toimintaympariston kuvaus

Sastek Jyvaskyla Oy on perustettu maaliskuussa 2016. Sastek tarjoaa sahkdsuunnittelu-, urakointi
seka konsultointipalveluita. Sen liiketoiminta on keskittynyt uudisrakentamisen sahkoistyksiin niin
toimitila- kuin asuntotuotannossa. Yritys tyollistaa talla hetkella toimitusjohtajan lisaksi 8 kokoai-

kaista sahkoasentajaa, sahkotyonjohtajan, laskentainsindorin sekd yhden osa-aikaisen tyontekijan.

Opinndytetyon kohderyhmana olivat Sastek Jyvaskyla Oy:n sdhkdasentajat. Henkildstoa oli opin-
nadytetyon haastattelujen ajankohtana kaiken kaikkiaan 12, mukaan lukien toimitusjohtaja. Kohde-
ryhmaksi tarkentui sahkdasentajat, silla heidan tyoskentelynsa on monin tavoin toimisto tyosken-

telysta poikkeavaa ja lisaksi yrityksen johto ei valttamatta tapaa heita paivittain. Kehittamistydssa
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haluttiin osallistaa yrityksen sdhkoasentajia, silld haluttiin, ettd he tuottavat tietoa, joilla voidaan

lisata juuri heidan hyvinvointiaan.

Sahkdasentajan tyo sahkourakointiliikkeessa pitaa sisallaan uudis- ja korjausrakennuskohteiden
sahkodasennustyot seka erilaisten sdhkokoneiden ja laitteiden asennus-, korjaus- ja huoltotyot
(Sahkoasentaja n.d.). Sastek Jyvaskyla Oy:n toimitusjohtaja Joonas Kivisen (2022) mukaan Sastek
Oy:ssa sahkodasentajat tyoskentelevat padasiassa uudis- ja saneerauskohteissa kerrostalotyomailla
seka toimitilahankkeissa. Tydmaat ovat pdaasiassa kooltaan suuria ja pidempikestoisia, silla yritys
ei tarjoa aktiivisesti sahkdurakointia yksityistalouksiin. Isot urakat haastavat sahkdasentajien fyysi-
sen hyvinvoinnin lisaksi psyykkista seka sosiaalista hyvinvointia, silld isoja urakoita tehdaan yhtaai-
kaisesti myos eri alojen urakoitsijoiden kuten rakennusliikkeen ja putkiurakoitsijoiden kanssa. (Kivi-

nen, 2022.)

Kivisen (2022) mukaan sdahkbdasentajan tyo vaatii oma-aloitteisuutta, itsendista tyoskentelya seka
tiimitydskentelytaitoja. Tyo on vaativaa, joten se vaatii ddarimmaista huolellisuutta ja tarkkuutta.
Aikataulut ovat monesti tiukkoja ja niihin saattaa tulla yllattavia muutoksia, joten joustavuus ja
oman tyon uudelleen suunnitteluntaidot ovat myds tarkeita. Poikkeavat tydskentely paikat korke-
alla tai ahtaissa tiloissa, tuovat haastetta tyoolosuhteisiin. Sdhkdéasennuksiin liittyvissa jannite-

toissa on lisaksi sahkoiskun vaara. (Kivinen 2022.)

4.2 Toimintatutkimus opinndytetydssa

Tutkimusmenetelmaksi valikoitui kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, silla Kanasen (2008, 24)
mukaan laadullisella tutkimuksella voidaan tutkia yksittaisia tapauksia, joissa tutkija menee suo-
raan tutkittavan ilmion pariin havainnoimaan ja haastattelemaan. Laadullisen tutkimuksen keinoin
padstaan lahelle tutkittavaa ilmiota ja pystytaan loytamaan syvallinen ymmarrys tutkittavasta ilmi-

Ostd (Kananen 2008, 25).

Tutkimusstrategiaksi opinnaytetyohon valikoitui toimintatutkimus, silld toimintatutkimuksessa tut-
kitaan ihmisen toimintaa ja sen avulla tuotetaan tietoa kaytannon kehittamiseksi (Heikkinen, Rovio
& Syrjala 2006, 16). Tutkimustavoista, erityisesti toimintatutkimus kohdistuu sosiaalisen toiminnan
tutkimiseen, joka pohjautuu vuorovaikutukseen. Toimintatutkimuksessa ihmisid ohjaa yhteinen

merkitys, tulkinta tai ndkemys yhteisesta toiminnasta tai sen tarkoituksesta. Se on usein ajallisesti
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rajattu kehittamisprojekti, jossa suunnitellaan uusia toimintatapoja. (Heikkinen, Rovio & Syrjala

2006, 16-17.)

Toimintatutkimuksen spiraali (Kuvio 4.) kuvaa toiminnan kehittamista. Kuviossa toiminnan kehitta-
mista kuvataan sykleiss3, joissa toistuvat suunnitelma, toiminta, havainnointi ja reflektointi (Heik-
kinen, Rovio & Syrjala 2006, 81). Vilenin, Leppamaen & Ekstrémin (2008, 107) mukaan reflektointi
tarkoittaa oman toiminnan arviointia ja ymmartamista. Sen yhtena paamaarana on oman toimin-
nan ymmartaminen taman lisaksi se voi olla keskustelemista toisten kanssa (Vilen, Leppamaki &
Ekstrom 2008, 107). Toimintatutkimuksen toteutuksen kannalta ei ole olennaista syklien méaara,
vaan tutkimuksen perusidean, suunnittelun, toiminnan ja arvioinnin toteutuminen. Syklien tois-
tolla ja itsestadanselvyyksien todentamisella ei saavuteta uutta, vaan olennaista on se, etta tutkija
omaksuu tutkivan tyo otteen. (Heikkinen, Rovio & Syrjala 2006, 82.) Toimintatutkimuksen spiraali
havainnollistaa hyvin tdman kehittamistyon eri vaiheita, jotka esitelldan luvussa 4.5 Empiirinen to-

teutus.

Toiminnan kehittaminen

Havainnointi

I sykli

Reflel Toimir | & )
ellekwoing

Havainnoing

Parannettu

suunnitelma

Reflektointl

Kuvio 4. Toimintatutkimuksen spiraali (Heikkinen, Rovio & Syrjala 2006, 81).



25

4.3 Aineistonkeruu ja analyysi

Toimintatutkimuksen menetelmina kaytettiin kyselya seka teemahaastattelua. Kysely oli tarkea
osa toimintatutkimusta, silla se johdatteli ja heratteli tyontekijoita tutkittavan aiheen teemaan.
Kysely toteutettiin avoimilla kysymyksilla. Avoimet kysymykset antavat vastaajalle mahdollisuuden
vastata siten mita heilld on todella mielessdan (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2013, 201). Kyselyssa
oli nelja kysymysta ja asettelussa kdytettiin “sind” muotoa, silla se johdattelee ihmista itsehavain-
nointiin. Kysymysten tarkoituksena oli kdynnistaa tama kehittamisprosessi mielen tasolla ja toimia
osana orientaatiota. Kyselyn vastauksia ei ole tarkoitus analysoida teoreettisella tasolla, vaan nii-

den on tarkoitus olla ainoastaan osana orientaatiota.

Tutkimuksen aineistonkeruu toteutettiin kahdelle ryhmalle pidetyilla teemahaastatteluilla. Hirsjar-
ven, Remeksen & Sajavaaran (2013, 208) mukaan, haastatteluista juuri teemahaastattelu on erityi-
sen kdytetty toimintatutkimuksen menetelma, silla siina tutkija luo haastattelurungon keskeisiksi
havaitsemistaan teemoista. Teemahaastattelulle on tyypillista se, etta haastattelun aihepiirit ovat
tiedossa, mutta siitd puuttuu kysymysten tarkka muoto ja jarjestys. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2013, 208.) Teemahaastattelu voidaan toteuttaa yksild, pari- tai ryhmahaastatteluna. Toimintatut-
kijalle ryhmahaastattelu luo etuja yksilohaastatteluihin verrattuna. Naita etuja ovat samaan aikaan
tiedonsaaminen usealta henkil6lta, arat tai ujot saavat ryhmalta tukea ja ryhma auttaa muista-

maan seka korjaa vaarinymmarryksissa. (Heikkinen, Rovio, Syrjala 2010, 110-111.)

Haastatteluiden eri muodoista kdyttoon valikoitui teemahaastattelu ryhmalle, silld se jo itsessaan
tukee yhteisollisyytta ja tyontekijoiden osallisuuden kokemusta. Henkilosto oli jaettu teemahaas-
tattelussa kahteen ryhmaan. Ensimmaiseen haastatteluun lokakuussa 2021 osallistui Sastek Jyvas-
kyla Oy:n seitseman sdahkdasentajaa ja toiseen haastatteluun helmikuussa 2022 osallistui yrityksen
johdon kaksi edustajaa, jotka ovat sahkdasentajien esihenkilditda. Ryhmajako on perusteltu sillg,
ettd nailla kahdella ryhmalla on eri lahtokohdat seka nakokulmat tyéhyvinvointiin ja sen kehittami-

seen.

Teemahaastatteluista saadusta aineistosta tehtavaa sisallonanalyysid ennen, videoitu haastattelu-
aineisto tulee saada kirjoitettuun muotoon, josta kaytetaan termia litterointi. Litteroinnin tarkkuu-
dessa on eri tasoja kuten sanatarkka litterointi, yleiskielinen litterointi seka propositiotason litte-

rointi. Sitaatteina raportissa voidaan kdyttaa sanatarkasti tehtya litterointia. (Kananen 2015, 160—-



26

161). Taman tutkimuksen aineistot litteroitiin sanatarkasti, mutta aineistosta ei kirjoitettu ylos

aannahdyksia tai yskaisyja.

Litteroidulla aineistolla voidaan lahted tekemaan sisallénanalyysia, joka on laadullisen tutkimuksen
perusanalyysimenetelma. Sita voidaan pitaa varsin yksiselitteisend metodina, mutta myos valjana
teoreettisena kehyksena, joka voidaan liittaa erilaisiin analyysikokonaisuuksiin. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 105-106.) Sisallonanalyysin kohteena voivat olla kaikki tekstimuodossa olevat aineistot ku-
ten kertomukset, kuvaukset, teemahaastattelut, raportit, puheet ja keskustelut. Aineistossa on
usein paljon sisaltoa, jonka taakse ydinasia katkeytyy. Sisadllonanalyysin tarkoituksena on loytaa

tekstin ydin ja tehda siita tiivis kuvaus. (Kananen 2012, 116.)

Kanasen (2012, 116) mukaan sisallénanalyysia voidaan tehda luokittelun, teemoittelun ja tyypitte-
lyn keinoin. Teemahaastatteluna toteutettu aineistonkeruu, on tyypillista purkaa teemoitellen.
Teemoittelu on looginen aineiston lahestymistapa, silla kaikille haastatteluun osallistuville on esi-
tetty samat teemat ja ndiden teemojen alle on saatu aineistoa eri maara haastattelusta riippuen.
Auki kirjoitettu aineisto tiivistetdaan luokittelulla. Teemoitteluun vaikuttaa olennaisesti tutkijan
oma viitekehys aiheeseen sekd mita aineisto haluaa hanelle kertoa ja miten tutkija 16ytaa sisallon.
Tassa tulee hyvin ilmi laadullisen aineiston erityispiirre, eli samasta aineistosta voidaan saada ihmi-

sesta riippuen erilaisia tulkintoja. (Kananen 2012, 116.)

Tassa kehittamistyossa teemahaastattelun keinoin oli mahdollista innostaa ja saada yhteisosta po-
sitiivisuuden kautta onnistumisen kokemuksia, jotka osaltaan vahvistavat ja lisddavat yhteenkuulu-
vuuden tunnetta. Aineistonanalyysi toteutettiin sisallonlahtoisesti. Teemoitellen aineisto tdman
tutkimuksen tutkimuskysymysten alle kehittamistyon viitekehyksen mukaan fyysisiin, psyykkisiin

seka sosiaaliseen osa-alueeseen.

4.4 Eettisyys ja luotettavuus

Opinndytetyon tiedonhankinnassa kaytettiin tutkimuksen kannalta tiedonhakuun keskeisimpia ja
soveltuvimpia tietokantoja. Hakukannoissa tyohyvinvointiin liittyvat hakusanat tuottivat hyvin tu-
loksia. Rajatut haut, joissa tyohyvinvointi oli yhdistettyna nakokulmaan osallisuus tai itsensa johta-
minen, vahensi merkittavasti tuloksia. Tutkimuksia etsiessa haku rajattiin vaitoskirja seka pro

gradu vastaavuuksiin.
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Tuomen ja Sarajarven (2018, 147) mukaan etiikalla ja tutkimuksella on kahdensuuntainen yhteys.
Toisaalta voidaan ajatella, etta tutkimustulokset vaikuttavat eettisiin valintoihin ja toisaalta eetti-
set kannat vaikuttavat tutkijan tekemiin ratkaisuihin. Virallisesti tieteen etiikaksi kutsutaan naista
tuota jalkimmaista. Tieteen etiikassa nousee viisi tarkeda peruskysymysta, joita ovat: millaista on
hyva tutkimus, millaisia keinoja tutkija saa kayttaa, mita tutkitaan eli miten tutkimusaiheet vali-
taan, millaisia tutkimustuloksia tutkija saa tavoitella ja onko niissa jotain mahdollisesti vahingollisia

seikkoja ja onko tiedonjano hyvaksyttavaa kaikissa asioissa. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 147-148.)

Millaista sitten on eettisesti hyva laadullinen tutkimus? Siind on hyva sisdinen johdonmukaisuus,
joka konkretisoituu argumentaatiossa eli omien vaitteiden perustelussa ja ldhteiden valinnassa
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 149). Tutkimuksen etiikassa tormaa myos kasitteeseen eettinen kesta-
vyys, joka on osaltaan myo6s osa luotettavuutta ja laatua. On huomionarvoista, ettda nimensa mu-
kaisesti laadullinen tutkimus ei ole tae laadukkuudesta. Siksi tutkijan on tarkea huolehtia muun
muassa, ettad tutkimussuunnitelma on tehty laadukkaasti, tutkimusasetelma on tutkimukseen so-
piva ja, ettd raportointi on hyvin tehty. Hyvaa tutkimusta ohjaa eettinen sitoutuneisuus. (Tuomi &

Sarajarvi 2018, 149-150.)

Kehittamistyossa on pyritty ratkaisemaan hyvan laadullisen tutkimuksen ongelmaa, keskittymalla
tarkasti lahteiden valintaan ja tutustumalla hyvin jokaiseen kaytettavaan aineistoon. Lisdksi argu-
mentoinnissa on kiinnitetty huomiota selkeyteen ja harkittu tarkasti valintoja, jotta ongelmallisten

tulkintojen maara vahenisi.

Tuomi ja Sarajarvi (2018, 150) kirjoittavat, etta hyvan tieteellisen kdytannon ohjeiden mukaan tut-
kimusetiikka on vastuullisuutta ja oikeiden toimintatapojen noudattamista ja edistamista tutki-
mustoiminnassa. Hyvaa tieteellistd kdaytantoa ovat mm. rehellisyys, yleinen huolellisuus ja tarkkuus
tutkimustyossa. Tutkimuksessa sovelletaan tieteellisen tutkimuksen kriteerien mukaisia ja eetti-
sesti kestavia tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmia seka, etta tutkijat ottavat asian-
mukaisella tavalla huomioon muiden tutkijoiden tyon ja saavutukset niin, ettd kunnioittavat nai-

den tyota. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 150.)

Luotettavuus tutkimuksessa on osa tutkimuksen etiikkaa. Opinnaytetyossa luotettavuus mittaa

tyon laatua ja sita pidetdan myos yhtena tyon hyvyyden mittarina. Tutkimuksen luotettavuuden
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arvioinnilla varmistetaan oikean tiedon tuottaminen ja siihen on kehitetty omat menetelmat. (Ka-
nanen 2012, 161.) Taman opinndytetydn tutkimusosuus tehdadan kvalitatiivisena eli laadullisena
tutkimuksena. Kanasen (2012, 161) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointi on

monimutkaisempaa kuin kvantitatiivisessa eli maarallisessa tutkimuksessa.

Tutkimuksessa luotettavuudesta puhutaan kasitteilla reliabiliteetti ja validiteetti. Reliabiliteetti
mittaa tutkimustulosten pysyvyytta ja validiteetti oikeiden asioiden tutkimista. Suoraan naiden ka-
sitteiden soveltaminen ei pade laadullisessa tutkimuksessa. Silla laadullisen tutkimuksen kohteena
on ihminen, joka on ajatteleva ja tunteva yksikk®, joka ei toimi aina rationaalisesti, jolloin sattuma
vaikuttaa ilmioon. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan kuitenkin lisata perusteellisella
ja tarkalla dokumentaatiolla. Silla tarkoitetaan riittavan yksityiskohtaista dokumentointia tehdysta
valinnoista ja perusteista. Nditd ovat muun muassa tutkimuksen eri vaiheiden ja ratkaisuiden pe-
rustelut, tiedonkeruu- ja analysointimenetelmien valintaperusteiden kirjaukset ja paivakirjanpito
tutkimuksen vaiheista. Dokumentoinnin tavoitteena on lapinakyvyys ja jaljitettavyys. Ulkopuolisen
lukijan on helppo paatella raportoinnin pohjalta tehtyjen valintojen oikeellisuus. Kehittamistutki-
muksessa tulosten arviointi perustuu hyvaan dokumentointiin, se sisdltaa kehittamisprosessin eri

vaiheet, lahtotilanteen seka lopputuloksen yksityiskohtaisen kuvauksen. (Kananen 2012, 164-173.)

Tassa tutkimuksessa ei ilmaista osallistujien nimea tai muita henkildtietoja, ammattia tai suku-
puolta, silla tutkimukseen osallistujien pieni otanta maara lisda osallistujien tunnistamisriskia.
Tama koskee haastatteluaineiston litterointia seka lopullista tutkimusraporttia. Tietosuojasta on
huolehdittu niin, ettd ketdan yksittdista henkiléa ei voida tunnistaa. Tutkimukseen osallistuminen
on ollut taysin vapaaehtoista. Jokainen tyontekija on saanut itse paattaa tutkimukseen osallistumi-
sesta. Eettisesta tyoskentelysta on huolehdittu niin, ettd jokainen osallistuja sai tarvittavaa tietoa
toimintatutkimuksen prosessista seka aikataulusta etukateen. Eettisesti tutkimuksessa oli myds
huomioitava tutkijan rooli suhteessa tutkittaviin. Tyoyhteisossa tutkija on johtavassa asemassa,
mutta ei esihenkilon roolissa. Tama on olennainen tieto tutkimuksen ja tulosten luotettavuutta ar-

vioidessa.
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4.5 Empiirinen toteutus

Opinndytetyossa tutkimusmenetelmaksi valikoitui toimintatutkimus, silla sen keinot lisaavat yhtei-
sollisyytta seka tukevat tyontekijoiden osallisuutta tyohyvinvoinnin kehittdmiseen. Lisdksi toimin-
tatutkimukselle on tyypillistad, etta sen keinoin I6ydetaan uusia toimintatapoja tai vahvistetaan jo

olemassa olevia hyvaksi havaittuja tapoja kasilla olevan aiheen kehittamisessa.

OSALLISUUS KEHITTAMISTYOSSA

ORIENTAATIO 2. RYHMAHAASTATTELU 3. RYHMAHAASTATTELU l ,
Mita tyohyvinvointi kasittaa ¢ S&hkoasentajat ¢ Esihenkil6t

Herattely aiheen teemaan * Hiljainentieto esiin 1
Itse reflektio alkaa ﬁ

ITSENSA JOHTAMINEN TYOHYVINVOINTIA KOHTI

e o o

Kuvio 5. Kehittamistydn prosessin yhteenveto.

Kuviossa 5. Kehittamistyon prosessin yhteenveto on havainnollistettu tdman kehittamistyon vai-
heita. Kehittamistyo alkoi tyoyhteison yhteiselld orientaatiotilaisuudella. Tilaisuuden aluksi tyoyh-
teisolle esiteltiin yrityksessa alkava tyohyvinvoinnin kehittamistyo seka annettiin tutkimuksen saa-
tekirje (Liite 1.). Taman jalkeen heille esitettiin kaksi kehittamistyon teemaan havainnollistavaa
videota, toinen videoista liittyi tydohyvinvointiin ja toinen itsensa johtamiseen. Orientaation lopuksi
jokaiselle annettiin kirjallinen kysely (Liite 2.). Kyselyssa oli viisi kysymysta ja asettelussa kaytettiin
”sind” muotoa, silla se johdattelee ihmista itsehavainnointiin. Kysely oli tarkea osa toimintatutki-
musta, silla sen tarkoituksena oli johdatella ja heratella henkil6st6a tutkittavan aiheen teemaan ja
kdaynnistaa kehittdmisprosessi mielen tasolla. Lisdksi sen tarkoitus oli kdynnistaa vuoropuhelua, it-
sehavainnointia ja sitd kautta tyohyvinvointiin liittyvien asioiden reflektointia kohderyhmassa. Tut-
kimuksessa kyselyn vastauksia ei ole tarkoitus analysoida teoreettisella tasolla tutkimustuloksissa,
silla kyselyn tarkoituksena ei ollut tutkia tai selvittda vaan ainoastaan heratelld kohderyhmaa hy-

vinvoinnin teeman aarelle mielentasolla.
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Orientaatiota seurasi sahkdasentajien teemahaastattelu, joka toteutettiin ryhmakeskusteluna lo-
kakuussa 2021. Keskusteluun osallistui yrityksen seitseman sdahkodasentajaa. Tassa tutkimuksessa
teemahaastattelun runko (Liite 3.) pohjautui kyselysta nousseisiin teemoihin. Teemahaastattelussa
toistuivat kyselyn kysymykset ja taman lisaksi niita taydennettiin teemoilla, jotka nousivat esiin ky-
selyn vastauksista. Naiden lisaksi mukana oli syventavia kysymyksia, jotka herattivat tyontekijoita

pohtimaan asioita laajemmin.

Tyontekijoiden teemahaastattelua seurasi Sastek Jyvaskyla Oy:n esihenkildiden haastattelu helmi-
kuussa 2022. Esihenkil6iden haastattelurunko (Liite 4.) pohjautui tyontekijoiden haastattelukysy-
myksiin. Taman lisaksi haastattelua taydennettiin kysymyksilla, jotka pohjautuivat tyontekijoiden
haastattelun tuloksiin. Taman toimintatutkimuksen kannalta oli olennaista, etta reflektointia ta-

pahtuisi henkildstdssa koko taman kehittamistyon prosessin ajan.

5 Opinndytetyon tulokset

Tassa luvussa kuvaan sahkodasentajien tydhyvinvoinnin kehittamistyon haastatteluaineistoista saa-
tuja tuloksia. Tuloksista tulee ilmi yrityksessa jo toimivia hyvinvoinnin osatekijéita ja hyvinvointia
lisdavia seikkoja seka toimia, joita yrityksessa voidaan kehittada niin yrityksen kuin yksilon tasolla.
Haastateltavia oli yhteensa yhdeksan. Haastateltavia ei ole koodattu ryhmahaastatteluissa, silla

kehittamistyon osallistujille oli luvattu, etteivat haastattelukommentit ole yksilditavia.

5.1 Orientaatio

Kehittamistyo alkoi koko tyoyhteisolle pidetyn orientaation merkeissa syyskuussa 2021. Tilaisuu-
den tarkoitus oli toimia orientaationa ja heratella tyontekijoita tydhyvinvoinnin teemaan. Orien-
taatiossa kaytettiin apuna kahta videota, jotka johdattelivat tyohyvinvoinnin maailmaan. Tama
orientaatio toimi toimintatutkimuksen ensimmaisena herattelevana vaiheena, jonka tarkoituksena
oli kdynnistaa tyontekijoiden itse reflektiota. Taman tueksi esitettiin kirjallisesti tyontekijoille viisi

kysymysta (Liite 2.), joihin jokainen sai rauhassa vastata. Kyselyyn vastasi 11 tyontekijaa.

Kyselyn kahden ensimmaisen kysymyksen mukaan, tyohyvinvoinnin kehittdminen sai aikaan hyvia

positiivisia tunteita, helpotusta, innostusta, tyytyvaisyytta, motivaatiota seka iloa siitd, ettad pystyy
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vaikuttamaan tyoyhteisdssa tyohyvinvoinnin kehittamiseen. Kysyttaessa odotuksista tyohyvinvoin-
nin kehittdmistyolle nousi vastauksissa entista parempi tyoyhteiso sekd parempi jaksaminen. Kum-
paankin kysymykseen 16ytyi kaksi vastausta, joissa ei osattu kertoa mita tunteita kehittamistyo he-

rattaa tai mita odotuksia tyodlle on.

Kyselyn mukaan, tyéhyvinvoinnin merkitys koettiin padasiassa hyvin samansuuntaisesti. Eniten
vastauksissa korostui ty0ssa, arjessa ja vapaa-ajalla jaksaminen seka se, etta tdihin on mukava

tulla. Ainoastaan yhdessa vastauksessa ei ollut tunnistettu tyohyvinvoinnin merkitysta itselle.

Kyselyn vastauksista siihen, mita hyvinvointia lisdavaa tyokaveri on tehnyt itselle ja mita itse on
tehnyt sellaista mika lisda tyokaverin hyvinvointia, 10ytyi paljon yhtaldisyyksia. Vastausten keski-
006n nousivat seuraavat asiat: kiittdminen, tsemppaaminen, palautteen jakaminen, auttaminen,

keskusteluiden aloittaminen, yleinen kohteliaisuus, kehuminen sekd pienet huomion osoitukset.

Orientaation ja kyselyn perusteella tyéhyvinvoinnin kehittamistyon lahtékohdat tyoyhteiséssa oli-
vat otolliset. Vastauksista oli selkedsti havaittavissa se, etta tyéhyvinvoinnin kehittaminen oli posi-

tiivinen asia ja siihen lahdettiin mielelldaan mukaan.

5.2 Tyoyhteisossa tyohyvinvointia lisadvat tekijat

Tyontekijat

Taman tutkimuksen perusteella sahkdasentajat kokevat, etta heidan fyysista tydhyvinvointiaan
voidaan lisata silla, etta heilla on tydolosuhteisiin ja tehtdavaan sopivat varusteet. Taman lisaksi on
hyva huomioida riittavat tauot tyopaivan aikana. Kuitenkaan tutkimustuloksista ei tullut ilmi, mil-

lainen on riittava tauotus.

Tyontekijat kuvasivat seuraavasti psyykkista tyohyvinvointia lisaadvia tekijoita. He kokivat, etta hen-
kista hyvinvointia tukee se, ettd tunnistaa tyosta aiheutuvat stressitekijat. Hyvinvointia lisaa tyon
mielekkyys ja kiinnostavuus. On tarkeds, etta voi tyossa toteuttaa itsedan ja paasee suunnittele-
maan itse omaa tyotdan. Hyvinvointia lisda kivat tyotehtavat, eri kokoiset tyokohteet ja kohteiden

erilaisuus. Tyon sujuvuus ja se ettei ole jarjetdn kiire innostaa. Henkilosto kokee, ettd sdannollinen
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pdivatyo vaikuttaa myonteisesti jaksamiseen ja palautumiseen. Tyontekijat kokivat mielekkadaksi,

ettd tyossa voi oppia uusia asioita mita ei ole aiemmin tehnyt.

Sosiaalisen hyvinvoinnin osalta tutkimuksesta tuli ilmi, etta tyontekijat kokevat talla hetkella tyo-
paikallaan hyvan tyoyhteison toteutuvan. Tyokaverit olivat kaikkien mielesta tarkeita ja ilmapiiri
toissa koettiin rennon letkeaksi — toihin on kiva tulla, vaikka olisi huono paiva. Energiset tyokaverit
auttavat jaksamaan ja yleinen hyvantuulisuus vaikuttaa positiivisesti hyvinvointiin. Koettiin tarke-
aksi, etta tyokaverista valitetaan ja kysellaan kuulumisia ja tuetaan henkisesti. Yhdessa tekeminen,
neuvominen ja auttaminen nahtiin hyvinvointia lisdavina tekijoina. Tyontekijat kokivat myds, etta
tyokaveriin luottaminen ja tyokaverin kunnioittaminen ovat tarkeita asioita hyvinvoinnin kannalta.

Tyontekijat kokivat, etta kannustaminen ja positiivisen palautteen saaminen tuntuvat hyvalta.

Esihenkilot

Taman tutkimuksen mukaan esihenkil6t kokivat, etta sosiaalinen hyvinvointi on tarkea tekija tyo-
hyvinvoinnin lisddmiseksi tydyhteisdssa. Esihenkildiden nakemyksen mukaan yhtidssa on talla het-
kella hyva ja leppoisa tydilmapiiri. Hyvinvoinnin takaamiseksi tarkeana pidettiin sita, etta tyopo-

rukka on hyva, jossa kaikki tuntevat toisensa hyvin.

5.3 Keinoja, joilla yritys voi tukea tyontekijoiden tyohyvinvointia

Tyontekijat

Tutkimuksesta saatujen tulosten mukaan tydntekijat ajattelivat, etta fyysista hyvinvointia yritys voi
toiminnallaan tukea varmistamalla, etta tyontekijoilld on saatavilla oikeanlaiset varusteet oikeaan
paikkaan seka tarvittavat tyokalut ja valineet kuten kiipedmiseen avustavat valineet. Tyoyhteison
kesken liikuntahaasteita pidettiin innostavana seka pohdittiin hierojan mahdollisuutta fyysisen hy-

vinvoinnin tukemiseen.

Tutkimustuloksien mukaan hyva ja ennakoiva suunnittelu seka aikataulujen arviointi koettiin va-

hentavan tyontekijoiden tyosta aiheutuvaa stressia. Hyvinvointia lisddvana tekijana koettiin joh-
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don oikea-aikainen, ajantasainen seka selkea ohjeistus. Myos johdon sisdisen kommunikaation li-
saamisen uskottiin lisddvan tyontekijoiden psyykkista hyvinvointia. Sdhkoasentajat kokivat, etta
tyon mielekkyyteen vaikuttaa myonteisesti se, ettd saa tehda vaihtelevia tyétehtavia seka oppia
uusia asioita. Tyontekijat kokivat, ettd saavat positiivista palautetta tyostdaan, mutta toivoivat myds
haasteiden edessa positiivisempaa lahestymistapaa asioihin. Tutkimuksen haastateltava totesi,

etta

Jos joku homma on mennyt ihan téysin persiilleen niin siindihdn se ehké ruokkisi
enemmdin sitd, etté kokeilisi I6ytdd sillain pdin, ettd Idhdettdisi positiivisen palautteen
kautta myés eikd Iahdettdisi suoraan negatiivisesti miettimdén sitd asiaa.

Sahkbdasentajat toivat esille, etta sosiaalista hyvinvointia voisi vahvistaa lisdaamalla tyoyhteisén kes-
kustelukulttuuria. He toivoivat viela avoimempaa keskustelua esihenkildiden kanssa ja sahkdasen-

tajat kokivat, ettd yleinen avoimuus lisda hyvinvointia. Avoimuuden lisdamisella tarkoitettiin,

No siis Idhinnd, ettd saisi kaikki tarvittavat tiedot. Sité tarkoitan avoimuudella, ettd
ei jatettdisi jotain semmoisia tietoja kertomatta, ettd ne on oikeasti kiven alla ja
niité pitdd koittaa kalastaa ja odottaa pitkdn aikaa, ettd ne niinkun saisi silloin kun
niité tarvii ja ne olisi kéytettdvissd.

Avoimuuden lisaksi tutkimuksessa tuli ilmi myds tyéntekijoiden toive, etta esihenkilot kysyisivat
tyontekijoilta ennen, kun tulevat kentalle toihin tai missa tehtdvassa he olisivat tydmaalla eniten
hyodyksi. Tata tyontekijat toivoivat erityisesti siksi, etta ymmartaisivat paremmin esihenkiléiden

paatoksia seka se lisdisi sujuvuutta tydmaalla.

Esihenkil6t

Esihenkiloiden mukaan, psyykkista hyvinvointia yritys voisi tukea ennalta ehkaisemalla tyontekijan
stressia ja kuormitusta. Keinoja tahan voisi olla, ettei olisi liikaa tyOpainetta, esihenkil6 antaisi
mahdollisimman paljon tukea tyokohteissa seka vierailisi riittavasti tyokohteissa ja olisi lasna. Tut-
kimustuloksista ilmeni myos, se ettd psyykkistd hyvinvointia voisi tukea antamalla lisdresursseja
tyomaille tarpeen mukaan seka huomioimalla, etta tyonjohdollinen vastuu ei siirtyisi liikaa asenta-

jille. Esihenkiléiden mukaan,
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on hirvedn térkedd, ettd tyomaille ei tulisi semmoista tunnetta, ettd sen tyémaan
veto on tdysin nokkamiehen harteilla et se on tosi térkedd se esihenkilén tuki siiné
asentajan hommassa

Tutkimustuloksista kavi ilmi, etta esihenkilot tuovat turvaa tyontekijoille rauhoittelemalla seka aut-
tamalla paineiden sietdmisessa. Esihenkil6t toivoivat, etta yrityksessa olisi matala kynnys tulla jut-
telemaan kuormittavista asioista, niin henkilokohtaisista kuin tyoasioistakin. Tutkimuksen perus-
teella, esihenkil6t ymmartavat kokonaisvaltaisesti hyvinvoinnin vaikutuksen niin tydssa kuin
vapaa-ajalla. Tutkimuksessa nousi esille, etta esihenkil6t olivat havainneet heidan keskinaisen vies-

tinnan haasteiden vaikutukset tyohon ja tyoyhteisoon.

Sosiaalisen hyvinvoinnin tukemisessa tutkimuksen mukaan esihenkil6t pitivat tarkeana yhteisolli-

syytta, sen vahvistamista ja tukemista. Yhteisollisyytta lisddvana asiana pidettiin tyky-paivia, joissa
yhteinen hauska tekeminen hitsaa porukkaa yhteen. Esihenkil6iden mielesta tyontekijoiden kanssa
on kiva hengahtaa ja tehda muutakin kuin toita yhdessa. Tuloksista kavi myds ilmi, etta esihenkil6t
ovat havainneet yrityksessa olevan avoin ilmapiiri, jossa uudet tyontekijat otetaan mukaan osaksi

porukkaa. Tutkimuksen mukaan esihenkiléiden nakemys oli, etta sosiaalista hyvinvointia, yhteisol-
lisyytta seka avoimuutta yritys voisi tukea yhteisilla lounailla ja kahvihetkilld, jotka ovat jddneet va-

hemmalle Korona pandemian my6ta.

5.4 Mita tyontekijat voivat itse tehda hyvinvoinnin eteen

Tutkimustuloksista ilmeni hyvin, etta sosiaalinen tyohyvinvointi koettiin tyontekijoiden mukaan
yrityksessa toteutuvan hyvin talla hetkella. Tydyhteistssa jokainen voi omalla toiminnallaan vaikut-
taa tyokaverin hyvinvointiin kyselemalla kuulumisia, tarjoamalla apua seka valittamalla tyokave-
rista. Taman tutkimuksen mukaan, sosiaaliseen hyvinvointiin liittyy myos sidosryhmien kanssa toi-
mimista ja heidan huomioimista tydmaalla, joka osittain kytkeytyy myos psyykkiseen hyvinvointiin.
Kuten tutkimustuloksissa nousi esille sidosryhmien kanssa vuorovaikutteinen ja sujuva yhteistyo

vahentaa koettua stressia sahkodasentajilla.

Tyémaalla on yleenséikin muitakin urakoitsijoita et jos niiden kanssa pystyy hyvin pe-
laamaan yhteen ja keskustelemaan ja suunnittelemaan niin kyllé sekin helpottaa ja
lievittdd stressid
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Tyontekijoiden kokemuksen mukaan, jokainen voi vaikuttaa omaan tyohyvinvointiin sdannollisella
arjen rytmilla, joka edistaa palautumista. Tutkimustuloksissa kavi ilmi, etta tyontekijat ovat havain-
neet liikunnan harrastamisen, palautumisen, levon seka riittavan unen takaaminen ovat seikkoja,
joihin voidaan itse vaikuttaa fyysisen hyvinvoinnin osalta. Fyysisen hyvinvoinnin kehittdmisesta

tyontekijat totesivat haastattelussa seuraavaa,

Riittdvd levon tarve sitten, ettd osaisi levitd silloin kun on se hetki

Fyysistd omaa hyvinvointia vois parantaa sillein, ettd liikkuisi vield vapaa-ajalla
enemmdin nii sitten téstd tyéstd tuleva rasitus ei ota lihaksiin niin pahasti. Ei ole selkd
jumissa tai ota polviin niin pahasti jos kéy véhdn ylimddrdistd liikkumassa.

Psyykkista hyvinvointia tutkimustulosten mukaan, voidaan itse edistaa silla, etta tyoasiat pitaa jat-
taa tyopaikalle. TyOsta pitaa irrottautua niin, ettei ajattele vapaa-ajalla toéita. Lisdksi omaa tyoteh-
tavien sujuvuutta voi myos itse lisata ennakoimalla tilanteita mahdollisuuksien mukaan. Seuraa-
vana esimerkki tutkimustuloksista nousseesta ajatuksesta, siitd kuinka omassa tyossa voidaan

edistaa tyonsujuvuutta.

Mulla tulee aika paljon toi ennakointi mieleen, ettd just tuo pitdisi pihalle mennd nii
just sattuu tulee kaatamalla vettd ja tai lunta tai kaikkee mahdollista nii ennakoi
ehkd just katsoo sitd sddtd ettd mikd pdivd on sitten niinku paras pdivé mennd tekee
niité pihahommia

Esihenkilo

Tutkimuksen mukaan esihenkilot ajattelevat, etta jokaisen yksilén omalla vastuulla on peruster-

veelliset elamantavat. Mita syo, kuinka paljon liikkuu ja miten muuten kayttaytyy elamassa. Tutki-
muksessa esihenkil6t kertoivat, ettd vapaa-ajan palautumiseen on tarjottu pelivuoroja. Psyykkisen
hyvinvoinnin edistamiseksi esihenkilot toivoivat, etta tyontekijat uskaltaisivat kertoa avoimesti, jos

tydssa on liikaa paineita.
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6 Johtopaatokset

Tassa luvussa tuodaan esille tutkimustuloksista muodostetut johtopaatdkset. Tutkimuksen tarkoi-
tuksena oli selvittaa, kuinka sahkdasentajien fyysistd, psyykkista ja sosiaalista tyohyvinvointia voi-
daan kehittaa. Luvussa todetaan johtopaatoksia yrityksen tydhyvinvoinnin nykytilasta seka siita,
mitka asiat nousivat keskeisesti esille osana tyohyvinvoinnin kehittamista. Nama johtopaatokset
toimivat runkona yrityksessa taman tutkimuksen jalkeen jatkuvalle tyohyvinvoinnin kehittamispro-

sessille.

Tutkimustuloksista kavi ilmi, ettd sdhkdasentajilla seka esihenkildilla oli hyvin samansuuntaisia aja-
tuksia tyohyvinvoinnista seka hyvinvoinnin nykytilasta yrityksessa. Kummankin ryhman haastatte-
luiden vastauksissa nousi esille samanlaisia asioita hyvinvoinnin kehittamiseksi. Haastatteluiden

perusteella nakemyksissa ei ollut ristiriitaisuuksia.

Tutkimustulosten mukaan sdahkdasentajat seka esihenkilot kokivat sosiaalisen vuorovaikutuksen,
keskustelukulttuurin seka sosiaalisen ilmapiirin toteutuvan tassa tyéyhteiséssa hyvin. Koko henki-
[6st6 kuitenkin toivoi sosiaalisen hyvinvoinnin tukemiseksi jatkossa johdonmukaisempaa viestin-
tad. Sdhkoasentajat toivoivat, ettd he saisivat ajantasaisempaa tietoa asioista, jotka vaikuttavat
heidan tyonsa sujuvuuteen. Tutkimustuloksista ilmeni, etta esihenkildiden tasolla on tunnistettu
viestinndn haasteet seka sen kehittamisen vaikutukset tyohyvinvointiin yrityksessa. Viestinnan ke-

hittamiseksi yrityksessa on jo kehittamistyon aikana tehty parantavia toimenpiteita.

Tutkimuksesta tuli ilmi, ettd esihenkildiden toiveena on, etta yrityksen tyontekijdiden olisi helppo
tulla puhumaan luottamuksellisesti ja matalalla kynnykselld mista vain mielta painavista asioista.
Esihenkilot haluavat olla tukemassa myds niissa tilanteissa, jos tyontekijan henkilokohtaisessa ela-
massa on raskaita ja kuormittavia asioita. Tutkimustuloksiin peilaten, Juutin ja Vuorelan (2015, 48)
mukaan esihenkilot voivat omalla esimerkilladan vahvistaa keskustelukulttuurin avoimuutta tyoyh-

teisossa lisadmalld luottamusta kertoen rehellisesti seka aidosti tyopaikan tapahtumista.

Véanttinen (2013) on tuonut esille, ettd Suomessa puhutaan liian vahan yksilon vastuusta tyohyvin-
vointiin. Tata ndkokulmaa vahvistaen tassa kehittamistydssa on haluttu vahvistaa tyontekijoiden

asiantuntijuutta oman ja tyéyhteison hyvinvoinnin edistamisessa. Kuten tutkimustuloksista ilme-
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nee, tydyhteisdssa tunnistetaan hyvin yksilon vastuu omasta tyohyvinvoinnista erityisesti elaman-
tapojen osalta. Tutkimuksessa henkilostd puhui riittdvasta unesta, terveellisesta ravinnosta ja lii-
kunnan merkityksesta omalta kohdaltaan seka yleisesti. Keskusteluissa nousi esille, etta tyosta pa-
lautumisen keinot ovat jokaisella yksilllisia. Esille nousi myos se, etta tyopdivan aikana
palauttavat tauot vaikuttavat tyohyvinvointiin. Kehittamistyon avulla saatiin enemman tietoisuu-
teen myo0s sitd, mika on yksilon vastuu koko tydyhteisén tyohyvinvoinnin kehittamisessa. Kuten
Kauhanenkin (2016, 87) toteaa, yksildtasolla vastuu on suurin. Tama korostuu esimerkiksi asen-
teissa itseen ja tyokavereihin, positiivisessa ja rakentavassa asenteessa tyoyhteison kehittamiseen
(Kauhanen 2016, 88). Yksilon merkitys yhteisolle on merkittava. Esimerkiksi tydhyvinvointia lisaa
kahvin vieminen tyokaverille tai pyynto lahtea yhdessa lounaalle voi olla pieni ele kysyjalle, mutta
silld voi olla suuri merkitys tyokaverin tydssajaksamiseen henkiseen, sosiaaliseen ja fyysiseen hy-

vinvointiin.

Taman kehittamistyon tuloksissa tuli esille, etta tyontekijoiden psyykkista tydhyvinvointia lisdavat
erilaiset ja vaihtelevat tyokohteet, joiden my6ta he voivat oppia uusia asioita. Tata tutkimustulosta
tukee Virtanen & Sinokki (2014) joiden mukaan hyvinvoinnin toteutumisen kannalta on tarkeas,
ettd osaaminen vastaa tyon vaatimuksia ja on riittavan haastavaa. Lisaksi motivaation kannalta on
tarkeaa, etta tyotehtavassa on mahdollisuus jatkuvaan oppimiseen ja kehittymiseen (Virtanen &
Sinokki 2014, 201). Psyykkista hyvinvointia yritys voi tukea tarjoamalla uusia oppimismahdollisuuk-

sia tyOtehtavissa ja lisatd ndin tyontekijoiden tydsta innostumista.

Tutkimustuloksista ilmeni tyontekijoiden toivoivan, etta jos joku homma on mennyt pieleen, sen
tarkastelua lahestyttaisiin positiivisemmalla otteella. Kuten Manka (2011, 124-125) on todennut,
ettd ongelmia lahestyttdessa ratkaisukeskeisesti sekd antamalla rakentavaa palautetta, lisda se hy-
vaa vuorovaikutusta tydyhteisossa. Positiivinen lahestymistapa lisdd Rauramon (2012, 99) mukaan

myos luottamusta.

Kehittamistyon tutkimustuloksista nousee esille tyon imu. Mankan ja Mankan (2018, 109) mukaan
silld tarkoitetaan positiivista tilaa, jossa esiintyy kolme ominaisuutta uppoutuminen, tarmokkuus
sekd omistautuminen. On todettu, ettd tyon imulla nayttaisi olevan paljon positiivisia vaikutuksia,
silld se motivoi tyontekijoita aktiiviseen toimintaan ja haluun antaa parastaan toissa seka tyohon

sitoutumiseen (Manka & Manka 2018, 109). Tutkimustuloksissa tyontekijat kertoivat, ettd toihin
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on mukava tulla, mika viittaa siihen, etta tyontekijat kokevat tyon imua. Tyon imuun vaikuttaa

olennaisesti my0s se, etta tulosten mukaan heilla on mukavat tyokaverit ja rento ilmapiiri. Tydhon
omistautumista kuvaa tyontekijoiden toive, etta he saavat oppia uusia asioita lisdaksi heilla on halu
kehittdd omaa ammattitaitoa. Manka ja Manka (2018, 109) puhuvat tydon imun yhteydesta vapaa-
ajan hyvinvointiin kotona, vanhemmuudessa ja parisuhteessa. Tassa tutkimuksessa tyontekijat oli-

vat havainneet, etta kun tdissa asiat sujuvat niin kotonakin jaksaa paremmin ja mieliala on hyva.

7 Pohdinta

Opinndytetyon tavoitteena oli selvittaa, kuinka Sastek Jyvaskyla Oy:ssa voidaan kehittaa sahko-
asentajien tyohyvinvointia. Tutkimuksen avulla saatiin vastauksia kehittamistehtavaan seka tutki-
muskysymyksiin. Tutkimuksen my6ta toimeksiantaja sai tarkeaa tietoa siitd, mitka osatekijat tyo-
hyvinvoinnissa kaipaavat kehitystoimia. Voidaan todeta, etta kehittamistydn tavoite toteutui, silla
toimeksiantajalle saatiin tuotettua tietoa siitd, mika on tyoyhteison tyéhyvinvoinnin nykytila ja
mitka asiat lisdisivat fyysista, psyykkista ja sosiaalista tydhyvinvointia tyoyhteisdssa. Tama opinnay-
tetyd kaynnisti yrityksessa pidempi kestoisemman ja jatkuvan kehittamisprosessin tyéhyvinvoinnin
ja yhteisollisyyden edistamiseksi. Tutkimustuloksissa ilmenneita kehityskohteita, toimeksiantaja
voi hyodyntaa kehittamisprosessin seuraavassa vaiheessa, jossa esihenkilot yhdessa tyontekijoi-
den kanssa suunnittelevat konkreettisia parannus toimia. Tyoyhteis0ssa on yhteisesti sovittu kehit-

tamisprosessin seuraava vaihe, jonka tyoyhteiso toteuttaa itsendisesti 25.5.2022.

Tassa kehittamistyOssa selvitettiin toimintatapoja tydhyvinvoinnin lisddmiseen itsensa johtamisen
ja osallisuuden keinoin. Osallisuus oli tydhyvinvoinnin kehittamisen kannalta tarkea nakokulma,
silla Vesterinen (2006, 124) ja Kauhanen (2016, 111) ovat havainneet, etta tyontekijoiden osallista-
minen mahdollisimman laajasti tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen on avain onnistuneeseen muutok-
seen tyoyhteisdssa. Osallisuuden kokemus lisda itsessdadn tyéhyvinvointia ja sen kautta tyonteki-
joille tulee vaikuttamisen mahdollisuuden kokemus ja sitd myota myos kokemus kuulluksi
tulemisesta. Tutkijana ajattelen, etta nama subjektiiviset kokemukset vaikuttavat yksilon motivaa-
tioon olla mukana téllaisessa kehittamisprosessissa. Se, ettd yksion ajatuksilla on merkitysta ha-
nelle itselleen seka tyoyhteisolle. Ajattelen myos, ettd tama osallisuuden kokemus vahvistaa it-
sensa johtamisen taitoja. Kun itsensa johtamisen merkitys tulee nakyvaksi konkreettisesti omassa
tyossa niin yksilo uskaltaa ottaa enemman vastuuta. Tama vahvistaa yksilon kasitysta siita, etta

hdn on merkityksellinen. Merkityksellisyyden tunne on yksilon psyykkisen hyvinvoinnin kannalta
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tarkeaa ja sosiaalinen ymparisto on sen mahdollistaja. Kolun (2020) mukaan tydpaikan ilmapiirilla
ja kulttuurilla on suuri merkitys merkityksellisyyden kokemuksen mahdollistajana. Tahan vaikuttaa
olennaisesti se kohdataanko tydyhteison jasenet aidosti ja niin, etta jokainen tulee kuulluksi ja

nahdyksi sekd koetaanko, etta jokaisen tyopanos on arvokas (Kolu 2020).

Kehittamistyon tuloksista tutkija havainnoi, etta esihenkildiden pitaisi selittda ja kertoa avoimem-
min valintoihin ja paatoksentekoon vaikuttaneita seikkoja. Tama lisdisi yhteistd ymmarrysta ja tul-
kintojen vaaroilta valtyttaisiin. Konkreettinen esimerkki tutkimustulosten perusteella oli, etta tyén-
tekijat kaipaisivat perusteluja siitd, ettd miksi esihenkil6t tulevat joskus tekemaan tydmaalle
tekemaan sahkdasentajien tehtavia. Esihenkilot toivat esille, etta he eivat ole perustelleet ja sa-
noittaneet riittavasti sita, etta miksi he tulevat auttamaan tyémaalle ja he haluavat tahan kiinnit-
taa jatkossa huomiota. Esihenkilot ovat halunneet tulla avuksi tyémaalle kiire aikoina ajatellen
henkiléston tydssa jaksamista. Tyontekijat toivoivat, etta esihenkil6t ja sahkdasentajat keskustele-
vat jatkossa mihin tyotehtaviin he tarvitsevat eniten apua. Nakemykseni mukaan avoimempi kes-
kustelu lisdisi yhteistda ymmarrysta, luottamusta seka vahvistaisi yhteisty6ta ja tyonsujuvuutta tyo-

mailla.

Tutkimuksesta on havaittavissa, etta kaikilla kehittamistyohon osallistujilla oli tahtotila kehittaa
tydyhteison hyvinvointia. Tyontekijoiden asenne kehittamistyohan oli ongelmiin keskittymisen si-
jaan ratkaisukeskeinen. Tyontekijat tunnistivat kuormittavat riskitekijat ja heilla oli naihin ratkai-
suehdotuksia. Tutkimuksessa tuli myos esille hiljaista tietoa tyontekijoiden tdmanhetkisesta tyohy-
vinvoinnista ja siitd, ettd mitka asiat he yksiloina ja tyoyhteison jasenina kokevat tarkeina.
Tutkijana ajattelen, etta kaikkien ymmarrys tyéhyvinvoinnin osatekijoista lisaantyi itsehavainnoin-
nin kautta ja samalla syntyi oppimisprosessi, jonka tavoitteena oli yhteinen tahtotila tydhyvinvoin-

nin lisdamiseksi tyoyhteisdssa.

Eettisyys ja luotettavuus

Kehittamistydssa pyrittiin huomioimaan mahdollisimman hyvin tutkimuksen eettisyys ja luotetta-
vuus. Kehittamistyo aloitettiin perehtymalla perusteellisesti tydhyvinvoinnin teoriaviitekehykseen

seka kasitteisiin. Ennen kehittamistyon aloittamista tavoitteet, tutkimustehtadva seka siita johdetut
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kehittamistehtavat/tutkimuskysymykset maariteltiin ja rajattiin huolellisesti. Huolellisen suunnitte-
lun tarkoituksena oli varmistaa tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen haastattelut toteutettiin

ryhmissd, haastattelut videoitiin seka litteroitiin.

Kanasen (2012, 165) mukaan saturaatio on yksi tutkimuksen luotettavuuskriteeri, jolla tarkoite-
taan sita, ettd saadut vastaukset alkavat toistaa itsedan. Haastatteluiden luotettavuutta vahvisti
se, ettd kummankin ryhman haastatteluissa nousi esiin samoja teemoja eika ristiriitaisuuksia ollut
havaittavissa. On oletettavaa, ettad haastatteluita toteutettiin riittavasti, koska tulokset saturoivat

keskenaan. Saturaatiota vahvisti myos orientaatiokyselyn ja ryhmahaastatteluiden tulokset.

Tutkimuksen haastattelujen luotettavuutta arvioidessa on huomioitava tutkijan rooli suhteessa
haastateltaviin. Tutkija on yrityksessa johtavassa asemassa, mutta ei esihenkilén roolissa. Tutkijan
roolista huolimatta haastateltavat olivat vastauksissaan suorasanaisia seka rehellisid. Tama ha-
vainto vahvistaa my0s sitd, ettad tyoyhteistssa saa kertoa kokemuksia avoimesti. Tama tutkijan
rooli yrityksessa on myos huomioitava tutkimuksen eettisyytta ja luotettavuutta arvioidessa, silla
laadullisessa tutkimuksessa aineistosta esille tuleva tieto on tutkijan tulkinta aineistosta ja se kul-

kee tutkijan kokemusmaailman lapi.

Tutkimusta on pidettava luotettavana, silla tulosten avulla saatiin vastauksia laadittuihin kehitta-
mistehtaviin. Tuomen ja Sarajarven (2018, 149-150) mukaan tutkimuksen eettisesta kestavyytta
pohtiessa on tarkea huolehtia laadukkaasta suunnitelmasta ja tutkimusasetelmasta seka hyvasta
raportoinnista. Tassa kehittamistydssa tutkimuksen luotettavuutta ja eettista kestavyytta pyrittiin
vahvistamaan tekemalla yksityiskohtainen suunnitelma, kirjaamalla tarkasti kehittamistyon eri vai-

heet seka perustelemaan hyvin tehdyt valinnat.

Hyodyt

Tutkimuksesta oli valitonta hyotya Sastek Jyvaskyla Oy:lle seka sen tyotekijoille. Opinnadytetyo

toimi hyvana aloituksena pidemmalle kehittamistyolle, tuoden tydyhteis66n uudenlaisen tyonteki-
jOita osallistavan tyoskentelytavan kehittamisprosessiin. Tutkimuksesta on havaittavissa, etta tyos-
kentelytapa on ollut helposti ldhestyttava ja innostava, jolloin saatu tieto on myods aidosti hyodyn-

nettavissa kaytantdon. Kehittamistyossa esille tulleet tulokset ovat yritykselle merkittavia, silla
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ilman tata tutkimusta hiljainen tieto tydhyvinvoinnista seka sen kehittdmiskohteista ei olisi tullut

ilmi. Kehittamistyossa tuotettiin ainutlaatuista tietoa, missa kukaan ei johdattele valmiin mallin aa-
reen vaan aidosti ihmiset tuottavat sen mita kaipaavat. Se laajentaa tyontekijan ymmarrysta hyvin-
voinnista ja opettaa tuntemaan paremmin minkalainen tyéhyvinvoinnin edistaminen voimaannut-

taa hanta ja lisda kokonaisvaltaista hyvinvointia, tydssa jaksamista, tyon iloa ja tyonviihtyvyytta.

Tarve tyohyvinvoinnin tutkimukselle Sastek Jyvaskyla Oy:ssa oli todellinen, silla yrityksessa ei ole
aiemmin toteutettu henkildstotutkimuksia. Opinnaytetyon selkea viitekehys tuki tutkimuksen ja-
senneltya onnistumista. Toimintatutkimus sopi mielestani kehittamistyohon hyvin, silla se kytkey-
tyi konkreettisesti kaytantoon. Toimintatutkimuksessa aktiivinen tekeminen ja ajattelu vuorottele-
vat. Ajattelua tassa toimintatutkimuksessa vahvisti se, etta orientaatio kdaynnisti itsereflektiota ja
mahdollisti omiin asioihin vaikuttamisen osallisuuden kautta. Kehittamistyon suunnitteluvaiheessa
pohdin sita, etta miksi haastattelen sahkodasentajat ja esihenkilot erikseen. Ajattelin tuolloin, etta
saan nakokulman siihen miten kahdesta eri roolista sdahkdasentajat ja esihenkilot nakevat tyohy-
vinvoinnin Sastek Jyvaskyla Oy:ssa. Ajattelin, etta eri tyorooleissa tydskentelevien erilaiset tulokul-
mat tyohyvinvoinnin kehittamiseen tulevat ndin parhaiten esille ja syntyy vuoropuhelua. Nyt voin
todeta, ettd tydoryhman jakaminen kahteen oli hyva ratkaisu, silla koen, ettd kummassakin ryh-
massa uskallettiin kertoa asioita ja nakemyksia avoimesti. Ajattelen, ettd haastateltavilla oli yhtei-
nen paamaara, joka lisasi osallisuuden ja yhteisollisyyden kokemuksia. Ryhmahaastatteluissa mui-

den tuki ja ajatukset myos ohjasivat keskustelua luontevasti eteenpdin.

Laajemmin tutkimuksen hyotya pohtiessa, on todettava, etta vaikka tutkimus on tehty Sastek Jy-
vaskyld Oy:n tarpeita ajatellen, niin kehittdmaani tyéhyvinvoinnin kehittdmisen mallia voidaan
kayttaa hyvin laajasti. Kehittamistyon tapa kerata tietoa henkildstolta ja menetelmat tutkia hyvin-
voinnin osatekijoita ovat hyodynnettavissa laajasti toimialasta riippumatta yrityksissa, joissa halu-
taan tyontekijoiden tuottavan itse tietoa heille merkityksellisista tyohyvinvointia lisdavista sei-
koista. Tutkijana olen todennut, etta orientaatiolla oli merkittava vaikutus siihen, etta
tyoyhteisossa tuli yhteinen ymmarrys siitd, mita talta kehittdmistyoltd haetaan. Ajattelen, etta
orientaatio voi kdynnistaa oppimisprosessin, jossa yksil6 oppii tunnistamaan itsehavainnoinnin
kautta itselleen merkityksellisid tyohyvinvointia lisdavia konkreettisia asioita. Seka auttaa nake-

maan itsensd johtamisen taitojen myonteisen vaikutuksen omaan tydssa jaksamiseen.
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Kehittamistyossa selvitettiin Sastek Jyvaskyla Oy:n sdhkodasentajien tyohyvinvointia lisdavia teki-
joita. Tutkimuksesta tulleiden tulosten perusteella toimeksiantajalle laadittiin kooste, jota toimek-
siantaja hyddyntaa henkildston kehittamispdivassa. Kehittamispaivassa tyontekijat seka esihenki-
|6t hyodyntavat taman tyon tuloksia tydhyvinvoinnin edistamiseksi. Jatkotutkimuksessa olisi hyva
selvittaa, etta onko henkiléston kokemus tyéhyvinvoinnista lisdantynyt esimerkiksi psyykkisen hy-

vinvoinnin osalta.
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Liitteet

Liite 1. Kehittamistyon saatekirje

SAATEKIRIE 25.9.2021
Tutkimuksen nimi

Sdhkbasentajien tyohyvinvoinnin kehittaminen

Pyynto osallistua kehittdmistydhon tiedonantajana

Pyyddn teitd osallistumaan kehittamistyohon, joka on osa Sandra Hayrisen Tradenomi opintoja.
Kehittamistyon tavoitteena on kehittad henkiloston tyGhyvinvointia teidan tyoyhteisdssanne.
Kehittamistyon tarkoitus on vahvistaa henkilgston osallisuuden ja vaikuttamisen mahdollisuutta ja
sita kautta tukea itsensa johtamista osana tyohyvinvointia.

Osallistumisen vapaaehtoisuus

Kehittamistyo alkaa orientaatio tapaamisella 28.9.2021. Tahan kehittdmistydhon osallistuminen
on vapaaehtoista. Mikdli padtatte osallistua tyoyhteison yhieiseen teemahaastatteluun
15.10.2021 pyydan teita allekirjoittamaan taman saatekirjeen lopussa olevan suostumuksen.
Mikali ette halua osallistua kehittdmistydhon, pyydan teita ilmoittamaan siitd minulle orientaation
yhteydessd.

Kehittdmistyon toteutus ja tietosuoja

Kehittamistyo toteutetaan koko tydyhteison yhteiselld teemahaastattelulla 15.10.2021 Hotelli
Versossa. Haastattelun arvioitu kesto on 60-90 min. Haastattelu videoidaan. Haastattelun tallenne
analysoidaan sisdlldnanalyysin avulla ja tdman jdlkeen tallenne tuhotaan. Kehittdmistydhon
osallistuneiden henkildiden nimet tai muut henkildtiedot eivat tule ilmi tutkimusraportissa.
Tutkimustuloksissa ja muissa aineistoissa teihin viitataan ainoastaan nimikkeell3 tiedonantaja.

Kehittdmistyon hyddyt

Kehittamistyon tavoitteena on selvittda Sastek lyvaskyla Oy:n henkiléston tyohyvinvointia lisdavia

osallisuutta ja itsensa johtamisen taitoja osana ty6hyvinvoinnin kehittamistd.
Lisdtietoja

Mikali teilld on kysyttavaa kehittamistyostd. Voitte olla yhteydessa tutkijaan Sandra Hayriseen
puhelimitse 044 300 7722 tai sahkopostilla sandra.hayrinen @sastekoy.com

Yhteistydsta kiittden, Sandra Hayrinesu
Allekirjoituksellani vahvistan, ettd osallistun tiedonantajana tutkimukseen.

. .2021 Jyvaskyldssa



Liite 2. Orientaatio kysely

1. Millaisia tunteita sinulla heraa, kun olet osallisena kehittamassa taman tydyhteison
tyéhyvinvointia?

2. Mita odotat talta tyohyvinvoinnin kehittamistyolta?

3. Mita tydhyvinvointi sinulle merkitsee?

4. Mika sinusta on tuntunut kivalle mita joku toinen on tehnyt, josta sinulle on tullut hyva
mieli tyoyhteisossa?

5. Mita sina olet tehnyt sellaista viimeisen kuukauden aikana, joka on lisannyt sinun tai
tyokaverisi tydhyvinvointia?
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Liite 3. Sdhkoasentajien teemahaastattelun runko

Teemahaastattelu

Tydhyvinvointia yleisella tasolla, ajatusten herdttelyd, vastauksia voidaan kdyttds tukemaan syventavas
toistoa.

Kertoisitteko minulle, mita tydhyvinvointi sinulle tarkoittaa?

Mihin tyShyvinvoinnin osa-alueeseen sinun mielestdsi tdssa tydyhteistssd kannattaisi kiinnittas
enemman huomiota?

Mitd tydhyvinvoinnissa voisimme konkreettisesti kehittas?

Tyéntekija itse, omaa havainnointia omasta tekemisestd seka vaikuttavuudesta:
Mitd sind itse voit tehda lisdtdksesi omaa tybhyvinvointiasi?

Mitd sind itse voit tehda lisatdksesi tybkaverin hyvinvointia?

Mitd sind voit tehda lisdtdksesi hyvinvointia tybyhteistssa?

Miten tydnantaja voisi tukea tydhyvinvointia:

Milld keinoilla te toivoisitte tyBnantajan tukevan teiddn tyBhyvinvointianne? fyysistd, psyykkistd,
sosiaalista?

Mitd toivoisitte esimieheltdnne tyShyvinvoinnin tueksi?

Tyd ja sen elementit:

Mitkd tyotehtdvit saavat sinut innostumaan ty&stasi?

Mitkd asiat sinun mielestdsi tekevat sinun tydstd mielekdsta?
Koetko itsesi merkitykselliseksi tdman hetkisessd tydtehtavassasi?

Mitkd asiat vaikuttavat siihen, ettd sinulle tulee tam3 merkityksellinen kokemus tai jos t3lld hetkelld et
koe olevasi merkityksellinen mitka tekijat sithen vaikuttaa?

Tydyhteisd:

Millainen tydilmapiiri innostaa sinua?

Millaista positiivista palautetta toivoisit ty&hdsi liittyen?
Lisdkysymykset haastattelun tueksi:

Millaista tietoa haluaisitte vield saada tydhyvinvoinnin kehittdmiseen?

Mikad tdhdn asti keskustelussamme on sinulle kilnnostavaa tai mistd haluaisit keskustella lisd37?
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Liite 4. Esihenkil6iden teemahaastattelun runko
Kertoisitteko minulle, mitd tyGhyvinvointi teille merkitsee?
Mitd te ajattelette, minkilaiset asiat ovat tirkeitd teiddn tydntekijoillenne?
Mitka tekijat lisddvat tydhyvinvointia tyoyhteistssa?
Milld keinoilla yritys voi tukea tydntekijdita hyvinvoinnissa?
Mitd tydntekijat itse voivat tehda tybhyvinvoinnin edistimiseksi?

Tass3 kohtaa kerron tydntekijoiden keskustelusta nousseita ajatuksia tyShyvinvoinnista.

Nyt kun kuulitte tyontekijoiden ajatuksia tydhyvinvoinnista, niin miten ajattelisitte, ettd ndita asioita
voidaan jatkossa yhdessa kehittaa?

Miten tyontekijditd voidaan ottaa paremmin mukaan tyShyvinvoinnin kehittamiseen?

Mitd tydhyvinvoinnissa voitte konkreettisesti kehittda?

Miten koette viestinndn toteutuvan yrityksessa talla hetkelld?

Miten tyonjohdon vilista viestintdd voi kehittda niin, ettd se parantaa tydntekijdiden tydssa
suoriutumista?

Miten niette, ettd tyontekijoitd voisi tukea enemmadn fyysisen hyvinvoinnin osalta ja auttaa tydsta
palautumisessa?

Miten tyontekijdille voisi paremmin kuvata projektien prosesseja, ettd he voisivat paremmin ennakoida
tydssd, joka ehkaisisi kiirettd ja stressid ty0ssa?

Tamén keskustelun perusteella mitd olemme nyt kdyneet lapi, milloin on ensimmé&inen yhteinen
keskustelu tydntekijdiden kanssa tyGhyvinvoinnin kehittdmisen teemoista?



