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Tama tyo on tehty toimeksiantona anonyymina sailyvélle kaupan alan keskisuurelle toimi-
jalle, Yritys X:lle, kohderyhména péaatoimipisteen henkildstod pois lukien yritysostojen kautta
taloon tulleet henkilot seka yrityksen ylin johto. Tydn tavoitteena on selvittda Yritys X:n tyo-
hyvinvointitoimenpiteiden merkityksellisyytta henkildéston nakékulmasta. Tutkimusaineisto
on keréatty laadullisen tutkimuksen menetelmin puolistrukturoitujen yksilohaastatteluiden
muodossa, jotka toteutettiin Yritys X:n henkiléston keskuudessa maalis- ja huhtikuun 2018
aikana.

Haastattelut henkil6t ovat p&dosin tyytyvaisia Yritys X:n tydhyvinvoinnin toimiin ja suurin
osa haastatelluista henkildista on sita mielta, ettd Yritys X panostaa riittavasti tydéhyvinvoin-
tiin. Kaytetyimpid ja eniten hyédynnettyja Yritys X:n tydhyvinvoinnin kaytannon toimista
puolestaan olivat hyvinvointikartoitus, kulttuuri- ja liikuntasetelit, esimieskoulutus seka ty6n-
antajan tukemat harrastekerhot. Nykyisista tydhyvinvoinnin toimista he eivat poistaisi mi-
taan, silla vaikka he eivat itse hyddynna kaikkia tarjolla olevia henkildsttetuja ja tythyvin-
voinnin toimia, he kokevat niiden olevan tarkeita jollekin toiselle. My6s valinnanvapauden
ja mahdollisuuksien antaminen katsottiin hyvéksi, mika myos puoltaa nykyisten tyéhyvin-
voinnin toimien sailyttamista.

Parantamisen varaa katsottiin olevan tarjolla olevien tyéhyvinvoinnin toimien viestinnassa,
tydkuormituksen tarkastelussa ja jaksamisen haasteiden havainnoinnissa. Myoéskin hyvin-
vointikartoitusten ei koettu johtavan jatkotoimiin tai parannuksiin, minka osalta Yritys X:lla
on tyOnantajana nayton paikka tuoda henkilostdlleen esille se, etta naista kartoituksista
seuraa jatkotoimia, mitka jatkotoimet ovat ja miten ne toteutetaan. Tydhyvinvoinnin toimien
koettiin jattavan henkisen hyvinvoinnin liian vahaiselle huomiolle tydhyvinvoinnin toimien ja
tarjottujen henkildstéetuuksien keskittyessa vahvasti fyysisen kunnon yllapitoon ja edista-
miseen. Haastatellut henkil6t toivoisivat, ettd henkiseen hyvinvointiin kiinnitettaisiin enem-
man huomiota, ja henkiseen hyvinvointiin tarjottaisiin tukea ja hyvinvointitoimia.

Haastattelujen perusteella ehdottaisin jatkotoimiksi ja kehityskohteiksi Yritys X:lle tydhyvin-
voinnin toimien ja saatavilla olevien etuuksien viestinnan kehittamista, jotta koko henkilésto
olisi tietoinen tukitoimista ja mahdollisuuksista. Tyokuormitukseen ja jaksamiseen liittyen
esimiesten kouluttaminen ja jaksamisen haasteiden tunnistamisen ja tyokuormituksen arvi-
oinnin osalta olisi haastattelujen tuomien vastausten perusteella myds tarpeen. Viimeisena
kehityskohteena ehdottaisin Yritys X:n suunnittelevan sit&, miten Yritys X voisi tulevaisuu-
dessa olla tydhyvinvoinnin saralla edelldkavijana ja kuinka tata voitaisiin hyddyntaa tyonan-
tajamielikuvan kohottamiseen, uusien tydtekijoiden houkuttelemiseen seka jo talossa ole-
van henkildstdn sitouttamiseen.

Asiasanat
Tyo6hyvinvointi, Tyohyvinvoinnin edistaminen, Tydhyvinvoinnin johtaminen
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1 Johdanto

Ty6hyvinvointi on yksi aina ajankohtaisista aiheista, joka on vahan vélein nakdkulmasta
tai toisesta pinnalla. Tama ty6 on tehty toimeksiantona kaupan alan keskisuurelle toimi-
jalle. Toimeksiantajana toimiva organisaatio pysyy tassa tydssa anonyymind, minka
vuoksi siihen viitataan termilla Yritys X. Ty6hyvinvointi on myds Yritys X:ssé erityisen
ajankohtainen aihe, silla takana on haastavampi ajanjakso, joka on kuormittanut henkils-
t6a huomattavasti tavanomaista enemman. Taméan tydn tavoitteena on selvittaa Yritys X:n
tydhyvinvointitoimenpiteiden merkityksellisyytta henkiléston nakékulmasta. Tybhyvinvointi-
toimien merkityksellisyytta tutkitaan selvittamalla, mitka Yritys X:n tydhyvinvoinnin toimen-
piteista ovat tunnettuja ja kaytettyja henkildston keskuudessa, mitd mieltd henkiltstd
naista toimenpiteista on sek& millaisia muutoksia henkiléstd mahdollisesti toivoisi Yritys
X:n tyGhyvinvoinnin toimenpiteisiin. Tutkimusaineisto on keratty Yritys X:n henkil6ston
keskuudessa toteutettujen yksildhaastatteluiden avulla maalis- ja huhtikuun 2018 aikana.
Tyon haastattelututkimus on kohdennettu Yritys X:n Suomen liiketoimintojen henkilostolle
pois lukien vuoden 2016 jalkeen tehtyjen yritysostojen kautta organisaatioon tulleet henki-
I6t. Lisdksi kohderyhméasta on rajattu pois kaikki paatoimipisteen ulkopuolella tydskentele-
vat henkilot seké yrityksen ylin johto.

Ty6 koostuu johdannosta, teoreettisesta viitekehyksesta, empiirisestad osuudesta ja poh-
dinnasta, jonka jalkeen esitellaéan viela lahteet ja liitteet. Teoreettinen viitekehys sisaltaa
luvut 2 ja 3, joista ensimmainen keskittyy tydhyvinvoinnin yleiseen tarkasteluun ja tyéhy-
vinvoinnin teoreettisten mallien esittelyyn. Kasiteltavat tydhyvinvoinnin teoreettiset mallit
ovat Mankan malliksi kutsuttu tydhyvinvoinnin tekijat, Juhani limarisen luoma tytkykytalo
seka Paivi Rauramon kehittama malli tydhyvinvoinnin portaista. Paivi Rauramon tydhyvin-
voinnin portaat —mallin koen kuvaavan hyvin kokonaisvaltaista tyéhyvinvoinnin kasitetta ja
tybhyvinvoinnin ulottuvuuksia laajemmin ja yksityiskohtaisemmin kuin muut tassa tydssa
k&siteltavat tyohyvinvoinnin mallit, mink& my6ta Rauramon tyéhyvinvoinnin portaat —mal-
liin syvennytd&n muita tarkemmin tassa tytssa. Teoreettisen viitekehyksen toinen osio,
luku 3, kasittelee tydhyvinvoinnin edistdmisté ottaen huomioon kaytadnnon tydhyvinvoinnin
edistamisen keinoja niin yksilén kuin organisaation naktkulmasta, minka jalkeen paino-
piste tydssa siirretd&n empiiriseen osioon. Empiirinen osio lahtee liikkeelle Yritys X:n tyo-
hyvinvoinnin tilan tarkastelusta, tutkimuksen ja tutkimusaineiston kerdémisen toteuttami-
sen kuvaamisesta, mitka kattavat luvun 4. Luku 5 keskittyy kokonaisuudessaan haastatte-
lujen myota saatujen tulosten tarkasteluun, joiden pohjalta luvussa 6 pohditaan kehityside-
oita ja jatkotoimenpide-ehdotuksia. Luvun 6 pohdintaan siséltyvat myds yhteenveto, luo-
tettavuustarkastelu seka opinnaytetydprosessin ja oman oppimisen arvionti. Tyén loppuun

on koottu lahdeluettelo seka tydn liitteet.



2 Tyohyvinvointi

Tyo6hyvinvoinnin kasite on laaja ja monisaikeinen, minka myota erilaisia tulkintoja ja maari-
telmia tydhyvinvoinnista on melkein yhta paljon kuin aiheesta on tutkijoita. Tyoterveyslai-
tos maarittelee tydhyvinvoinnin seuraavasti: "Tyohyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveel-
lista ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tydyhteisot tekevat hyvin johde-
tussa organisaatiossa. Tyontekijat ja tydyhteisot kokevat tydnsa mielekkaaksi ja palkitse-
vaksi, ja heidan mielestaan tyo tukee heidan elamanhallintaansa.” (Ty6terveyslaitos
2018a.) Tybhyvinvoinnista puhuttaessa tulee muista, ettd kokemus hyvinvoinnista on sub-
jektiivinen ja kokonaisvaltainen, mink& vuoksi kokemus tyéhyvinvoinnista on jokaisella yk-
sil6llinen, vaikka kaksi henkiléa olisivatkin ulkoisesti samanlaisessa tilanteessa (Laine
2017, 91).

Tyohyvinvoinnissa on useita eri osa-alueita, jotka kattavat fyysisen, psyykkisen, henkisen
ja sosiaalisen hyvinvoinnin. Nama osa-alueet vaikuttavat toisiinsa, ja haasteet yhdella
osa-alueella heijastuvat muihin. Tydhyvinvoinnista on osavastuullisena niin yhteiskunta,
organisaatio kuin henkild itse, jokainen omista nakoékulmistaan. Yhteiskunta luo puitteet
tyokyvyn yllapitamiselle muun muassa lainsdadannoén ja perusterveydenhuollon kautta,
organisaatio vastaa tyon turvallisuudesta, lainsdadannon noudattamisesta ja miellyttavan
tydympariston luomisesta, jolloin yksilolle puolestaan jaa vastuu elintavoistaan seka ohjei-

den ja sdantdjen noudattamisessa tydssa. (Virolainen 2012, 12.)

Ty6hyvinvointiin panostaminen on lahtoisin tyéturvallisuudesta ja tytkykyisyyden varmis-
tamisesta tyopaikoilla. Psyykkinen ja sosiaalinen puoli tydhyvinvoinnista seka organisaa-
tio, sen johtaminen ja tydyhteisd tyohyvinvoinnin vaikuttajina ovat tulleet mukaan tyéhyvin-
voinnin tarkasteluun vasta paljon myéhemmin. Tybhyvinvoinnilla on seka suoria etta epa-
suoria tuottavuudellisia ja taloudellisia vaikutuksia, minka vuoksi tydhyvinvointiin panosta-

minen on organisaatiolle kannattavaa. (Manka, Keskinen, Siekkinen & Nuutinen 2009, 4.)

Tyo6hyvinvointia voidaan kuvata lukuisilla eri tavoilla ja eri ndkdkulmista. Tyohyvinvoin-
nista, tydhyvinvoinnin osa-alueista, ja siitd mista tydhyvinvointi koostuu ja mika siihen vai-
kuttaa, on olemassa lukuisia teorioita ja malleja. Seuraavaksi esittelen naista kolme, jotka
ovat Mankan tydhyvinvoinnin tekijat, Professori Juhani llmarisen luoman tyokykytalo —
mallin sek& Maslowin tarvehierarkian pohjalta Paivi Rauramon rakentamat tyohyvinvoinnin

portaat.



2.1 Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat Mankan mallin mukaan

Mankan voimavaraldhtbisessa mallissa esitellaan tydhyvinvoinnin tekijéita, joista organi-
saatio toiminnallaan ja kulttuurillaan muodostaa perustan tyéhyvinvoinnille. Mallissa on
kolme ulottuvuutta, rakennepédéoma, sosiaalinen pddoma ja psykologinen pddoma, joiden
alla on yhdesta kolmeen tydhyvinvoinnin tekijad, kuten kuviosta 1 voidaan havaita. Raken-
nepaaoma koostuu organisaation ja tyon hallinnan osa-alueista, sosiaalinen padoma tyo-
yhteison ja johtamisen kokonaisuuksista ja psykologinen padoma puolestaan koostuu
henkilOsté itsestaan. Mallissa on kuvattu asenteet omana renkaana, silla yksilo tulkitsee
organisaatiota ja tydyhteisdaan omien asenteidensa lapi, mika vaikuttaa tyéhyvinvoinnin
kokemukseen. (Manka & Manka 2016, 76.)

ORGANISAATIO

Tavoitteellisuus
Joustava rakenne
Jatkuva kehittyminen
Toimiva tyéymparisto
= Rakennepddoma

YKSILO
° Elamanhallinta
e Terveysja
fyysinen kunto
= Psykologinen
paaoma

JOHTAMINEN TYOYHTEISO

e Osallistava ja kannustava <3
johtaminen

= Sosiaalinen pddoma

«~P|e Avoin vuorovaikutus
e Tydyhteisétaidot
= Sosiaalinen pagoma

!

TYON HALLINTA

¢ Vaikuttamismahdollisuudet
¢ Kannustearvo: oppiminen ja
monipuolisuus
= Rakennepadoma

Kuvio 1. Tydhyvinvoinnin tekijat, mukaelma (Manka & Manka 2016)

Rakennepddoman ensimmainen osio, organisaatio, kuvaa organisaation toimia tydhyvin-
voinnin kehittdmiseen. Naitd ovat muun muassa tavoitteellinen, strategiaan kirjattu suun-
nittelu toiminta hyvinvoinnin edistamiseksi sek& toiminnan arviointi ja jatkuvan kehittami-
sen periaate. (Manka & Manka 2016, 80.) Rakennepaaoman toinen puoli on ty6én hallin-
nan osio. Tyon hallinnan kokemuksessa nakyvat vaikuttamisen mahdollisuudet omaan
tydhon ja kannustearvo, joka kuvaa monipuolisuutta seka uuden oppimisen mahdollisuuk-
sia. (Manka & Manka 2016, 107.)



Sosiaalisen pddoman muodostavat johtaminen ja tydyhteis6. Tyohyvinvointia kehittava ja
parantava johtaminen on tyyliltdén osallistavaa ja kannustavaa. (Manka & Manka 2016,
133-134.) Esimiestyon ja johtamiskulttuurin liséksi myos tydyhteisolla on my6s suuri vai-
kutus tyGhyvinvointiin. TyOyhteison osalta tyGhyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd ovat muun
muassa avoimuus tydyhteison siséalla seka tydyhteisotaidot, kuten toisten huomioiminen,
yhteisty0, kohteliaisuus ja myonteisen ilmapiirin edistaminen. (Manka & Manka 2016,
148.)

Psykologisen padoman muodostaa yksilo itse ja hanen terveytensa juuri nyt sekd mahdol-
lisesti tulevaisuudessa, jota kutsutaan mahdollisuusndkodkulmaksi. Se kuvaa sit&, mil-
laiseksi yksilo voi tulla kasvattamalla henkista paaomaansa kehittden omaa itseluottamus-
taan, sitkeyttddn, optimismiaan ja toiveikkuuttaan tulevasta. Psykologinen pddoma on pit-
kalti kasvatuksen ja perimén tulosta, johon koulutus ja varallisuus ovat vaikuttaneet, mutta
sitd voi myds itse kasvattaa ja kehittaa. (Manka & Manka 2016, 158-159.)

Kolmesta ulottuvuudesta, rakenteellisesta, sosiaalisesta ja psykologisesta padomasta
koostuva Mankan tydhyvinvoinnin tekijat —malli kuvaa ty6hyvinvointia kokonaisvaltaisesti
yksilén nakdkulmasta, jossa yksilon asenteilla on vaikutusta jokaiseen osa-alueeseen ja
siten tydhyvinvoinnin kokemukseen. Samankaltaista lahtokohtaa kayttaa myds professori
Juhani llmarinen tydkykytalona tunnetussa tydhyvinvoinnin mallissaan, syventyen tyohy-

vinvointiin vaikuttaviin tekijoihin kustakin osa-alueesta erikseen.

2.2 Juhani llmarisen tydkykytalo tydhyvinvoinnin mallina

Tyo6hyvinvointi on kasitteena paljon laajempi kuin tyokyky. Henkilo voi olla tydkykyinen,
vaikka h&nen ty6hyvinvointi ei ole hyva. Professori Juhani limarisen tyokykytalon ensim-
mainen kerros kuvaakin perinteista tyokykya, mutta tyokykytalon muut kerrokset tuovat
esille kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin osa-alueita. (Kehusmaa 2011, 27.) Kuviossa 2
esitellyssa tyokykytalossa on nelja kerrosta, joista kolme alimmaista koostuvat henkilékoh-
taisista voimavaroista ja neljas kerros itse tyosta, tydolosuhteista ja johtamisesta. Tyoky-
kytalon ymparilla on kuvattu verkostoja, joilla on vaikutusta yksilon tyokykyyn ja kokonais-
valtaiseen hyvinvointiin. Yksilon tyokyvysta ovat yhteisvastuussa yksilo itse, hanen tyon-
antajansa seka ymparoiva yhteiskunta. Tyokyvyn sdilymiseen ja sen parantamiseen tarvi-
taan tyokykytalon jokaiseen kerrokseen panostamista seka jatkuvaa kehitysty6ta nailla

osa-alueilla. (Ty6terveyslaitos 2018b.)



Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tydyhteisd ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
ja toimintakyky

LAHIYHTEISO Ll

O TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tyiiterveyslaitos

Kuvio 2. Juhani limarisen luoma tyokykytalo -malli. (Ty6terveyslaitos 2018b)

Tyokykytalon perustana toimii fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky seka
terveys, jotka muodostavat talon alimman kerroksen. Toisessa kerroksessa on
osaaminen, joka pohjautuu peruskoulutukseen seka ammatilliseen osaamiseen. Jotta
taman kerroksen osuus tyokykytalossa pysyy koossa, tulee osaamista ja tietopohjaa
paivittaa jatkuvasti. Puhutaan elinikaisesta oppimisesta, jonka merkitys korostuu yha
kilvaammin muuttuvan tyéelaman myotd, mika tuo haasteita osaamisen yllapidolle ja
kehittamiselle pysydkseen mukana alati kehittyvassa maailmassa. Kolmannessa
kerroksessa tybelama ja yksityiselama kohtaavat arvojen, asenteiden ja motivaation
merkeissa. Tyon mielekkyys ja sopiva haasteellisuus vahvistavat tata kolmatta
tyokykytalon kerrosta ja siten tyokykya. Sité heikentavét sen sijaan tydn vastaamattomuus
omiin odotuksiin ja toiveisiin, seka tilanne, jossa tyd nahdaan vain "pakollisena pahana”.
Omalla asenteella onkin merkittava vaikutus tyokykyyn. Tydkykytalon neljas ja ylin kerros
rakentuu johtamisesta, tydyhteisodsta ja tydoloista. Neljas kerros kiteyttaa tydpaikan,
tydnantajan ja esimiehen osuuden yksilon tyokyvysta. Johdolla ja esimiehilla on siis suuri
vastuu tyokyvyn yllapitamisessa ja kehittamisessa tyopaikalla, ja paras tulos saadaankin
aikaan yhteisty0dlla tydterveyshuollon ja tydsuojelutoimijoiden kanssa henkildstd
huomioiden ja kannustaen koko tyGyhteisda osallistumaan tydyhteisén ja sen hyvinvoinnin

kehittamiseen. (Tyoterveyslaitos 2018b.)

Tyokykytalon neljan kerroksen liséksi tyokykyyn vaikuttavat sosiaaliset suhteet,

tukiverkostot seka yhteiskunta. NAma on kuvattu tyokykytalon ympaérilld. Sosiaalisiin



suhteisiin ja tukiverkostoon kuuluvat esimerkiksi perhe ja sukulaiset, ystavat ja muut
yksil6lle laheiset ja tarkeat henkilot, jotka vaikuttavat yksiloon ja hanen tyokykyyn. Yksilon
tyokykyyn vaikutuksensa tuo vield ymparoiva yhteiskunta rakenteineen ja saantoineen.
(Tyoterveyslaitos 2018b.)

Tyodkykytalo tydhyvinvoinnin mallina kuvaa kokonaisvaltaista tyohyvinvointia hyvin tarkas-
tellen tydhyvinvointia ylatasolla teoreettisemmasta nakdkulmasta. Kaytannonlaheisempi
lahestymistapa kokonaisvaltaiseen tyohyvinvoinnin kasitteeseen on Paivi Rauramon tyo-

hyvinvoinnin portaat — mallissa, jota tutkimmekin seuraavaksi.

2.3 Paivi Rauramon ty6hyvinvoinnin portaat

Paivi Rauramon tyGhyvinvoinnin portaat koostuvat viidesta paallekkaisesta, toisiaan tay-
dentavasta tasosta, jotka ovat Terveys, Turvallisuus, Yhteisollisyys, Arvostus ja Osaami-
nen, kuten kuviossa 3 on kuvattu. Tydhyvinvoinnin portaat rakentuvat Maslowin tarve-
hierarkian pohjalta. (Rauramo 2012, 13.) Maslowin tarvehierarkiaa kuvataan usein pyrami-
dina, jossa alimpana ovat perustarpeet, valttamattomyydet hengissa sailymiseen, ja jonka
huippuna toimii itsensa toteuttaminen, jonka tasolle Maslow kertoo harvan yltavan. Tarve-
hierarkiassa on viisi tasoa, jotka ovat fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarve, rakkauden
ja yhteenkuuluvuuden tarpeet, arvostuksen tarve seka itsensa toteuttamisen tarve. Maslo-
win tarvehierarkia perustuu sille, ettéa alempi taso tulee olla toteutunut ennen kuin ylempaa
tasoa voi saavuttaa. (Maslow 1943.) Tama aiheutti ja aiheuttaa yha kritiikkia, johon Mas-
low on my6hemmin vastannut, ettei alemman tason tarpeiden taydellinen tyydyttyminen
ole vaatimus seuraavalle tasolle siirtymiselle. (Maslow 1954, 51.) Esimerkiksi flow -tilassa,
voimakkaassa tyon imussa, vallitsevana oleva itsensa toteuttamisen tarve syrjayttaa het-

kellisesti muut tarpeet, kuten nalan tunteen (Kehusmaa 2011, 21).
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5. Osaaminen

4

4, Arvostus

3. Yhteisollisyys

4

2. Turvallisuus

1. Terveys

Kuvio 3. Tybhyvinvoinnin portaat, mukaelma (Rauramo 2012)

Ty6hyvinvoinnin portaista alin, ensimmainen taso, on psykologisten perustarpeiden taso,
jolla tavoitteena on hyva terveys. Maslowin tarvehierarkiassa talla tasolla nakyvat hen-
gissa pysymiseen liittyvat tarpeet kuten hengittaminen, puhtaan veden saanti, sydminen ja
nukkuminen. Talle alimmalle portaalle Rauramo asettaa tyéhyvinvoinnin kaikkein perusta-
vanlaatuisimmat osa-alueet, kuten organisaation tydkuormituksen, tydpaikkaruokailun ja
tydterveyshuollon seka yksilon osalta terveelliset elamantavat. (Rauramo 2012, 14.) Nai-
den ensimmaisen portaan perustarpeiden tyydyttdminen vaatii sopivan tyokuormituksen,
joka jattaa tilaa vapaa-ajalle ja palautumiselle, terveelliset, monipuoliset ja sdéanndblliset
ruokailutottumukset, riittavan likunnan seka yleisen terveyden ja sairauksien ehkaisyn ja
hoidon (Rauramo 2012, 25). Ensimmaisella portaalla, joka keskittyy terveyteen ja psykofy-
siologisiin perustarpeisiin, esiintyvid haasteita ovat muun muassa epasopusuhtainen tyo-
kuormitus, univaje, tupakointi, alkoholin kayttd, huonot ruokailutottumukset seka riittdma-
ton liilkunta (Rauramo 2012, 16). Organisaation tasolla ensimmaisen portaan osalta hyvin-
vointiin voidaan vaikuttaa tytkuormituksen mittaamisella ja hallinnalla seka jarjestamalla
toimivat, laadukkaat ja helposti saatavilla olevat tyoterveyshuoltopalvelut seka tydpaikka-
ruokailun. Yksilo puolestaan voi vaikuttaa hyvinvointiinsa ensimmaisen tyéhyvinvoinnin
portaan osalta pitamalla ylla terveellisia elintapoja. Tyohyvinvoinnin portaiden ensimmai-
sen tason toteutumista voi arvioida erilaisten kyselyiden, terveystarkastusten, kuntotes-

tien, kuormittumisen arviointien ja tyopaikkaselvitysten avulla. (Rauramo 2012, 25).

Toinen porras, turvallisuuden tarve, koostuu tydsuhteesta ja tydoloista tavoitteena turvalli-

suus. Turvallisuuden tunne on jokaisen yksilon oma subjektiivinen kasitys. Turvattomuus



ja pelko toimivat merkittavana esteena kehitykselle ja hyvinvoinnille. Maslowin tarvehierar-
kian toisella tasolla esiintyvat fyysinen, psykologinen ja moraalinen turvallisuus, turvattu
ty0 ja toimeentulo seka terveyden ja omaisuuden turva. (Rauramo 2012, 69). Talla toisella
tydhyvinvoinnin portaalla korostuvat tyon jatkuvuus ja toimeentulo seka turvallinen tydym-
paristo ja oikeudenmukainen tydyhteisd (Rauramo 2012, 14). Toisen portaan tyydyttymi-
nen vaatii tyon jatkuvuutta, riittdvaa toimeentuloa, turvallista tyota ja tyoymparistda seka
oikeudenmukaista ja tasa-arvoista tyoyhteiséa (Rauramo 2012, 69). Toisella portaalla
mahdollisesti esiintyvid haasteita ovat esimerkiksi muutokset tydyhteisdssa ja organisaa-
tiossa, tapaturmat, vakivalta- ja sen uhka tyOpaikalla, epaasiallinen kohtelu, hairinté ja syr-
jintd (Rauramo 2012, 16). Organisaatio voi parantaa taméan portaan osalta henkilostonsa
tyohyvinvointia keskittymalla tydsuhteisiin seka turvallisiin tydoloihin ja selkeisiin, hyvin
kommunikoituihin tyéohjeisiin, jotka takaavat turvallisen tydskentelyn. Yksilon nakdkul-
masta turvallisten ja ergonomisten tydtapojen noudattaminen puolestaan johtaa toisella
portaalla parempaan tyéhyvinvointiin. Taman toisen portaan tyéhyvinvoinnin toteutumista
voidaan arvioida tilastojen, riskianalyysien seka sisaisten ja ulkoisten auditointien avulla.
(Rauramo 2012, 69.)

Kolmannella tyéhyvinvoinnin portaalla ovat liittymisen tarpeen elementit kuten tydyhteiso,
johtaminen seka verkostot ja ihmissuhteet niin tydssa kuin vapaa-ajallakin. Tavoitteena
talla portaalla on yhteisdllisyys, joka tukee seka hyvinvointia etta tyon perustehtavaa. Kol-
mannen tydhyvinvoinnin portaan toteutuminen edellyttda henkilostosta huolehtimista, yh-
teistyota seké yhteishenkeé tukevia toimia. Avoimuus, luottamus, esimies-alaissuhteet
ovat merkittdvassa roolissa yhteiséllisyyden portaan toteutumisessa. (Rauramo 2012, 14.)
Kolmannella portaalla haasteita ovat huono tydilmapiiriin ja johtamiseen liittyvat ongelmat
ja huono tiedonkulku (Rauramo 2012, 16). Organisaatio voi kehittda tydhyvinvointia huo-
lehtimalla tydyhteisdstd, johtamisesta ja verkostoitumisen mahdollisuuksista. Esimerkiksi
tyoilmapiiriin panostaminen, harrastekerhot ja timipaivat ovat hyvia keinoja yhteisollisyy-
den luomiseen ja korostamiseen tydpaikalla. Yksilona yhteisdllisyyden toteutumiseen voi
vaikuttaa osallistumalla aktiivisesti, olemalla avoin ja hyvaksymalla erilaisuuden tydyhtei-
sOssé seké ottamalla kantaa yhteistssé oleviin epakohtiin ja tuomalla omat mielipiteensa
naisté esille. Yhteisollisyyden toteutumista voidaan arvioida kehityskeskusteluissa seka

tyGilmapiirimittausten ja tyotyytyvaisyyskyselyiden kautta. (Rauramo 2012, 121-122.)

Neljas porras on arvotuksen tarpeen porras, jossa vaikuttavat organisaation arvot, missio,
visio ja strategia, palkitseminen, kehittdminen seké yksilén nakokulmasta myos itsearvos-
tus ja positiivinen omakuva. Portaalla tavoitteena on arvostus sekd omaa ettd muiden
tyota kohtaan. Arvostuksen portaan toteutumiseksi organisaatiossa tulisi olla eettisesti

kestavat arvot, jotka nakyvat yrityksen arjessa seka hyvinvointia tukevat missio, visio ja



strategia. (Rauramo 2012, 14.) Yrityksen arvot, jotka eivat ndy toiminnassa ja arjessa
vaan ovat vain sananhelinda tai kiilloteltuja lauseita, eivat edista tydyhteistn arvostuksen
tunnetta ja siten tydhyvinvointia. Sama efekti toistuu, mikali yrityksen arvot ovat ristirii-
dassa henkildn omien arvojen kanssa. (Rauramo 2012, 135.) Arvostuksen portaalla hyvin-
vointiin vaikuttavat myds oikeudenmukainen palkitseminen, organisaation palautteen an-
tamisen kaytannot seka organisaation oman toiminnan arviointi ja kehittdminen (Rauramo
2012, 14). Neljannella portaalla nakyvat haasteet kuten palautteen antamisen puutteet,
rekrytoinnin ja palkitsemisen ongelmat (Rauramo 2012, 16). Arvostusta voidaan osoittaa
monin tavoin. Organisaation ndkokulmasta téllaisia ovat muun muassa palautteen antami-
nen, palkinnot, kuten vuoden tiimi tai vuoden esimies, merkkipaivien muistaminen ja pal-
kitsemisjarjestelman kehittdminen. Yksilo puolestaan voi yksinkertaisimmillaan osoittaa
arvostusta kunnioittamalla toisia ja noudattamalla hyvid kaytostapoja. Muita keinoja, joilla
arvostusta voidaan tuoda esille yksilon nakoékulmasta, ovat rehellisyys, ongelmiin puuttu-
minen, tydyhteisdn arvojen toteuttaminen omassa tydssaan seka toisten auttaminen ja
avun pyytaminen. Arvostuksen toteutumista tydyhteistssa voidaan arvioida kehityskes-
kusteluissa, tydilmapiirimittausten ja ty6tyytyvaisyyskyselyiden avulla kuten edellisen por-
taan yhteisollisyyttakin. (Rauramo 2012, 143.)

Viides ja ylin porras on itsensa toteuttamisen tarpeen taso tavoitteena osaaminen, joka tu-
kee kilpailukykya seka yksilon etta organisaation tasolla. Talla viidennella portaalla luo-
vuus, vapaus ja mielekkyys sekd oman osaamisen hallinta, osaamisen yllapito ja osaami-
sen kehittdminen ovat keskeisia elementteja. Seka yksilon ettd yhteison osaamisen ja
elinikdisen oppimisen tukeminen ja oman osaamisen hyddyntaminen ovat osana itsensa
toteuttamisen portaan tayttamista. (Rauramo 2012, 14.) Viidennella portaalla kilpailuky-
kyyn, tuloksellisuuteen ja osaamisen kehittdmiseen liittyvat haasteet vaikuttavat tyéhyvin-
vointiin (Rauramo 2012, 16). Organisaation nakokulmasta erilaiset kouluttamisohjelmat,
henkildstén kannustaminen osaamisen yllapitoon, paivittdmiseen ja laajentamiseen, men-
torointi ja valmennukset, osallistuminen konferensseihin ja seminaareihin seka tyénkierrot
ovat esimerkkein& erinomaisia osaamisen kehittamisen ja siten my@s hyvinvoinnin toi-
mista. Yksilo puolestaan voi organisaation tarjoamiin mahdollisuuksiin aktiivisesti osallistu-
misen lisaksi kehittdéd omaa osaamistaan ja hyvinvointiaan talla viidennella portaalla muun
muassa itseopiskelun keinoin ja seuraamalla toisen tytskentelya seka erilaisten portfolioi-
den ja harjoitteluiden avulla. Viidennen, osaamisen portaan toteutumista voidaan arvioida
muun muassa auditointien, osaamiskartoitusten, riskiarviointien ja laatujarjestelmien
kautta. (Rauramo 2012, 168-169.)



Tyo6hyvinvoinnin portaita hyddyntden Rauramo on myds luonut arviointimenetelmén, jonka
avulla voidaan hahmottaa tyéhyvinvoinnin tilaa seké yksilon etté organisaation nakékul-
masta. Arvioinnin taustalla on tavoite nykyisen tyohyvinvointitoiminnan vahvuuksien ja ke-
hityskohteiden havaitseminen sek& tydhyvinvoinnin kentan laajuuden ymmartaminen. Ar-
viointi tehddan jokaiselta osa-alueelta erikseen asteikolla 1-5 seka organisaation etta yksi-
I6n nakdkulmasta. Nykytilan arviointia auttamaan numeraalisten arviointien liséksi Raura-
molla on kolme sanallisen arvioinnin kohtaa, joihin vastataan seké& yksilon etté organisaa-
tion ndkokulmista. Naistd ensimmaisessa kirjataan ylos yksilon ja organisaation hyvinvoin-
tia haittaavat tekijat, toisessa kohdassa listataan puolestaan tydhyvinvointia edistavéat teki-
jat henkilokohtaisesta nakokulmasta ja organisaation nédkdkulmasta listataan organisaa-
tion vahvuudet ja voimavaratekijat. Kolmannessa arviointikohdassa kirjataan hyvinvoinnin
tavoitetila seka yksilén etta organisaation osalta. Arvioinnin ja tavoitetilan asettamisen jal-
keen onkin vuorossa ty6hyvinvoinnin kehittamistydn toimintasuunnitelman laatiminen ja
sen toteuttaminen tyéhyvinvoinnin kehittamistyotlle aiemmin asetettujen tavoitteiden saa-

vuttamiseksi. (Rauramo 2009.)

Maslowin tarvehierarkian pohjalta luodut tyéhyvinvoinnin portaat tuovat esille kattavasti ja
selkeasti tydhyvinvointia kokonaisvaltaisena ilmitna kaytannonlaheisesti kuvaillen kutakin
porrasta ja toimia hyvinvoinnin edistamiseen kyseisella portaalla seka yksilon ettd organi-
saation ndkodkulmasta. Viisi askelmaa, terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja
osaaminen siséltava tyéhyvinvoinnin portaat —malli kattaa tyéhyvinvointia luovat osa-alu-

eet ja tybhyvinvointiin vaikuttavat tekijat selkeasti esittaen.
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3 Tyodhyvinvoinnin edistaminen

Ty6hyvinvointitydta ohjaavat tydelamén lainsaadanto ja tydehtosopimukset seka tutkimuk-
set ja suositukset tybelamasta, joiden lisdksi arvot, etiikka ja yhteiskuntavastuu vaikuttavat
ja ohjaavat tyéhyvinvoinnin kehittamista (Rauramo 2012, 17). TyShyvinvointitoimintaa or-
ganisaatiossa toteuttavat tydterveyshuolto, tydsuojelutoimikunta, henkildstohallinto, esi-
miehet, henkiltstd ja johto kukin omasta nakékulmastaan, yhdessa toimien ja toimintaa
kehittden (Suonsivu 2011,168; Suutarinen & Vesterinen 2010, 21).

Ty6hyvinvointiin panostaminen ja tydhyvinvoinnin kehittaminen ovat organisaatiolle hyo-
dyksi ja toimivat kustannuksia alentavina toimina. Ty6hyvinvointiin panostamisella ja tyo-
hyvinvoinnin kehittdmiseen suunnatuilla investoinneilla on seka suoria ettd epasuoria vai-
kutuksia. Naita ovat muun muassa sairaspoissaolojen vaheneminen, tydtapaturmien maa-
ran aleneminen, henkiléston madaltunut vaihtuvuus sekéa korkeampi sitoutuneisuus. Muita
positiivisia seurauksia tyéhyvinvointiin panostamisesta organisaatiossa ovat parempi hen-
kiloston tuottavuus seka henkildston joustavuus. (Day, Kelloway & Hurrell 2014, 31-32.)
Naisté tuottavuuden ja tyon laadun parantaminen tydhyvinvoinnin kehittdmistoimien avulla
tuovat valillisesti vaikutuksia kustannuksiin. Sen sijaan sairaspoissaolojen ja tyGtapatur-
mien maarat vaikuttavat suoraan tyodterveyden kustannuksiin. (Otala & Ahonen 2005, 73.)
Yhden sairaspoissaolopdivan hinta organisaatiolle on keskimaarin 325 €, kun tyépanos
korvataan kokonaan sijaisella (llmarinen 2017, 12). Sairastumiset aiheuttavat kustannuk-
sia myos vaikka sairaspoissaolopaivaa ei syntyisikaan, silla sairaana tyon tekeminen, pre-
senteismi, aiheuttaa myo6s kustannuksia tuottavuuden heikentymisena seka levon puuttu-
essa toipuminen voi kestad pidempaan, mika edelleen nostaa kustannuksia paivia kesta-
valla matalalla tuottavuudella (Antti-Poika, Martimo & Uitti 2018, 174). Ty6tapaturma voi
aiheuttaa pitkiakin poissaoloja, mika aiheuttaa kustannuksia jalleen tyonantajalle. Yhden
poissaolon ennaltaehkaisy tuo henkilostotuottavuuden skenaariolaskelman mukaan 415 €

lisaa liikketulosta. (llmarinen 2017, 12.)

Tyohyvinvoinnin edistdmisen tulee olla suunnitelmallista, systemaattista ja strategiaan si-

dottua. Tyohyvinvoinnin kehittdminen on pitkajanteista toimintaa, eika yksittaisia satunnai
sia tyéhyvinvoinnin edistdmisen toimia. Tyohyvinvoinnin kehittamistyo ei ole koskaan val-
mis, sita tulee jatkuvasti yllapitaa ja kehittéda. (Virolainen 2012, 135.) Tydhyvinvoinnin ke-
hittminen noudattaa tyypillista kehittamishankkeen kaavaa, jossa kehittamistarpeen ha-
vaitseminen laukaisee tyohyvinvoinnin kehittdmisen projektin, jonka jalkeen projekti kayn-
nistetdan tilanneanalyysilla, kuten kuviossa 4 kuvataan. Analyysin jalkeen maéaritellaan ta-
voite tyohyvinvoinnin kehittamisprojektille seka luodaan suunnitelma tavoitteen saavutta-

miseksi, jonka jalkeen siirrytdén toteuttamaan suunnitelmaa. Toteutusvaihe voi sisaltaa
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valiarviointeja ja muutoksia suunnitelmaan. Projektin lopuksi arvioidaan projektin onnistu-
minen ja nykytilanne seké& uuden kehittdmistarpeen ilmetessa kierros alkaa alusta uuden

tyohyvinvoinnin kehittdmishankkeen myota. (Feldt, Kinnunen & Mauno 2005, 318.)

Kehittamistarve

Arviointi Tilanneanalyysi

Toteutus Tavoite ja suunnitelma

Kuvio 4. Kehittamisprojektin vaiheet, mukaelma (Feldt ym. 2005)

Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen on ensisijaisesti ennalta ehkaisevaa toimintaa, toimia tyéhy-
vinvoinnin edistamiseksi tulisi tehda ennen kuin sairaslomia on kertynyt suuria maaéria ja
ne ovat pitkittyneita tai tydtapaturmia sattunut useita (Virolainen 2012, 154). Ty6hyvinvoin-
nin edistdminen voidaan jakaa kolmeen osaan, jotka ovat ennakoiva tydhyvinvointitoi-
minta, korjaava tyohyvinvointitoiminta seka valillinen tyéhyvinvointitoiminta. Ennakoiva
tyohyvinvointitoiminta [&htee jo henkildvalinnoista ja perehdyttamisesta. Vaara henkilbva-
linta tai puutteellinen perehdytys ovat riskitekijoitéa tydhyvinvoinnin ndkokulmasta. (Tarkko-
nen 2012, 127.) Etenkin puutteellisella perehdytyksella ja tyéhén opastuksella voi olla
kauas kantoisia vaikutuksia tyéhyvinvointiin, tydssa suoriutumiseen, tehokkuuteen, moti-
vaatioon, viihtyvyyteen ja tapaturma-alttiuden kasvuun seka vaaratilanteiden syntyyn ja
niin edelleen (Blanchard & Thacker 2010, 378; Ty6turvallisuuskeskus 2017). Muita enna-
koivan ty6hyvinvointitoiminnan alueita ovat muun muassa tydtilat ja niiden suunnittelu, ko-
neiden ja laitteiden kaytt6onottotarkastukset seké luvat vaarallisten t6iden suorittamiseen.
Korjaavaa tydhyvinvointitoimintaa puolestaan ovat riskien arvioinnit ja korjaavat toimenpi-

teet, varhaisen valittamisen malli, tapaturmien tutkinta ja vaaratilanteiden raportointi seka
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koneiden, laitteiden ja tilojen maaraaikaistarkastukset. Valilliseen tyéhyvinvointitoimintaan
kuuluvat tyohyvinvoinnin raportoinnit, kartoitukset ja tilastoinnit kuin myds viestinta ja tie-
dottaminen ty6hyvinvointiin liittyen seké& koulutus ja kehittdminen tyéhyvinvointia palvellen.
(Tarkkonen 2012, 127.)

Tyohyvinvoinnille ja sen edistamiselle tulee olla oma budjettinsa ja resurssit varattuna,
tydhyvinvoinnin kehittdmisen ja edistamisen toimet tulee nahda investointeina kulujen si-
jaan parhaan mahdollisen tyohyvinvointitoiminnan aikaansaamiseksi. Naiden lisaksi joh-
don tulee ymmartaa mista tyohyvinvointi koostuu ja mitka tekijat hyvinvointiin vaikuttavat
seka millainen merkitys tydhyvinvoinnilla on. Johdon tulee olla myds sitoutunut tyohyvin-
voinnin edistamiselle ja hyvinvoinnin tuomiseksi osaksi yrityksen arvomaailmaa ja organi-
saatiokulttuuria. (Virolainen 2012, 134.) Ylin johto on viime kadessa vastuussa tyohyvin-
voinnin kehittamisesta vaikkakin tarkeimpéna vaikuttajana tyéhyvinvointiin toimii la-

hiesimies (Rauramo 2012, 20).

Koko henkiléston aktiivinen osallistuminen tyéhyvinvoinnin kehittamiseen aina ylimmasta
johdosta alimmalle tydntekijatasolle saakka on tarkeéa tekija onnistuneelle tydhyvinvoinnin
edistamiselle. Onkin todettu, etta aktiivisemmin tyéhyvinvoinnin kehittamishankkeisiin
osallistuneet kokevat tydilmapiirin ja tyotyytyvaisyyden olevan parempi ja nékevat hank-
keen positiivisempana kuin passiiviset tydyhteison edustajat. (Virolainen 2012, 139.) Si-
dosryhmien, kuten johdon, HR:n, tydterveyden toimijoiden, esimiesten ja henkildston vali-
nen yhteisty0 hyvinvoinnin kehittdmisessa takaa parasta lopputulosta tyéhyvinvoinnin
edistamisessa (Virolainen 2012, 155).

Tyohyvinvointia tulee pystya mittaamaan tyohyvinvoinnin tason arvioimiseksi ja kaytetta-
vid mittareita ja niiden soveltuvuutta tarkoitukseensa tulee saanndllisesti tarkistaa (Virolai-
nen 2012, 105). Mittarit tulee valita siten, ettd ne tukevat tyéhyvinvoinnin kehitysty6ta,
niista saaduilla tuloksilla on todellista arvoa, ja etta ne mittaavat oikeita asioita luotetta-
vasti. Mittaamisen tulee olla sé&nndllista, jolloin voidaan havaita nykytilan lisdksi myds ke-
hityssuunta. Mittaamisen tulee toimia apuvalineena tyéhyvinvointitoiminnan kehittdmiselle,
mittaaminen vain mittaamisen vuoksi ei ole tarkoituksellista. (Suonsivu 2011, 100; Virolai-
nen 2012, 111.) Tulokset ja niiden my6ta mahdollisesti tehtvét toimenpiteet tulee myds
viestid koko henkildstélle, jolla sitoutetaan kaikkia mukaan tyhyvinvointity6hon ja toteute-
taan tyohyvinvoinnin arvon toteutumista (Virolainen 2012, 111). Esimerkkeja ty6hyvinvoin-
nin ennakoivista ja reaktiivisista mittareista ovat erilaiset hyvinvointikartoitukset, terveys-
tarkastukset, vaara- ja lahelta piti — ilmoitukset, auditoinnit, sairauspoissaolot, tapaturmat
ja ammattitaudit sekd maaran etté laadun osalta ja henkildston vaihtuvuus (Virolainen
2012, 113).
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3.1 Tyo6hyvinvoinnin edistamisen keinoja yksilon nakdkulmasta

Hyvinvointi on kokonaisvaltainen subjektiivinen kokemus, jossa hyvinvoinnin osa-alueet,
fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi, vaikuttavat vahvasti toisiinsa. Niin hyvin-
vointi kuin pahoinvointikin kasaantuvat helposti, ja positiiviset muutokset yhdella osa-alu-
eella aikaansaavat positiivista kehitystd myds muilla. Sama toimii myos painvastaisesti
pahoinvoinnin osalta, mikali jollain osa-alueella menee heikosti, nakyy se myos toisella
osa-alueella negatiivisesti. On todettu, ettéd merkittavaa ei ole se, mista osa-alueesta muu-
tokset kohti hyvinvointia aloittaa, kunhan sen aloittaa. Samoin on myés havaittu, etta pie-
nimmatkin parannukset ovat hyvasta, silla ne edesauttavat positiivisen kehityksen kier-
rettd. (Juuti & Vuorela 2015, 86.)

Terveelliset elintavat ovat suoraan yhteydessa hyvinvointiin ja terveyteen, ja naihin henki-
16114 itsella&n on suurin vaikutus ja myos vastuu. Terveellisiin elintapoihin kuuluvat riittava
ja saanndllinen liikkunta, terveellinen ja monipuolinen ruokavalio, riittava lepo, rentoutumi-
nen ja uni, tupakoimattomuus seka kohtuullinen alkoholin kaytto. (Sinokki & Virtanen
2014, 198.) Liikunta vaikuttaa painonhallinnan lisaksi my6s muun muassa verenpainee-
seen, diabeteksen ehkaisyyn, mielenterveyteen ja unen laatuun. Riittdva, sdanndllinen ja
monipuolinen liikkunta on tehokas terveyden ja hyvinvoinnin edistamisen keino. Hyva fyysi-
nen kunto edistaa tydssa jaksamista, lisda tyokykya ja henkista hyvinvointia. Liikkuntaa voi
tuoda arkeen vaikkapa kavelylenkkien tai kuntosaliharjoittelun muodossa, pyorailemalla
toihin tai valitsemalla hissin sijaan portaat. (Rauramo 2012, 27; Sinokki & Virtanen 2014,
199.) Terveellinen ja monipuolinen ruokavalio edistaa terveytta ja hyvinvointia erityisesti
ruokailurytmin ollessa saanndllinen. Ruokailurytmin saanndllisyys yllapitda tehokuutta ja
vireystilaa, tydpaivan aikana kiireen vuoksi lounaan véliin jattdminen on huono ratkaisu
jaksamisen kannalta. (Rauramo 2012, 29-30.) Riittdva lepo on terveyden kannalta erityi-
sen tarkeaa ja univajeella on lukuisia negatiivia seurauksia. Univaje heikentdd muun mu-
assa tarkkaavaisuutta ja havainnointikykya, muistia, luovuutta ja aiheuttaa myos tyoturval-
lisuusriskeja. Univajeen seka unettomuuden taustalla on usein stressi, mutta syyna voi
olla jokin muukin tekija tai unettomuus voi olla myds useamman tekijdn summa. Unetto-
muuteen onkin hyva hakea apua esimerkiksi tyoterveyshuollosta. (Sinokki & Virtanen
2014; Tyoterveyslaitos 2018c.) Riittavaa lepoa ja unen saantia voi edistaa esimerkiksi
saannollisella paivarytmilla, vahentamalla kofeiinia sisaltavien tuotteiden nauttimista ja
valttdmalla niita iltapaivisin ja etenkin ilta-aikoihin ja kayttdmalla aikaa rentoutumiseen en-
nen nukkumaanmenoa. Suoraan esimerkiksi kuntosalilta tai tydpoydan aaresta nukku-

maan meneminen ei ole paras ratkaisu aivojen ollessa voimakkaasti aktiivisena. Rentou-
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tumisella ennen nukkumaan menoa luodaan kropalle kaskya rauhoittumiseen ja lahesty-
vaan nukkumaan menemiseen, mikéa voi helpottaa unen paasta kiinni saamista. (Tyoter-
veyslaitos 2018c.) Liséksi tupakoinnin lopettaminen ja tupakoimattomuus ovat helppo
keino kokonaisvaltaisen terveyden parantamiseen. Samoin alkoholin kéyton pitaminen
kohtuullisena tai jopa alkoholista kokonaan luopuminen on teko terveyden puolesta. (Si-
nokki & Virtanen 2009, 199.)

Palautumisella tarkoitetaan yksilon kykya korjata stressin ja kuormituksen aiheuttamat ne-
gatiiviset vaikutukset. Palautuminen on seka fyysista etta psyykkistd, joista fyysinen pa-
lautuminen korostuu erityisesti ruumiillista tyota tekevilla, kun taas tietoty6ta tekevien koh-
dalla psykologinen palautuminen on merkityksellisempaa. (Kinnunen & Mauno 2009, 7.)
Hyvin palautunut ty6tekija on aikaan saavampi, aktiivisempi tarttumaan ty6tehtaviin ja op-
pii paremmin uutta verrattuna heikommin palautuneeseen henkil6on (Tydterveyslaitos
2018c). Palautumisessa levolla on suuri merkitys samoin tyon vastapainona toimivilla akti-
viteeteilla. Palautuminen ei tapahdu hetkesséa, vaan se voi alkaa vasta tuntien kuluttua
tydpdivan paattymisesta. Toisaalta myos tydpaivan aikana esimerkiksi kahvi- ja lounas-
tauoilla voi tapahtua palautumista, mikali tydasioista onnistuu padsemaan irti tauon ajaksi.
Kunnollisen palautumisen aikaan saamiseksi tyopaikalta tulisi padsta ajoissa lahteméaan,
tydasiat tulisi saada pois mielesta sielta lahdettdessa eika kotona tulisi jatkaa tydtekoa.
Palautumista edistavat toiminnat, joissa paasee tekemaan taysin tydsta erottuvaa asiaa
tai jokin muu tydn vastapainona toimiva tekeminen, missa ajatus pysyy toista pois. Tallai-
sia ovat esimerkiksi urheilu tai rennompi liilkunta, mieluisat harrastukset tai vaikkapa ysta-

vien tapaaminen. (Tyoterveyslaitos 2018c.)

Ihmissuhteet, yhteisot ja muut sosiaaliset piirit ovat tarkeita luomaan yhteenkuuluvuuden
tunnetta, vahvistamaan itsetuntoa ja tuomaan hyvaksynnan, rakkauden ja huomioinnin
tunteita. Tyopaikalla ja tydyhteison ympardimana vietetdan iso osa aikuisiasta, mika nos-
taa tyoyhteison merkityksen korkealle tydhyvinvoinnin osatekijana. (Rauramo 2012, 104.)
Jokainen voi vaikuttaa tydyhteisdonsa aktiivisesti muun muassa tutustumalla tydyhteison
muihin jAseniin sekd omassa tiimissa tai yksikdssa kuin myds sen ulkopuolella sekéa hy-
vaksymalla ja ymmartamalla erilaisuutta ja sen tuomia rikkauksia (Rauramo 2012, 110).
Myds vapaa-ajan aktiviteetit ja harrastukset tuovat uusia ihmiskontakteja, ja luovat mah-
dollisuuksia jopa elamanmittaiselle ystavyydelle. Ihmissuhteiden niin parisuhteen kuin ys-
tavyys- tai kaveruussuhteen yllapito vaatii tyota, sitoutumista, luottamusta ja vastavuoroi-

suutta, mikéa voi karsia tyon aiheuttaessa stressia ja kiiretta. (Rauramo 2012, 105.)
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3.2 Tyb6hyvinvoinnin edistamisen keinoja organisaation nakékulmasta

Organisaatioilla on lukuisia mahdollisuuksia vaikuttaa henkildstonsa tyéhyvinvointiin erilai-
sin kaytanndn toimin. Osa organisaation tyéhyvinvointia edistavista toimista ovat velvoitet-
tuja lakien ja muiden sdanndsten kautta, kuten turvalliset tydolosuhteet. Seuraavassa on
aihepiireittain jaoteltuna esitelty tapoja ja toimia, joiden avulla organisaatio voi henkil6s-

tonsé tyohyvinvointiin omalta osaltaan vaikuttaa tyohyvinvointia parantaen.

Terveyteen liittyvia kaytannon tydhyvinvoinnin toimia, joilla organisaatio voi vaikuttaa hen-
kilostonsa tydhyvinvointiin ja edistaa sitd ovat muun muassa toimivat ja helposti saatavilla
olevat ty6terveyspalvelut, henkiléstoruokailun jarjestaminen ja liikuntaan aktivoiminen esi-
merkiksi tydpaikkaliikunnan tai likuntaseteleiden kautta. Sairaspoissaolojen seurannat,
varhaisen valittdmisen malli, tydhon paluun tuki, paihdeohjelma ja ensiapukoulutukset
ovat myds hyvia keinoja, joiden avulla organisaatio voi huolehtia henkildsténsa hyvinvoin-
nista. Nama auttavat ennalta ehkaisemé&éan pahoinvointia ja sairautta tai sen pahentumista
seka parantamaan hyvinvointia ja edistamaan tyokykya ja tydssa jaksamista. (llmarinen
2017, 10; Rauramo 2012, 66.) Myos mielenterveydesté huolehtiminen on tarkeéaa, ja se
korostuu erityisesti hektisessa asiantuntijatydssa, jossa on mahdollisuus olla tavoitetta-

vissa kellon ympari digitaalisuuden mydéta (Mitchell 2018, 3, 156).

Tyétiloilla on suuri vaikutus jaksamiseen, viihtyvyyteen kuin myds tuottavuuteen (Mitchell
2018, 3). Tilojen ja tyovalineiden turvallisuus, toimivuus, esteettémyys ja ergonomisuus
seka viihtyvyys ovat suuressa roolissa tydhyvinvoinnissa (Rauramo 2012, 78). Ty¢tilan,
olipa kyseessa sitten toimistotila tai varastohuone, tulee olla lampétilaltaan tyéskentelyyn
sopiva, riittavalla ilmastoinnilla ja valaistuksella. Liian viilea tai vetoinen, kuin myds liian
[Ammin tai huonosti iimastoitu tila, heikentavat tydskentelymukavuutta ja vaikuttavat nega-
tiivisesti tydhyvinvointiin ja tydtehokkuuteen. (Tyoterveyslaitos 2007, 27, 29.) My6s valais-
tukseen tulee kiinnittd& huomiota, se ei saa olla lian himmea, jolloin silmé&t vasyvat tur-
haan hamarassa, eika liilan kirkas tai valoa heijastava, joka rasittaa silmia ja saattaa altis-
taa migreenikohtaukseen sille herkistyneille (Rauramo 2012, 52; Ty6turvallisuuskeskus
2012, 37). Myds melu heikentaa tyéhyvinvointia. Melua voi olla niin puheensorina kuin
myo0s laitteiden tai koneiden pitdmaa aanta. Melua voidaan estaa aanieristein, tilojen oike-
alla suunnittelulla akustiikan ndkokulmasta, &anta absorboivan materiaalin avulla seka
melualtistuksen rajan ylittévissa tiloissa kuulosuojaimia kayttamalla. (Rauramo 2012, 80;
Tyoturvallisuuskeskus 2012, 35-36.) TyOpOydan aéressa vietetaan toimistotydssa suuri
osa tyopdivasta, jolloin tydpdydéan ja — tuolin ergonomia ovat merkittavia tekijéita tydhyvin-

voinnin nakodkulmasta. Olisikin hyva, etta seka poyta etta tuoli ovat sédadettavia, jolloin
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pdydan korkeutta voi muuttaa itselle sopivaksi ja tuolin voi asettaa sopivaan asentoon esi-
merkiksi korkeuden ja selké&nojan kaltevuuden suhteen. (Tydterveyslaitos 2007, 46, 49;
Tyoturvallisuuskeskus 212, 45-46.) Liian pitka istuminen on todettu terveydelle haital-
liseksi staattisen, yksipuolisen rasituksen vuoksi, mink& my6té tydasennon vaihtaminen
seisovaan asentoon osaksi tydpaivaa on kannattavaa (Tyoturvallisuuskeskus 2012, 45).
TyoOpisteen saadettavyys ei toki itsessaan ratkaise ergonomiaan tai tydasentoon liittyvia
ongelmia, ellei niiden tuomia etuja osata oikein hyddyntaa. Tassa tilanteessa esimerkiksi
tyoterveyshuollon tarjoama tuki ja opastus ergonomiaan ovat avuksi sopivan ja ergonomi-
sen tybasennon loytamiseksi. Tydterveyshuollon tarjoamaa ergonomiaopastusta voidaan
hyddyntaé myods muuallakin kuin toimistotydssa esimerkiksi oikeaoppisten nostoasentojen
osalta varastoty(ota tekeville henkiltille. (Rauramo 2012, 51.)

Tyopaikalla ja tydyhteison keskuudessa vietetaan suuri osa elamastéa, tydyhteisén vaiku-
tus hyvinvointiin on siis merkittava. Tydyhteison osalta tythyvinvointiin organisaatio voi
vaikuttaa panostamalla tydilmapiirin, kannustamalla yhteisty6hon tai tarjoamalla toisiin tu-
tustuttavaa ja yhteisdllisyytta nostattavaa toimintaa kuten kulttuuri- ja virkistystapahtumia.
Organisaation on tarkeda puuttua ajoissa hairintaan ja epaasialliseen kohteluun, ja luoda
avoin, luottavainen yhteys henkil6stdon, jotta vaikeat asiat uskalletaan tuoda ilmi seka ko-
rostaa ongelmien ratkaisemista ja seurantaa. Myds erilaisten ristiriitatilanteiden ratkaise-
minen on olennainen osa organisaation vastuuta tydyhteistn nakdkulmasta. Tydyhteison
nakokulmasta tyohyvinvointia organisaatio voi edistad my0os luomalla erilaisia ohjeistuksia
kuten tydyhteison pelisaannot, palaverikaytannét ja tasa-arvo-ohjelmat. (Ilmarinen 2017,
Rauramo 2012, 121.) Henkildston arvostaminen, tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen koh-
telu, heidan mielipiteensa kuunteleminen seké avoin siséinen viestintd ovat myds keinoja
rakentaa luottamusta seka samalla kehittéda tyohyvinvointia, viihtyvyytta ja tyoyhteison
keskinaista vuorovaikutusta (Mitchell 2018, 187; Virolainen 2012, 186).

Johtaminen on yksi tydhyvinvointiin, jaksamiseen ja tyoviihtyvyyteen yksi eniten vaikutta-
vista tekijoista (Vesterinen 2006, 83). Erityisesti lahiesimiehelld koetaan olevan suuri vai-
kutus tydéhyvinvointiin. Organisaatio voi vaikuttaa tydhyvinvointiin johtamisen osalta ohjeis-
tuksien ja koulutusten avulla. Esimiesten kouluttaminen on hyva keino kehittaa organisaa-
tion johtamistapoja. Kehityskeskustelukaytannét, ikdjohtamisen periaatteet, palkitsemis-
mallit seka ajantasainen, avoin viestintd ovat myds keinoja johtamisen kulttuurin kehittami-
seen. Yksittdinen tekija, jolla on suuri painoarvo johtamisen kokemuksissa, on palautteen

antamisen ja saamisen toteutuminen. (llmarinen 2017, 5.)

Tyon hallinnan tunne on tarkeé tyhyvinvoinnin kannalta. Tydn hallinnan tunnetta luovat

selkeét roolit, vastuut ja tydnkuvat, hyvin asetetut tavoitteet sekd kohtuullinen tydkuorma.

17



(Rauramo 2012, 54-55; Tyoturvallisuuskeskus 2018.) Epéaselvyydet vastuualueissa ja teh-
tavankuvissa aiheuttavat stressia, mika heijastuu helposti koko tydyhteis66n, kun ei ole
selvyytta siitd kuka olisi oikea henkild vastaamaan asiasta Y tai kenen hoidettavaksi kuu-
luu asia Z. Roolien ja vastuiden epéaselvyyden lisdksi myds puutteellinen tavoitteen ase-
tanta aiheuttaa epaselvyyttad odotuksista oman tyon tuloksen osalta luoden ahdistusta ja
stressia henkilélle (Ilmarinen 2017, 5; Virolainen 2012, 33.) Liiallinen kuormitus tyon méaa-
ran, liian vaikeiden ty6tehtéavien tai korkeiden tavoitteiden, suuren fyysisen rasituksen tai
liilan tiukkojen aikataulujen vuoksi on yksi tyypillisimpié itse tydsta johtuvia tyohyvinvointia
heikentavia tekijoitd. Samaan tapaan myos alikuormitus tydssa on haitaksi ja johtaa usein
turhautumiseen ja alisuoriutumiseen. Alikuormituksen taustalla voivat olla liian vahaiset
tyotehtavat, ns. turhat tyot, joiden tekemiselld ei ole juuri merkitysta tai osaamiseen ja kiin-
nostukseen verrattuna liilan helpot tai yksinkertaiset tyotehtavat, jotka eivat tuo toivottua
vastuuta ja haastetta. Kun tydkuorma ja osaaminen ovat tasapainossa suhteessa toi-
siinsa, on mahdollista saavuttaa flow-tila, jossa tyon tekeminen on mielekkainta ja tehok-
kainta. Osaamisen kasvaessa tulisivat my6s vastuut kasvaa samaan tahtiin, jolla voidaan
valttaa yli- ja alikuormitusta. (Virolainen 2012, 32—33, 87.) Myts mahdollisuudet vaikuttaa
omaan tydhon ja sen tekemiseen, joustavuus tytn tekemisessa esimerkiksi etatydmahdol-
lisuuden tai tydaikajarjestelyiden avulla lisaavat tyéhyvinvointia. Tydnantajan joustavuus
etatyo- ja tydaikajarjestelyiden kautta tuo mahdollisuuksia auttamaan tydn ja vapaa-ajan
tasapainon loytamista ja sen yllapitdmista, mika on erityisesti perheellisilla usein haas-
teena. (Tyoterveyslaitos 2016, 17; Virolainen 2012, 101.)

Henkildston hyvinvointiin suuresti vaikutuksessa on myos heidan osaaminen. Tamén
vuoksi onkin tarkeaa kartoittaa osaamista, tarjota mahdollisuuksia sen kehittdmiseen ja
ajantasaisuuteen. Osaamiseen panostaminen lahtee heti perehdyttamisesta liikkeelle.
Huonosti hoidettu perehdytys heikentdé hyvinvointia, tehokuutta ja lisda virheitd. Perehdy-
tyksen ohjeistus, huolellinen suunnittelu seka laadukas ja kiireeton toteutus ovat hyvia kei-
noja hyvan perehdytyksen tuottamiseen. Esimerkiksi kehityskeskustelun yhteydessa
osaamisen tason ja kehityskohteiden tarkastelu toimivat hyvana alustana henkiléston
osaamisen kehittdmisen suunnittelulle. Osaamisen kehittdmista voidaan toteuttaa muun
muassa sisaisin ja ulkoisin koulutuksin, seminaareihin ja konferensseihin osallistumalla

kuin myds mentoroinnin kautta. (Ilmarinen 2017, 6.)
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4 TyoOhyvinvointi Yritys X:ssa

Tama tyo on tehty toimeksiantona anonyymiksi jaavéalle kaupan alan toimijalle, johon viita-
taan termilla Yritys X. Organisaation lisaksi myos tyota varten haastatellut henkil6t pysyvat
anonyymeina. Tutkimus ja siten my6s haastattelut on kohdennettu Suomen liikketoiminto-
jen henkildstolle pois lukien vuoden 2016 jalkeen tehtyjen yritysostojen kautta tulleet hen-
kilot. Kohderyhmasta on rajattu pois myos paatoimipisteen ulkopuolella tydskentelevat
henkilot seka ylin johto. Tyon tavoitteena on selvittaa yrityksen tyéhyvinvointitoimenpitei-
den merkityksellisyytta henkiloston nakékulmasta, jota tutkitaan selvittamalla mitka Yritys
X:n tydhyvinvoinnin toimenpiteista ovat tunnettuja ja kaytettyja henkiléston keskuudessa,
mitd mielta henkildstd naista toimenpiteista on seka millaisia muutoksia henkildsté mah-
dollisesti toivoisi Yritys X:n tydhyvinvoinnin toimenpiteisiin. Tyohyvinvointi on Yritys X:ssa
hyvin ajankohtainen aihe, silla takana on vaikeampi ajanjakso, joka on kuormittanut henki-
l6stoa. Alkuvuodesta 2018 henkildston keskuudessa toteutettiin kyselytutkimus henkilos-
ton hyvinvoinnista. Tama hyvinvointikartoitus keskittyi vastaajan omaan hyvinvointiin ja
vastauksista koottujen ryhméaraporttien avulla saatiin selville tiimikohtaisia tuloksia hyvin-
voinnista, kun taas tama tyo keskittyy organisaation ndkdkulmaan tyéhyvinvoinnista henki-
|6ston kokemuksina Yritys X:n tyéhyvinvoinnin toimista.

Ty6 on tehty kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen menetelmin. Kvalitatiivisessa tutki-
muksen tavoitteena on saada kokonaisvaltainen ymmarrys asiasta tai ilmiésta (Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2009, 161). Kvalitatiiviselle tutkimukselle tyypillistd on laadullisten
menetelmien, kuten haastatteluiden, kaytdn lisaksi kohderyhman valinta satunnaisotan-
nan sijaan seka induktiivinen analyysi, jossa panostetaan esimerkiksi haastattelujen avulla
keratyn tutkimusaineiston tarkasteluun kvantitatiiviselle otteelle tyypillisen hypoteesien ja
teorian testaamisen sijaan (Hirsjarvi ym. 2009, 164). Kvalitatiivinen tutkimusote on valittu
seka tutkimuksen aiheen luonteen ettéa haastattelujen tuomien etujen vuoksi. Tutkimuksen
aiheena oleva ty6hyvinvointi ja tyéhyvinvointitoimien merkityksellisyys Yritys X:n henkil6s-
ton keskuudessa on laajahko ja monisyinen. Ty6hyvinvointi ei ole yksiselitteinen vaan
koostuu lukuisista osatekijoista, joka voi johtaa haastattelua ja vastauksia useaan suun-
taan, jolloin myos tarkentavien kysymysten, perusteluiden ja lisdkysymysten esittdminen
tulee olla mahdollista. Haastattelu on joustavuutensa myoéta otollinen tutkimustapa tassa
tilanteessa, mink& vuoksi kvalitatiivinen tutkimusote haastatteluineen on valittu tdmén tyon

toteuttamiseen.
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4.1 Yritys X:n tydhyvinvoinnin nykytila

Yritys X tarjoaa henkilostolleen tavallisen tydterveyshuollon liséksi laajennetuksi terveys-
turvaksi kutsutun terveysvakuutuksen, jota yli puoli vuotta talossa olleet voivat hyddyntéa.
Laajennetun terveysturvan my6ta henkilostolla on paasy tavanomaista laajempiin terveys-
palveluihin tydterveyshuollon kautta. Yritys X:ssd on takana haastavampi ajanjakso, mika
on kuormittanut henkil6stéd huomattavasti normaalia enemman. TAma toimi yhtena pe-
rusteena sille, miksi henkiloston hyvinvoinnin tilaa haluttiin alkuvuodesta 2018 kartoittaa.
Yritys X:n henkildstolla oli tammi-helmikuun 2018 aikana mahdollisuus osallistua hyvin-
vointikartoitukseen, joka toteutettiin yhteistydssa tyoeldkevakuutusyhtitn ja ulkoisen
kumppanin kanssa. Tama toteutettu hyvinvointikartoitus on henkilostokysely elamantapo-
jen, terveyden ja tydhyvinvoinnin kartoittamiseen. Sama hyvinvointikartoitus on jarjestetty
my06s kerran aiemmin, kevaalla 2016, Yritys X:n silloisen Suomen henkiloston keskuu-
dessa. Hyvinvointikartoituksessa 2018 koko organisaatiota tarkastellessa tydmotivaatio ja
tyotyytyvaisyys, tyokyky ja tydkuormitus seka tyd, tydyhteist ja esimiestyo olivat keskita-
soa Yritys X:ssa verrattuna hyvinvointikartoituksen yleiseen viiteryhméaan. Keskimaaraista
paremmalla tasolla Yritys X:ssé olivat terveys ja elamantavat —osiot, kun taas henkinen
hyvinvointi oli selvasti viiteryhmaa heikompi. Tuloksissa oli eroja osastojen ja tiimien va-
lill&, minka vuoksi kukin tiimi on kaynyt tulokset lapi tiiminsa kesken tarvittaessa HR:n tu-
kemana, jonka jalkeen tiimit ovat asettaneet yhdesta kolmeen kehittdmiskohdetta aikatau-
lun ja seurannan kera. Haastavan ajanjakson ollessa pitkalti jo ohi ja stressitasojen las-
kiessa sairaspoissaolot ovat nousseet alkuvuodesta huomattavasti samoin kuin pidem-
pien poissaolojen ja pidettyjen kolmikantakeskusteluiden maarét. Sairaspoissaolojen
maara on edelleen kasvava, silla rankan ajanjakson ja voimakkaan ylikuormituksen vaiku-

tukset tulevat nakyville sairaspoissaoloina viiveella.

Vuoden 2018 hyvinvointikartoituksen myota ei Yritys X:ssé ole viela aloitettu erityisia toi-
mia. Kevaan 2016 hyvinvointikartoituksen tulosten pohjalta aloitettiin taukojumpat 2 kertaa
viikossa seka toimiston etté logistiikan puolella Yritys X:n paatoimipisteella. Nama tauko-
jumpat jatkuvat yha ja niilla on vakiintunut kavijakunta. Vuoden 2016 hyvinvointikartoituk-
sen pohjalta aloitettiin myds ulkopuolisten luennoitsijoiden pitdméané hyvinvointiluentojen
sarja, joka on toteutettu syksyn 2016 - kevaan 2018 aikana. Hyvinvointiluennoista ensim-
maiset kasittelivat unta ja palautumista, ravitsemusta seka tilannetajua ja energiatasojen
yllapitamista, joista kunkin luennon on pitanyt ulkopuolinen alan asiantuntija. Henkisen hy-
vinvoinnin teemasta toteutettiin kevaalla 2018 mindfulness — luento, jonka my6ta alkoi

myds mindfulness — harjoituskertojen sarja.
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Yritys X:ll& on nykyisellaan suhteellisen laaja tarjonta etuja ja tydhyvinvointia edistavia toi-
mia koko Suomessa toimivalle henkilostélleen. Smartumin liilkunta- ja kulttuuriseteleita on
mahdollista hankkia aina 200 euroon saakka vuodessa, taukojumppia jarjestetaan kaksi
kertaa viikossa Yritys X:n paatoimipisteen tiloissa seka toimiston etté logistiikan puolella.
Yritys X:n muita liikunnallisia tydhyvinvoinnin toimia ovat tydnantajan tukemat osallistumi-
set vuosittain jarjestettavaan naisten kymppiin seka tyonantajan tukemat liikuntakerhot ku-
ten pilates, golf ja salibandy, joita henkilost6 itse perustaa ja yllapitaa. Naiden liséksi Yri-
tys X on jarjestanyt hyvinvointikartoituksia henkilostdlleen seka laajempia henkilostotutki-
muksia saéanndllisin valiajoin. Hyvinvointikartoitukset on jarjestetty viimeksi alkuvuonna
2018 seka kevaalla 2016, kun taas laajempi henkildstotutkimuskysely on jarjestetty edelli-
sen kerran syksylla 2014 ja se on suunniteltu toteutettavaksi uudelleen syksyn 2018 ai-
kana. Vuoden 2016 hyvinvointikartoitusten tulosten pohjalta aloitetut hyvinvointiluennot
ovat myds Yritys X:n keinoja tuoda henkildstolle tietoisuutta ja toimintamalleja hyvinvoin-
nin eri osa-alueilta, kuten aiheista uneen tai ravitsemukseen liittyen. Yritys X tarjoaa hen-
kilostblleen Suomessa myts mahdollisuutta hankkia edullisempia leffalippuja Finnkinon
yrityslippujen muodossa seka mahdollisuutta vuokrata Holiday Club -lomahuoneistoja
seka talvi- etta kesakaudella useammasta kohteesta, joita ovat muun muassa Katinkul-
lassa Vuokatissa, Himoksella ja Saimaalla. Yritys X:ssé on parhaillaan meneilldan laaja-
mittainen esimieskoulutuskokonaisuus, jossa kaikki Suomen toimintojen esimiehet ovat
mukana. Esimieskoulutus alkoi syksylla 2017 ja se paattyy vuoden 2018 aikana. Koulutus-
kokonaisuus on toteutettu yhteistydssa tytelakevakuutusyhtion kanssa ulkoisten koulutta-
jien toimesta sisaltden koko paivan mittaisia lahiopetuspéivia ja puolen paivan mittaisia
ryhmacoaching -tapaamisia. Esimieskoulutuksen jatkoksi on jo suunniteltu HR:n ja tyoter-
veyshuollon yhteista koulutusta esimiehille liittyen tydkyvyn johtamiseen ja varhaiseen va-

littamiseen.

4.2 Haastatteluiden toteutus

Haastattelu perustuu ajatukselle siitd, ettéd kun halutaan tietda mita henkilo tai kohde-
ryhma ajattelee tai miksi han toimii tietylla tavalla, on helpointa kysya suoraan hanelta
(Sarajarvi & Tuomi 2018, 84). Haastattelun etuna kyselyyn verrattuna on sen joustavuus.
Haastattelussa aineistoa voidaan keraté tilanteen mukaisesti ja haastateltavaa myotaillen,
aiheiden tai haastattelukysymysten jarjestysta on mahdollista muuttaa, tarkentavia kysy-
myksié voi esittdd seka vastausten tulkintaan on enemman mahdollisuuksia kyselytutki-
mukseen verrattuna. (Hirsjarvi ym. 2009, 205; Sarajarvi & Tuomi 2018, 85.) Haastattelui-
den kayttdmiseen liittyy myds haasteita, kuten sen aikaan vievyys, anonymiteettiin liittyvat

kysymykset seké tulosten oikeellisuuteen liittyvat riskit (Hirsjarvi ym. 2009, 206). Kuten
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aiemmin kvalitatiivisen tutkimusotteen esittelyn yhteydessa mainittiinkin, haastattelut valit-
tiin tydn aineiston keruumenetelmaksi haastattelumenetelmén joustavuuden tuomien etu-

jen, kuten lisdkysymysten esittdmisen, vuoksi.

Tutkimusaineistona toimivien haastatteluiden toteutustapa oli puolistrukturoitu haastattelu,
jossa haastateltaville annettiin ennakkoon haastattelurunko, jonka lisksi haastattelun ai-
kana esitettiin tarvittaessa tarkentavia kysymyksia. Strukturoidussa haastattelussa etene-
minen pohjautuu ennalta maaritettyyn haastattelurunkoon tai lomakkeeseen, jossa kysy-
mysten muoto ja jarjestys on maaratty (Hirsjarvi ym. 2009, 208). Haastattelut pohjautuivat
strukturoituun haastatteluun haastattelunrungon muodossa, mutta eivat taysin noudatta-
neet strukturoidun haastattelun periaatteita muun muassa lisdkysymysten esittamisen

myota.

Tutkimusaineisto on keréatty yksildhaastatteluiden avulla, jotka toteutettiin maalis- ja huhti-
kuun 2018 aikana Yritys X:n henkiloston keskuudessa. Haastattelut toteutettiin padosin
tybaikana Yritys X:n toimitiloissa erillisissa neuvotteluhuoneissa. Haastatteluiden pohjana
on kaytetty haastattelurunkoa, jonka haastateltavat saivat nahtavéaksi ennakkoon. Haas-
tattelurungon sisaltdmien kysymysten lisaksi tarvittaessa esitettiin tarkentavia kysymyksia,
jolla esimerkiksi pyydettiin perusteluita tai tarkennettiin saatua vastausta oikean tulkinnan
ja ymmarryksen saamiseksi. Haastattelurunko on tdman tyon lopussa liitteena 1. Jokai-
selta haastateltavalta pyydettiin erikseen lupa haastattelun nauhoittamiseen, joka kaikilta
haastateltavilta myds saatiin. N&ain ollen kaikki haastattelut nauhoitettiin, mik& nopeutti
haastattelun etenemisté kun haastatteluun ei tullut taukoja eik& muistiinpanojen kirjoittami-
nen ei ottanut aikaa. Haastatteluiden keskim&arainen kesto oli noin puoli tuntia, lyhin

haastattelu tiivistyi alle 20 minuuttiin, kun taas pisin haastattelu vei 45 minuuttia.

Haastatteluiden nauhoitteet litteroitiin eli nauhoitteet kuunneltiin ja kirjoitettiin auki sana
sanalta haastattelujen lapikaynnin ja analysoinnin helpottamiseksi. Tutkimusaineistona toi-
mivien haastatteluiden analysointiin on kaytetty sisalldnanalyysin menetelmia. Sisal-
I[6nanalyysilla tarkoitetaan tekstin analysointia, jossa pyritaan I6ytamaan tekstistd merki-
tyksid seka tutkimusaineiston tiivistAmista jattamaétta pois aineiston siséltamaa tietoa. Si-
sallénanalysointi perustuu siis loogiseen paattelyyn ja aineiston tulkintaan. (Sarajarvi &
Tuomi 2018, 114, 122). Sisallbnanalyysia tutkimusaineistona toimivista haastatteluista on
tehty aineistolahtoisesta nakokulmasta. Talla tarkoitetaan aineiston kolmivaiheista analy-
sointiprosessia, jossa ensimmaisené aineisto pelkistetdan poistamalla siita turha, epa-
olennainen teksti pois. tAman jalkeen pelkistetty aineisto ryhmitelld&n samankaltaisuuk-

sien tai eroavaisuuksien mukaan, jonka jalkeen aineisto kasitteellistetaan eli aineiston
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yleiskieliset ilmaisut korvataan teoreettisemmilla kasitteilla ja aineistosta tehdyilla johto-
paatoksilla. (Sarajarvi & Tuomi 2018, 122-125.)

Haastattelurunko jakautuu taustamuuttujiin sek& kymmeneen kysymykseen. Taustamuut-
tujina kaytetaan tyoskentelyaluetta, sukupuolta, ikdé seka palvelusvuosia. Taustamuuttu-
jat on valittu sen perusteella, etta henkildita ja tuloksia voidaan jakaa ja erotella muuttujien
perusteella haastatellun henkilon anonymiteetti sailyttden. Taméan vuoksi ika ja palvelus-
vuodet ovat haarukoitu. Nama taustamuuttujat valittiin k&yttoon sen vuoksi, ettéd mahdolli-
set eroavaisuudet vastauksissa, kehitysideoissa ja nakemyksissé tyohyvinvointiin liittyen
eri sukupuolten, ikaryhmien tai tydskentelyalueiden valilla tulisivat ilmi. Tydskentelyalue on
jaettu logistiikkaan ja toimistoon, mika on Yritys X:ssé tyypillisesti kaytetty henkilostojako,
jossa toimistolla viitataan kaikkiin logistiikan ulkopuolisiin toimintoihin. Ik& on haarukoitu
neljaan, jossa alin haarukka on alle 30 — vuotiaat, seuraavat kaksi haarukkaa ovat 30 — 39
— vuotiaat ja 40 — 49 — vuotiaat ja ylimmassa haarukassa ovat 50 -vuotiaat ja tata van-
hemmat. Palvelusvuodet sen sijaan on haarukoitu kolmeen ryhmaan, jossa ensimmainen
kuvaa 0 - 5 vuoden tydskentelyaikaa Yritys X:ssé, keskimmainen haarukka 5 — 10 vuoden
aikaa ja kolmas haarukka kuvaa yli 10 vuoden tydskentelyaikaa Yritys X:ssa. Taustamuut-
tujien liséksi haastattelurunkoon on otettu kymmenen kysymysté, joiden tavoitteena on
selvittaa haastateltavien mielipiteita Yritys X:n tydhyvinvoinnin toimenpiteista seka antaa

heille mahdollisuus esittaa toiveitaan ja kehitysideoitaan naihin liittyen.

4.3 Haastateltujen henkildiden esittely

Tata tutkimusta varten olen haastatellut henkiléstoa eri puolilta organisaatiota seka toimis-
tosta etta logistiikasta, eri henkiléstotasolta niin toimihenkildita, esimiesasemassa olevia
kuin tyontekijoita. Silla, ettéd haastateltavat edustavat mahdollisimman monipuolisesti koko
organisaation henkilostda, olen pyrkinyt saamaan kattavan ja kokonaisvaltaisen kuvan
Yritys X:n henkildston mielipiteista tyohyvinvointiin ja Yritys X:n tyéhyvinvoinnin keinoihin
liittyen, jolloin tulokset vastaisivat mahdollisimman hyvin koko organisaation mielipiteita.
Haastateltuja henkilditd on yhteensa 13, joista 5 tydskentelee logistiikan toiminnoissa ja 8
organisaation muissa tehtavissa, joihin viitataan tytalueella toimisto. Haastatelluista naisia
on 9 ja miehia 4. Ikaryhmien osalta haastatellut henkil6t jakautuvat tasaisesti, alle 30 —
vuotiaita heidan joukossa on 2 henkil6a, kun taas suurin osa haastatelluista kuuluu 30 —
39 -vuotiaiden ryhmaan, joita on 5 henkil6a. 40 — 49 vuotiaita haastatelluista on 4 henkil6a
ja vanhimpien ik&ryhmé&a yli 50 -vuotiaita edustaa haastatelluista 2 henkil6a. Myds palve-
lusvuosien osalta haastatellut henkilot jakautuvat tasaisesti. 0 — 5 vuotta Yritys X:ssé toi-

mineita haastateltuja on 4 henkil6a, 5 - 10 vuotta talossa olleita myoskin 4 henkil6a ja yli
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10 vuotta Yritys X:n palveluksessa olleita on 5 henkil6a. Haastatellut henkilét on esitelty

tarkemmin taulukossa 1.

Taulukko 1. Haastatellut henkil6t

Haastateltava | Toimisto / Sukupuoli | IkAryhma Palvelusvuodet
logistiikka
1 Toimisto Nainen 30 — 39 vuotiaat 0 — 5 vuotta
2 Toimisto Nainen 30 — 39 vuotiaat 5 - 10 vuotta
3 Toimisto Mies alle 30 vuotiaat 0 — 5 vuotta
4 Logistiikka | Nainen 40 — 49 vuotiaat yli 10 vuotta
5 Toimisto Mies 50 tai vanhempi yli 10 vuotta
6 Toimisto Mies 30 — 39 vuotiaat 0 — 5 vuotta
7 Toimisto Nainen 40 — 49 vuotiaat yli 10 vuotta
8 Logistiikka | Nainen 50 tai vanhempi 5 — 10 vuotta
9 Toimisto Nainen 40 — 49 vuotiaat yli 10 vuotta
10 Logistiikka | Nainen alle 30 vuotiaat 0 — 5 vuotta
11 Logistiikka | Nainen 30 — 39 vuotiaat 5 — 10 vuotta
12 Logistiikka | Mies 30 — 39 vuotiaat 5 — 10 vuotta
13 Toimisto Nainen 40 — 49 vuotiaat yli 10 vuotta

Haastateltavat kuvaavat hyvin Yritys X:n koko henkilostda, jossa suurempi osa henkilds-
tostéa on naisia ja suurimmat ikaluokat Yritys X:ssa ovat 30 - 49 vuotta vanhat, joiden ryh-
maan suurin osa haastateltavistakin kuuluivat. Myoskin jako haastateltavien valilla toimis-
ton ja logistiikan suhteen on riittdvan tasainen, jotta haastateltavien joukon voidaan koeta
vastaavan koko henkilostod, kumpikaan puoli ei korostu liikaa haastateltavien lukumaa-
rissa. Haastateltavien henkildiden joukko kattaa my6s koko henkildston kaaren vastikaan
taloon tulleista aina pitkéllisen, kymmenia vuosia pitk&n kokemuksen talossa kerryttanei-
siin. Haastateltavien joukossa on eri asemassa olevia tyontekijoita ja esimiehid, milla on
my0s pyritty saamaan mahdollisimman kattava kuva henkiloston mielipiteista liittyen Yritys
X:n ty@hyvinvointiin ja tydhyvinvoinnin toimenpiteisiin. Tavoitteena haasteltavien henkildi-
den valinnassa oli, ettd haastateltavat henkilét kuvaisivat mahdollisimman hyvin koko hen-
kilosttd, mikd helpottaa vastausten yleistdmista ja tekee siitd luotettavampaa. Tama ta-

voite toteutuu haastatelluiksi valittujen joukossa.
4.4 Haastattelun teemat

Haastattelukysymykset voidaan jakaa kolmeen teemaan, yleiseen tyéhyvinvoinnin kasityk-

seen haastatellun omasta nakdkulmastaan sisaltden haastattelurungon kysymykset 1 ja 2,
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Yritys X:n tyéhyvinvoinnin kaytannon keinoihin liittyviin kysymyksiin, johon kuuluvat haas-
tattelurungon kysymykset 3 — 7 seka laajemmin tyohyvinvointia Yritys X:ssa kéasitteleviin

kysymyksiin sisaltden haastattelurungon kysymykset 8 — 10.

Ensimmaiseen teemaan, joka keskittyy yleiseen tydhyvinvoinnin kasitykseen haastatellun
omasta nakokulmasta, olen ottanut mukaan haastattelurungon ensimmaiset kaksi kysy-
mystd, joista ensimmaisessa tiedusteltiin millaisia asioita haastateltu kokee tarkeiksi juuri
oman ty6hyvinvointinsa kannalta. Kysymyksella haluttiin saada vastauksia haastatellun
omasta tyohyvinvoinnin kasityksesta, silla tydhyvinvoinnilla ei ole yhta vakiintunutta, yleis-
maailmallista maaritelm&a. Haastattelurungon toinen kysymys, jossa kysytaan milla tavoin
tydnantaja voi edistda haastatellun omaa tyohyvinvointia, toimii jatkokysymyksena ensim-
maiselle kysymykselle. Ensimmainen kysymys pohjautuu yksilon ndkékulmaan tyéhyvin-
voinnista, kun taas toinen kysymys keskittyy organisaation nakékulmaan. Yhdessa naiden
kahden kysymyksen vastausten perusteella voidaan hahmotella haastatellun omaa kasi-
tys siitd, mita tyéhyvinvointi hanen mielestaan on ja millaisia asioita tai osatekijoita tyohy-

vinvointiin liittyen haastateltu pitaa tarkeina.

Toinen teemoista, Yritys X:n tydhyvinvoinnin kaytannon toimet haastatellun nakdkulmasta,
kattaa haastattelurungon kysymykset kolmannesta seitsemanteen. Nailla kysymyksilla on
pyritty selvittdmaan Yritys X:n kaytdssa olevien tyéhyvinvoinnin kaytannon toimien tunnet-
tavuutta. Haastattelurungon kolmannessa kysymyksessa on pyydetty haastateltua listaa-
maan niita Yritys X:n tyéhyvinvoinnin toimia, mita han tietaé ja muistaa. Jatkona télle kol-
mannelle kysymykselle, neljannessa kysymyksessa haastatellulle on annettu taman tyon
litteena 2 oleva lista Yritys X:n tyénhyvinvoinnin toimista, joista haastateltua on pyydetty
mainitsemaan ne, joita h&n on viimeisen vuoden aikana kayttanyt tai hyodyntanyt. Kol-
mannella kysymyksella on haluttu kartoittaa miten hyvin henkil6sto tuntee ja tietda tyonan-
tajansa tarjoamat edut ja tydhyvinvoinnin toimet, ja neljannella kysymyksella puolestaan
on tutkittu mita keinoista oikeasti hyddynnetdan ja kuinka moni niita kayttaa. Viides, kuu-
des ja seitseméas kysymys sen sijaan keskittyvat haastatellun mielipiteisiin ja palautteisiin
liittyen Yritys X:n ty6hyvinvoinnin toimiin sek& niihin mahdollisesti kaivattuihin muutoksiin

seka haastatellun kokemukseen naiden keinojen vaikuttavuudesta.

Kolmas teemoista, joka kasittelee tyohyvinvointia Yritys X:ss& haastatellun nakékulmasta,
k&sittdd haastattelurungon kysymykset kahdeksannesta kymmenenteen. Nailla kysymyk-
silla on haluttu saada laajempaa ymmarrysta haastatellun ndkemyksesta, siitd millainen
on tyohyvinvointi Yritys X:ssd. Kahdeksannessa kysymyksessa haetaan haastatelluilta
ideoita ja toiveita, joilla yritys X voisi kehittd& henkilostonsa tydhyvinvoinnin edistamista

sekd mité Yritys X voisi viela tarjota tai tehda parantaakseen haastellun tyéhyvinvointia.

25



Yhdeksénnessa kysymyksessa on esitetty haastatellulle vaittdma, Yritys X panostaa riitta-
vasti tyéhyvinvointiin, johon annettu nelja vastausvaihtoehtoa valilta taysin eri mielta — tay-
sin samaa mielta. Keskimmaisen vaihtoehdon puuttumisella on pakotettu haastatellun va-
litsemaan puoli joko saamaa mielté tai eri mielta olevien joukosta, ja valinta pyydettiin pe-
rustelemaan. Haastattelurungon viimeisena kysymyksena esitettiin haastatellulle avoin ky-
symys, jossa hanelle annettiin mahdollisuus kertoa mita mieleen tuli liittyen Yritys X:n tyo-

hyvinvointiin ja tydhyvinvoinnin toimiin.
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5 Tulokset

Tutkimusaineistona toimivat 13 yksilohaastattelua tuottivat materiaalia Yritys X:n tyéhyvin-
voinnin toimista, niiden merkityksellisyydesta henkilostélle sekd muutostoiveista tyéhyvin-
voinnin toimiin liittyen, kuten tyon tavoitteeksi oli asetettu. Haastatteluiden avulla saadut
vastaukset ja tutkimustulokset on jaettu kolmeen osaan teemoittain selkeyttamaan vas-
tausten tulkintaa. Nama kolme teemaa ovat aiemmin mainitut yleiseen tyéhyvinvoinnin ka-
sitykseen haastatellun omasta nakodkulmastaan liittyvat vastaukset, Yritys X:n tyéhyvin-
voinnin kaytannon toimiin liittyvét vastaukset ja laajemmin tydhyvinvointia Yritys X:ssa ka-

sittelevat vastaukset.

5.1 Yleinen tydhyvinvoinnin k&sitys haastateltujen ndkdkulmasta

Oman tydhyvinvoinnin kannalta tarkeiksi asioiksi koetut henkinen ja fyysinen hyvinvointi,
hyva tydilmapiiri ja tyoyhteist seka sopiva tydkuorma esiintyvat paateemoina haastattelu-
jen vastauksissa. Osassa vastauksista korostui, etta tydhyvinvoinnin kasite ymmarrettiin
kattavan lahinna fyysisen hyvinvoinnin seké joitain elementteja henkisen hyvinvoinnin
puolelta, kun taas toisissa haastatteluissa nakyi laaja-alaisempi ymmarrys tydhyvinvoinnin
kasitteesta kokonaisvaltaisena ilmiona. Tyokaverit ja se, millaiset tiimin keskinaiset vuoro-
vaikutussuhteet ovat, koettiin merkittaviksi tydhyvinvoinnin ja tydssa viihtymisen kannalta.
Tyotehtéviin liittyen haastatteluissa mainittiin tydtehtavien mielekkyys, tyétehtavien vas-
taavuus omaan osaamiseen ja kehitystoiveisiin seka tyon kohtuullinen kuormittavuus.
Tyo6hyvinvoinnin kannalta tarkeéksi koettiin myds perusprosessien toimivuus, selkeat vas-
tuut ja tavoitteet seka paivittaisia rutiineja, jotka mahdollistavat ennakoitavuutta ja tyon
hallittavuutta. Muun muassa yksi haastatelluista henkildista kaipasi paiviinsa edes jonkin-
laista rutiinia, ettei hdnen jatkuvasti tarvitsisi tydskennella epaselvissa tilanteissa, uusien
asioiden parissa, oman mukavuusalueensa ulkopuolella. Haastatteluissa nousivat esille
my0ds esimiesty6 seké tyon ja vapaa-ajan tasapaino tyohyvinvoinnin tuottajina. Tyon ja va-
paa-ajan tasapainoon haastatteluissa nousi esille kaksi erilaista ndkdkulmaa, joista ensim-
mainen liittyi tydn ja perheen sek& muun elaman yhteensovittamiseen ja toinen nako-
kulma liiallisen tyénteon, "tydholismin” aiheeseen. Molemmissa tilanteissa yhteisena teki-
jana oli kysymys siita, etta toista paésee ajoissa lahtemaan jattaen tyot tyopaikalle, jolloin

niita jatketa kotoa kasin.
Tiimihengen luominen, mikromanageroinnin valttdminen antamalla vastuun ja vapauden

tyon tekemiseen, kannustava johtaminen ja tyénantajan luottamus tyontekijaén mainittiin

haastatteluissa asioina, joiden avulla tydnantaja voi edistda haastatellun omaa tydhyvin-
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vointia. Toivottiin, etta tydnantaja kiinnittaisi toimillaan huomiota yhteiséllisyyden mahdol-
listamiseen ja sen kehittdmiseen, mihin erityisesti esimiehilta toivottiin panostusta oman
tiimin sisaisen yhteisdllisyyden kehittamisessé. Johtamiseen liittyen haastatteluissa nos-
tettiin esille toive siita, etta tydnantaja asettaa ja viestii hyvin pdamaarat ja suuntaviivat,
joita kohden halutaan menn&, mutta antaa henkilostolleen vapautta tydskennella itsenai-
sesti paamaaraa kohden hanelle asetettujen vastuiden rajoissa. Johtamiseen ja esimies-
tyohon liittyen palautteen antaminen ja palkitseminen seka rahallisena etté aineettomana
kannustimena nostettiin haastatteluissa esille tydhyvinvointiin vaikuttavina tekijoina. Tyo-
hyvinvoinnin edistamisen keinoja tydnantajan nakokulmasta, joita haastatteluissa mainit-
tiin, ovat esimerkiksi tydpahoinvointitapauksien tunnistaminen ja niihin puuttuminen
ajoissa, avoin viestinta tydhyvinvoinnin toimista ja saatavilla olevasta tuesta seka henki-

|6stdn kuunteleminen ja huomioiminen heita koskevissa asioissa.

5.2 Yritys X:n tydhyvinvoinnin kdytannén toimet haastateltujen nakékulmasta

Kun haastateltavilta kysyttiin, mita Yritys X:n tyéhyvinvoinnin kaytannon toimia he tietavat
yrityksella olevan, vastauksia saatiin muutamasta keinosta aina pitkiin listoihin saakka, ja
jokainen haastateltava osasi nimeta vahintaan yhden Yritys X:n tyéhyvinvoinnin edistami-
sen toimista. Haastateltavien keskuudessa eniten mainittuja Yritys X:n kaytannon tyéhy-
vinvoinnin keinoja olivat kulttuuri- ja liikuntasetelit, tydnantajan tukemat harrastekerhot, hy-
vinvointiluennot ja taukojumpat. Kulttuuri- ja liikuntasetelit mainittiin seitseman haastatel-
lun henkilén toimesta, kuin myos tydnantajan tukemat harrastekerhot. Toiseksi useimmin
mainitut hyvinvointiluennot vastattiin kuusi kertaa ja taukojumpat mainittiin vildesséa haas-
tattelussa. Muita mainittuja olivat tydterveyshuolto ja laajennettu terveysturva palvelui-
neen, hyvinvointikartoitus, varhaisen valittdmisen malli, ergonomiaa tukevat toimet, kehi-
tyskeskustelut, tiimipaivat ja muu virkistystoiminta, esimieskoulutus, paatoimipisteella
kayva hieroja, Holiday Club —lomaviikot, pikkujoulut sek& paatoimipisteessa toteutetut re-

montit.

Haastateltujen listattua heidan tietamansa Yritys X:n kaytannon tyéhyvinvoinnin toimet,
heille annettiin ndhtaville taman tyon liitteena 2 oleva listaus Yritys X:n tyéhyvinvoinnin toi-
mista, ja heille esitettiin kysymys siitd, mita listan toimista he ovat kayttaneet tai hyédynta-
neet viimeisen vuoden aikana. Alla olevaan taulukkoon 2 on koottu liitteessa kaksi maini-
tut Yritys X:n ty6hyvinvoinnin toimet seka tieto siitd, kuinka moni kolmestatoista haastatel-
lusta henkilosta kertoi kayttdneensa tai hyddyntaneensa kyseista tyéhyvinvoinnin toimea
viimeisen vuoden aikana. Kaytetyimpié ja eniten hyédynnettyja Yritys X:n tyGhyvinvoinnin
kaytannon toimista puolestaan olivat hyvinvointikartoitus, kulttuuri- ja liikuntasetelit, esi-

mieskoulutus seka tyonantajan tukemat harrastekerhot.
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Taulukko 2. Viimeisen vuoden aikana kaytetyt Yritys X:n tyéhyvinvoinnin toimet

Yritys X:n tydhyvinvoinnin toimi Henkilda maininnut

kayttaneensa toimea

Hyvinvointikartoitus 9

Liikunta- ja kulttuurisetelit

9
Esimieskoulutus 4
Tybnantajan tukemat harrastekerhot, kuten pilates, golf, juoksu, | 3

pyoraily, salibandy, rantalentopallo

Holiday Club -viikoista

Naisten kymppi

Ajanhallinnan kurssi

Edullisemmat leffaliput

Etatyomahdollisuus

Hyvinvointiluennot

Ol O] O O] O | -

Taukojumpat

Hyvinvointikartoitukseen viimeisen vuoden aikana haastatelluista oli osallistunut yhdeksan
henkil6d 13 haastatellusta ja yhtd moni haastatelluista kertoi kayttaneensa liikunta- ja kult-
tuuriseteleita. Esimieskoulutukseen haastatelluista osallistui neljd, tyénantajan tukemissa
harrastekerhoissa oli sen sijaan mukana haastatelluista kolme. Muita kaytettyja toimia oli-
vat Holiday Club —viikot, joita yksi haastatelluista kertoi viimeisen vuoden aikana kaytta-
neensa seka naisten kymppi, johon haastatelluista yksi kertoi osallistuneensa viimeisen
vuoden aikana. Sen sijaan liitteessa 2 listatuista Yritys X:n tyéhyvinvoinnin toimista tauko-
jumpat, edullisemmat leffaliput ja hyvinvointiluennot ovat jadneet kaikilta haastatelluilta
hyddyntamatta viimeisen vuoden aikana. Haastateltavista useampi mainitsi, ettei ole ehti-
nyt osallistua hyvinvointiluennoille, vaikka aiheet ovatkin olleet heista kiinnostavia. Myos
muut haastatelluilta viimeisen vuoden aikana kayttaméatta jaaneista toimista saivat positii-
vista palautetta osakseen ja naita toimia toivottiin jatkettavan, vaikka haastatellut itse eivat

naita olleet viimeisen vuoden aikana kayttaneet.

Haastateltujen henkildiden mielipiteet Yritys X:n nykyisista tyéhyvinvoinnin toimista ovat

positiivisia. Haastatellut henkil6t kertovat Yritys X:n tyéhyvinvoinnin keinojen olevan hyvi,
mutta irrallisia toimia. Tydhyvinvoinnin toimien ei koettu muodostavan yhtendista, selke&é
kokonaisuutta, joiden lisdksi haastattelussa nousi esille kysymys siitd, mika on tavoite nai-
den Yritys X:n ty6hyvinvoinnin keinojen taustalla. Haastattelussa kysyttiin, onko tydhyvin-
voinnin keinojen tavoitteena saada henkiléstd likkumaan, yleisesti voimaan hyvin, vahen-

taa sairaspoissaoloja vai onko tydhyvinvoinnin toimien tavoitteena saavuttaa jotain muuta.
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Haastatteluissa tuotiin myos esille viestinta naista tydhyvinvoinnin toimista. Sita, etta tyo-
hyvinvoinnin toimista ja saatavilla olevista etuuksista on kerrottu Yritys X:n intrassa omalla
vdlilehdellaan, ei pidetty riittavana viestintand. Haastatteluissa esitettiin toive, etta naista
toimista puhuttaisiin enemman ja niitd mainostettaisiin sdannollisesti. Yksittaisista tyohy-
vinvoinnin toimista kulttuuri- ja liikuntasetelit kerdsivat runsaasti positiivista palautetta silla,
etta kukin voi hyodyntaé setelit parhaaksi nakemallaan tavalla harrastuksiin ja vapaa-ajan
aktiviteetteihin. Hyvinvointikartoitusta pidettiin hyvana, mutta sen ei koettu johtavan jatko-
toimiin tai parannuksiin. Taukojumppia pidettiin hyvana, hyodyllisena ja sailytettavana toi-
mena siitdkin huolimatta, ettei haastateltavista kukaan ollut taukojumppiin viimeisen vuo-
den aikana osallistunut. Tydnantajan tukemat harrastekerhot, kuten salibandy, golf ja pila-
tes, saivat my6s paljon positiivista palautetta muun muassa niiden edullisuuden ja help-
pouden ansiosta. Esimerkiksi Pilates —kerho kokoontuu paatoimipisteella liikuntasalissa
kerran viikossa kello neljan jalkeen, mika tekee osallistumisen hyvin helpoksi. Harraste-
kerhot ja naisten kymppi koettiin liikunnallisuutensa puolesta tydhyvinvointia parantavina,
mutta myds yhteishenkea kohottavina yhteisen vapaa-ajan tekemisen myo6ta. Yritys X:n
tydhyvinvoinnin toimista suuri osa keskittyy fyysisen kunnon edistamiseen, joita monet
henkilostosta hyddyntavatkin. Haastatteluissa nostettiin esille huomio siita, miten tyénan-
taja voisi kannustaa niitd liikkumaan, jotka eivat harrasta liikuntaa tai huolehdi likkumises-
taan esimerkiksi arjessa hyoétyliikunnan avulla, silla likunnalliseen puoleen kannustavat
tybhyvinvoinnin toimet ja edut, kuten liikuntasetelit ja osallistumiset naisten kympille, ovat
kaytdssa useimmiten niilld, jotka liikkuvat jo entuudestaan. Haastatteluissa mainittiin myos
Yritys X:n vuosittain jarjestamat pikkujoulut, minka osalta oltiin tyytyvaisia, etta pikkujoulu-
perinnettd Yritys X:ssa on yha jatkettu, vaikka moni tydnantaja on niista luopunut. Pikku-
joulut koettiin yhteisollisyytta lisdavana ja jopa tydvuoden kohokohtana, jota odotetaan.
Pikkujouluista annettiin tosin myos toisenlaista palautetta haastatteluissa, jossa todettiin
pikkujoulujen olevan lilan meluisia ja pikkujouluihin toivottiin lisaksi rauhallisempaa tilaa,

joka mahdollistaisi sujuvan keskustelun, kun kuulee toisen puheen ongelmitta.

Haastatteluissa tuotiin esille useita toiveita tydhyvinvoinnin keinoista ja tydhyvinvoinnin
edistamisen tavoista, jotka haluttaisiin myos Yritys X:4an kayttéon. Osa toiveista pohjau-
tuivat haastateltujen henkildiden aiempiin tydnantajiin ja heidan tarjoamiin tyéhyvinvoinnin
edistamisen kaytanteisiin, osa taas haastateltujen henkildiden l&hipiirin, kavereiden kerto-
mana tai jotain muuta kautta tietoon tulleista tavoista, joilla tytnantajat toteuttavat tyéhy-
vinvoinnin yllapitoa ja edistdmistd. Ehdottomasti eniten mainittu toive oli saada kuntosali
tyOpaikalle. Kuntosalille uskottiin 16ytyvan tilaa paatoimipisteeltd ja haastatteluissa ehdo-
tettiinkin kuntosalin rakentamista talon remonttien yhteydessa. Haastatteluissa esitettiin

myds mahdollisuutta kayttaa tydajasta esimerkiksi tunti vilkossa liikkumiseen, joka leimat-
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taisiin tybajanseurannan jarjestelmaan sopivalla koodilla, joka laskee kyseisen tunnin tyo-
ajaksi. Pekkaniska -yhtion tydhyvinvoinnin edistamisen kaytannat, joilla kannustetaan tu-
pakoinnin lopettamiseen, tupakoimattomuuteen ja liikkumiseen erilaisin bonuksin, nostet-
tiin myds esille useammassa haastattelussa toimina, jotka otettaisiin mielellaan vastaan
my06s Yritys X:8&n. Mydskin tydmatkapyoréilyn ja julkisen liikenteen kayton tukemista eh-
dotettiin haastatteluissa seka hyotyliikuntaan ettd ekologisempaan eldmantapaan kannus-
tavina toimina. Haastatellut muistelivat myos Yritys X:ssa aiemmin olleita teatterikaynteja
seka tiimi- ja virkistyspaivia, jotka he ovat kokeneet yhteisollisyytta tyoyhteison kesken

luovina.

Yritys X:n kaytdssa olevilla tydhyvinvoinnin edistamisen keinoilla haastatellut kokivat ole-
van positiivista vaikutusta tyéhyvinvointiin, sen yllapitoon ja edistamiseen. Haastateltavat
mainitsivat, etta ilman naita Yritys X:n tyohyvinvoinnin keinoja, tydhyvinvointia ei todenna-
koisesti tulisi samalla tavalla edistettya, mutta totesivat mygs, etta on jokaisesta itsestaan
kiinni hyddyntaako tydnajan puolesta tarjottuja mahdollisuuksia tydhyvinvoinnin yllapitoon
ja edistamiseen. Tydterveyshuollon vaikutus tyéhyvinvointiin nostettiin haastatteluissa
muita korkeammalle, ja haastatteluissa todettiin, etta tydterveyshuolto on toiminnallaan
auttanut monia palamaan takaisin téihin pidemman sairaspoissaolon jalkeen. Kulttuuri- ja
likuntasetelit korostuivat vastauksissa myds vaikuttavuuden kohdalla, ja naiden menetta-
misen koettiin tuottavan yksittaisista tydhyvinvoinnin keinoista suurinta hallaa tydhyvin-
voinnille. Kulttuuri- ja liikuntasetelien tarkeytta perusteltiin silla, etta setelit voi kukin kayt-
t&d& haluamallaan tavalla, itselle mieluiseen kohteeseen, kun taas moni muu tydhyvinvoin-

nin toimista ei tarjoa vastaavaa valinnan vapautta.

5.3 Tyo6hyvinvointi Yritys X:ssé& haastateltujen ndkdkulmasta

Ehdotuksia siitd, mita Yritys X tydnantajana voisi tehda parantaakseen henkildstonsa tyo-
hyvinvointia, annettiin haastatteluissa useampaan tyéhyvinvoinnin osa-alueeseen liittyen.
Seka logistiikan etta toimiston puolen henkildstélle toivotaan ergonomiaopastusta tyoter-
veyshuollolta seka mahdollisuutta esittdd ergonomiaan liittyvia kysymyksia, joihin tyoter-
veyshuollolta he voisivat saada oikeat vastaukset. Toimiston puolella ergonomiaopastus-
tarve keskittyy tyopisteen oikeisiin saatdihin sahkopoydan korkeuden, tuolin sdatdjen ja
nayton sijoittelun osalta. Logistiikan puolelta ergonomiaopastuksen tarve liitettiin tyosken-
telyasentojen ergonomisuuteen esimerkiksi lattiatasolla tydskennellessé. Haastatteluissa
esitettiin myds Yritys X:n lahtemista mukaan nollatapaturmaa —foorumiin seka savutto-
maksi tyopaikaksi. Yritys X:n paatoimipisteella on toteutettu osittaista remonttia, jolla on

kunnostettu tydtiloja. Rakennuksessa on kuitenkin yha kerroksia kunnostamatta ja ilmas-
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toinnissa on parantamisen varaa. Paatoimipisteen henkiloston keskuudessa on sisail-
masta tai kosteudesta johtuvaa oireilua, minka vuoksi paatoimipisteen kosteusmittausten
tulokset halutaan saada henkil6ston nahtaville. Haastatteluissa korostettiin tyotilojen tur-
vallisuutta ja viihtyvyytta tyohyvinvointiin vaikuttavina tekijoina, mitéa vasten tyotilojen kun-
nostaminen tulisi olla korkealle priorisoituna. Tyokuormitukseen ja kuormituksen tarkaste-
luun liittyvat asiat nousivat useammassa haastattelussa esille. Er&assakin haastattelussa
vastattiin kaivattavan "toista mind3a” tai lisda tunteja paivaan. Toivottiin myos, etta haasteet
jaksamisessa ja hyvinvoinnissa havaittaisiin ja niihin puututtaisiin aiemmin tydnantajan toi-
mesta, mika kuitenkin koettiin haastavaksi etenkin tilanteissa, joissa myds esimies on lu-

jilla.

Haastatelluille henkil6ille esitettiin haastattelun paatteeksi seuraava vaite: "Yritys X panos-
taa riittavasti tydhyvinvointiin”, minka jalkeen heille annetiin neliportainen vastausasteikko
siséltaen vastausvaihtoehdot taysin eri mielta, eri mieltd, samaa mielté ja taysin samaa
mielta. Haastateltujen tuli siis ottaa kantaa ovatko he samaa mielta vai eri mielta siita, etta
Yritys X panostaa riittavasti tydhyvinvointiin. Valinnan jalkeen heita pyydettiin myds perus-

telemaan vastaustaan.

Yritys X panostaa riittavasti tyohyvinvointiin

Henkil6a

=
o

O B N W U1 OO N 0 VO

1. taysin eri mielta 2. eri mielta 3. samaa mielta 4. taysin samaa mielta

Kuvio 5. Haastateltujen henkildiden mielipide vaitteeseen Yritys X panostaa riittavasti tyo-

hyvinvointiin

13 haastatellusta henkilosta 10 vastasi olevansa sitd mielta, etta Yritys X panostaa riitta-
vasti tydhyvinvointiin. Kolme haastatelluista kertoi olevansa eri mielta siitd, etté Yritys X
panostaa riittavasti tydhyvinvointiin. Samaa mielta olevat perustelivat vastaustaan paaosin

samalla argumentilla, Yritys X:lla on paljon hyvia toimia, mutta enemmankin voisi tehda.
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Erityisesti jaksamiseen ja tyékuormitukseen liittyvissa asioissa koettiin olevan parantami-
sen varaa. Eri mielta olleet argumentoivat vastaustaan tyéhyvinvoinnin toimien liiallisella
keskittymiselld fyysiseen hyvinvointiin unohtaen henkisen puolen tukemisen ja edistami-
sen, epaselvilla vastuualueilla ja organisaatiorakenteilla seka liiallisella tydkuormituksella
ja liian myohaisella puuttumisella jaksamisen haasteisiin. Yksi eri mielté olleista haastatel-
luista henkildista perusteli vastaustaan sanomalla, ettd Yritys X:n k&ytdssa olevat tyohy-
vinvoinnin keinot ovat hyvia, mutta liiallinen tydkuormitus ja resurssivaje laskevat hanen
mielipidettd&n Yritys X:n tyohyvinvointiin panostamisen riittavyydesté. Jaksamisen haas-
teita ja tyokuormituksen haasteita ei pidetty pelkastaan kuluneen haastavamman ajanjak-
son tuomina, vaan haasteita jaksamisessa ja tyokuormituksen kanssa on koettu olleen jo
aiemmin. Myds organisaatioon liittyvat asiat mainittiin osasyyna siihen, ettei Yritys X:n
koeta panostavan riittavasti tydhyvinvointiin. Maan rajan ylittavat esimiessuhteet nostettiin
erityisesti esille tydhyvinvointia heikentdvana tekijana. Esimies koettiin etaiseksi ja esiin
nostettiin myos se, kun ei voi omalla aidinkielelladn puhua esimiehensa kanssa, minka
tuoma haaste koettiin korostuvan vaikeampien asioiden ja tilanteiden, kuten jaksamisen
haasteiden, ollessa lasna. Moni haastateltu kuitenkin kokee, etta Yritys X panostaa nykyi-
sellaan tydhyvinvointiin ja tarjoaa tyohyvinvointia edistavia ja parantavia toimia kattavam-
min moneen muuhun tyénantajaan ja heidan tyéhyvinvoinnin toimiinsa verrattuna. Tahan
jatkona haastatteluissa toivottiin, etta Yritys X voisi tulevaisuudessa toimia edellakavijana
tybhyvinvoinnin ja henkildstostaan valittamisen saralla ja kertoa avoimesti siita myds ulko-
puolelle, jonka mydtd myos Yritys X voisi kayttaa tydhyvinvointiin keskittymistddn osana

uusien tyontekijoiden houkuttelemisessa seka nykyisen henkildston sitouttamisessa.

Haastatteluiden avoimissa vastauksissa nostettiin esille huoli siitd, miten Yritys X:n erilai-
set tyontekijaryhmat kuten tuntityontekijat tai vuorotyotad tekevat logistiikan tyontekijat tai
paatoimipisteen ulkopuolella tydskentelevat paasevat hydodyntamaan tyéhyvinvoinnin
edistavia toimia kuin myos siitd, ettd muistetaanko heidat huomioida tyéhyvinvoinnin ja
sen toimenpiteiden suunnittelussa. Haastatteluissa kerrottiin myos logistiikan tilan puut-
teen ja ahtauden seka korkean vaihtuvuuden aiheuttamista turvallisuusriskeista ja puut-
teista. Tilojen ahtauden kerrottiin aiheuttavan vaaratilanteita ja voimakkaan vaihtuvuuden
pelattiin heikentavan perehdytyksen laatua. Seké ahtaat tilat ettd perehdyttamisen puut-
teet tuottavat riskeja niin turvallisuuden kuin yleisemmin tyéhyvinvoinnin nakokulmista.
Esille otettiin myos esimieskoulutusta vastaava koulutusputki projekteissa tydskenteleville
monen projekteissa tyoskentelevien tarvitessa esimiestaitoja ollessaan esimerkiksi vas-
tuussa jostain projektin osa-alueesta. Toinen koulutuksiin liittyva toive jatettiin monimuo-
toisuuden ja erilaisuuden teemasta. Organisaation ollessa iso, jossa jokaisella tiimilla on

useita erilaisia sidosryhmia, on havaittu tarvetta ymmartaa paremmin erilaisia tyéskentely-
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ja toimintatapoja kuin myos erilaisia ihmisia ja erilaisuuden tuomaa rikkautta. Haastatte-
luissa esitettiin myos toive organisaation, tiimien ja tyontekijdiden esittelysta intrassa, silla
talon ollessa monia ihmisia saati heidan roolejaan ei tunneta. Uudet tyontekijat esitellaan
melko hyvin intrassa heidan aloittaessa, mutta toiveena olisi esittelyja jo talossa olevista
henkildista ja heidan rooleistaan esimerkiksi tiimi kerrallaan. Avoimissa vastauksissa toi-
vottiin myds, etta henkilosto otettaisiin mukaan heitéa koskeviin asioihin ja heidan mielipi-
teensa ja toiveensa huomioitaisiin paremmin. Haastattelussa todettiin tAman tyén olevan
yksi tapa osallistaa henkilostoa ja tiedustella heidén toiveitaan, tassa tapauksessa tyohy-
vinvointiin liittyen. Samaisessa haastattelussa nostettiin jalleen myos esille esimerkiksi
tyohyvinvointikartoituksista nousseiden jatkotoimien viestinnan. Viestinnén ollessa riitta-
vaa, oikeissa kanavissa ja hyvin ajoitettuna, silla voisi tuoda henkilostolle nakyvaksi, etta
heitd on kuultu ja heidan tarpeensa huomioitu.
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6 Pohdinta

Haastattelut henkilét ovat paaosin tyytyvaisia Yritys X:n tydhyvinvoinnin toimiin ja suurin
osa haastatelluista henkildista on sitéa mielta, ettd Yritys X panostaa riittavasti tydéhyvin-
vointiin. Kun 13 haastatellusta henkildsta 10 kertoo olevansa sitd mielta, etta Yritys X pa-
nostaa riittavasti tydhyvinvointiin, voidaan todeta tyéhyvinvoinnin olevan hyvilla kantimilla.
Yhtéa haastateltua lukuun ottamatta haastatellut kuitenkin toivovat ja odottavat kehittamista

tybhyvinvoinnin saralla ja tydhyvinvoinnin toimien osalta.

Kuten aiemmin tyéhyvinvoinnin edistamista kasittelevassa luvussa kolme kerrottiin Virolai-
sen (2012, 135) mukaan, tydhyvinvoinnin edistamisen tulisi olla suunnitelmallista, syste-
maattista ja strategiaan sidottua pitkajanteista toimintaa, eika yksittaisia satunnaisia tyohy-
vinvoinnin edistdmisen toimia. T&ma ei taysin toteudu Yritys X:ssa, tAman tyon haastatte-
luissakin nostettiin esille tydhyvinvoinnin toimien irrallisuus seka esitettiin kysymys siita,
mita toimilla tavoitellaan. Valilliseen tydhyvinvointitoimintaan kuuluvat viestinta ja tiedotta-
minen tyohyvinvointiin liittyen seké& koulutus ja kehittdminen (Tarkkonen 2012, 127). Haas-
tatteluissa ilmeni, etté tydhyvinvointitoimien ja saatavilla olevan tuen viestinta koettiin
haastateltujen henkildiden toimesta vajaaksi, mihin Yritys X:ll& olisi hyva kiinnittd& huo-
miota. TyOhyvinvoinnin edistamisen tulisi olla paaasiallisesti ennakoivaa tyohyvinvoinnin
toimintaa, johon kuuluvat muun muassa tyotilojen turvallisuus ja viihtyisyys. Logistiikan
ahtaat tilat ja paatoimipisteen tilojen remontoimattomuus kuuluvat taéhan kategoriaan en-
nakoivan tyéhyvinvoinnin osalta, missa olisi viela tekemista Yritys X:ssa. Liiallinen tyo-
kuormitus tydn maaran, liian vaikeiden tyttehtavien tai korkeiden tavoitteiden, suuren fyy-
sisen rasituksen tai liian tiukkojen aikataulujen vuoksi on yksi tyypillisimpia itse tydsta joh-
tuvia tydhyvinvointia heikentavia tekijoita (Virolainen 2012, 32—-33). Myoskin liiallinen ty6-
kuormitus ja jaksamisen haasteet nousivat haastatteluissa toistuvasti esille, mihin tyénan-
tajana Yritys X:n olisi syyta kiinnittdd huomioita. Esimerkiksi esimiesten kouluttaminen jak-
samisen haasteiden tunnistamiseen ja tyékuormituksen arviointiin voisi toimia keinona
edistaa tyokuormituksen pysymista kohtuullisena seka jaksamisen haasteiden havaitse-

mista riittdvan ajoissa, ennen kuin ongelmat ehtivat eskaloitua.

Yritys X:n kaytannon tyéhyvinvoinnin keinoista tunnetuimpia olivat kulttuuri- ja liikuntasete-
lit, tydnantajan tukemat harrastekerhot, hyvinvointiluennot ja taukojumpat. Kaytetyimpia ja
eniten hyddynnettyja Yritys X:n tyéhyvinvoinnin kaytannon toimista puolestaan olivat hy-
vinvointikartoitus, kulttuuri- ja liikuntasetelit, esimieskoulutus seka tydénantajan tukemat
harrastekerhot. Nama tulokset eivat juuri ole yllattavia, likunta- ja kulttuurisetelien tunnet-
tavuus ja suosio olivat tdysin odotettavissa. Sen sijaan yllattavaa oli, ettei haastatelluista

henkildista kukaan ollut osallistunut esimerkiksi hyvinvointiluennoille tai taukojumppiin.
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Nykyisista tydhyvinvoinnin toimista he eivat poistaisi mitaan, silla vaikka he eivat itse hyo-
dynna kaikkia tarjolla olevia henkildstoetuja ja tydhyvinvoinnin toimia, he kokevat niiden
olevan tarkeita jollekin toiselle. Myds valinnanvapauden ja mahdollisuuksien antaminen
katsottiin hyvaksi, mik& myds puoltaa nykyisten tydhyvinvoinnin toimien sailyttamisté. Pa-
rantamisen varaa katsottiin olevan tarjolla olevien tydhyvinvoinnin toimien viestinnassa,
ty6kuormituksen tarkastelussa ja jaksamisen haasteiden havainnoinnissa. Mydskin hyvin-
vointikartoitusten ei koettu johtavan jatkotoimiin tai parannuksiin, minka osalta Yritys X:lla
on tyOnantajana nayton paikka tuoda henkilostélleen esille se, etta naista kartoituksista
seuraa jatkotoimia, mitk& jatkotoimet ovat ja miten ne toteutetaan. Tyohyvinvoinnin toi-
mien koettiin jattavan henkisen hyvinvoinnin liian véahéaiselle huomiolle tydhyvinvoinnin toi-
mien ja tarjottujen henkildstbetuuksien keskittyesséa vahvasti fyysisen kunnon yllapitoon ja
edistamiseen. Haastatellut henkil6t toivoisivat, ettd henkiseen hyvinvointiin Kiinnitettaisiin
enemman huomiota, ja henkiseen hyvinvointiin tarjottaisiin tukea ja hyvinvointitoimia.
Haastatteluissa esitettiin my6s huoli paatoimipisteen ulkopuolella tyéskentelevien tydhy-
vinvoinnin tukemisesta seka mahdollisuudesta hyddyntéa tarjolla olevia etuuksia ja tyohy-

vinvointia edistavia toimia.

Tutkimuksen aineistona toimiviin haastatteluihin on valittu henkil6ita ympari Yritys X:n
henkilostéa huomioiden seka toimiston etta logistiikan puolen, eri ikdryhmat ja tydsuhtei-
den keston, jotta vastaajajoukko on mahdollisimman heterogeeninen. Valittu joukko vas-
taa hyvin organisaation koko henkilostda, jossa suurempi osa henkildstdsta on naisia ja
suurimmat ikéluokat Yritys X:ssa ovat 30 - 49 vuotta vanhat, joiden ryhmaéan suurin osa
haastateltavistakin kuuluivat. Mydskin jako haastateltavien valilla toimiston ja logistiikan
suhteen on riittdvan tasainen, minka myota haastatteluissa ei korostu lilkkaa toimiston eikéa
mydskaan logistiikan puoli. Taman tutkimuksen tulokset ovat yleistettavissa Yritys X:n

koko henkilostoon ottaen huomioon tutkimuksesta pois rajatut kohderyhmét.

Yritys X:ssé on jo seké tyon alla ettd suunnitteilla tydhyvinvoinnin toimia tulevaisuuteen.
Henkildston keskuudessa suosiota keranneitéd mindfulness-harjoituskertoja oli alun perin
suunniteltu 5 kertaa alkukevaan 2018 ajalle, mutta niiden saaman suosion myo6ta harjoi-
tuskertoja on jatkettu koko kevaan 2018 ajalle, jolloin niitd jarjestetaan 2 kertaa kuukau-
dessa kesakuun puolivéliin saakka. Naiden lisdksi myos tulevalle syksylle 2018 on lu-
vassa 5 mindfulness — harjoituskertaa. Toisena tulevana tyohyvinvointia edistavana toi-
mena voidaan pitda Yritys X:n suunnitelmaa savuttomaksi tytpaikaksi siirtymistéd 1.1.2019
alkaen tydsuojelutoimikunnan ja ty6terveyshuollon ehdotuksesta. Kampanjointi savutto-
masta tyopaikasta on tarkoitus aloittaa noin puoli vuotta etukateen, elokuussa 2018, yh-

teistydssa tyoterveyshuollon kanssa. Savuttomaksi tydpaikaksi siirtymista ehdotettiin
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myds tata tyota varten tehdyissé haastatteluissa, minka lisdksi henkiléstosta on laajem-
minkin nostettu esille toivetta tupakoinnin lopettamiskampanjasta viime aikoina. Savutto-
muus on siis seka tydnantajan intressi ettd henkiloston toive, néin ollen hyvin viestittyna ja
toteutettuna savuttomaksi tyopaikaksi siirtyminen ensi vuoden alusta olisi erinomainen

tyohyvinvointia tukeva ja edistava toimi Yritys X:It&.

Haastattelujen perusteella ehdottaisin jatkotoimiksi ja kehityskohteiksi Yritys X:lle ty6hy-
vinvoinnin toimien ja saatavilla olevien etuuksien viestinnan kehittamista, jotta koko henki-
|6st0 olisi tietoinen tukitoimista ja mahdollisuuksista. Viestinnéllisena jatkotoimena ehdot-
taisin myods kevaan 2018 hyvinvointikartoituksen jatkotoimien viestinn&n varmistamista
seka yleisemman tason viestintaé jatkotoimista koko henkilostdlle. Tiimikohtaisesti tulok-
sia on kayty lapi taman tyon valmistumisen aikana, minka myota osa tiimeista on hyvin-
vointikartoituksen tulokset ja jatkotoimet jo ehtineet kayda lapi. Avoimissa vastauksissa
esiin nostettu huoli paatoimipisteen ulkopuolella tydskentelevien henkildiden tyéhyvinvoin-
nin tuesta ja saatavilla olevista tydhyvinvoinnin toimista on myoéskin yksi asia, jota ehdot-
taisin Yritys X:n tydnantajana pohtivan. Paatoimipisteella aloitetun remontointilinjan jatka-
minen ja remontoimatta olevien tilojen kunnostamisen edistdminen nousi my6s useam-
massa haastattelussa esille, minka myoéta tama olisi hyva saada liikkeelle mahdollisimman
pian. Tyokuormitukseen ja jaksamiseen liittyen esimiesten kouluttaminen ja jaksamisen
haasteiden tunnistamisen ja tydkuormituksen arvioinnin osalta olisi haastattelujen tuomien
vastausten perusteella myos tarpeen. Viimeisena kehityskohteena ehdottaisin Yritys X:n
suunnittelevan sita, miten Yritys X voisi tulevaisuudessa olla tydhyvinvoinnin saralla edel-
lakavijana ja kuinka tata voitaisiin hyddyntaé tyonantajamielikuvan kohottamiseen, uusien

tyotekijoiden houkuttelemiseen seka jo talossa olevan henkildston sitouttamiseen.

Tama opinnaytetyd on tehty kevadn 2018 aikana valmistuen tydlle asetetussa aikatau-
lussa. Opinnaytety6ta olen kirjoittanut padosin iltaisin ja viikonloppuisin, silla tAma ty6 on
tehty kokopaivaisen tydn ohella. Opinnaytetyd eteni sujuvasti ja opinndytetydn sisdiset ai-
kataulut pitivat. Opinnaytetyoprosessiin sain tukea seka toimeksiantajalta ettd opinnayte-
tyon ohjaajilta. Toimeksiantajan puolelta opinndytety6ta ohjaava henkild vaihtui opinnéyte-
tyoprosessin aikana. Opinnaytetyoprosessin alkuvaiheessa tydta ohjasi toimeksiantajan
puolelta silloinen esimieheni, jonka siirryttya pois talosta maaliskuun lopulla opinnayte-
tydni ohjaus toimeksiantajan puolelta siirtyi uudelle esimiehelleni. Opinndytetydprosessin
aikana olen saanut hyvin tukea seka toimeksiantajan etta opinnaytetyon ohjaajien puo-
lelta, mik& on helpottanut tyon tekemista ja misté olen todella kiitollinen. Vaikkakin tyéhy-
vinvointi on jatkuvasti puheissa oleva aihe, en ollut ennen taman opinnaytetydn tekemista
sen syvallisemmin tutustunut tydhyvinvoinnin tekijoihin saati teorioihin aiheesta. Taman

tyon mya6ta tulikin tutustuttua tydhyvinvoinnin teoreettisiin malleihin, joita tassakin tydssa
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esiteltin Mankan mallina tunnettu tyéhyvinvoinnin tekijat, professori Juhani limarisen ty6-
kykytalo seka Paivi Rauramon tyéhyvinvoinnin portaat. Laadullisen tutkimuksen tekemi-
nen ei myodskaan ollut itselleni entuudestaan tuttua, minka myota tata tyota tehdessa tuli
tutustuttua my06s laadullisen tutkimuksen menetelmiin seké niiden kaytannon toteuttami-
seen. Tama opinnaytetydprosessi oli siis uuden opettelua ja soveltamista niin menetel-
mien kuin myds teoreettisen viitekehyksen osalta. Koen suoriutuneeni hyvin ja oppineeni
paljon tata tyota tehdessé, minka lisdksi tyon tekeminen sytytti kipinén tyohyvinvoinnin ai-
hetta kohtaan. Tyohyvinvoinnin teeman kasittely tuskin jaa tahan opinnaytetyéhon.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko

Taustamuuttujat
Toimisto / logistiikka
Nainen / Mies
Ika (alle 30, 30 - 39, 40 - 49, 50 tai vanhempi)
Kauanko olet tydskennellyt Yritys X:ssa? (0 - 5 vuotta, 5 - 10 vuotta, yli 10

vuotta)

1. Mitka asiat koet tarkeiksi oman tyéhyvinvointisi kannalta?
2. Miten tybnantaja voi edistédéd omaa tydhyvinvointiasi?

3. Tiedatko mita k&ytdnnon tydhyvinvoinnin keinoja Yritys X:ll& on tydhyvinvoinnin
edistamiseksi?

4. Mita naista Yritys X:n tydvoinnin toimista olet hyddyntanyt viimeisen vuoden ai-
kana? (Liite 2. Yritys X:n tybhyvinvoinnin toimia)

5. Mit& mielté olet naista tydhyvinvoinnin edistamisen keinoista? Miksi?
6. Kaipaatko jotain lisaa? Mita voisi poistaa? Millaisia muutoksia haluaisit?
7. Millaiseksi arvioisit naiden tyéhyvinvoinnin edistdmisen keinojen vaikuttavuuden?

8. Onko sinulla ehdotuksia, mita tydnantaja voisi tehda parantaaksesi tydhyvinvoin-
tiasi / tarjota tyéhyvinvoinnin yllapidon edistamiseen?

9. Yritys X panostaa riittavasti tydhyvinvointiin (1. taysin eri mieltd, 2. eri mielta, 3. sa-
maa mielta, 4. taysin samaa mielta) Miksi?

10. Mitd muuta haluaisit kertoa tdhan aiheeseen liittyen?
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Liite 2. Yritys X:n tydhyvinvoinnin toimia

e Liikunta- ja kulttuurisetelit

e Taukojumpat

e Hyvinvointikartoitus

e Hyvinvointiluennot

e Naisten kymppi

o Tyobnantajan tukemat harrastekerhot, kuten pilates, golf, juoksu, pyoraily, sali-
bandy, rantalentopallo

e Edullisemmat leffaliput

¢ Holiday Club -viikoista

e Ajanhallinnan kurssi

e Esimieskoulutus

o Etatydmahdollisuus
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