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Avainsanat

Tyo6hyvinvointi, tydmotivaatio, tuottavuus,

Taman péivan tydeldmassa ihmisten jaksaminen néyttelee yha suurempaa roolia. YT-
neuvottelut, irtisanomiset, yha pienemmaélla joukolla tehtéva tyd, omistajien suurempi
voiton tavoittelu ym. tekijat ottavat tyontekijoista yha enemman irti. Samalla myds yh-
teiskunta on muuttunut yha hektisempdaan suuntaan. Mista ladkkeet jaksamiseen ja en-
tistd parempaan tuottavuuteen.

Ty0 suoritettiin yleisend hyvinvoinnin ja tuottavuuden tutkimisena, eiké sita suoritettu
mihinkaan yritykseen tai julkiseen organisaatioon. Tyossa keskeisina tutkimuksen koh-
teina olivat ihmisen hyvinvointi, motivaation syntyminen ja tyon tekeminen. Aineisto-
na kaytettiin monien eri tutkimusten, kirjojen, artikkeleiden, tilastojen tuloksia. Lis&na
kaytettiin vield yksittaista puhelinhaastattelua.

Tyon tulokset olivat hyvin ennalta arvattavat. Ainoastaan vaikuttimien moniulotteisuus
oli eradnlainen yllatys. Ihmisten henkilékohtainen hyvinvointi parantaa eldmisen laa-
tua jokaisella osa-alueella ja luo sitd kautta paremmat l&htékohdat myds tydssa jaksa-
miseen ja toimimiseen. Keskittymisen, sietokyvyn, motivaation, innovaation ym. kes-
keisten tekijoiden huomattiin paranevan ja vaikuttavan positiivisesti tuottavuuteen.

Laskennallisia esimerkkejé 10ytyi seké suoraan tuottavuuden kasvuun ja sairauspoissa-
olojen kustannuksiin.

Tyo6ssa saadut tulokset ovat yleispatevia ja suuntaa antavia. Tulokset on saatu tutki-
malla alan Kirjallisuutta ja tutkimusaineistoa, seka eri julkaisuja.
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In today's working life the managing of the people acts an increasingly big role. Joint
consultation committee negotiations, dismissals, work which is done with an increas-
ingly small group owners bigger pursuit of the victory the makers et cetera take more
and more loose from the workers. At the same time the society also has changed in an
increasingly hectic direction. From what medicines to managing and to better produc-
tivity than before.

The work was performed as the general examining of welfare and productivity and not
carried out it to any company or to the public organisation. The subjects of the study
which are central in the work were the welfare of the human being, the materialising
of the motivation and the working. The results of many separate studies, books, arti-
cles, statistics were used as material. An individual telephone interview was still used
as an addition.

The results of the work were very in advance guessed. Only the many-sidedness of the
motives was a kind of a surprise. The people's personal welfare improves the quality
of the living with every sector and creates better starting points for managing also in
the work and for operating that way. It was noticed that the central et cetera factors of
concentrating, tolerance, motivation, innovation were improving and affecting produc-
tivity positively.

The calculatory examples were found and illness absence directly to the growth of the
productivity and to the costs.

The results that have been obtained in the work are universally applicable and indica-
tive. The results have been obtained by studying the literature and research material of
the field and separate publications.
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1 JOHDANTO

Alkuperdinen ajatukseni oli saada tehtya tama tyd johonkin yritykseen tai julkiseen
organisaatioon ja saada konkreettista tietoa seké laskelmia tydhyvinvoinnin vaikutuk-
sista. Tyon luonne kuitenkin muuttui tarvittavien yhteistyotahojen puuttumisen takia.
Néin ollen ty6 piti muuttaa yleisluontoiseksi tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden tutki-

mukseksi.

Ihmisten erilaisuuden, heidén henkisten ja fyysisten ominaisuuksien, sekéd luonteen,
takia asian laajempi selvittdminen olisi vaatinut lilan monitahoisen ja moniulottuvuuk-
sisen tutkimuksen. Sen takia rajasin oman tutkimukseni kasittdmaan vain keskeiset

hyvinvointiin ja tuottavuuteen vaikuttavat tekijat.

Olen ollut itse oman tydurani aikana aina kiinnostunut johtamisesta ja sen vaikutuksis-
ta tyOyhteison toimintaan. Olen usein sivusta havainnut ja monista tutkimuksistakin
voinut huomata monien asioiden vaikuttavan ty6hyvinvointiin. Johtaminen niista yh-
tend isona osana. Olen myds saanut konkreettisesti sivusta seurata, kuinka johtamisel-

vointiin ja yrityksen tuloksellisuuteen.

Monissa julkaisuissa ja tutkimuksissa on tullut myds ilmi késite “tyon imu”, jolla ku-
vataan tyontekijan intoa osallistua ja tehda tyota. Aivan samoin on tullut toteen néayte-
tyksi, ettd johtaja ja esimies ovat keskeisessa asemassa omalla esimerkilldén néytta-
maan tietd ja antamaan sitd tarvittavaa imua tekijoilleen. Oma mielipiteeni on ollut il-
man tutkimuksia ja niiden tuloksiakin, ettd iloinen ihminen toimii parhaiten ja pystyy
“venymaan” ja helposti jopa "ylittdmé&an itsensd”. Talldinen ihminen usein myds pitaa

tekemastaan ja luonnollisesti saa enemman aikaan.

Onko asia kuitenkaan niin yksinkertainen ja suoraviivainen? Onko johtaja tai esimies
todellakin se vaikuttavin tekija koko orkesterissa? Miten yksil6 tai hanen hyvinvoin-

tinsa vaikuttaa asiaan? Onko tuottavuus riippuvainen vain tekijoistaan?

Saadakseni vastauksen néihin edellé oleviin ty6hyvinvoinnin ja tuottavuuden kannalta
keskeisiin kysymyksiin suoritin taustatutkimusta valmiista julkaisuista, kirjallisuudes-
ta, tilastoista ja artikkeleista. Sain niista alustavan kasityksen hyvin monitahoisesta ka-

sitteestd. Samalla jouduin rajaamaan aiheen késittelyn vain aivan merkityksellisempiin
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késitteisiin. Naiden tutkimustulosten perusteella hain yhteyttd tyon otsikon mukaiseen

”kysymykseen” Onko hyvinvoinnilla vaikutusta tulokseen ja tuottavuuteen?.

2 YKSILON HYVINVOINTI

Tyohyvinvointia on ké&sitelty monissa tutkimuksissa ja siitd on todella paljon tutki-
mustuloksia. Ty6hyvinvointi on hyvin monitahoinen kasite ja siihen vaikuttaa todella

monet seikat. Docentum maarittelee asian seuraavalla tavalla.

Ty6hyvinvointi on monen tekijan summa. Siihen vaikuttavat organisaation
piirteet, esimiestoiminta, ilmapiiri ja tydn hallinnan tunne sek& viime kades-
sd myo6s tyontekijdn nakemys tydyhteisdstaan. (Tyohyvinvoinnin tekija,
http://www.docendum.fi/?sivu=3, 2011)

Edellisessd méérittelyssa ihmisen oma osuus on jatetty, mielestani aika vahalle. Monet
muut tutkimukset osoittavat tyohyvinvoinnin lahtokohdaksi paljon keskeisemmin ih-
misen itsensd ja hanen hyvinvointinsa. Valtionkonttori madrittelee vastaavasti tyohy-

vinvoinnin seuraavasti.

Ty6hyvinvointiin vaikuttaa organisaatiossa moni tekija. Naita ovat mm. joh-
taminen, tyon hallinta ja ilmapiiri. Myos henkilokohtainen terveys ja elinta-
vat  vaikuttavat  tyGhyvinvointiin. (Mita  on  ty6hyvinvointi,
http://www.valtiokonttori.fi/public/default.aspx?nodeid=16602, 2011)

Mielesténi kirjassa, tyohyvinvointi tuloksen tekijana kiteytetddn ihmisen oma osuus

tyéhyvinvoinnin syntyyn ja pysyvyyteen hyvin.

Hyva tyosta suoriutuminen vaatii tydon edellyttdmia tietoja ja taitoja seka
terveita tyohon liittyvid arvoja ja asenteita. Yksilon fyysinen ja psyykkinen
hyvinvointi (terveys) seké hanen sosiaaliset kykynsa vaikuttavat kuitenkin
sithen, missa maarin han pystyy hyédyntdméan osaamistaan. Useat tutki-
mukset osoittavat, ettéd esimerkiksi hyva fyysinen tyokyky vaikuttaa tydssa
viihtymiseen. (Otala, Ahonen, 2003, 22)
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Alla oleva kuva kirjasta. (Otala, Ahonen, 2003, 22)

Fyysinen Psyykkinen Sosiaaliset
hyvinvointi hiyvinvointi kywyt
Tiedot ja Yiksila Sisdiset
silan
taidot, p arvot ja
osaaminen Suorituskyky motivaatio

Kuva 1. Yksilon suorituskykyyn vaikuttavia tekijoita

Katsottiinpa asiaa sitten mista ndkokulmasta tahansa ihminen ja hanen hyvinvointinsa

on jollakin tasolla aina mukana tyéhyvinvoinnin syntymisessa.

On aivan selvéd, ettd mikali ihmisen oma hyvinvointi ja muut liitdnndisasiat ei ole
kunnossa siviilieldmén puolella, on turha kuvitella ettd tyémotivaatio, halu tehda tyota

ja tyotuloksetkaan olisivat kovin korkealla.

Esimerkkeja 1oytyy jokaiselta varmaan omasta elamastékin. Joskus on varmasti ollut
tilanne, jolloin jokin siviiliasia on vaivannut mieltd, vienyt ajatuksia pois tyonteosta ja
haitannut olennaisesti tyohon keskittymistad. Entd jos mieltd painavia ja mietityttavia

asioita on useampikin? Entapa jos terveys reistaa, ei jaksa, mieli on maassa?

On siis luonnollista aloittaa tydhyvinvoinnin tutkiminen ihmisen omasta henkilékoh-

taisesta hyvinvoinnista ja sen syntyyn vaikuttavista keskeisista tekijoista.

Jatén tassé vaiheessa kasittelyn ulkopuolelle ihmisen ammatillisen osaamisen ja sisdi-
set arvot ja motivaation. Sisdiset arvot toki vaikuttavat ihmisen hyvinvointiin, mutta

ovat ammatillisen osaamisen ohella lisédmassa enemmankin tyéhyvinvointia.

Monet ihmisen hyvinvointia tutkineet ja asiaa ké&sitelleet ovat jakaneet ihmisen hyvin-
voinnin kolmeen eri osatekijaén. Osatekijat ovat siind mielessd mielenkiintoisia, ettei
yksikaan osatekija yksin jaksa pitdd hyvinvointia, vaan kaikkien osa-alueiden pitéé ol-

la kunnossa.



Psyykkinen Sosiaalinen

hyvinvointi hyvinvointi

Kuva 2. Yksilon hyvinvoinnin muodostuminen

2.1 Fyysinen hyvinvointi

Otetaan tarkastelun kohteeksi ensimmaisend ihmisen terveyden mittari, fyysinen hy-
vinvointi. Aivan samoin kuin syéminen ja nukkuminen on ihmiselle itsestadnselvyys,
pitéisi myos fyysisen kunnon yllépitdminen olla sitd. Monet tutkimukset ovat osoitta-
neet Kiistattomasti kuinka paljon pienillékin fyysisilla kuntoa kehittavilla ja yllapita-
villa toimilla voidaan saavuttaa. Monien sairauksien riski mm. pienenee, ihmisen vi-
reystila pysyy paremmin, keskittyminen paranee, motivaatio/innostus lisaantyy, ihmi-
sen toimintakyky eldamén eri osa-alueilla pysyy pitempaan, elinika pitenee. Tassé vain

muutamia mainitakseni.

Ihminen on kuin kone, ilman hyvé& huoltoa ja kunnon polttoainetta laitteisto ei kesté
kunnossa. IThmisen fyysinen hyvinvointi rakentuukin ihan perusasioista. Kolme tar-
keintd elementtia fyysisen kunnon kehittdmiseen ja yll&pitdmiseen ovat, terveellinen

ruoka, riittava lepo ja saannéllinen liikunta.

Sen enempéé en ota tassé kantaa siihen mik& on fyysista hyvinvointia edistavaa ja ter-
veellista ravintoa. Siitd on julkaistu omat lukuisat tutkimuksensa, joissa tietoa 16ytyy
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sité tarvitseville. Joka tapauksessa oikealla ja terveellisell& ravinnolla luodaan elimis-

tolle vahva fyysinen pohja.

Vaikka tuntuukin ettd koneet jaksavat loputtomiin, niin totuus niissékin on kai, etta
jossain vaiheessa liiallinen ja yhtdjaksoinen rasitus murtaa vahvimmankin koneen.
Ihmiskeholla on omat fysikaaliset esteensa ja on sanomattakin selvéa, ettd ihmiskeho

tarvitsee lepoa korjatakseen ja palauttaakseen itsedan rasituksista.

Taytyy muistaa myos, ettei fyysista kuntoa voi varastoida, eli kunnostaan on pidettava

kaiken aikaa huolta, jotta fyysinen hyvinvointi saadaan pysymaan.

Tybelamassé fyysisté kuntoa harvoin voi edistad, vaikka tekisikin fyysista ty6ta. Usein
fyysinen ty0 ei kuitenkaan mahdollista niita turvallisia ja terveellisia tyoskentelyasen-
toja seké oikeilla vastuksilla tekemistd. Talléin fyysinen tyd aiheuttaa painvastaisen

ilmion ja se kuluttaakin ihmisen ennenaikaisesti.

Kunnon yllapitamiseen ja siihen vaikuttamiseen 16ytyy kuitenkin useita keinoja. Jo
ihan arjen askareista 16ytyy hyvia keinoja lumenluonti, ruohonleikkuu, tydmatkapyo-
raily, rappusten kavely hissin sijaan jne. Toki jos aikaa on, myds ohjattu fyysinen lii-
kuntaharrastus tuo varmasti sitd oikeaoppista ja turvallista fyysista kuntoa. Mahdolli-

suuksia siis on.

2.2 Psyykkinen hyvinvointi

Koneet eivét ajattele, ihmiset sen sijaan kylla. Siind, missa koneelle riittaa, ettd meka-
niikka kestdd kunnossa ja sitd sen osalta huolletaan. Tarvitsee ihmisen pitdd huolta
myds omasta psyykkisestd hyvinvoinnistaan. Kuten jo aiemmin todettiin pienetkin
ihmismieltéd vaivaavat asiat saattavat vaikuttaa ihmisen toimintakykyyn tehokkuuteen.

Ihmisen psyykkisen kunnon perustekij6ita on;

- Hyvad itsetunto ja terve ja rehellinen suhtautuminen itseensa.
- Oman itsensé tunteminen ja vastuun kantaminen itsestaan.

- Omien vahvuuksien tunteminen ja hyddyntaminen.
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Mill& ndita sitten pidetddn kunnossa? Nyt tullaan juuri niiden asioiden &érelle, joka te-
kee néisté asioista paljon monimutkaisempia kuin koneiden tutkiminen. Jokainen ih-
minen ajattelee omalla tavallaan, tuntee asiat omalla tavallaan ja kasittelee niitd omal-

la tavallaan.

Edelld lueteltuihin psyykkisen kunnon perustekijoiden kunnossapitamiseen en siis
0saa suoraa vastausta antaa, mutta onnistumisen tunne ja hyvaksytyksi tulemisen tun-
ne on asioita, jotka ovat monissa tutkimustuloksissa nakyneet psyykkista hyvinvointia

lisdavina.

Nykyisessd tyoelaman kiireessé tullaan helposti tilanteeseen, jossa liiallisen tyoméaa-
ran vuoksi ei selvitd esim. paivittaisesta rutiininomaisista tyotehtavasté ja se saa hel-
posti aikaan epédpatevyyden ja epdonnistumisen tunnetta. Kun siihen lisétaéan viela hi-
venen epdvarmuutta tulevaisuudesta ja kenties vield painetta tydonjohdon tasolta, niin
eipa mene kauaa kun stressi muuttaa muotoaan. Tamén jalkeen tilanne itse ruokkii it-
seédan ja etenee lumipallon lailla ellei jokin riittdva positiivinen sysdys saa ihmistéd pa-

lautumaan ns. positiiviselle tielle.

2.3 Sosiaalinen hyvinvointi

Ihminen on sosiaalinen ja tarvitsee luonnostaan toisten ihmisten kanssakdymista ja
hyvaksyntdd. Nain ollen ihmisen sosiaalinen hyvinvointi rakentuu pitkélti hanen muo-
dostamansa sosiaalisen yhteison hyvéksyntdadn ja yhteenkuulumisen tunteen varaan.
Monesti tasapainoisen ihmisen tunnusmerkkind onkin hénen kuulumisensa useisiin

sosiaalisiin ryhmiin.

Tyossékayvélla terveelld ihmiselld voi helposti ajatella olevan vahintdén kolme sosi-

aalista yhteis6a joihin han kuuluu.

- Monille perhe ja laheiset tarkeimpana ryhmana.
- TyOyhteison tyokaveriporukka
- Mahdollisesti harrastuksien kautta tuleva jokin sosiaalinen ryhma.

Jokaisen ryhmén tuki, ryhméaan kuuluvuus ja osallistuminen ryhmén toimintaan, seké
ryhman varaukseton hyvéksynta tuovat mielihyvéda, joka nékyy omalta osaltaan

psyykkisen hyvinvoinnin lisddntymisend. Ndin ajateltuna voidaan helposti ajatella hy-
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van sosiaalisen ryhmén laskevan yksittaisen yksilon kokemaa psyykkista kuormaa.

Né&inhén voi olla esim. tydkaverin auttaessa jossakin ongelmassa.

3 TYOHYVINVOINTI

Mielesténi Juuti & Vuorela kirjassan kiteyttavat tyéhyvinvoinin hienosti.

Parhaimmillaan ty6 on kuin leikki. Se on kevytta ja iloa tuottavaa toimintaa,
johon suhtaudutaan huumorilla ja josta saadaan voimavaroja. ( Juuti & Vuo-
rela 2002, 32)

Kun tésta kiteytyksestd poimitaan sanat ilo, huumori, leikki ja voimavarat on jo sano-
mattakin selvad, ettd tallaisia asioita tyossddn kokevan ihmisen on pakko olla hyvin-

Voiva, seka henkisesti, etta fyysisesti.

Valtionkonttorin tyéhyvinvointilistauksessa heidan nakemyksensd mukaan seuraavien

asioiden oletetaan olevan osana ty6hyvinvointia.

- t6ihin on kiva tulla

- kokee osaavansa ja onnistuvansa toissaan

- tuntee kehittyvansa tydssaan

- ihmissuhteet tyopaikalla ovat kunnossa

- ty6- ja yksityiselama ovat tasapainossa

- tuntee tyonsa arvokkaaksi tuntee saavansa arvostusta tydssaan
- ihmiset pysyvat tydelamassa entista kauemmin

- tyOpaikan sairauspoissaolot pysyvat kurissa

- tydpaikan johtaminen on kunnossa

(Mité on tyéhyvinvointi, http://www.valtiokonttori.fi/public/default.aspx?nodeid
=16602, 2011)

Kun tyéhyvinvoinnin muodostumista ja sen perustekijoitd etsitaan, tullaan aivan sa-

moille alueille, kuin yksilon oman hyvinvoinnin etsinnassakin.
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Osassa tutkimuksia tyéhyvinvointi jaetaan vain muutamaan osa-alueeseen ja sité tar-
kastellaan aika karkealla jaolla, kun taas joissakin mukaan on riivitty kaikki vahapa-

toisimmatkin asiat.

Keskeisind tekijoind tyohyvinvoinnin muodostumiseen voitaneen pitdd elakeyhtio
Varman kuvassa nakyvia tekijoitd. TyOyhteison, osaamisen, motivaation, eldmantilan-
teen, terveyden ja johtamisen voidaan katsoa suoraan vaikuttavan itse ty6hon ja sité

kautta tulokseen.

Tyohyvinvoinnin
Kokonaisuus

Aeltisat ¥aikyy,,
_f"g..n"" -'r.r,,,IL

Ty e s Deaaminen

Kuva 3. Tybéhyvinvoinnin tekijat, Varma
(https://www.varma.fi/fi/yritykset/yrityksentoiminta/tyohyvinvointi/pages/default.asp
X, 2011)

Tyo6hyvinvoinnin kasittelyssa on hankalaa se, ettd sitd on vaikea kasitelld ja esittada
konkreettisesti. Thmiset ovat yksiloitd ja jokaisella yksilolla on se oma ajatusmallinsa
ja —maailmansa, jonka johdattamana hén ajattelee ja toimii aina omalla tavallaan. Jo-
kainen meisté késittaa asioita, sekéd kokee ja ymmartaa niité hiukan eri tavalla. Jollekin

tyohyvinvointi merkitsee aivan eri asioita kuin toiselle.

Kuten jo edelld tuli ihmisen oman hyvinvoinnin rakentumista késitellessa todettua,
vaikuttaa samat asiat eli mieli, tunteet ja fysiikka, myos tyohyvinvoinnin syntyyn. Jos
ihmisen péivittéistd ajankdyttod jaetaan karkeasti, viettdd han keskiméarin kahdeksan
tuntia toissa ja kuusitoista tuntia vapaalla, josta vapaalla ollessaan keskimaarin kah-
deksan tuntia unessa. Néin ollen voidaan hyvin ajatella, ettd tyon osuus ihmisen kayt-

tdmasta ajasta néyttelee todella suurta osaa valveillaoloajasta.
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N&in voitaisiin ajatella, myds tyohyvinvoinin olevan ihan yhta merkittava asia yksilon

henkil6kohtaisen hyvinvoinnin kanssa.

Tyo6hyvinvoinnin muodostumisesta olisi helppo siirtda kaikki vastuu tyénantajan har-
tioille. On kyll4 totta, ettd jos tydnantaja véhat valittdd tyontekijoiden tyohyvinvoin-

nista, niin tyontekijoidenkaan on sitd omin avuin kovin pitkélle huono rakentaa.

On kuitenkin muistettava jo aiemmin esille tullut tyéhyvinvoinnin perusajatus, jossa
tyohyvinvointi lahtee myos yksilon hyvinvoinnista. Toisin sanoen ihminen pitéé tyon-
antajan mahdollistamalla riittdvalla vapaa-ajallaan, huolta itsestdan ja omasta hyvin-

voinnistaan.

Toisaalta taas tyohyvinvointiin satsaava tyonantaja mahdollistaa omilla toimillaan
tyontekijalle olosuhteet ja vélineet, joilla tydntekija voi omalla parhaalla mahdollisella

panoksellaan toteuttaa yrityksen liikeideaa. Eli vastuuta on molemmilla osapuolilla.

Kauasnadkodinen ja yrityksensa tulevaisuudesta ja kilpailukyvysta huolehtivan yrittéjan
luulisi olevan siis valmis satsaamaan henkiléston hyvinvointiin. Tydterveyslaitos ki-

teyttdd tyohyvinvointiin satsaamisen seuraavasti.

Hyvinvoiva henkilostd on tyopaikan térkein voimavara. Ty6hyvinvointi vai-
kuttaa organisaation kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen ja mainee-
seen. (http://www.ttl.fi/fi/tyohyvinvointi/tuottavuus/sivut/default.aspx, tyo-
hyvinvointi, 2011)

Mielesténi ( Otala, Ahonen 2003, 21) tyéhyvinvointi tuloksen tekijana kirjassaan on
erittdin hyvin on kuvannut vertauskuvallisesti tyohyvinvoinnin rakentumisen Maslo-

vin tarvehierarkian avulla.

Seuraavassa tyohyvinvointi tuloksen tekijané kirjasta lainattu kuva Maslowin tarve-

hierarkian porrasmallista.
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Henkisyys, sisdinen draivi
omat arvol ja ihanteet

Itsenss Oman tyiin ja 3
loteutiamisen ja nsaamisen jatkuva
kaswun tarpeel kehiliaminen
e Oman osaamisen/ |;F.',-'._.'k:-i |.u=|.1
r~t.:-l:1 . ammalfitaidon arvostus myvimvainti
IINER|
farpes Oman tydn arvoslus
Laheisyyden Tydyhteistn yhieistllisyys r
tarpest Tyikaverit, tiimit aosiaalinen
| hyvinvointi
= 1
Turvallisuudzn Tyfipa _k.arl henkingn |a fyysinen
[ turvallisuus
lanpest &
Tytin jatkurnisen furvallisius |
Fyysinen
. ; " ; hyvinvaointi
Fysiologiset perustarpeet Terveys, fyysinen kunto ja jaksaminen d

Kuva 4. Tyohyvinvoinnin kuvaaminen vertauskuvallisesti Maslowin tarvehierarkian
avulla ((Otala, Ahonen 2003, 21).

Kuvasta on helppo todeta myds tekijat tai tasot, joilla tyontekija ja tydnantaja voivat

panoksellaan vaikuttaa tydhyvinvointiin.

Onkin selvasti nahtavissa, kuinka useat tyohyvinvoinin tutkijat ovat l&hteneet selvitte-
lemadn asioita Maslowin tarvehierarkian ja Frederick Herzbergin hyvinvointiteorian

tutkimustulosten valossa.

Toisaalta l&hestulkoon kaikki tutkimukset pohjimmiltaan sivuavat jollakin tavalla

edelld mainittuja uranuurtajia.

3.1 Ensimmadinen hyvinvoinnin porras

Kuten kuvasta ndemme ensimmaisen portaan eli fyysisen hyvinvoinnin tason kohdalle
on saatu ne perusasiat, eli terveys, fyysinen kunto ja jaksaminen. Tydntekijan vastuu
on pitad itsensa tyokuntoisena ja omalla toiminnallaan edista tyokyvyn yll&pitdmista.
Ei voida ajatella, ettd vastuu tyéhyvinvoinnista olisi yksin tyonantajan harteilla. Tyo-
hyvinvointi saa hedelmaéllisen alkunsa yksilon henkilokohtaisesta hyvinvoinnista, ai-

van kuten aiemmin jo késiteltiin.
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3.2 Toinen hyvinvoinnin porras

Toisella portaalla Maslow on todennut ihmisen haluavan tyydyttéa turvallisuuden tar-
peet. Tdman tason tarpeet liittyvét suoraan tyOpaikan turvallisuuteen, jotka maaritel-
144n jo tyoturvallisuuslaissa ( Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738 ), josta seuraava suo-

ra lainaus

TyOnantaja on tarpeellisilla toimenpiteilla velvollinen huolehtimaan tyonteki-
joiden turvallisuudesta ja terveydesta tyossa. Tassa tarkoituksessa tyonanta-
jan on otettava huomioon ty6hon, tydolosuhteisiin ja muuhun tyéymparistoon
samoin kuin tyontekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvat seikat. (Tyo-
turvallisuuslaki 23.8.2002/738 )

Ty6turvallisuuslaissa on erittdin laajasti ja tarkasti maéritelty asiat, joihin niin tyénan-
tajan kuin tyontekijankin on sitouduttava. Jos lain madrd&dmat asiat toteutuvat, voitai-
siin silloin kuvitella tyontekijan tekevan tyotaan tyoturvallisessa tyOpaikassa, jossa
kaikki seuraavat asiat olisivat kunnossa ja hyvin hoidettuja. Ty6 koettaisiin fyysisesti
turvalliseksi, tydymparisto ja valineet olisivat turvallisia, tydilmapiiri olisi hyva ja tur-

vallinen, eik& kenenk&én tarvitsisi pelatd itsensé eikd muiden puolesta.

Erds merkittavaksi katsottava asia, johon ei ty6turvallisuuslailla tai itse tyoturvallisuu-
den hoitamisella pystytd vaikuttamaan, mutta joka vaikuttaa kuitenkin tyéhyvinvoin-
tiin, on tyon tulevaisuus ja toimeentulon jatkuvuus. Vaikka asia varsinkin vart-
tuneemman véaen keskuudessa on merkittavéaksi koettu, silti useat nuoret eivat koe sa-

moin.

Monilla nuorilla on huomattu tyén jatkuvuuden tuoman turvallisuuden merkityksen
laskeneen. Tdémén on todettu johtuvan heilld vahvasta uskosta oman ammattitaidon ja
osaamisen tuomaan markkina- arvoon, aivan kuten (Otala, Ahonen 2003, 37) Kirjas-

saan toteavat.

3.3 Kolmas hyvinvoinnin porras

Sosiaalinen kanssakdyminen ja kuuluminen johonkin on ihmisen yksi vahvoista perus-

tarpeista, niin vapaalla kuin tydssékin. Kun ihminen kuuluu johonkin ja kokee tule-
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vansa hyvaksytyksi siind yhteisossd, lisddvat ne huomattavasti hanen sosiaalista hy-

vinvointiaan. Olipa kysymys sitten tydyhteisosta tai muusta sosiaalisesta yhteisosta.

Kaikkien muistama muskettisotureiden kéyttama lausahdus ” yksi kaikkien, kaikKi
yhden puolesta” pitda hyvin paikkansa tassékin. TyOpaikan yhteisollisyys, sosiaaliset
kontaktit ja ns. "me- henki” ovat riippuvaisia monista eri asioista. On sanomattakin
selvad, ettd jos tydyhteisossé voidaan huonosti, eika kelladn ole juuri muuta padmaa-
rdd kuin hoitaa paivittainen tyo tai selvitd vain tyopaivasta jotenkin, niin ei siella oi-

kein sosiaalista hyvinvointiakaan rakenneta.

Yhden ihmisen on mahdotonta luoda toimivaa sosiaalista ilmapiirid. Tosin jonkunhan
siindkin on oltava rakentajana ja suunnannayttdjana. Joka tapauksessa tdhankin tarvi-

taan kaikkien panosta.

On aivan selvég, ettd ihmisen sosiaalinen hyvinvointi lisdd merkittavasti hanen jaksa-

mistaan kaikessa toiminnassa ja sitoutumista erilaisiin tilanteisiin ja tehtéviin.

3.4 Neljas hyvinvoinnin porras

Toiseksi ylimmalla Maslowin portaalla on ihmisen kokema arvostus. Tydeldmassa
ihmisen arvostus muodostuu jonkin hdnen osaamisalueensa perusteella. Usein tyonte-
kijan erityisen osaamisen tai ammattitaidon. Olipa ihminen ammattitaidollisesti erit-
tain pateva, hyva toimimaan tiimin jasenend, arvostettu jonkin sosiaalisen ryhman ja-
sen tai jonkin muun hyvén ominaisuuden perusteella, niin silloin hanta arvostetaan ja
pidetdan tarpeellisena ja hénet valitaan mielelldan eri ryhmien jaseneksi ja hanelle an-
netaan tehtavid. Tamé luo ihmiselle psyykkista tyydytystd, hyvaa oloa ja liséksi se luo

turvallisuuden tuntua.

3.5 Viides hyvinvoinnin porras

Ihmisen halu toteuttaa itsedén ja oppia uutta ovat hierarkian ylimmalla tasolla. Kun
kaikki muut asiat ovat ihmiselld kunnossa, on hdnelld usein halu ja voimia kehitt&4 ja
toteuttaa itseddn haluamallaan tavalla. Samalla han on valmis ottamaan vastaan haas-
teita ja asettamaan paadmaaria elamalleen. Ihmisen itsensé toteuttamisen, siind onnis-
tumisen ja oman osaamisen nayttdmisen on todettu tuovan ihmiselle suurta mielihy-

vad. Tama myos liséé ihmisen halua ottaa vastaan haasteita ja selviytya niista.
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3.6 Ylin hyvinvoinnin porras

Kirjan tekijat ovat lisdénneet oman portaan” pyramidin huipulle aivan kuten kuvasta
(Kuva 4) nakyy. Talle tasolle on lisatty ihmisen oma min4, eli hanen arvomaailmansa

ja ihanteensa, seka sisdinen voima, draivi niin kuin Kirjoittajat sen ilmaisevat.

En lahde sen enempé4 arviomaan kirjantekijoiden nakemysta ylimman laatikon sijoit-
telusta, mutta mielestani asiat, jotka laatikkoon on merkitty, kuuluisivat melkein joka
portaalle. On selvéd, ettd silloin kun on ”veto paalla” eli on sitd draivia ja on sinut

oman itsensa kanssa, niin tuntuu etta voi yrittd4 mit4 vaan ja onnistuu siind.

Silloin on helppo pitad itseddn kunnossa, tydskennella ajatuksella ja oikein, vaaratilan-
teita valttaen, jaksaa tukea ja auttaa tydyhteisdssd, jaksaa kuunnella ja ottaa osaa tyo-
kaverin ongelmiin, osaa nauttia omasta tydsuoritteestaan ja helposti miettii miten voi-

sin olla parempi ja niin edelleen.

4 TYOTYYTYVAISYYTEEN VAIKUTTAVIA ASIOITA

Tyo6hyvinvointia on tarkasteltu nyt Iahinnd eri hyvinvoinnin osa-alueiden ndkokulmas-
ta. Sindllaan varsinaisia tyotyytyvaisyyteen vaikuttavia konkreettisia asioita ei ole ka-
sitelty. Tilastokeskuksen Tydolojen kolme vuosikymmenté julkaisussa, on tutkittu
tyohyvinvointia Herzbergin teorian mukaisesti ja sitd samalla testaten.

Tyosséviihtyvyyteen ja vihtymattomyyteen vaikuttavia asioita on listattu 1984, 1997,
2003 ja 2008 tapahtuneiden tutkimustulosten perusteella. Merkittdvaad asiassa on se,

ettd vuodesta toiseen listatut asiat ovat pysyneet samoina ja l&hes samansuuruisina.

Kuvissa tutkimustulosten mukaiset tydssaviihtymista lisdavat, sekd tyossa viihtymista
vahentavat tekijat merkitysprosentteineen.

Joitain merkittavia tekijoitd voidaan selvasti ndhdé tultaessa vuodesta 1984 nykyhet-
keen. Tyon viihtyvyyttd lisdévissa tekijoissa seuraavat tekijat ovat nostaneet selvasti
merkitystaan.

- tyon arvostus

- tyGaika

- tyopaikan henki
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- tyon mielenkiintoisuus

- vaikutusmahdollisuudet tyohon

Tyon viihtyvyyttd vahentavissa tekijoissd merkitystddn ovat sitd vastoin lisdnneet seu-

raavat tekijat.

- Kiire

- kireét aikataulut

- tyon pakkotahtisuus
- huonot tyojarjestelyt

- suhteet esimiehiin

Liséksi miellyttavien asiakkaiden merkitys oli koettu entistda merkittdvampana liséa-
méaén tydssa viihtymistd. Vastaavasti taas hankalien asiakkaiden merkitys oli koettu

merkittavasti suurempana tydssaviihtymista laskevana tekijéna.

Osaan muutoksista varmasti vaikutta jo selkeésti yhteiskunnan, seka tydeldman raken-
teellinen ja kulttuurillinen muutos. Tydeldma on kehittynyt kaiken aikaa ja yha kiihty-
valla tahdilla se on tuonut mukanaan myds jatkuvaa muutosta kilpailun Kiristyessa.
Yritysten taytyy olla entistd joustavampia ja niiden on reagoitava omistajiensa ja en-
nen kaikkea asiakkaidensa vaatimuksiin. Tadma taas aiheuttaa tyontekijoille jatkuvaa

uuden oppimista ja omaksumista, sekd jatkuvaa muutospainetta.

Myos tyon kuva on muuttunut huomattavasti, ennen oltiin suurimmaksi osaksi niin
sanotussa suorittavassa ty6ssd, kun nykyisin ldhestulkoon jokainen tydntekijd joutuu
jossakin tydnteon vaiheessa kéyttdman erilaisia laitteita, koneita ja tietotekniikkaa.

Seuraavassa Tydolojen kolme vuosikymmentd julkaisussa esitetyt tilastotiedot, tyo-

tyytyvaisyyteen ja tyotyytyméattomyyteen vaikuttavista tekijoista.
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Kuvio 139. Nykylsesss tyossa vilnymista lisaavat tekijat Kuvio 140. Nykylsess ty6ssa vilhtymista helkentavat tekijat
Tybolotuttimukset 1934 1397, 2003 ja 2008 Tydolotutkimukset 1984, 1997, 2003 ja 2008
Tyon itsenaisyys

Kiire ja kireat aikataulut
Suhteet tydtovereinin -

alkka
Tyan miglenkiintoisuus
Ei 532 oleell. tietoa ajoissa

Tyon vaihitelevuus Palautteen puute

Tydpaikan henki Tyon pakkotahtisuus

Hyddyllisyyden tunne Anvostuksen puute

Tyén haasteallisuus Hankalat asiakkaat

Tydajat Huanot tyajarjestelyt

Tydsuhteen varmuus Tydskentelyolosuhtest

Uusien zsioiden oppiminen Vaikutusmand. puute

Mahdolisuus oteutiza itsein Jatkuva uuden omaksuminen

il asabdaat Tyan yksitoikkoisuus
Tyopaikan iimapiiri
Tydn arvostus yopa s
Epavarm. tyosunt. jatkum.
Vaikutusmahdoll. tyohan
Tyaajat
Suhtest esimighiin
Etenemismand. puute
Tyaskentelyolosuntest
T Suhteat esimiehiin

Palkka Kehitysmahd. puute

Tydn kiireettmyys

Matkustaminen

Etenemismahdallisuudet

0 10 20 30 40 50 &0
0 0 40 60 80 100 %

1982 M1y Mooz M08 1984 EWi997 W003 2008

Kuva 5. Ty6ssa viihtyvyyteen ja viihtyméattomyyteen vaikuttavat tekijat.

4.1 Tyotyytyvdisyyteen vaikuttaminen

Kuten edell& olevista (kuva 5) tuloksista nédkyy suurin osa ty0ssé viihtymisté liséavista
ja vahentavista tekijoista on “herran hallussa” eli tydnantajan kasissa. En lahde arvi-
oimaan sen tarkempaa syyté kyseiseen tekijaén. Tuloksen keraamisesta on vastannut
tilastokeskus, joka on varmasti kayttanyt kaiken tilastollisen tiedonkeruun vaatiman
tiedon ja taidon teessaan néité tutkimuksia.

Toisaalta jos ldhdetaan siitd ajatuksesta, ettd tyontekijat ovat yrityksen tarkeimpié
voimavaroja ja padomaa on aika luonnollista my0s ajatella, ettd yritys luo olosuhteet,
joissa se saa eniten hyotyé sijoittamalleen pddomalle.
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Aika monet yritykset ovatkin huomanneet sen tosiasian, ettd tyéhyvinvointiin panos-
taminen kannattaa. Ty6hyvinvointi vaatii kaikilta osapuolilta panostusta, niin omista-
jilta, yritysjohdolta, esimiehilta ja tyontekijoiltakin, aivan kaikilta. Liséksi toimiva yh-

teisty0 eri osapuolten vélilla on tarkeaa.

TyOnantajan panokseen tai vastuuseen voitaisiin laittaa; hyvin johdettu, turvallinen,
rakentava, avoin, mahdollistava ja keskusteleva tydympéristd, jossa yhteistyd toimii.

On myds muistettava antaa aitoa tunnustusta osaamiselle ja onnistumiselle.

Johtamisessa noudatetaan yrityksen strategiaa ja henkilostod kohdellaan oikeudenmu-
kaisesti ja keskustelu ongelmatilanteissa on rakentavaa. Hyvé, kehittyva ja oppiva or-
ganisaatio, joka luo taysipainoiset edellytykset yksilélle toimia on hyva pohja tyéhy-
vinvoinnille. Organisaatio, jolla on selkeé strategia ja halu uudistua maltillisesti ja ke-
hittyd henkil6stonsa ehdoilla ja heidat huomioiden luo tydntekijalle turvallisen ja so-
pivan haasteellisen ympariston.

Kun henkil6sto saa vaikuttaa ja olla kehittdméssa omaa tyotaén, lisaa se tyon mielek-
kyyttéd ja motivaatiota, seka sitoutumista tydhon. Myds organisaation luomat todelliset
ja toteutuvat arvot, seka kaikille selked toimintastrategia vaikuttavat olennaisesti tyo-

hyvinvointiin.

Itse tyontekija on myos tarkeédssd osassa luomassa omaa ja muiden tydhyvinvointia.
On muistettava se, ettei ihmiskeho pysy itsestadn kunnossa ja kun vield huomioidaan,
ettd ihmisen fyysisellda kunnolla on voimakas merkitys myds hanen psyykkiseen kun-

toonsa, niin huolehditaan itsestdamme!

Oma terveys on osa oikein mitoitettua liikuntaa terveellista ruokaa, riittavéaa lepoa ja

virikkeellistd vapaa-aikaa. Seuraavassa muutamia otteita virallisista julkaisuista.

Tyoterveyslaitos maarittelee tyéhyvinvoinnin seuraavasti,

Ty6hyvinvointi tarkoittaa, ettd tyd on mielekasta ja sujuvaa turvallisessa, ter-
veytta edistavassa seka tyouraa tukevassa tydymparistossa ja tyOyhteisdssa.
(http://www.ttl.fi/fi/tyohyvinvointi/Sivut/default.aspx, 2011)
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Sosiaali- ja terveysministerid taasen listaa ty6hyvinvoinnin koostuvan seuraavista

kuudesta asiasta,

tyontekijan terveydestd, tyontekijan jaksamisesta, tyOpaikan turvallisuudesta,
hyvasta tyon hallinnasta, tyoilmapiirista ja, johtamisesta

(http://www.stm.fi/tyosuojelu/tyohyvinvointi)

Tyoturvallisuuskeskus on tydhyvinvointijulkaisussaan jakanut tyéhyvinvoinnin vii-
teen portaaseen. Em. julkaisu on tarkoitettu ennen kaikkea oman henkil6kohtaisen ja
tydyhteison hyvinvoinnin suunnitelmalliseen kehittdmiseen. Julkaisun mukaan tyohy-

vinvoinnin portaat ovat;

Oppiva organisaatio, eettisesti kestavat tyopaikan arvot, yhteishenkea tukevat
toimet, tyon pysyvyys, tekijansa mittainen ty0. (Ty6hyvinvoinnin portaat, Tyo-
turvallisuuskeskus TTK 1.painos, 2009)

5 KESKEISIA TYOHYVINVOINNIN VAIKUTUKSIA

Tyontekijan sekéd henkinen, etté fyysinen hyvinvointi ilmenee tydyhteiséssa monin eri
tavoin. llmapiiri tuntuu turvalliselta ja miellyttavélta, yhteisossé vallitsee luja me-
henki, sekd myos toiminta on hairioétonta ja sujuvaa. Henkiloston sairauspoissaolojen

maaré véhenee, sekd tyontekijoiden vaihtuvuus pienenee, kun tydyhteisé on viihtyisa

ja hyvin toimiva. Kaikki em. asiat vaikuttavat positiivisesti tyon tuottavuuteen.

Toimenpide Vaikutus Valiton Valillinen Lopullinen
henkilastoon talousvaikutus talousvaikutus talousvaikutus
Henkildstd: sairaus- ja tydin tuottavuus
tapaturmakulut paranes
voimavarainen vihenevat
tyiin laatu
Tyohyvinvointia rmotivaitunut tehokas twiaika parange Kannattavuus
lisaavat lisdantyy lisaantyy
toimenpiteet sitoutunut palvelu- ja
whsildn [rOSRSSi-
innovatiivinen tuottavuus innovaatiot
kasvaa lisdantywat
haluaa alla
toissa

Kuva 6. Tyéhyvinvoinnin vaikutukset.
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Positiivinen ja kannustava ilmapiiri, sekd tuottava ty0 pitdvat hyvinvointia ylla ja li-
sdavat halua tehda tyota, seké lisadvat tunnetta tydn sujumisesta ja hallinnasta. Miel-
Iyttava ja sujuva ilmapiiri auttavat myos jaksamaan tydssaan paremmin. Kun tyd on
oikein mitoitettua ja siind on sopivasti haastetta, tuntuu ty0 mielekkaalté ja siin voi
oppia helposti uutta ja kehittya.

5.1 Ty0Ossé jaksaminen

Eras tarkeimpid tyéhyvinvoinnin osatekijoitd on tydssdjaksaminen. Se myds nakyy
selvimmin mikéli silla osa-alueella oireillaan. Useissa tutkimuksissa on todettu, ettd
tarkeimpid tyosséjaksamiseen vaikuttavia tekijoitd on tydn maaran oikea mitoittami-

nen, sekd tyon vaativuuden ja ammattitaidon oikea sovittaminen.

Nykyaikana yritysten padpaino on siirtynyt maksimaalisen tuoton tavoitteluun ja
mahdollisimman hyvén tuoton saamiseen osakkeenomistajille. Tdmé taas aiheuttaa
tyontekijalle maksimaalista venymistd tyossdan. Nykyisessa tydyhteisoissa seka kiire
ja jatkuvat muutokset ovat osa nykyistd tydonkuvaa. Tama aiheuttaa tyontekijalle jat-
kuvaa painetta, ylityot lisdéntyvét, vasyminen lisaantyy, vaativuus ja riskit kasvavat

vasymisen myota.

Tyontekijaltd vaaditaan entistd suurempaa sopeutumiskykya ja stressinsietoa. Tyon
mitoitus k&é&ntyy pois tasapainosta ja ihminen alkaa vasya. Vasymisen palautumiseen
ei endd riitak&an ne vapaa-ajat joita tydvuorojen valilla on, vaan ihminen vasyy
enemman ja enemman ja elimist6 alkaa reagoida omalla tavallaan ja tullaan pisteeseen

jossa tarvitaan sairauslomaa.

Jos ja kun tata vasymista jatkuu riittdvan kauan ilman tarvittavia korjaustoimia, tullaan
pisteeseen, jossa ihmisen katsotaan olevan tyokyvyton, eli hdnen tydssdjaksamisensa
on nolla. Tasta tilasta ihmisen palauttaminen samaiseen tyéhon ei edes aina ole mah-
dollista, vaan joudutaan uudelleenkoulutuksen kautta uusiin tehtéviin tai pahimmillaan
ei edes kuntouduta tyokykyiseksi, vaan joudutaan tyokyvyttomana tyokyvyttomyys-

elakkeelle.

Tyopaikan yleisen tyohyvinvoinnin ja yksilon henkilokohtaisten ominaisuuksien ansi-
osta han jaksaa nykyty6td vahdn aikaa tai vahan pitemmaéan aikaa. Tyon liiallinen
kuormittavuus ja liian suuret vaatimukset ovat kuitenkin seikkoja, jotka kaatavat vah-
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vimmankin ennemmin tai myéhemmin. Yksilon hyva fyysinen ja psyykkinen kunto ja
tyoyhteison hyvé henki auttavat kummasti jaksamaan huonojakin tilanteita, mutta liian
kauan jatkunut tilanne nakertaa pikkuhiljaa asioita joka kantilta ja aiheuttaa lopulta

romahduksen.

5.2 Tyomotivaatio

Tyontekijan tekemén tyon laatu ja méara ovat hyvin pitkalle kiinni hdnen motivaatios-
taan tehda sita tyotd. Tyomotivaation mittarina on monissa tutkimuksissa kaytetty
tyotyytyvaisyyttd ja sitoutumista tyohon. TyOmotivaatio syntyy aika paljon samoista
asioista kuin tydhyvinvointi. Tyémotivaatioon vaikuttavat tekijat voidaan jakaa ulkoi-

siin ja sisaisiin motivaatiotekijoihin.

Siséisista tekijoista voitaneen mainita mm. tarve vaikuttaa omiin asioihin, tekemisen
ja aikaansaamisen tarve, seka tarve kuulua johonkin. Jos ja kun ty6 on vielda monipuo-
lista ja palkitsevaa sek& mielekdstd alkaa tyomotivaation perusajatus olla kasassa.
Ty6ilmapiirin vaikutus on erittdin merkittava tekija. Hyvé ja innostava tyoilmapiiri
ruokkii tekemisté ja lisdd motivaatiota, kun taas "mata” ilmapiiri sydé motivaation ja

tekemisen ilon aika akkia.

On myds tdysin mahdollista, ettd ihmiselld saattaa olla motivaatiota tehda tyoté vaikk-
ei kaikki tydhyvinvointiin vaikuttavat asiat olisivatkaan kunnossa. Otetaan vaikkapa
esimerkiksi tilanne, jossa tyontekija joutuu sijaistamaan sairastunutta tyontekijaa jon-
ka toimenkuva on omaa mielenkiintoisempi. Tyontekija voi kokea motivaatiota tehda
tyoté koska se on erilaista ja kuvitellusti mielekkadmpaé kuin oma tyo. Silti tydyhtei-

sOn muut asiat eivat em. tilanteessa muutu.

5.3 Tyokyky

Ihmisen tydkyky muodostuu monesta eri tekijasta. Tarkeimpana peruslahtokohtana
voidaan pitad ihmisen henkil6kohtaista hyvinvointia ja terveyttd. Perusasiat pitad olla
kunnossa jotta ihminen voi olla tyokykyinen. On sanomattakin selvaa ettei ihmisen
tyokyky ole paras mahdollinen tai sité ei ole ollenkaan jos jokin tai useammat néisté

perusasioista on pielesséa.
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5.3.1 Tyoterveyslaitoksen méaritelmé tyokykyvylle

Tama kappale (5.3.1) on kokonaisuudessaan lainattu tyoterveyslaitoksen www. sivuil-

ta.

Tybkykyé voidaan kuvata talon muodossa. Tyokykytalossa on nelja kerrosta, joista
kolme alimmaista kuvaavat yksilon henkilokohtaisia voimavaroja ja neljés kerros itse

ty6té ja tyooloja.

/\ Yhteiskunta

Ldhiyhteisd

Perhe

Tyokyky
Tyo

Tydolot
Tydn sisaltod ja vaatimukset
Tybyhteist ja organisaatio
Esimiestyd ja johtaminen

Arvot
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakyky

Terveys ja toimintakyky ovat talon perusta. Fyysinen toimintakyky, psyykkinen ja so-

siaalinen toimintakyky ja terveys muodostavat yhdessa tyokyvyn perustan.

Ammatillinen osaaminen on toisessa kerroksessa. Sen perustana ovat peruskoulutus
seka ammatilliset tiedot ja taidot. Tietojen ja taitojen jatkuva paivittdminen ns. elin-
ikainen oppiminen on tarkeda. Kerroksen merkitys on viime vuosina korostunut, kos-
ka uusia tyOkykyvaatimuksia ja osaamisen alueita syntyy jatkuvasti kaikilla toimi-
aloilla.
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Arvot, asenteet ja motivaatio ovat kolmannessa kerroksessa. Téassé kerroksessa myos
tyéeldamén ja muun eldman yhteensovittaminen kohtaavat. Omat asenteet tyontekoon
vaikuttavat merkittavasti tyokykyyn. Jos tyo koetaan mielekkaéana ja sopivan haasteel-
lisena, se vahvistaa tyokykyd. Mikéli tyd on pakollinen osa eldamé&é eikd vastaa omia
odotuksia, se heikentad tyokykya. 1an myota tyo- ja eldkeasenteet muuttuvat ja voivat

johtaa  tybelaméstd  luopumiseen  tai ennenaikaiseen  syrjaytymiseen.

Ty0 on talon neljdnnessd kerroksessa. Tama kerros kuvaa tyopaikkaa konkreettisesti
ja tyd ja tyoolot, tydyhteiso ja organisaatio kuuluvatkin tdhan kerrokseen. Myos esi-
miestyd ja johtaminen ovat keskeinen osa kerroksen toimintaa: esimiehilla ja johtajilla

on valta ja velvollisuus organisoida ja kehittaa tyopaikan tykytoimintaa.

Talon kerrokset tukevat toisiaan. Tyokyvyssa on kysymys ihmisen voimavarojen ja
tyon vélisestd yhteensopivuudesta ja tasapainosta. Tyokykytalo toimii ja pysyy pys-
tyssd, kun kaikki kerrokset tukevat toisiaan. 1an myd6té tapahtuu merkittdvia muutoksia
alemmissa, yksilon voimavaroja kuvaavissa kerroksissa. Neljas kerros, tyd, muuttuu
nopeasti eikd aina ota riittavasti huomioon ihmisen edellytyksid vastata muutoksiin.

Usein liian raskaaksi kasvanut neljés kerros painaa alakerroksia huonoin seurauksin.

Kehita eri kerroksia. Talon kaikkia kerroksia tulee kehittad jatkuvasti tyéelamén aika-
na. Tavoitteena on kerrosten yhteensopivuuden turvaaminen ihmisen ja tydn muuttu-
essa. Yksilé on luonnollisesti padvastuussa omista voimavaroistaan. Ty®nantaja ja
esimiehet ovat puolestaan pé&évastuussa talon neljannestd kerroksesta: tyosta ja tyo-
oloista.

Tyokykya yllapitavassa toiminnassa, tykytoiminnassa, eri osapuolten ja tukiorganisaa-
tioiden (mm. tyoterveyshuolto, tydsuojelutoimikunta) yhteistyd tuottaa parhaimman
tuloksen. TyOnantaja voi tukea monella tavoin yksilon voimavarojen kehittdmista.
Tyontekija voi aktiivisesti osallistua sek& oman tyonsé ettd tydyhteisonsa hyvinvoin-

nin edistamiseen.

Yksiloon vaikuttavat verkostot. Tyokykytaloa ympar0i perheen, sukulaisten ja ystavi-
en verkostot. Yhteiskunnan rakenteet ja sd&nnot vaikuttavat myos yksilon tyokykyyn.
Vastuu yksilon tyokyvystd jakaantuukin seka yksilon, yrityksen ettd yhteiskunnan

kesken.
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6 HYVINVOINTIJOHTAMINEN

Johtamisen muoto on muuttunut tydeldman muutosten, tyénkuvien ja tyon vaativuu-
den takia tai ainakin sen olisi pitdnyt muuttua. On selvaa ettei 60-80 lukujen ”méaaraéa-
va” johtaminen end4 voi toimia. Aivan kuten Johtaminen ja tydhyvinvointi kirjassa

todetaan.

Patriarkaalisen johtamisen aika on auttamattomasti ohitse, silla nykyisessa
monimutkaisessa ja nopeasti muuttuvassa maailmassa kukaan ei voi yksin
hallita juuri mitdan. Onnistuminen on kiinni vuorovaikutuksesta ja osaami-

sesta. Uusi tieto ja yhteinen kokemus on valttia. (Juuti, Vuorela 2002, 14)

Esimiehen tai johtajan rooli vaatii nykyisin enemman ohjaajan ja mahdollistajan toi-
mia kuin asiantuntijan. Tarkeina tekijoina ja hyvana lahtokohtana hyvinvointijohtami-
sessa on esimiesten oman roolin ymmartdminen yrityksen toiminnassa. Nykyisin esi-

miehelle tarkeita tehtdvia ovat.

- Ty0n tavoitteiden selkeyttdminen
- Tyotehtavien rajaaminen
- RIiittavien resurssien varmistaminen

- Puitteiden luominen

- Tyontekijéiden sitouttaminen

Liséksi esimiehen tarkeind ominaisuuksina voidaan pitaa.

- Keskustelukyky

- Innostavuus

- Luottamus

- Avoimuus

- Kyky tyontekijoiden tukemiseen ja arvostamiseen

- Oikeudenmukaisuus

NyKkyisin kun tydtehtavét vaativat erilaista ammattitaistoa kuin ennen, korostuu entisté
enemman johtamisessa ihmisten tuntemus ja tilanteenlukutaito, seké keskustelu ja

mahdollistaminen.
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7 TYOHYVINVOINNISTA SAATAVAT HYODYT

Kaikki yritystoiminta perustuu jollakin tavalla aina pddoman lisdédmiseen. Pddomaa
mitataan nykypdaivana rahassa, joten laskelmatkin on aika helppo esittdad kaikkien

ymmartdmassa muodossa.

Otala ja Ahonen kirjassaan Tyohyvinvointi tuloksen tekijéna kirjoittavat seuraavaa.

Tutkimukset osoittavat, etta henkiloston hyvinvoinnilla ja yrityksen taloudel-

lisella menestymisell& on selva yhteys. (Otala, Ahonen 2003, 51).

My6hemmin vield samassa yhteydessé he kirjoittavat,

Saastot kertyivat sairauspoissaolojen vahenemisesta ja tuottavuuden kas-
vusta. Kannattavinta oli kehittdd esimiestydta ja ammatillista osaamista.
Hyvalla esimiesty6lla ja henkiloston tyytyvaisyydelld todettiin olevan yhteyt-
ta yrityksen tehokkuuteen. Myos tyopaikan ilmapiirin parantamisesta saatiin
taloudellista hyotya. (Otala, Ahonen 2003, 51).

Samassa yhteydessé on mainittu tydhyvinvoinnin valittémat, vélilliset seka lopulliset

talousvaikutukset.

Valittdmat talousvaikutukset

- Sairaus- ja tapaturmakulut véhentyvat
- Tehokas tyfaika lisaantyy

- Yksilétuottavuus lisaantyy

- TyOprosessi paranee

- Kehitystoiminta lisdantyy

Vililliset talousvaikutukset

- TyoOn tuottavuus paranee
- Tyo0n laatu paranee

- Tuote —ja prosessi-innovaatiot lisdantyvat
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Lopulliset talousvaikutukset

- Kannattavuus lisédantyy

- Kilpailukyky lisdantyy

On selvaa, ettd hyvinvoiva ihminen jaksaa paremmin kuin vasynyt. Hyvinvoivan ih-
misen antama tydpanos on myds aivan toisenlainen, tyd on tarkempaa, sujuvampaa,

laadukkaampaa ja muun muassa néista seikoista johtuen ennen kaikkea tuottavampaa.

Talloin tuotettavasta tuotteesta jo paremman laadun takia hylkyprosentti pienenee ja
myytavien tuotteiden maara on suurempi, eiké kalliita jalkikorjauksia tarvita. Tuotetta
my6s valmistuu enemman, koska tydntekijan jaksaminen on parempaa ja tarkkuus ja

toimintakyky parempia.

7.1 Sairauspoissaolot

Erds merkittdva huonon tyéhyvinvoinnin tuoma haitta on sairauspoissaolot ja niiden

aiheuttamat merkittavat kustannukset kuten edella todettiin.

Elinkeinoelamén keskusliitto EK tekeman sairauspoissaolotutkimuksen mukaan saira-
us ei olekaan aina se varsinainen tai keskeinen syy poissaoloon. Seuraavassa lainaus

EK:n tekemasta tutkimuksesta.

Osaan sairauspoissaoloista liittyy ongelmia, jotka voidaan jakaa karkeasti
ottaen kahteen kategoriaan: ensinndkaan poissaolojen varsinainen syy ei
aina ole sairaus tai tapaturma ja toiseksi hoitojarjestelméa ei kaikissa tapa-
uksissa toimi kunnolla. Jos sairauspoissaolona pidetyn ajanjakson varsinai-
nen syy ei ole sairaus tai tapaturma, poissaolijalla ei ole oikeutta sairaus-

perusteiseen sosiaaliturvaan.

Eri maissa — muun muassa Isossa-Britanniassa, Ruotsissa ja Suomessa —
tehtyjen selvitysten perusteella voidaan arvioida, etté noin 15 prosenttia tai
jopa 20 prosenttia poissaoloista on sellaisia, joissa sairaus ei ole keskeinen

syy. Tahan viitataan lukuparilla 15/85 tai 20/80.
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Suomen Gallup haastatteli tuhatta ihmistd Sunnuntaisuomalaisen toimek-
siannosta huhtikuussa 2007 ja kysyi, oliko heidéan mielestéaan hyvaksyttavaa
ilmoittautua sairaaksi tietyissa tilanteissa, vaikka varsinaista sairautta ei
olisikaan. Yli puolet (53 prosenttia) vastasi ’kyll&”. Perhesyyt, stressi, tyo-
paikan ongelmat, kiistat ja harrastukset mainittiin sairauspoissaoloon oike-
uttavina syind. Nayttaa siis silta, ettd ihmiset pitavat sairauksiin liittymat-
tomia tekijoité oikeutettuina syind sairauspoissaoloihin eika tallaisessa tul-
kinnassa nahda mitéan vaaraa”. (Sairauspoissaolotutkimus,
http://www.ek.fi, 2011)

Tasséd huomataankin jo heti tuloksista esiin nousevat tekijat, jotka liittyvat suoraan

ihmisen hyvinvointiin, seka tyéelamaan.

- Perhesyyt

- Stressi

- TyOpaikan ongelmat
- Kiistat

- Harrastukset

Vain harrastukset voidaan tiputtaa téstd joukosta pois. Tosin hyvinvoiva ja tyohonsa
sitoutunut ihminen mitd todennakoisimmin ei kéyttdisi jarjestelmaa vaarin. Néiden
edelléd lueteltujen perusteella ndhdaan selkeésti, etta tyotyytyvéisyytta ja ihmisen hy-
vinvointia parantamalla sairauspoissaoloprosenttia voidaan d&rimmaisen helposti ti-

puttaa pienemmaksi, kuin mité se nykyisellddn monilla aloilla on.

7.2 Kustannukset

Tein nopean soittokierroksen eri alojen keskustahoille ja sain sen perusteella seuraa-
vanlaisia keskimadraisia poissaoloprosentteja selville

- Palvelualoilla sairauspoissaoloprosentti on keskimaéarin n. 4%

- Teollisuudessa sairauspoissaoloprosentti on keskimaarin n. 5,5%

- Kunnallisella sektorilla sairauspoissaoloprosentti on keskimaarin n.
15%
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Saadut luvut ovat puhelinkeskustelussa saatuja noin lukuja, enka ole kysynyt sen tar-
kemmin lukujen alkuperdtilastoa tai maarittelytapaa. Ndiden lukujen tarkoituksena on
vain toimia laskennallisessa esimerkissé jonkinlaisena herattdjana. Talla tavoin néh-

daan euroina, mita hyvin pienilla ja realistisilla muutoksilla voitaisiin jo saada aikaan.

Kunnallisen sektorin korkea poissaoloprosentti johtuu pitkélti kuntien tydllistamisvel-

voitteesta ja sen mukanaan tuomista haitoista.

7.2.1 Esimerkkilaskelmat saastoista

Otala ja Ahonen Tyohyvinvointi tuloksen tekijana kirjassa antavat konkreettisen las-

kuesimerkin tydhyvinvoinnin kannattavuudesta.

- 100 hengen yritys

- 8 tunnin tyopéiva

- keskipalkka 10 euroa/tunti, henkilésivukulut 33 %

- 230 tuntia lakiséaateisia palkallisia poissaoloja

- keskimaarin 10 paivaa sairauspoissaoloja, joista 80 % 1-2 péivan
poissaoloja

- vuosittainen kokonaistydaika 2.080 tuntia, teoreettinen kokonaistyo-
aika 1.850 h

- tehokas tydaika 1.770 tuntia

- tehokkaan ty6tunnin hinta 15,63 euroa

Lyhyet sairauspoissaolot saadaan véhenemaan puoleen.

- tehokas tyoaika kasvaa 1.802 tuntiin
- tehokkaan ty6tunnin hinta nyt 15,35 euroa
- tehokkaiden tydtuntien maara kasvaa 3.200:1la

- kokonaishyoty on 50.126 euroa eli 1,8 % kokonaistydvoimakuluista
Kustannushyotyvaikutus on siis noin 50.000 euroa.

Esimerkkilaskelmassa oli aika optimistisesti oletettu sairauspoissaolojen laskevan
puoleen. Vaikka sairaupoissaolot eivét laskisikaan noin voimakkaasti, kuin laskelmaa

tehdessé on oletettu, on selvéé ettd saatavat séastot ovat jo pelkkien sairauspoissaolo-
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paivien osalta mittavat. Kun samaan yhteyteen lisatdan vield tyohyvinvoinnista saata-

va muu hyoty on kokonaisvaikutus todella merkittava.

Liitteessd (LIITEL) on kerattyna useiden eri yritysten tekemien tyéhyvinvointi ohjel-
mien saavutetut tulokset. Jokaisesta pienesta tuloskertomuksesta ndhdaan, etta tyohy-
vinvointiin satsaaminen kannattaa, mitattiinpa sitd milla mittarilla tahansa. ty6hyvin-

vointiin sijoitetun padoman tuotto vaihteli, tuoton ollessa 3- 10 kertainen.

Alla viela vakuutusyhtididen kayttdman laskentakaavan mukaisesti toteutettu laskel-

ma, pienen yrityksen sairauspoissaolokustannuksista.

Kohteena vaikkapa noin 30 hengen teollisuusalan yritys. Heidan keskimaarainen pois-
saoloprosenttinsa on tuo 5,5%. Kéytetdan yhden poissaolopaivén kustannuksena tyén-
antajalle keskimaaréistd vakuutusyhtididenkin kayttdmaa euromadraa 300€ paiva.
Laskennallisesti voidaan ajatella tyontekijalla olevan noin 220 tydpdivaa vuodessa.
Tastd saadaan hyvin yksinkertaisen laskutoimituksen avulla yhden tyontekijan keski-

maardaiseksi poissaolopdivien lukumaaréksi 12,1

220 pv*5,5%

=121pv
100 P

Néin ollen yhden henkilén poissaolot maksavat tyénantajalle 3630€ vuodessa.

12,1pv*300€/ pv = 3630€

Luonnollisesti koko potti tydnantajalle on 108900€ vuodessal!!!

30*3630€ =108900€

Paivien lukumé&ard on keskiméaérin vahan reilu yksi poissaolopéiva per tyontekokuu-
kausi. Jos sieltd voitaisiin nipistad tyéhyvinvointiin vaikuttamalla vaikka 2 péivaa pois
mika tuntuu aivan realistiselta, syntyisi saastoja 18900 € vuodessa. Kymmenella pois-
saolopéivalla poissaoloprosentti tippuisi noin 4,5%:een. Vastaavat laskelmat nékyvat

seuraavalla sivulla.



33

10 pv*300€/ pv = 3000€ 30*3000€ =90000€

108900€ — 90000€ =18900€

Yhté tyontekijdd kohtaan voisi siis tyéhyvinvoinnin parantamiseen satsata noin 630
euroa vuodessa, jaamatta silti lahtokohtaan verrattuna tappiolle. Mydhemmin téssa
tutkielmassa esitetyssé hyvin johdetun tydyhteison tapauksessa, heidén saavuttamalla

poissaoloprosentilla saastoja kertyisi jo 59400€.

Toki kaikki ei todellisuudessa varmasti ole néin yksiselitteisti ja saavutettava hyoty
nakyy ja tulee varmasti jonkinlaisella viiveella. Siitd huolimatta pitk&janteisesti yritys-
tdan luotsaavalle omistajalle ty6hyvinvointiin satsatut eurot se maksaa korkojen kera

takaisin.

On toki vield muistettava, ettd tydhyvinvointiin vaikuttamalla vaikutetaan samalla
muihinkin tuottavuutta vaikuttaviin asioihin. Vaikutukset eivat kohdistu pelkéstédéan

sairauspoissaoloihin, joiden kustannuksia edelld laskettiin.

Nykyisin nayttdd kuitenkin monissa paikoissa olevan harmillisesti vield vallalla se
vanhakantainen ajattelu, ettei tyéhyvinvointiin kannata sijoittaa kuin minimaalisesti.
Lisdksi usein tehdyt toimet ovat vain osittaista tekohengitystg, eika niilla oikeasti yri-
tetd saavuttaa mitddn. Useimmiten tdma korostuu vield eritoten julkisen sektorin tie-

tyilla toimialoilla, joissa tulosta on vaikea mitata.

Tyo6hyvinvointi tuloksen tekijané kirjassa on mainittu, ettd yrityksen tyéhyvinvointiin
satsatut rahat voi saada jopa 10- 20 kertaisina takaisin. Samaisessa kirjassa mainitaan,
myos ettd pelkéstdan tyontekijan fyysisen kunnon kohottamiseen tehdyt panostukset
saadaan kolminkertaisena takaisin. (Otala, Ahonen 2003, 51)

8 ORGANISAATION VAIKUTUS TYOHYVINVOINTIIN

Organisaatiokayttaytymisestd, organisaatiokulttuurista ja johtamisesta osana organi-
saatiota on kirjoitettu paljonkin kirjoja, seké julkaisuja. Itsedni kiinnostaa juurikin or-

ganisaatiokulttuurin ja organisaatiorakenteen vaikutus tyéhyvinvointiin.
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Organisaatiokulttuuri on usein pitkan ajan muovaama ja se “eldd” hyvin syvélla. Sen
vaikutukset mitd moninaisimpiin asioihin tydyhteisosséd on myos merkittavid. Organi-
saatiorakenne taas on ehka selkedmpi kasiteltdva, koska se ymmartaminen ja talldin

myds sen vaikutusten ymmartaminen on yksinkertaisempaa ja helpompaa.

8.1 Organisaatiokulttuurin merkitys tyéhyvinvoinnille

Organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan useissa yhteyksissa, yrityksen palveluksessa ole-
vien henkildiden luomaa ajattelutapaa ja toimintamallia, joka on syntynyt yrityksen

historian aikana. Se nakyy kaikessa yrityksen toiminnassa.

Organisaatiokulttuurin ydin on kuitenkin piilossa olevaa kulttuurin syvéra-
kennetta: yhteisélle tyypillisia arvoja, normeja ja oletuksia. Kulttuurin syva-
rakenteeseen kuuluu koko se symbolinen kenttd, jolle ajattelumallit ja vies-
tint& perustuvat. Perimmaltaén symbolinen kenttd jasentyy uskomuksiksi ja
myyteiksi, joiden varaan organisaatiokulttuurin ajattelutavat rakentuvat.
(Juuti 1995, 72)

Néin ollen on aika selvaa, ettd organisaation kulttuuri vaikuttaa myds tyéhyvinvoin-
tiin. Kun uskomukset, toimintatavat ja ajattelumallit ovat syvalla, voi niité olla hanka-
la muuttaa, vaikka tavoitteena olisikin muutos parempaan. Erilaisista uskomuksista ja

ajattelumalleista on kirjoitettu seuraavasti.

Uskomusjarjestelmat vaikuttavat siihen miten ty6 jasennetaan, miten tehta-
vat muotoillaan ja millaisia oletuksia niita tekeville ihmisille asetetaan. Ne
heijastuvat ihmisten valiseen vuorovaikutukseen ja heidan identiteettiinsa.
Uskomusjarjestelmiin liittyva symboliikka on niin l&pitunkeva etta siita tulee
organisaation jasenille itsestaanselvyys, ja se vaikuttaa kaikkeen heidan
ajattelutavastaan ja viestinnastaan lahtien. Useimmiten organisaation pal-
veluksessa olevat henkilot eivét tule ajatelleeksi, ettd heidén kunnioittaman-
sa organisaation toiminta- ja ajattelutavat ovat jonkin ihmisen tai kuvitteel-

lisen- ulkoistettuja heijastumia. (Juuti 1995, 72)

Kun organisaatiokulttuurin vaikutusta tyohyvinvoinnille tarkastellaan edelld Kirjoite-

tun valossa, huomataan, ettei kulttuurin muutosta voida ajatella tapahtuvan kuin hyvin
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hitaasti. Nain ollen on selvai ettd kun halutaan muutosta, tarvitaan pitkdjanteista tyota

hyvan muutoksen tielld, johon kaikkien taytyy aidosti sitoutua.

Henkilokohtaisesti nékisin, ettd muutosta voitaisiin jouduttaa jollakin tydyhteisén us-
komuksiin ja perinteisiin vaikuttavalla positiivisella, ehka isollakin muutoksella tai pa-
remminkin alkusysdykselld. Kenen kantti riittd4 siihen, varsinkin jos yritetdén lahtea
jo varsin huonoista l&htékohdista paremmalle tielle. Silloin vaadittaisiin jopa ehka ra-

dikaalejakin muutoksia.

8.2 Organisaatiorakenteen merkitys tyohyvinvoinnille

Organisaatiorakenteen vaikutukset tydyhteison hyvinvoinnille ovat mielestani jo ehka
hyvinkin selkeitd ja pohjautuvat usein asioiden hoitamisen sujuvuuteen ja sujumatto-

muuteen, joka taas heijastuu myéhemmin tyotyytyvaisyyteen.

Organisaatiorakenteesta Kirjoitetaan organisaatiokéyttaytymisen perusteet Kkirjassa

Seuraavaa.

Pieni ja yksinkertainen organisaatiorakenne on joustava, mutta pienuus ai-
heuttaa myds ongelmia, kuten kapea-alaista osaamista ja resurssien niuk-
kuutta. Riippuvuus yhdesta tai muutamasta henkilosta saattaa olla kehityk-
selle ongelmallista. Kun organisaation koko kasvaa, on tehokkuuden néko-
kulmasta tarpeellista muodostaa rakenteeseen tydnjakoa, tiimeja ja johto-
tasoja. Suuren organisaation haasteeksi muodostuu kuitenkin, miten sailyt-
t4a joustavuus ja reagointikyky. Suuri organisaatio estda helposti ihmisten
luovuuden esilletuloa ja persoonallisuuden kasvumahdollisuuksia. Thmiset

saattavat turhautua ja voida huonosti. (Lamsa, Hautala 2005, 151)

Organisaation rakenteella saattaa olla paljonkin merkitysta yrityksen imagolle ja toi-
minnalle, mutta jos se on henkildston keskuudessa toimimaton se vagjdamatta vaikut-

taa valillisten asioiden kautta ennen pitkaa yrityksen tuottavuuteen.

Yrityksen organisaation on oltava selkeé ja kaikille henkiloston jasenille selva. Esi-
miessuhteet on oltava selvét ja henkildston on tiedettdva mité asioita hoidetaan kenen-
kin kanssa ja mitk& toimet ja vastuut kuuluvat kenellekin. On aivan selvéé jos raken-

teen monimutkaisuus tai lapindkymattomyys aiheuttaa ongelmia, tyontekijat eivat pys-



36

ty sujuvasti hoitamaan asioita, eiké luottamusta jarjestelméan synny. Néin ollen asioi-
den hoito vaikeutuu tai niitd ja&& jopa hoitamatta. Informaatio ei saavuta kaikkia osa-

puolia, kun on tietdméattomyytta tehtdvankuvista ja vastuista.

Pikkuhiljaa asiat alkavat kasaantua ja pienistd asioista syntyy isoja, luottamus ja

avoimuus katoavat, syntyy erimielisyyksia ja pian ty0yhteison hyvinvointi on kuralla.

Alle listattu huonosti toimivan organisaation aiheuttamia keskeisid ongelmia.

- Alhainen tydmotivaatio ja —moraali

- Hidas péaatoksenteko

- Konfliktit ja koordinoinnin v&haisyys

- Kyvyttdmyys toimia innovatiivisesti muutoksissa
- Lisaantyvat kustannukset

- Lisaantyva tyostressi

9 HYVINJOHDETTU TYOYHTEISO

Hain todellisia kohteita, joiden hyvien esimerkkien perusteella voisin osoittaa tyohy-
vinvointiin panostamisen olevan kannattavaa. Muistin joskus ndhneeni uutiskatsauk-
sen Pekkaniskan erilaisesta jarjestelméastd kannustaa tyontekijoitd liilkkumaan ja sité
kautta saamaan yhden osa-alueen hyvinvoinnin saralla kuntoon. Heillda kannustetaan
tyontekijoita rahallisesti noudattamaan hyvié ja terveellisia, seka liikunnallisia ela-

mantapoja.

9.1 Epékonhtia, jotka johtivat muutokseen

Haastattelin viestintapadllikkd Kaisa Leppéstd kuntobonusjarjestelmasta ja sen toimi-
vuudesta heilld. Jarjestelma oli saanut alkunsa jo 80- luvun puolella, kun toimitusjoh-
taja Pekka Niska oli ollut huolissaan yrityksensé tulevaisuudesta ja tyontekijoista. Jar-
jestelmén synnyn aikaan, nykypdivan kasitteista tyohyvinvointi ja tyotyytyvaisyys ja
muut vastaavat tyon “henkiset” kasitteet olivat vieraita. Siksi aikanaan ei oltu suoritet-
tu esim. mitdén mittauksia, joilla olisi todettu néité asioita, vaan "mittaus” oli perustu-
nut toimitusjohtaja Pekan omaan kokemukseen ja nakemykseen yrityksensa sen hetki-

sestd tilasta ja tulevaisuuden mahdollisista uhkakuvista.



37

9.2 Muutosprosessi

Henkilosto otti Kaisa Leppasen mukaan pééosin hyvin vastaan silloisen jarjestelman.
Hén itse ei ollut silloin tydntekijand, mutta on kuullut asian menevan néin. Kaikessa
muutoksessa ja uudessa on aina aluksi jonkin verran vastarintaa, mutta vuodet ja hy-
vaksi havaittu jarjestelma on nykyisin jo selkeésti osa kulttuuria. Nykyisin jarjestelma
on laajasti kaytdssé ja uudet tyontekijat tietavat jo hakiessaan kyseisesta jarjestelmas-
ta. Siitd osoituksena mm. viimevuoden bonusten maksuun oikeutettujen tyontekijoi-

den madrén ollessa véhan yli 90 %.

9.3 Parannustoimet

Pekka itse urheilumiehend oli kehittanyt jarjestelman, jossa aluksi poissaolottomuu-
desta alettiin maksamaan bonusta. Alkoholin ja tupakan vaikutukset varmaan myds
nékyivéat selkeasti 80- luvun eldméntavoissa ja kulttuurissa ja vaikuttivat terveyteen.
Kun ndiden bonustoimien huomattiin vaikuttavan positiivisesti, niin Pekka urheilulli-
sena ihmisena tiesi ja tunsi myo6s Kiistatta urheilun vaikutuksen ihmisen jaksamiseen
ja hyvinvointiin. Niinpa jarjestelméaéa on laajennettu ja kehitetty nykypaiviin asti, hyvia

elintapoja kannustavaksi tehokkaaksi ja toimivaksi jarjestelmaksi.

9.3.1 Kuntobonukset

Seuraavassa suora lainaus PekkaNiskan nettisivuilta, jossa kerrotaan heidan nykypéi-

van kuntobonusjarjestelmasta.

Pekkaniska tukee taloudellisesti henkilokunnan kuntoiluharrastuksia ja tarjoaa tervei-
siin elaméntapoihin kannustavan kuntobonus-jarjestelman, joka mahdollistaa huomat-

tavat lisdansiot Pekkaniska Oy:n tyontekijoille:

o) ei tupakkaa: 170 EUR/vuosi
o) ei alkoholia: 170 EUR/vuosi
o virallisen urheilukilpailun suorittaminen: 170 EUR (lajit: suunnistus 25

km, maratonjuoksu 42 km, soutu 50 km, hiihto 60 km, pyoréily 120 km
tai triathlon 1500m/40km/10km) (1)

o) toimitusjohtajan voittaminen leuanvedossa: 170 EUR (2)

0 lenkkeily (vahintdan 5 km): 1 EUR/km (3)
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o) tyomatkapyoraily (vahintdan 5 km/suunta): 0,25 EUR/km (4)
o) ei poissaolopéivia toista: 510 EUR/vuosi
o) tupakanpolton lopettaminen: 1.000 EUR (5)

N " frrann

g

1) Kestavyysurheilubonus maksetaan yhdesta lajista per VUOSI.
2) Leuanvetobonus maksetaan vain ensimmaisesta voitosta.
3) €/km-bonus maksetaan ruokatunnilla tai tyajan ulkopuolella kahden tai useamman
tyontekijan  porukalla  tehdystd lenkistd, jolle  lahdetd&n  tyOpaikalta.
4) TyOdmatkapyoréilysta maksetaan kodin ja tydpaikan valiseltda lyhimmaltad matkalta.
5) Tupakanpolton lopettamisesta maksetaan tupakoitsijalle, joka lopettaa polttamisen

ja pysyy vuoden savuttomana.
Kaikki bonukset ovat veron- ja tyontekijamaksujen alaista tuloa.

9.4 Todetut vaikutukset

Haastattelun yhteydessé kysyin oliko jarjestelman hy6tyja mitattu milld&n mittarilla.
Viestintdpéallikkd Kaisa Leppasen mukaan varsinaista mittausta ei ole tehty, koska
kuntobonusjarjestelman vaikutukset nédkyvét muutoinkin. Eréds keskeinen tunnusluku,
joka kertoo jarjestelman kiistattoman hyddyn on viimevuosien sairauspoissaolopro-
sentti. Se on ollut karvan alle 2,5%, joka lukuna on erittéin pieni. Muualla teollisuus-
alalla se on keskimé&arin 5,5 %. Tama johtuu selkedsti liikunnan tuomista hyddyista

ihmiselle, joita tassékin tutkielmassa on aiemmin késitelty.
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Toinen selked tekija on ollut tyontekijoiden sitoutuminen tyohonsa ja tydnantajaan.
N&ma seikat ndkyvat vastaavasti tyontekijoiden joustavuudessa ja kaluston, seka lait-
teiston kunnossapidossa. Kaluston kunnossapitokustannukset ovat olleet erittdin alhai-

set, vaikka toimitaan kalliiden laitteiden ja koneiden kanssa.

Loysin lisdksi Pekka Niskan haastattelun Finnveran sivuilta, jossa han kertoo heidéan

tuottavuutensa olevan 30% korkeampi kuin Kilpailijoilla.

Maine seka tydnantajana, ettd jarjestelman kiinnostavuutena ovat johtaneet jo siihen,
ettd yritykseen hakeutuvat tyontekijat ovat jo tietoisia jarjestelmastd, sekd ovat muu-
toinkin hyvékuntoisia ja terveitd elamantapoja noudattavia.

9.5 Omat havainnot

Kukaan ei varmaan pysty kiistamaan kehitellyn jarjestelman tuomia etuja. Yhdessa
yossahan ei mitdan merkittavaa valttdmatta saada aikaan, mutta kuten jo huomataan
muutaman keskeisen tunnusluvun perusteella, pitkdjanteinen ty0 on tuottanut erittain

hyvéaa tulosta.

10 TYON TULOKSET

Kysymyksen asettelussa ensimmaéisena kysymyksena oli, ettd onko asia nain yksinker-
tainen ja suoraviivainen? Siihen on helppo todeta, etté ei. Asioilla on aina monta puol-
ta ja isossa laivassa jokaisella on oma paikkansa ja tehtdavansa. Tyohyvinvointiin ja
sen syntyyn tarvitaan tydyhteisdssé aivan jokaisen henkilon panosta. Vaikka yksi ih-
minen ei yksin pystyk&an korjaamaan tai “pilaamaan” tyohyvinvointia, on hénen toi-
millaan kuitenkin suuri vaikutus. Tutkimuksissa on kaynyt selkeasti ilmi kuinka hy-
vinvoiva tai pahoinvoiva ihminen saa ennen pitkad myds tyotovereita mukaansa hy-

vin- tai pahoinvoimaan.

Ty0ssé tuli toteenndytettyd, ettd yksilon oma hyvinvointi on kaiken alku ja juuri hanen
omalle tyéhyvinvoinnille. Kun ihmisen oman hyvinvoinnin osa-alueet ovat kunnossa
on todistetusti selvaa, ettd myds ihmisen jaksaminen nykyisen tydelaman pyorteissa
on parempi. Kun yksilon oma hyvinvointi lisdantyy, lisaantyy samalla my0s tyohy-
vinvointiin ja sitd kautta tyon tuottavuuteen keskeisesti liittyvét tekijéat.
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Ty6ssa havaittiin merkittava tekija ihmisten tyohyvinvoinnin vaikutuksista. Elinkei-
noeldman keskusliiton tekeman Sairauspoissaolojen hallinta tutkimuksen tuloksista
kavi ilmi, ettd pahoinvointi tdissa, aiheuttaa monilla ihmisilla "tarpeettomia” sairaus-
poissaolopéivid. Naistd péaivista jokainen maksaa tydnantajalle keskimaarin n. 300
€/pv. Tata tietoa hyvéksikéayttden pystyttiin laskennallisen esimerkin kautta osoitta-
maan kuinka helposti ty6hyvinvointiin satsaamalla voidaan sairauspoissaoloissa saas-

taa.

Liitteessé on lisdksi muutamia esimerkkejé siitd kuinka paljon tyéhyvinvointiin sat-
saaminen on tuonut yritykselle lisda tuottavuutta, saastoa ja ennen kaikkea parempaa

tulosta.

On aivan selvaa, ettd tydyhteison hyvinvointiin vaikuttaminen on monin verroin te-
hokkaampaa kun se aloitetaan ylhaaltd. Monissa yhteyksissa on osoitettu, ettd tyohy-
vinvointi l&dhtee esimiehista ja johtajista. Se pitdd varmasti paikkansa, koska heidan
toimillaan tydyhteison toimintaan on kaikkein suurin vaikutus. Ennen kaikkea heill&

on ne ty6éhyvinvoinnin mahdollistamisen avaimet kasissaan.

Johtajan tai esimiehen rooli suunnanndyttéjana, esimerkkiné ja ennen kaikkea ty6hy-
vinvoinnin osatekijoiden mahdollistajana ja huomiojana on siis erittdin merkittava.
Alkuperéiseen kysymykseen esimiehen tarkeydestd, saamme siis vastaukseksi kylla.
Tosin on muistettava, ettd kaikkia tarvitaan, taitavimmankaan esimiehen ansioilla ei

yksin tyéhyvinvointia saada aikaan.

On kuitenkin mielenkiintoista havaita, ettd mm. tilastokeskuksen tutkimuksessa Tyo-
olojen kolme vuosikymment&, esimiehen tai johtajan vaikutus tychyvinvoinnin lisaa-
miseen ei ole se merkittavin tekija. Aivan samoin on viihtymista heikentavien tekijoi-
den puolella. Tdm& sama asia on useissa muissakin tutkimuksissa. Jos tuloksia tutki-
taan tarkemmin huomataan kuitenkin helposti, ettd molempien listojen karkipadssa on

sellaiset tekijat joihin esimies tai johtaja voi erittain vahvasti vaikuttaa.

Viimeisimpana vaan ei vahaisimpana kysymyksena oli, onko tuottavuus riippuvainen
vain tekijoistd&dn? Tahan kysymykseen vastaus on etté ei. Nyky-yhteiskunnassa lahes-
tulkoon kaikki yritykset kayttavat tuloksensa tekemiseen enemman tai vdhemman
jonkinlaisia koneita, laitteita ja tiloja. On sanomattakin selvéa etta yrityksen infraks-

tuuri on oltava kunnossa ja toimivaa, jotta tulosta voi syntyd. Tyon luonteen takia ih-
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misen merkitys tyontekijand yrityksen kannattavuuteen on kuitenkin merkittdvampi

kuin aiemmin.

Tasta syysta tuottavuuden osalta tarkastelun kohteena on ollut vain ja ainoastaan ihmi-

sen hyvinvointi tyontekijana.

Talla pienelld ja osin kapea alaisella lapileikkauksella tyOtyytyvéisyyden syntyyn,
tyéhyvinvointiin, johtamiseen, organisaatioon ja muihin osatekijoihin voidaan helposti

todeta ettd tyohyvinvointiin satsaaminen kannattaa.

11 JOHTOPAATOKSET

Lopussa on hyva vield esittédd jotakin omia ndkemyksid ja kannanottoja liittyen aihee-
seen. Tuntuu ettd yhteiskunta on ollut edellisen sen ns. suuren laman ja romahduksen
jalkeen jatkuvassa myllerryksessa. Ihmiset ovat menetténeet tydnsa asuntonsa ja jou-

tuneet pankkien velkaorjiksi.

Yhteiskunta ja tyoeldamé ovat olleet pakotettuja muuttumaan téssd myllerryksessa.
Kaikki muutos ei kuitenkaan ole muuttunut kantapaan kautta opiksi, vaan huolestutta-
vaa téssa on se, etta ihmisen merkitys tarkedna tekijana yhteiskunnassa ja tydelamassa

on litkaa hamértynyt.

Silloin kun ty6 oli vield enemmaén fyysisté ja tyon tuloksen pystyi ndkeméan melkein
valittomasti. Automaatiota ei ollut ja koneellisesti toimivia apuvalineitédkin vahan ja
nekin, joita oli ja kaytettiin, olivat niitd ns. ihmisen ké&den jatkeita. Niiden hallintaan
tarvittiin suoranaista ammattitaitoa. Tyontekija pystyi valittémasti havaitsemaan oman
tyonsé tuloksen, jolloin palaute tydsta oli l&hes valiton. Itse ty0 toi tyontekijoille suu-
ren osan tyytyvaisyydestd, joka vaikutti positiivisesti hdnen tydskentelyynsa

Muutoinkin tyéelamén kulttuuri oli erilaista, tyota tehtiin suuremmalla porukalla, jos-

sa jokaisella oli paikkansa. Tyon laatu vaikutti myos suoraan tuotteen laatuun.

Nykyisin lahes kaikki laitteet ovat enemmén tai véhemman tietokone- tai mikropro-
sessoriavusteisia ja niiden kaytt4jé suorittaa vain rutiininomaisia tehtdvia koneen teh-
dessa vaativan tyon. Samalla tydntekijan tyépanoksen osuus tuotteessa on niin pieni,

ettd sen merkitysta lopputuotteeseen on vaikea yhdistaa ja sen merkitysté tyontekija ei
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valttamatta pysty konkreettisesti ymmartdméaan. Mikali esimies ei anna palautetta ha-
nen tydstaan voi tydmotivaatiota ja intoa osittain yll&pitdva palaute jadda kokonaan

saamatta.

Tama on johtanut véistamatta siihen, ettd teollisuuden kehittyessé ja varsinkin auto-
maation lisddntyessa ja laitteiden kehittyessa ihmisen tekemisen suoraan nakyvé vai-
kutus on vahentynyt. Tdmé taas on aiheuttanut sen, ettd esimiesten ja omistajien aja-
tusmalli tarkedstéd yrityksen tuotantoon vaikuttavasta voimavarasta on mielestani ha-
martynyt, eikd tyOntekijdd ymmarretd endd muuta kuin jarjestelman pakollisena osana.
Samalla esimies on véhitellen etédantynyt ty6ta suorittavasta tyontekijasta yha kauem-
mas ja kauemmas, sekd esimiehen téarkeét roolit ja tehtdvat ovat hautautuneet jonne-
kin.

Kehityskulun huimimpien vuosien jélkeen, kun talous kaantyi laskuun ja kaikessa piti
sééstad, alkoi ihmisten tekema ty0 ja olosuhteetkin ndyttdd saastamisen arvoiselta.
Endé ei ymmarretty mita varten tyontekija yrityksessa lopunpelin oli. Elinikéinen ty6-

paikka ja tyontekijan antama tyopanos yrityksen hyvaksi oli historiaa.

On totta ett& silloin kun ty0 oli fyysista tai muuten konetydn osuus oli pienempi, niin
tarvittiin paljon véke& suorittamaan ty6td. Automaation ja koneellistumisen myoté te-

kijoitakaan ei todella tarvittu yhté paljon ja silla saralla jarkevaa ehka olikin saastaa.

Senkin olisi kylla voinut toteuttaa ihmisten ehdolla ja jarkevasti. En kuitenkaan ym-
marrd ajatusmallia, jossa yritykseen jadvéat tyontekijat muuttuivat sdéstdmisen myota
koneiksi, jotka olivat vain pelkka pakollinen paha ja joiden selkdnahasta on voitu riis-
taa ja nipistad. Ihmisid on voitu kuormittaa fyysisesti ja henkisesti tyopaikan menet-
tdmisen pelossa. Heikot on ajettu darimmilleen, kunnes he menettavét tyokykynsa.
Osa néista tekijoista ei koskaan enad palaa ty6eldmaan. Vahvimmat ovat jollakin kei-

nolla pystyneet selvidmaan.

Taman nakee esim. eldketurvakeskuksen tekemésté tutkimuksesta, 2009 Tilasto suo-
men eldkkeensaajat, jossa on tutkittu mm. eldkkeensaajien, elédkkeiden ja elakkeissa
tapahtuneiden muutosten osalta vuodesta 1994- 2009. Tilasto on ollut nouseva aina

viime vuosiin asti, kunnes se on hiljalleen alkanut tulla alaspéin vuoden 1994 tasolle.
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Kun ajat olivat huonot tai ”mitta tdynn&” hyvinvoivat ja omaa ammattitaitoaan yllapi-
taneet tai muuten jotakin erikoisosaamista hallinneet usein vaihtoivat tyopaikkaa, kun
siihen oli mahdollisuus. Heidan oli mahdollisuus usein myds neuvotella paremmista

ehdoista.

Onneksi raha ratkaisee ja joku huomasi, ettei ihmisten kustannuksella voi enda enem-
paa saastad, vaan painvastoin. On onni ettd joku on ymmartanyt tyontekijén tarkeyden
ja toiminut pioneerina tydhyvinvoinnin saralla. Onneksi sité kilpailuvalttia ei ole salat-
tu, vaan se on paassyt leviaméan ja niin moni on huomannut, ettd tah&n aineettomaan
padomaan satsatut varat tulevat monin verroin takaisin. On myods ehk& huomattu, etta
tyonteko, yhteisty0 ja tuottavuuskin ovat parantuneet, kun kohdellaan ihmisia ihmisi-

nd, annetaan heidan osallistua ja vaikuttaa, seké keskustellaan ja ollaan avoimia.

Hyvinvointityd on valitettavan pitkdjanteistd ja tulokset nakyvét usein vasta jonkin
ajan jalkeen, joten tekemiseen on uskottava. Kun tulokset hyvinvoinnissa alkavat né-

kya nakyy se varmasti myos yrityksen tuloksessa ja ilmapiirissa.

On selva, etta néissa yrityksissa joiden tuottavuus on suoraan verrannollinen ulostule-
vien tuotteiden laatuun, maaradn ja menekkiin, ei vanhalla mallilla voi en&a kauan jat-
kaa tai menettaa kilpailukykynsa. Sitd vastoin monilla aloilla, jossa tehdaén “henkista”
tai muuten sen kaltaista tyota, ettd tuloksia on vaikea mitata suoraan rahassa, on viela

valitettavan yleista, ettd tyontekijaa kohdellaan kuin konetta.

Kaytetyin johtamisen tyyli néissa paikoissa on autoritddrinen johtaminen. Miksi? Se
on taitamattomalle tai haluttomalle johtajalle ehk& se helpoin tapa paasta niihin mini-
mitavoitteisiin ja saada eurot riittdmadn. Hyvaa tulosta ndilla keinoilla ei kuitenkaan
tehdd, mitattiinpa sita sitten milla keinoilla hyvénsa. On myos aivan selvaa, etta tallai-
nen johtamistapa synnyttdd voimakasta vastustusta ja aiheuttaa vaistamatta myos tyo-
yhteison pahoinvointia. Vaikka tulosta ei kunnolla pystyttdisi mittaamaankaan, on ai-

van selvéd, ettd karsijan roolissa on se loppukayttéja eli asiakas.

Olen paéssyt ndkemaan tilastoja joissa on tutkittu esim. opetusalan sairauspoissaolojen
mé&éran muutosta ja laatua. Tilastot ovat hélyttavia, poissaolojen maard on kasvanut
huimasti ja niiden syy on yhd useimmin tyéperdinen uupumus. Kun siihen lisatédén
alalla teetettyjen tyotyytyvéisyystulosten tuloksia, ei tarvitse olla Einstein vetdékseen

johtopaatoksia mista tilanne johtuu.
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No onneksi kaikki ei ole niin synkkad, myos talla puolella on valoa nakyvissa. Riittaa,
ettd joku huomaa aineettoman padoman hyodyt naillakin aloilla, joissa tulosta on vai-
kea mitata. Kun yksi havaitsee hyddyt ja saa niiden avulla homman toimimaan, sana
levidd, yrityksen kilpailukyky lisddntyy ja sen houkuttelevuus tydpaikkana lisdantyy
merkittavasti. Tama taas luo painetta muille seurata perdssé, jotta yritys ei menettéisi

tyévoimaa.

Onneksi olemme ilolla saaneet havaita, ettd on yrityksia, joissa oikeasti tehdaan niita
asioita, joita yrityksen suunnitelmiin ja strategioihin on kirjattu. Tyontekijat otetaan
aidosti huomioon ja heille annetaan mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua tyGpaikalla.
Yrityksessd myos johdon ja esimiestydskentelyn toimet ovat linjassa Kirjattujen linja-
usten kanssa, eika tyontekijoilld ole epéselvaa yhteisiin tavoitteisiin pyrkimisessa.
Kaikki toimet painottuvat hyvinvointijohtamiseen ja sitd kautta yrityksen kilpailuky-

vyn yllapitdmiseen ja kehittdmiseen.

Itselleni tdma on ollut kaiken kaikkiaan avartava kokemus. Tutustuminen tutkimuksiin
ja kirjallisuuteen on lisdnnyt tietdmystéani tyéhyvinvoinnin eri osatekijoiden vaikutta-
vuudesta ja keskindisisté suhteista, seka vahvistanut omia jo olleita nakemyksia ja us-
komuksia. Aihe oli minulle henkildkohtaisesti tarked ja minulla oli kiinnostus tutkia
aihetta. Aika pian tulin huomanneeksi aiheen monitahoisuuden, seka useimpien teki-

joiden vaikean mitattavuuden tdman viitekehyksen sisalla.

Suorittamani aineiston perustutkimus tuotti nain jalkikateen ajatellen mielestani liian

kapea-alaisen tuotoksen, jotta tutkimuksella olisi saavutettu laajempaa vaikuttavuutta.

Olen tottunut tekniikan insindoring laskemalla ja mittaamalla toteamaan asioita ja ne
ovat olleet aina “kasin kosketeltavia” ja selkeitd. Nyt jouduin ensimmaistéd kertaa te-
kemisiin aiheen kanssa, joissa vastauksen lopputulosta ei voida laskea tai muuten to-
deta selvasti mittaamalla. Asiat liikkuvat muiden tekemien tutkimusten p&atelmissa ja
usein mitattavat asiat tuottavat tuloksen, joita taytyy suhteuttaa johonkin tai tarkastella
tiettyjen jatkuvasti muuttuvien tekijoiden valossa. Sen takia olen tyytyvéinen tutki-
mukseni tulokseen ja eritoten siihen tiedon lisdykseen, jonka henkilokohtaisesti sain

aiheesta, alan kirjallisuutta, tutkimustietoa ja julkaistuja kyselytuloksia tutkimalla.
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LIITE 1 Esimerkkeja tychyvinvointi-investoinneista

Alla esimerkkeja julkaistuista projekteista, joilla tyoterveyttd, ty6turvallisuutta ja tyo-
hyvinvointia on l&hdetty maaratietoisesti kehittdméén. Tahan on keratty vain osa onnis-
tuneista hankkeista. Kaikille hankkeille on lahes poikkeuksetta yhteista se, ettd panos-
kustannuksiin verrattuna tuotokset ovat useita kertaluokkia suuremmat, miké& nakyy
suoraan yrityksen tuloksessa. Kyseessé on siis investointi, jolle voidaan laskea tuotto-
odotus kuten mille tahansa sijoitukselle.

- Dalbo-projekti, joka toteutettiin jo 1990-94 Fundia Wire Oy:ssd Taalintehtaal-
la, tuotti yritykselle taloudellisen hyddyn, joka oli 10-kertainen panoskustan-
nuksiin verrattuna.

- Tyoterveyslaitoksen PientyOpaikkaohjelmassa voitiin osoittaa, ettd myds pien-
yritysten (joilla ei ole tydkyvyttomyyselékeriskid) tykytoimenpiteisté saavutet-
tavissa oleva hyoty on 10-20 -kertainen tyoterveyshuollon kustannuksiin ver-
rattuna. Erityisen tarkeaa on, etta tydterveyshuolto toimii kiintedssa yhteis-
tyossé yrityksen johdon kanssa ja suunnittelee proaktiivisesti tyokykyé yllapi-
tavia toimia tavanomaisen sairaanhoidon lisaksi.

- Pientyopaikkaohjelman yrityskyselyyn perustuvien tietojen pohjalta tehdyt
laskelmat osoittavat, ettd tyokykyé yllapitdvan toiminnan vuosittaiset hyodyt
voivat olla 1.000 - 1.800 euroa tyontekijaa kohti. Yritysta kohti hyddyt vaihte-
levat 3.500 ja 52.000 euron valilla.

- Volkswagenin tehtaalla tehtiin useita turvallisuutta ja terveyttd parantavia
hankkeita, jotka olivat taloudellisesti kannattavia. Esimerkiksi fysioterapian
jarjestdmisesta 50.000 euron kustannuksilla saatiin 200.000 euron saastot.

- Kansainvaliset tutkimukset osoittavat, ettd tyokykya edistavat ohjelmat tyo-
paikoilla (Worksite Health Promotion Programmes) ovat taloudellisesti kan-
nattavia siten, etta jokainen panostettu rahayksikko tuottaa takaisin noin kolme
yksikkod. Talloin on otettava huomioon, ettd Suomessa harjoitettu tyokykya
yllapitava toiminta on luonteeltaan paljon laaja-alaisempaa kuin Amerikassa
toteutettava WSHP.

- Ruotsin Tydelaman rahaston rahoittamista hankkeista muodostettiin satunnai-
sesti valittu aineisto, jota analysoitiin kvantitatiivisesti sekd kvalitatiivisesti.
Tulokset osoittivat, ettd sairauspoissaolot ja tydperéiset sairaudet vahenivat
odotusten mukaisesti. Tuottavuuden muutokset vaikuttivat eniten. Hankkeiden
takaisinmaksuajan mediaani oli 3 vuotta. Hankkeet vaikuttivat johdon nako-
kulmasta hyvin kannattavilta.

- Lukuisat tapausesimerkit osoittavat, ettd pienillakin parannustoimenpiteilla
tyoymparistossé ja turvallisuudessa voidaan saada aikaan merkittavia taloudel-
lisia sadstoja. Esimerkiksi Pieksaméen rautatievarikolla toteutettiin vuosina
1992 - 1994 jarjestys- ja puhtausohjelma, jonka yhteydessa sairaus- ja tapa-
turmapoissaolot vahenivét lahes puoleen.
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