WWW.JAMK.FI

TYOHYVINVOINTI

Avain yrityksen menestykseen

Anna Rasanen

Opinnaytetyo
Huhtikuu 2012

Lilketalouden koulutusohjelma
Yhteiskuntatieteiden, liiketalouden ja hallinnon ala

P d AN . ..
lrzzl\\ JYVASKYLAN AMMATTIKORKEAKOULU
l% é) JAMK UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES



P d/ A . . ~ =
{(tzl\\ JYVASKYLAN AMMATTIKORKEAKOULU OPINNAYTETYON
-~

4’ JAMK UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES KUVAILULEHTI
Tekija(t) Julkaisun laji Paivamaara
RASANEN, Anna Opinnaytetyd 30.04.2012

Sivumaara Julkaisun kieli
46 Suomi
Luottamuksellisuus Verkkojulkaisulupa
myénnetty
() saakka |(X)
Tydn nimi

TYOHYVINVOINTI
Avain yrityksen menestykseen

Koulutusohjelma
Liiketalouden koulutusohjelma

Tyon ohjaaja(t)
OJANPERA, Riku

Toimeksiantaja(t)
Osuuskauppa Suur-Savo, Mikkeli

Tiivistelma

Tyohyvinvointi on noussut yhdeksi merkittavimmista tekijoista yrityksen menestymisen kannalta.
Tyoelaman muuttumisen myota tydhyvinvointiin on yrityksissa syyta kiinnittdd huomiota yha
enemman.

Tutkimuksessa pohdittiin keinoja Eteld-Savon alueella toimivan Osuuskauppa Suur-Savon
tyéhyvinvoinnin kehittdamiseen. Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena haastattelututkimuksena.
Haastattelujen tarkoituksena oli selvittda Osuuskauppa Suur-Savossa kaytdssa olevat
tyéhyvinvoinnin seurantamenetelmat ja pohtia niiden merkitysta tyohyvinvoinnille. Tavoitteena oli
selvittdad, milla tavalla naita seurantakeinoja voitaisiin parantaa seka pohtia minkalaisia vaikutuksia
silld olisi yrityksen tyéhyvinvointiin tulevaisuudessa. Tydyhteisétutkimuksen tuloksia vuosilta 2009-
2011 kaytettiin my6s pohjatietona arvioitaessa tyohyvinvoinnin nykytilaa.

Tutkimuksen teoreettisessa osiossa keskityttiin tuomaan tydhyvinvointia esiin enemmankin
yrityksen kilpailuetuna kuin kustannuksena. Siina korostettiin my6s aineettoman pddoman
merkitysta yrityksen yhtena tarkeimpana voimavarana. Opinndytetydssa tuotiin esiin myos
johtamisen ja esimiestyon merkitysta tyéhyvinvoinnille.

Merkittavimpina tyohyvinvointiin vaikuttavina tekijoina yrityksessa pidettiin pitkista poissaoloista
aiheutuneita negatiivisia vaikutuksia, joiden tarkempi seuranta nousikin esiin tulevaisuuden
kehityskohteena. Tarkeimmiksi tekijoiksi tydhyvinvoinnin kehittdmisessa maariteltiin myos jatkuva
seuranta seka aktiivinen vuorovaikutus esimiehen ja alaisen valilla.

Avainsanat (asiasanat)
ty6hyvinvointi, aineeton pddoma, kilpailuetu

Muut tiedot




‘,'n\ " " DESCRIPTION
i JYVASKYLAN AMMATTIKORKEAKOULU
l% 4) JAMK UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

Author(s) Type of publication Date
RASANEN, Anna Bachelor’s Thesis 30.04.2012
Pages Language
46 Finnish
Confidential Permission for web
publication
() Until (X)
Title

WELLBEING AT WORK
A key to business success

Degree Programme
Business Administration

Tutor(s)
OJANPERA, Riku

Assigned by
Osuuskauppa (Retail Cooperative) Suur-Savo, Mikkeli

Abstract
Wellbeing at work has become one of the most important factors to a company’s success.
Working life has changed and companies must pay more attention to wellbeing at work.

Osuuskauppa Suur-Savo operates in Southern Savonia. The study consideres ways to improve
wellbeing at work in Osuuskauppa Suur-Savo. The study was qualitative and it was executed by
interviews. The meaning of the interviews was to find out the ways which are used to monitor
wellbeing in the company and how these reflect to wellbeing at work. The goal was to find out in
which way the monitoring could be improved and consider the effects it would have on the
wellbeing at work in the future. The company’s results from a work community study of 2009 to
2011 were used to evaluate the present state of wellbeing at work.

The theoretical frame of the study concentrated on bringing out wellbeing at work as more of a
competitive advantage than expense. It also emphasized the meaning of incorporeal capital as one
of the most important assets. The meaning of managing skills to wellbeing at work was also
addressed in the Bachelor’s thesis.

In Osuuskauppa Suur-Savo one of the most important factors to wellbeing at work were the
negative effects of long sick leaves, and this was also the most important issue to be improved in the
future. Other targets were continuous monitoring and active interaction between manager and
subordinate.

Keywords
wellbeing at work, incorporeal capital, competitive advantage

Miscellaneous




SISALTO
L JOHDANTO ..ttt st st e s et e s e et e b e san e e s e e snnesaneenneenaneeane 3
1.1 TyOhyvinVoINNin METKITYS ..uvvveeiiiiiiiiieieeeec e e e e e ser e e e e e 3
1.2 OSUUSKAUPPE SUUT=-SAVO....uuuiieiieiiiiiiiiiereeeeeeeeeciiirreeeeeeeeesenisreeeeeeseesesrsseresereeesenns 4
1.3 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet........eevviiiiiiiciriieeie e 5
2 TYOHYVINVOINNIN NYKYTILA ...ootieieeeeiisieteteteeest et s s ssesesasnesenas 6
2.1 TYOEIAMEN MUULOS. . eveiiiiiieiiiiieeeee et e e eesebrer e e e e e s seabbeeeeeeesseen sennanrreneess 6
2.2 TyShyvinvoinnin FisKIteKiJAt .....vveveeiiiiiiiice e 7
3 TYOHYVINVOINTI OSANA YRITYKSEN STRATEGIAA .....oovevieeiierereteeeeeee s sevenas 9
3.1 TYOhYVINVOINNIN STrat@ia ....ccoevurriiriiieeiieiiiiiiieeeee et eesirbree e e e e e e e e eeeeannes 9
3.2 Tyosuojelu ja tyoterveyShUOITO........eiiiivieiiciiieeiec e 16
3.3 TyOhyvinvoinnin JORtaminNeN.......coociiiiiiiiiiie e e 17
3.4 0saamisen JONtAMINEN ....uiiiiiiiiieicee e e s s saees 19
4 TYOHYVINVOINTI KAUPAN ALALLA ......cooiiietetcieeetete ettt 20
4.1 Ty ja terveys SUOMESSA 2009 .....c.cevveiiiiiiiiiiiiieiiieieieieeeieeeeeeeeeeeeeeeeerereeeeeeeeeesneees 20
4.2 Tyo ja terveys Osuuskauppa SUUM-SAVOSSA ....ceevvvreeeiriiieeeeniiieeesiieeeesieee e 21
5 TYOHYVINVOINTI KILPAILUETUNA ...ttt ettt st veaas 23
5.1 TyOhyvinvointi ja tUOTEAVUUS......ccoviiiiiii i 24
5.2 0rganisaation VaralliSUUS ..........ceeovvieiiiiiiiiee e 24
5.3 Aineeton VaralliSUUS .......c.cueiiiiiiiiie e 25
5.4 Yrityksen menestymisen mittaaminen.......ccccoecuvveeiiiiieeeiiiieee e 27
5.5 Balanced SCOreCard .........oouiiiiiiiiiieieeeeee e 28
6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TULOKSET ...ttt 30
6.1 Tutkimuksen toteuttaminen .........ccooiiiiiiiiiii e 30
6.2 Tutkimuksen TUIOKSEL ........cooiiiiiiii e 31
7 POHDINTA Lttt ettt h e st e b e s at e et e e s bt e e ab e e beesabeenbee e sateenseesseesaneenne 41
7.1 Tutkimuksen [UOLETEAVUUS ........eiiiiiiiiiii e 41
7.2 Tutkimuksen jJOhtOPAAtOKSET .....ceivvviiiiiiiiiiie e 42
7.3 KehittdmisehdOtUKSET .......eiiiiiiiiieeieeee e 43
LAHTEET ottt ettt ettt ettt ettt ettt ae b b et et esese s b ens s s et ebesesess s s ebene 44

L =1 = PP OPPPTPPRP 46



KUVIOT

KUVIO 1. Juhani llmarisen Tyokyky-talomalli.........ccccoeieinininininnecececece e 12
KUVIO 2. Paivi Rauramon tyGhyvinvoinnin portaat........ccceveeeceeveeneeeneneenee e eneene 16
KUVIO 3. Henkilopadoma, rakennepdadoma ja suhdepddaoma.........ccceeverevreecenereennn. 26
KUVIO 4. Henkiloston maara kokoaikaisiksi muutettuna........ccoceveeveceicccicicieinnn, 34
KUVIO 5. Kokoaikaiset/osa-aikaiset keskimaarin vuonna 2011.......ccccceeevveveeieeeenee. 34
KUVIO 6. Vakituiset/maaraaikaiset tyOSUNTEET.......c.ccvevecicecrecececteceeeee e 35
KUVIO 7. TKGJAKAUM ... uieieeirecteeeicreerieiteee et e ee s e beeeesaesbeeresaneesaessensesnsesseste sneessessennnen 36
LITTEET

LIITE 1. Teemahaastattelun ainepohja.......iecece e 46



1 JOHDANTO

”Tybhyvinvoinnin Idhtékohtana on ymmdirrys kunkin yksiléllisisté tarpeista ja odotuk-
sista eri eldmdntilanteissa ja kyky vastata tyén organisoinnilla, johtamisella ja tyéteh-

tdvien sisdllélld ndihin tarpeisiin ja odotuksiin.”

Kirsti Kehusmaa — Tyéhyvinvointi kilpailuetuna

1.1 Tyohyvinvoinnin merkitys

Ldhes paivittdin mediassa kirjoitetaan Suomen tyoelaman haasteista tulevaisuudessa.
Tyo6ikdinen vdesto jaa liian aikaisin eldakkeelle, ja nuoria ei saada tarpeeksi ripeasti
tydmarkkinoille. Opinnot viivastyvat, ja tydura jaa usein liian lyhyeksi. Kiire, hektinen
elamantapa ja jatkuva muutos tydpaikoilla aiheuttavat stressia, joka pitkittyneena voi

vaikuttaa negatiivisesti yksilon jaksamiseen ja mielenterveyteen.

Mika tahan olisi ratkaisuna? Yhta vastausta tuskin saamme koskaan. Elakeidn nosta-
minen yksin ei pelasta tyoelamaa, jos tydssa ei pystyta olemaan yhtaan kauempaa
kuin talla hetkella. Yhtena merkittavana ratkaisuna tyourien pidentamiseen ja eldke-
idn nousuun voidaan pitda tyohyvinvointia. Tyon ollessa tarpeeksi haastavaa ja oike-
alla tavalla kuormittavaa, on yksilon tyohyvinvointi korkeimmillaan. Han on sitoutu-
nut ja motivoitunut ja haluaa jatkuvasti kehittdd omaa osaamistaan. Kun tyoyhteisos-
sa ilmapiiri on kannustava ja innovatiivinen, muodostuu tiedon jakamisestakin osa

paivittaista toimintaa.

Esimiestydon merkitysta yksilon hyvinvoinnille ei koskaan voida korostaa tarpeeksi.
Taytyy totta kai muistaa, ettd jokainen meista on vastuussa itsestdan ja sitd kautta
my0Os omasta fyysisesta ja psyykkisesta hyvinvoinnistaan. Organisaatiossa lahin esi-
mies kannustaa, antaa palautetta ja vastuuta, motivoi ja mahdollisuuksien mukaan
kehittaa tyota ja tyon tekemista yhdessa tyontekijoidensa kanssa. Esimiehen suurin
vastuu on seurata tyoyhteison hyvinvointia ja puuttua epakohtiin valittomasti ne

huomatessaan jo varhaisessa vaiheessa. Silmien ummistaminen ymparilla tapahtuvis-
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ta asioista on suurin virhe, jos halutaan saavuttaa hyvinvoiva tydyhteiso. Hyvinvointia
syntyy yhteistyolla. liIman organisaation johdon ja henkildstdasioista vastaavien seka
tyoterveyshuollon tukea on hyvinvoinnista huolehtiminen ja kehittaminen huonolla
perustalla. Tydhyvinvoinnin mittaaminen ja jatkuva seuranta ovat avainasemassa
yrityksen tyohyvinvoinnin strategiassa. Kun tyohyvinvointi on liitetty osaksi yrityksen
strategiaa, voidaan se jalkauttaa tyontekijatasolle asti. Strategisten tavoitteiden saa-
vuttamiseksi tarvitaan kaikkien panostus ja sen avulla saadaan myos tyontekijat si-

toutumaan yhteisien tavoitteiden saavuttamiseksi.

1.2 Osuuskauppa Suur-Savo

Opinndytetyon toimeksiantaja Osuuskauppa Suur-Savo on Eteld-Savon alueella toi-
miva osuustoiminnallinen yritys, joka palvelee asiakasomistajiaan paivittais- ja eri-
koistavarakaupan, liikkennemyymala- ja polttonestekaupan, autokaupan seka matkai-
lu- ja ravitsemiskaupan toimialoilla. Osuuskauppa Suur-Savolla on myds oma leipo-
mo. Asiakasomistajajasenid on jo yli 57 000, ja toimialueen talouksista yli 74 % on
asiakasomistajia. Osuuskauppa Suur-Savo on Eteld-Savon alueen suurin yksityinen
tyonantaja. Henkilokuntaa vuoden 2011 lopussa oli yhteensa 1 161 henkilda. Liike-
vaihto kohosi edellisvuoteen verrattuna ja oli vuonna 2011 yhteensa 324,30 miljoo-

naa euroa. (Osuuskauppa Suur-Savo. Tietoa alueosuuskaupasta.)

Vuoden 2011 toimintakatsauksessakin korostetaan henkildstén ammattitaidon kas-
vattamista, tasa-arvoisuutta, oikeudenmukaisuutta ja tyéhyvinvointia, jotka syntyvat
arkipdivassa tyopaikoilla: hyvasta esimiestydstd, kehittymaan ja oppimaan kannusta-
vasta tyoilmapiiristd, jokaiselle sopivista tyotehtavista seka oikeista tavoista tehda
tyota. Nama viittaavat siihen, etta yrityksessa halutaan panostaa tyéhyvinvointiin.
Ty6hyvinvointi on myos yksi yrityksen strategisista painopistealueista ja johto on si-

toutunut tyohyvinvoinnin kehittdmiseen. (Toimintakatsaus 2011.)



1.3 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdaa, mika on Osuuskauppa Suur-Savon taman
hetkinen tyohyvinvoinnin tila, niin johdon kuin esimiestyon nakdkulmasta, ja mihin
tulisi tulevaisuudessa kiinnittad enemman huomiota. Naihin kehityskohteisiin pyri-
taan kirjallisuuden ja muun tietoperustan avulla etsimaan parannusehdotuksia. Tut-
kimus on toteutettu kvalitatiivisesti ja haastateltaviksi valikoituivat Osuuskauppa
Suur-Savon henkildston kehittamispaallikkoé seka S-market -ketjun ryhmapaallikko.
Haastateltavien valintaan vaikuttivat heidan pitka tyohistoria S-ryhmassa seka tdman
hetkinen tydnkuva. Henkildston kehittamispaallikon haastattelun tarkoituksena on
selvittdad enemmankin koko yrityksen ja johdon nakokulmasta tydhyvinvoinnin seu-
rannan merkitysta ja taasen ryhmapaallikdn haastattelun tavoitteena on saada esi-
miestyon nakdkulmaa ja verrata ndiden kahden eri ndkokulman yhtenevaisyyksia ja
eroavaisuuksia. Taman hetkisen tyéhyvinvoinnin tilasta on saatu tietoa myds vuosina

2009-2011 tehtyjen tyoyhteisotutkimuksen tuloksista.

Tyo6hyvinvoinnin seuranta on talla hetkelld epasaanndllista. Yrityksessa painotetaan
varhaisen tuen merkitysta tyohyvinvoinnin johtamisessa, mutta sen kayttoa ei seura-
ta. Osuuskauppa Suur-Savossa on kaytdssa erilaisia tydhyvinvointia parantavia toimia
niita tarvitseville tyontekijoille, kuten edelld mainittu varhaisen tuen malli, mahdolli-
suus osasairauslomalle jaamiseen, tydn mukauttaminen ja tydkori -malli, erilaiset
kuntoutukset ja tyokokeilut (Kela ja vakuutusyhtio) sekad osatyokyvyttomyyseldke.
Tuloskorttiin on talla hetkellad sidottu elakemaksuluokka, jonka arvioidaan tulevai-
suudessa nousevan. Merkittavaksi negatiiviseksi asiaksi yrityksessa koetaan pitkista
sairauslomista johtuvat seurannaisvaikutukset aina tyokyvyttomyyteen asti. Ongel-
mana tiedetddan myds talla hetkelld olevan henkilostdn idkkdiden osuus, joilla riskit
sairastua tuki- ja liikuntaelinsairauksiin ovat suuret. Myos taman vuoksi varhaisen
tuen malli on otettu yhdeksi tarkeimmaksi keinoksi vahentaa pitkia sairauslomia.
Juuri naihin ongelmakohtiin tullaan hakemaan ratkaisuja kirjallisuudesta ja selvite-

taan, kuinka tyéhyvinvointia voitaisiin jatkossa kehittdaa yha paremmaksi.



Tutkimuksen tietoperusta on koostettu laajasta tyohyvinvointiin liittyvasta kirjalli-
suudesta seka useista eri lahivuosina tehdyista Elinkeinoelaman keskusliiton, Sosiaali-
ja terveysministerion sekd muiden luotettavien tahojen teettdmista tutkimuksista,
jotka liittyvat tyossa jaksamiseen ja yksilon hyvinvointiin. Tietoperustan sisaltd vastaa
kysymykseen, miksi tyohyvinvointiin kannattaa ja pitda panostaa juuri nyt, ja tar-
keimpdna tavoitteena on tuoda tyohyvinvointia esille enemmankin organisaation

yvhtena tuloksentekijana kuin vain organisaation kustannuksena.

2 TYOHYVINVOINNIN NYKYTILA

2.1 Tyoelaman muutos

Tietoyhteiskuntaan siirtyminen on muuttanut tyéelamaa radikaalisti. Ty0 ei ole enda
sidottu yhteen paikkaan ja aikaan, ja samalla teknologian kehittyminen on tuonut
markkinoille paljon uusia tyovalineita. Informaatiota on saatavilla kaiken aikaa run-
saasti ja tydelama muuttuu yhd nopeammin ja nopeammin. Téma jos mika luo pai-
neita oman osaamisen jatkuvaan kehittamiseen. Organisaatiorakenne on kokenut
suuren muutoksen, ja enda ei niinkdan puhuta johtamisesta vaan valmentamisesta,
jolloin esimiehen rooli korostuu. Tyosuhteet ovat myos kokeneet muutoksen, maara-
ja osa-aikaisuus on yha yleisempda monella alalla ja tydpaikan nopea vaihtaminen on
osa normaalia eldmaa. Taman myota myos kiire ja tydelaman paineet kasvavat, mika

ei aina ole vain positiivinen asia. (Kehusmaa 2011, 55-56.)

Liike-elama on siis muuttunut yha hektisemmaksi. Epdavarmuus, jatkuva muutos, no-
pealiikkeisyys ja globalisaatio kuvaavat hyvin taman paivan organisaatioelamaa. No-
pea muuntautumiskyky seka jatkuva kehittyminen ovat avaimet yrityksen menesty-
miseen. Tama muutos heijastuu totta kai myds tyontekijatasolle, ja raskaasta ruumiil-
lisesta tyosta johtuvat fyysiset ongelmat ovat muuttuneet henkiseksi paineeksi,

stressiksi ja tyduupumukseksi. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 50.)



Tama muutos luo esimiestyolle organisaatiossa yhda enemman paineita. Esimiehilta
odotetaan hyvia vuorovaikutus- ja viestintataitoja seka kykya huomata tyoéntekijoi-
den hyvinvoinnissa tapahtuvat muutokset ajoissa. Haitallisen tydstressin havaitsemi-
nen ja ongelmiin pureutuminen ovat nykypdivan haaste. Taustalla tietenkin tulee olla
yrityksen oma hyvinvointistrategia, johon esimiehet voivat tukeutua. Hyvinvointia

syntyy yhteistyolla. (Nummelin 2008, 11.)

2.2 Ty6hyvinvoinnin riskitekijat

Marjaana Suutarisen (2010, 11) mukaan 2000-luvulla tullaan keskittymaan enemman
tyon psyykkisten ja henkisten riskien arviointiin seka niiden ennaltaehkaisemiseen
kuin pelkastaan tyon fyysisten puolien korjaamiseen. Yha useammin tyontekijat ko-
kevat tyotahdin, vaikuttamismahdollisuuksien vahyyden, huonon johtamisen, puut-
teellisen perehdytyksen ja epaselvien tyonkuvien kuormittavan enemman kuin aikai-
semmin. Tama kuormitus ndkyy stressind, tyduupumuksena, motivaation hiipumise-
na seka lisddntyneina sairauspoissaoloina. Pahimmillaan pitkittyneet poissaolot joh-

tavat tyokyvyttomyyselakkeeseen.

Elaketurvakeskuksen ja Kuntoutussdation yhteishankkeena toteutettu Ammattiryh-
mittdinen tyokyvyttdmyys Suomessa 1996—2006 -tutkimus toteaa, ettd masennus ei
ole lisadntynyt vaestdssa viime vuosikymmenind huomattavasti, mutta se on yleisty-
nyt sairauspoissaolojen ja tyokyvyttomyyseldkkeiden syyna. 1990-luvun puolivalin
jalkeen Suomessa masennuksen takia alkaneiden sairauspdivarahakausien maara on
lahes kaksinkertaistunut. Masennuksen takia alkaneet tyokyvyttomyyseldkkeet ovat
myos ldhes kaksinkertaistuneet. Kaikkiaan masennuksen perusteella elakkeelld olevia

on yhteensa 38 000 henkil6a. (Pensola & Gould 2009, 9.)

Ammattiryhmittdinen tyokyvyttdmyys Suomessa 1996—2006 -tutkimus on osa suu-

rempaa kokonaisuutta. Masto -hanke masennusperaisen tyokyvyttomyyden ennalta-
ehkaisemiseksi paattyi maaliskuussa 2011, ja sen tulokset on julkaistu. Pitkdaan jatku-
nut kasvu masennusperaisten tyokyvyttomyyseldkkeiden syyna on viimein kadntynyt

laskuun, vaikka masennus on edelleenkin yleisin syy jaada tyokyvyttomyyseldakkeelle.



Taman hankkeen tarkoituksena oli edistda eri toimijoiden yhteistyotd ja muuttaa
vallitsevia toimintatapoja, jotta tyouria pystyttaisiin tulevaisuudessa pidentamaan.
Siihen vaaditaan tydelaman laadun ja hyvinvoinnin parantamista seka tyontekijoiden
terveyden, toimintakyvyn ja osaamisen vahvistamista. (Masto -hankkeen loppura-

portti 2011, 7.)

Eldketurvakeskuksen vuoden 2010 Suomen eldkkeensaaja -tilaston mukaan yleisin
tyokyvyttomyyseldkkeen syy oli jokin mielenterveyden ja kayttaytymisen hairididen
pdaryhmaan kuuluva sairaus. Nadiden sairauksien johdosta siirrytadan nuorempana
elakkeelle kuin muiden sairauksien. Seuraavaksi yleisimpia syita olivat hermoston- ja
verenkiertoelinten sairaudet. Uusien tyokyvyttémyyseldkkeiden perusteena edelld
mainitut sairaudet olivat jopa kahdessa kolmesta tapauksesta. Vuoden 2010 lopussa
tyokyvyttomyyseldkkeensaajia oli 259 000, ja tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtyi vuoden

aikana ldhes 25 000 henkilda. (Tilasto Suomen eldkkeensaajista 2010.)

Tyoterveyslaitoksen tutkimuksessa Tyo ja terveys Suomessa 2009 todettiin, ettd 32 %
suomalaisista tyossakayvista koki tyonsa henkisesti raskaaksi. Pitkittynyt ja voimakas
stressi voi johtaa erilaisiin terveydellisiin ongelmiin ja pahimmassa tapauksessa jopa
tyokyvyttomyyteen. (Terveys ja tyokyky, 2011.) Taytyy kuitenkin muistaa, ettd tyon
kuormittavuutta on kolmea eri tasoa. Liian alhainen kuormittavuus ei motivoi eika
sitouta henkil6stdd, mutta toisaalta ylikuormitus lisaa juuri edellda mainittuja riskeja
tydn muuttumisesta liian raskaaksi. Sopiva tyon kuormittavuus tuo tyontekijalle
haasteita, ja ndin ollen han kokee tyonsa mielekkdaksi. Tama taso on yleensa se, jol-

loin tyotyytyvaisyys on korkeimmillaan. (Nummelin 2008, 42.)

Vuosi 2010 oli ensimmainen vuosi, jolloin tydmarkkinoilta poistui enemman tydnteki-
joita kuin tyomarkkinoille tuli. Vuonna 2020 Suomessa tulee olemaan verrattuna
muuhun Eurooppaan korkein eldkeikdisten maara suhteessa tyoikaiseen vaestoon.
Ty6terveyslaitos on laskenut, ettd vuosittain Suomessa menetetdaan noin puoli mil-
joonaa tyovuotta ennenaikaisen eldakditymisen seurauksena ja noin 50 000 ty6vuotta
sairauspoissaolojen takia. Lisattyna tapaturmakustannuksilla menot ovat vuositasolla

25 miljardin euron tasolla. (Hyppanen 2010, 271.)



3 TYOHYVINVOINTI OSANA YRITYKSEN STRATEGIAA

“Strategisen johtamisen tavoitteena on toteuttaa yrityksen ja organisaation toiminta-
ajatusta, saavuttaa toiminnalle asetetut pddmddirdt sekd ldytéd organisaation me-

nestymisen kannalta oleelliset strategiset menestystekijét.”

Kaija Suonsivu — Ty6hyvinvointi osana henkiléstéjohtamista

3.1 Ty6hyvinvoinnin strategia

Ty6hyvinvointi on kasitteend monisaikeinen, koska se ei ole konkreettinen asia. Jo-
kainen ihminen kokee hyvinvoinnin eri tavalla, ja sen vuoksi sen maarittdminen kasit-
teena on hankalaa. Voidaan kuitenkin ajatella tyéhyvinvoinnin olevan yksilon hyvin-
vointia eli henkil6kohtaista tunnetta ja vireystilaa. Tyoyhteist koostuu usein useista
henkilGista, joten toisaalta tydhyvinvointi tarkoittaa ndiden yksiléiden yhteista vireys-

tilaa ja yleista ilmapiiria. (Otala & Ahonen 2005, 28.)

Nykyisella termilla tydhyvinvointi on pitkat perinteet tydn historiassa. Kasite on lah-
tenyt tyoviihtyvyydests, jolla ei kuitenkaan ajateltu olevan suurta merkitystd johdolle
eika sita kautta myoskaan yrityksen menestymiselle. Viihtyvyys sisdlsi enemmankin
yksilon nakemyksia omasta tyostdan kuin syy-seuraus-suhteita. Tyoviihtyvyys muut-
tui 1900-luvun puolessa vdlissa enemman tydasenteeksi, ja 60-luvun lopulla alettiin
jo puhua tyotyytyvaisyydesta. Tyotyytyvaisyydelld koettiin olevan yhteytta tyon suo-
rittamiseen ja henkilén motivoitumiseen, jolloin myds yrityksen johto kiinnostui tasta

ajattelusta. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 46—47.)

1980-luvulla kasite laajeni ja puhuttiin tydkykytoiminnasta, joka koostui yksilon voi-
mavarojen (osaaminen, terveys, elamantilanne) yhdistymisesta tyon ja tydoymparis-
ton tekijoiden (tyon sisalto ja kuormittavuus) kautta koko tyoyhteison tekijoiden

muodostamaksi kokonaisuudeksi. Nykyaan tyohyvinvoinnin kasitteen yhteydessa
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puhutaan usein tyoilosta tai tyduupuksesta. Tama kertoo siitd, ettd tyon luonne on

muuttunut fyysisestd henkiseksi. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 47.)

Kuten aiemmin jo mainittiin, kokee jokainen yksilé hyvinvoinnin eri tavoin. Myos eri
jarjestot ja organisaatiot maarittelevat oman tyohyvinvointinsa omien nakemyksien-
sa mukaan. Joissain painotetaan enemman yrityksen tuottavuutta ja taloudellisuutta,
toisissa keskitytdaan enemman yksilon hyvinvointiin. (Kehusmaa 2011, 22-24.) Ty6-
terveyslaitos madrittelee tyéhyvinvoinnin ndin: Tyéhyvinvointi tarkoittaa, ettd tyé on
mielekdstd ja sujuvaa turvallisessa, terveyttd edistévdssd sekd tyéuraa tukevassa

ty6ympdristossd ja tydyhteisossd (Terveys ja tyokyky).

Ty6hyvinvoinnin perustana voidaan pitdd myos koko organisaatiota sitouttavaa ja
voimaannuttavaa strategiatyota. Se ei ole nykypdivana enda vain johdon asia, vaan
tarkoituksena on jalkauttaa tuo strategia keskelle arkipaivan tekemista. Talloin kai-
kelle tyolle muodostuu merkitys, ja ndin se myos antaa mielekkyyden itse tyon teke-
miseen. Johtamisen avulla tuo strategia vieddan lahemmaéksi tyontekijatasoa, ja yksi-
|6 kokee oman panostuksensa olevan tarkea organisaation tavoitteisiin paasemiseksi.
(Kehusmaa 2011, 225.) Vaikka puhutaan paljon tydhyvinvoinnin olevan osaamisen
kehittamista ja jakamista ja yhteisten tavoitteiden saavuttamista, ei silti voida unoh-
taa perinteisia tydhyvinvoinnin perusteita eli tydsuojelua ja tyéterveyshuoltoa. Usein
nama jaavat nykypdivana jo hieman taka-alalle, koska niiden oletetaan olevan kun-

nossa jo lainkin puitteissa.

Strategia voidaan maaritelld monella eri tavalla. Yksinkertaisuudessaan strategian
madritelma on malli, jonka avulla kiteytetaan yrityksen tavoitteet ja luodaan keskei-
set toimintaperiaatteet naiden tavoitteiden saavuttamiseksi. Strategisten tavoittei-
den asetannassa tulee ottaa huomioon yrityksen voimavarat suhteessa tavoitteisiin
ja tunnistaa jo suunnitteluvaiheessa mahdolliset heikkoudet, jotta ndihin osataan
varautua ajoissa. My0s tavoitteiden seurantaa varten oikeanlaisten tunnuslukujen ja
mittareiden valinta on oleellinen osa strategiatyota. (Roos, Fernstréom, Piponius &

Rastas 2006, 21-22.)
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Voidaan ajatella tyohyvinvoinnin ja yrityksen strategian liittyneen toisiinsa, kun alet-
tiin puhua resurssistrategioista. Yrityksen aineeton padaoma, henkilosto6 ja sen osaa-
minen, yrityksen tarkein resurssi, etenkin palvelualalla on 1990-luvulta eteenpdin
ollut yksi tarkeimmista kilpailutekijoista. Jo tuolloin huomattiin, ettd muiden yritysten
oli vaikea omaksua toisten yritysten toimintatapoja ja rutiineja, jotka ovat keskeisia

kilpailutekijoita. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 48-49.)

Tyohyvinvointi on koko organisaation toimintaa ohjaavan strategian yksi osa. Strate-
gia ohjaa jokapaivdista toimintaa oikeaan suuntaan, ja tdman suunnan tulisi olla jo-
kaisen tyontekijan tiedossa. (Kehusmaa 2011, 225.) Kuten aiempiakin maaritelmia,
voidaan tyéhyvinvoinnin strategiaa maaritella monin eri tavoin. Tyéhyvinvoinnin
strategiaa voidaan ldhted rakentamaan ihmisen hyvinvoinnista, eli talloin kaikki poh-
jautuu arvomaailmaan, jossa korkein arvo on ihmisen hyva. Toisessa ndakdkulmassa
asetetaan ihminen organisaation voimavaraksi ja lahdetdan sitd kautta rakentamaan
tyohyvinvoinnin strategiaa. Eri nakdkulma johtaa kuitenkin aina samaan kysymyk-
seen eli siihen, miten saadaan yhdistettyd ihmisen hyva ja organisaation etu. (Suuta-

rinen & Vesterinen 2010, 45-46.)

Edellda mainittuun lopputulokseen padaseminen edellyttdd muun muassa hyvaa joh-
tamista. Aineeton pddoma on muodostunut yhdeksi yrityksen kilpailueduksi. Henki-
|6ston osaamisen ja hyvinvoinnin sekad organisaation kulttuurin jatkuva kehittaminen

ovat tarkeimpia johtamisen osa-alueita. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 51.)

3.1.1 Tyokyky — talomalli

Yksilon tyokykya voidaan kuvata professori Juhani llmarisen talomallin avulla. Tassa
ajattelumallissa yksilon hyvaan tyokykyyn tarvittavat ainekset sijoitetaan eri kerrok-
siin, jotka tukevat toisiaan ja joita taytyy jatkuvasti kehittaa tyoeldaman aikana yksilon
ja tydon muuttuessa. Yksilolla itselldén ja myos tydnantajalla on suuri vastuu tyohyvin-
voinnista. Tyéhyvinvointiin liittyy laheisesti myds yksilon ymparilla oleva henkilékoh-
tainen verkosto seka yhteiskunnan rakenteet ja saannot, jotka on otettava huomioon

tyohyvinvointia kehitettdessa. (Terveys ja tyokyky.)
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Alimpana kerroksena on yksilon terveys ja toimintakyky, niin fyysinen, psyykkinen
kuin sosiaalinen, joka on kaiken perusta. Ammatillinen osaaminen muodostaa toisen
kerroksen. Taman kerroksen merkitys on nykyaan korostunut jatkuvan muutoksen
maailmassa. Oman osaamisen jatkuva kehittdaminen on avainasemassa. Kolmannessa
kerroksessa yksilon henkilokohtainen elama kohtaa tyoelaman. Arvot, asenteet ja
motivaatio ovat ratkaisevassa osassa mietittdessa yksilon tyokykya. Neljas kerros
sisaltaad itse tyon ja sen tekemisen, konkreettisesti tyopaikan eli sen, mihin organisaa-

tiolla, johdolla ja esimiehilla on suurin vaikutusvalta. (Terveys ja tydkyky.)

A Yhteiskunta

Perhe Lahiyhteisd

Tyokyky/
Tyo
TyGolot

Tyon sisalto ja vaatimukset

Tytyhteist ja organisaatio
Esimiestyd ja johtaminen

Arvot
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakyky

KUVIO 1. Juhani llmarisen Tydkyky — talomalli (Terveys ja tyokyky)

3.1.2 Maslow’n tarvehierarkia

Koska tyohyvinvointi Idhtee aina yksilon omasta hyvinvoinnin tuntemuksesta, voi-
daan sita ja etenkin yksilon kokemaa hyvinvointia kuvata 1940-luvulla julkaistun Mas-
low’n tarvehierarkian avulla. Sen ajatuksena on, etta vasta kun alimman tason tar-
peet on taytetty, voidaan nousta tayttamaan korkeamman tason tarpeita. (Otala &
Ahonen 2005, 28-29.) Esimerkkina tasta voisi olla se, ettei yksild voi jatkuvasti kehit-
tad omaa tyotaan ja osaamistaan (5. porras), elleivdt alemmat tasot ole kunnossa

(muun muassa oma terveys ja jaksaminen seka tyon jatkumisen turvallisuus). Kuten
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Kirsi Kehusmaa mainitsee kirjassaan Tyohyvinvointi kilpailuetuna (2011, 17), on Mas-
low’n tarvehierarkiaa myds paljon kritisoitu. Nykykasite tydon imu eli flow-ilmi6 voi
parhaimmillaan aiheuttaa sen, ettd yksilo jopa unohtaa omat fyysiset tarpeensa, ku-

ten esimerkiksi ndlan, kokiessaan niin suurta innostusta omaan tyohonsa.

Maslow’n tarvehierarkia koostuu viidesta eri portaasta, jotka ovat fysiologiset perus-
tarpeet, turvallisuuden, laheisyyden ja arvostuksen tarpeet seka itsensa toteuttami-
sen ja kasvun tarpeet. Ndiden viiden portaan paalle voidaan asettaa viela kuudes
porras, joka pitaa sisalldan yksilon oman sisdisen draivin ja henkisen hyvinvoinnin eli
juuri edelld mainitun tyon imun. Ylinta tasoa voidaan perustella silld, ettd jokainen on
nykyddn vastuussa itsestddn ja omasta hyvinvoinnistaan. Viime kadessa vastuu on

yksilolla itselldan. (Otala & Ahonen 2005, 28-30.)

3.1.3 Tyéhyvinvoinnin portaat

Paivi Rauramo on teoksessaan Tyohyvinvoinnin portaat koonnut Maslow’n tarve-
hierarkian pohjalta kdaytannonlaheisen, enemmankin yrityksen kayttoon soveltuvan
toimintamallin, jota voidaan hyodyntaa organisaation tyohyvinvoinnin kehittamises-
sd. Jokainen porras pitaa sisallaan tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita niin yksilon
kuin organisaationkin nakokulmasta seka erilaisia mittareita ja arviointimenetelmia.

(Rauramo 2008, 34.)

Ensimmainen askel ovat psykofysiologiset perustarpeet. Organisaatiotasolla tyon
kuormittavuuden on oltava oikealla tasolla, ja yksilétasolla oikean ihmisen on oltava
oikeassa tehtavassa. Tahan tasoon kuuluvat myds olennaisena osana tyoterveyshuol-
to ja tyontekijoiden terveelliset elintavat. (Rauramo 2008, 37.) Ensimmaiselle por-
taalle sijoittuu myos tyon henkinen puoli eli psykososiaalinen kuormittavuus. Kuten
aiemmin on jo mainittu, on tasta tullut nykypdivan muutoksen johdosta yksi tar-
keimmista tyohyvinvointiin liittyvistd osa-alueista. Myos fyysinen kuormittavuus kuu-

luu télle portaalle. (Rauramo 2008, 42.)
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Ty6hyvinvointia edistdva tyd on sopivasti kuormittavaa. Tyo sisaltda haasteita, sen
laatu ja maara ovat tasapainossa ja tyontekija kokee hallitsevansa sita. Yksilo kokee
ongelmatilanteet haasteiksi, joihin han pyrkii etsimaan ratkaisuja yksin ja yhdessa
muun tyoyhteison kanssa. Nain han myos jatkuvasti kehittyy tyossaan ja haluaa oppia
uutta. (Nummelin 2008, 69.) Ty0 voi olla myos ali- tai ylikuormittavaa. Ylikuormittava
tyo aiheuttaa yksildlle jatkuvaa painetta ja ndkyy usein vadranlaisena stressind ja voi
pahimmassa tapauksessa aiheuttaa terveysriskeja. Tulee kuitenkin muistaa, etta jo-
kainen yksilo kokee kuormittavuuden eri tavalla. Alikuormittava tyokaan ei ole tyo-
hyvinvoinnin kannalta hyva asia. Kun tyossa ei ole haasteita tarpeeksi, tyo rutinoituu.
Tama taas heikentdd motivaatiota seka sita kautta myos tyytyvaisyytta tyohon.

(Nummelin 2008, 70-74.)

Nyky-yhteiskunnassa jatkuva muutos, globalisaatio seka jatkuva tehokkuuden paran-
taminen aiheuttavat epavarmuuden tunnetta, joka tulee esiin turvallisuuden tarpeen
-portaalla. Tyon pysyvyys ja riittdva toimeentulo ovat uhattuina ja jatkuvasti esilla
mediassa kaynnissa olevien yt-neuvottelujen ja irtisanomisien muodossa. Toisella
portaalla korostuu muutosjohtamisen taito. Nykyaan muutos on osa jokapaivaista
tyotd, ja sita ei voida enda valttaa. On kuitenkin térkeaa osata hallita muutosta ja
ymmartaa viestinndn merkitys muutosvastarinnan minimoimiseksi. (Rauramo 2008,

26-28.)

Kolmantena portaana on liittymisen tarve. Tyohyvinvointiin liittyy aina muita ihmisia
yksilon lisdksi. Tyokaverit, esimiehet, tyoterveyshuolto sekd ulkopuoliset sidosryhmat
muodostavat kokonaisuuden, jonka avulla pyritddan saavuttamaan asetettuja tavoit-
teita. Usein tata porrasta mitataan erillisella tyoilmapiiritutkimuksella, tai tydilmapiiri
on liitetty laajempaan tutkimukseen yhtena osa-alueena. Pelkka mittaaminen ei riita,
vaan tulosten perusteella tulee valita tarvittavat kehityskohteet ja asettaa tavoitteet

paremman ilmapiirin saavuttamiseksi. (Rauramo 2008, 122-124.)

Arvostuksen tarve voidaan jakaa yksilon itsearvostukseen ja muilta saatuun arvostuk-
seen. Se, ettd tyontekija kokee, ettd hanen tydpanostustaan arvostetaan, hanelle
annetaan palautetta, ja ndin se parantaa yksilon tyohyvinvointia. Talléin hanella on

aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja sen kehittamisessa. Myos palkitseminen
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ja palkkaus kuuluvat télle portaalle. Jotta tyohon jaksaisi mennd joka paiva, taytyy
sen merkita yksilolle jotain. Se, kuinka paljon tyé merkitsee tekijalleen, riippuu yksi-
|6sta ja siitd, miten naiden kaikkien portaiden osa-alueet ovat kaytossa organisaatios-
sa. Tydon merkittavyyteen liittyy [aheisesti myds tyohyvinvoinnin johtaminen, josta

kerrotaan lisad myohemmin. (Rauramo 2008, 143-144.)

Viides ja ylin askel sisaltaa itsensa toteuttamisen tarpeen. Yksilo hallitsee oman tyon-
sa, pystyy jatkuvasti kehittamaan tyota ja samalla omaa osaamistaan. Organisaatio-
tasolla voidaan puhua oppivasta organisaatiosta. Sen ydin muodostuu arvoista ja
toimintatavoista seka visiosta ja tavoitteista, joihin kaikki ovat sitoutuneet. Taméan
avulla luodaan kilpailuetu niin organisaatio- kuin yksilétasollakin jos osataan suunna-
ta katse tulevaisuuteen ja pystytdan ennakoimaan mahdollisia muutoksia. (Rauramo
2008, 160-161.) Paivi Rauramon Tyohyvinvoinnin portaat -mallin avulla jokainen or-
ganisaatio pystyy parantamaan tyohyvinvointiaan. Maslow’n tarvehierarkiaan perus-
tuvassa mallissa osataan ottaa huomioon nykypdivan haasteet jatkuvasti muuttuvas-

sa tyoeldamassa.
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tarve
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eTyontekija: turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyo- ja toimintatavat
ta rve e Arviointi: tilastot, riskit ja tyopaikkaselvitykset

!
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eTyontekija: terveelliset elintavat

pe ru Sta rpeet e Arviointi: kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset

KUVIO 2. Pdivi Rauramon tyohyvinvoinnin portaat (Rauramo 2008)

3.2 Tyosuojelu ja tydterveyshuolto

Tyontekijoiden turvallisuutta ja terveytta halutaan edistaa laajalla lainsdaadannolla,
jonka ydin koostuu fyysisen ja henkisen terveyden suojelusta seka tydehdoista. Tyo-
suojeluviranomaiset ovat se elin, joka seuraa taman toteutumista tydpaikoilla. Tyo-
ympariston ja tyohyvinvoinnin tarkeimpana tavoitteena vuoteen 2020 mennessa on
se, etta elinikdinen tydssdoloaika pitenisi kolmella vuodella. (Tydympariston ja tyohy-
vinvoinnin linjaukset vuoteen 2020.) Taman tavoitteen visio maarittelee hyvan tyon
sisaltavan tyontekijoiden oikeudenmukaisen kohtelun, tydpaikan yhteisten arvojen

noudattamisen, tydpaikalla vallitsevan luottamuksen ja aidon yhteistoiminnan ja ta-
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sa-arvon. Hyva tyopaikka on myos kannattava ja tuottava, seka tyopaikan nakokul-
masta terveellinen, turvallinen ja viihtyisa. Hyva johtaminen ja esimiestyd, mielek-
kdat ja mielenkiintoiset tehtavat seka tyon ja muun elaman yhteensovittaminen ovat
hyvan tydpaikan ominaisuuksia. (Tydympariston ja tyohyvinvoinnin linjaukset vuo-

teen 2020.)

Sosiaali- ja terveysministerit korostaa myos johtamista ja sen merkitystd henkisen
hyvinvoinnin kannalta. Johtaminen on tyéhyvinvoinnin kulmakivi, joka vaikuttaa seka
ihmisen kykyyn ettd haluun tehda tyota. Silla on myos merkittdva rooli kehitettdessa
tydhyvinvointia, tyoelaman laatua ja tyon tuottavuutta samanaikaisesti jatkuvasti
muuttuvassa tydymparistossa. Yhtena tarkedana kumppanina tydympariston ja tyohy-
vinvoinnin linjauksissa mainitaan myos tyoterveyshuolto. Se toimii yhteistydssa tyon-
antajien kanssa asiantuntevuudellaan parantaakseen tyontekijoiden tyokykya. Tule-
vaisuudessa huomiota tulisi kiinnittaa tyokyvyttomyyden sijaan jiljella olevan tyoky-
vyn tukemiseen. Siind sairauspoissaolojen seuranta ja tyéhon paluun tukeminen ovat
tarkeitd osa-alueita. Jos tyokyvyssa havaitaan joko tilapdisia tai pysyvia muutoksia,
pyritddn yhteistyo6lla ja tarvittavilla joustoilla pitdmaan tyontekijat mahdollisimman
pitkdan kiinni tydeldamassa mahdollisuuksien mukaan. (Tydympariston ja tyohyvin-

voinnin linjaukset vuoteen 2020.)

3.3 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Johtamisen vaitetdaan olevan tarkein tyohyvinvoinnin [ahde. On tutkittu, etta ylivoi-
maisesti suurin syy tydpaikan vaihtoon on heikko esimiestyd. Se estaa ihmisia sitou-
tumasta tyohonsa ja vaikuttaa negatiivisesti oman osaamisen kehittdmiseen ja tiedon
jakamiseen, mika estaa organisaation osaamispadoman kasvun. (Otala & Ahonen
2005,172.) Merkittavimpia tekijoita tyokyvyn ja hyvinvoinnin taustalla ovat hyva esi-
mies-alaissuhde seka oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ja yhdenvertainen johtami-
nen. Nadiden yksilon ja organisaation valisten vuorovaikutusten kautta maaraytyvat
organisaation toiminnan tuloksellisuus ja tehokkuus seka tyéelaman laatu. (Rauramo

2008, 145.)
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Johtaminen pitaa sisdllddn organisaation sdantdjen ja normien mukaisen hallinnan
lisaksi toimenpiteitd, joilla pyritddn toteuttamaan valittu strategia. Juuri nailla toi-
menpiteilld voidaan vaikuttaa yksilon ja tyoyhteison hyvinvointiin. Johtamisen avulla
kiteytetdadn organisaation tehtdva ja tavoitteet ja tehdaan toiminta tuottavaksi yri-
tyksen strategian pohjalta. Johtaminen vaatii tavoitteiden asettamisen lisaksi organi-
sointia, motivointia, kommunikaatiota, mittaamista ja henkiloston kehittamista. Joh-
tamisen voidaan ajatella olevan myos prosessi ndiden tavoitteiden saavuttamiseksi
jatkuvasti muuttuvassa toimintaymparistdssa. Usein ongelmaksi muodostuu se, etta
organisaation tavoitteet eivat kohtaa yksilon tavoitteita. (Kesti 2010, 59.) Leenamaija
Otala ja Guy Ahonen kirjassaan Tyohyvinvointi tuloksentekijana korostavat juuri or-
ganisaation tavoitteiden saamista osaajien yhteiseksi tavoitteeksi. Oikealla johtami-
sella on mahdollista saada ihmiset tekemaan tyota taman tavoitteen eteen. Taytyy
muistaa, ettd vallan vastapari on aina vastuu eli tdytyy antaa vastuuta myds alaisille,
joka johtaa voimaantumiseen eli tunteeseen siitd, ettd pystyy itse vaikuttamaan asi-

oihin. (Otala & Ahonen 2005, 175.)

Se, muodostuuko organisaatioon yhteiséllinen ja rakentava toimintakulttuuri, riippuu
suuresti johtamisesta. Avoimessa toimintakulttuurissa tiedon jakaminen on helppoa,
ja tdma vahvistaa yhteisollista oppimista. Tallaisen ilmapiirin mahdollistavat esimie-
het yhdessa avainhenkildiden kanssa. Esimiehen tulee toiminnallaan edistda kolmea
eri tarvealuetta, joita ovat tyohon liittyvat tehtdvasidonnaiset tarpeet, ryhmatoimin-
nan tarpeet unohtamatta yksilon omia tarpeita. (Kesti 2010, 60.) Vaikka tychyvin-
voinnin edistdminen on viime kadessa johdon vastuulla, on lahiesimiehelld suuri rooli
toimeenpanon kannalta. Han vastaa kaikesta paivittdisessa toiminnassa, niin seuran-
nasta ja tarkkailustakin ja esimiehen vastuulla on aina puuttuminen konfliktitilantei-
siin. Varhaisen tuen tarkeys korostuu esimiestyossa merkittavasti. (Rauramo 2008,

146-147.)

Elinkeinoelaman keskusliiton julkaisussa Johda tydkykyd, pidenna tyouria (2011) nos-
tetaan esiin keskeisia asioita, joiden avulla tyokykya ja tyohyvinvointia voidaan edis-
taa. Kuten jo julkaisun otsikossakin mainitaan, tulee tydkykya johtaa. Taytyy muistaa,
etteivat asiat korjaannu vain ongelmia poistamalla vaan tyon voimavara- ja vetovoi-

matekijoitd on myds syyta vahvistaa. Olennaisiksi asioiksi julkaisussa nostetaan sel-
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kedt johtamiskdytannot, esimiehen tuki, palaute ja arvostus, tyon mielekkyys ja pal-
kitsevuus, luottamus, hyva tiedonkulku sekd kannustava tyoyhteisd. Kuten voidaan
huomata, liittyvat kaikki nama laheisesti johtamiseen ja esimiestyohon. Puhuttaessa
organisaation perustehtavasta, tuloksen tekemisesta, ei voida unohtaa tyokyky- ja
tyohyvinvointijohtamiseen liittyvid talouskysymyksia. Taytyy kuitenkin muistaa, etta
panostaminen tyohyvinvointiin on investointi, joka maksaa itsensa takaisin vahai-
sempina sairaudenhoitokuluina, alentuneina tyokyvyttomyyskustannuksina seka pa-

rantuneena tuottavuutena.

3.4 Osaamisen johtaminen

Ty6 on muuttunut yha itsendisemmaksi, sitd tehdaan useammin tiimeina eika tyén
valvonta ole enaa niin tiukkaa. Vastuuta omasta tyosta on jaettu tyontekijoille, ja
esimiestyd on muuttunut enemmankin johtajasta valmentajaksi. Tydhyvinvoinnin
vhtend merkittdvana tekijana pidetadn jatkuvaa oppimista ja itsensa kehittamista.
Osaaminen tarkoittaa yksilon kykya suoriutua annetusta tehtavasta, parantaa ja ke-
hittaa tyotdan ja ongelmanratkaisukykya. Koska tyota tehddan yha useammin tiimei-
nd, voidaan osaamisen ajatella olevan koko organisaation osaamista ja sen osaamis-

pddomaa. (Otala & Ahonen 2005, 94.)

Yhden tydntekijan mahdollinen tyduupumus voi vaikuttaa koko tyéyhteis66n negatii-
visesti. Yksilon oppimiskyky ja tyoteho heikkenevat. Usein myos tyduupumuksesta
karsivalla henkilolla on suurempi riski joutua onnettomuuteen, joka saattaa pahim-
massa tapauksessa johtaa jopa tyokyvyttomyyteen. Tyokyvyttomyystapaus lisda aina
muiden tyOpaineita ja tyon laatu heikkenee. Suhteet ulkopuolelle saattavat myos

karsid. (Otala & Ahonen 2005, 92-93.)

Heikolla esimiestyolla on myos hyvin negatiivinen vaikutus yrityksen aineettomaan
varallisuuteen. Tydntekijat toimivat yksin tai yhdessa pienissa ryhmissa eika kukaan
hallitse laajaa kokonaisuutta. Pahimmassa tapauksessa aletaan tehda asioita vain
omasta nakokulmasta ja yhteinen tavoite hamartyy. Talloin osaamista ei jaeta eika se

kehity, eli toisin sanoen rakennepdadoma ei kohtaa henkilopadomaa. Tyytymaton
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henkildsto vaikuttaa myos haitallisesti suhdepddomaan. Lisadntyneet sairauspoissa-

olot liittyvat myos usein huonoon esimiestyohon. (Otala & Ahonen 2005, 95.)

4 TYOHYVINVOINTI KAUPAN ALALLA

4.1 Tyo ja terveys Suomessa 2009

Tyoterveyslaitoksen asiantuntijoiden tekemassa Tyo ja terveys Suomessa 2009 -
katsauksessa pohditaan myos tarkemmin kaupan alalla vuosikymmenen lopussa ta-
pahtuneita muutoksia. Kauppa on kasvava toimiala ja on talla hetkelld kolmanneksi
suurin seka tuotannolla etta tyollisyydella mitattuna. Kansantalouden ndkdkulmasta
teollisen tuotannon osuuden supistuessa kaupan alan merkitys korostuu. Toimiala on
kokenut suuria muutoksia 2000-luvulla. Myymaldiden maara on vahentynyt ja koko
on kasvanut, aukioloajat ovat pidentyneet ja kaupparyhmittymat ovat keskittyneet.
Aukioloaikojen muutos on lisannyt viikonloppu- sekd yotyota, mika tuo haasteita
muuttuneiden tydaikojen terveysvaikutuksiin sekd muun eldman yhteensovittami-

seen. (Tyo ja terveys Suomessa 2009, 210-211.)

Tyon sisdlto ja tyoyhteiso eivat ole suuresti muuttuneet 2000-luvulla. Positiivisena
asiana tyohyvinvoinnin kannalta voidaan havaita, etta lahes joka kolmas koki omaa-
vansa paljon vaikutusmahdollisuuksia omaan tyémaaradan ja runsas enemmistd koki
saavansa tukea tyotovereilta sekd esimieheltd. Myos tyopaikan taloudellinen tilanne
koettiin hyvaksi ja vakaaksi. Negatiivisena asiana voidaan havaita se, etta lahes puo-
let vastanneista koki joutuvansa sdannollisesti kuukausittain joustamaan tyoajoissa
joko tyotehtavien tai esimiehen vaatimuksesta. Kuitenkin vain yksi kolmesta koki
saavansa yksilollista joustoa tydaikojen suhteen. (Tyo ja terveys Suomessa 2009,

211.)

Tyoympariston haitoiksi koettiin kylmyys ja vetoisuus, poly ja meluisuus. Suurimpana

ongelmana naista voidaan pitaa kylmyytta ja vetoisuutta, jota koki ldhes puolet vas-
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tanneista kuten kolme ja kuusi vuotta aiemminkin tehdyissa kyselyissakin. Vajaa vii-
dennes alan palkansaajista kokee tydn niin henkisesti kuin ruumiillisestikin melko tai
erittdin raskaaksi. Tyotapaturmia sekd ammattitautitapauksia esiintyy kaupan alalla
harvemmin kuin kaikilla toimialoilla yhteensa. Kaupan alalla oma arvio omasta tyoky-
vystd on pysynyt hyvin samanlaisena koko 2000-luvun ajan. Terveydentilansa ikdisiin-
sa verrattuna arvioi erittdin hyvaksi 26 % ja melko hyvaksi 45 % vastanneista. Joka
kymmenes palkansaaja kokee melko tai erittdin paljon stressia, jannittyneisyytts,
levottomuutta tai univaikeuksia. Puolet vastaajista arvioi pystyvansa terveytensa
puolesta tyoskentelemdian ammatissaan vanhuuseldkeikdan saakka ja todenndkoise-

na tata piti joka neljas. (Tyo ja terveys Suomessa 2009, 212.)

4.2 Tyo ja terveys Osuuskauppa Suur-Savossa

4.2.1 Tyoyhteistotutkimuksen taustaa

Osuuskauppa Suur-Savossa vuosittain tehdyssa tyoyhteisétutkimuksessa selvitetaan
henkildston kasityksida omasta tyostaan, tiedonkulusta, johtamisesta, organisaation
toimintaedellytyksista ja tydilmapiirista. Tutkimus on pyritty sdilyttamaan mahdolli-
simman samanlaisena vuosittain, jotta tulosten vertailukelpoisuus sailyy mahdolli-
simman hyvana. Tassa poimitaan vuosien 2009, 2010 ja 2011 tutkimusten tarkeim-
mat kohdat ja pohditaan niiden merkitysta tyohyvinvoinnin johtamiseen organisaati-
on nakodkulmasta. Vastausprosentti on ollut ndissa kolmessa tutkimuksessa joka vuosi

85 %:n tasoa, jota voidaan pitaa todella korkeana.

Koko yrityksen tasolla tutkimuksen tulokset ovat joka vuosi nousseet, josta voidaan
paatellad tyohyvinvoinnin tason olevan yrityksessa suhteellisen hyva. Asteikko on tut-
kimuksissa aina ollut 1 — 5 (eri mielta...samaa mieltd) ja kiitettdvaa tasoa pidetdan
kaikkia arvon 4 ylittavia tuloksia. Huomattavana muutoksena voidaan pitad yli 0,20:n
eroa keskiarvoissa edellisen vuoden tutkimukseen verrattuna. Taytyy muistaa, etta
nyt poimitaan kriittiset kohdat seka tarkastellaan tuloksia koko yrityksen tasolla.
Toimipaikkatasolla tulee kiinnittaa erityista huomiota omiin kehitettaviin kohteisiin,

mutta taman vertailun tarkoituksena on tuoda esiin koko yrityksen tyéhyvinvoinnin
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johtamisen kannalta oleelliset kohdat. Tyoyhteisotutkimuksessa kysymykset on jao-
teltu seitsemaan eri osa-alueeseen, jotka ovat toiminnan tavoitteisuus, tyén mielek-
kyys, yhteistyo ja tiedonkulku, esimiestoiminta, tasa-arvo, yritys tydnantajana seka

kehittyminen ja oppiminen.

Positiivisena asiana voidaan havaita, etta tulokset ovat nousseet merkittavasti vuo-
desta 2009 vuoteen 2011. Voidaan siis todeta, etta kehitettdvat kohteet on joka vuo-
si valittu oikein ja etta tutkimuksen tuloksiin suhtaudutaan vakavasti myos johdon
tasolla. Haasteena voidaan pitaa vertailukelpoisella tavalla lasketun kokonaiskeskiar-
von sailyttamista samalla tasolla seuraava vuotta ajatellen. Vuoden 2011 kokonais-
keskiarvo oli 4,25, joka on hieman noussut edellisvuoteen verrattuna. Vuoden 2011
tyoyhteisotutkimuksen toteuttajan vaihtuessa myods tulosten vertailutapa on muut-
tunut. Vuonna 2011 Osuuskauppa Suur-Savon tutkimustuloksia verrattiin myds Suo-
men yleisnormiin. Positiivisena voidaan pitaa sita, ettd Osuuskauppa Suur-Savon tu-
lokset ylittavat tilastollisesti erittdin merkitsevasti normitason kaikissa kysymysryh-
missd. Parhaimmat tulokset saavutettiin johtamis- ja toimintakulttuurin kohdalla se-
ka varsin hyvat tulokset tydnantajakuvaan, esimiestydhon ja tydskentelyedellytyksiin

liittyvissa osa-alueissa.

4.2.2 Tyoyhteisotutkimusten tulosten vertailu

Vaikka voidaan nahda Osuuskauppa Suur-Savon tydyhteisotutkimusten tulosten pa-
rantuneen vuodesta 2009 vuoteen 2011 merkittavasti, tulee myds jatkossa tutkimuk-
sen osa-alueisiin kiinnittdd huomiota. Kuten aiemmin jo mainittiin, yksi haaste on
pitda tulokset jatkossakin yhta korkealla. Riskind on jaada niin sanotusti ”laakereille
lepdaamaan” ja ajatella asioiden olevan hyvin, vaikka tulosten sdilyttaminen tulevai-

suudessa samalla tasolla on yhtd haastavaa kuin niiden parantaminen.

Vuodesta 2009 vuoteen 2011 merkittdvimmat parannukset tyéhyvinvoinnin kannalta
ovat tulleet osa-alueen kehittyminen ja oppiminen kysymyksissa. Vuonna 2009 kehit-
tyminen ja oppiminen -osa-alueen koko yrityksen keskiarvo oli 3,95, vuonna 2010

arvo oli 4,03 ja viime vuonna jo 4,11. Kun tuloksia lahdetaan tarkastelemaan yksikko-

ja ketjutasolla, nousevat erovaisuudet selvemmin esille. Vuoden 2009 tuloksia tar-
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kasteltaessa esimerkiksi erot keskiarvoissa alueellisesti eri ketjujen vélilld saattavat
olla joissakin jopa yli 0,4 kun tulosten tarkastelussa yli 0,2:n erot keskiarvoissa ovat

merkitsevia.

Kysymystasolla merkittavimmaksi muutokseksi (0,24) vuodesta 2009 vuoteen 2010
nousi kysymys: esimieheni puuttuu ajoissa tydpaikallamme havaittuihin epékohtiin ja
I6ytdd niihin ratkaisut. Tama nousi myos merkittavasti vuodesta 2010 vuoteen 2011.
Kysymys on tyohyvinvoinnin ja sen johtamisen kannalta merkittava, etenkin kun yri-
tyksessa korostetaan varhaisen tuen merkitysta tydhyvinvoinnin johtamisessa. Tule-
vaisuudessa tdman kysymyksen seuranta tyohyvinvoinnin kannalta on tdrkeds, ja
tavoitteena voisi olla arvon sadilyttdminen vahintaan samalla tasolla tai jopa sen pa-

rantaminen niin koko yrityksen kuin etenkin yksikkdtason tuloksissa.

Vuoden 2011 tyoyhteisotutkimuksen tuloksista voidaan yhtend merkittavana tyohy-
vinvointiin liittyvana haasteena nostaa esiin yrityksen ikdarakenteen tuomat mahdolli-
set ongelmakohdat tulevaisuudessa. Alle 25 -vuotiailla on todenndkdisesti muita tu-
levaisuuden suunnitelmia ty6elamassa ja taas yli 55 -vuotiailla voi muodostua on-
gelmia tyossdjaksamisen saralla muutaman vuoden paasta. Nama kaksi ikdryhmaa
voidaan nostaa kriittisiksi osa-alueiksi tulevaisuudessa, joihin tulisi erityisesti panos-

taa tyohyvinvoinnin saralla.

5 TYOHYVINVOINTI KILPAILUETUNA

Kustannustehokkuus, tuottavuus, laatu, asiakastyytyvaisyys, innovatiivisuuskyky,
toimivat verkostot sekd osaava ja sitoutunut henkildsté muodostavat yrityksen kilpai-
lukyvyn. Naihin kaikkiin tekijoihin voidaan vaikuttaa tyohyvinvoinnilla. Kiinnittamalla
silhen huomiota voidaan vahentdaa myds yrityksen sairauspoissaolo-, tapaturma- ja
tyokyvyttomyyskustannuksia. Ndin parannetaan yrityksen kustannustehokkuutta,
mika puolestaan vaikuttaa positiivisesti tuottavuuteen ja kannattavuuteen. Hyvin-

voiva ja sitoutunut henkilosto vaikuttaa myonteisesti asiakastyytyvaisyyteen ja toi-



24

minnan laatuun ja lisda sitd kautta organisaation kilpailukykya. Osaava ja jatkuvasti
kehittyva henkilosto tuo yritykselle lisdarvoa ja mahdollistaa kilpailuedun sailymisen.
My0s yrityksen imago hyvana tyonantajana paranee, minka avulla saadaan rekrytoi-
tua lisaa henkilokuntaa. Imagolla on suuri vaikutus myds hyvien yhteistyokumppa-

neiden saamiseen ja niiden sailyttdmiseen. (Otala & Ahonen 2005, 69-70.)

5.1 Tyohyvinvointi ja tuottavuus

Tyon tuottavuus on panosten ja tuotosten valinen suhde. Kokonaistuottavuus kattaa
teknisen kehityksen ja tehokkuuden lisdantymisen lisdksi seka panosten laadun, tyén-
johdon, logistiikan ettd parantamisen vaikutukset. Kuitenkin muun muassa palvelu-
alan tuottavuuden tarkastelu on ongelmallista. Tydn panokset sisdltavat yksildiden ja
organisaatioiden osaamisen, kdytetyn ajan seka innovaatiokyvyn. Tuotos on osa pro-
sessia, johon myds asiakas osallistuu. Tuotoksen lisdksi tulisi tarkastella myds vaikut-
tavuutta tai voitaisiin jopa puhua suorituskyvysta tuotoksen sijaan. (Kehusmaa 2011,

76-78.)

Usein tuottavuutta tarkastellaan kannattavuuden nakdkulmasta vaikka tarkastelujak-
sot ovat eripituiset. Erityisesti puhuttaessa tydhyvinvoinnin kehittamisen vaikutuksis-
ta ndkyvat tulokset usein vasta pidemmalla ajanjaksolla. Voidaan todeta, ettd tyohy-
vinvointiin liittyvat toimenpiteet saavat organisaatiossa aikaan seka valillisia etta va-
littomia talousvaikutuksia. Aineettomaan varallisuuteen eli itse ihmisiin panostami-
nen tuo hyotya sairauspoissaolo-, ammattitauti-, tapaturma- ja elakekustannusten

laskiessa ja tuottavuuden parantumisessa. (Kehusmaa 2011, 80-81.)

5.2 Organisaation varallisuus

Perinteisessa ajattelumallissa yritykselld on kolmenlaista omaisuutta: rahoitusomai-
suutta, kdyttdbomaisuutta seka vaihto-omaisuutta. Neljantend omaisuutena voidaan
pitdd aineetonta varallisuutta. Hyva esimerkki aineettomasta varallisuudesta on

osaaminen. Sita ostetaan ulkoa, sitd luodaan ja kehitetdan jatkuvasti yrityksessa. Ta-

ma aineeton varallisuus ei kuulu vain asiantuntijayrityksille vaan on nykypaivana jo-
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kaisen organisaation varallisuutta. (Otala & Ahonen 2005, 84—-85.) Etenkin palvelut ja
tietotyd perustuvat yksilon osaamiseen, ja sita kautta aineettoman varallisuuden
merkitys kasvaa. Palveluissa tuloksen ratkaisee aina ihminen ja ihmisen oma osaami-
nen, ammattitaito ja vuorovaikutustaidot. Kilpailukykya voidaan rakentaa panosta-

malla ihmisiin, osaamiseen ja yhteistyohon. (Otala 2008, 18.)

Ennen yrityksen arvoa mitattiin 1dhinna sen konkreettisella omaisuudella. Koneen tai
laitteen rikkoutuessa sen korvaaminen oli helppoa ja vaati ainoastaan rahaa. Usein
myo0s riskeja arvioitaessa kiinnitettiin eniten huomiota liiketoimintaan, markkinointiin
tai kiinteddan omaisuuteen. Etenkin palvelualan yrityksissa tulisi kiinnittdd huomiota
enemmankin yksilihin liittyviin riskeihin kuin kiintean omaisuuden riskitekijoihin.
Tyohyvinvointiriskeja tulee arvioida, seurata ja hallita, jotta voidaan pysya kilpailuky-
kyisena jatkuvasti muuttuvassa maailmassa. Tyéhyvinvoinnilla on usein paljon seu-
rannaisvaikutuksia ja sen ongelmat johtavat usein viime kddessa kilpailukyvyn heik-
kenemiseen ja aineettoman varallisuuden pienentymiseen. (Otala & Ahonen 2005,

92.)

5.3 Aineeton varallisuus

Aineettoman varallisuuden voidaan ajatella koostuvan henkilopdaomasta, suhde-
pddomasta ja rakennepadomasta. Silloin, kun yksilon osaamisesta ja hyvinvoinnista
on pidetty huolta, on henkildpadaoman arvo mahdollisimman suuri. Rakennepddoma
taas koostuu niista keinoista ja jarjestelmistd, joilla henkilopddomaa voidaan yllapitda
hyvalla tasolla. Organisaatio toimii harvoin ilman ulkopuolisia kumppaneita, ja siksi
suhdepadoman on oltava kunnossa, jotta aineettomasta varallisuudesta saadaan
suurin hyoty. Ndista haastavinta on mitata ja arvioida yrityksen suhdepadomaa. (Ota-

la & Ahonen 2005, 90.)
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Suhteet henkildstoon ja henkilostissa

Aineeton varallisuus
Suhteet omistajiin
Fyysinen, psyykkinen

ja sosiaalinen hyvinvointi Suhteet asiakkaisiin

Csaaminen Verkostot

Ammattitaito Suhteet
Henkilspasoma Suhdepiddoma alihankkijoihin ja
Sisdinen toimittajiin

arvopohija ja

motivaatio Suhteet yhteistydkumppaneihin

Suhteet yhteiskuntaan
Rakennepiioma

Tydyhteison hyvinvointi

Henkiloston hyvinvointi
Tiedon hallinta ja

tietojarjestelmat Johtaminen

Osaamisen hallinta

KUVIO 3. Henkil6pddoma, rakennepdaaoma ja suhdepddaoma

(Otala & Ahonen 2005, 91)

Henkilopddaoman ajatellaan olevat yrityksen aineettoman varallisuuden ydin. Ihmiset
ja heidan suorituskykynsa ovat kaiken pohja, joka muodostaa rakennepddaoman avul-
la yrityksen osaamispddoman. (Otala & Ahonen 2005, 99.) Tassa tulee kuitenkin
muistaa se, etta jos henkilostda pidetdan vain ja ainoastaan tyon suorittamiseen vaa-
dittavana kuluerana, ei aineettoman padoman merkitysta ole ymmarretty. Etenkin
palvelualan yrityksissa henkilostokulut ovat jopa yli puolet yrityksen liikevaihdosta.

(Kesti 2010, 19.)

Henkilopadoma sisaltda organisaation tyontekijoiden tiedot, taidot, kompetenssit,
innovatiivisuuden, asenteet ja henkilokohtaiset ominaisuudet ja kyvyt (Roos, Fern-
strom, Piponius & Rastas 2006, 13). Ndma eivat sinalldan ole yrityksen omaisuutta

vaan jokaisen ihmisen omia henkil6kohtaisia ominaisuuksia. Osaamisen kehittamisel-
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Ia voidaan varmistaa hiljaisen tiedon siirtyminen, mutta taytyy muistaa myos henki-

[6ston sitouttamisen tarkeys.

Henkilopdadaoman tavoitetilana voidaan pitaa flow -ilmi6ta eli tydn imua. Sanotaan,
ettd ihminen saavuttaa parhaan mahdollisen suorituksen, kun haasteet ja osaaminen
ovat sopusoinnussa keskendan ja jatkuvassa kasvussa. Tyo on aina alussa haastavaa,
kunnes se alkaa ajan kuluessa rutinoitua. Jos henkil6lle ei tarjota uusia haasteita tai
jos uusien haasteiden ratkaisemiseksi ei tarjota sopivaa koulutusta, muuttuu tyo joko
ikavystyttavaksi tai liilan vaikeaksi. (Otala & Ahonen 2005, 127-128.) Ali- tai ylikuor-
mittava tyo johtaa usein myds samaan lopputulokseen. Tyén imun tavoitteena on
lopputulema, jossa ihminen keskittyy tekemiseen ja unohtaa kaiken muun ymparilla
olevan ja paneutuu asiaan taysilla joko lyhyen tai pidemman ajanjakson. (Otala &

Ahonen 2005, 128.)

5.4 Yrityksen menestymisen mittaaminen

Aineetonta padomaa eli henkiléstdpadaomaa ei voida mitata taloudellisilla mittareilla.
On kuitenkin olennaista tietaa, kuinka henkiloston kehittamiselld voidaan merkitta-
vasti lisata yrityksen menestymista ja kilpailuedun sdilymista. Myyntikate, kdyttokate
ja liiketulos kertovat menestymisesta suhteessa kuluihin. Pidemman aikavalin jalos-
tusarvo sisaltaa taas yrityksen kayttokatteen, henkildstokulut ja kdyttdomaisuuden
myyntivoitot. Tasta ei kuitenkaan ndahda henkilostotuottavuutta eli sitd, miten henki-

|6st6on panostettu euro tuottaa tulosta. (Kesti 2010, 15-16.)

Henkiloston saneeraus nakyy usein tuottavuuden parantumisena lyhyelld aikavalilla,
mutta tdma saattaa johtaa yrityksessa vaariin strategisiin valintoihin. Liiketoiminnan
kannalta tulee tunnuslukuja seurata pitkalla aikajanteelld, jolloin tehtyjen muutosten
seuraukset oikeasti tulevat esiin. (Kesti 2010, 16.) Henkil6stotuottavuuden nakokul-
masta aineettoman pddoman ymmartaminen on kriittinen menestystekija yritykselle.
Henkiloston jatkuva kehittaminen tulee liittaa kiinteasti yrityksen strategiaan, joka

ohjaa osaltaan myos johdon toimintaa. (Kesti 2010, 20.)
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Henkilostotuottavuutta voidaan seurata tunnusluvulla HCROI (Human Capital Return
Of Investment). Siind myyntikate jaetaan henkiléstokuluilla. Luvun avulla ndhdaan,
kuinka henkildstoon panostettu raha tuottaa myyntikatetta. Absoluuttinen arvo ei
sinallaan kerro mitdan, vaan luvun muutos pidemmalla aikavalilla kertoo, miten hen-
kilostotuottavuus on kehittynyt. Jos luku laskee, on pohdittava, johtuuko lasku henki-
|6stdon liittyvista ongelmista, kuten sairauspoissaolojen lisdantymisesta tai vaihtu-

vuudesta, vai onko kyseessa ollut investointi henkiloston maaraan. (Kesti 2010, 16.)

5.5 Balanced Scorecard

Tasapainotettu mittaristo eli Balanced Scorecard tuotiin esiin ensimmaisen kerran
vuonna 1992 kirjoitetussa artikkelissa. Kaplanin ja Nortonin tasapainotetussa mitta-
ristossa organisaatiota tarkastellaan neljasta eri nakokulmasta ja pitkaaikaiseen visi-
oon ja strategiaan pyritaan yhdistamaan lyhytaikainen toiminnan ohjaus. Mittaristo
keskittyy kolmeen ulottuvuuteen: menneisyyteen, nykyhetkeen seka tulevaisuuteen.
Toisin sanoen paivittadiselld toiminnalla voidaan vaikuttaa tulevaisuuden kehitykseen.
Kun ymmarretdan se, etta nyt tehdylla ty6lla voidaan saavuttaa haluttuja tuloksia
ehka vasta vuosien paasta, myos ei -taloudellisten mittarien seuranta on yrityksen

menestymisen kannalta tarkeaa. (Olve, Roy & Wetter 1998, 15-16. )

Balanced Scorecard -mittaristolla voidaan mitata yrityksen taloudellisten tunnusluku-
jen lisaksi yrityksen ei -taloudellisia osa-alueita. Nama tulevaisuuteen suunnatut ei —
taloudelliset mittarit voidaan jakaa kolmeen eri ndakdkulmaan: asiakkaan, sisdisten
prosessien sekd oppimisen ja kasvun nakoékulmaan. Mittariston kehittamisen yhtena
perusteena on ollut se, ettd asioita, joita ei voida mitata, ei voida johtaakaan. (Kaplan
& Norton 2004, 11.) Jotta Balanced Scorecard -mittaristosta saataisiin suurin hyoty,
tulee mittausjarjestelman keskittya organisaation strategiaan, ja se tulee laatia siten,
ettd mitatut parametrit kuvaavat arvon luontia pitkalla aikavalilla (Kaplan & Norton

2004, 27).
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5.5.1 Oppimisen ja kasvun nakdkulma

Kuten aiemmin on jo todettu, on aineettomasta paaomasta tullut yksi yrityksen tar-
keimmista voimavaroista, joten sen seuranta ja kehittdminen on olennainen osa yri-
tyksen menestysta. Sita, miten organisaation aineeton pdaoma liitetdan organisaati-
on strategiaan, kasitelldan Balanced Scorecard -mittariston oppimisen ja kasvun na-
kokulmassa. Tama nakokulma voidaan jakaa kolmeen eri osa-alueeseen: inhimilliseen
padomaan, informaatiopadomaan seka organisaatiopadomaan. Jotta saadaan suurin
hyoty, taytyy nadiden kolmen osa-alueen tavoitteet linkittda ja yhdistaa sisaisten pro-

sessien tavoitteisiin. (Kaplan & Norton 2004, 203.)

Linkittamisella tarkoitetaan aineettoman padoman liittamista yrityksen strategiaan
eli toisin sanoen sitd, kuinka taman aineettoman padoman avulla voidaan saavuttaa
haluttuja tavoitteita. Yhdistamiselld taas tarkoitetaan sitd, ettd nama aineettomat
padomat tulee liittaa toisiinsa, jotta saavutetaan parhaimmat tulokset. Esimerkkina
voidaan mainita yrityksen henkilosto- ja tietotekniikkainvestoinnit. llman koulutusta
(henkildstoinvestoinnit) ei saada suurinta hyotya tietotekniikasta ja toisinpain, ja il-
man oikeaa tietotekniikkaa osaavan henkilostén osaaminen menee hukkaan. (Kaplan

& Norton 2004, 205-206.)

5.5.2 Aineettoman paaoman mittaaminen

Aineettoman pddoman mittaaminen on haastavaa, mutta ei kuitenkaan toivotonta.
Koskaan sita ei tulisi mitata sen mukaan, kuinka paljon rahaa sen kehittamiseen on
kdytetty. (Kaplan & Norton 2004, 215.) Usein saatetaan juuri edelld mainittu yhdis-
taminen ja linkittaminen unohtaa, jolloin saavutetut tulokset eivat ole yhta merkitta-
via (Kaplan & Norton 2004, 205). Haasteena voi olla myos se, ettd mittareita ja seu-
rattavia tuloksia on yksinkertaisesti liikaa tai ne eivat mittaa oikeita asioita eli niit4,
joilla on merkitysta tuloksen kannalta. Roos ja muut asettavat toimivalle mittausjar-
jestelmalle nelja eri vaatimusta. Ensimmaiseksi mittaamisen ja siihen kaytettavien
tunnuslukujen tulee liittya valittdmasti strategiaan tai muuhun mitattavaan asiaan.

Toisena vaatimuksena on, ettd vaikutussuhde kuvaavan tunnusluvun ja kuvattavan
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kohteen valilld on maaritettavissa ja tunnistettavissa. Myos tavoitteiden taytyy olla

selvilld ja mittaus tulee tehda oikein. (Roos ym. 2006, 120.)

Aineettoman paaoman mittaamisella voidaan nahda olevan arvoa jos siitd saadun
tiedon avulla voidaan tarpeeksi luotettavasti maaritella ndiden aineettomien osa-
alueiden arvoa ja vaikutusta liiketoiminnassa. Siten lisdantyneen ymmarryksen avulla
tulisi my0ds pystya arvioimaan tulevaisuuden kasvukykya ja tuloskehitysta. Aineetto-
man padoman mittaamisella nahdaan olevan merkitysta yrityksen toiminnan seuran-
nassa kuten yrityksen sisdisissd, johtamista tai paatoksentekoa tukevissa tarkoituksis-
sa. Ulkopuoliset toimijat ja sidosryhmat saattavat haluta myos raportointia aineet-
tomasta padomasta. Talldin tulee kuitenkin huomioida yrityksen sisdisen ja ulkoisen

raportoinnin eroavaisuudet. (Roos ym. 2006, 119-120.)

6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TULOKSET

6.1 Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Haastateltaviksi
valittiin Osuuskauppa Suur-Savon henkilostdn kehittamispaallikkoé seka S-market ket-
jun ryhnmapaallikko. Haastatteluiden tavoitteena oli selvittda, mika on yrityksen ta-
man hetkinen tyéhyvinvoinnin tila, niin johdon kuin esimiestyén nakdkulmasta ja
vertailla, onko nakemyksissa erovaisuuksia. Tydhyvinvoinnin tilan selvittdmisen avulla

on tulevaisuuden kehityskohteiden valinta helpompaa.

Kvalitatiiviselle tutkimukselle tyypillinen piirre on, etta tutkittava kohdejoukko vali-
taan tarkoituksenmukaisesti ja ettd tutkimussuunnitelma muotoutuu tutkimuksen
edetessa (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997, 155). Molemmat haastattelut toteutet-
tiin teemahaastatteluina eli valmiita kysymyksia ei ollut muotoiltu vaan aihetta kasi-
teltiin aihepiireittdin, koska haluttiin saada mahdollisimman laaja kuva yrityksen sen

hetkisen tyohyvinvoinnin tilasta, jotta I6ydettadisiin mahdolliset kehityskohteet. Liian
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tarkat kysymykset olisivat voineet ohjata keskustelua liikaa. Se, etta haastattelijalla
oli syvallinen kasitys yrityksen tydhyvinvoinnista tyonsa puolesta, helpotti haastatte-

lun viemista eteenpadin ilman tarkkoja kysymyksia.

Haastatteluja ldhdettiin viemaan eteenpain keskustellen yleisesti tydhyvinvoinnista ja
siitd, mika merkitys silla on yritykselle. Taman jalkeen keskustelu siirtyi tarkemmin
Osuuskauppa Suur-Savon tyohyvinvointiin. Haastatteluissa kaytiin 1api muun muassa
kdytossa olevia keinoja tyohyvinvoinnin parantamiseen ja mittareita, joilla tyéhyvin-
vointia talla hetkelld mitataan seka pohdittiin myos esimiestyon merkitysta tyohyvin-
voinnille ja kuinka siihen kannattaa jatkossakin panostaa. Naiden haastatteluiden

teemat l6ytyvat tutkimuksen liitteena. (LITE 1.)

6.2 Tutkimuksen tulokset

Vuoden 2011 tyoyhteisotutkimuksen perusteella tyohyvinvointi Osuuskauppa Suur-
Savossa hyvalla tasolla. Tutkimuksen tuloksia on verrattu myods tavanomaisen suoma-
laisen tydyhteisdn tasoon ja Osuuskauppa Suur-Savon henkildstdn tyytyvaisyys aset-
tuu selkeasti yli taman. Kuten haastatteluissakin ilmeni, koko yrityksen tulos ei kerro
tarkkoja arvoja tiettyjen toimialojen eika mydskaan yksittaisten tydyksikdiden henki-
|6ston tyytyvaisyyden tasosta, vaan tuloksia tulee tarkastella aina tyoyksikoittain,
jotta voidaan valita oikeat kehityskohteet. Riskind on, etta tydyhteisétutkimuksen

tulos koko yrityksen tasolla vdaristda mielikuvaa yrityksen tyohyvinvoinnin tilasta.

Kuten aiemmin on jo tuotu esiin, tdman aineettoman paaoman hyodyt yrityksen kil-

pailukyvylle, tuottavuudelle ja kasvulle ovat merkittdvia. Henkiloston kehittamispaal-
likdn mukaan Osuuskauppa Suur-Savossa tyéhyvinvointiin panostetaan merkittavasti
kaikilla osa-alueilla. Ylin johto on taysin sitoutunut tyohyvinvoinnin parantamiseen ja
tata viestia pyritaan jatkuvasti viemaan eteenpadin aina esimiestasolle asti muun mu-

assa jatkuvan koulutuksen avulla.

Osuuskauppa Suur-Savo tukee talld hetkella laajasti tyontekijoidensa liikunta- ja kult-

tuuriaktiivisuutta. Yhteistyé monien alueella toimivien kuntosalien ja liikuntapaikko-
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jen kanssa tarjoaa jokaiselle jotakin. Tyontekij6illda on mahdollisuus myds osallistua
moniin erilaisiin urheilutapahtumiin, joita tydnantaja tulee rahallisesti. Nama koettiin

merkittaviksi tyohyvinvointia parantaviksi tekijoiksi yrityksessa.

Tyoyhteisotutkimuksen yhtena parhaiten kehittyvana osa-alueena viime vuosina on
ollut kehittyminen ja oppiminen, jonka aiemmin on todettu olevan yksi merkitta-
vimmista tekijoita puhuttaessa tyohyvinvoinnista. Tahdn onkin panostettu Osuus-
kauppa Suur-Savossa merkittavasti viime vuosina. Yrityksessa on kaytdssa erilaisia
osaamisen johtamisen malleja, jotka vaikuttavat positiivisesti myos tyontekijoiden
tyohyvinvointiin. Henkiloston kehittamispaallikon mukaan yhtena strategisena ta-
voitteena on myds madritelty se, etta turvataan tydntekijan elanto tarjoamalla riitta-
vasti tyotunteja. Tata tukee ajatusmaailma yli toimialarajojen tyoskentelysta, jolloin

koulutukseen tuleekin panostaa myos tulevaisuudessa.

Mittareiden toimivuuden kannalta on tarkeaa, etta perustiedot yrityksesta ovat kun-
nossa. Naiden tietojen oikeellisuus ja jatkuva paivittaminen on merkittavaa rapor-
toinnin kannalta. Henkil6ston maaraa ja laatua ja sen kehitysta koko yrityksen tasolla
ja myo0s ketju- ja tyoyksikkotasolla taytyy seurata. Osuuskauppa Suur-Savon henkilds-
ton ikdrakenteen selvittamiselld voitaisiin saada selville paljon tyéhyvinvointiin liitty-
via kriittisia pisteita. Kuinka paljon ikdantyvaa vdestda on jaamassa tulevaisuudessa
elakkeelle ja kuinka suuri riski on, ettd tama vdeston osa jaa liian aikaisin pois tyo-
elamastd ehkapa tuki- ja liilkuntaelinsairauksien vuoksi nostaen yrityksen elakekus-
tannuksia? Enta nuorten aikuisten osuus, joilla riski sairastua masennukseen on usein
suurempi kuin muilla? Ikarakenteen avulla voidaan hyvin suunnitella my6s tulevai-
suuden koulutustarpeita ja osaamisen kehittdmiseen vaadittuja toimenpiteita. Haas-
tatteluissa ilmeni, etta talla hetkelld henkiloston maaraa ja laatua ei raportoida saan-

nollisesti.

6.2.1 Henkildston maara, laatu ja vaihtuvuus

Vaihtuvuuden tulisi pysya hallittavissa. Liian pieni vaihtuvuus estaa uusiutumisen ja
organisaatiokulttuuri saattaa muuttua jdhmedksi, jolloin innovatiivisuus vahenee.

Toisaalta pitkddn yhdessa tyoskennelleet yksilot pystyvat toimimaan tehokkaasti,
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koska heilld on ymmarrys siitd, mitd kannattaa tehda ja miten. Korkea vaihtuvuus
yleensa lisaa perehdyttamisen ja kouluttamisen tarpeita ja niihin olisi hyva osata va-
rautua ajoissa. (Manka, Heikkila-Tammi & Vauhkonen 2012, 30.) Liian suuri vaihtu-
vuus vahentda ydinosaajien maaraa ja ndin ollen vaikuttaa negatiivisesti taloudelli-
seen tulokseen (Liukkonen 2006, 144 — 145). Henkilostovaihtuvuutta voidaan mitata
kuukausittain, neljannes- tai puolivuosittain yrityksen tarpeen mukaan. Vaihtuvuu-
della tarkoitetaan sitd tyontekijamaaras, joka tietyllad ajanjaksolla aloittaa tai lopettaa
tydsuhteensa suhteutettuna koko henkilostén maaraan. Nama tietyt kriteerit siita,
kuinka usein vaihtuvuutta mitataan ja mitd henkilostéosa-alueita mittaukseen ote-
taan mukaan, riippuvat yrityksen tavoitteista. Vaihtuvuuden seuraamiseen olisi hyva
liittad myos henkilostokulut seka esimerkiksi koulutukseen ja perehdyttdamiseen pa-
nostetut varat. Henkilovaihtuvuudesta ei ole saatavilla eri alat kattavaa tilastoa siita,
mikd on normaalia vaihtuvuutta ja mika vaatisi erityisid toimenpiteita. (Liukkonen

2006, 143 — 145.)

Koska vahittdiskaupan alalla tyd on usein kausiluonteista etenkin Osuuskauppa Suur-
Savon toimialueella, jossa myynti painottuu erityisesti kesdakuukausille, ei maaraai-
kaisten ja pienituntisten vaihtuvuutta kannata niinkdan seurata. Vaihtuvuutta seura-
taan henkiloston kehittamispaallikon mukaan neljannesvuosittain toimialajohdon
osalta. Tuloksia verrataan my6s muihin Osuuskauppoihin. Seurannan negatiivisena
puolena hdnen mielestdan on se, ettd tydosuhteen paattymisen tarkkoja syita ei saada
tdman seurannan avulla selville, ja olisikin tarkeaa saada tulevaisuudessa tietoa siit3,
miksi tyontekija on irtisanoutunut. Ndiden tietojen avulla saataisiin selville mahdolli-
sia ongelmakohtia esimiestydssa tai tydyhteison toimivuudessa. Erityisesti esimiesten
suuri vaihtuvuus saattaa vaikuttaa negatiivisesti tydyhteison toimintaan ja tavoitteet
hamartyvat useiden erilaisten johtamistapojen viidakossa (Liukkonen 2006, 146).
Kuitenkin irtisanoutuneille esimiehille jarjestetdan aina ldhtohaastattelu, jotta saa-

daan selville syita heidan haluun vaihtaa tyépaikkaa.

Muun muassa vaihtuvuuden tarkasteluun vaaditaan perustietoa henkiloston raken-
teesta. Seuraavissa kuvioissa nahdaan Osuuskauppa Suur-Savon vuoden 2011 lopun
tilanteen mukaan raportoidun henkilostorakenteen osa-alueita. Henkilstokuvan

avulla luodaan tarkeda tietoa niin yrityksen kuin tyoterveyshuollon tarpeita ajatellen.
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Yksittdisena mallina henkilostokuva ei ole niinkdan tarked, mutta liitettyna eri kon-
septeihin muun muassa valittuihin seurantakohteisiin, voidaan naita kayttaa apuna

tulkinnassa. (Liukkonen 2006, 156.)

Henkiloston maara kokoaikaisiksi
muunnettuna (897)

B Pdivittais- ja
kayttotavarakauppa (519)

4%

M Liikkennemyymala- ja
polttonestekauppa (162)

m Autokauppa (70)

= Matkailu- ja
ravitsemiskauppa (106)

Muut (40)

KUVIO 4. Henkiloston maara kokoaikaisiksi muutettuna. Hertta -
henkilostotietojarjestelma

Kokoaikaiset/osa-aikaiset keskimaarin
vuonna 2011 (1161)

m kokoaikaiset (294)
 osa-aikaiset (867)

KUVIO 5. Kokoaikaiset/osa-aikaiset keskimaarin vuonna 2011. Hertta-
henkilostotietojarjestelma
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Vakituiset/maaraaikaiset tyosuhteet
(tilanne 31.12.2011 yhteensa 1231)

M vakituiset

maaraaikaiset

KUVIO 6. Vakituiset/maaraaikaiset tydsuhteet. Hertta-henkilostotietojarjestelma

6.2.2 lkdarakenne

Ikdrakenteen tarkastelulla ja sen muutoksia seuraamalla saadaan selville muun mu-
assa tulevaisuuden rekrytoinnin tarpeita. Sen avulla voidaan avata myds ikdajohtami-
sen haasteita. Evan arvo- ja asennetutkimuksen mukaan jopa 70 % alle 36-vuotiaista
kokee, ettd tyo ei ole keskeisin elamanalue, kun taas ldhes kaksi kolmasosaa yli 56-
vuotiaista pitda tyota keskeisimpana. Samaisessa tutkimuksessa on jaoteltu eri ika-
ryhmiin kuuluvien tarpeita tyéeldmassa ja niitd ymmartamalla voidaan hallita muun

muassa sairauspoissaoloja. (Manka ym. 2012, 28-29.)

Nuorilla alle 30-vuotiailla korostuvat tulevaisuudennakymat, ja he haluavat uuden-
laista osallistavaa johtamista. Korkean riskin henkil6illd voidaan havaita paljon pois-
saoloja, henkista pahoinvointia seka yleista rasittavuutta tyoelamassa. Keski-ikdiset,
30-49-vuotiaat tarvitsevat erityisesti varhaisen tuen mallia tyéeldman ja perheen
yhteensovittamiseksi sekd kuntoutustarpeiden arviointia varten. Riskiryhmalla on
usein keskipitkia poissaoloja, ja usein naissa korostuvat masennukseen liittyvat oi-
reet, tulevaisuuden kokeminen masentavana seka unettomuus. lkaantyvat yli 50-

vuotiaat tarvitsevat erityisesti tydon mukauttamista, tydhon paluun mallia seka tyo-
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elakekuntoutusta. Taman ikdaryhman korkean riskin ryhmalla fyysisten sairauksien

merkitys korostuu erityisesti. (Manka ym. 2012, 29.)

Ikdjakauma

3%

7%

m<20w
m20-24
m25-34
m35-44
m45-54

55-59

> 60w

KUVIO 7. Ikdjakauma. Hertta-henkilostotietojarjestelma

Henkiloston kehittdmispaallikon mukaan ikdjohtamisen mallia ei Osuuskauppa Suur-
Savossa kaytetd, vaan pyritdadan mielummin puhumaan erilaisuuden johtamisesta.
Erilaisuuden johtamisessa on kuitenkin hyva ottaa esille myds idn tuoman elamanti-
lanteiden ja odotuksien ymmartaminen ja niiden huomioonottaminen. Erityisesti
ikdrakenteen seuraamisella voidaan ymmartaa paremmin tulevaisuuden rekrytoinnin
ja kouluttamisen tarpeita, ja jotta niihin osattaisiin varautua ajoissa. Yksi haaste
Osuuskauppa Suur-Savossa tuleekin tulevaisuudessa olemaan osaajien varmistami-
nen etenkin pienemmissa kunnissa Eteld-Savon alueella, jonka ryhmapaallikké nosti-

kin tarkeaksi asiaksi haastattelussa.

6.2.3 Elakekustannukset

Kun yritys on ottanut tyoeldakeyhtiosta vakuutuksen ja palkkasumma ylittaa 1,788
miljoonan euron rajan, muodostuu yrityksen tyokyvyttomyysmaksu osittain perusta-
riffimaksusta ja osittain maksuluokkatariffimaksusta. Naiden suhteet tyokyvytto-

myysmaksussa riippuvat tyonantajan koosta. Se, kuinka paljon yrityksessa on tyoky-
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vyttomyyselaketapauksia, maaraa yrityksen maksuluokan, joita on 11. Maaraytymi-
seen vaikuttaa vakuutuksenottajalle laskettu riskisuhde, joka tarkoittaa myonnetty-
jen uusien tyokyvyttomyyseldakkeiden menon suhdetta TyEL:n keskimaaraisen riskin
mukaiseen teoreettiseen tyokyvyttdmyysmenoon. Tahan vaikuttavat myo6s osatyodky-
vyttomyyselakkeet ja yksilolliset varhaiseldkkeet. Kaksi edellistd toteutunutta vuotta
maaraa yrityksen maksuluokan. (Tydeldkepalvelut, vakuutusmaksut, sopimustydnan-

tajan maksuluokkamaksu.)

Korkea elakemaksuluokka kertoo siitd, ettd yrityksessa on tyohyvinvoinnin saralla
paljon kehitettdvaa. Koska kaksi edellista vuotta maaraavat seuraavan vuoden mak-
suluokan ja henkiloston kehittamispaallikon arvioiden mukaan Osuuskauppa Suur-
Savon maksuluokka tulee nousemaan tulevaisuudessa, joten ennaltaehkaisevaan
toimintaan tulisi panostaa nyt erittdin merkittavasti. Vuoden 2011 tydyhteisotutki-
muksessakin yhdeksi uhkakuvaksi nostettiin esiin yli 55-vuotiaiden vaikeudet selviy-

tya tulevaisuudessa tyonteosta.

Haastatteluiden tulosten perusteella elakkeelle jadmisen syitd ja maaria tulisi seurata
niin pitkalla kuin lyhyellakin aikajanteelld Osuuskauppa Suur-Savossa. Vanhuuselak-
keelle jadvien maara on jo usean vuoden ajan ollut pienempi kuin tyokyvyttomyys-,
tyottomyys- tai yksilélliselle vanhuuseldkkeelle siirtyneiden maara. Tarkeaa olisi seu-
rata myos kumulatiivisesti eldkkeelle jadvien maaraa, jotta ymmarrettaisiin tulevai-
suuden osaamisen tarpeita ja talldin niihin pystyttaisiin varautumaan ajoissa. (Liuk-

konen 2006, 216 —217.)

6.2.4 Varhainen tuki ja ennaltaehkaisy

Elinkeinoelaman keskusliiton tekemassa tyoaikakatsauksessa todetaan palvelualojen
henkildston sairaus- ja tapaturmapoissaoloprosentin olevan vuonna 2010 keskimaa-
rin 4,7 %, joka on hieman vdahemman kuin edellisend vuonna. Kuitenkin laskua on
tapahtunut vain sosiaali- ja terveyspalveluissa seka tukkukaupassa, kun taas vahit-
tdiskaupassa sairauspoissaolot kasvoivat 1,4 prosenttiyksikkoa aina 5,8 %:iin. (Tyo-

aikakatsaus 2010.)
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Molemmat haastateltavat kokivat, etteivat sairauspoissaolojen maarat ole huolestut-
tavan korkealla, mutta tulevaisuudessa tulee niiden syiden selvittamiseen seka pi-
dempiaikaisten poissaolojen reagointiin panostaa. Yrityksen sairauspoissaolotilastot
ovat tyoterveyshuollon yksi tarkeimmista tyokaluista. Sen avulla tyoterveyshuollon
ammattilaiset pystyvat arvioimaan tulevaisuuden tarpeita seka tehtyjen toimenpitei-
den vaikutuksia. (Liukkonen 2006, 191.) Yksil6tasolla suurin vastuu tyontekijan saira-
uspoissaoloihin reagoimisessa jaa esimiehelle ja tyoterveyshuollolle, kun taas tydyk-
sikkotasolla seka koko yrityksen tasolla parhaiten sairauspoissaolojen seuranta kuu-
kausittain mahdollistuu henkilostohallinnossa, jossa tietoja verrataan edellisvuoden
samaisen kuukauden tilanteeseen. Ndin saadaan mahdollisimman luotettavaa ja
tarkkaa tietoa sairauspoissaoloista. EK suosittelee sairaudesta johtuvia poissaoloja
verrattavan teoreettiseen saannolliseen tydaikaan, eli sairauspoissaoloprosentti saa-
daan tall6in jakamalla sairauspoissoloaika teoreettisella sadanndllisella tydajalla x 100

%. (Sairauspoissaolojen hallinta — opas tyopaikoille 2009.)

Varhainen tuki tarkoittaa kdytanndssa sitd, etta yrityksen avoin ja luottamuksellinen
ilmapiiri luo puitteet, joissa tyoyhteis6on negatiivisesti vaikuttaviin asioihin pystytdan
puuttumaan ajoissa. Toimintamalli on luotu yhdessa henkiléston kanssa ja erilaisia
seuranta- ja kehitysmittareita tarkastellaan koko prosessin ajan. Jos tarvittavia muu-
toksia tulee tehda kesken prosessin, on vaihtoehdot valmisteltu jo etukdteen. Tar-
keimpana osana varhaisessa tuessa voidaan pitda yhteydenpitoa. On vaarin luulla,
ettd sairaana olevaan tyontekijaan ei saa tai tarvitse pitaa yhteytta. ihannetilanteessa
varhaisella puuttumisella estetdan pidempiaikainen sairauspoissaolo jo etukateen,
mutta tama vaatii paljon niin esimiestyoltd, henkilostohallinnolta, johdolta, tyoterve-

yshuollolta seka koko tyoyhteisoltdkin. (Johda tyokykya, pidenna tyduria 2011, 8.)

Osuuskauppa Suur-Savossa on kdytdssa varhaisen tuen malli, jota on viety eteenpadin
esimiesten tietoon. Tavoitteena on, ettd jokainen pidempiaikainen sairauspoissaolo
pystyttdisiin havaitsemaan ja ehkdisemaan ajoissa tai etta siihen vahintdankin reagoi-
taisiin valittdmasti poissaolon alkaessa. Ryhmapaallikén mukaan nopea reagointi on
esimiehen vastuulla ja henkilostohallinnolta toivotaan |ahinna tukea asian hoitami-

seen, kun taas henkiloston kehittamispaallikon tavoitteena olisi lisatd myos henkilds-
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topuolen osallisuutta pitkiin sairauspoissaoloihin. Molemmat haastateltavat kokivat

tdman olevan tarkein keino yrityksen tyéhyvinvoinnin parantamisessa.

Sairausvakuutuslain ja tydterveyshuoltolain voimaantulo kesdakuun 2012 alussa
muuttaa tydnantajien toimintamalleja vaistamatta. Lakimuutoksen tavoitteena on
tukea tyodntekijan, tydnantajan ja tyoterveyshuollon yhteistyolla tyokykya ja tydssa
jaksamista. Taman arvellaan my6s osaltaan pidentdvan tyburia, koska tydohon paluu
helpottuu ja nopeutuu. Lakimuutos pakottaa yritykset my®s puuttumaan sairauspois-
saoloihin varhemmin, koska sairauspaivarahan hakuaika lyhenee neljasta kuukaudes-
ta kahteen, ja tyontekijan on toimitettava tyoterveyshuollosta selvitys jaljella olevas-
ta tyokyvysta ennen kuin 90 sairauspdivarahapadivaa tayttyy. Vastuu prosessin kayn-
nistamisestd on tydonantajalla. Tydnantajan tulee ilmoittaa tyoterveyshuoltoon tyon-
tekijan sairauspoissaolosta viimeistaan, kun poissaolo on kestanyt kuukauden tai kun
lyhyitad poissaoloja on useita perakkain, ja selvittda, minkalaisilla toimenpiteilld, esi-

merkiksi tyo- ja tyoaikajarjestelyilla, tyontekija voisi palata téihin. (Kivimaki 2012.)

Kuten jo aiemmin todettiin, esimiehelld on vastuu yksildiden tyéhyvinvoinnista arki-

tyodssa. Etenkin ryhmapaallikon haastattelussa korostui selkedsti esimiestyén merki-

tys tydhyvinvoinnissa, kun taas henkiloston kehittamispaallikkd nosti esiin myds hen-
kilostdhallinnon osallistumisen merkityksen. Pyrkimalla saavuttamaan avoin ja luot-

tamusta herattava ilmapiiri tyoyhteison keskelle on ennaltaehkaisy mahdollista. Kun

toimenpiteisiin tulee ryhtya yksilon tydkyvyn heikentyessa tai havaittaessa mahdolli-
sia ongelmia, voidaan yhteistyolld henkilostohallinnon ja tyoterveyshuollon kanssa

|lahted pohtimaan mahdollisia vaihtoehtoja.

Henkiloston kehittamispaallikon mukaan Osuuskauppa Suur-Savossa poissaoloja seu-
rataan kolmen kuukauden vélein. Taman seurannan avulla huomataan, jos poissaolo-
jen maara nousee merkittavasti ja toimenpiteisiin olisi syyta ryhtya. Tyoterveyshuolto
on seurannut vuoden 2012 alusta sairauspoissaolojen syitd, joiden avulla saadaan
selville yritykselle tarkeitd tyohyvinvoinnin kehittamiskohteita. Henkiloston kehitta-
mispadallikon mukaan jopa puolet taman hetkisista sairauspoissaoloista johtuu tuki- ja
liilkuntaelin sairauksista. Yksi suurin huolenaihe on naiden pitkien poissaolojen aihe-

uttamat seurannaisvaikutukset. Yhtena tarkeimmista mittareista taman hetkisen tah-
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totilan varmistamiseksi taytyisi kehittad seurantajarjestelma, jonka avulla varmistet-
taisiin, etta tallaiseen pitkdaan poissaolotilanteeseen on tehty vaaditut toimenpiteet.
Naitad toimenpiteitd ovat muun muassa yhteydenotto tyontekijaan ja tyéterveyshuol-
toon seka toimintasuunnitelman tekeminen jatkoa ajatellen. My6s jatkoraportointi
on kehittymisen kannalta tarkeaa, jotta jatkossa kaytossa olisivat parhaat mahdolliset
keinot tyokyvyn palauttamiseen. Tulevaisuudessa tavoitteena voitaisiin pitda sita,
ettd jokaiseen pidempéaan sairauspoissaoloon on reagoitu, ja siihen on tehty tarvitta-
vat toimenpiteet, tietenkin aina riippuen poissaolon syysta ja pituudesta. Tassa nou-

see esiin aina

Pitkien poissaolojen seurantaan tarvitaan jonkinlainen systemaattinen seurantajar-
jestelma. Poissaolot voidaan jakaa lyhyisiin (alle 7 padivaa), keskipitkiin (8-29 paivaa)
seka pitkiin (yli 30 paivaa) sairauspoissaolohin. Erityistd huomiota tulisi kiinnittaa
keskipitkiin ja pitkiin poissaoloihin seka usein toistuviin lyhyisiin poissaoloihin. Nama
keskipitkat ja pitkat poissaolot ovat tarkeita tyéhyvinvoinnin kehityskohteita Osuus-
kauppa Suur-Savolle, koska tuki- ja lilkuntaelinsairauksien osuus kaikista poissaoloista
on jo lahes puolet. Tietyt hdlytysrajat ovat kdytdssa jo tyoterveyshuollossa, mutta
esimiehen osallistamisella saadaan lisattyda myos haluttua vuorovaikutusta tyonteki-

jan ja esimiehen vilille.

6.2.5 Tyonantajan tuki tyohon paluussa

Haastatteluissa koettiin hyvana se, etta yrityksessa on mahdollista tehda lyhennettya
tyOpaivaa tai mukautettua tyota pitkissa sairaustapauksissa. Jotta télle osasairausva-
paalle jadminen olisi tydntekijan kannalta mahdollisimman yksinkertaista, on tehty
linjaus, jonka mukaan tyontekija saa tayden palkan osasairausvapaan ajalta ja tyon-
antaja hakee itselleen sairauspdivarahan Kelasta. Talla tydnantaja pyrkii kannusta-
maan tyontekijoita kokeilemaan tyohon paluuta osa-aikaisesti. Osasairausvapaan
ajan tydaika lyhenee tai tyopaivia on vdahemman viikossa riippuen tyontekijan tilan-
teesta. Tyotd on mahdollista muokata kevyemmaksi tyotehtavia vaihtamalla ja
muokkaamalla tai jopa tekemalla ty6ta yli toimialarajojen, jolla tarkoitetaan tydsken-
telya muilla toimialoilla. Tyontekijan on mahdollista hakea myos tyoeldakeyhtion jar-

jestamille tyokokeilujaksoille, jotka kestavat normaalisti kolme kuukautta.
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Nama kaikki vaihtoehdot ovat suhteellisen uusia Osuuskaupassa, ja vasta tdman vuo-
den aikana niita on Iahdetty tuomaan esiin ratkaisuina tyohon paluun nopeuttami-
seksi ja vaihtoehtoina pitkille poissaoloille. Jotta yritykselle saataisiin suurin hyoty
ndista erilaisista tyon mukautuksista, tulisi tietoja yllapitda ja seurata tilanteen kehit-
tymista ja kokeilujen paatteeksi tehda katsaus siitd, kuinka onnistuttiin. Ndin saatai-
siin tulevaisuutta ajatellen tietoa erilaisista vaihtoehdoista ja niiden soveltamisesta

erilaisiin poissaolotilanteisiin.

7 POHDINTA

7.1 Tutkimuksen luotettavuus

Aineiston riittavyys on yksi tutkimuksen luotettavuuden kulmakivista. Kuitenkaan
aineiston maara ei korvaa laatua. (Kananen 2009, 115.) Tassa tutkimuksessa koettiin
kahden haastateltavan antavan riittdvan hyvan kuvan yrityksen tyéhyvinvoinnin tilas-
ta. Naita haastatteluja tukee vahvasti yrityksessa vuosittain tehty tydyhteistétutki-
mus, jonka tuloksia kdytettiin myos yhtena merkittdavana tyohyvinvoinnin tilan kuvaa-
jana. Haastateltavien valinta olikin yksi tarkeimmista kohteista tutkimuksen onnistu-

misen kannalta.

Kvalitatiivinen tutkimus sopi parhaiten tyéhyvinvoinnin tilan selvittamiseksi, koska
yrityksessa vuosittain tehdaan jo tyoyhteistutkimus, eikd ndin ollen ollut jarkevaa
|ahted rakentamaan uutta kavntitatiivista tutkimusta. Koska tutkimuksessa haluttiin
enemmankin kiinnittdd huomiota kadytdssa oleviin prosesseihin, joilla tydhyvinvointia
seurataan, kun taasen tarkastella pienia yksityiskohtia, oli kvalitatiivinen menetelma
talloin parempi vaihtoehto. Tutkimuksessa oltiin enemmankin kiinnostuneita asioi-
den merkityksista ja siitd, kuinka haastateltavat kokevat ja ndakevat tyéhyvinvoinnin

tilan olevan yrityksessa. (Kananen 2009, 19.)
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7.2 Tutkimuksen johtopaatokset

Ty6elaman muuttuminen on tuonut esiin taysin erilaisen suhtautumistavan tyohy-
vinvointiin. Ollaan menossa enemman ja enemman sitd ajatusmaailmaa kohti, etta
hyvinvoiva yksilo ja sitd kautta hyvinvoiva tyoyhteis6 tuovat merkittavaa lisdarvoa
yritykselle. Useat tutkimukset tuovat esiin sen tosiasian, etta tyéhyvinvointiin panos-

tettu raha maksaa itsensa tulevaisuudessa takaisin moninkertaisena.

Osuuskauppa Suur-Savossa tiedostetaan hyvinvoinnin merkitys yrityksen menestymi-
sessa. Henkiloston maara kasvaa toiminnan kehittyessa ja osaamista tarvitaan tule-
vaisuudessa yha enemman, kun samalla kilpailu tydmarkkinoilla hyvista osaajista
kovenee jatkuvasti. Etenkin palvelualalla aineettoman pdaoman merkitysta yrityksen
toiminnassa ei koskaan voida korostaa tarpeeksi. Haastatteluissa nousi selkeasti esiin
haastateltavien yhtenédinen ajatusmaailma tydhyvinvoinnin tilasta seka tulevaisuuden
nakymistd, mika kertoo hyvin onnistuneesta strategisesta linjauksesta tyéhyvinvoin-

nin varmistamiseksi.

Molemmissa haastatteluissa merkittavaksi tydhyvinvointiin vaikuttavaksi tekijaksi
nousi ennaltaehkaisy. Se, ettd havaitaan ongelmat etenkin tyossa jaksamisessa jo
ennen kun pahin on tapahtunut, on tarkeaa. Kuinka voidaan varmistaa, ettda nama
tilanteet huomataan ajoissa? Silla, etta tyopaikalle saadaan luotua avoin ja luotta-
muksellinen ilmapiiri, jossa yhteiset ja yrityksen tavoitteet ovat selvilla. Tyohyvin-
voinnin yksi merkittavimmista tekijoistd on esimiestyo, joka epaonnistuessaan voi

johtaa jopa tyoépaikan vaihtoon.

Ty6hyvinvoinnin seurantaan on hyva kehittaa erilaisia mittareita ja halytysrajoja. Tas-
sa voidaan nostaa esiin se, ettd aikaa ei kannata kayttaa liikaa erilaisten mittareiden
vahtimiseen, vaan panostaa avoimeen vuorovaikutukseen. Esimiehen tulee luottaa
omaan arviointikykyyn ja ihmistuntemukseen. Jos halutaan kehittaa tyéhyvinvointia,
tulee panostaa erityisesti ennaltaehkaisyyn. Mittareita tulisikin kayttad enemman
onnistumisen seurantaan kuin kehityskohteiden valintaan. Parasta tyéhyvinvoinnin
kehittamista tehdaan paivittdiselld tydhyvinvoinnin johtamisella ja vuorovaikutuksel-

la.
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7.3 Kehittamisehdotukset

Tarkeimmaksi kehityskohteeksi nousee selkeasti niin haastattelujen kuin myos tieto-
perustan pohjalta pitkien poissaolojen seurannan kehittaminen. Tyoterveyshuollon
raportin mukaan jopa puolet tdman hetkisistd poissaoloista johtuu tuki- ja liikunta-
elin sairauksista. Elakemaksuluokan mahdolliseen nousemiseen pystyttaisiin myos
reagoimaan nopeammin paremman seurannan avulla, etenkin kun idkkaiden osuus

yrityksessa tulee tulevaisuudessa kasvamaan.

Aktiivinen vuorovaikutus esimiesten ja tyontekijoiden kesken korostui molemmissa
haastatteluissa, johon tulevaisuudessa tulisi siis panostaa. Varhaisen tuen malli vaatii
jatkuvaa seurantaa, jotta siitd saadaan suurin hyoty. Koska yksi merkittdva syy tyo-
paikan vaihtamiseen saattaa johtua esimiestydstd, on sen kehittaminen merkittava

o0sa myos tydhyvinvoinnin kehittamista.

Yhtensa strategisena tavoitteena yrityksessa on turvata tyontekijan elanto tarjoamal-
la riittavasti tydtunteja. Tata ajatusmaailmaa tukee se, etta tydta on mahdollista teh-
da jopa yli toimialarajojen. Tydhyvinvointi nousee talloin myos toisaalta haasteeksi.
Tyotd tehdadn useissa eri tyoyksikossa, jolloin niin sanotun oman tydyhteison rajat
hamartyvat. Esimiestyolta vaaditaan paljon nykyista enemman, koska liikkuvuus on
suurempaa tyontekijoiden keskuudessa, eika esimiehen alaisina enda ole pelkastdan

"omat” alaiset.

Ty6hyvinvointi on siis monen eri tekijan summa. Kun kaikki osa-alueet ovat kohdal-
laan, voidaan talld varmistaa se, etta tyontekija viihtyy ja myos toisaalta jaksaa olla
tydssa mahdollisimman pitkdaan. Ndin pystytdaan toteuttamaan yrityksilta vaadittua
yhteiskuntavastuuta tydelamassa. Tyohyvinvointi on pitkaaikainen prosessi, joka vaa-
tii jatkuvasti huomiota niin johdolta kuin esimiehiltakin, unohtamatta yhta tarkeinta

yhteistydkumppania, tyéterveyshuoltoa.
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