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TIIVISTELMA

Tamén opinndytetyon tavoitteena on selvittdd, kuinka ty6hyvinvointia voidaan
kehittdd Esa-konsernissa. Tavoitteena on luoda tyohyvinvointisuunitelma, jonka
avulla tyohyvinvointia voidaan kehittdd systemaattisesti ja tavoitteellisesti. Jotta
tyohyvinvointia voidaan kehittda, tdytyy tietdd mitd tyohyvinvointi on ja miksi se
on tirkeda.

Tyo6hyvinvointi rakentuu monesta tekijdstd. Sithen vaikuttavat niin yksilon, orga-
nisaation kuin yhteiskunnankin piirteet ja parhaiten sitéd edistetédén nididen kaikkien
osapuolten yhteistyolld. Yksittdiselle ihmiselle tydhyvinvointi tuo eldménlaatua ja
parhaimmillaan jopa edistdd hyvinvointia ja terveyttd. TyOnantajalle tyohyvin-
vointi merkitsee tuottavuuden kasvua ja kilpailuetua. Véeston ikddntyessd myos
tyohyvinvoinnin yhteiskunnallinen merkitys kasvaa, kun tydssi tulisi jaksaa entis-
td pidempéén.

Teoriaosuudessa kisitelldén tyohyvinvoinin muodostumista, osatekijoitd, tyohy-
vinvoinnin merkitystd yritykselle sekd tyohyvinvointisuunnitelman tekemisté.
Teoriaosuuden on tarkoitus toimia myos tyShyvinvoinnin tietopakettina Esa-
konsernin tyontekijoille sekd pohjana tyohyvinvoinnin kehittamiselle jatkossa.

Empiirinen osuus pohjautuu Esa-konsernissa kevadlld 2008 tehtyyn tyOtyytyvéi-
syyskyselyyn. Lisdksi kdytossd on ollut materiaalia Esa-konsernin sairauspoissa-
oloista diagnooseittain lajiteltuna. Keskeiset tutkimustulokset osoittavat kehitti-
misen tarpeita tyOyhteison vuorovaikutuksessa sekd tyontekijdtaidoissa. Liséksi
tuki- ja litkuntaelinsairauksista johtuvia sairauspoissaoloja tulisi vdhentdé. Johto-
paédtoksend on syntynyt tyohyvinvointisuunnitelma, joka sisdltdd kaksi projektia
tyohyvinvoinnin parantamiseksi Esa-konsernissa.

Avainsanat: TyOhyvinvointi, tyohyvinvointisuunnitelma, tyotyytyviisyys, tyoky-
ky
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ABSTRACT

The aim of this thesis is to find out how work welfare can be developed at the Esa
Group. The aim is to create a work welfare plan, which can be used to develop
work welfare systematically and purposefully. To be able to develop work wel-
fare, one must know what work welfare is and why it is important.

Work welfare is influenced by many factors. And, although the characteristics of
an individual, an organization and society all influence work welfare, it is best
aided by co-operation of these parties. For an individual work welfare brings qual-
ity of life and may even aid in an individual’s welfare and health. For an employer
work welfare means growth in productivity and competitive advantage. As the
population ages the impact on society increases as employees should have the
strength to work longer.

The theory part of the study discusses the development of work welfare, its fac-
tors, the meaning of work welfare to a company as well as planning a work wel-
fare plan. The purpose of the theory part is to function as information package for
employees of the Esa Group as well as being a base for future developments.

The empirical part of the study is based on a survey carried out at Esa Group in
spring 2008 about work satisfaction. In addition material collected from Esa
Group about sick-leaves, categorized by diagnoses, has been used. The main find-
ings of the study indicate that improvement is needed in the development of the
interaction within the working community and as well as in employees’ skills. In
addition sick-leaves due to locomotor diseases should be cut down. In conclusion,
a work welfare plan has been created, which includes two projects for improving
the work welfare at Esa group.

Key words: work welfare, work welfare plan, work satisfaction, ability to work
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1 JOHDANTO

Tyo6hyvinvoinnin tutkimus on l&htenyt liikkeelle jo 1920-luvulla l4édketieteelli-
sestd, fysiologisesta stressitutkimuksesta. Stressin uskottiin syntyvin yksilon
fysiologisena reaktiona tyon vaatimuksiin (Manka, Kaikkonen, Nuutinen 2007,

3).

Myo6hemmin ndkokulma laajeni kattamaan myds tyon yksildlle aiheuttaman
psykologiset reaktiot sekd tyon kuormittavuuden vaikutukset, joista pahimmil-
laan aiheutui sairauspoissaoloja. Myohemmin malliin liitettiin kolmas ulottu-
vuus: sosiaalinen tuki, jonka todettiin vaikuttavan ratkaisevasti tyohyvinvointiin.
Modernein viitekehys on laaja-alaisempi tyohyvinvoinnin kisite, mikd on tuonut
mukaan aiemmista stressimalleista puuttuneet ulottuvuudet: tydmotivaation ja
tyon imun, toiminnan teorian ja transformatiivisen oppimisen (Manka, Kaikko-
nen, Nuutinen 2007, 5, 6). Tyon imu-késitteen mukaan olennaista tyohyvinvoin-
nissa ovat kokemukset vireydestd, ty6hon syventymisestd sekd sitoutumisesta

tyohon (Vesterinen 2006, 8).

Tyky-toiminnan eli tyokykyé edistdvédn toiminnan tavoitteena on edistéd ja ylldpi-
tad tyontekijoiden tyokykyd. Laaja-alainen tyky-toiminta sisdltdd tyOymparistoon,
tyOyhteisdon ja yksiloon kohdistuvia toimenpiteitd, joiden tavoitteena on kehittad
tyokykyi, terveyttd, osaamista, hyvinvointia seké tyon tuottavuutta ja laatua. Ny-
kyddn téllaista toimintaa kutsutaan enenevissd médrin tydhyvinvointitoiminnaksi

(Rauramo 2008, 24).

Puhuttaessa tyokyvyn ylldpitdmisen sijaan tyShyvinvoinnista kiinnitetadn huomio-
ta koko tyOyhteison ilmidihin, kuten koettuun hyvinvointiin ja tydyhteison toimi-
vuuteen. Hyvinvoivan tydyhteison tunnusmerkkejd ovat muun muassa luotta-
muksen ilmapiiri ja oikeudenmukaisen kohtelun kokemukset. Tyohyvinvointi on
tyontekijin, tydyhteison, tyOnantajan ja tyoterveyshuollon yhteisty6td, jonka ta-

voitteena on edistdd ja tukea yksilon kykyé tehdé tuloksekasta tyotéd tyytyvéisend



ja terveend. Ty6hyvinvoinnin ldhtokohdat asettaa laillinen viitekehys esimerkiksi
tyoterveyshuolto-, tydsuojelu- ja tydsopimuslain muodossa

(Tydterveyslaitos & sosiaali- ja terveysministerid 2002).

Tyo6hyvinvoinnissa ei ole olemassa yhtd miéritelméé tai yhtd ldhestymistapaa,
vaan hyvinvointi on yksil6llinen kokemus: iké, sukupuoli, koulutus, perhetilanne,
kulttuuritausta, tyontekijan oma persoonallisuus tai organisaation puolelta esimer-
kiksi epdoikeudenmukainen johtaminen vaikuttavat kaikki hyvinvoinnin kokemi-

seen (Manka 2006, 15).

1.1  Tutkimuksen tavoitteet, rajaus ja tutkimusmenetelmat

Tamén opinndytetydn tavoitteena on selvittdd, kuinka tyOhyvinvointia voidaan
kehittdd Esa-konsernissa. Tavoitteena on luoda konkreettinen tydhyvinvointi-
suunnitelma, jonka avulla ty6hyvinvointia voidaan kehittdd systemaattisesti ja
tavoitteellisesti. Tyohyvinvointisuunnitelma tehddin noin vuodeksi kerrallaan.
Teoriaosuuden on tarkoitus toimia myos tyShyvinvoinnin tietopakettina Esa-

konsernin tyontekijoille sekd pohjana tyohyvinvoinnin kehittamiselle jatkossa.

Tutkimuksen pidéongelmana on:

- Miten ty0hyvinvointia voidaan kehittda?
Alaongelmia ovat:

- Mitd ty6hyvinvointi on?

- Miksi tyohyvinvointi on tarkedd

Kun halutaan tietoa jonkin ilmion laajuudesta ja voimakkuudesta, kdytetdan stan-
dardoituja mittareita, esimerkiksi kyselylomakkeita ja muita kvantitatiivisia (maa-
rdllisid) menetelmid. Kvantitatiivinen tutkimus sopii tutkimukseen tiettyjen seik-
kojen esiintymistiheydestd, kun taas kvalitatiivinen (laadullinen) tutkimus sovel-
tuu silloin, kun halutaan selvittdd kiyttaytymisen merkitys ja sen konteksti. (Hirs-

jarvi & Hurme 2000, 27-28).



Tutkimusongelmasta ja —kohteesta riippuu, mitd menetelmid kaytetddn. Kun halu-
taan tietoa tajunnan sisdllostd, kdytetddn kvalitatiivisia menetelmid, kuten osallis-
tuvaa havainnointia, pdivékirjoja, kirjoitelmia tai teemahaastattelua. Néilld mene-
telmilld padstddn ldhemmaksi niitd merkityksié, joita ihmiset antavat ilmidille ja

tapahtumille. (Hirsjérvi & Hurme 2000, 27-28)

Téssd opinndytetydsséd aineiston hankintamenetelménid on kéytetty kyselyd. Kyse-
ly on survey-tutkimuksen keskeinen menetelmé. Survey tarkoittaa sellaisia kyse-
lyn, haastattelun ja havainnoinnin muotoja, joissa aineistoa kerdtddn standar-
doidusti ja jossa kohdehenkil6t muodostavat otoksen tai ndytteen tietystd perus-
joukosta. Standardoituus tarkoittaa sitd, ettd asioita kysytddn kaikilta vastaajilta
tasmilleen samalla tavalla. Aineisto, joka kerdtdin surveyn avulla, kisitelldén

yleensd kvantitatiivisesti. (Hirsjdrvi, Remes & Sajavaara 2007, 188)

Kyselymenetelmén etuna on se, ettd sen avulla voidaan kerétd laaja tutkimusai-
neisto nopeasti ja tehokkaasti: tutkimukseen voidaan saada paljon henkil6itd ja
voidaan kysyd monia asioita. Lisdksi se sdfistdd tutkijan aikaa. Jos lomake on
suunniteltu huolellisesti, voidaan aineisto késitelld nopeasti ja analysoida tietoko-
neen avulla. Ongelmaksi saattaa kuitenkin muodostua tiedon tulkitseminen. Aika-
taulun ja kustannusten arviointi puolestaan on melko tarkkaa. (Hirsjérvi, Remes &

Sajavaara 2007, 190)

1.2 Opinndytetyon rakenne

Tédmai opinndytetyd koostuu teoriaosasta ja empiirisestd osasta. Teoriaosassa kisi-
tellddn tyokyvyn muodostumista seké eri tekijéiden roolia tyShyvinvoinnin muo-
dostumisessa. Tekijoitd ovat ihminen itse, organisaatio, esimiestyd, tyd seka ryh-
méhenki. Tdmidn jidlkeen perustellaan, miksi ty6hyvinvoinnin kehittdminen on
tarkedd lakien, talouden, yhteiskuntavastuun sekd tyonantajakuvan kannalta. Li-
saksi kisitellddn, kuinka ty6hyvinvointia voidaan mitata ja kehittdd ja miten tyo-
hyvinvointisuunnitelma tehdddn. Kirjallisuutta ja aiempia tutkimuksia aiheesta
16ytyi runsaasti. Teoriaosuus pohjautuu ty6hyvinvointiin liittyviin kirjaldhteisiin

sekd internet-aineistoihin.



Empiirisessd osuudessa esitellddn kohdeyritys ja sen ldahtdtilanne ty6hyvinvoinnin
kehittdmiselle. Tyohyvivoinnin kehittiminen Esa-konsernissa perustuu kevéélla
2008 tehtyyn tyotyytyviisyyskyselyyn, joten empiirisessd osuudessa esitellddn
kyselyn tulokset. Tutkimuksen johtopddtoksend rakennetaan ty6hyvinvointisuun-
nitelma Esa-konsernille tydtyytyviisyyskyselyn tulosten sekéd kohdeyrityksen ldh-

totilanteen pohjalta.



2 TYOKYVYN JA TYOHYVINVOINNIN PERUSTA

Professori Juhani Ilmarinen on kehittinyt Tyky-talon kuvaamaan ihmisen tyoky-
kyyn vaikuttavia tekijoitd (kuvio 1). Talon kolme alinta kerrosta kuvaavat yksilon
henkil6kohtaisia voimavaroja ja neljds kerros itse tyotd, organisaatiota ja tydoloja.

kuten esimiesty6té ja johtamista.

Yhteiskunta

Perhe Lahiyhteiso

Tyokyky,
Tyo
Tydolot

Tyon sisalto ja vaatimukset

TyOyhteiso ja organisaatio
Esimiesty® ja johtaminen

Arvot
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakyky

Kuvio 1. Tyky-talo (Tydterveyslaitos & sosiaali- ja terveysministerio 2002).

Hyvinvointi on varsin kokonaisvaltainen kokemus, joten talon jokaisen kerroksen

tulee olla kunnossa. I[lman vahvoja perustuksia ei ylempid kerroksia voida raken-



taa kestdviksi, vaan ennen pitkaa talo sortuu. Toisaalta jos ylemmaét kerrokset kay-
vét lilan painaviksi, toisin sanoen esimerkiksi tyon vaatimukset kasvavat liian
suuriksi, voi koko talo sortua painon alla. Kaikkien kerrosten siis tulee tukea toisi-
aan ja niitd tulee kehittdé tasapuolisesti. Kerrosten kuntoon vaikuttavat monet asi-
at: elamintilanteet, ikd, muutokset tyoeldmaissa ja tyon vaatimuksissa

(Tydterveyslaitos & sosiaali- ja terveysministerid 2002).

Fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky seki terveys muodostavat yh-
dessd tyokyvyn perustan. Toisen kerroksen ammatillisen osaamisen perustana
ovat koulutus sekd ammatilliset tiedot ja taidot. Osaamisen jatkuva pdivittiminen
eli ns. elinikdinen oppiminen on tdrkedd. Kerroksen merkitys on viime vuosina
korostunut, koska tydeldmén nopea muuttuminen edellyttdd osaamisen jatkuvaa

paivittamistd (Tyoterveyslaitos & sosiaali- ja terveysministerié 2002).

Arvot, asenteet ja motivaatio ovat kolmannessa kerroksessa. Téssd kerroksessa
my0s tydeldmin ja muun eldmén yhteensovittaminen kohtaavat. Omat asenteet
tyontekoon vaikuttavat merkittavésti tyokykyyn. Jos tyd koetaan mielekkdina ja
sopivan haasteellisena, se vahvistaa tyokykyd. Mikéli tyd on pakollinen osa eld-
méé eikd vastaa omia odotuksia, se heikentdd tyokykyé (Tydterveyslaitos & sosi-

aali- ja terveysministerio 2002).

Neljis kerros kuvaa tyopaikkaa konkreettisesti. Tdhdn kerrokseen kuuluvat tyo ja
tyoolot, tyOyhteiso ja organisaatio. My0s esimiesty0 ja johtaminen ovat keskeinen
osa kerroksen toimintaa: esimiehilld ja johtajilla on valta ja velvollisuus organi-
soida ja kehittdd tyOpaikan toimintaa. Tykytaloa ympérdi perheen, ystivien ja
yhteiskunnan verkostot. Yhteiskunta puolestaan asettaa ty6hyvinvoinnille reuna-
ehtoja laillisen viitekehyksen muodossa (Tyoterveyslaitos & sosiaali- ja terveys-

ministerié 2002).

Pdivi Rauramo on kirjassaan TyShyvinvoinnin portaat (2008) maédritellyt viisi
tyohyvnvointiin vaikuttavaa askelta, jotka kuvataan kuviossa 2. Namai viisi askelta
perustuvat Abraham Maslow’n tunnettuun tarvehierarkia-teoriaan. Hierarkian

muodostavat: 1. psyko-fysiologiset perustarpeet, 2. turvallisuuden tarve, 3. liitty-



misen tarve, 4. arvostuksen tarve ja 5. itsensi toteuttamisen tarve (Rauramo 2008,

9).

Tydhyvin- 5. ITSENSA TOTEUTTAMISEN TARVE:
voinnin portaat Oppimisen ja osaamisen hallinta,
urakehitys ja suunnittelu, luovuus

4. ARVOSTUKSEN TARVE: Arvot, kulttuuri,

strategia, tavoitteet, arviointi, palkka, palkitseminen,
palautejarjestelmat, ke hityske skustelut

3. LIMTYMISEN TARVE:

Ryhmat, timit, johtaminen, esimiestyd, organisaation me -
henki

2. TURVALLISUUDEN TARVE:

Tydsuhde, tydyhteisd, tydymparistd, ergonomia, tydjarjeste lyt

1. PSYKO-FYSIOLOGISET PERUSTARPEET:
Terveydenhuolto, ruoka, virvokkeet, liilkunta, lepo, palautuminen,
vapaa-aika

Kuvio 2. Ty6hyvinvoinnin portaat (Rauramo 2008).

Tydhyvinvoinnin portaat-malli kuvaa ihmisen perustarpeita suhteessa ty6hon ja
ndiden tarpeiden vaikutuksesta motivaatioon. Jokaiselle portaalle on koottu tyo-
hyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd niin organisaation kuin yksilonkin nékdkulmas-
ta. Jokaisella portaalla on my0s kyseiseen aihealueeseen liittyvid mittareita tai

arviointimenetelmié (Rauramo 2008, 34).



2.1 Tyohyvinvointiin vaikuttavat toimijat

Tyo6hyvinvointi on monen tekijin summa. Siihen vaikuttavat niin organisaation
piirteet, esimiestoiminta, ilmapiiri kuin tyon hallinnan tunnekin (Manka, Kaikko-
nen, Nuutinen 2007, 8). Parhaiten tydhyvinvointia edistetdan kaikkien osapuolten
yhteisty6lla: niin organisaation, esimiesten kuin tyontekijénkin tulee olla mukana
toiminnassa. Yhteistyotd tukevia tahoja ovat tydterveyshuolto, tydsuojeluhenki-

16std ja muut asiantuntijaorganisaatiot (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 12).

Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat monet seikat tydyhteisdssd, mutta viime kédessd
my0s ihmisen oma tulkinta tydyhteison toiminnasta. Suodatamme oman per-

soonamme ja aikaisempien kokemusten ldvitse nikeméddmme (Manka 2006, 15).

-tavoitteellisuus
-joustavarakenne
-jatkuvakehittyminen
-toimivatydymaristo

-elamanhallinta

-Osallistuvajakannustava | < B DD <= -avoinvuorovaikutus
johtaminen -terveysjafyysinen -ryhmantoimivuus
kunto

§

-vaikuttamismahdollisuudet
-kannustearvo: oppiminen
-ulkoiset palkkiot

Kuvio 3. Tyohyvinvointiin vaikuttavat toimijat (Manka, Kaikkonen & Nuutinen

2007, 7).



Yksilon itsensd vastuun merkityksestd huolimatta my0s organisaatiolla, esimies-
tyolla ja tyolld itselldéin on kiistatta merkittdvé vaikutus tydhyvinvointiin. Tydyh-
teison avoimuus ja toimivuus, tyontekijdn kykyjen, voimavarojen ja tavoitteiden
huomioiminen lisddvét eldménhallinnan tunnetta ja ndin myds tydyhteisd voi tuke
yksiléd hyvinvointinsa edistdmisessd. Tyon haasteellisuuden, vapauden seki tyo-
ryhmén ja esimiehen tuen on todettu edistdvin kehittymisen halua eli ihmisen
kasvumotivaatiota (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 8). Tydhyvinvointiin

vaikuttavat tekijit kuvataan kuviossa 3.

2.1.1 Thminen itse

Yksilon oma vastuu tydhyvinvoinnistaan on ehkd merkittivin tekiji: kukaan ei voi
tyohyvinvointia ihmiselle ojentaa tarjottimella, vaan koettuun tyShyvinvointiin
vaikuttavat ennen kaikkea yksilon asennemaailma, persoonallisuus ja eldménhal-

linnan tunne (Manka 2006, 15).

Eldménhallinnan tunne on kykya selvitd haasteista, joita ihminen itse ja ympéristd
hénelle asettavat. Eldminhallinta on myds uskoa itseen, tahtoa ja kykyé tehda va-
lintoja sekéd uskoa siihen, ettd omaan eldmiénsd voi vaikuttaa omilla ponnistelluil-
laan. Hallinnan tunteen muodostavat sellaiset fyysiset, psyykkiset ja sosiaaliset
voimavarat, joiden avulla ihminen kykenee késittelemddn ongelmiaan omatoimi-
sesti ja tavoitteellisesti. Kun eldminhallinnan tunne on vahva, ihminen kokee voi-
vansa hyvin. Hallinnan tunteella on myds yhteys stressin kokemiseen, tyon hallin-
taan, terveyteen, sopeutumisstrategioihin, varhaista eldkditymistd koskeviin aja-
tuksiin, sosiaalisiin verkostoihin ja tukeen sekd sairauspoissaolojen méadrdén

(Manka 2006, 15).

Ihmisen kasvumotivaatio lisdd tyoniloa ja edistdé jaksamista. Kasvumotivaatiolla
tarkoitetaan halua jatkuvan kehittymiseen ja uuden oppimiseen. Kasvumotivaation
omaava ithminen nidkee ympdristonsd positiivisemmin kuin henkild, joka on me-
nettdnyt kiinnostuksensa itsensd kehittdmiseen (Manka, Kaikkonen & Nuutinen

2007, 8).
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Terveys ja toimintakyky ovat tyokyvyn perusta (Tyoterveyslaitos & sosiaali- ja
terveysministerid 2002). Hyvé fyysinen kunto tukee terveytti ja tydssé jaksamista,
samoin kuin ravitsemuksen laatu ja unen mééra. Huono fyysinen kunto ei vain tuo
jaksamisongelmia, vaan my0s vaikuttaa dlyllisiin toimintoithimme. Uusimman
tutkimuksen mukaan esimerkiksi liikunnalla on muistia suojaava vaikutus (Manka
2006, 17). Yksilon fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi (terveys) vaikuttavat sii-
hen, miten yksil6 pystyy hyodyntdméin osaamistaan (Ahonen & Otala 2005, 31).

Jokaisella tydyhteison jésenelld on vastuunsa tydilmapiiristd. Yksilon asenne tyo-
ympéristdon ja tydtovereihin on osa alaistaitoja (Manka, Kaikkonen & Nuutinen
2007, 18, 19). Alaistaito tarkoittaa velvollisuutta huolehtia tyopaikan viihtyisyy-
destd, resurssien jiarkevdstd kaytOstd, yhteistyOstd tyOkavereiden ja esimiehen
kanssa, mielipiteen ilmaisemisesta seka aktiivisesta osallistumisesta

(Kunnallisalan kehittdmissaétio 2005).

Alaistaitoja voidaan kehittdd luomalla tydpaikalle yhteiset pelisddnnot. Pelisdén-
ndt ovat yhteisesti sovittuja toimintatapoja ja periaatteita, joiden mukaan tyoyhtei-
sOssd toimitaan. Virallisia pelisddntdjd ovat esimerkiksi ammattijérjestojen ja
tyOnantajaliittojen vililld neuvotellut pelisddnnot, mutta timén rinnalle on noussut
tarve sopia hyvin vuorovaikutuksen ja reilun yhteistyon pelisdédnndistd (Furman,

Ahola & Hirvihuhta 2004, 5 - 7).

Toimintaympériston muuttuminen monimutkaisemmaksi seké tyOoyhteisdjen kas-
vava heterogeenisuus, erilaisia toimintatapoja, odotuksia ja kulttuureita sisdltava
tyOympdrist0 asettavat vaatimuksensa toimivalle vuorovaikutukselle. Samoin k-
sitys johtajuudesta on muuttunut. Johtajuuden odotetaan olevan vastuuta jakavaa
ja valtuuttavaa. Tdmidn onnistumiseksi tarvitaan parempia kommunikaatiotaitoja
sekd parhaiden toimintatapojen hakemista yhd enemmén yhdesséd keskustellen ja

sopien (Furman, Ahola & Hirvihuhta 2004, 7,8).

TyOyhteisossd pelisddntdjen tekeminen saatetaan kokea turhaksi tai tunnelmaa
latistavaksi: ”mehdn luotamme toisiimme, ei ole mitdén hankaluuksia” tai “kylla-

hén aikuiset ihmiset osaavat kéyttdytyéd ilman sdéntdjakin”. Vuorovaikutusta tyo-



11

yhteisoisséd kehittdneiden kokemukset kuitenkin osoittavat, ettd yhteisestd sopimi-

sesta tulee myohemmin huomattavia etuja (Furman, Ahola & Hirvihuhta 2004, 8).

2.1.2  Organisaatio

Tavoitteellinen organisaatio tuntee visionsa, strategiansa ja arvonsa. Visio on tah-
totila, johon organisaatiota halutaan suunnata. Strategiat ovat keinoja, joilla toi-
mintaa ohjataan visiota kohti. Ty6td koskevien tavoitteiden on oltava myds kaik-
kien tyOdyhteison jésenten tiedossa, jotta kukin tietdisi oman osuutensa niiden to-
teuttamisessa. Arvot eivit ole pelkkié kirjoitettuja lauseita, vaan yhteisid toimin-

nan pelisddntdja (Manka 2006, 17).

Visio ja strategia

Perustehtava

Osaaminen
ja
taito

Resurssit ja
toimintaprosessit

Johtaminen ja
organisointi

Kuvio 4. Organisaation ydinhaasteet ja muuttuvat keinot vastata niihin (Lindroos

& Lohivesi 2004, 25).

Ylld olevaan kuvioon 4 on yhdistetty sekd organisaatioiden pysyvéluonteiset

ydinhaasteet (lisdarvo, perustehtivid ja suorituskyky) ettd ne keinot, joita organi-
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saatiolla on kiytettdvissdéin ndihin haasteisiin vastattaessa (visio, strategia, johta-
minen, organisointi, resurssit, toimintaprosessit, osaaminen ja tahto). Strategian,
vision, resurssien ja johtamisen avulla luodaan osaamista ja tahtoa ja vastataan
perustehtivin mukaisiin lisdarvon tuottamishaasteisiin (Lindroos & Lohivesi

2004, 25, 26).

Yrityksen strategia on avainasemassa myos henkildstoon liittyvissd kysymyksissi,
silld strategia médrittelee kriittiset menestystekijat ja riskit. Strategian pohjalta
voidaan médritelld henkilostostrategia. Silld tarkoitetaan prosessia, jonka avulla
maédritellddn henkilostovoimavaroille asetettavat tavoitteet, kehitetddn henkildsto-
strategiaa tavoitteiden saavuttamiseksi ja laaditaan henkilostopolitiikkaa henkilds-

tohallinnon eri osa-alueille (Kauhanen 2004, 21).

Jotta organisaatio pystyy vastaamaan nopeisiin toimintaympériston muutoksiin,
tarvitaan luottamukseen, toiminnalliseen joustavuuteen ja henkildston osallistami-
seen perustuva toimintakulttuuri. Joustava rakenne tarkoittaa tapaa, jolla tyotd
tehddin ja tarjoaa parhaan keinon organisoitumiselle. Hyvinvoiva organisaatio on
purkanut hierarkkiset rakenteensa sekd jaykét ja rajoittuneet tyonsisiltonsd (Man-

ka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 9).

Osaaminen on organisaation tirkein kilpailutekijé, koska sitd ei pystytd kopioi-
maan kuten muita tuotannontekijoitd. Osaamisen jatkuva kehittiminen on tirkeda
kilpailukyvyn siilyttdmiseksi. Osaamisen kehittaiminen edellyttéa, ettd organisaa-
tio tuntee osaamisensa ytimen ja tietdd myo0s tulevaisuuden vaatimukset (Manka

20006, 17).

Tyo6nantajan vastuulle kuuluu myds vastata kaikesta tyOpaikan tydsuojelusta ja
tyoterveyshuollosta tydstd aiheutuvien haittojen ehkdisemiseksi. Tyoturvallisuus-
lain mukaan tydnantajan on tarpeellisilla toimenpiteilld velvollinen huolehtimaan
tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydestd tydssd. TyOnantajan on otettava
huomioon ty6hon, tydolosuhteisiin ja muuhun tydympéristdon samoin kuin tyon-

tekijén henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvét seikat (Tydsuojelupiirit 2009).
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Tyoterveyshuoltolainsdddédnnon perusajatuksena on, ettd tyonantaja kayttdd tyo-
turvallisuuslain perusvelvoitteiden toteuttamisessa apunaan tyoterveyshuollon
ammattihenkildiden asiantuntemusta (Tydsuojelupiirit 2009). Tyoterveyshuollos-
ta on sdadetty muun muassa tyoterveyshuolto-, kansanterveys-
ja sairausvakuutuslaissa. Tydterveyshuollon tavoitteena on tyohon liittyvien saira-
uksien ja tapaturminen ehkéisy, ty6- ja toimintakyvyn ylldpitdiminen ja edistdmi-
nen tyduran eri vaiheissa, terveellinen ja turvallinen ty6 ja tyGympéristd ja hyvin
toimiva tyOyhteisd. Laki korostaa tyokykyéd ylldpitdvdn toiminnan merkitysti ja
yhteistyon tirkeyttd tyOpaikan sisdlld ja ulkopuolella (Tydterveyslaitos & sosiaali-

ja terveysministerio 2002).

2.1.3 Esimiestoiminta

Hyvi johtaminen on tutkimusten mukaan térkein tyhyvinvoinnin 1dhde (Ahonen
& Otala 2003, 172). Vaikka tyohyvinvoinnin edistiminen kuuluu yrityksessé kai-
kille, on se viime kddessd ylimmén johdon vastuulla. Térkein vaikuttaja tydyksik-

kotasolla on kuitenkin ldhiesimies (Rauramo 2008, 146).

Esimiehen tehtdvidnd on saada joukkonsa motivoitumaan organisaation tavoittei-
siin. Jotta tdimd onnistuu, tarvitaan vuorovaikutteisuutta, kuuntelemista, kannus-
tamista ja luottamuksen rakentamista. Tarvitaan myo0s tavoitteita, strategioita ja
budjetteja, toisin sanoen asioiden suunnittelua, jotta timd onnistuu. Hyvédn esi-
miestoimintaan kuuluu kaksi ulottuvuutta: leadership, joka voidaan ymmaértaa
ihmisten johtamisena sekd management, joka on enemmaénkin asioiden johtamista.
Leadership siséltdd alaisten kuuntelemisen, oikeudenmukaisen kohtelun ja luotta-
muksen rakentamisen. Management-ulottuvuus on puolestaan tavoitteiden asetta-
mista, suunnittelua (esimerkiksi budjetointia), ohjaamista ja neuvontaa. Hyvalla
johtamisella ja nimenomaan sen molemmilla ulottuvuuksilla on todettu olevan
varsin voimakkaita vaikutuksia ihmisten suorituksiin ja hyvinvointiin (Manka

2006, 18; Frannet Oy 2009 ).

Esimiehen velvollisuus on tarkkailla tydympéristdd, tydyhteison tilaa ja tydtapo-

jen turvallisuutta. Hyvadn johtamiseen kuuluu oikeidenmukainen ja tasapuolinen
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kohtelu sekd henkiloston osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuksista huolehti-
minen. Esimiehen vastuulla on myds huolehtia siitd, ettd kuormittuminen on kul-
lekin tyOntekijélle sopivaa. Jotta esimies voisi tunnistaa ja ennaltaehkdistd kuor-

mittumista, on vuorovaikutuksellinen johtaminen tdrkeda (Rauramo 2008, 146).

Kauppalehti Option tekemén tyOyhteison sisdisid ristiriitoja késittelevin haastatte-
lututkimuksen mukaan huono johtaminen on pahoinvoinnin ykkossyy. Tutkimuk-
seen vastasi 861 Kauppalehden lukijoista koostuvan paneelin jdsentd. Tutkimuk-
sessa kysyttiin kolmea merkittdvintd syytd tyOyhteison sisdisiin ongelmiin. 53
prosenttia vastaajista piti merkittdvimpénd syynd huonoa johtamista (Karjalainen
2008, 51). Heikko esimiestyd estdd ihmisiéd sitoutumasta tyohonsi, oman osaami-
sensa kehittdmiseen ja jakamiseen sekd estdd nauttimasta onnistumisista ja tyon-

ilosta (Ahonen & Otala 2005, 172).

Hyvi esimies on uusien osaajien rekrytoinnin yhteydessé tehdyssé tutkimuksessa
maédritelty sellaiseksi, joka uskoo ihmisten merkitykseen tulosten teossa ja osaa
pitdd tiimin kasassa sekd rakentaa luottamusta tiimin jésenten vilille. Hyvé esi-
mies myoOs harrastaa kahdensuuntaista vuorovaikutusta, kuuntelee ja ottaa huomi-

oon tiimin jisenten tarpeita ja mielipiteitd (Ahonen & Otala 2005, 192).

Tyon luonteen muuttuessa yhd enemmaén tietotydksi, on my0s johtaminen kokenut
muutoksia. Johtamistehtdvadn sopivilta edellytetddn yhd enemmaén ihmisosaamis-
ta ja sosiaalisia taitoja (Ahonen & Otala 2005, 172). Toisin sanoen johtamisen
leadership-ulottuvuus on korostunut aiempaa enemmaén. Tydomaérdysten jakajasta
ja tyon valvojasta on pitdnyt muuttua motivoijan, innostajan ja keskustelukump-

panin suuntaan (Rauramo 2008, 148).

Johtajuus ei voi perustua vain esimiesaseman tuomaan asemavaltaan, vaan tarvi-
taan liséksi paljon epdvirallista valtaa, joka perustuu johtajan persoonaan ja tapaan
toimia. Thmiset pitdd saada haluamaan yhteistd tavoitetta ja tekeméédn tyotd sen
puolesta. Tdmi onnistuu omaa tiimid kuuntelemalla ja mielipiteitd huomioimalla,
valtuuttamalla. Valtuuttaminen eli vallan jakaminen johtaa tunteeseen, ettd tyon-
tekijd voi ottaa itse vastuun tyOstdin ja vaikuttaa niin tyohon, lopputulokseen ettd

sithen, miten se saavutetaan. Hyvéd johtaja osaa huonojen tulosten aikana katsoa



15

peiliin eikd syytd niistd muita. Hyvien tulosten aikana hén kiittelee muita (Ahonen

& Otala 2005, 173).

2.14 Ty

Hyviin tyohon sisdltyvit vaikuttamismahdollisuudet omaa ty6td kohtaan. Vaikut-
tamismahdollisuuksilla tarkoitetaan mahdollisuuksia vaikuttaa omiin tydtehtéviin,
tyovilineisiin ja -menetelmiin, tydtahtiin, tyotehtidvien suoritusjirjestykseen sekd
toiden jakoon ja aikataulutukseen. Vaikuttaminen voi kohdistua myds laajempiin
kokonaisuuksiin, kuten esimerkiksi tydonteon yhteisiin sdéntoihin ja tavoiteasetan-
taan (Tydsuojelupiirit 2009). Tyotd koskeva péddtosvalta vihentdd stressid ja nos-

taa oppimisen halua (Manka 2006, 190).

Tyon mielekkédédksi kokeminen edellyttdd tyon kannustavuutta. Kannustearvo tar-
koittaa tyon siséllon monipuolisuutta ja uuden oppimismahdollisuuksia. Tyon
kannustavuutta voidaan arvioida silld, minka verran tyon tekeminen vaatii erilaisia
taitoja ja kykyjd. Yksinkertaiset tyot kannustavat vahiten. Liséksi vaikuttaa tyo-
tehtévien sisdllon mielekkyys sekd tyon merkityksellisyys: paljonko tyd vaikuttaa
toisten ihmisten ty6hon joko tydorganisaatiossa tai sen ulkopuolella. Térkedd on
myOs mahdollisuus itsendiseen toimintaan, palaute tyon tuloksesta ja mahdolli-

suus jatkuvaan kehittymiseen seké luovuuteen (Manka 2006, 190).

Palkitseminen ja palkka on paitsi keino mitata tyon arvostusta, se on my0s véltté-
méttomyys taloudellisen toimeentulon kannalta.. Palkitseminen jactaan yleensd
kahteen osaan: taloudelliseen (palkkaus) ja ei-taloudelliseen eli 1dhinnd uraan ja
sosiaalisiin keinoihin. Kun palkkaus perustuu tyon arvoon ja tydn vaativuuteen,
organisaation on helpompi houkutella, motivoida ja pitdd henkilostonsd. Ei-
taloudelliset palkkiot tulevat tirkedmmiksi strategisten tavoitteiden saavuttamises-
sa, kun taloudellisten palkkioiden merkitys vdhenee. Palkka on tirked motivaa-
tiotekijd erityisesti pienituloisille, koska se tyydyttdd heididn perustarpeensa. Kun
varallisuus lisdéntyy, palkkakannusteen merkitys laskee ja tilalle odotetaan muun-
laista tunnustusta, kuten ei-taloudellista palkitsemista (Kauhanen 2004, 112 -

116).
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2.1.5 Ryhmaéhenki

Hyvid henki syntyy toisen tyon arvostamisesta, auttamishalusta, avoimuudesta,
onnistumisesta ja luottamuksesta — siis avoimesta vuorovaikutuksesta.

Ryhmin toimivuus edellyttdd tyon suunnittelua, kehittimistd ja jérjestelyd siten,
ettd avoimelle vuorovaikutukselle jd4 tilaa. Vastuu tavoitteiden saavuttamisesta on
kaikilla: tuetaan ja autetaan toisiamme tavoitteiden saavuttamisessa (Manka,

Kaikkonen & Nuutinen 2007, 9).

Yhteisollisyys on ihmisen tarve kuulua johonkin. Ty6eldmaéssi se luo yhteenkuu-
luvuutta, tarjoaa jésenilleen turvaa ja auttaa heitd hahmottamaan ympéristodan.
Lisdksi yhteisollisyys tukee terveyttd, hyvinvointia, oppimista ja tuloksellisuutta.
Yhteisollisyyden perusta on erilaisuuden hyvéiksyminen. Hyvissd yhteisdssi jo-
kaisella on tilaa olla yksild, eikd kiusaamista, kateutta ja kuppikuntaisuutta ilmene
(Manka, Kaikkonen & Nuutinen, 2007, 16,17). Organisaation hyva henki on mer-
kittdva kilpailutekijd muun muassa parannettaessa asiakaspalvelun laatua tai rek-

rytoitaessa uusia osaajia. (Furman, Ahola & Hirvihuhta 2004, 8).

3  TYOHYVINVOINNIN MERKITYS YRITYKSELLE

Tyo6hyvinvoinnin kehittdmistd voidaan perustella monin eri tavoin. Tuottavuuden,
tuloksellisuuden ja laadun parantaminen sekd lainsddddnnon velvoitteiden taytté-
minen ovat luonnollisesti yritykselle tirkeitd ndkokulmia, mutta myds eettiset ja
inhimilliset perusteet vaikuttvat. Yhteiskuntavastuulla on ténd pdivdna yritykselle
strategisesti tidrked merkitys, ja tybhyvinvointi on osa titd. Ndin myds organisaati-
on imago houkuttelevana yhteistydkumppanina ja tydnantajana paranee (Rauramo

2008, 18).



17

3.1 Keskeisimmait tyhyvinvointiin vaikuttavat lait

Lainsdadénnon velvoitteiden tdyttdminen on yksi merkittdvd osa tyonantajatoi-
mintaa. [hmisen hyvinvoinnin kannalta parhaat tydpaikat ylittdvét lain vaatimuk-
set, mutta lainsddadéntd asettaa reunaehdot tydnantajatoiminnalle (Rauramo 2008,
19). Suomessa laeilla sdédelldén esimerkiksi tyosopimusten laadintaa, tyoturvalli-
suutta sekd tydterveyshuoltoa. Ensimmadiset sdddokset varsinaisesta tyokyvystd
otettu mukaan terveydenhuollon sédédoksiin jo 1990-luvun alkupuolella (Rauramo

2008, 24).

Tyo6sopimuslaki madrdd tyonantajan on huolehtimaan siitd, ettd tyOntekijd voi
suoriutua tyOstddn my0s yrityksen toimintaa, tehtdvdd tyotd tai tydmenetelmid
muutettaessa tai kehitettdessd. Lain mukaan tyOnantajan on myds pyrittdva edis-
tamédn tyontekijan mahdollisuuksia kehittyd kykyjensd mukaan (Tydsopimuslaki

2001/55, 2. luku, 18§).

Tyo6turvallisuuslain tarkoituksena on parantaa tydympéristdd ja tydolosuhteita
tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllidpitdmiseksi sekd ennalta ehkiistd ja
torjua tyOtapaturmia, ammattitauteja ja muita tyostd ja tyOympéristostd johtuvia
tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden haittoja (Tydturvallisuuslaki

2002/738, 1. luku, 18§).

Laki tydsuojelun valvonnasta ja tyOpaikan tyOsuojeluyhteistoiminnasta on laki,
jonka tarkoituksena on varmistaa tydsuojelua koskevien sddnnosten noudattami-
nen sekd parantaa tydympéristdd ja tydolosuhteita tydsuojelun viranomaisvalvon-
nan sekd tyonantajan ja tyontekijoiden yhteistoiminnan avulla (Laki tydsuojelun

valvonnasta ja tyOpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta 2006/44, 1.luku, 1§).

Laki yhteistoiminnasta yrityksissd edistdd yrityksen ja sen henkildston vilisid
vuorovaikutuksellisia yhteistoimintamenettelyjd, jotka perustuvat henkilostolle
oikea-aikaisesti annettuihin riittdviin tietoihin yrityksen tilasta ja sen suunnitel-
mista. Tavoitteena on kehittdd yrityksen toimintaa ja tyontekijéiden mahdolli-

suuksia vaikuttaa pditoksiin, jotka koskevat heiddn tyotddn, tydolojaan ja ase-
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maansa yrityksessd. Tarkoituksena on myds tiivistdd tyonantajan, henkildston ja
tydvoimaviranomaisten yhteistoimintaa tyontekijoiden aseman parantamiseksi ja
heidin tyollistymisenséd tukemiseksi yrityksen toimintamuutosten yhteydessa (La-

ki yhteistoiminnasta yrityksissa 2007/334, 1. luku, 1§).

Tyoterveyshuotolaissa sdddetddn tyonantajan velvollisuudesta jéarjestdd tyoterve-
yshuolto sekid tyoterveyshuollon siséllostd ja toteuttamisesta. Lain tarkoituksena
on tyOnantajan, tyontekijén ja tydterveyshuollon yhteistoimin edistéd tyohon liit-
tyvien sairauksien ja tapaturmien ehkiisyd, tyon ja tyGympériston terveellisyyttd
ja turvallisuutta, tyontekijoiden terveyttd sekd tyo- ja toimintakykyd tyduran eri

vaiheissa sekd tyOyhteison toimintaa. (Tyoterveyshuoltolaki 2001/1383, 1. luku,
19).

Naéiden keskeisten lakien liséksi tydhyvinvointia sddtelevid lakeja ovat myds muut
tyoelamai sdételevit lait, kuten tydaikalaki, vuosilomalaki, tydeldkelaki seké laki

naisten ja miesten vilisesti tasa-arvosta (Rauramo 2008, 20).

3.2 Ty6hyvinvoinnin merkitys yrityksen taloudelle

Tutkimusten mukaan tyShyvinvoinnilla ja yrityksen taloudellisella menestymisel-
13 on selvé yhteys. On laskettu, ettd yritykset voivat saada tydhyvinvointiin sijoit-
tamansa rahan takaisin jopa 10-20 kertaisena. Tydhyvinvointi on kilpailukeino,
joka mahdollistaa kestidvén tuloskehityksen. yritys voi olla kilpailukykyinen tuote-
ja palvelumarkkinoilla vain, jos se on kilpailukykyinen myos tydmarkkinoilla.
Vain tyytyviinen ja ty0stddn innostunut tyontekijé voi tuottaa sellaisia palveluja,
joista yrityksen asiakkaatkin ovat tyytyviisid. Néihin kilpailukykytekijoihin voi-
daan kuhunkin vaikuttaa tyShyvinvoinnilla. TyShyvinvointiin panostamalla jakse-
taan tehdd hyvéd tulosta ja uudistua myds tulevina vuosina (Ahonen & Otala

2005, 72).
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Tyo6hyvinvointi pienentdd sairauspoissolokustannuksia, tapaturmakustannuksia ja
tyokyvyttomyyskustannuksia ja vaikuttaa kustannustehokkuuteen, miki taas vai-
kuttaa myoOnteisesti tuottavuuteen ja kannattavuuteen. Tdmédn seurauksena hinta-
kilpailukyky paranee. TyShyvinvointia kehittdmilld voidaan myds parantaa tyo-
tyytyvdisyyttd, motivaatiota ja tyOyhteison ilmapiirid, jonka myd6td palvelutaso
paranee. Tamé puolestaan parantaa toiminnan laatua ja asiakastyytyviisyyttd ja

lisdd sitd kautta kilpailukykya (Ahonen & Otala 2005, 69 - 70).

Tyo6hyvinvointi parantaa organisaation oppimista ja lisdd yhteistd osaamista, jonka
seurauksena syntyy uusia palveluja ja tuotteita jotka mahdollistavat kilpailuedun
sdilymisen. Hyvinvoiva tydyhteiso tukee innostuksen ja sitoutumisen syntymisti,
mikd parantaa yrityksen imagoa sekd haluttuna tyopaikkana ettd tavoiteltuna yh-
teistyOkumppanina. Tdma avaa uusia markkinoita ja luo lisdd mahdollisuuksia

kilpailukyvyn sdilyttdmiseksi (Ahonen & Otala 2005, 69 - 70).

Kasvavat eldkekustannukset ovat véestdon vanhetessa haaste paitsi yrityksille,
my0s koko kansantaloudelle. Suomessa jopa 80% tyontekijoisti siirtyy elidkkeelle
ennen virallista eldkeikdd. Varhennetut elédkkeet maksavat yrityksille 1dhes 3 mil-
jardia euroa vilitomind eldkekuluina ja muodostavat noin kolmanneksen yritysten
eldkemenoista. Lisdksi menetetdén paljon arvokasta kokemusta ja tietoa. TyShy-
vinvointia kehittdmilld voidaan saada ihmiset jaksamaan tyGssd pidempédén ja

ndin pienentdi eldkekustannuksia (Ahonen & Otala 2005, 42 - 43, 74 - 76).

Hyvind esimerkkind tyohyvinvoinnin taloudellisista vaikutuksista voidaan pitda
Metso-konsernia ja sen ty6hyvinvointiohjelmaa. Yhti6 on laskenut, ettd investoin-
neilla tydterveyshuoltoon se on saanut sairauspoissaolo-, tyGtapaturma- ja tyoky-
vyttomyyseldkekustannuksiaan alas sitd vauhtia, ettd investoinneille voi laskea
130 prosentin sijoitetun pddoman tuoton. Metson ohjelman painopisteitd ovat te-
hokas tyoterveyshuolto, tydturvallisuus ja kannustavat tydolot. Taulukosta 5 ni-
kee tyohyvinvointiohjelman taloudelliset vaikutukset tuottona/vuosi Metso-

konsernissa (Karjalainen 2008, 38 - 43).
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Taulukko 5. Tyohyvinvointiohjelman tuotto Metso-konsernissa (Karjalainen

2008, 38 - 43).

Investoinnit keskimdirin 3 milj. euroa

- Tyoterveyshuolto, tybhyvinvointiohjelma

Laskettu bruttotuotto keskimédérin véhintdén 7 milj. euroa
(= tuotto, jos Metso olisi keskivertoyritys. Samankokoisiin
yrityksiin verrattuna ero voi olla jopa 15 milj. euroa)

- Sis. Sairauspoissaolokustannukset, tyokyvyttomyyselédke-

maksut, tydtapaturmakustannukset

Nettotuotto: 4 milj. euroa

+ muut tyShyvinvointiohjelman vililliset tuotot

Rahat takaisin 2,3- kertaisena. Pddoman tuotto 130 %

3.3 Yhteiskuntavastuu

Yrityksen yhteiskuntavastuun katsotaan muodostuvan kolmesta osa-alueesta: ta-
loudellisesta, sosiaalisesta ja ekologisesta vastuusta. Organisaatioiden on kyettava
nédiden vastuullisuusalueiden yhtdaikaiseen hallintaan. Téitd kutsutaan yhteiskun-
tavastuuksi tai kestdvdn kehityksen mukaiseksi vastuulliseksi liiketoiminnaksi,

jolla turvataan pitkén tdhtdyksen toimintaedellytykset (Vauhkonen 2006, 61 - 62).



Yhteiskuntavastuu

Ihmisten
hyvinvointi

Luonnon
hyvinvointi

Taloudellinen kestavyys

Kuvio 5. Yhteiskuntavastuun elementit (Vauhkonen 2006, 62).
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Avainsanana on vastuullisuusalueiden yhtdaikainen hallinta, tasapaino néiden

vélilld. Yhden osa-alueen hallinta ei vield takaa liiketoiminnan jatkuvuutta. Kuvi-

ossa 5 on kuvattu yhteiskuntavastuuta kattokésitteend, joka koostuu seka taloudel-

lisesta kestidvyydestd ettd ihmisten ja luonnon hyvinvoinnista (Vauhkonen 2006,

62).

Useissa yrityksissd henkiloston hyvinvointi ja osaaminen ovat tdrkeimpid yhteis-

kuntavastuun kehittimisalueita. Keskeisid aiheita ovat tydskentelyolosuhteiden

liséksi ikdkysymykset, erilaisuus ja henkiloston monimuotoisuus, johtaminen ja

esimiestyon kehittdminen sekd koulutus ja palkitseminen (Vauhkonen 2006, 70 -

71).

3.4 Tyonantajakuva

Kilpailu ammattitaitoisesta tydvoimasta tulee kiristyméén ldhivuosina, kun suuret

ikédluokat siirtyvét eldkkeelle ja tydikdisen véeston osuus pienenee. Yrityksille
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tamé tulee merkitsemédén kasvavia rekrytointivaikeuksia. Kun ammattitaitoisim-
mat tyOntekijét valitsevat minkd tyOnantajan palvelukseen hakeutuvat, yrityksen

tyonantajakuva saa entistikin tdrkedimmain roolin (Taloustutkimus Oy 2007).

Miti arvoja tyonhakijat sitten haluaisivat yrityksen edustavan? Taloustutkimuksen
selvityksen mukaan asiantuntija- ja keskijohdon tehtivissd tyoskentelevét nékisi-
vét itsensd mieluiten tyOskenteleméssd yrityksessd, joka arvostaa ammatillista
kehittymistd sekd korostaa toiminnan laatua ja tyontekijoiden oikeudenmukaista
kohtelua. Suurin arvoristiriita ndistd kolmesta tekijdstd koetaan olevan tyonteki-

joiden oikeudenmukaisessa kohtelussa (Taloustutkimus Oy 2007).

3.5 Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen tyohyvinvointisuunnitelman avulla

Tyo6hyvinvointisuunnitelma on tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi tehty suunnitelma,
joka laaditaan jokaisen tyOpaikan omista ldhtokohdista. Suunnitelma perustuu
yhteisesti tehtyyn nykytilan arviointiin sekd aiemmin toteutettuihin suunnitelmiin
ja selvityksiin sekd muihin kdyténtdihin. TyShyvinvointisuunnitelman tarkoitus on

edetd kohti yhteisesti maariteltyd padmadrda ( Rauramo 2008, 181).

Tyo6hyvinvointisuunnitemassa kirjataan ty6hyvinvoinnin tukemiseksi ja kehitta-
miseksi laaditut tavoitteet ja suunnitelmat. Suunnitelman osa-alueita ovat nykyti-
lan arviointi, mahdollisesti aiemmin toteutetut suunnitelmat, selvitykset ja muut
kaytannot. Nykytilan arvioinnin pohjalta valitaan kehittamiskohteet, joiden toteut-
tamiseksi laaditaan konkreettiset suunnitelmat, aikataulut ja vastuuhenkil6t. Pro-

sessi kuvataan kuviossa 6 (Rauramo 2008, 26, 181).
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Tydpaikan missio, visio, arvot, Ulkoinen ohjaus:
tavoitteet, strategia lainsdadanto, suositukset

¢

Tarveanalyysi/selvitykset, mittaukset, asrvioinnit: tulokset, laatu, riskit,
tydymparisto, tydilmapiiri, osaaminen, terveys ja tyokyky

L4 ‘ f
Kehitystavoitteet: kehityshankkeiden Menetelmia ia mittareita:
arvioitavissa olevat tulostavoitteet =) SRR
tuloskortti, laatuarvioinnit,
v riskianalyysit,
Toimenpiteiden valinta: tapaturmaselvitykset,
vastuut, aikataulut sairaspoissaolot,
s tyokykyindeksi, osaamis- ja
tasa-arvokartoitukset,
= Toiminnan toteutus tyéolobarometri jne.
T

Verkostotuki: tutkimus-, koulutus-,
kehitys-,terveys-, turvallisuus-,
kuntoutus- ja liikuntapalvelut, KELA,
vakuutusyhtiét, tydmarkkinajarjestot
jne.

Kuvio 6. Ty6hyvinvoinnin kehittdminen (Rauramo 2008, 26).

Ty6hyvinvointisuunnitelman tehtdvé on tukea yhteisesti méariteltyjen tavoitteiden
saavuttamista sekd auttaa kehityksen seurannassa ja tulosten arvioinnissa. TyShy-
vinvointisuunnitelman laatimisella voidaan myds varmistaa, ettd toimenpiteilld on
vastuuhenkil6t ja ettd sovitut toimenpiteet toteutuvat aikataulussa (Rauramo 2008,

26, 181).

Tyo6hyvinvointia kehittdvda toimintaa on pystyttdvd arvioimaan. Jotta tavoitteita
voidaan arvioida, niitd tdytyy jérjestelmaéllisesti voida mitata. Jotta tyohyvinvoin-
tia voidaan kehittdd, tdytyy ldhtotilanne voida arvioida. Ennen arviointia on vield
oltava mééritettynd ja tiedossa organisaation tehtévi, padméérd, arvot, tavoitteet ja

keinot, joilla tavoitteisiin pyritddn (Rauramo 2008, 36).

Tyo6hyvinvointia mitataan, jotta saadaan vastaus kysymykseen “miten asiat ovat?”
Tyo6hyvinvointia mitataan joko numeroilla tai kuvailemalla sanoilla tydpaikan

tilannetta. Numeromittoja ovat tilastot, jo olemassa olevat tuotannon tunnusluvut,
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talous- tai henkildstohallinnon rutiineista saadut tunnusluvut, kuvaukset toimin-
nasta ja sen tuloksellisuudesta seké operatiivisten tunnuslukujen antama tieto. Kun
ndiden kovien numerotietojen rinnalle halutaan tydntekijoiden kokemus tydolois-
taan ja hyvinvoinnistaan, kdytetdén haastattelututkimuksia, haastatteluja, paneele-

ja tai yhteisiéd keskustelupalavereita tydoloista (Liukkonen 2006, 258).

Tavoitteiden valinnassa 1dhtokohtana on erilaisin mittauksin todettu tyohyvin-
voinnin tila, ”miten asiat ovat?” Sen jdlkeen valitaan tavoitteet kysymaélld, miten
asioita voisi parantaa. Tavoitteiden valinnassa on tarkedd kysyd, mika liséisi tyo-
hyvinvointia. Tavoitteet tulee valita yhdessid keskustellen ja pohtien. (Manka,

Kaikkonen & Nuutinen 2007, 28).

2. tavoite

1. tavoite

vuoden
_gn.-"/ paasta
einoilla?

tieto, taito, tuki 3. tavoite

mika estaa?

itselle/tydyhteisdlle/asiakkaalle
nykyhetki

Kuvio 7. Tiikerinloikka-keskustelumalli (Manka 2007).

Tavoitteiden valinnan jédlkeen jatketaan kunkin tavoitteen tyOstdmistd kuviossa 7
kuvatun Tiikerinloikka-keskustelumenetelmén pohjalta. Menetelmén on kehitti-
nyt Marja-Liisa Manka mukaellen ns. reteaming-mallia, jonka Ben Furman ja

Tapani Ahola (2002) ovat kehittineet (Manka 2007, 89).
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Tyo6hyvinvointitoiminnassa on hyvé edeté realistisin tavoittein ja pienin askelin.
Tiedon mittaaminen ei sinélldén riitd, vaan johdon tulee analysoida ja tulkita tie-
toa. Mittarin sisdltod tirkedmpdd on mittarin seuraaminen sddnnollisesti, koska
vain siten voidaan nidhdé, mihin suuntaan ollaan menossa ja ovatko toimenpiteet
vaikuttaneet. Jos tyOhyvinvointitoiminnan kehittdmiselld pyritddn esimerkiksi
vaikuttamaan tuottavuuteen sairauspoissaoloja viahentdmailld, tulee samaan aikaan
seurata sairauspoissaolo- ja tyGtapaturmatilastoja sekd kannattavuusmittareita. Tai
jos tavoitteena on uusi toiminta ja innovaatiot, voidaan seurata tuotekehityspro-
sessien nopeutta tai aloitteiden ja ehdotusten lukuméérda (Otala & Ahonen 2005,

232).

4 KOHDEYRITYKSENA ESA-KONSERNI

Esa-konserni on Péijat-Hémeen johtava viestintdalan yritys, joka harjoittaa julkai-
su- ja kustannustoimintaa sekd tuottaa graafisen alan palveluja perinteisessd ja

sdahkoisessd muodossa.
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Konsernin pailiiketoiminta-alueet ovat sanomalehtien kustantaminen ja julkaise-
minen sekd siséltdtuotanto monimediaympéristoon, paikallisradiotoiminta, mai-
nonnan suunnittelu, painopalvelut sekd jakelu. Konsernin muodostavat emoyhtid
Top Press Oy, Esan Kirjapaino Oy sekd sen tytdryhtiot Esan Paikallislehdet Oy,
Esa Lehtipaino Oy, Esa Jakelut Oy, Esa Print Oy, Planeetta 10 Oy ja Monday's
Special Oy.

Konsernin liikevaihto vuonna 2007 oli 54,8 miljoonaa euroa. Konsernissa ty0s-
kentelee noin 370 kokopédivitoimista tyontekijdd ja 450 osa-aikaista sanomaleh-

denjakajaa.

Kuvio 8. Esa-konsernin missio, visio ja arvot.

Konsernin missio, visio sekd toimintaa ohjaavat arvot esitetddn kuviossa 9. Kon-
sernin missiona on olla menestyvi viestintdalan palveluyritys. Visiona eli tahtoti-
lana on olla uusiutuva tiedon ja eldmysten tuottaja. Arvot ohjaavat toimintaa ker-

toen, mitd periaatteita noudattaen visiota tavoitellaan.
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4.1 Henkilostostrategia ja henkildstdhallinto

Esa-konsernin henkildston kehittimisen ja henkildstostrategian ldhtokohtana on
varmistaa, ettd konsernin henkildston osaaminen ja tyokyky vastaavat yrityksen
tdmin pdivédn ja strategisten tavoitteiden mukaisen tulevaisuuden tarpeita. Tétd
tavoitetta toteutetaan oppivan organisaation periaatteiden mukaisesti pitdmalla
huoli siité, ettd jokainen henkild tietdd yrityksen tavoitteet ja kykenee hahmotta-
maan niiden merkityksen omalle tydlleen ja tydyhteisolleen. Hin voi itse vaikut-
taa oman tyOyhteison ja itsensd kehittdmiseen, tuntee vastuuta oman osaamisensa
ja tyokykynsé ylldpidosta ja lisdksi voi tyOskennelld avoimessa, rehellisessd ja

kannustavassa tydilmapiirissa.

Henkildstopalvelut on aktiivinen toimija ja organisaation tydkalu. Se luo kdytan-
non tydkaluja varmistaakseen henkiloston toimintakyvyn jatkuvasti muuttuvassa
ympéristdssd. Se luo my0s yhteisid pelisdéntdjé eri yksikdissd noudettavalle hen-

kilostopolitiikalle ja periaatteita ja tapoja, joilla henkilostotyota toteutetaan.

Henkildston koulutus hoidetaan henkildstopalvelujen kautta. Henkilostopalvelut
toimii linkkind yksikdiden ja koulutustahojen vililld ja huolehtii koulutustarjouk-
sista ja sopimuksista. Henkilostopalvelut auttaa yksikoitd myos tydsuojeluun, tyo-

terveyshuoltoon ja ty6hyvinvointiin liittyvissd asioissa.

4.2  Henkilosto

Henkiloston méédrd Esa-konsernissa vuonna 2008 oli 746 henkildd, joista koko-
pdivaisid tyontekijoitd 342 henkildd ja osa-aikaisia lehdenjakajia 404 henkil6é.
Edellisen vuoden tapaan mdird on vihentynyt aiempaan verrattuna. Henkildstosta
on naisia 52 % ja miehid 48 %. Miesten ja naisten mddrén vélinen suhde on séily-
nyt tasaisena jo pitkaan.

Vuonna 2008 vakituiseen tyosuhteeseen tuli 37 henkildd ja lahti pois 43 henkil6é.
Maérdaikaiseen tyOsuhteeseen tuli 90 henkildd ja ldhti pois 92 henkildd. Néissd
luvuissa ei ole mukana jakajia, koska sielld vaihtuvuus on suurta. Eldkkeelle jai

vuonna 2008 nelja henkildd, samoin kuin vuonna 2007.
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lkajakauma Esa-konsernissa
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Kuvio 9. Ikdjakauma Esa-konsernissa (Esa-konserni 2008).

Esa-konsernin henkiloston keski-ikd on 44,8 vuotta, joka on hieman enemmain
kuin vuonna 2007. Konsernin henkildstostd noin 69 % on yli 40-vuotiaita ja 38 %
yli 50-vuotiaita. Ikddntyvien tyontekijoiden méérd on kasvanut edellisiin vuosiin
verrattuna, ja tima kertoo tarpeesta panostaa ikdjohtamiseen. Haasteena on siirtda
kauan talossa olleiden osaamista ja ns. hiljaista tietoa uusien sukupolvien kéyt-
toon, tukea ikddntyvien tyontekijoiden tyokykyd ja jaksamista sekd houkutella

uutta osaamista. Kuvio 9 esittid ikdjakauman Esa-konsernissa.

Vuonna 2008 tehtyjen sairausdiagnoosien perusteella merkittdvimmét merkitta-
vimmét poissaolojen syyt olivat tuki- ja liikuntaelinsairaudet 29 % (vuonna 2007
36 %), tapaturmat ja vammat 25 % (vuonna 2007 24 %), hengityselinsairaudet 10
% (vuonna 2007 12 %) sekd mielenterveyden héiriét 11 % (vuonna 2007 8 %).
Tuki- ja liikuntaelinsairaudet painottuvat enemmaén fyysisen tyon tekijoille, kuten
lehdenjakajille. Samoin tapaturmat ja vammat sattuvat suurimmalta osin lehden-

jakajille ja ovat ldhinné kaatumisia ja liukastumisia (Esa-konserni 2008).
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Mielenterveyden héiridistd johtuvat poissaolot ovat puolestaan lehdenjakajilla
vihdisempid. Huomattavaa onkin psykiatrisista syistd johtuvien sairauspoissaolo-
jen miérdn suuri vaihtelu eri yksikodiden vililld. Kaiken kaikkiaan mielentervey-
den héirididen mééra oli vuoteen 2007 verrattuna hienoisessa kasvussa. Tuki- ja
litkuntaelinsairauksien médrééd on saatu vahenemain selvisti vuoteen 2007 verrat-
tuna, ja titd kehitystd olisikin nyt tirkedd tukea etenkin tydvoiman ikddntyessd

(Esa-konserni 2008).

3.9
3.8 -
3.7 1
3.6 -
3.5 1
3.4 1
3.3 1
3.2 1
3.1 1

2005 2006 2007 2008

Kuvio 10. Sairauspoissaolojen midrd Esa-konsernissa vuosina 2005-2008 (Esa-

konserni 2008).

Kuvio 10 esittdd sairauspoissaolojen mairdn Esa-konsernissa vuosina 2005-2008.
Maérdssé ei ole tapahtunut merkittdvid muutoksia. Vuonna 2008 otettiin kayttoon
uusi sairauspoissaolokdytintd, joka mahdollistaa enimmillddan kahden pdivén pois-
saolon ilman lddkérintodistusta esimiehen luvalla. Tdstd johtuen tarkempaa tietoa

lyhytaikaisten (enintdin kaksi pdivéd) sairauspoissaolojen syisté ei ole saatavilla.

4.3  Lahtotilanne tydhyvinvoinnin kehittdmiselle

Téssd luvussa esitellddn Esa-konsernissa jo kédytossd olevat mallit ja madritellyt

kdytannot. Lahtotilanne tyohyvinvoinnin kehittdmiselle on mielestéini hyva, silld
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kiytossd on runsaasti tybhyvinvointiin mydnteisesti vaikuttavia malleja, kdytanto-

jd ja menetelmié.

4.3.1 Johtamiseen liityvit kidytannot

Johtamisen tavoitteena on organisaation tehokas ja tuloksellinen johtaminen. Joh-
tamiseen kuuluu myds olennaisena osana kehityshankkeiden lépivienti

Esimiestyon tulee olla johdonmukaista ja perustua avoimeen vuorovaikutukseen.
Hyvin esimiehen tulee ohjata ja tukea henkildstod, kannustaa sitd hyviin suorituk-
siin ja oma-aloitteellisuuteen seké innostaa, valmentaa ja luoda mahdollisuuksia.
Hinelld on vastuu huolehtia henkil6ston osaamisesta. Han huolehtii yksikoissdén,
ettd tieto padtoksistd ja suunnitelmista tulee henkiloston tietoon mahdollisimman

pian.

Esimiesten valmiuksia tuetaan erilaisilla koulutuksilla ja esimiestyotd seurataan
toistuvilla mittauksilla. Kukin esimies on vastuussa siitd, ettd hdnen johtamassaan

yksikossi toteutuvat konsernin henkildstdpolititkan periaatteet.

Kehityskeskustelu on térked osa johtamisjérjestelméd ja esimichen ja tyontekijén
yhteistyotd. Vuosittain suoritetulla kehityskeskustelulla esimies seuraa tyontekijan
kehittymisté tyOssa ja sovittujen, osaamista koskevien toimenpiteiden toteutumis-

ta. Kehityskeskustelussa kdytetddn sitd varten suunniteltua lomaketta.

Vapaasta tyOpaikasta tiedotetaan aina ensin Esa-konsernin henkildstolle sisdisessé
tiedotuskanavassa Hermeksessd ja vasta sen jilkeen julkisissa tiedotusvilineissa.
Jokainen yritys tai yksikko huolehtii itsendisesti rekrytointiprosessista. TyOsuhtee-
seen valitaan sopivin henkild koulutus, tySkokemus, erityisosaaminen ja sosiaali-
set taidot huomioiden. Tydsopimus tehddédn aina kirjallisena. Henkildstopalvelu-
jen ja yksikon yhteistyOssd rakennetaan tyGtehtévisti riippuen uudelle tyontekijél-
le tydopastus tai laajempi perehdyttimisohjelma. Hinelle nimetdéin omasta tydyh-

teisOstd kummi, joka toimii tukihenkilona.

Henkilostopalvelu jirjestdd Tervetuloa taloon -tilaisuuden uusille tyontekijoille
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1-2 kertaa vuodessa. Tilaisuudessa on eri yhtididen ja yksikdiden esittely sekd

kierto konsernin toimitiloissa.

kautta ehkiistd tyokyvyn ennenaikaista alenemista. Puheeksi ottamisen malli on
tyoviline esimiehelle, mutta aloite voi tulla myds tyontekijdltd, tyOyhteisoltd tai
tyoterveyshuollolta. Apuna keskustelussa kdytetdéin puheeksi ottamiseen erityises-
ti kehitettyd lomaketta. Toimintamallissa korostetaan varhaista puuttumista ja
tyopaikan omia keinoja. Télld pyritddn ylldpitdimdan tyontekijan tyokyky viralli-
seen eldkeikddn asti. Sovittuja pelisddnt6jd kaytetddn ldpi koko organisaation kai-
kille henkilostoryhmille tasapuolisesti ja tydkykyongelmiin puututaan yhdessé

sovituin ja hyviksytyn toimintamallin avulla.

4.3.2 Palkkaus

Esa-konsernin palkkauksen perusteina tulee olla oikeudenmukaisuus, tasa-
arvoisuus ja kannustavuus. Oikeudenmukaisuus ja tasa-arvoisuus palkkauksessa
tarkoittaa sitd, ettd yhtéd vaativasta ja yhtdldisestd tydsuorituksesta maksetaan sama
palkka. Kannustava palkkaus tarkoittaa sité, ettd erinomaisista suorituksista palki-

taan.

Esa-konsernin palkkajérjestelmé perustuu péddosin Viestintdtyonantajien (VTA),
Viestintdalan Ammattiliiton (VAAL) ja Suomen Journalistiliiton (SJL) kanssa
tehtyihin palkkajérjestelmiin. Palkkausjirjestelmid kehitetddn aktiivisesti sen ta-
kaamiseksi, ettd konsernin kaikissa yksikoissd palkkauksen perusteet ovat samat

ja ne tukeutuvat tehtdvin vaativuuteen ja tyosuorituksen tasoon.

Palkkajirjestelmien kehittdmisessd ovat pohjana liittojen kehittimat KIPA, JOPA
ja TOPA-jdrjestelmat, joiden kayttdonotosta sovitaan paikallisesti. Konsernissa on
toimintoja, jotka eivét ole graafisen alan sopimusten piirissd. Néihin yksikoihin tai
toimintoihin (esim. ruokala, tyfterveysasema, paikallisradio) sovelletaan yleisid

tai ko. aloilla yleissitovina velvoittavia sopimuksia.
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Hallitus padttdd vuosittain budjetin yhteydessi, noudatetaanko seuraavana vuonna
tulospalkkiojdrjestelmdd ja madirittdd myodnteisessd tapauksessa yksikkokohtaiset
tulostavoitteet, joihin tulospalkkio on sidottu. Varsinaista provisiopalkkausta, jos-
sa osa palkasta on kiintedd ja osa sidottu henkil6kohtaisiin tai tiimin/ryhmén tu-

loksiin kdytetddn ldhinnd myyntiin liittyvissé tehtévissa.

4.3.3 Koulutus

Yrityksen visio ja strategia ovat pohjana henkildston keskeisten osaamisalueiden
kartoittamiselle. Osaamisen jatkuvalla kehittamiselld luodaan ilmapiiri, jossa seké
henkildsto ettd yritys kehittyvit. Osaamistason méérittelyt tapahtuvat osastoittain
tai tiimeittdin. Osaamisvaatimukset on mééritelty yhdessé tiimin jdsenten kanssa.
Henkildston ajantasaisen osaamisen sdilyttdmiseksi, kehittamiseksi sekkd hyodan-
tamiseksi konsernissa kdynnistyvit laajamittaiset osaamiskartoitukset kevéaalla

2009. Henkilostod kannustetaan myds uralla etenemiseen ja tyonkiertoon..

Henkildstopalvelujen koordinoimana koulutus on suunnitelmallista, pitkdjénteistd
ja tavoitteellista. Koulutuksen jarjestdmiseksi yhteistyotd tehdidén Lahden alueella
eri organisaatioiden kanssa (Palmenia, Lappeenrannan teknillinen korkeakoulu,
Péijat-Hameen Koulutuskonserni, Lahden Seudun Yrityskeskus ja TE-keskus).
Heidén jéarjestiménsd koulutus on péddasiallisesti ESR-rahoitteista. Toimituksessa

ammattitaitoa yllapidetd&in TAKO-ohjelman puitteissa.

Oppisopimuskoulutusta hyddynnetidén miirétietoisesti oman henkiloston koulut-
tamisessa. Sen kautta on mahdollisuus suorittaa painajan, painopinnanvalmistajan,
jélkikasittelykoneenhoitajan ja postittajan ammattitutkinto. Tyontekijat voivat
suorittaa tutkinnon myds verkkoviestinnéssa ja julkaisugrafiikassa Oppisopimusta
hy6dynnetddn my0s erikoisammattitutkintojen suorittamisessa, esim. johtamisen,
sivunvalmistajamestarin ja painajamestarin erikoisammattitutkinto on mahdollista

suorittaa.

Ylimpdin johtoon kuuluvilla on mahdollisuus osallistua vuorollaan pitempiaikai-

seen johtamiskoulutukseen, josta sovitaan erikseen Esa-konsernin toimitusjohta-
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jan kanssa. Koulutuksesta aiheutuvia kustannuksia ja ajankéyttod seurataan yri-
tys/yksikkokohtaisesti vuosittain. Lahden alueen eri oppilaitosten kanssa tehdién
myo0s yhteistyotd jarjestimalld opiskelijoille tyoharjoittelupaikkoja ja tilaisuuksia

opinndytetdiden tekemiselle.

4.3.4 Tyo6hyvinvointi

Toiminta kohdistuu henkildstén terveyteen, toimintakykyyn, tydmotivaatioon ja
ammattitaitoon seki tyon, tydympdristdn ja tydyhteison kehittimiseen. Tavoittee-
na on terveellinen ja turvallinen tyGympéristd, jossa jokaisella tyOntekijélld on
mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsé. Jokaisella tyontekijdlla itsellddn on ensi-

sijainen vastuu tyokyvyn ylldpitdmisesta.

Seuraavien ldhivuosien aikana panostetaan henkiloston ty6hyvinvointiin erilaisten
tyohyvinvointiprojektien kautta. Tyokykyé yllépitdvad toimintaa jérjestetddn yh-
dessd tyoterveyshuollon ja tydsuojeluorganisaation kanssa. Sairauspoissaoloja

seurataan yhtidittdin ja yksikoittdin.

Esa -konsernin ty6terveyshuollossa tydskentelee kokopdivéinen tydterveyshoitaja
ja osa-aikainen tyoterveyslddkari. Lakisddteinen tyoterveyshuolto kohdistuu tyo-
paikan olosuhteisiin (esim. tyopaikkakédynnit). Lakisédéteisid terveystarkastuksia

tehddén vuosittain.

Ennaltaehkdisevdédn terveydenhoitoon kuuluvat ty6hontulotarkastukset ja tyoky-
kytarkastukset. Tyohontulotarkastus tulee tehdi jokaiselle vakituiselle tyontekijil-
le ennen tydsopimuksen allekirjoittamista, pdédtoimisille lehdenjakajille tarkastus
tehdddn koeajan kuluessa. Tarkastus pitdéd sisdlldén haastattelun, terveydentilan
selvityksen, laboratoriokokeita, sydanfilmin, kuulokdyrin, ndkdseulan ja lihaskun-
totestin. Tykytarkastuksessa tehdddn lisdksi tyontekijdlle tyokykyindeksi ja tyo-
stressikysely. Tarkastus suoritetaan viiden vuoden vilein ja yli 50-vuotiaille kol-
men vuoden vélein. Tyoterveyshuolto tekee toimintasuunnitelman viideksi vuo-

deksi kerrallaan. Suunnitelma tarkastetaan kuitenkin vuosittain.
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Esa-konserni on ottanut kdyttoonsé ikdjohtamisen mallin, jossa mééritellddn kay-
tannon toimenpiteet, joiden avulla ikdjohtamista toteutetaan. Ikdjohtaminen on
tyontekijin idn ja ikdsidonnaisten tekijoiden huomioon ottamista piivittdisjohta-
misessa, tyon suunnittelussa ja organisoinnissa siten, ettd jokainen - ikdén katso-
matta- voi saavuttaa sekd henkilokohtaiset ettd organisaation tavoitteet. Esa-
konsernin tyontekijoiden keski-ikd on 43 vuotta. Tavoitteena on, ettd tyontekijat
pysyisivit tyokykyisiné eldkeikdin asti ja nauttisivat tyOstddn. Kuitenkin ldhivuo-
sina konsernista poistuu paljon osaamista ja kokemusta omaavia tyontekijoita.

Heidén tilalleen palkataan hyvén teoriapohjan omaavia nuoria.

Esa-konsernin tyontekijit ovat erilaisuudesta huolimatta samanarvoisia. Kdytossi
on tasa-arvosuunnitelma, joka tarkastetaan vuosittain. Siin kiinnitetdin huomiota
rekrytointiin samapalkkaisuuteen, tasa-arvoiseen tydskentelymahdollisuuteen,
urakehitykseen, tyo- ja perhe-eldméén sekd sukupuoliseen hiirintddn ja ahdiste-

luun.

Esa-konsernin tutkimusosaston koordinoimana on tehty koko konsernia koskeva
laaja tyOtyytyvéisyystutkimus kahden vuoden vélein. Siind on tarkasteltu mm.
henkiloston motivaatiota, osaamista, toiminnan laatua, tiedon kulkua, tyon rasitta-
vuutta, luottamusta, strategisten tavoitteiden tunnettavuutta ja koulutusta. Pienem-
pid yksikkokohtaisia ilmapiirikartoituksia on tehty useammin. Jatkossa tyotyyty-
viisyystutkimus tehdddn vuosittain seuraavan kolmen vuoden aikana Great Place
to Work konseptilla. Samalla osallistutaan paras tyopaikka - kilpailuun. Témén
avulla pureudutaan henkildston tyotyytyvéisyyteen systemaattisesti ja pitkdjintei-

sesti

Henkildstdd kannustetaan harrastamaan yhdessd vapaa-ajan harrastuksia tydajan
ulkopuolella. Vuosibudjetoinnin yhteydessd mairitellddn harrastebudjetti, josta eri
harrasteryhmét voivat anoa tukea toiminnalleen. Harrasteryhma valitsee keskuu-
destaan yhdyshenkilon, joka vastaa kdytdnnon asioiden hoitamisesta.

Henkildstopalvelut koordinoi médariarahojen kéyttoa.

4.3.5 Tiedottaminen
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Kevéilla tilinpaédtoksen valmistuttua pidetddn kussakin yksikdssé ns. tilinpaatosin-
fo-tilaisuus, jossa Esa-konsernin toimitusjohtaja kertoo edellisvuoden tuloksesta ja
alkaneen vuoden budjettitavoitteista konsernitasolla ja ko. yksikon vetijd selvittda

vastaavat asiat ko. yksikon osalta.

Esa-konsernissa tehddén henkildstopalvelujen toimesta kerran vuodessa henkilds-
toraportti, jossa seurataan henkiloston rakennetta, ikdrakennetta, palveluvuosia,

sairauspoissaoloprosenttia, tydvoimakustannuksia ja tydpanosta sekd koulutusta.

Esa-konsernin virallinen tiedotuskanava on Hermes-niminen verkossa toimiva
sovellus. Jokaisella kokopdivdiselld toimihenkil6lld on joko oma tunnus tai tiimil-
14 ryhmétunnus palvelun kayttoon. Hermeksessd julkaistaan myds kuukausittain
Esa-info-niminen katsaus, jossa eri yksikdiden vetijat tiedottavat yksikkonsé edel-
lisen kuukauden toiminnasta ja tuloksesta. Hermes-jirjestelmén kehittdmisestd

vastaa Hermes-tyoryhmad ja kdytdnnon ohjelmointitydsté vastaa Econnection.

Vuosittain kevdisin julkaistaan Esanssi-niminen konsernin tiedotuslehti, joka jae-

taan kaikille tyontekijoille, myos eldkkeelld oleville.

4.3.6 Yhteistoiminta

Yhteistoiminta konsernissa perustuu avoimuuteen, rehellisyyteen, keskindiseen
luottamukseen ja kunnioitukseen. Sen tarkoituksena on kehittdéd yrityksen toimin-
taa ja tydolosuhteita sekéd tehostaa tyOnantajan ja henkildston sekd henkildston
keskindistd yhteistoimintaa.Yrityksen menestyminen, henkiloston kehittyvit tyo-

olosuhteet ja tydsuhdeturva ovat yhteistoiminnan perusldhtokohta.
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Yksikoiden johtoryhmissé késitellddn koko yksikon toiminnan kehittdmistd, yksi-
koiden yhteistoimintaa ja taloudellista suunnittelua. Jokaisen yksikon johtoryh-

méssd on yksi henkildston valitsema edustaja.

Jokainen tyontekijd voi tehda aloitteita tyOyhteisdon, tydmenetelmiin ja tydympa-
ristoon liittyvistd asioista. Aloitteeseen tulee aina sisdltyd myos parannusehdotus.
Aloitteita tehdddn Hermeksessa olevan ideakanavan kautta. Isoimmat aloitteet
kisitellddn yt-neuvottelukunnassa ja tarvittaessa hallituksessa. Pienemmét aloitteet

esimiehet kisittelevat yksikdissddn ja ne palkitaan yksikkokohtaisesti.

Esan Kirjapaino Oy:ssd, Esa Print Oy:ssd, Esa Jakelut Oy:ssd ja Itd-Hédmeessd
toimii yt-neuvottelukunta, joka kokoontuu véhintddn neljd kertaa vuodessa. Sen

jdsenind toimivat johdon ja ammattiliittojen edustajat.

Tyo6suojelu on koko tydyhteisod késittdvaa toimintaa. Sen tarkoituksena on tehdd
tyOympéristd turvalliseksi ja miellyttdviaksi. Esa-konsernilla on yhteinen tydsuoje-
lupiillikko ja Esan Kirjapaino Oy:llda, Esa Print Oy:ll4, Esa Jakelut Oy:1l4 ja Ita-
Himeelld on oma tydsuojelutoimikunta, jonka jdsenid ovat johdon ja tyontekijoi-
den edustajat. Kokouksia pidetddn véhintddn nelja vuoden aikana. Konsernilla on

oma tydsuojeluohjelma, joka tarkastetaan vuosittain.

5 TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN ESA-KONSERNISSA

Esa-konsernin visiona on olla uudistuva tiedon ja eldmysten tuottaja. Tdmén saa-
vuttamiseen tarvitaan hyvinvoiva, tydstdén innostunut ja kehittymishaluinen hen-
kilostd. Esan arvoissakin on mukana henkildston arvostus. Tydhyvinvointitoimin-

nan kehittdmisen tehtdvianid on tukea vision saavuttamista. Nopeasti muuttuvassa



37

toimintaymparistossd jatkuva uusiutuminen on térkeda kilpailukyvyn séilyttdmi-

seksi, ja kyky uusiutua ldhtee osaavasta henkildstosta.

Tyo6hyvinvointitoiminnalla pyritddn pitimadin osaamien tdmén pédivin vaatimusten
tasolla ja pyritddn aikaansaamaan avoin ilmapiiri, joka kannustaa uusiutumaan
sekd jakamaan tietoa ja osaamista tyontekijoiden kesken. Hyvinvoiva henkildsto
jaksaa myds muutosten keskelld. Saavutettu osaaminen ja vuosien varrella kerétty
tietotaito on tirkedd pitdd talossa. Tavoitteena on terveellinen ja turvallinen tyo-
ympéristd, jossa jokaisella tyontekijdlld on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon-

Sa.

5.1 Kehittdmiskohteiden valinta

Témi tutkimus perustuu Esa-konsernissa kevédllda 2008 toteutettuun tyotyyty-
véisyyskyselyyn (liite 1), joka koostui skaaloihin perustuvista kysymyksistd seki
avoimista kysymyksistd. Kyselyn toteutti Esa-konsernin tutkimusvastaavana
tuolloin tydskennellyt Sari Kivimaa. Kysymykset noudattelivat vuoden 2006
tyOtyytyviisyyskyselyn linjaa, jotta kehittymisen seuranta olisi mahdollista. Ky-
sely tehtiin koko konsernin kokoaikaisille tyontekijoille. Vastauksia tuli yhteen-
sd 255, jolloin vastausprosentti oli 64,7 %. Taulukossa 11 esitetdén vastausten
osuus kokonaismairastd yksikoittdin. Kysely toteutettiin sdhkopostitse Webro-
pol-sovelluksen avulla ja sithen vastattiin anonyymisti. Vastaukset kisiteltiin
sekd yksikoittdin ettd konsernin tasolla. Koska tydhyvinvointisuunnitelma teh-
daan koko konsernille yhteisesti, kdytin téssd ldhteend ainoastaan koko konser-

nin yhteisié tuloksia.

Taulukko 2. Vastausten osuus yksikoittdin

YKSIKKO/ YRITYS ‘}kpl %
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Konsernihallinto 14 5,5

Konsernihallinto, tictohallinto 7 2,7

Konsernihallinto, laskenta- ja palkka-7 2,7

palvelut

ESS, asiakaspalvelu 12 W7
ESS, markkinointi 11 K43
ESS, mediamyynti 8 3,1
ESS, toimitus 49 19,2
[Imoitusvalmistus 7 2.7
Esa verkkomedia 4 1,6
[ta-Hame, toimitus 13 |51

[ti-Hame, asiakaspalvelu ja myynti |7 2,7

Uusi Lahti 10 3,9
Seutuneloset ja Méntsdldn Uutiset 0 3,5
Radio Voima 13 5,1
Esa Jakelut 10 3,9
Esa Lehtipaino 23 19

Esa Print Lahti, myynti 7 2,7
Esa Print Lahti, tuotanto 10 3,9
Esa Print, Tampere 7 2,7
Tammerpaino 16 6,3
Planeetta 10 11 H,3

Skaalakysymyksissd vastaajia pyydettiin arvioimaan viittimia asteikolla 1-5, jos-
sa 1= tdysin eri mieltd ja 5= tdysin samaa mieltd. Kuvioissa on esitetty jokaisen

vaittdméan keskiarvoinen arvio.

Kysely on jaettu viiteen osa-alueeseen. Ensimmadinen osa liittyy omaan ty6hon,

seuraavassa arvioidaan yksikkod. Kolmannessa osassa arvioidaan esimiestd, nel-
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jannessd Esa-konsernia tyOpaikkana ja viidennessd tyotyytyvéisyyden kehitys-

suuntaa.

Liséksi kdytossini on tyoterveyshuollon kerddméii tietoa konsernin sairauspoissa-
olojen syistd diagnooseittain lajiteltuna (ks. Kohta 5.1.4., henkildsto), jota kdytin
tukemaan havaintojani ja jonka perusteella voidaan 10ytdd kehittdmistd vaativia

kohteita tydympéristossa tai —yhteisossa.

5
4.5

35 ——

25 ——

15 ——

0.5 ——

0 T T T 1
Voin vaikuttaa  Vastuualueeni on  Olen tyytyvainen Tunnen, etta
omien selkeasi maaritelty tyohoni tyotani
tyotehtavieni arvostetaan
suunnitteluun

Kuvio 11. Oman tyon sisélto.

Oman tyon sisdltod arvioidessa vdittdman “Tunnen, ettd tyotidni arvostetaan” kes-
kiarvoksi muodostui 3,5. Viittdimén “Olen tyytyvéinen tyohoni” keskiarvo oli 3,8,
”Vastuualueeni on selkedsti mééritelty” 3,7 ja ”Voin vaikuttaa omien tyotehtivie-
ni suunnitteluun 3,9. Viittdmé “Ty0Oskentelyolosuhteet ja kdytdssdni olevat tyo-

vilineet vastaavat odotuksiani” sai keskiarvoiseksi arvosanaksi 3,7.
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0 T T 1

Tunnen jaksavanity6ssa  Minulla on riitt3vasti aikaa Tydasiat eivat hairitse
hyvin hoitaa ty6tehtavani minua vapaa-ajalla

Kuvio 12. Tydssé jaksaminen.

Viittdmédn “Tunnen jaksavani tydssd hyvin” keskiarvoiseksi arvioksi saatiin 3,6.
Viittdmédn “Minulla on riittdvisti aikaa hoitaa tyotehtdviéni” keskiarvo oli 3,3 ja

véittimin “ty0asiat eivit hiiritse minua vapaa-ajalla™ 3,2.

Haluan kehittaa i |

ammattitaitoani koulutuksen |
Kautta
Voin hyddyntaa
Koulutuksessa oppimiani |
tietoja ja taitoja tygssani
Kouluttautumismahdollisuuteni |
ovat riittavat

minulla on riittava ammattitaito
suoriutua annetuista |
tentavista

Voin hyédyntaa tydssani omia
kykyjani ja taitojani | | |

Kuvio 13. Osaaminen ja kehittiminen.
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Osaamista ja kehittdmistd arvioidessa ensimmaéinen viittima on ”Voin hyddyntda
tyossdni omia kykyjani ja taitojani” ja keskiarvo tille véittimaélle on 4,0. VAittima
”minulla on riittdvd ammattitaito suoriutua annetuista tehtdvistd” sai arvioksi 4,3,
”Kouluttautumismahdollisuuteni ovat riittdvét” 3,4 ja ”Voin hyddyntdd koulutuk-
sessa oppimiani uusia tietoja ja taitoja tyOssdni” 3,5. Halua kouluttautumiseen
olisi, silld vaittdma “Haluan kehittdd ammattitaitoani koulutuksen kautta” sai kes-

kiarvoksi 4,4 ja yli puolet vastaajista oli viittimastd tdysin samaa mielta.

Osion lopuksi oli tilaa vapaille kommenteille koskien omaa tyotd. Kommentteja
tuli yhteensd 39, joista 21 % koski liiallista kiirettd tydssd ja 10 % toivoi paran-
nusta tyotiloihin ja —vilineisiin. 28% kommenteista koski esimiestyotd ja johta-
mista. Esimiehilté toivottiin arvostusta, tasa-arvoista kohtelua ja palautetta. Vuo-
rovaikutusongelmia tydkavereiden kesken koski 10 % kommenteista ja koulutuk-
seen ja osaamiseen liittyvid toiveita 8 % kommenteista. Positiivisia kommentteja

omaan ty6hon liittyen oli 20 %.

En ole kokenut tyossani sukupuolista hairintaa |

En ole kokenut tyosaani hairintaa tai kiusaamista |

Naisten ja miesten tasa-arvo toteutuu hyvin
yksik6ssani |

Jos ongelmia havaitaan, nista uskalletaan puhua |
avoimesti

Saan tyoskavereilta riittavasti palautetta tyostani |

Tiedon kulku tyokavereiden kesken on kitkatonta

Tyoyhteiséssani on hyva henki |

Kuvio 14. Tydyhteison ilmapiiri.
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Viittdimédn “Tyoyhteisossdni on hyvéd henki” keskiarvoiseksi arvioksi muodostui
3,6. Viittdima “Tiedon kulku tyokavereiden kesken on kitkatonta™ sai arvioksi 3,5,
”Saan tyotovereilta riittdvasti palautetta tyOstini” 3,4 ja ”Jos ongelmia havaitaan,
niistd uskalletaan puhua avoimesti” 3,3. Viittima “Naisten ja miesten tasa-arvo
toteutuu hyvin yksikdssdni” arvioitiin keskiarvolla 3,9. Kaksi viimeistd vaittdmaad
koskivat héirintdd ja kiusaamista. Vaittdmasta “En ole kokenut ty0ssani héirintda
tai kiusaamista” tdysin samaa mieltd oli 66,7 %. 3,5 % vastaajista oli kuitenkin
véittimasta tdysin eri mieltd. Vastausten keskiarvo oli 4,4. Viimeisestd viittimas-
td ”En ole kokenut tydssdni sukupuolista hdirintdd” 87,1 % vastaajista oli tdysin

samaa mieltd ja vastausten keskiarvo oli 4,8.

Tyotyytyvaisyyskysely |
2006

Osastojen valinen |
yhteistoiminta sujuu

Olen sitoutunut
tavoitteisiin |

Tunnen paamaaréat ja
tavoitteet |

Uusia ideoita ja |
ajatuksia esitetaan

Jokainen hoitaa oman |
osuutensa

Tyoskentelytavat ovat
tehokkaita |

Kuvio 15. Yksikko.

Keskiarvo viittdmaélle ”Yksikkoni tydskentelytavat ovat tehokkaita” on 3,5, véit-
tamélle ”YksikOssdni jokainen hoitaa oman osuutensa tyosta” 3,8 ja ”Yksikdsséni
esitetdéin uusia ideoita ja ajatuksia” 3,6. Viittdimédn “Tunnen yksikkoni pdaméarit

ja tavoitteet” keskiarvoinen arvio oli 4,1. Yksikon tavoitteisiin on sitouduttu hy-
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vin, silld véittdmén ”Olen sitoutunut yksikon tavoitteisiin” keskiarvo oli 4,3. Viit-
tamé “Osastojen vilinen yhteistoiminta sujuu hyvin” sai arvioksi 3,2. Viimeinen
vaittdma “Vuoden 2006 tyotyytyviisyystutkimuksen tulosten perusteella sovitut

kehitystoimenpiteet on viety kidytdntdon™ sai arvion 2,9.

Yksikkod koskevia vapaita kommentteja tuli yhteensé 30 ja niistéd jopa 43 % koski
ongelmia vuorovaikutuksessa. 23 % kritisoi johtamista ja esimiestyotd ja 13 %
tavoitteiden asetantaa ja maérittdmistd. 7 % toivoi parempaa yhteistyGtd osastojen

vililld ja 13 % kommenteista oli positiivista palautetta yksikost.

Esimieheni huomaa vallitsevat epakohdat ] |
yksikkémme toiminnassa ja pyrkii |
korjaamaan ne

Olen tyytyvainen esimieheni kanssa kaytyyn |
kehity skeskusteluun

Olen kaynyt kehity skeskustelun viimeisen
vuoden aikana |
Minulla on riittavasti mahdollisuuksia
keskustella esimieheni kanssa ty 6honi |
liittyvista asioista
Esimieheni kohtelee kaikkia alaisiaan
oikeudenmukaisesti |

Arvostan esimieheni ammattitaitoa |

Kuvio 16. Lihiesimies.

Keskiarvoinen arvio vdittdmiélle ”Arvostan esimieheni ammattitaitoa” oli 3,7,
véittdimélle “Esimieheni kohtelee kaikkia alaisiaan oikeudenmukaisesti” 3,6 ja
”Minulla on riittdvésti mahdollisuuksia keskustella esimieheni kanssa tyohon liit-
tyvistd asioista” 3,8. Viittdmdn “Olen kdynyt kehityskeskustelun viimeisen vuo-
den aikana” arvio oli 3,4 ja 25,9 % vastaajista oli véittdmaistd tdysin eri mieltd.

Viittdma “Olen tyytyvdinen esimieheni kanssa kdymién kehityskeskusteluun sai
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arvioiksi 3,3 ja “Esimieheni huomaa vallitsevat epdkohdat yksikkémme toimin-

nassa ja pyrkii korjaamaan ne mahdollisimman pian” 3,1.

Esimiehen toimintaan liittyvid vapaita kommentteja tuli yhteensd 34. Eniten, 24 %
kommenteista kritisoi esimiehen vuorovaikutustaitoja. Esimiehen ajankéyttoon
toivoi parannusta 21 % ja selkedmpéé tavoitteiden asettamista sekd suunnitelmal-
lisuutta toivoi 14 % kommentoijista. 9 % kommentoijista koki esimiehen epéoi-
keudenmukaiseksi, samoin 9 % piti esimiehen tietoja ja taitoja kehittdmistd vaati-

vana. Positiivista sanottavaa lahiesimiehestéén oli 21 prosentilla kommentoijista.

E'sa-konserni huolehtii henkilosténss | | | | |
hyvinvoinnista | | |

E sa-konsernin arvot ohjaavat tyotani |

Tunnen Esa-konsernin arvot |

Henkilokunnan antama palaute otetaan | | | |
kehitystyosssa huomioon | | |

Tyopaikallani on kannustava ilmapiiri |

Saan riittévasti tietoa E sa-konsernin asioista |

Kuvio 17. Esa-konserni tydpaikkana.

Viittdmédn “Saan riittdvésti tietoa Esa-konserni asioista keskiarvoinen arvio oli
3,8, véittamén “Ty0paikallani on kannustava ilmapiiri” arvio oli 3,3 ja "Henkil-
kunnan antama palaute otetaan kehitystydssd huomioon” 3,1. Viittdima “Tunnen
Esa-konsernin arvot” sai arvion 3,9 ja ”Esa-konsernin arvot ohjaavat ty6téni” 3,5.
Viittamén “Esa-konserni huolehtii henkildstonsa tyéhyvinvoinnista” keskiarvo oli

3.4.
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Oman tyon mielekkyys
Tyoilmapiiri

Tyon sujuvuus

Tiedon kulku
Palautteen saaminen
Avoimuus

Johtaminen

0% 20% 40% 60% 80% 100 %

B Heikompaan suuntaan ® Pysynyt ennallaan m Parempaan suuntaan

Kuvio 18. Tydtyytyviisyyden kehityssuunta.

Tyotyytyvéisyyden kehitystd pyydettiin arvioimaan asteikolla 1-3, jossa 1= hei-
kompaan suuntaan, 2= pysynyt ennallaan ja 3= parempaan suuntaan. Jokaisen
véittimin kohdalla yli puolet vastaajista on sitd mieltd, ettd asiat ovat pysyneet
ennallaan, etenkin palautteen saaminen (75 %). Heikompaan suuntaan on mennyt
eniten johtaminen (25 %). Yli 20 % arvioi myods tydilmapiirin ja avoimuuden
menneen heikompaan suuntaan. Toisaalta yli 20 % arvioi tydilmapiirin kehitty-
neen parempaan suuntaan, samoin kuin tyon sujuvuuden. Parempaan suuntaan on

mennyt etenkin tyon mielekkyys (30,2 %).

Avoimena kysymykseni kysyttiin, mité asioita tyOpaikalla tulisi mielestdsi kehit-
tad ja pyydettiin ideoita, miten niitd asioita tulisi kehittdd. Kehitysehdotuksia tuli
yhteensé 77. Eniten, 25 % toivottiin kehitettivén johtamista ja esimiesty0ti, eten-
kin sen suunnitelmallisuutta ja tehokkuutta. Lisdd avoimuutta ja vuorovaikutusta
toivoi 19 % kommentoijista. 16 % toivoi lisdd resursseja (tyontekijoitd) ja parem-
pia tyovalineitd, 12 % kaipasi parempaa yhteistyotd osastojen vélilld. Lisdéd vaiku-
tusmahdollisuuksia ja oman tyon sekd osaamisen kehittdmistd toivoi 10 %. Tie-
donkulun kehittdmisti halusi 5 %, samoin kuin parempaa tyon arvostamista. 4 %

toivoi liséd joustoa tydhon ja tydaikoihin.
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Viimeinen kysymys koski suoranaisesti tyohyvinvointia ja on siksi olennainen
tyohyvinvointisuunnitelman tekemisen kannalta, koska tavoitteiden valinnassa on
tarkedd kysyd, mikd lisdisi tyOhyvinvointia. Vastauksia kysymykseen "Milla toi-
menpiteilld voisimme parantaa tydhyvinvointia tydpaikallamme?” tuli 72 kappa-
letta. Selkedsti eniten 35 % vastauksista koski vuorovaikutusta. Etenkin toivottiin
lisdd avoimuutta tyOyhteisdon. Moni kokee my®ds, ettd tyOyhteisdssd on hankalia
tyokavereita, jotka aiheuttavat negatiivista ilmapiirid. 15 % vastauksista liittyi
esimiesty6hon. Toivottiin reilua pelid ja tyontekijan kuuntelemista seké palautetta

tyOsta.

Tyon jérjestelyd ja henkildstoresursseja koski 22 % vastauksista. Moni vastaajista
koki, ettd henkilostoresurssit ovat liian vihdiset. Voisiko kyse olla myds tyon jar-
jestelystd ja organisoinnista, silld yksikdiden sisélldkin jotkut kokevat kiirettd ja
toiset taas eivét? Lisdd vapaa-ajan yhteistd tekemisti toivoi 14 % vastaajista. Toi-
mivampia tiloja ja tyovélineitd puolestaan 8 %. Tilat ja tydvélineet varmasti pa-
ranevatkin ainakin suurimmalla osalla yksikdistd, silld [lmarisentien padrakennuk-

sessa alkaa mittava remontti kevaalla 2009.

5.2 Johtopaitokset

Hyvén tydilmapiirin luomiseen suunnatut panokset tulevat moninkertaisesti takai-
sin tehokkaampana tydskentelyni ja laadukkaampina tyGtuloksina sekd vdhenty-
neind poissaoloina. Jos tyokykyyn liittyvé toiminta mielletddn ainoastaan sairaus-,
vika- tai kuntopainotteiseksi, toiminnasta tulee jilkihoidollista tai korjaavaa. Ke-
hittiminen vaatii sitkeyttd ja madrétietoisuutta. Ilmapiirikyselyt, erilaiset kartoi-
tukset taikka tyonkuvien analysointi ja arvioiminen eivét riitd. Niiden tuloksena
on myo0s tapahduttava muutoksia. Kehittdmistydssd on hyva edetd kadytinnonla-

heisesti pienin konkreettisin askelin.

Tarkastellessa skaalakysymysten keskiarvoisia arvioita huomataan, ettd heikoim-
mat arviot saivat véittdmit ”Vuoden 2006 tyotyytyvdisyystutkimuksen tulosten

perusteella sovitut kehitystoimenpiteet on viety kidytdntoon” (2,9), "Henkilokun-
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nan antama palaute otetaan kehitystydssd huomioon” (3,1), ”Esimieheni huomaa
vallitsevat epdkohdat yksikkdmme toiminnassa ja pyrkii korjaamaan ne” (3,1) ja

”Osastojen vilinen yhteistoiminta sujuu hyvin” (3,2).

Jotta tyotyytyviisyystutkimusten tekemisti ja tyotyytyviisyyden kehittdmistd sekd
sen suunnittelua ei koettaisi turhaksi tai turhauttavaksi olisi tarkedd, ettd sovittujen
toimenpiteiden toteutumista valvottaisiin. Osaltaan tdssd auttaa koko konsernille
tehty tyohyvinvointisuunnitelma, jonka toteutumista valvoo henkildstohallinto.
Loput kolme heikkoa arviota saanutta vdittdméad voidaan ymmaértdd vuorovaiku-

tuksen puutteeksi esimiehen ja alaisen vililld sekd osastojen vililla.

Parhaat arviot saivat vdittimit “En ole kokenut tydssdni sukupuolista héirintda”
(4,8), ”En ole kokenut tyossédni kiusaamista tai hdirintdd” (4,4), "Haluan kehittdd
osaamistani koulutuksen kautta” (4,4), "Minulla on riittdvd ammattitaito suoriutua

annetuista tehtivistd” (4,3) ja ”Olen sitoutunut yksikkoni tavoitteisiin® (4,3).

Hyvi asia on, ettd sukupuolista tai muuta hdirintdd sekd kiusaamista ei ole juuri
koettu Esa-konsernissa. Kuitenkin muutama henkild oli véittdmistd tdysin eri
mieltd, joten kiusaamista ja héirintdd on tapahtunut. Téssd asiassa yksikin tapaus
on liikaa, silld hiirintdd tai kiusaamista ei pitdisi kenenkddn joutua kokemaan.
Puuttuminen tdhdn on esimiehen tehtiva, ja puuttumiseen voidaan kayttdd konser-

nissa kdytossé olevaa puheeksi ottamisen mallia.

Osaaminen ja kehittiminen on saanut hyvét arviot ja myds kiinnostusta kouluttau-
tumiseen on, mikd kertoo halusta kehittyd. TyOntekijdt ovat my0s sitoutuneita

yksikon tavoitteisiin.

Avoimissa kysymyksissd ldhes joka kohdassa vuorovaikutukseen liittyvét ongel-
mat nousivat esiin. Ongelmia oli joko tyontekijoiden vélill4, esimiehen ja alaisen

viélisessd vuorovaikutuksessa tai osastojen vilisessd vuorovaikutuksessa.

Kehittdmiskohteeksi valikoitui tyotyytyvdisyyskyselyn tulosten perusteella tyon-
tekijd- ja vuorovaikutustaitojen kehittiminen. Etenkin kysyttdessd, mikd lisdisi

tyohyvinvointia, toivoi suuri osa (35 %) vastaajista avoimuutta ja parempaa vuo-
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rovaikutusta. Lihes jokaisen muunkin kyselyn osa-alueen kohdalla erilaiset on-
gelmat vuorovaikutuksessa esimiehen ja alaisen, tyontekijoiden sekd yksikdiden

vélill4 nousivat jollain tavoin esiin.

Toinen kehittdmiskohde on tuki- ja liikuntaelinsairauksien vdhentdmiseen tahtaa-
va toiminta. Tuki- ja litkuntaelinsairaudet aiheuttavat suurimman osan, 29 %, ko-
ko konsernin sairauspoissaoloista ja ovat ndin ollen merkittdvd kustannustekijé
niin vélittdmien sairauspoissaolokustannusten muodossa ettd myods vilillisesti,
koska ne kuormittavat muuta tyOyhteiséd pienempien henkildstoresurssien muo-
dossa. Tdmédn vuoksi tyohyvinvointisuunnitelmassa kiinnitetddn huomiota tuki- ja
litkuntaelinsairauksien vihentdmiseen liikunnan avulla. Hyva fyysinen kunto edis-
tad myOs henkistd jaksamista tydssd. Liikunta on perinteisimpiéd tyky-toiminnan

muotoja, ja hyvé fyysinen kunto ja terveys ovatkin tyokyvyn perusta.

Koska tyohyvinvointitoiminnan kehittdmisen tulisi olla jatkuvaa, tulisi tyohyvin-
vointisuunnitelman péivityksen tapahtua seuraavan tyOtyytyvdisyyskyselyn yh-
teydessd. Silloin arvioidaan aiempien projektien vaikutukset ja tarvittaessa joko

jatketaan niité tai valitaan uudet kehittdmiskohteet.

Suunnitelmien aikatauluja ja yksityiskohtia en ole tissa kisitellyt, silld minulla ei

ole kéytettivisséni tietoa kdytettdvissa olevista resursseista.

5.2.1 Tyontekijitaitojen kehittdminen

Aiemmin ty0sséni kirjoitin alaistaidoista. Alaistaito tarkoittaa velvollisuutta huo-
lehtia tyGpaikan viihtyisyydestd, resurssien jirkevistd kadytostd, yhteistyostd tyo-
kavereiden ja esimiehen kanssa, mielipiteen ilmaisemisesta seké aktiivisesta osal-
listumisesta. Alaistaidolle parempi nimitys on mielesténi tyontekijdtaito, silld nai-
ta taitoja tarvitsevat kaikki tydyhteison jdsenet, asemasta riippumatta. TyOntekijé-
taitojen olemus voitaisiinkin tiivistdd hyvéksi vuorovaikutukseksi ja reiluksi pe-
liksi. Vuorovaikutustaitoja voi oppia ja niiden ympdrille on mahdollista luoda

yhteisid toimintatapoja ja sopimuksia siitd, mikd on kyseisen tyoyhteison mielesta
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oikea ja hyviksytty tapa toimia toisten kansa. Tyontekijéitaitoja voidaan siis kehit-

tdd luomalla tyOpaikalle hyvén vuorovaikutuksen ja reilun yhteistyon pelisdédnnét.

Projektin kdynnistamiseksi olisi mielestidni hyvd saada ulkopuolinen kouluttaja
kertomaan hyvin vuorovaikutuksen, reilun pelin ja alaistaitojen merkityksestd,
tarkeydesti ja siitd, mitd ne ovat. Alan asiantuntija osaisi kertoa asiasta innosta-
vasti ja vakuuttavasti, jolloin olisi helpompi saada kaikki ymmaértdmain projektin

hyodyt koko tydyhteisdlle ja sitoutumaan projektiin.

Kullekin yksikolle tulisi valita aiheet, joista on tarpeellista keskustella ja luoda
pelisdéint6jd. Valinnan voi tehdd esimerkiksi henkilostopdallikko ja yksikon esi-
mies. Kuitenkin kaikissa yksikoissé olisi tirkedd kdyda 1dpi hyvén vuorovaikutuk-
sen ja reilun pelin perusasioita ja luoda niille pelisdédnnot. Keskustelujen yhtey-
dessd tehdddn harjoituksia, jotka ovat tydyhteisdjen ilmapiirin ja vuorovaikutuk-
sen kehittimiseen tdhtddvid ja niiden tarkoituksena on konkretisoida, mitd peli-
saannolld tarkoitetaan. Harjoitukset ovat tédrkeitd, jotta pelisddnnot eivit jaa ylei-

seksi hymistelyksi, vaan tulevat osaksi tydpaikan arkea.

Kaikissa yksikoissd tulisi késitelld tyonilon pelisdédnnot sekd kiperien tilanteiden
ratkaisemiseen liittyvét pelisdénnot. Tyoniloa tuottavista tekijoistd keskeisimpid
ovat tunne siitd, ettd omaa tyOtd arvostetaan, onnistumisen ilon kokeminen haus-
kuus sekd tunne siitéd, ettd omasta henkisestd hyvinvoinnista vilitetdan. Kiperien
tilanteiden pelisdénnot liittyvét hankaliksi koettuihin tilanteisiin, jotka tydpaikoilla
usein uhkaavat hyvad ilmapiirid ja avointa vuorovaikutusta. Nditd tilanteitd ovat
muun muassa ongelmien ratkominen, loukkaantumisten sopiminen seki kritiikin
antaminen ja vastaanottaminen. Lisdksi kaikissa yksikdisséd olisi hyvi sopia siitd,
kuinka toimitaan tilanteissa, joissa yhteisesti sovittuja sdantdja on rikottu (Furman

2004, 13, 37).

Yksikkokohtaisesti tarvittaessa voidaan kisitelld myds jatkuvaan onnistumiseen
tai tyOyhteison toipumiseen liittyvid pelisdéntdjd. Jatkuvan onnistumisen peli-
sadnndt ovat sopimuksia siitd, milld periaatteilla toimintaa kehitetddn ja miten
tyon siséltoon liittyvissd kysymyksissd toimitaan. Jatkuvan onnistumisen pe-

lisddnnoilld on toki myds vuorovaikutukseen, mutta ne liittyvdt ennen kaikkea
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sithen, mill& keinoilla tyon tavoitteet saavutetaan ja millé tavalla tydyhteiso pide-
tadn valmiina vastaamaan uusiin haasteisiin. TyOyhteison toipumisen pelisddnndt
koskevat tilanteita, joissa toimintaa on supistettu ja osa henkilOstostd irtisanottu
tai lomautettu. Tallaiset tilanteet jattavit jdlkensd organisaation toimintaan ja eri-
tyisesti tyOyhteison jdsenten viliseen vuorovaikutukseen. Entiset pelisddnndt
ikddn kuin uusitaan. Taitavan pelisddntdjen uudelleenkirjoittamisen jélkeen osa-
puolet voivat paremmin ja kykenevit 10ytdmidn uusia pddméérid ja tavoitteita

(Furman 2004, 73, 101).

Pelisdantdjd luodaan yksikoittdin, sdantd kerrallaan. Tapaamisia voi olla vetimas-
sd ulkopuolinen kouluttaja, mutta kirjan harjoitukset on rakennettu siten, ettd joku
tyOyhteison jdsen, esimerkiksi henkildstopaillikkd voi johtaa keskustelua. Jokai-
sessa tapaamisessa luodaan yksi uusi sdénto ja tehdddn harjoituksia sekd keskus-
tellaan sen konkreettisen merkityksen ymmartdmiseksi. Tapaaminen voi olla esi-

merkiksi kerran kuukaudessa.

Tulosten seuranta tapahtuu tyotyytyvéaisyyskyselyn avulla. Liséksi voidaan seurata
esimerkiksi sairauspoissaolojen méérdd, etenkin yksikoissd, joissa poissaolot
psyykkisistd syistd ovat olleet korkealla. Jatkotutkimuksena olisi mielenkiintoista
tehdi kysely siitd, kuinka tydyhteison jasenet kokevat projektin vaikuttaneen tyo-

ilmapiiriin.

5.2.2  Tuki- ja litkkuntaelinsairauksien vdhentdminen litkunnan avulla

Tyoaikana tapahtuva ohjattu kuntoliitkunta on kannattava investointi, silld sen
avulla voidaan merkittdvésti parantaa tyontekijoiden fyysistd, pyykkistd ja sosiaa-
lista toimintakykya ja tdtd kautta vihentdd sairauspoissaoloja. Siten myds tuotta-

vuus paranee (Tyoterveyslaitos & sosiaalis- ja terveysministerio 2002).

Usein on niin, ettd 20 % henkilostostd kayttdd 80 % liikuntamédrirahoista tai pal-
veluista ja toiminta keskittyy jo liikunnallisesti aktiivisten tukemiseen. Toki aktii-

visiakin tulee kannustaa ja tukea, mutta miten saada passiivisen eldmédntyylin



51

omaksuneet mukaan liikkumaan? Keinoja liikunta-aktiivisuuden heréttdmiseksi
on useita:

- Tyoyhteisolliset liikunta- ja TYKY-pdivit, kannustus, palkitseminen

- Liikuntaresepti tai henkilokohtainen ohjaus ja neuvonta

- Mieluisia lajeja, rohkeasti uutta kokeillen, mutta ei turvallisuudesta tinkien

(ohjaus térkead)
- Kunnon testaus, terveydentilan seuranta
- Asiantuntijan (esim. fysioterapeutti, litkunnanohjaaja, personal trainer)

laatima kunto-ohjelma ja siithen liittyvé seuranta (Rauramo 2008, 63, 64).

Liikuntaprojektin tarkoituksena on néitd keinoja kéyttden aktivoida kaikkia tydyh-

teison jasenid litkkkumaan alla kuvatuin toimenpitein.

- Kunnon ja terveydentilan kartoitus

Tarjotaan mahdollisuus kunnon ja terveydentilan kartoitukseen. Kartoitus voidaan
tehdd esimerkiksi Kehon Iké- kartoituksen avulla. Kehon Ikd- kartoitusta tarjoaa
lahtelainen 4event Oy. Ohjelmasta saatava palaute kertoo kehon todellisen ién,
jota verrataan testattavan biologiseen ikddn. Liséksi palaute saadaan jokaisesta

testistd erikseen ja vinkkejd heikkojen kohtien parantamiseen.

- Terveyspassi ja palkitseminen

Luodaan seurantalomake, johon osallistujat voivat merkitd tiedot kunnostaan.
Lomake voidaan rakentaa Kehon Iké- kartoituksessa kéytettivien tietojen pohjal-
ta. Puolen vuoden kuluttua projektin alkamisesta kunto kartoitetaan uudelleen, ja
eniten edistynyt palkitaan. Seurannan ja palkitsemisen avulla saadaan motivaatio

sdilymdin. Seurantaa voi tehdi tydterveyshoitaja ja litkunta-alan asiantuntija.

- Liikunnan ohjaus
Koska Esa-konsernin tyontekijoilld on kidytossd uima-allas ja kuntosali, tulisi néi-
den kiyttod edistdd opastamalla niiden tehokkaaseen ja turvalliseen kayttdon.

Esimerkiksi liikunnan laitoksen kanssa yhteistyond voitaisiin jérjestdd ohjausta
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vesijumppaan ja kuntosalille. Ohjaus on tirked keino liikunta-aktiivisuuden herit-

tdmisessa.

- Taukoliikunta

Taukoliikunnalla on tirked merkitys vireyden kannalta tuki- ja liikuntaelinten
toimintakyvyn ylldpitdmiseksi. Etenkin pitkddn paikallaan oloa vaativissa tydteh-
tavissé taukoliikunta on ensiarvoisen tirkedd (Rauramo 2008). Yhteiseen taukolii-
kuntaan tutussa ryhméssd on kaikkien helppo tulla mukaan. Kesdaikana voitaisiin
ottaa kdyttoon lounastauon keppijumppa, noin 10-15 minuuttia kestivd tauko-
jumppa ulkona sddn niin salliessa, talviaikana mahdollisesti jossakin neuvottelu-
huoneessa tai muussa tilassa, esim. 1-2 kertaa viikossa. Innokkaita vetdjid 10ytyy

henkiloston keskuudesta.

- Seuranta
Seuranta ja projektin hydtyjen mitataan sairauspoissaolojen méérdd seuraamalla.
Henkildkohtaista seurantaa tehddén seurantalomakkeen ja tydterveyshuollon avul-

la.

6 YHTEENVETO
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Tédmin opinndytetyon tarkoituksena oli tutkia, kuinka tyohyvinvointia voidaan
kehittdd Esa-konsrnissa. Tavoitteena on luoda ty0hyvinvointisuunitelma, jonka
avulla tyohyvinvointia voidaan kehittdd systemaattisesti ja tavoitteellisesti. Teo-
riaosuuden on tarkoitus toimia my0s tyShyvinvoinnin tietopakettina Esa-
konsernin tyontekijoille sekd pohjana tydhyvinvoinnin kehittamiselle jatkossa.
Johdannossa kaisittelin tydhyvinvointitutkimuksen kehittymistd sekd mairittelin
tyShyvinvoinnin ja tyokyvyn késitettd. Johdantoon kuuluu myods tutkimusongel-
man madrittely ja tutkimuksen rajaus. Lisdksi johdannossa esiteltiin tutkimusme-

netelmina kaytetyn kyselytutkimuksen teoriaa sekd sen hyvié ettd huonoja puolia.

Toinen pailuku késitteli tyohyvinvoinnin rakentumista sekd yleisimpiéd tyokykya
vihentdvid tekijoitd. Kolmannen péddluvun tarkoituksena oli késitelld tyohyvin-
vointiin vaikuttavia tekijoitd ja eri osapuolten roolia tyokyvyn muodostumisessa.
Neljannessé padluvussa kirjoitin tydhyvinvoinnin merkityksesté yritykselle ja vii-
dennessé pailuvussa kasiteltiin tyShyvinvoinnin kehittdmistd tydhyvinvointisuun-

nitelman avulla.

Empiirinen osuus perustui kevadlla 2008 tehtyyn tyotyytyvéisyyskyselyyn. Lisdk-
si kdytossdni oli tietoa sairauspoissaoloista sekd henkildston rakenteesta. Alun
perin tarkoituksenani oli tehdd myds haastattelututkimusta, silld tydhyvinvointi-
uunnitelman tekemisessd on tirkedd saada henkildston mielipide siithen, mitd asi-
oita pitdisi kehittdd. Esa-konsernissa kuitenkin kiytiin yt-neuvottelut juuri tutki-
muksen tekemisen aikaan, joten henkildstopdillikon kanssa neuvoteltuani péaa-
timme jéttdd haastattelut pois ja edetd jo olemassa olevan materiaalin pohjalta.
Kéytossdni ollut materiaali kuitenkin palveli tarkoitusta oikein hyvin ja etenkin

avointen kysymysten vastauksista sain paljon arvokasta tietoa.

Tutkimuksen johtopédétoksend syntyi ehdotelma kahdesta projektista, joilla pyri-
tddn parantamaan Esa-konsernin henkildston tyShyvinvointia. TyOtyytyvdisyys-
kyselyssé kévi ilmi etenkin avointen kysymysten vastauksista, ettd vuorovaikutus-
ta ja avoimuutta tulisi parantaa tydyhteisossd. Tétd voidaan kehittdd luomalla peli-
saanndt hyville vuorovaikutukselle ja reilulle pelille tydyhteisossd. Toinen pro-

jekti keskittyy litkunta-aktiivisuuden heréttdmiseen, silld ldhes 30 % konsernin
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sairaupoissaoloista on tuki- ja litkuntaelinsairauksista johtuvia. Liséksi liikunnalla

tuetaan my0ds muuta jaksamista tyossa.

Tyo6hyvinvoinnin kehittdmisen tulisi olla jatkuvaa ja suunnitelmaa tulisi paivittaa
saannoéllisin véliajoin. Yleensd suunnitelma tehdddn noin vuodeksi kerrallaan.
Seuraavan tyOtyytyvéisyyskyselyn tulosten pohjalta tulisi paattad uudet kehitta-
miskohteet ja arvioida tissd tutkimuksessa ehdotettujen projektien tuloksia. Jatko-
tutkimuksena olisi mielenkiintoista tutkia tydyhteison jdsenten kokemuksia vuo-

rovaikutuksen kehittymisestd Esa-konsernissa.

Tédmin tutkimuksen tuloksia ei voida yleistdd, silld tyohyvinvoinnin kehittiminen

ldhtee aina jokaisen tyOyhteison omista ldhtokohdista.
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LIITTEET

LITE 1

Tyotyytyvaisyystutkimus 2008

Valitse ensin yksikkdsi tai yritys, missa tyoskentelet. *

' Konsernihallinto (viestinta-, tutkimus-, henkildsté-, kuriiri-ja toimistopalvelut, tyéterveys-, kiinteistd-
ja kuljetuspalvelut ja henkiléstéravintola)

C Konsernihallinto, tietohallinto
Konsernihallinto, laskenta- ja palkkapalvelut
ESS, asiakaspalvelu

ESS, markkinointi

ESS, mediamyynti

ESS, toimitus

Ilmoitusvalmistus (ESS + Itd-Hame)
Esa verkkomedia

Ité-Hame, toimitus

Ita-Hame, asiakaspalvelu ja myynti
Uusi Lahti

Seutuneloset ja Mantsalan Uutiset
Radio Voima

Esa Jakelut

Esa Lehtipaino

Esa Print Lahti, myynti

Esa Print Lahti, tuotanto

Esa Print Tampere

Tammerpaino

Planeetta 10

@ (e e e e e e e e e e e e e e e e e o)



Arvioi kuinka hyvin seuraavat vaittamat toteutuvat asteikolla 1-5, jossa 1=tdysin eri mielta ja 5=taysin
samaa mielta. Seuraavalle sivulle paaset alhaalla olevasta Seuraava-painikkeesta. Muistathan painaa
kyselyn lopussa Laheta-painiketta.

Oma tyo

1. Tyon sisalto

1. Taysin 2. Melko 3. En 4. Melko 5. Taysin
eri mieltd  eri mieltd osaa samaa samaa
sanoa mielta mielta
1. Tunnen, etta tyétani c c c c c
arvostetaan. *
5. Olen tyytyvainen tydhoni. c c c c c
3. Va§tu_ualg?e_ni on c c c c c
selkedsti maaritelty. *
4. Voin vaikuttaa omien
tyotehtavieni suunnitteluun. C C C C C
*

2. Tyovalineet

1. Taysin 2. Melko 3. En 4. Melko 5. Taysin
eri mieltéd eri mielta osaa samaa samaa
sanoa mielta mielta
5. Tydskentelyolosuhteet ja
kaytdssani olevat tyovalineet C o C C C
vastaavat odotuksiani. *

3. Tyodssa jaksaminen

1. Taysin 2. Melko 3. En 4. Melko 5. Taysin
eri mieltd  eri mieltd osaa samaa samaa
sanoa mielta mielta
6. Tunnen jaksavani tydssa c c c - -
hyvin. *
7. Minulla on riittavasti
aikaa hoitaa tyotehtavani. C C c C C
*
8. TyOasiat eivat hairitse c c c c c

minua vapaa-ajalla. *
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4. Osaaminen ja kehittaminen

1. 2. Melko 3.En 4. Melko 5. Taysin
Taysin eri osaa samaa samaa
eri mielta sanoa mielta mielta
mielta
9. Voin hydédyntaa tydssani omia - c - c c
kykyjani ja taitojani. *
10. Minulla on riit_tévé amr_pa!ttiyaito - c c c c
suoriutua annetuista tehtavista. *
11. Kouluttautumismahdollisuuteni ovat c c c c c
riittdvat. *
12. Voin hyddyntaa koulutuksessa
oppimiani uusia tietoja ja taitoja C C C C C
tydssani. *
13. Haluan kehittda ammattitaitoani c c c c -

koulutuksen kautta. *

Omaan tyohdosi liittyvia vapaita kommentteja?

Yksikko

Arvioi kuinka hyvin seuraavat vaittamat toteutuvat asteikolla 1-5, jossa 1=tdysin eri mielta ja 5=taysin
samaa mielta.

1. Tyoyhteison ilmapiiri

1. 2. Melko 3.En 4. Melko 5. Taysin
Taysin eri osaa samaa samaa
eri mieltad sanoa mielta mielta
mieltd
14. Tydyhteisdssani on hyva henki. * C C C C C
15. Tiedon kulku tyotovereiden kesken - c c c c
on kitkatonta. *
16. Saan tyotovereilta riittavasti - c c c -
palautetta tyostani. *
17. Jos ongelmia havaitaan, niista - c c c c
uskalletaan puhua avoimesti. *
18. Naisten ja miesten tasa-arvo c I - - -

toteutuu hyvin yksikdsséani. *

19. En ole kokenut tydssani hairintaa

tai kiusaamista. (Huomioi

kysymysmuoto: olet selvasti C C C C C
kokenut=1, et ole kokenut lainkaan=5)

*

20. En ole kokenut tydssani

sukupuolista hairintda. (Huomioi

kysymysmuoto: olet selvasti C C C C C
kokenut=1, et ole kokenut lainkaan=5)

*
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kokenut=1, et ole kokenut lainkaan=5)
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Esa-konserni tyopaikkana

Arvioi kuinka hyvin seuraavat vaittamat toteutuvat asteikolla 1-5, jossa 1=tdysin eri mielta ja 5=taysin
samaa mielta.

1. Taysin 2. Melko 3. En 4. Melko 5. Taysin

eri mieltd eri mielta osaa samaa samaa
sanoa mielta mielta

34. Saa_n riit_té_v‘asti tietoa Esa- c - - - c
konsernin asioista. *
35. T_y_/t'?paikallani on kannustava c - c c c
ilmapiiri. *
36. Henkilokunnan antama
palaute otetaan kehitystydssa C C C C C
huomioon. *
37. Tunnen Esa-konsernin arvot c - c c c
33: I?s&_z-konsernin arvot ohjaavat c - - c c
tyotani. *
39. Esa-konserni huolehtii
henkilostonséa tydhyvinvoinnista. C C C C C

*

Tyotyytyvdisyyden kehityssuunta

Arvioi kuinka seuraavat seikat ovat mielestasi kehittyneet viimeisen puolen vuoden aikana asteikolla 1-3.

Heikompaan Pysynyt Parempaan

suuntaan (1) ennallaan (2) suuntaan (3)
1. Oman tyén mielekkyys * C C C
2. TyGilmapiiri * C C C
3. Tydn sujuvuus * C C C
4. Tiedon kulku * C C C
5 Palauteen saaminen : : :
6. Avoimuus * C C C

7. Johtaminen *

Mitd asioita tyopaikallasi tulisi mielestdsi kehittda? Onko sinulla ideoita, miten ndita asioita
voitaisiin kehittda?
=

[

Millad toimenpiteilld voisimme parantaa ty6hyvinvointia tyopaikallamme?

=

[

Palvelusvuotesi Esa-konsernissa *
C alle2v.
C 3-5v.
C 6-10 v.
C 11-20 v.
C yli 20 v.

Kiitos vastauksestasi!




