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The motivation for this work was to study the effects of well-being at work on the organisational
outcomes. The study examines the relevance of well-being from the perspective of both
economic results and the immaterial profit from the personnel. It benefits all employer organi-
sations to develop by improving the quality of work and economic results. The goal of the deve-
lopment task in the study was to find what advantages well-being at work can bring from the
economic and work quality perspective, and how an organisation can achieve the state of well-
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The information used in the study has been collected from literature and by interviews of ex-

perts from three large organisations.
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Executive summary

Hyvinvointi tulisi nahda osana tehokkuutta. Hyvinvoiva organisaatio lahtee aina liik-
keelle siita, etta henkilokunnalla on riittavat resurssit ja toimintamallit hyvinvoinnin
yllapitamiseksi. Keskeisena tiedonhankinnan menetelmana on ollut hyvinvointijohta-

misesta vastaavien ihmisten teemahaastattelut.

Hyvinvoiva organisaatio tuottaa sédstojd pelkdlld olemassa olollaan.

Hyvinvoivan organisaation voidaan todeta tuottavan laadukkaampaa palvelua kuin

myos aiheuttavan vahemman kuluja tydnantajalle. Nain hyvinvoiva organisaatio tuot-
taa pelkalld olemassaolollaan. Tyon tuloksissa kdy yhden haastattelun kohdalla selke-
asti ilmi, etta Tyel-maksuluokkien pieneneminen vaikuttaa tyénantajan kulujen piene-

nemiseen merkittavasti.

Tyétekijéiden vastuu omasta hyvinvoinnista on merkittévd.

Ty6nantajan velvollisuutena on hyvinvoinnin mahdollistaminen, mutta jokaisen taytyy
ottaa itse vastuu omasta hyvinvoinnistaan. Tydnantajan tehtdavana on antaa onki,

mutta ei kalaa.

Hyvinvointiin johtaminen on kdyténnén tasolle jalkautettuna sitd, etté ylin johto sitou-

tuu teoillaan ja esimerkilléiéin toimimaan niin kuin odottaa henkildston kéyttéytyvin

Hyvinvoinnin edellytyksena on se, ettd johtoporras nayttaa itse esimerkkia toiminnal-
laan henkil6kunnalle. Mikali johdon toiminnan ja annettujen lupausten valilla ei nahda
saumatonta liittymakohtaa, ei hyvinvointia tavoitteleva toimintamalli kopioidu organi-

saatiossa.

Jatkotutkimusaihe



Jatkotutkimuksena voidaan tutkia stressin pitkdaikaisvaikutuksien ja yleisimpien sai-
rauselakkeen syiden yhtenevaisyyksia tutkimalla kortisolin (stressihormoni) pitkaai-
kaisvaikutuksia tuki- ja liikuntaelimisto sekd mielenterveysongelmien syntyyn. Nama

kaksi ovat suurimmat sairaselakkeen syyt.
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Johdanto

Ennenaikaiset elakkeelle jaamiset ja erimittaiset sairaslomat lisddavat merkittavasti or-

ganisaatioiden kuluja.

1.1 Organisaation kehittamisen keinot

Suurten ikaluokkien elakoityminen ja tydympariston voimakkaan digitalisoitumisen
muutos on asettanut uudenlaisia haasteita vastata henkildston jaksamiseen ja tydurien
pidentamiseen liittyviin kysymyksiin. Henkildston sairastuminen, pitkat sairauspoissa-
olot ja aikainen elakoityminen aiheutuu yhteiskunnalle mittavia kuluja. Taman vuoksi
on tarkeaa selvittaa, miten henkilékunnan jaksamista voidaan parantaa ja minkalaisia
taloudellisia etuja talla voidaan saavuttaa. Suomalaisten tyépahoinvointi on lahtéisin
heikosta ihmisten johtamisen tasosta ja siita, ettd esimiehilla on parannettavaa tyote-

koon motivoimisessa. (Joutsenkunnas, Heikurainen 1996, 95)

Ty6hon on haastateltu tyohyvinvoinnin asiantuntijoita, jolla on pyritty saamaan kasitys
siitd, miten he toteuttavat tyohyvinvointia kdytanndssa. Tyohyvinvoinnin merkitys on
noussut, koska ty6lainsaadanndssa maaritelldan organisaatioiden tehtavaksi hyvin-
voinnin varmistaminen. Lisaksi vaestd vanhenee ja tydikaisten maara putoaa jolloin
tyourien pidentaminen tulee pakolliseksi. Tyopahoinvointi lisda kuluja. Informaation
parissa tyoskentely on maailman nopeimmin kasvava ala ja siind painotetaan tyohyvin-
voinnin merkitysta kehitykselle. My6s uudet johtamistekniikat antavat hallinnolle lyhy-
en tahtdaimen tavoitteet, mutta myos pitkdan tahtaimen tavoitteita. Voidaan siis todeta,
ettd kestdvan kehitys ja sosiaalinen vastuullisuus ovat muuttuneet merkittaviksi teki-

joiksi liike-elamassa. (Otala, Ahonen 2005, 35)

Tehokkaan johtamisen periaatteita ovat huolehtimisen, organisoinnin, paatéksenteko-
kyvyn, toimivan valvonnan seka ihmisten kehittdminen ja tukeminen. Ensisijainen peri-
aate hyvdssa kdaytannon johtamisessa on tulossuuntautuneisuus. Johtaminen itsessaan

ovat ammattilaisen toimintaa, joka varmistaa tulosten aikaansaamisen. Siind, missa



suotuisan taloustilanteen vallitessa voidaan naihin tuloksiin paasta helposti, on johta-
minen haasteellisempaa silloin, kun tilanne vaatii merkittavia ponnisteluita. Tuloska-
tegoriat voidaan jakaa kahteen osaan, joista ensimmainen kasittelee henkiloston valin-
taa ja heille annettavaa tukea. Toinen tuloskategoria puolestaan kasittelee rahallista.

(Malik 2002, 74-77.)

Tybvdeston
vanheneminen ja
sairastuminen

Pidemmat tyourat,
vahemman
poissaoloja

tyoévoiman
vdaheneminen

TyGssadjaksamisen Taloudelliset
tukeminen haasteet

Kuvio 1: Henkilostojohtamisen haasteet prosessissa kohti taloudellisesta hyotya

Henkiléston pahoinvoinnin syyna on huono henkildstéjohtamisen. Taustalla on perin-
teinen yrityksen raportointijarjestelma jossa kirjanpito ja tilinpaatokset periteisesti ko-

rostuvat ja jossa tyontekijat ndakyvat lukuina. (Yle uutiset, 2016)

1.2 Tydurien pidentaminen

Tyopahoinvointi maksaa laskelmien mukaan vahintdaan 25 miljardia euroa, ja vaikutuk-
set ovat jopa parikymmenta prosenttia tyon tuottavuudesta. Parikymmentatuhatta
ihmista joutuu jadmaan vuosittain tyokyvyttomyysseldkkeelle keskimaarin 51-52-
vuotiaana, ja sen takia menetetdaan 250 000—260 000 tyévuotta joka vuosi. (Yle uutiset,

2016). Tyokyvyttomyyselake myonnettiin vuonna 2016 yhteensa 18000 ihmiselle. Yli



kolmasosa heista (6400) jai tyokyvyttomyyseldkkeelle tukielinsairauksien vuoksi.

Toiseksi yleisin syy oli mielenterveysongelmat. Loput syyt jaivat alle 10 % in
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Kuvio 2: Elakoitymisen syyt (Eldketurvakeskuksen internet-sivut, 2017)

Tyoelakejarjestelman mukaista tyokyvyttomyyselaketta nosti 153000 elakeldista vuo-
den 2016 lopussa. 40% syyna eldakoitymisen syyna olivat mielenterveyden ja kayttay-
tymisen hairiot. Mielenterveyshairididen vuoksi tyokyvyttémyyselakkeelle siirrytaan
nuorempina, jolloin 3/5 on alle 50-vuotiaita. Tuki- ja liikuntaelinsairauksien osalta sa-
massa ikdaryhmdssa vastaava luku oli 15 % (Eldketurvakeskus, 2017) Tyon tekeminen on
muuttunut voimakkaasti 1980-luvun jalkeen. Internetin tultua nykymuodossaan kayt-
to6n 1994 on digitalisaation eteneminen koko ajan ollut voimakkaampaa. Henkil6sto,
joka on ollut téissa 1990-luvun alussa, on joutunut jatkuvasti opettelemaan uusia toi-
mintamalleja kehittdvan teknologian myo6ta. Loppua talle muutokselle ei ole nakopiiris-
sa. Taman opinndytetyon kirjoittajan oma nakemys on, etta kaikki ne esineet, jotka
ovat nyt sdhkodverkossa, ovat 10 vuoden padsta loT:n myotad internetissa. Tama nake-
mys perustuu jatkuvaan uuden teknologian seuraamiseen ja oman ammattitaidon pai-
vittamiseen. Tyopaikolla tulee keskittya jatkossa tehostamaan johtajuutta. (Ilmarinen
2006, 375) Tama on valttamatonta, jotta voidaan motivoida ihmisid pysymaan pidem-

pdan toissa ja opiskelemaan uusia asioita ilman muutosvastarintaa.



1.3 Tyon tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman opinndytetyon tavoite on tutkia ja selvittda minkalaisia rahamaaraisia saastoja
voidaan saavuttaa hyvinvoivilla tyontekij6illa. Toisena kysymyksena on tutkia ja selvit-
taa, millaisia immateriaalisia hyotyja voidaan saavuttaa. Ennakkokasityksena on, etta
tyotekijoiden hyvinvoinnilla: sitoutumisella, sairauspoissaolojen vahenemisella, tydky-
vyttomyyseldkeidn ja eldkeidn nostamisella voidaan saavuttaa merkittavia taloudellisia

hyotyja.

1.4 Tyon rakenne

Tyon rakenne muodostuu kolmen paateeman ymparille. Tydssa selvitetdan

1) hyvinvoinnista muodostuva rahallinen hyoty
2) hyvinvoinnista muodostuva immateriaalinen hyoty

3) hyvinvoinnin perusvaatimukset

Hyvinvointi ja tyohyvinvointi sen osana on laaja-alainen tutkimuskohde. Tata tyota teh-
tdessa tormattiin pitkakestoisen stressin ja ennenaikaisen sairaseldakkeen kausaalisuu-
teen. Tassa tyossa kuitenkin kuvataan vain taloudellisesti saavutettavia etuja seka nii-

den saavuttamisen keinoja.



Taloudellinen Hyvinvoinnin

hyvinvointi s. 11 mittaaminen s.16

Hyvinvointi s.11

Hyvinvoinnin

Tyon laatu s.11 e YVITIVE
kehittaminen s.17

Hyvinvointi ja
stategia s.19

Johdanto i Johtaminen s17

Lainsaadanto s. 20

Hyvinvoinnin
nykytila s.8

Empirinen Tutkimusaineiston Johotopaatelmat
tutkimus s.22 kerdaminen s. 22 s.29

Kuvio 3: Tyon rakenne
1.5 Tyodn rajaus

Tutkimuksessa haetaan vastauksia siitd, miten hyvinvoinnin tuominen organisaatioiden
johtamiskaytdntoihin muuttaa niiden taloudellista tuloksellisuutta. Kysely on rajattu
koskemaan laajojen organisaatioiden hyvinvointivastaavia henkil6ita yksityisen-, val-
tiollisen- ja yliopistotoimijan osalta. Tydssa ei kysytty henkilokunnalta heidan koke-
muksiaan liittyen hyvinvointiin vaan pyrittiin selvittdmaan sitd, minkalainen asenneil-

mapiiri ja osaaminen paattavilla on asiasta.

Hyvinvoinnin
merkityksen tunteminen Tutkittu tieto Tyontekijoiden tieto
organisaatiossa

Tyohyvinvointijohtajien Tyohyvinvointijohtajien
asenteet tieto Tyontekijoiden asenteet

Kuvio 4: tydn rajaus



2 Hyvinvoinnin merkitys

Materiaalisella hyvinvoinnilla tarkoitetaan toimeentuloa ja elinoja, koetulla hyvinvoin-
nilla tyytyvaisyytta elamaansa ja onnellisuutta. (Vaarama, Moisio, & Karvonen 2010

,280.)

2.1 Taloudelliset nakokulmat

Hyvinvointiin vaikuttavat monet tekijat. Lahtokohtana ovat tietenkin yksildiden omat
fyysiset ja psyykkiset valmiudet, jotka muotoutuvat ihmisen geneettisesta perimasta,
kasvu- ja kehitysymparistOsta, itsensa johtamisen kyvystd, asenteista, tietotaidosta,

terveydesta ja motivoituneisuudesta eri elaman vaiheissa. (Kauhanen 2016, 28-29)

Taloudellisesti on arvioitu, etta kustannukset hyvinvoinnin puuttumisesta ovat kansalli-
sesti kymmenien miljardien arvoinen.

Ahonen on todennut, etta 24 miljardin euron tyéhyvinvoinnin puuttumisesta johtuva
kokonaiskustannusluku “perustuu sosiaali- ja terveysministerion johdolla tehtyyn tyo-
panoksen menetyksen kustannuksia koskevaan laskelmaan, jonka teossa (Niku) Maat-
tdnen ja mina olimme mukana” (Uusi Suomi, 2016) . Tutkimuksissa on todettu, etta
hyvinvoivalla tyontekijalla seka taloudellisella menestyksellad on suora yhteys. On esi-
tetty laskelma, jonka pohjalta voidaan arvioidea jokaisen hyvinvointiin investoidun eu-
ron tulevan takaisin 10-20-kertaisesti. (Otala, Ahonen 2005, 72) Tyokyvyttomyyselak-
keen prosentti muodostuu kahdesta eri asiasta: kuinka paljon palkkaa maksetaan ja
mihin maksuluokkaan yritys sijoittuu. Saadakseen tyokyvyttomyyselakemaksuluok-
kaansa laskettua tulee yrityksen saada pidettya kaksi vuotta yrityksensa tyokyvytto-
myyseldkkeelle siirtyma minimissa. Esimerkkina yritys, joka maksaa vuosittain 5 mil-
joonaa palkkaa, voi laskea tyokyvyttomyyselakemaksuprosenttinsa 1,3 %:sta (65000 €
vuodessa) 0,8 %:n (41000 € vuodessa.) Suora sdastd on 24000€. Toisena esimerkkina

yritys, joka maksaa palkkaa 60 miljoonaa vuodessa voi laskea tyokyvyttomyyseldke-



maksuprosenttinsa 5 %:sta (2970000 € vuodessa) 0,6 %:n (54000 € vuodessa.) Suora
sdastod on 2916000 €. (llmarisen internetsivut, 2016 )

Niku Maattanen on esittanyt eridvan nakemyksen Guy Ahosen vaitteisiin Akateeminen
talousblogilla. Maattanen kritisoi Ahosen johtopaatdsten pohjalla olevan Druvan hank-
keen tulosten kasittelyd. Maattanen kommentoi (2011) Druvan-hanketta. Maattéanen
kirjoittaa edelleen, etta Druvan-hankkeeseen osallistui kunnan tyontekijoita ja hank-
keeseen kuului mm. vesijumppa kerran viikossa, sauvakavely, synttarirupattelu, Aslak-
kurssi, Wireys-kurssi, taukovoimistelu ja ergonomia. Maattasesta tamankaltaisten
toimintojen tuloksena esitetyn kahden ihmisen tydelaketapauksen valttamisen “suu-
rella todenndkodisyydelld” olevan yksinkertaistettu. Ahosen esittdman 24 miljardin kus-
tannuksen han arvioi sisaltdvan suuren osan tyodikdisen vaeston terveydenhoitome-
noista. Raportissa ei edes yriteta arvioida, kuinka suuri osuus tasta kokonaismenetyk-
sesta liittyy jollakin tavalla tyohyvinvoinnin ongelmiin. Siina ei myoskaan yriteta millaan
tavalla arvioida, kuinka hyddyllisia erilaiset tydhyvinvoinnin kohentamiseen tahtaavat
toimet ovat. Mainitun raportin laskelmia ei siis tulisi kayttaa perusteluna tyéhyvinvoin-
nin parantamiseen tahtaaville investoinneille. Niista ei voi johtaa mitdaan "tuottolas-
kelmia". Nakemys ettd usein esitetyt arviot tyéhyvinvointipanostusten suurista tuotois-
ta, kuten esimerkiksi 10 euroa jokaista tyéhyvinvoinnin parantamiseen kohdennettua
euroa kohden tai jopa 20 prosentin parannus yritysten tuottavuuteen perustuvat epa-
luotettaville laskelmille. Hyvinvoinnin kannattavuudesta voidaan siis varmuudella tode-
ta vain vakuutusmaksuluokkien putoaminen, immateriaalisen omaisuuden kasvattami-
nen seka epdavarma hyodtysuhde hyvinvointiin panostettujen investointien ja sairaus-
poissaolojen vahenemisen osalta. Kannattavuuslaskelman laatiminen edellyttaa sit3,
etta tyohyvinvoinnin kohentamiseen tahtaava investointi nostaa yrityksen voittoa esi-
merkiksi tydntekijoiden suuremman tuottavuuden tai vahentyneiden sairauspoissaolo-
jen kautta. Sairauspoissaolo, tyokyvyttomyyseldke, tyétapaturmat ja terveydenhuolto
ovat yhteydessa tyokyvyttomyyteen, jonka kokonaiskustannukset yhteensa nousevat

vuosittain 40 miljardiin. (Maattanen, 2017)

Tybsairauspoissaolojen hinta yhteiskunnalle, organisaatiolle ja tyontekijoille on korkea

ja sosiaalimaksut ovat huomattavia viimeistaan sitten, kun tuotantokustannukset pu-



toavat ja vaikutukset nakyvat bruttokansantuotteessa. Yrityksilld sairauspoissaolokus-
tannukset kumuloituvat kuluihin tai saastoihin. Puhuttaessa sairauspoissaoloista
unohdetaan usein se, etta tasta voi koitua myos sadstoa. Tama perustuu ajatukseen
prosessien volyymien kayttoaseesta. Esimerkiksi laman aikana, kun volyymi on pients,
pitkdkestoinen poissaolo tuo tyonantajalle saastoja, silla tyontekija saa palkkansa sai-
rauspaivarahan sairasvakuutuskassasta. Sairauspoissaolot tuottavat tappioita myos
tyontekijoille, silla sairauspoissaolokorvaus on vain 70 % taydesta palkasta. Pitkdan
kestavissa sairauksissa tappio kumuloituu. Jos sairaus kehittyy ja muuttuu sairauselak-
keeksi tai pitkaksi kuntoutusjaksoksi, saattavat tyontekijan tappiot nousta huomatta-
vasti suuremmiksi. (Liukkonen 2006, 206- 210) Huomionarvoista on myds se, etta vuo-
teen 2020 mennessa poistuu tyoikaisien luokasta elakkeelle 20000 ihmista. Kenella on
varaa menettaa osaavia tyontekijoita nykytilanteessa? Kalleimpia poistumia ovat 1-3
pdivan mittaiset sairauspoissaolot. On erittdin todennakoista, etta iso osa naista liittyy
tydpahoinvointiin. Merkittavin keino sairauspoissaolojen vahentamiselle on tydolojen
parantaminen. On mahdollista, etta jos poissaoloja aletaan vahentaa tiukennetulla ku-
rilla tai rahapalkkioilla, heijastuu tama pitkakestoisesti hyvinvointiin ja laskee yhtion

tulosta.

Sairauspoissaolojen merkityksesta taloudelliseen voittoon on laadittu fiktiivinen esi-
merkki yrityksesta, jolla on 100 tydntekijaa. Tyontekijoiden keskimaaraisen palkka on
10 euroa tunnilta, henkilostokulut 33 %, palkallisia lakisaateisia poissaolotunteja kertyy
vuodessa 230 tuntia, keskimaarin 10 sairauslomapaivaa joista 80 % 1-2 pdivan sairaus-
poissaoloja. Vuosittainen tyoaika on néin ollen 2080 tuntia ja teoreettinen todellinen
tyoaika 1850 tuntia. Tehokas tyoaika on silloin 1770 tuntia, jolloin tehokkaan tydtunnin
hinnaksi tulee 15,62 euroa. Jos lyhyet sairauspoissaolot voidaan laskea puoleen, nou-
see tehokas tydaika 1802 tuntiin ja sen hinta putoaa 15,35 euroon tunnilta. Yhteensa
yrityksen tyotekijoiden tehokas tyOaika kasvaa 3200 tunnilla, josta kokonaishyoty ta-
loudellisesti on 50126 euroa. Tama summa vastaa 1,8 % tydantajakuluista. (Otala,

Ahonen 2005, 39, 50-52, 78-79)



Tyo6nantajan velvollisuuksiin kuuluu huolehtia tyontekijoidensa eldke- ja vakuutusmak-
suista. TyOnantajalla on velvollisuus jarjestaa tydntekijéiden elake maksamalla elake-
vakuutusta. Kun tietyt vaatimukset tayttyvat, tulee tydnantajan hankkia myos tapa-
turmavakuutus, tyottomyysvakuutus seka ryhmahenkivakuutus. Eldke- ja vakuutus-
maksut maksetaan yritykselle jonka tydnantaja valitsee.

Yksityisen sektorin tyonantajien taytyy maksaa eldkemaksuja huolimatta siita, mita
alaa yritys edustaa.

Tydnantaja ja tyontekija maksavat elakevakuutusmaksua: tydnantaja maksaa ensin ko-
ko maksun ja perii sitten tyontekijan osuuden taman palkasta. Tydnantajan on myos
hankittava vakuutus tyontekijoilleen, mikali maksettava palkka ylittaa 1200 euroa vuo-
dessa. Tyonantajan maksuun vaikuttavat mm. tilapdiset maksun alennukset seka asia-
kashyvitys. Tyoeldakemaksut koskevat 17-67 -vuotiaita tyontekijoitda. Sopimustydnanta-

jan tyoelakevakuutusmaksu on keskimaarin 17,95 % (Verohallinto, 2017)

Ty6nantajan keskimaaraiset eldakevakuutusmaksut muodostuvat vuonna 2017 seuraa-

vasti:

vanhuuseldke 3,5%
tyokyvyttomyyseldke 0,9 %
tasausera 19,7 %
muut erat 0,8%
asiakaskompensaatiot -0,5%
Keskimaarin yhteensa 24,4 %

Taulukko 1: Keskimaaraisten eldkevakuutusten muodostuminen 2017 ( Eldketurvakes-

kuksen internetsivut 2017)

Tyohyvinvoinnilla on myos valiton vaikutus tulokseen. Sairauspoissaolojen, tyotapa-
turmien ja ennenaikaisten elakditymisten ehkaisylla voidaan vaikuttaa merkittavasti
kulujen pienenemiseen. Varsinkin ennenaikainen eldkdityminen voi maksaa tyonanta-

jalle satoja tuhansia euroja.




Jos tyGsuhde on jatkunut yli kaksi vuotta, joutuu tyénantaja maksamaan ennenaikai-
sesta elakoitymisesta johtuvat kulut kokonaan tai osittain: suurtydénantaja kokonaan.

(Manka 2016, 2.2)

Keskimadrdinen eldke Aika
1632 € 1kk
19584€ 12kk
97920€ 5 vuotta
195840€ 10 vuotta

Taulukko 2: Keskimaarainen eldke ( Elaketurvakeskuksen internetsivut 2017)

Ennenaikaisen eldakditymisen ja pitkien sairauspoissaolojen vuoksi on yhteiskunnallinen
lasku eri arvioiden mukaan valittémasti 25 miljardia ja valillisesti 40 miljardia euroa
vuodessa. Vertailukohteeksi voidaan asettaa Suomen valtion budjetti 2018, joka on

55,8 miljardia. Suhteessa siis on kysymys suhteessa 44 - 71,6 % valtion budjetin koosta.

2.2 Immateriaaliset ndkokulmat

Immateriaalinen omaisuus tarkoittaa esimerkiksi osaamisen yllapitoa, yhteistyoverkos-
toa ja toimivaa organisaatiota. Tata voidaan hankkia kuten kaikkea muutakin markki-
noilta, sitd voidaan luoda ja tuottaa yritysten sisalla. Kun yritys sijoittaa immateriaali-
seen omaisuuteen se nahdaan yleisesti kuluerana eika voittona. Kuitenkin yritysten
panostaminen palvelun laadukkuuteen varmistaa asiakkaiden tyytyvaisyyden seka
varmistaa jatkuvuuden. (Otala & Ahonen 2005, 85, 268) Tyontekijoiden sitouttaminen
tyohoén ei onnistu kurin tiukentamisella tai palkan nostamisella. Tahan vaaditaan hyvaa
henkilostojohtamista. On havaittu, ettd eksperttitason tyontekijat sitoutuvat enemman
johtajiinsa kuin organisaatioonsa. Eksperttitason osaajia ei voida sitouttaa yritykseen,
he sitoutuvat halutessaan itse, silla he omistavat itse tarkeimman tyovalineensa: aivot.
Seka tyohyvinvoinnille etta tyoturvallisuudelle yhtenaisia piirteitd ovat tyoyhteiso, tyo-

organisaatio, muutos, tyo, fyysinen ymparisto ja ihmiset, jotka tekevat tyota. (Tarkko-




nen 2016, 51) Parhaat osaajat valitsevat itse tydnantajansa. Epdinhimillinen tyotahti ja
valinpitamattomyys henkilostdsta ei sitouta henkilostda tydnantajaan suuresta palkas-
ta huolimatta. (Otala & Ahonen 2005, 156) Yha useammin huippuosaajat valitsevat itse
tyopaikkansa, jolloin puutteellisesti hoidettu tyéhyvinvointi aiheuttaa resurssipulan
osaamisesta. Tyohyvinvointipddomalla tarkoitetaan kaavaa, jossa yksittdisen henkilon
persoonakohtainen padoma (fyysiset kyvyt) tydyhteison toimivuus (sosiaaliset taidot,
johtajuus) ja organisaation rakenteelliset ominaisuudet sekoittuvat (informaatio, - ja
organisaatiokulttuuri.) Tydnantajat voivat vaikuttaa tyohyvinvoinnin syntymiseen hy-
valla johtamisella seka ottamalla tyontekijoita mukaan paatdksen tekoon. Myds tun-
teet on huomioitava faktoina. Tyonantajan taytyy pitaa tyontekijoistaan kiinni, silla
epdvarmuus heikentaa tyohyvinvointia. Tyénantaja voi halutessaan parantaa tyéhyvin-
vointia panostamalla strategisesti hyvinvointiin, hyvaan ja sitoutuvaan johtamistyyliin,
sitouttamiseen ja vaikuttamamahdollisuuksien antamiseen tyontekijoille, osaamisen
kehittamiseen ja johtamiseen, tunnistamalla tiettyja ikaryhmia sekd mahdollistamalla
joustavan ja tyon seka tekemalla yhteistyota tyoterveyden kanssa. (Manka 2016, 2.3)
Yleisimmat syyt sille, miksi ihmiset vaihtavat tyopaikkojaan ovat, etta tyota ei koeta
tarpeeksi haastavaksi eika urakehitysmahdollisuuksia hyviksi, tydssa alhainen tai huono
palkkaus, tydssa on huonot fysiologiset ja psykososiaaliset tydymparistot, tyosta aiheu-
tuu stressid, tyoolot ovat epavarmat, tyossa on heikot vaikuttamismahdollisuudet tyon
sisaltéon, tydyhteisdssa on huono tai olematon palautejarjestelma ja se, ettd tydssa on
liikaa tai lilan vahan vastuuta. Myods tyytymattomyys organisaatioon, tulevien tai ta-
pahtuneiden muutosten pelko ja epareilu kohtelu saa ihmiset vaihtamaan tyopaikko-

jaan. (Liukkonen 2006, 231)

llman tyoturvallisuutta ei ole tyohyvinvointia. Tyohyvinvoinnin ja tyoturvallisuuden
saavuttamiseksi koko organisaation tulee olla rakenteellisesti kokonaishallittua. Ty6-
turvallisuuden ja tyohyvinvoinnin valilld on kausaalinen suhde. Yhteys niiden subjektii-
visten vaikutusten valilld ovat ne ymparistotekijat, jossa ylempi johtoporras, keskijohto
ja tyontekijat ovat vuorovaikutuksessa keskendan. Tyohyvinvoinnin luominen, yllapito
ja kehittaminen vaativat jarjestelmallistd osaamista ja organisaationallista rakennetta.

(Tarkkonen 2016, 66) Investointi tydhyvinvointipddomaan vaikuttaa organisaation suo-



rituskykyyn tuloksellisuutena: tyontekijoiden suoriutumisena tyossa ja asiakastyon laa-
tuna (esim. potilastyon laatu, palveluilmapiiri), innovatiivisuutena ja taloudellisena
menestymisena. Tyohyvinvointipddoma nakyy myos tyontekijoiden asenteina ja orga-
nisaatiokdyttaytymisen, kuten tydyhteisotaitojen, terveyden ja tyokyvyn yllapitamise-
na. Tyourien jatkaminen, muutosvaiheiden lapiviennit seka yhteiskunnallinen syrjay-

tymisen vaheneminen kuvaavat tyohyvinvoinnin etuja. (Manka 2016, 2.3)

Persoonakohtainen

pisoma  Fyysiset kyvyt

Rakenteelliset e Informaatiokulttuuri
ominaisuudet e Organisaatiokulttuuri

Tyoyhteison * Sosiaaliset taidot
toimivuus e Johtajuus

Kuvio 5: Hyvinvointipadoman rakentuminen

Psykososiaalisen hyvinvoinnin ja tyonteon valilla on tutkittu 34:ssa eri maata kattavas-
sa tutkimuksessa. Tutkimuksessa selvitettiin 25 psykososiaalista eri toimintoa tyon vaa-
timuksista, tydajoista, stressitekijoista, tyon vaikutuksista vapaa-aikaan, ylennyksista,
turvattomuudesta, sosiaalisesta tuesta, johtajuudesta ym. otettiin huomioon. Havainto
oli, ettd olemassa oleva kirjallisuus preventiivisista strategioista psykososiaalisen hy-
vinvoinnin saavuttamiseksi voi olla riittavaa, mutta kdaytannon ja kirjallisuuden valilla
olevaa osaamisen kuilua taytyy kaventaa kehittamalla kaytantéja. Tutkimuksessa to-
dettiin tilanteen olevan hyvin samankaltainen kaikkialla Euroopan tasolla. (Schutte,

Chastang, Malard, Parent-Thirion, Vermeylen, & Niedhammer 2014, 897-907)



2.3 Tyohyvinvoinnin mittaaminen

Hyvinvoinnin mittareina toimivat esimerkiksi sairauslomat, tyoterveystilastot, henkilos-
tomuutokset ja asiakaspalautteet. Kokonaisvaltaisten mittareiden tarve nousee esiin,
kun pyritaan selvittdamaan henkiléston omakohtaisia tuntemuksia tietyista asioista. Sil-
loin voidaan tutkia eettisia arvoja, painetta, stressia, tyytyvaisyytta, tydon muutoksia,
kehitystarpeita, organisaation hallinnointia seka johtoa ja johtamista. (Ahonen 2005,
233) Kuitenkin henkistad hyvinvointia mitataan usein elamanlaadulla, jonka ymparilla
ovat terveydelliset ja taloudellinen hyvinvointi seka ihmisen immateriaalisen padgoman
kartuttaminen: ihmissuhteet, arvostuksen kokemus ja mielekas tekeminen. (Vaarama

2010, 280)

2.4 Tyohyvinvoinnin kehittdminen

Hyvinvoinnin kehittdmisen tarkein osa on ylimman johdon sitouttaminen hyvinvointiin.
Esimiesten ja kollegoiden sosiaalinen tuki vahentda stressia ja parantaa tyohyvinvoin-
tia. Tdma perustuu sosiaalisten suhteiden maaraan, suhteiden hyvaan laatuun, tietoon
ettd tukea on saatavilla seka kokemukseen todellisesta saadusta tuestaan. (Le Blanc,
de Jonge & Schaufeli 2010, 168-169) Tyoorganisaation tyohyvinvoinnin kehittdminen
Iahtee liikkeelle organisaation nykytilan huolellisesta arvioimisesta. Ensimmaisena tu-
lee arvioida organisaation strategia ja kulttuuri, sitten henkiléstorakenne, kolmantena
hyvinvoinnin ajantasainen tila ja neljantena minkalaisia toimenpiteita lakisdateisesti
edellytetaan. (Kauhanen 2017, 63) Tyohyvinvointipddoman kasvattamiseen tarvitaan
henkilostéjohtamissuunnitelma, joka kattaa vahintaan vuodenmittaisen ajanjakson
eteenpdin. Ensin taytyy tutkia olemassa oleva tilanne kyselyiden ja itsearviontien ja
kehityskeskustelujen avulla. (Manka 2016, 3.2) Joissain tapauksissa muutoksen ei tar-
vitse olla suuri. Vuosaaren kotisairaanhoidossa on saatu merkittavia muutoksia ai-
kaiseksi pienilla korjauksilla. Pidentamalla paivattavista tydaikaa kahdeksasta yhdek-
saan tuntiin mahdollisuus siirtaa ei kiireellisia tehtavia pois ruuhka-ajoista. Talla piden-
nyksella mahdollistettiin my0os se, ettd tyontekijat saivat kahden paivan yhtdjaksoisen

vapaan, mika oli tata ennen ollut yksi yksittdinen vapaa. Vastavuoroisesti viikonloppu-



tyot lisddantyivat mutta vastaavasti vahentyneet sairauspoissaolot korvasivat menetetyt
tulot niin, etta Vuosaari onnistui tekemaan jopa voittoa jarjestelylladn, minka lisaksi
tyotekijoiden tyytyvaisyys tyooloihinsa on lisdantynyt. (HS, 2017)

Henkll&stdn hyvinvointi

Strategiset
Jatuloksellinen toiminta tavoitteet

Toimintaa kuvaavat
madralliset tunnusluvut

+ Lasndolo
+ Sairauspoissaolot

i i ts Tyéhyvirvointi-
+ Elakbitymistiedot h 3 A
« Turvallisuushavainnot suunm.telma Toimenpiteiden Henkilstd-
» Tavoitteet toteutus ja kertomus
. '\r/oit?entpiteet seuranta « Vertailu
» Vastuu 1 4
Vaikuttavuutta kuvaavat * Seurantatavat 3 g/egiettge?s“i%
laadulliset tunnusluvut * Tunnuslukujen 3.
+ Tydhyvinvoinnin indeksit maarittely
+ Sosiaalinen ja
psykologinen pddoma
« Tydnimu
* Itsearvioinnit
Mikd on tilanne? Mita pitas tehda? Tolmenpiteet Miten onnistuttu?

1 vuosl

Kuvio 6, tydhyvinvoinnin kehittdmisen prosessi (Manka 2016, 4.3)

3 Hyvinvoinnin johtaminen

Useat tutkimukset ovat osoittaneet, etta tehokas ja laaja strategia on avaintekija luo-

taessa yrityksen arvopohjaa.
3.1 Tyohyvinvointia tukeva kulttuuri

Strategian jalkauttaminen on jopa tarkeampaa kuin sen sisalto, ja se vaatii mahdolli-
simman laajan osallistumisen. N&in toimimalla voidaan varmistaa tarkeiden henkil6i-
den sitoutuminen tehokkaaseen ja toimivaan strategiaan. (Ahonen. 2005, 176-177)
"Aidosti sama strategia tarkoittaa sitd, ettd ihmiset tyoyhteisoiksi yhdistavat strategiat
ovat samanlaisia, eivat erilaisia. Tyoyhteisda rajaa ja yhdistaa aidosti yhteinen strate-
gia" (Jalava, Matilainen 2010, 77) Riskit tiedostavan kulttuurin tulisi olla osana jokaista
laadittavaa strategiaa. Osallistuvasta johtamismallista kdaytetaan termia LILAC. Lyhen-
ne muodostuu sanoista leadership (johtajuus), involvement (osallistaminen), learning
(oppiminen), accountability (luotettavuus) ja communication (viestintd.) Johtajuuden
tulee olla osana strategiaa, projekteja ja operaatioita. Osallistumisella tarkoitetaan sit3,

ettd kaikki toimijat osallistuvat riskienhallintaprosessiin. Oppimisella tarkoitetaan sita,



ettd toimintoja harjoitellaan ja harjoituksista opitaan. Luotettavuudella tarkoitetaan
sitd, etta organisaatiosta puuttuu syyttelykulttuuri ja sen tilalla on vastuullisuus kult-
tuuri. (Hopkin 2014, 110) Strategian kolme tasoa ovat yritysstrategia, liikketoimintastra-
tegia ja operatiivisen tason strategiat. Osana operatiivisia strategioita on henkil6sto-
strategia, joka on suunnitelma siitd miten henkilostéjohtamisen avulla voidaan varmis-
taa liilketoimintastrategian toteutuminen. (Viitala 2013, 94) Ty6honsa sitoutuneesta ja
dynaamisesta tyoyhteisoissa on hyva ryhmahenki ja se tuo mukanaan turvallisuuden ja
yhteisollisyyden kokemusta. Luottamuksellinen yhteishenki on edellytyksena sille, etta
toiminta kehittyy ja etta yksilot saadaan mukaan muutokseen. (Karkkainen 2005, 54-

55)

Tarkeimmat johtamisen osatekijat ovat yhteiso, vaikutuksellisuus ja tavoitteet. Tyo-
ryhmaa johtaa henkild, jonka tulee kyeta vaikuttamaan ryhman kayttaytymiseen taval-
la, joka auttaa yhteis6a saavuttamaan tavoitteen. (Shackleton, Wale 2000, 278) Yhtei-
sOissa yksilot tarkkailevat yhteison jasenien toimintaa ja maarittelevat tassa konteks-
tissa omaa toimintaansa. (Peltonen 2007, 214) Jos tyoyhteisdssa on turvallisuuspuut-
teita sovituissa menettelytavoissa, johdon ja esimiesten tuessa, turvallisuuden jatku-
vassa kehittamisessa tai tyontekijoiden osallistumisessa turvallisuuden kehittamiseen,
niin on tavallista etta luottamuspula omiin ja tyokavereiden kykyihin selviytya uhka- ja
vakivaltatilanteista kasvaa, ja epdvarmuuden ja pelon tunteet lisdantyvat. (Sundell
2014, 78) Tyoskentely ryhmassa on useimmille ihmisille ominainen ymparisto. Vaikka
jotkut tyontekijat voivat tyoskennella rinnakkain niin, etta esimies tai muu yhdyshenki-
16 toimii tavoitteiden valittdjana, pidetaan parhaana hyvinvointia lisddvana vuorovaiku-
tuksen muotona kasvokkaiskontaktia. Ihmisen toimintaa ohjaa tarve kuulua johonkin
yhteisoon. Yhteison avulla ihminen valttaa yksindisyytta ja epavarmuutta, saa suojaa ja
yhteyden toisiin ihmisiin. Tdman saavuttamiseksi ei aina vaadita edes toisten ihmisten
tuntemista, vaan yhteisen symbolin, kuten lipun ndkeminen tai oman kielen kuulemi-
nen tuo jo yhteisollisyyden tunteen. Yhteison ominaisuuksia ovat arvojen ja asenteiden
jakaminen. On havaittu, ettd ryhmayhtymisen jalkeen arvot ja asenteet samankaltais-

tuvat. (Jalava & Matilainen 2010, 66—68)



3.2 Hyvinvointi ja strategia

Riskien esiintyvyyden aikarajat jaotellaan pitka, - keskipitka - ja lyhytkestoisiin riskeihin.
Naita riskityypityksia kdytetdaan analysoitaessa riskien yleisyytta organisaatiota koh-
taan. Naista lyhytkestoiset ovat valittémia, keskipitkien 1-2 vuotta ja pitkakestoisten
toteutuma-aika on 5 vuotta tai enemman. Riskityyppi jonka tyépahoinvointi luo on
keskipitkan toteutumisajan riski. Tyohyvinvointiin liittyvat riskien otot ovat taten stra-
tegisesti linjattavissa olevia asioita. Riskit jaotellaan myds haitallisiin, kontrolloitaviin ja
mahdollistaviin riskeihin. Haitallisella tarkoitetaan riskia josta ei ole 16ydettavissa hyo-
dynnettavaa puolta, ja se tulee pyrkia minimoimaan tai lopettamaan valittomasti.
Kontrolloitava riski tarkoittaa riskid, jossa hyoty on suurempi kuin haitta. Tallaista riskia
tulee seurata aktiivisesti ja pyrkia pitamaan siita koituva haitta pienempana kuin siita
saatava voitto. Mahdollistavalla riskilla tarkoitetaan riskia, joita jokainen yritys joutuu
ottamaan, mikali haluaa kasvaa ja tuottaa voittoa. Hyvinvointiin panostaminen on seka
kontrolloitava, ettda mahdollistava riski. Kun yritys pyrkii kohti tehokasta ja toimivaa
ydinprosessia, jossa lailliset velvollisuudet taytetaan ja jossa niin verkostokumppanit
kuin osakkeenomistajat ja ylempi johtoryhma on luottaa toimintaan, taytyy strategian
sisdltdaa komponentteja, jotka ovat sopivasti mitoitettuja, sulautettuja, kattavia ja lin-
jassa dynaamisen suunnitelman kanssa. (Hopkin 2014, 29, 50-51, 160).

Yhdessa sovitut, realistiset tavoitteet ovat ihanteellinen tavoite strategian syntymisel-
le. Esimerkkina yleisesta sopimuksesta tydyhteisdssa on tydehtosopimus. Konsensus
on "erdanlainen yhteisymmarrys", joka ei itsessaan riita toiminnan perusteeksi. Kon-
sensus toimii sopimuksen (joko suullinen tai kirjallinen) erdanlaisena esiasteena, kasi-
tyksena siitd, mita toiminnalla pyritddan saavuttamaan. Sopimuksen voima on ennen
kaikkea sita edeltavassa keskustelussa, jossa mielipiteet sulautetaan yhteen. Strategi-
sen johtamisen tavoite on saavuttaa strategian mukaista kehitysta. Informaatiota ja-
kamalla asioista tulee yhteisia, ja taman avulla ihmisia voidaan sitouttaa paremmin
tyotehtaviinsa. Yhteisvaikutukselle rakentuvan nakékulman mukaan strategia on sosi-
aalinen prosessi, jolla tuotetaan huomion kohteita. Tassa maarittyy kaksi oleellisinta
elementtia: prosessi ja sisdlto yhtyeensulautettuina. (Jalava, Matilainen 2010, 77, 98,

250-251).



3.3 Kokonaishallinta

Tavoiteltaessa hyvinvointia voivat ongelmiksi nousta vaarat uskomukset asioiden tilas-
ta. Naita ovat organisaatiota koskevat uskomukset, vastuuta kasittelevat uskomukset,
hyvinvointia ja turvallisuutta koskevat uskomukset seka johtajuususkomukset. Talla
voidaan tarkoittaa esimerkiksi sitd, ettd tyosuojelua ei pidetad osana hyvinvointia tai
ettd tydolosuhdeseuraamukset kasittavat vain tapaturmia, mutta eivat tydhyvinvoin-
nin puutteesta johtuvia ongelmia. Kokonaishallinnan mahdollistavat rakenteet ovat
oleellisia pyrittdessa tyoturvavallisuuteen ja tyohyvinvointiin. Tama tarkoittaa sita, ett-
ei onnistuminen voi perustua ainoastaan yksittaisten tilanteiden hoitamiseen, vaan
tarkoitus on saada ongelma hoidetuksi koko organisaation kattavalla tasolla. (Tarkko-
nen 2016, 21, 172-173, 179, 212). ISO 2800 maarittelee turvallisuuden hallitsemisen
jarjestelmallisiksi toimintamalleiksi, jolla yritys hallitsee ja ehkaisee siihen kohdistuvien
riskien toteutumista. (ISO 28000 2007, 10.) 1SO 9000 madrittelee johtamisjarjestelman
hallinnolliseksi toiminnaksi, jolla pyritddn saavuttamaan poliittisesti ja muuten tavoit-

teeksi laadittu tila. (1ISO 9000 2005, 24.)

3.4 Lainsaadannon vaatimukset

Ty6hyvinvointia ei maaritelld suoraan lakisdaateisesti, vaan kyseessa on organisaatioi-

den strateginen linjaus henkiléston kohtelusta.

3.4.1 Tyoturvallisuuslaki

Merkittavia sdadoksia ovat tyoturvallisuus- ja tyoterveyshuoltolaki. Tyosuojelulaki
maaraa tyonantajan velvollisuuksiksi sen, etta tyénantajan on tarpeellisilla toiminta-
malleilla huolehdittava tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tyossa. Tyoanta-
jan on silloin otettava huomioon tyohon, tydolosuhteisiin ja muuhun tydymparistéon
samoin kuin tyontekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvat asiat. Tydnantajan on
my06s suunniteltava ja toteutettava tydolosuhteiden parantamiseksi tarvittavat toi-
menpiteet: vaara- ja haittatekijoiden syntyminen estetaan, vaara- ja haittatekijat pois-

tetaan tai jos tama ei ole mahdollista, korvataan vihemman vaarallisilla tai vahemman



haitallisilla korvaavilla toimilla. Yleisesti vaikuttavat tyosuojelutoimenpiteet toteute-
taan ennen yksilollisia seka tekniikan ja muiden kdytettavissa olevien keinojen kehit-
tyminen otetaan huomioon. Tyonantajan on tydsuojelulain mukaan jatkuvasti tarkkail-
tava tyOymparistoa, tyoyhteison tilaa ja tydtapojen turvallisuutta. Tydnantajan on
tarkkailtava toimenpiteiden vaikutusta tyon turvallisuuteen ja terveellisyyteen. Tyon-
antajan on huolehdittava, etta turvallisuutta ja terveellisyytta koskevat toimenpiteet
otatetaan huomioon tarpeellisella tavalla kaikkialla organisaatiossa. Ty0nantajan on
toiminnan luonne huomioon ottaen tunnistettava tyon kuormitustekijat. Tyon suunnit-
telussa on otettava huomioon tyontekijoiden fyysiset ja henkiset edellytykset, jotta
tyon kuormitustekijoista tyontekijan turvallisuudelle tai terveydelle aiheutuvaa haittaa

valttaa tai vahentaa. (Tyoturvallisuuslaki, 2017).

3.4.2 Tyoterveyshuoltolaki

Tyoterveyshuoltolaki maarittelee tydantajan velvollisuuden jarjestaa tyoterveyshuolto.
Laissa kasitelladn myds tydnantajan suojeluvelvollisuutta: Tydnantajan on jarjestettava
tyoterveyshuolto tyosta ja tydolosuhteista johtuvien terveysvaarojen ehkdisemiseksi ja
torjumiseksi seka tyontekijoiden turvallisuuden, tyokyvyn ja terveyden suojelemiseksi
ja edistamiseksi. Jos puolestaan tyontekijalle suoritettu terveystarkastus osoittaa tyon-
tekijalle henkilokohtaisten terveydellisten ominaisuuksien takia alttiuden saada tyosta
vaaraa terveydelleen, tyontekijaa ei saa kayttaa tallaiseen tyohon. (Tyoterveyshuolto-
laki, 2017). Lainsaadanto vaihtelee koko ajan, mutta tdmanhetkinen tilanne maaritte-
lee, ettd jos yritykselld on edes yksi tyontekija, sen taytyy jarjestaa tyéterveyshuolto.
Laki tyoterveydenhuollosta on kehitetty tyonantajille, tyontekijoille seka tyoterveysor-
ganisaatiolle. Sen tarkoituksena on vahentamaa tyonteosta johtuvia sairauksia ja
vammoja, varmistaa turvallinen tydymparisto, tukea tyontekijoiden terveytta ja tyoky-
kya seka toimia tydyhteisdiden toiminnan parantamiseksi. (Manka ym. 2016, 4.2). Tyo-
terveyshuollon tehtava on yllapitda tyontekijoiden terveytta, turvallisuutta ja tyokykya
seka estdaa onnettomuuksien ja ammattitautien syntyminen. Laissa maarataan etta
tyoantajalla jolla on yli 30 tyontekijaa, tulee olla myds tyoterveys- ja turvallisuussuun-

nitelma. (Otala, Ahonen 2005, 39).



4  Viitekehys taloudellisten hyotyjen saavuttamiseksi

Johdon taydellinen sitoutuminen hyvinvointitavoitteeseen niin, etta tekojen ja puhei-
den valille ei jaa ristiriitaa, on ensiarvoisen tarkeaa, kun pyritdaan kohti hyvinvoivaa or-

ganisaatiota.

4.1 Johdon rooli

Kun henkil6sto ndkee, etta ylin johto on mukana parantamassa hyvinvointia organisaa-
tiossa, alkaa esimerkilla johtamisen tuomat mallit monistua henkildstélle. Kun ihmisia
kohdellaan yksildind huomioiden heiddan omat tarpeensa ja tuetaan heidan jaksamis-
taan, savutetaan tilanne, jossa sairauspoissaolot vahenevat ja tyéurat jatkuvat pidem-
paan. Talla panostuksella hyvinvointiin saavutetaan ensisijaisesti Tyel-maksujen vahe-
nemisen kautta saastoa henkilostosta johtuvien kulujen pienenemisena. Myds tyon
laadun paraneminen, jatkuvuuden varmistuminen ja tyotehon kasvu lisaa asiakastyyty-

vaisyytta, maksuhalukkuutta ja asiakassuhteiden jatkuvuutta.

| Friheo

[Emesianie

Hekiféstﬁn mukaan saaminen hyvinvoinnin tavoitteluun | Keskusteleva ja avoin ilmapiiri

[ehviptytdkesiusteiut

[};;&;ﬂinen ja luottamusta herattava tyGilmapiiri

[Lsttamus esimienin

p— = BRI .
l Innostunut ja innovatiivinen henkilokunta

/
) L\\ -

_ e e —— -
Tyel-maksujen putoaminen i I(Pidemmét tydurat

Motivoitunut henkilosts)

Parempaa laatua tuottava henkilosto

Maksujen viheneminen Asiakastyytyvdisyys, jatkuvuus
Taloudellinen hydty

Kuvio 7, kasitekartta taloudellisen hyodyn muodostumisesta

vahemman kuluja sairauseldkkeista




5 Empiirinen tutkimus

Tama tutkimus on luonteeltaan kvalitatiivinen, ja sen tutkimusstrategiana on kaytetty

tapaustutkimusta.

5.1 Tutkimusaineiston valinta ja keraamisen aikataulu

Tata tyota varten on haastateltu aikavalilla touko-marraskuun aikana 2017 kolmen
suuren organisaation hyvinvointivastaavia ihmisia puolistrukturoidulla teemahaastat-

telulla.

e Teoreettinen viitekehys
e Tiedon hankinta kirjoista ja artikkeleista

N
* Haastattelut

J

.
e Tiedon prosessointi ja johtopaatelmat

J

Kuvio 8: Tutkimuksen prosessi

5.2 Kvalitatiivinen tutkimus

Tama tutkimus on kvalitatiivinen tutkimus. Tilastokeskus maarittelee kvalitatiivisen
tutkimuksen sivustollaan niin, etta kvalitatiivisessa yhteiskuntatutkimuksessa tutkijan
etukateen laatimien kysymysten asemasta tutkimushenkilot saavat suhteellisen va-
paamuotoisesti kertoa aihealueeseen liittyvistda kokemuksistaan ja mielipiteistaan
esim. syvahaastatteluissa tai ryhmatilanteessa. Tama ns. ymmartdava menetelma antaa

mahdollisuuden kartoittaa yhteiskuntailmi6ita niiden monipuolisuudessaan. Sita voi-



daan kayttaa joko itsendisena tutkimusmenetelmana tai yhdessa kvantitatiivisen tut-

kimuksen kanssa." (Tilastokeskus, 2017).

5.3  Tapaustutkimus

Tutkimuksessa on kaytetty tutkimusmenetelmana puolisstrukturoitua teemahaastatte-
lua. Tilastokeskuksen maaritelman mukaisesti teemahaastattelulla tarkoitetaan "Tee-
mahaastattelu on keskustelua, jolla on etukdteen paatetty tarkoitus. Se ei ole tavallista
arkikeskustelua. Teemahaastattelussa on erittdin tarkeata, etta haastattelun rakenne
pysyy haastattelijan hallinnassa. Teemahaastattelujen etu on siing, etta kerattava ai-
neisto rakentuu aidosti haastateltavan henkilon kokemuksista kasin. Tutkijan etuka-
teen suunnittelemat ja "tietamat" vastausvaihtoehdot eivat rajaa kertyvaa aineistoa.
Mutta silti tutkijan etukateen valitsemat teemat sitovat aineiston kasilla olevaan tut-
kimusongelmaan." Aineisto toimii [ahtokohtana teoreettiselle pohdiskelulle ja tulkin-
noille ja toimii apuvalineena. (Tilastokeskus 2017). Kysymysten harkitsemisen lisdksi
myo6s haastateltavien valitsemiseen tulee suhtautua harkinnalla: Tutkimukseen osallis-
tuvia ei tulisi valita satunnaisesti keta tahansa. Tutkittaviksi tulee valita sellaisia henki-
|6itd, joilta on parhaiten saatavana aineistoa kohteena olevista asioista. (Tampereen

yliopisto 2017).

5.4  Puolistrukturoitu teemahaastattelu

Tiedonhankintaan kdytin menetelmana teemahaastattelua. Alussa suunnittelin myos
kyselykaavakkeen ja dokumenttianalyysin kdyttamista. Hyvinvoinnin mittaaminen ja
sen rajaaminen tydpaikasta johtuviin vaikutuksiin on kuitenkin haastavaa, joten luo-
vuin kyselyn kaytosta. Haastatteluihin suostuttiin hyvin nuivasti, mutta sain monipuo-
lista materiaalia dokumenttianalyysia varten. Eri menetelmien kdytolla pyrin saamaan
laajemman ja luotettavamman kasityksen tutkittavasta asiasta, mutta maarallisesti

menetelmia tarkeampaa on lisata tietoa tutkittavasta ilmiosta.



Puolistrukturoitu haastattelu etenee niin, ettd kaikille haastateltaville esitetdan samat
tai likipitaen samat kysymykset samassa jarjestyksessa. Joidenkin maaritelmien mu-
kaan puolistrukturoidussakin haastattelussa — kuten teemahaastattelussa — voidaan
vaihdella kysymysten jarjestysta. Taysin yhtenadistd maaritysta osittain strukturoitujen
haastattelujen toteutuksesta ei ole olemassa. Osittain jarjestelty ja osittain avoin haas-
tattelu sijoittuu formaaliudessaan tdysin strukturoidun lomakehaastattelun ja teema-

haastattelun valille. (Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto 2017).

Asiantuntija 1 suostui haastatteluun paikan paalla. Muut vastaajat haastateltiin sahko-
postin valitykselld. Niku Maattasen haastattelu poikkeaa muista, silla hanelta pyrin
saamaan nakemysta tutkimuksessa viitattuihin Guy Ahosen esittamiin vaitteisiin hyvin-
voinnin taloudellisesta merkityksesta.

(Yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto 2017.)

Kysymykset

Vapaa

Tulkinta kerronta

Kuvio 9 Haastattelujen prosessointi

5.5 Organisaatio 1

Asiantuntija 1 tyoskentelee organisaatiossa 1, joka on palveluntarjoaja, jonka tarkein
pdadoma on tyontekijat. Ilman siivoajia, roskakuskeja, huoltomiehia, isannditsijoita, ta-
lonmiehia ym. he eivat pysty tarjoamaan palveluita.

Hyvinvointi heijastuu asiakastyytyvaisyyteen ja hankintasuhteen jatkamiseen.



2015 oli suomalaisten keskimaarainen elakeika 61,1 vuotta ja tyokyvyttomyysika 52
vuotta. Organisaatio 1 on onnistunut nostamaan naita elakditymisen keski-ikia vuosina
2005-2015 59,4 vuodesta 63,1 vuoteen ja tyokyvyttomyyseldkkeen suhteen vuosina
2010-2015 54,3 vuodesta 57 vuoteen.
Opinnaytetyota varten haastateltu asiantuntija 1 kertoi, ettd organisaatio 1:ssa on teh-
ty muutamia asioita, jotka mahdollistavat tydhyvinvoinnin.
Tarkeda on, ettd ylin johto on sitoutunut tyohyvinvoinnin edistamiseen ja haluaa aut-
taa sen toteutumisessa.
"Ylin johto on sitoutunut tyéhyvinvoinnin edistémiseen ja haluaa auttaa
sen toteuttamisessa. Ylin johto on linjannut, ettd yhtiéssé johdetaan

ihmisid, ei asioita." (Asiantuntija 1, 2017)

Lahiesimiehet ovat saaneet koulutuksen siihen, miten johtaa tyokykya.

Organisaatio 1:ssa on hankittu tata tukemaan ohjelmisto, jonka avulla esimiehina tyos-
kentelevat seuraavat tyontekijoitaan ja kayvat tarvittaessa keskusteluita, jos tilanteet
muuttuvat. Jarjestelma halyttaa kun tietyt kriteerit tayttyvat, kuten esimerkiksi kohon-
neet sairauspoissaolot. Taman jalkeen esimies kady keskustelun tyéntekijan kanssa ja
pyrkii korjaamaan ongelman. Mikali tama ei riita, tulee Tyni asiantuntijatiiminsa kans-
sa mukaan ja pyrkii ratkaisemaan tilanteen. Jos asia ei puuttumisen jalkeen korjaannu,
Organisaatio 1 palkkaa ulkopuolisia konsultteja auttamaan tilanteen ratkaisemisessa.

Apua annetaan niin paljon kuin on tarpeen.

"Apua annetaan niin kauan kunnes asiat saadaan kuntoon.

Tdtd kutsutaan varhaisen puuttumisen malliksi." (Asiantuntija 1, 2017)

Organisaatio 1 on jakanut hyvinvointistrategiansa 5-vuotiskausiin, joiden tavoitteisiin
johtokunta on sitoutunut. Naille kausille on laadittu seka kirjalliset ettd numeraaliset
tavoitteet, joihin pyritaan. Kaikkien kehitystoimenpiteiden kannattavuus on laskettu
ennen jalkauttamista. Vuonna 2016 alkaneen kauden fokus on preventiivinen toiminta,

kuten esimerkiksi personal trainerien ja elamantapakonsulttien hankkiminen 40-45-



vuotiaille tyontekijoille.

5.6 Organisaatio 2

Asiantuntija 2, organisaatio 2:n hyvinvointivastaava, on haastattelussaan kertonut, etta
organisaatio 2 hyvinvoinnin yksi peruspilari on toimiva yhteistyd. Yhteison jasenien va-
linen hyva vuorovaikutus, avoimuus ja toimiva tiedonkulku edistavat osaltaan yhteen-
kuuluvuutta ja tukevat yhteistyota. Hyvinvoivassa organisaatiossa on hyva hengittas, ja
sinne on mukava tulla. Kaikki ovat yhta arvokkaita taustastaan tai kulttuuristaan huo-
limatta. Kaikista pidetdaan huolta, ja asioita kehitetaan yhdessa. Hyvinvoivan henkilds-
ton asiantuntija 2 nakee voivan yllapitaa organisaation toiminnollisuutta, haluaa kehit-
taa ja kehittya seka on valmiimpi sopeutumaan mahdollisiin muutoksiin. Asiantuntija 2
nadkee, ettd tuotantoymparistossa vaikuttavuus on myos tuotannon lisddntymiseen.
Innovatiivisuus ja luovuus myos nakyvat.

Asiantuntija 2 kokee, etta tyontekijan vastuu omasta hyvinvoinnista on aina olemassa
ja siihen tulisi kiinnittaa huomiota. Tyonantaja ei aina valttamatta huomaa, jos tyonte-
kija on uupunut tai ylikuormittunut. Vastuu kertoa edelld mainituista oireista on myds

tyontekijalla.

"Tydntekijén vastuu omasta hyvinvoinnista on aina olemassa ja siihen tu-
lisi kiinnittdd huomiota. TyGnantaja ei aina vélttdmdttd huomaa, jos tyén-
tekijd on “uupunut” tai yli kuormittunut. Vastuu kertoa edelld mainituista

“oireista” on myds tydntekijélld." (Asiantuntija 2, 2017

Ylemman johdon tulisi Asiantuntija 2:n mukaan toimia hyvinvoivaa henkil6stda tavoi-
teltaessa esimerkkind ja suunnan nayttdjana. Osallistaminen ja yhdessa tekeminen
nousevat tarkeina aspekteina esiin. Tyontekijoiden harhaoletuksiksi tydnantajan toi-
minnasta Asiantuntija 2 kommentoi, ettd harhaoletuksena voi olla se, etta tyonantaja

madraa toimenpiteita.



"Harhaoletuksena voi olla se, ettd tyénantaja sanelee ja mddrdd, vaikka

tavoite on osallistaa kaikkia. "(Asiantuntija 2, 2017)

Tietenkin osallistumistakin voi tapahtua vaaralla tavalla (vain pienet ryhmat). Hyvin-
vointi on laaja kasite ja tyontekijat saattavat ajatella, ettd hyvinvointi on esim. tyénan-
tajan tarjoama virkistyspadiva. Osana hyvinvointia ovat myos organisaation tukimallit.
Naita pidetdaan usein “puuttumisen” malleina vaikka ne ovatkin varhaista valittamista.
Virheiden mahdollisuus tavoiteltaessa hyvinvoivaa organisaatiota tulee Asiantuntija
2:n mukaan esiin, jos lahtékohtana on kilpailu tai ei noudateta yhdenvertaisuuden tai
tasapuolisuus-periaatetta. Hyvinvoivaa organisaatiota ei luoda myoskaan yhdessa pai-

vassa eika kerralla. (Asiantuntija 2, 2017)

5.7 Organisaatio 3

Asiantuntija 3 kertoo haastattelussaan, etta tyohyvinvointia syntyy tyota yhdessa te-
kemalla. Asiantuntija 3 pitda tarkeana, etta tydhyvienvointikokemukset syntyvat siita,
millaista on johtaminen, oma ja muiden osaaminen ja se, miten henkil6stossa yhteisiin
asioihin osallistutaan. Asiantuntija 3:n mielesta hyva tyoilmapiiri ja keskindinen luot-
tamus nakyvat vaikkapa poliisin asiakkaille ja yhteistyokumppaneille laadukkaana ty6-
na eli hyvana "palveluna"”. Kun toissa voidaan hyvin, siita hyotyvat kaikki, niin tyonteki-
ja, tybnantaja ja kuin koko tyoyhteiso. Yksinkertaisesti ja tutkimustenkin mukaan ty6-
hyvinvointi lisda tuloksellisuutta, koska hyvinvoiva henkil6sté on motivoitunut ja teho-
kas. Tyohyvinvointi tuo myo6s kustannussaastdja, silla huonosta ilmapiirista johtuva te-
hottomuus, turha sdhlddminen jaa pois ja sairauspoissaolot aika monesti myos vahe-

nevat. Tyontekijan vastuuta tyohyvinvoinnistaan Asiantuntija 3:n pitdaa merkittavana.

"Ei tyéhyvinvointia synny tarjoilemalla ulkoapdin tai tuputtamalla koru
lauseita, vaan téytyy olla se oma innostus mukana ja huolehtia myés siitd

fyysisestd kunnostakin ja yksityiseldmdn asioista.” (Asiantuntija 3, 2017)



Ylemman johdon vastuun hyvinvoivasta henkildstosta Asiantuntija 3 kertoo, etta oleel-
lista on ensinnakin strateginen tydhyvinvoinnin johtaminen eli tavoitteellinen tyohy-
vinvointityd. Tyohyvinvoinnin tulee linkittya olennaiseksi osaksi organisaation strategi-
aa, visiota ja arvoja. Tyohyvinvoinnille taytyy maaritella organisaatiossa selkeat sisallot
ja tavoitteet, kehittamisprosessit, resurssit seka mittarit ja niiden seuranta. Tarkea osa
tyohyvinvoinnin johtamista on myos vaikuttaa tyohyvinvointiajattelun jalkauttamiseen
kdaytannossa eli ns. kulttuuriasenteen muutokseen. Strateginen tydhyvinvoinnin joh-
taminen ja tydhyvinvointitydn sitominen osaksi padivittdista johtamista parantavat or-
ganisaation tuloksellisuutta. Johdon on haluttava ja osattava tehda yhteistoimintaa. On
kaytava jatkuvaa vuoropuhelua henkildston kanssa eika oltava harhassa, etta johto on
jotain sellaista, joka on erilldan arjesta ja henkiloston perustehtavista.

Yleisimmiksi harhaoletuksiksi tyonantajaa kohtaan asiantuntija 3 mainitsee

"Liian usein tyontekijét odottavat passiivisina tyéantajan edustajilta (esi
miehilté) ihmetekoja ja samaan aikaan ei haluta tukea tyénantajan toi

mia ja jaetaan pahaa oloa omaan tyéympdristéén" (Asiantuntija 3, 2017)

Yleisimmat virheet tavoiteltaessa hyvinvoivaa organisaatiota ovat Hyttisen mielesta se,
ettd tyopaikalta puuttuu toimiva ja oikea yhteistoiminta. Pahimpana virheena Hyttinen
ndkee, jos johto asettuu jalustalle eika harrasta aitoa vuoropuhelua henkiléstén kanssa

seka sen, ettad tyohyvinvointi ulkoistetaan yksittaisiksi teoiksi tai tapahtumiksi.

5.8 Keskeiset tulokset

Vastaus tutkimuskysymykseen on, etta merkittavia taloudellisia tuloksia voidaan saa-
vuttaa Tyel-maksuluokkien pienentamiselld, ennenaikaisten elakditymisten ja sairaus-
poissaolojen vahenemiselld. Taman lisdksi voidaan todeta, ettd immateriaalinen hyoty
hyvinvoivasta tyovoimasta on varsinkin luovilla aloilla merkittava. Toissijaisen tutki-
muskysymykseen vastaus on monisyinen, mutta voidaan havaita, ettd ylimman johdon
todellinen sitoutuminen ja ristiriidaton viestinta hyvinvoinnin tavoitteesta auttaa saa-

vuttamaan hyvinvoivan tydorganisaation. Sitoutumalla hyvinvoivan organisaation peri-



aatteisiin voi johtoporras esimerkillddn johtaa koko organisaatiota tavoittelemaan pa-
rempaa toimintakykya. Alasta riippumatta tulee pyrkia johtamaan ihmisia, ei asioita.
Mikaan organisaatio ei tule toimeen ilman motivoinutta henkilokuntaa. Tarjoamalla
erimuotoista tukea yksil6llisesti eri elamanvaiheissa voidaan saavuttaa tilanne, jossa
tyontekijat jaksavat paremmin ja pidempaan. Tasta seuraa kulujen vdaheneminen, mika
puolestaan kerryttaa jaljelle jaavaa voitto-osuutta. Esimiestydlta toivotaan edellakavi-
joita seka nakemyksia tydpaikan tilanteisiin. Esimiehen toivotaan kantavan vastuuta
tavoitteen dynaamisesta tavoittelusta ja kdayvan dialogia tyoyhteison sisalla keinosta

sen saavuttamiseksi. (Heinonen, Kingberg, Pentti, 2012, 153.)

Haastatellut henkil6t tunnistivat henkildstén hyvinvoinnin voimavarana pyrittdessa
kohti tuottavampaa organisaatiota. Haastatteluissa nousi esille ymmarrys henkiloston

ja esimiesten yhteistyOstd, joka on perustana hyvinvoinnille.

Tutkimuskysymykset: Kasittely | Vastaukset:

tyossa

luvuissa
Millaisia rahamaaraisia 2 Asiantuntija 1 haastattelussa on saatu tieto,
saastoja voidaan saavuttaa etta hyvinvoinnilla voidaan minimoida sai-
hyvinvoivalla organisaatiol- rauslomien ja sairaseldakkeiden aiheuttamia
la? kustannuksia mm. TYEL-maksuluokkien las-

kulla ja tyourien pidentymisella

Millaisia immateriaalisia 2.1 Tyon laadun ja tuottavuuden on havaittu

hyotyja voidaan saavuttaa paranevan jokaisessa haastattelussa. Hyvin-
hyvinvoivalla organisaatiol- vointi heijastuu ulospain hyvana palveluna,
la? mika parantaa asiakastyytyvaisyytta, palve-

lun laatua ja asiakkaiden maksuhalukkuutta.

3 Johdon sitoutumisella hyvinvoivan organi-
Miten hyvinvoiva organi- 3,1 saation saavuttamiseksi saadaan hyvien
saatio voidaan saavuttaa? | 3,2 toimintamalleja kopioitumaan organisaa-

3,3 tioon. Yhtendiset puheet ja teot kannusta-




vat my0s alaisia ottamaan vastuuta hyvin-

voinnin yllapitamisesta.

Taulukko 3, Keskeiset tulokset
6 Johtopaatokset

Tassa luvussa esitelldan keskeisimmat johtopaatokset tutkimuksesta ja jatkotutkimus-
aihe. Tuloksia on kasitelty aikaisemmin kappaleessa keskeiset tulokset. Keskeiseksi hy-
vinvoivan organisaation merkitykseksi havaittiin tutkimuksessa empaattinen tydympa-
risto. Talla tarkoitetaan sitd, ettd jokainen tyontekija uskaltaa olla oma itsensa ja tehda
tyonsa niin hyvin kuin mahdollista pelkdaamatta sita, etta esimerkiksi vapaa-ajalla vai-
keuttavat hanen toimintaansa toissa. Hyvinvoivassa tydyhteisdssa jokainen huomioi-

daan yksilona elamantilanteen mukaan ja jaksamista tuetaan tarpeen mukaan.

Hyvinvoiva organisaatio tuottaa sédstojd pelkélld olemassa olollaan.

Tama muodostuu tydnantajamaksujen vahenemisesta. Suurin yksittdinen saasto tulee
vuosittain Tyel-maksuluokkien pienenemisessa, mutta nakyy myds sairauspoissaolojen
vdhenemisena ja ennen aikaisista elakoitymisista johtuvien maksujen vahenemisena.
Myds tuloksen paraneminen varsinkin palvelualoilla on merkittava, silla hyvinvoiva

henkilosto tuottaa parempaa palvelua.

Tyétekijéiden vastuu omasta hyvinvoinnista on merkittdvd.

Tyonantajan velvollisuus on mahdollistaa tyohyvinvointi, mutta tyontekijan velvollisuus
on tarttua annettuihin tukipalveluihin. Tyohyvinvointi on ideaalitilanteessa tyontekijan
ja tyonantajan vuonovaikutteinen saavutus, jossa jokainen saa yksil6llista apua jaksa-

miseensa.

Hyvinvointiin johtaminen on kdytdnnén tasolle jalkautettuna sitd, ettd ylin johto sitou-

tuu teoillaan ja esimerkillddn toimimaan niin kuin odottaa henkiléstén kdyttédytyvén.




Annettuihin ohjeistuksiin suhtaudutaan ylemmassa johdossa hyvin kirjaimellisesti ja
talla keinoin saadaan toiminta monistettua koko organisaatioon.

Tyontekijoiden yleisimmat harhaluulot, kasitykset tydnantajan vastuusta ovat vaaraa
tietoa tyonantajan vastuista ja velvollisuuksista. Tama voi johtua tyontekijoiden passi-
voitumiseen ja vastuun siirtdmisen tyonantajalle my0s asioita, jotka eivat tyonantajalle

kuulu.

Harhaluulot
vastuusta

\ Ty6nantajan

Tydntekijan _‘ vastuu
vastuu
/ \

Tyohyvinvoiti

Jaksaminen

Kuvio 10, Tyéhyvinvoinnin johtamisen konteksti

Jatkotutkimusaihe

Tyo6ta tehtdessa nousi jatkotutkimusaiheena esiin stressin yhteys sairauspoissaoloihin

ja ennenaikaiseen eldkkeelle jagdmiseen.

Ty6pahoinvoinnin voidaan olettaa johtuvan psykososiaalisesta stressista. Tutkimuksen
edetessd huomioni kiinnittyi stressin aiheuttamien sairauksien ja yleisimpien tyokyvyt-
tomyyseldkkeelle jaamissyiden yhtaldisyyksiin. Stressilla tarkoitetaan tilaa, jossa ihmi-
sen keho erittda kortisolia. Suuret kortisolin (glukokortikoidiannokset) aiheuttavat li-

hassurkastumista, luiden heikkenemista seka heikentavat side- ja tukikudosta.

Psykososiaalinen stressi tyopaikoilla lisda sairauspoissaoloja seka pahentaa valtimon-
kovettumistautia. Epidemiologisissa testeissa depressioon on liitetty kohonneen syljen
kortisolitaso ja uupumusvaiheiseen tilaan alentunut kortisolin eritys. Kroonisessa stres-

sitilassa ihmisen keho ei ikind pdase takaisin normaaliin tilaan. Stressin aiheuttajia ovat



alituinen kiire, sopimattoman tyo, melu, liiallinen vastuu, perheongelmat ja dkilliset
elamanmuutokset. Fyysiset oireet, jotka kertovat stressitilasta ovat jannittyneisyys,
artymys, aggressiot, levottomuus, ahdistuneisuus, masentuneisuus, muistiongelmat ja

unihairiot seka vaikeudet paatoksen teossa.

6.1 Tutkimuksen luotettavuus ja arviointi

Tutkimus on tapaustutkimus. Aineisto on melko suppea. Tutkimus sujui ilman merkit-
tavia ongelmia. Teoria kerattiin ja taman jalkeen on suoritettu haastatteluja ja lisateo-
rian etsimistd. Naiden tulosten pohjalta laadittiin taulukot keskeisista tuloksista. Saa-
dut tulokset olivat verrattavissa valmiiseen tietoon ja vahvistivat kdsitysta hyvinvoin-
nista niin taloudellisen kuin immateriaalisen hyédyn tuottajana.

Haastattelut suoritettiin suurten organisaatioiden hyvinvointivastaaville. Suurissa or-
ganisaatioissa hyvinvoinnin merkitys korostuu suurempina hyotyina. Haastateltavien
kanssa syntynyt vuorovaikutus oli puhtaasti opinnaytety6hon liittyva eika siihen sisal-
tynyt tyOperaisia tehtavia tai etuja.

Kirjallisuutta kaytettiin laajasti ja tuloksia pohdittiin haastattelemalla myds Niku Maat-
tanen, joka kyseenalaisti taloudellisen hyddyn maaraan johtaneiden laskelmien toden-
peradisyyden.

Haastateltujen maara oli suppea: se heikentaa tuloksien kattavuutta, mutta toisaalta

antaa arvokasta lisdtietoa tutkittavasta aiheesta.
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Puolistrukturoidun teemahaastattelun runko Liite 1

1) Miten maarittelet hyvinvoivan organisaation?

2) Mita hyotyja naet, etta hyvinvoiva henkildsto voi tuottaa organisaatiolle?

3) Miten suurena pidat tyotekijan vastuuta omasta tyohyvinvoinnistaan?

4) Miten ylemman johdon tulisi toimia tavoiteltaessa hyvinvoivaa henkil6stoa?

5) Mita ovat yleisimmat harhaoletukset mita tyotekijoilla on tydnantajan vastuuta koh-

taan puhuttaessa hyvinvoinnista tyopaikalla?

6) Missa mielestasi tulee yleisimmin virheita tavoiteltaessa hyvinvoivaa organisaatiota?



1

Asiantuntija 1 haastattelu

1) Miten maarittelet hyvinvoivan organisaation?

Tyopaikka, jossa kaikilla tyontekijoilla on hyva olla. Tyopaikka jossa tuetaan jokaista

niin paljon, etta tyo alkaa sujua.

2) Mita hyotyja naet, etta hyvinvoiva henkilost6 voi tuottaa organisaatiolle?

Palvelualalla hyvinvoiva henkil6std on kaikkein tarkein padgoma. Mikali henkil6sto ei voi
hyvin, se heijastuu tyon laatuun, sieltd asiakaspalautteisiin ja lopulta asiakkaiden mak-
suhalukkuuteen. My6s TYEL- maksuluokkien pienentdaminen vaikuttaa merkittavasti

tyoantajakulujen muodostumiseen.

3) Miten suurena pidat tyotekijan vastuuta omasta tyohyvinvoinnistaan?

Tyontekija on vastuussa omasta hyvinvoinnistaan, mutta myos tyénantajan tulee tukea

antamalla mahdollisuuksia auttaa itseaan.

4) Miten ylemman johdon tulisi toimia tavoiteltaessa hyvinvoivaa henkil6st6a?

Ylin johto on sitoutunut tyéhyvinvoinnin edistamiseen ja haluaa auttaa sen
toteuttamisessa. Ylin johto on linjannut, etta yhtitssa johdetaan ihmisia, ei asioita-
Sitoutua hyvinvoinnin tavoittelemiseen niin, ettei ristiriitaisuuksia ole havaittavissa
tavoitteiden ja tekojen valissa. Apua annetaan niin kauan kunnes asiat saadaan kun-

toon.

5) Mita ovat yleisimmat harhaoletukset mita tyotekij6illa on tydnantajan vastuuta koh-

taan puhuttaessa hyvinvoinnista tyopaikalla?

Ei kommenttia

6) Missa mielestasi tulee yleisimmin virheita tavoiteltaessa hyvinvoivaa organisaatiota?



Ristiriitaisessa viesinnassa.
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Asiantuntija 2 haastattelu

Kysymykset:

1) Miten madarittelet hyvinvoivan organisaation?

Maadrittelyja on monenlaisia, mutta minusta tama Tyoterveyslaitoksen painotus on |-
himpana sitd miten mina tyéhyvinvoinnin naen noin niin kuin yleisesti.
"Tyohyvinvointi tarkoittaa, ettd tyé on mielekasta ja sujuvaa turvallisessa, terveytta
edistavassa seka tyouraa tukevassa tyOymparistossa ja tyoyhteisossa."

Mielestani tuohon tulisi lisata kuitenkin viela tarkennusta siita, etta tyéhyvinvointia
syntyy tyota yhdessa tekemalld ja onhan se seka tyoyhteison etta yksilon kokemusta.
Naita kokemuksia ei muut oikeastaan voi kyseenalaistaa. Ja viela tarkeana nden sen,
ettd tyohyvinvointikokemukset syntyvat siitd, millaista on johtaminen, oma ja muiden

osaaminen ja se, miten mina tai muut yhteisiin asioihin osallistumme.

2) Mita hyotyja naet, ettd hyvinvoiva henkildsto voi tuottaa organisaatiolle?

Kun t6issa voidaan hyvin, siita hyotyvat kaikki, niin tyontekija, tydnantaja ja kuin koko
tyoyhteiso. Yksinkertaisesti ja tutkimustenkin mukaan tyohyvinvointi lisda tulokselli-
suutta, koska hyvinvoiva henkilésté on motivoitunut ja tehokas. Tyohyvinvointi tuo
myo6s kustannussaastoja, sillda huonosta ilmapiirista johtuva tehottomuus, turha sah-
[dadminen jaa pois ja sairauspoissaolot aika monesti myos vahenevat. Onhan viela niin,
ettd hyvinvoiva henkilosto nakyy uloskin pain ja sanotaanhan, etta tyohyvinvointi pa-
rantaa asiakastyytyvaisyytta. Hyva tyoilmapiiri ja keskindinen luottamus nakyy vaikka-
pa poliisin asiakkaille ja yhteistyokumppaneille laadukkaana tyona eli hyvana "palvelu-

n

na .

3) Miten suurena pidat tyotekijan vastuuta omasta tyohyvinvoinnistaan?

Oma vastuu on todella merkittava!

Ei tyOhyvinvointia synny tarjoilemalla ulkoapain tai tuputtamalla korulauseita, vaan
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taytyy olla se oma innostus mukana ja huolehtia myds siita fyysisesta kunnostakin ja

yksityiseldaman asioista.

4) Miten ylemman johdon tulisi toimia tavoiteltaessa hyvinvoivaa henkilost6a?

Tyohyvinvointia tulee kylld johtaa osana kokonaisuutta kuten muitakin johtamisen osa-
alueita, mutta samaan aikaan se tulee sisallyttda johtamisen kokonaistoimintoihin.

a) Oleellista on ensinnakin strateginen tyohyvinvoinnin johtaminen eli tavoitteellinen
tyohyvinvointityd. Tyohyvinvoinnin tulee linkittya olennaiseksi osaksi organisaation
strategiaa, visiota ja arvoja. Tyohyvinvoinnille taytyy maaritelld organisaatiossa selkeat
sisallot ja tavoitteet, kehittamisprosessit, resurssit seka mittarit ja niiden seuranta.

b) Tarkea osa tyohyvinvoinnin johtamista on vaikuttaa tyohyvinvointiajattelun jalkaut-
tamiseen kaytanndssa eli ns. kulttuuriasenteen muutokseen. Strateginen tydhyvin-
voinnin johtaminen ja tyhyvinvointityon sitominen osaksi paivittaista johtamista pa-
rantavat organisaation tuloksellisuutta.

c) Johdon on haluttava ja osattava tehda yhteistoimintaa. On kadytava jatkuvaa vuoro-
puhelua henkildston kanssa eika oltava harhassa, etta johto on jotain sellaista, joka on

erilladn arjesta ja henkiloston perustehtavista.

5) Mita ovat yleisimmat harhaoletukset mita tyotekijoilla on tydnantajan vastuuta koh-

taan puhuttaessa hyvinvoinnista tyopaikalla?

Ensiksikin toimivaan yhteistyohon voi jokainen vaikuttaa omalla asennoitumisellaan,
innostuneisuudellaan seka omilla vuorovaikutustaidoillaan. Liian usein tyontekijat
odottavat passiivisina tydantajan edustajilta (esimiehiltd) ihmetekoja ja samaan aikaan
ei haluta tukea tyonantajan toimia ja jaetaan pahaa oloa omaan ty0ymparistoon. Tyo-
yhteison jasenten on vastattava asetettuihin tavoitteisiin sitoutumalla niihin ja arvos-

tamalla niin omaa kuin toisten tyota.

6) Missa mielestasi tulee yleisimmin virheita tavoiteltaessa hyvinvoivaa organisaatiota?

Tyoyhteisoista puuttuu toimiva ja oikea yhteistoiminta. Pahimpana virheena nden sen,

jos johto asettuu jalustalle eika harrasta aitoa vuoropuhelua henkildston kanssa. Liikaa
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pidetdaan kokouksia, jotka ovat rutiinia, mutta ylimman johdon ja henkil6ston valiset
tarinatuokiot puuttuvat. Lisaksi usein ulkoistetaan tyohyvinvointi yksittaisiksi teoiksi tai

tapahtumiksi.
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Asiantuntija 3 haastattelu

1) Miten madrittelet hyvinvoivan organisaation?

Organisaation hyvinvoinnin yksi peruspilari on toimiva yhteisty6. Yhteison jasenien
valinen hyva vuorovaikutus, avoimuus ja toimiva tiedonkulku edistavat osaltaan yh-
teenkuuluvuutta ja tukevat yhteistyota. Hyvinvoivassa organisaatiossa on hyva

hengittda ja sinne on mukava tulla. Kaikki ovat yhta arvokkaita taustastaan tai kult-

tuuristaan huolimatta. Kaikista pidetdaan huolta ja asioita kehitetaan yhdessa.

2) Mitd hyotyja naet, ettd hyvinvoiva henkilosto voi tuottaa organisaatiolle?

Hyvinvoiva henkildsto yllapitdaa organisaation toiminnallisuutta, haluaa kehittaa ja
kehittya seka on valmiimpi sopeutumaan mahdollisiin muutoksiin. Tuotantoympa-
ristossa vaikuttavuus on myos tuotannon lisddantymiseen. Innovatiivisuus ja luovuus

myo6s nakyvat.

3) Miten suurena pidat tyotekijan vastuuta omasta tyohyvinvoinnistaan?

Tyontekijan vastuu omasta hyvinvoinnista on aina olemassa ja siihen tulisi kiinnit-
taa huomiota. Tyonantaja ei aina valttamatta huomaa, jos tyontekija on “uupunut”
tai ylikuormittunut. Vastuu kertoa edella mainituista “oireista” on myos tyontekijal-

la.

4) Miten ylemman johdon tulisi toimia tavoiteltaessa hyvinvoivaa henkil6s-

to6a?

Toimiminen esimerkkina ja suunnan nayttajana. Osallistaminen ja yhdessa tekemi-

nen.

5) Mitd ovat yleisimmat harhaoletukset mita tyotekijoillda on tydnantajan vas-

tuuta kohtaan puhuttaessa hyvinvoinnista tyopaikalla?
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Harhaoletuksena voi olla se, etta tydnantaja sanelee ja maaraa, vaikka tavoite on
osallistaa kaikkia. Tietenkin osallistamistakin voi tapahtua vaaralla tavalla (vain pie-
net ryhmat). Hyvinvointi on laaja kasite ja tyontekijat saattavat ajatella, etta hyvin-
vointi on esim. tydnantajan tarjoama virkistyspadiva. Osana hyvinvointia on myds
organisaation tukimallit. Naita pidetdaan usein “puuttumisen” malleina vaikka ne

ovatkin varhaista valittamista.

6) Missa mielestasi tulee yleisimmin virheita tavoiteltaessa hyvinvoinvaa or-

ganisaatiota?

Virheita tulee, jos lahtékohtana on kilpailu tai ei noudateta yhdenvertai-
suus/tasapuolisuus-periaatetta. Hyvinvoivaa organisaatiota ei luoda myo6skaan yh-

dessa paivassa eika kerralla.
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