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The thesis is pursuing in a professional field of practice to influence the guidelines and
instructions concerning the practical operation of the company, as well as to organize
and rationalize the functions of the company. The aim of this study was to create a
well-being plan, which supports, develops and promotes workplace well-being for the
target company.

The theoretical part deals with the challenges and requirements of the current work
culture at both the corporate and the individual level. Based on theory and research,
the study presents the factors, activities and aspects that constitute a healthy work
community as well as the effect of these factors on the performance of both the indi-
vidual and the work community and consequently on the influence that it has on the
result of the whole company. In addition to the theory, the reverse side of a healthy
organization and prosperous society, ill-being at work, is also presented as well as the
losses and the costs whether material and non-material that maintaining an organiza-
tion which is unwell entails.

Prerequisite for making a well-being plan is to examine and survey the current state of
the target organization. The assessing and surveying of the current state of the compa-
ny has been carried out by a well-being survey to the employees of the company in

spring 2012. The data has also been collected by interview methods and by observing.

From the data, collected by well-being survey, interviews and observation, the compa-
ny's most critical development areas have been pinpointed and these areas have been

the foundation to built employee-driven welfare plan for the target company the au-
tumn of 2012.

Further studies, monitoring and constant development are perhaps the most crucial
matters regarding the maintaining of welfare as well as pursuing the real long-term
benefit to ensure the continuity of operations, because the world is in constant turbu-
lence. Therefore the essential goal for the company is to take an active role and contin-
ue to develop and sustain the well-being at work.
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1 Johdanto

Tyohyvinvoinnista kuulee nykypaivina kaikkialta. Siitd on kirjoitettu useita kirjoja ja sen
pohjalta on tehty useita tutkimuksia. Vaikka tyohyvinvoinnin edut ja hy6dyt ovat laajalti
jo tiedossa, uskoo moni silti, ettd tyShyvinvointi on pikemminkin sanahelinda eika to-

dellinen kilpailukeino ja valttikortti yritykselle.

Tyon yhtena tavoitteena onkin osoittaa, ettd tydhyvinvointi ei ole pelkkda sanahelindi ja
taloudellinen meno yritykselle, vaan se voi olla toteutuessaan todellinen mahdollisuus.
Tyohyvinvoinnin johdonmukainen, pitkadjinteinen edistiminen sekd myos hyvinvoin-
nin juurruttaminen tyoyhteison strategiaan voidaan toteuttaa juuri tychyvinvointisuun-
nitelman avulla. Tyohyvinvointisuunnitelman hyédyntiminen jokapaiviisessa tyOossa
tuottaa todellista tulosta ja puhdasta tuloa, koska hyvinvointiin panostetut eurot ker-
taantuvat tuloina tuloksen parantuessa ja sddstOd taas saadaan muiden kustannusten
laskiessa. TyOhyvinvointi ei ole menoeri tai menetelma laskea sairauspoissaoloista ja
varhaisista elakoitymisistd aiheutuvia kustannuksia, vaan se on taysin uuden suhtautu-
mistavan omaksumista ja asennoitumista tyoelamaan. Tyohyvinvointi on enemman

tyonilon lisdamistd kuin tybuupumuksen minimoimista.

Tyohyvinvointi ei ole my6skédan salatiedettd. Olemme kaikki kuulleet siitd joskus ja tie-
damme itsekin menetelmia, joilla hyvinvointiin voimme kaikki omalta osaltamme vai-
kuttaa. Tyohyvinvointia ei kuitenkaan voida pakottaa organisaatioon eika sitd saada
ilman edistavaa toimintaa. Tyohyvinvointi tarvitsee kaikkien sitoutumista ja jokaisen
panosta, mutta mikdan néista ei tuota todellista tulosta, mikéli puitteita hyvinvoinnille ja
hyvinvoivalle tyoyhteisolle ei luoda aivan ensin. Ja juuri timan liahtélaukauksen hyvin-

vointiin taytyy lahted ensisijaisesti yrityksestad ei tyontekijoista.

Tyon tavoitteena oli siis tehda tyShyvinvointiin perustuva tyohyvinvointisuunnitelma
kohdeyritykselle vuonna 2012, jossa olen itsekin tyoskennellyt jo yli viisi vuotta. Vaikka
kohdeyrityksessa kaikki on péallisin puolin hyvin ja ensiluokkaisesti hoidettu, on myos
tama yritys joutunut lapikdymadn nykymaailman useiden muutosten turbulenssin. Suu-
ret ja pienet muutokset yritysmaailmassa ovat pikemminkin nykypaivaa kuin poikkeus.

Muutosten lapivieminen, ainakin kohdeyritykseni kokoisessa suuryrityksessa, on usein



raskasta ja aikaa vievad. Kohdistaessaan resurssinsa tuottavuuden parantamiselle, tissa
koneiden ja teknologian maailmassa yritykseltd jaa usein huomioimatta se tirkein ele-
mentti ja padoma, eli ihmiset. Osa suurista muutoksista on tapahtunut than ldhivuosina
ja joukkoon on mahtunut my6s pienempiakin muutoksia. Kaikki muutokset ovat kui-
tenkin omalta osaltaan vaikuttaneet my6s jokapaivaiseen tyohon, tyétapoihin, jarjestel-

miin ja siten myos tyota tekeviin ihmisiin.

1.1 Taustalla muutokset

Maailma on jatkuvassa litkkeessd; muutos on saidnto, ei poikkeus. Niin ulkoiset, sisdiset,
poliittiset, yhteiskunnalliset kuin my6s teknologiset tekijat ovat vaatineet ja edellyttineet
prosessien muuttamista, muokkaamista ja tarkastelua, joten muutosten ldpivienti on
ollut jo yrityksen olemassaolollekin elintirkeda. Nykymaailma edellyttda kaikilta ainaista
uudistumista. Muutosten alituisessa olotilassa on suuremman hyédyn tavoittelu ja nai-
den asioiden priorisointi johtanut kuitenkin sithen, ettd tyota tekevien ihmisten tilanne
on nakyvasti huonontunut tyoyhteis6ssa. Tama on nihtivissa hyvin selkeédsti myos

kohdeyrityksessa.

Vaikka kyseessa olisi mittakaavassa pienikin muutos, kuten kayttéjarjestelman tai sen
osan uudistaminen, ei pelkka viestinta ole muutoksen todellista johtamista. Ja varsinkin
tyon aloittamisen aikoihin kevialla 2012, uusia asioita ja uutta kehitysta tuli lahes paivit-
tain. Kukaan ei pysty yhdessa paivassdi muuttamaan jo hankittua ja opittua tyGtapaa ja
korvaamaan sitd uudella tiedolla, varsinkin jos taas seuraavalla viikolla toiminta voi olla
taysin erilainen. Liputan kylld suuresti muutosten ja kehityksen puolesta, mutta itse na-

en timan kaitken myos tyontekijan perspektiivista.

Kun yrityksen nikékulma ja resurssit on kohdistettu ndiden ensisijaisesti pakollisten
toimintojen muuttamiseen ja uudistamiseen, on samalla unohdettu ylldpitad ja kehittda
henkiloston tarpeita. Toimintojen tehostus, suorituksen ja tuloksen teon paine nakyy ja
tuntuu kuitenkin eniten heissa. Pelkki tiedotus asioissa ei riitd, vaan asioihin taytyy ot-
taa enemman konkreettinen ja kdytinnollinen ote. Niin muutosprosesseissa kuin myos

jokapaiviisessa elamassa tulisikin useammin siirtya ajattelumaailmassa koko tyoyhteison



tasolta my6s yksilon etujen ajamisen tasolle. Ei enida ajatella toimiiko laite A mahdolli-

simman tehokkaasti, vaan my6s suunnata katse laitetta A kédyttdvdan ihmiseen.

Halusinkin rakentaa jotain todellista ja hyodyllistd ja my0s toteuttaa jonkin todellisen,
valmiin ty6kalun, joka olisi suunnattu edelld esiin tuomieni ongelmien selvittimiseen ja
josta olisi hy6tya kuitenkin koko henkilokunnannalle. Halusin toimia ndiden muutosten
jalkoihin jadneiden ihmisten ddnena ja rakentaa parempaa tyoyhteis6a meille kaikille.
Tdstd muotoutuikin lopulta tychyvinvointisuunnitelman teko ja samalla my6s tyohy-
vinvoinnin kasikirja kohdeyritykselle, koska se palvelee koko kohderyhmai ja hyvin

hyédynnettyna se on myos avain parempaan tyoyhteisoon, kaikille.

1.2 Thmiset kaiken toiminnan ytimena

Tyohyvinvointi kuuluu yleensa aihealueeltaan ensisijaisesti yrityksen henkilostéosaston
ja johdon vastuualueisiin. Ty6hyvinvointisuunnitelman tekoa opinnaytetyéna vahvisti
siis sekin, ettd kohdeyrityksella oli kevailla 2012, opinnaytetyon aloittamisen aikaan,
henkil6stohallinnossa vain yksi thminen. Realistista ei ole edes olettaa, ettd yli 400 hen-
kilon yritystd voidaan tehokkaasti ja tuottavasti henkilostohallinnollisesta nikékulmasta
johtaa yhdesta ihmisestd koostuvan henkilostdosaston turvin. Leenamaija Otala
(5.5.2010) kiteyttaakin henkiloston ja siten myos henkilostdosaston arvostuksen ja tar-
keyden yritykselle sanomalle Jos yrityksessa henkilosto on koneita tirkeampaa, silloin

esimerkiksi yrityksen HR osasto on suurempi kuin I'T support.”

Syy, miksi juuri ty6ta tekevien thmisten hyvinvointi tulisi nostaa kaikkea teknologiaakin
korkeampaan asemaan on se tosiasia, ettd juuri nima ihmiset tekevat loppukadessa
tyon, ei koneet. Voimavarana yrityksessa oleva ihmispadoma on myos yritykselle tér-
kein kilpailukeino muita alan yrityksia vastaan. Se on ainoa paioma, jota muut yritykset
eivit voi kopioida, kun taas jirjestelmii ja koneita voidaan jaljitelld ja kopioida. Siksi

tama padoma tulisikin olla parhaiten varjeltua ja yrityksen ydin, kaikessa toiminnassa.

Osaamme ja ymmarraimme, etta laitteita pitdd huoltaa, jotta ne palvelevat meitd huo-
mennakin. Mikali tarkastelemme esimerkiksi lahes jokaisesta tyGymparistosta nykypai-

vanakin 10ytyvaa tulostinta, tiedimme, etté laitteen ylldpito vaatii meiltd toimenpiteita.



Siksipa kysynkin miksi me emme ihmisind ymmdrra, ettd my6s thmisistad koostuvasta
padomasta tulee pitad huolta, jotta koko yrityksen elinehto olisi turvattu myo6s tulevai-

suudessakin?

Taulukko 1. Laitteen huolto versus ihmisen hyvinvointi ja huolto

Tdysin uusi laite ei kenties palvele
meitd koko kapasiteetillaan, koska
me emme vield osaa hyodyntaa
kaikkia sen toimintoja

Laite ei palvele meitd mitenkadn,
ilman ettd tarjoamme sille valineet
palvella; mustetta, paperia ja sah-
koa

Laite ei toimi, jos paperi tal muste
loppuu ja laite ilmoittaa tasta, li-
sadmme paperia tal mustetta

Laitteella voi olla joitain vain sille
ominaisia piirteitd, joita muissa vas-
taavissa laitteissa ei ole

Jotta laite toimii moitteettomasti,
sitd huolletaan aika ajoin

Emme voi vaatia laitetta toimi-
maan yli sen kapasiteetin, ilman et-
ta myos tyon jalki huononee
Ylikuumetessaan laite tarvitsee ai-
kaa jadhtyakseen, ennen kuin sita
voidaan taas hyodyntaa

Mikali laite menee rikki, emmeka
osaa itse vikaa korjata, emme heitd
sitd heti pois, vaan tilaamme huol-
tomiehen

Emme tunne uutta tyontekijaa, jo-
ten ennen kuin opimme tuntemaan
hinet ja hanen vahvuutensa, emme
voi olettaa, ettd saamme hinesti
parhaimman mahdollisen avun

Meidin tulee tarjota tyontekijalle
tyon tekemiseen edellyttavat evait;
opetus, valineet ja tyontekoa
edesauttava niin fyysinen, psyykki-
nen kuin sosiaalinenkin ilmapiiri
Mikali jokin ty6yhteisossa on epa-
tasapainossa, ihminen alkaa oireh-
tia eika tilanne parane ennen kuin
sithen puututaan ja se korjataan

Jokainen meista on ainutlaatuinen
persoona

Jotta ihminen voi ty6ssdan hyvin,
varaamme saannollisin valiajoin ai-
kaa hanelle; kuuntelemme ja vali-
tamme

Tyon laadun takaamiseksi emme
voi ylikuormittaa yhtd ihmista ja
vaatia hanelta liikaa

Mikali vaadimme, ettd henkil6
tyoskentelee tahdilla, joka ylittad
hinen omat rajansa, hin uupuu ja
hinelle tulee antaa aikaa palautua
Mikali tyontekija sairastuu, hianta
autetaan kaikin asianmukaisin ja ti-
lanteen vaativin keinoin

Tyoympariston kaikki osatekijat - fyysinen, henkinen ja sosiaalinen tyGymparisto - vai-
kuttavat tyontekijoiden kaytossi oleviin voimavaroihin, tyontekoon ja titen myos toi-

minnan tulokseen. Tama kaikki voidaan kiteyttaa siis kuuluvaksi myos tyohyvinvointiin.



Taman takia juuri tyontekijit ja heididn hyvinvointi pitaisi olla lihtokohtana yrityksen
kaikessa kehityksessa ja toiminnassa. Siksi tydhyvinvointisuunnitelman teko kohdeyri-

tykselle oli erittdin ajankohtaista ja tarkeaa.

Tyohyvinvointisuunnitelmaa ei voi kuitenkaan koota pelkistdian perustuen muiden yri-
tysten omille suunnitelmille tai teorialle, koska jokainen yritys on ainutlaatuinen. Siksi
produktin tirkein painopiste sijaitseekin tychyvinvoinnin nykytilan kartoituksesta koh-
deyrityksessa. Nykytila maarittelee sen mihin suuntaan katse tulisi kohdistaa ja mika
osa-alue tarvitsee eniten huomiota. Eli samalla se my6s mairittelee sen mista asioista

tyohyvinvointisuunnitelma koostuu ja kuinka se rakentuu juuri kyseiselle yritykselle.



2 Tyohyvinvointia vai ei

Saannot ja lait madrittavit rajat tyOnantajan toiminnalle; tehdysté tyostd maksetaan vas-
tiketta, tyontekijalld on oikeus lakisaiteisiin lepotaukoihin, tyonantajalla on sytjintikiel-
to ja velvollisuus kohdella kaikkia tasapuolisesti eika tyOsta saa aiheutua fyysista eika

henkistd vaaraa tai haittaa tekijilleen (Hietala ym. 2008, 38, 113, 119.)

Saannot siis maarittdvit raamit, joiden puitteissa toimitaan ja valttimittOméan minimin,
jolla valtetain paha. Useimmat yritykset ja jopa ihmiset toimivatkin vain néiden lakien
ja sadntojen puitteissa. Toki tilld saavutetaan jotain, eli valttamaton minimi ja titen
my6s monesti tychyvinvointi on pikemminkin tydpahoinvoinnin valttimisti. Tavoit-
teena ei ole voida hyvin, vaan valttda pahoinvointi. Sddnt6jen tarkoituksena ei siis tu-
lisikaan olla ainoa perusta yrityksen tychyvinvoinnille. Ne vain osoittavat oikeaan suun-

taan.

Jussi Ruokomiki (2010) toteaakin, etta tavoitteena ei saa olla minimirajojen tayttami-
nen. Tavoitteena on oltava erinomaisuus- yksilon seka yhteison erinomaisuus. Vain
erinomaisuus voi olla kilpailutekija. Ruokomaki (2010) kiteyttaakin ajatuksensa sithen
tosiasiaan, ettd ’tyopahoinvointi on kansantaloudelle merkittavi rasite, mutta nykyinen
tyohyvinvointi on lahinna hyvinvoinnin ja pahoinvoinnin rajalla taiteilemista. Nolla-

voinnin tavoittelua”.

Tyohyvinvointi ei siis ole vain tyépahoinvoinnin valttimistd. Ruokomien ohella my6s
sosiaali- ja terveysministeri Juha Rehula kertoi tychyvinvointifoorumin paatosseminaa-
rissa 8.12.2010 yhteiskuntamme tyohyvinvointiin liittyvan tirkeimmain asennemuutok-
sen; tyokyvyttomyydestd on padstiva tyokykyisyyteen. Tyokyvyttomyydesta ja sen valt-
tamisestd on paastava tyokykyisyyteen ja sen arviointiin — seka kehittamiseen (Ruo-

komaki 2010.) Sekd Rehula ettd Ruokomaiki ovat siis todenneet samaa, ettd timéin het-
kinen yleinen katsantotapa ja kehitysperusta tyohyvinvoinnille on taysin piainvastainen

siitd mita sen tulisi olla.

Rehula on oikeassa. Kauaskantoinen ratkaisu ei ole vain tyokyvyttomyyden valttiminen

ja samalla valttamattoman minimin tayttaminen. Tyokyvyttomyytta on hyvi pyrkia vilt-



tamaan, mutta sen tulee kuitenkin olla toissijainen tavoite. Tyokykyisyys ja sen arviointi
seka kehitys on asetettava ensisijalle. Kyseessd on muutos ylla esitellystd siantoetitkasta
lahemmaksi hyve-etiikkaa. Kyseessa on muutos pahan valttimisesta kohti erinomai-
suutta. Jos keskitytdan negatiiviseen (tyokyvyttomyys), saadaan se valtettya. Jos keskity-
tadn positiiviseen (tyokykyisyys), valtetddn negatiivinen, mutta paastian samalle pi-

demmalle.

Professori Matti Ylikoski nosti esille saman asian kuin Rehula ja Ruokomiki hyvin
ymmirrettavalld ja kdytinnonlaheiselld tavalla. Ylikosken mukaan kaikki kiteytyy ydin-
kysymykseen ja sen muutokseen. Mikili kysymys, eli lahtGpohja toiminnan kehittimi-
selle, esitetddn vairin, voidaan olettaa, ettei myoskadn kysymyksen vastaus, eli tehtyjen
toimintojen muutos, palvele taysin tarkoitustaan. Eli todellinen tyShyvinvointi ei toteu-
du. Kun nyt kysytadn: ”Mika vaarantaa terveyden ja miten?”, tulevaisuudessa tulisikin

kysya: ”Mika on hyva terveydelle ja miksi?”” (Ruokomaki 2010.)

Eli ongelma ei ole se, ettd tydhyvinvointi kisitteend olisi tuntematon. Vaan ongelmaksi
muodostuu se, ettd tyohyvinvoinnin kehittimisen ja toteuttamisen lihtépohja on viara.
”Matka tyokyvyttomyydesta tyokykyisyyteen on minimirajojen hylkaamistd. Se on mat-

ka kohti erinomaisuutta” (Ruokomiki 2010).

2.1 Nykyaikainen ty6eldma ja tulevaisuus

Tyoikiisella tarkoitetaan opintonsa jo padosin lopettaneita, mutta ei vield elakoityneita
thmisia. Tdhan haarukkaan sijoitetaan siis tavallisimmin ihmiset ikdjakson noin 25 vuo-
den ja 65 ikdvuoden vilistd. Nopean yhteiskunnallisen muutoksen seurauksena timin
paivan 25-vuotias ja 64-vuotias eroavat toisistaan paitsi 1dltadan ja elimankokemuksel-

taan, mutta myo6s siind millaisia odotuksia heilld on ty6elimaa koskien (Karvonen 2008,

96-98.)

Toisin kuin aiemmille sukupolville saattoi olla mahdollista, timén péivan tyéuransa
kynnykselld oleva ihminen ei voi enai luottaa sithen kehityskulkuun ty6elimaansa kos-

kien, etta hinen toimeentulonsa perustuu johdonmukaiseen patevoitymiseen. Painvas-



toin, hinen tiytyy varautua myos sithen, etta tyoura koostuu lyhytaikaisista tyosuhteista,

ammatinvaihdoksista ja uudelleenkouluttautumisesta (Karvonen 2008, 96-98.)

Seuraava taulukko (Taulukko 2.) kuvaa vanhan tyokulttuurin ja uuden tyokulttuurin

eroavaisuuksia.

Taulukko 2. Vanhan tyokulttuurin ja uuden tyokulttuurin eroavaisuudet

Elinikaiset tyopaikat

Saannollinen tyoura

Klo 8-16—tyopaikat

Taystyollisyys

Tyo identiteetin
perustana

Johdonmukainen
patevoityminen

Keskimairin noin 10 tyopaikkaa tyuran
aikana: Ty6ura muuttuu sarjaksi
keikkoja, projektejal

”Kaikki elama on ty6elimad”

Joustavat, muuttuvat ja poukkoilevat
tyomarkkinat

Klo 8-24 —tyopaikat

Pitkityot, méaariaikaiset tyosuhteet, aiempi
elakoityminen tyomarkkinoilta

3-5 ammatti-identiteetin muutosta/elama

Jatkuva osaamisen paivittiminen ja
verkostojen hyodyntiminen seka
asiantuntijapalveluiden hyodyntiminen
Uudessa tyokulttuurissa asema ja vaikutus-
valta perustuvat osaamisen ekspertiyteen ja
sosiaaliseen padomaan

Kiire, muutos, liike, stressi,

ainainen kehitys

”Multitasking”

Karvosen tavoin my6s Tarja Nummelin kertoo timénhetkisen tySkulttuurin haasteelli-

suudesta. Han sanookin, ettd nykyinen ty6elima vaatii ihmisilta paljon. Ty6 on haas-



teellista tietoty6ta ja tyohon liittyvat muutokset tapahtuvat kiivaassa tahdissa. Tyon te-
hostaminen, tulosten aikaansaaminen, kiire ja tyén henkinen rasittavuus asettavat vaa-
timuksia niin yksiléiden kuin myos tyoyhteison sopeutumiskyvylle. Nykyajan tyoyhteis-
kunnassa rajallisesta thmisestd on tullut rajattomien toiveiden toteuttaja (Nummelin

2008, 15.)

Marja-Liisa Manka (2010, 9-10) tuo esiin saman tyéelimin oravanpyorin: tyé on uusia
keksint6ji, uudelleenorganisointeja, tehokkuuden lisdamista, tulosten oletusta ja entista
suurempia paineita tyontekijoille. Uupumus on yleista ja thmiset vasyvatkin entistd nuo-
rempina. Kun kaikki on annettu, puristuksesta paetaan elikkeelle - tyokyvyttomyys-
elakkeelle. Tyokyvyttomyyselidkkeelle jaavien keski-ika on keskimaarin 50 vuotta ja suu-

rin elakoitymisen syy on mielenterveydelliset ongelmat.

Sekd Manka, Nummelin ettd Karvonen tuovat esiin saman asian; tydelama on muuttu-
nut radikaalisti, mutta muutoksiin ei ole osattu vastata niitd vaativilla toimenpiteilla.
Pikemminkin ollaan vain istuttu kyydissa ja seurattu kuinka pitkalle paastaan puuttu-
matta ongelmiin ja tekemattd mitddan. Koulutuksen saatuaan thminen heitetdan tyoela-
main, jonka pidentimiselld pyritian poistamaan nyt olevat ongelmat. Silmat suljetaan
ehki laajemmilta ongelmilta, vaikka ne on yleisesti tiedossa, koska kaiken tayttdd tuottaa
tulosta, halvalla tai mieluiten ilmaiseksi. Kun tekijastd on niin sanotusti imetty kaikki
mehut ulos, hinet singotaan ulos oravanpyorista ja odotetaan, ettd jonain paivanid hian

on vield tyokykyinen ja valmis palaamaan pyoritykseen.

Kaikkea toimintaa suunniteltaessa ja toteutettaessa tuleekin muistaa, ettd maailma on
jatkuvassa litkkeessa - muutos on saanto, ei poikkeus. Muutokset voivat olla arvaamat-
tomia tai odotettavissa. Nykyaikana muutos on kuitenkin pysyva ilmié (eBCM VET.)
Tyohyvinvoinnin johtaminen edellyttda aina muutosjohtajuutta (Pursio 2010, 56 - 57),
eikd vain tilanteissa, joissa ollaan vilttimittomyyden edessd. Muutosjohtamisessa on
80%:sti kyse leadershipistid ja 20%:sti managementista. Ihmiset tekevat muutoksen.
Tyohyvinvoinnissa on kyse nimenomaan tunteesta, yksilon ja ryhmin kokemuksesta.
Hyvin muutosjohtamisen tarkoitus on yllapitaa ja palauttaa tychyvinvoinnin perusasiat

muutoksesta huolimatta (Kaiku 2007, 4.)



Kuvion 1 mukaisesti ty6elimain kohdistuu nykyisin suuria muutospaineita. Itse tyon-
teon rakenteita muuttaa maailmantalouden murros, globalisaatio. Globalisoituminen
on lisdnnyt tavaroiden, padoman, thmisten ja ideoiden liikkuvuutta. Kilpailu —ja peli-
kenttind on koko maailma. Yha useampi yritys joutuu hakemaan kilpailuetua jousta-
vuudesta, nopeudesta ja innovaatioiden tuottokyvysta. Tyota tehdadn ympari maailmaa
vuorovaikutteisten tieto —ja viestintiteknologioiden ansiosta. Muutokset haastavat
my6s tyokulttuurin, kun suurten ikdluokkien kokemukset poistuvat tydmarkkinoilta ja
uudet sukupolvet valtaavat tyoeliman. Osaamis — ja tuottavuuserot kasvavat ja atheut-
tavat myos syrjaytymistd. Murros jakaa yhteiskunnat uudistumiskykyisiin menestyjiin ja
taantuviin havidjiin. Sama kuvio toistuu my0s yksilotasolla; osaamisesta tulee jokaiselle
tarked selviytymiskeino ja padoma. Ihmiset, jotka eivat ole motivoituneita kehittaméan
jatkuvasti omaa osaamistaan, ovat syrjaytymisvaarassa. Olennaisesti tulevaisuuttamme
muuttavat my0s tekniikat kuten biotekniikka, tieto- ja viestintatekniikat, ladketiede,

energia ja robotiitkka (Manka 2011, 7-11.)

Tyo6voiman rakennemuutos
*  tyOkykyisyyden sidilyttiminen
uudet sukupolvet tulevat

Verkottuminen ja

kumppanuus
* luottamus Tyokulttuurin muutos
vuorovaikutuksen ajasta ja paikasta riippumattomuus
Teknologian kehittyminen perustana reaaliaikaisuus
¢ bioteknologia, uudet jacttu johtajuus, matala rakenne
materiaalit,

joustavuus, aloitteellisuus,
itseohjautuvuus ja kriittinen
kuunteleminen = tyéyhteisétaidot

kommunikaatioteknologia,
kestdvi kehitys ja tekodly

Hyvinvointivaltioiden
. . rahoitusongelmat
Globalisoituminen
* uudistumiskykyiset
menestyjit ja
taantuvat havidjit

*  vyksityisen, julkisen ja
kolmannen sektorin tyénjako
uusiksi

Kuvio 1. Tyoelimin ennakoidut muutokset vuoteen 2020 mennessa

(TEM tulevaisuuskatsaus 2010)
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Jotta meilld on yhteiskunnassa vield vuosien péasta tekijoita, tulee ongelmiin tarttua ja
tehda toita asioiden todellisen parannuksen puolesta. Kyse el saa olla vain raapusteluis-
ta paperilla hyvin imagon luomiseksi ilman todellista toimintaa, ajatelmia johdon p&y-
dan ymparilla tai pakkotilanteessa tulipalojen sammuttelua. Elidkeian mekanistinen nos-
to 65 vuoteen ei ole tehokkain ratkaisu yllapitaa tyohyvinvointiyhteiskuntamme rattaita

pyorimissi (Ahonen, 2.9.2009.)

2.2 Maksetaanko tyopahoinvoinnista vai tyohyvinvoinnista

Tyohyvinvointi ei maksa liheskdan yhta paljon kuin sen kadntépuoli; tyokyvyttomyys ja
tyopahoinvointi. Tychyvinvoinnin laiminly6énnit maksavat miljardeja vuosittain, mutta
tyohyvinvoinnin tukemiseen taas kaytetaan Suomessa aivan liian vihan rahaa. ”Ty6pa-
hoinvoinnin hintalappu on huimaavasti 24-30 miljardia euroa vuodessa” (Ahonen
2.9.2009). Kulut kertyvat muun muassa sairauspoissaoloista, tyOtapaturmista, varhaisis-
ta elakoitymisista, tyokyvyttomyyselikkeisté ja vajaakuntoisen henkilon tydssidolosta.
Tyoterveyslaitoksen johtaja, professori Guy Ahonen (2.9.2009) perustaa laskelmansa

palkkasummaan ja tydvoimakustannuksiin.

Pyrkimys on, ettd ihmiset jdisivat 65-vuotiaina elikkeelle, mutta todellinen elikkeelle-
jaamisika on noin 58 vuotta eli keskimaarin seitseman vuotta aikaisemmin kuin viralli-
nen pyrkimys. Tyokyvyttomyyseldkkeelle jidmisen idn suhteen Ahonen vahvistaa sa-
maa tosiasiaa kuin Manka (2010, 9), tyokyvyttomyyselikkeelle jaddain keskimairin 52-
vuotiaana. Vertailuna, tydhyvinvointiin kaytetty hintalappu henkea kohden vuodessa on

800 euroa (Ahonen 2.9.2009.)

Vaikka ty6hyvinvoinnin tukemisen hintalappu ei ylld liheskaian samoihin lukuihin kuin
tyopahoinvoinnin kustannukset, pitavit suomalaiset yritykset tyossa jaksamisen tuke-
mista usein liian kalliina. Tyontekija nahdain tuotantovilineend, jolta halutaan tulosta.
Tyontekoa et katsota pitkilld tahtdimella ja satsaukset ovat reilusti alimitoitettuja (Aho-
nen 2009.) Tyoterveyslaitoksen mukaan tyohyvinvointiin panostetaan Suomessa noin
2,1 miljardia euroa vuodessa. Vertauksena, tydpahoinvointi maksaa jopa viisitoista ker-

taa enemman (Yhteiskunta-alan korkeakoulutetut ry 11.7.2012.)
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Rahat tulisikin satsata hyvinvointiin eikd maksaa pahoinvoinnista. Mutta kuten lihes
kaikessa, on palvelun hinta maiaritteleva tekija yritykselle muutoksia tehtdessa ja niistd
paitettdessd. On helpompi panostaa johonkin nakyvain tavaraan tai jarjestelmaan, jon-
ka tarve on havaittu ja mitd ilman yritys ei valttamitta pysty kasvamaan ja tuottamaan
palvelujaan kysyntda vastaavalla tavalla. Vaikeampaa onkin panostaa hyvinvointiin, ih-
misiin, kun todellista hinta-laatu suhdetta ei voida ennalta tasan tarkasti ennustaa. Vaik-
ka tassa se tulisi olla juuri painvastoin. Asioiden tilaan on helpompi ja taloudellisesti
kannattavampaa vaikuttaa siina vaiheessa, kun ongelmia ei ole vield ehtinyt syntya. Eli
kaikessa kyse on ennaltaechkaisyssi ja siirtymisesta ajatuksena tastd hetkesta tulevaisuu-
teen. Ajatellaan pidemmialle kuin huomiseen ja tychyvinvointiin panostaessa laitetaan

sanainkuvainnollisesti rahaa sdastépossuun.

Mutta onko erinomaisuus taloudellisesti kannattava tavoite? Tyoterveyslaitoksen tutkija
Guy Ahonen kertoi ty6hyvinvointifoorumin paitdésseminaarissa 8.12.2010 Dragsfjardin
kunnan kokeilusta; kunta 20-kertaisti ty6hyvinvointipanostuksensa ja laski lopulta, ettd

tuotto sijoitetulle padgomalle oli 46%, joka koostui suurimmaksi osaksi sairauspoissaolo-
jen ja tyOkyvyttomyyseldkkeiden vihentymisestd. My6s kunnan tyontekijoista tyokykyn-
sd hyvaksi ilmoittaneiden maard nousi 36 prosentista 86 prosenttiin. Minimirajojen ylit-

taminen on siis kannattavaa, my6s taloudellisesti (Ruokomaki 2010.)

Tyohyvinvointiin panostaminen kannattaa my6s taloudellisesti. On laskettu, etta jokai-
nen ty6terveyshuoltoon ja ty6hyvinvointiin panostettu euro tuottaa jopa 6 euroa sais-
toa. Hyoty saavutetaan muun muassa vahentyneista sairauslomista, toteutumatta jaa-
neistd ennenaikaisista elakkeista ja parempana jaksamisena (TEM; Kuntovelho.) Ty6-
hyvinvointi ei ole kuitenkaan suoraan kiinni siitd, miten paljon yritys kayttaa rahaa tyo-
terveyshuoltoon. Tama selviad Tyoterveyslaitoksen vastikain julkaistusta tutkimuksesta.
Muutakin on siis tehtivi. Koko ty6hyvinvoinnin johtamista ei voi siirtda tyoterveys-

huollon harteille (Keskisuomalainen, 23.8.2012.)

2.3 Tietimittdmyys haastaa toiminnan

Tyohyvinvoinnin kehittimisen haasteiksi voidaankin lukea nimi kolme tekijad. En-

simmaiseksi ongelmaksi muodostuu Nummelinin esitteleman nykyajan tyéeliman vaa-
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timusten sekd Mankan esiin tuomien yksilon voimavarojen epatasapaino. Toisen haas-
teen luo se, ettd vaikka olemme luoneet kasitteen ”’tyohyvinvointi” ja titen myos ym-
mirtineet ensimmaiisen ongelman, ovat lihtékohdat tydhyvinvoinnin kehittamiselle
hatarat tai jopa vaarit, kuten Ylikoski ja Rehula osoittivat. Kolmannen, ja suurimman,
ongelman muodostaa Ahosen ja Ruokomien esille tuoma tosiasia, etti me maksamme

miljardeja ty6pahoinvoinnista paljolti my6s johtuen kahdesta edelld mainitusta tekijasta.

Karkeana yhteenvetona voidaankin siis sanoa, etta tyoelima vaatii liikaa, mutta me
emme osaa vastata vaatimuksiin oikeilla aseilla. Sammuttelemme varaston paloa, mutta
emme huomioi kuinka viereinen viherio kytee. Emmeka ajattele, ettd myo6s viereinen
metsikko voi rothahtaa tuleen ja kuinka voimme pelastaa sen. Vaatimukset ja vastatoi-
menpiteet eivit siis tiysin kohtaa toisiaan, koska kehitystoiminnan tavoite on jo lahto-
kohdiltaan vain tulen sammuttaminen eikd metsikon tulelta turvaaminen. Kokonaisval-
taiseen tyokulttuuriin on vaikea tehdad pikaisia muutoksia, mutta muutos tyohyvinvoin-

nin lihtékohdille ja asenteen tyohyvinvoinnin kehittimisestd on muututtava.

13



3 Tulosta ty6hyvinvoinnilla

Tyohyvinvointi puhuttaa yhid enemman. Vastuu tyohyvinvoinnin kehittimisesta ei ole

vain tyoterveyshuollon tai henkilostéosaston harteilla, vaikkakin voidaan todeta, ettd

molemmat ovat ty6hyvinvoinnin asiantuntijoita. Vastuu tychyvinvoinnin kehittamisesté

ja sen yllapitimisestd on oltava sielld missa tyokin tehdadn. Vastuu tychyvinvoinnista

on yhta lailla yrityksen johdolla kuin my6s jokaisella ihmiselld itselldan.

Tyohyvinvoinnista puhuttaessa onkin muistettava, ettd sithen vaikuttavat tekijat tulevat

elamin jokaiselta osa-alueelta; niin lahiyhteistyosta kuin myos vapaa-ajalta. Kaikin puo-

lin hyvinvoiva ihminen voi hyvin t0issd, jos my0s tyOpaikka tarjoaa evait ja tukee titd

hyvinvointia ja kasvua. Tychyvinvointi ei siis ole irrallinen asia, eiki sithen ole yksittéis-

ta ratkaisukeinoa. Se liittyy kaikkeen toimintaan ja nikyy my6s suoraan tuloksessa. Il-

man tyShyvinvointia ihmiset eivit jaksa tehda ty6tddn, he eivit toimi yhteistyOssa eivit-

ka he siis myoskaan taistele yhteisten tavoitteiden ja menestyksen eteen (Manka 2011,

35))

Arvopohja
Fyysinen
Psyykkinen

Sosiaalinen

Tulokset
Menestys
Yksilon
suorituskyky
ja
hyvinvointi 7
Hyvinvoiva

tyopaikka

[lmapitiri
. Tyoterveys
Ty6yhteisen
hyvinvointi Tyoturvallisuus

Yhteistyo

</

iny Johtaminen

TyoOyhteison arvot

Kuvio 2. Tyohyvinvointi (Otala 2003, 14-18)
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Tyohyvinvointi edellyttda toki tyénantajalta panostuksia, mutta pelkéstdian tyonantajan
toiminnalla ei todellista tyShyvinvointia synny. Yhta tirkedi on, ettd jokainen ihminen
vaalii my0s itse omaa hyvinvointiaan ja samalla oppii nikemain omat mahdollisuutensa
vaikuttaa my0s koko lahityoyhteisonsa hyvinvointiin. Vaikka tychyvinvointi edellytta
my6s paljon toimintaa niin tyénantajan kuin tyontekijoidenkin puolelta, ensimmainen
askel parempaan tyohyvinvointiin lihtee asenteesta. Voidaankin sanoa, ettd tyOhyvin-

vointi on paljolti asennekysymys; asenne omaa itsedan ja kanssathmisidian kohtaan.

Tyohyvinvointi parantaa tuottavuutta. Kustannustehokkuus lisaantyy, koska hyvinvoi-
vassa tyOyhteisGssa sairauspoissaolot ja tapaturmat vihenevit ja siten my6s henkilokus-
tannukset tosiasiassa laskevat. Tuottavuuden mittaaminen on joskus haasteellista, koska
olot niin organisaation sisilla kuin ulkopuolellakin muuttuvat koko ajan, mutta tyopai-
kan psykososiaaliset tekijit vaikuttavat kuitenkin kiistatta tyontekijoiden tyokykyisyy-

teen ja titen myos tuottavuuteen (Manka 2011, 38-39; Otala 2003, 14-15.)

Tyohyvinvointi parantaa tuloksellisuutta. Tyytyvaisyys tyohon, hyva motivaatio ja hyvi
tyoilmapiiri parantavat tyon tuloksellisuutta, koska talloin todellinen ty6aika kuluu
tyontekoon eiki ongelmien ratkomiseen, ristiriitojen selvittimiseen tai huhujen pohti-
miseen. Tyohonsa tyytyvaisen henkiloston ammattitaito ja ilmapiiri hefjastuvat myos

suoraan asiakastyytyviisyyteen ja titen myos markkina-asemaan (Manka 2011, 38-39;
Otala 2003, 14-15.)

Tyohyvinvointi my0s sitouttaa ja parantaa tyon laatua. Hyvinvoivan henkil6stén sitou-
tumisen lisadntyminen vaikuttaa myonteisesti tyon laatuun (Manka 2011, 38). Tychy-
vinvointi my0s palkitsee. Tyohyvinvointi voidaan nihdé kaikkien yllamainittujen seik-

kojen puitteissa my6s palkitsemiskeinona kuvion kolme mukaisesti.
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Palkka Edut

Peruspalkka Luontoisedut
Managerpalkkiot Henkilostoedut
Bonukset Muut edut
Motivaatio
Tyoympiéristo Henkil6kohtainen Sitcutupioen
Organisaatiokulttuuri kehitys
ja ilmapiiri Suoritus /
Tyon sisilto ja jous- Kehittyminen
tavuus Urakehitys

Tyo6- ja yksityiseld-
min tasapaino

Kuvio 3. Tyohyvinvointi sitouttajana, motivaattorina ja palkitsemiskeinona

Sisdinen motivaatio on avainasemassa asiantuntijan hyvialle ty6suoritukselle, tyon pal-
kitsevuudelle ja sitoutumiselle. Tyontekijat motivoituvat ensisijaisesti sisaisistd motivaa-
tiotekijoista: henkilokohtaisesta kasvusta, autonomisuudesta ja tyotehtavan suorittami-
sesta. Ndma sisdiset motivaattorit eli itse tyo, henkinen kasvu, edistyminen, saavutukset
ja vastuu palkitsevat itsessain tekijaansa. Ulkoisia motivaattoreita ovat useimmiten ra-
ha, status, ylennys, hyvit tydolosuhteet ja turvallisuus. Esimerkiksi rahan vaikutus mo-
tivaatiotekijdna on sisiisia motivaattoreita vahaisempi. Palkka ja muu aineellinen palkit-
seminen eivat ole pitkdn ajan motivaattoreita, mutta ne voivat olla pitkain jatkuneen

tyytymattomyyden syita (Nystrom 2006; Hakonen & Leino 2007, 8-17; Jaakkola.)

Hyvinvoivan tyopaikan imago my6s houkuttelee uusia osaajia ja yhteistyOkumppaneita.

Tyohyvinvointi on siis tirked osa koko yrityksen strategiaa (Otala 2003, 14-15.)

3.1 Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat tekijit

Tyohyvinvointi mielletidn usein pelkistiidn terveyden, ja erityisesti vain fyysisen kun-
non, edistimiseksi. Tyohyvinvointi kisitteend tarkoittaa kehittdmistoimintaa, jota toteu-

tetaan laaja-alaisesti eri alueilla. Ty6hyvinvoinnin edistiminen on siis kokonaisuus joka
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muodostuu tyon, tydolojen, tyoyhteison, yksilon tyokyvyn ja hyvinvoinnin edistimises-

ta. Tyohyvinvointi siis kattaa kasitteena kaikki ne tekijat, jotka vaikuttavat tyontekijan

terveyteen seka tyo- ja toimintakykyyn. Tyontekijan kohdalla nima tekijit ovat niin

henkilokohtaiset ominaisuudet, sosiaaliset taidot, koulutus, terveydentila kuin my6s

ammatillinen osaaminen ja motivaatio. Ty6oloihin liittyvié tekijoitd ovat fyysinen ympa-

risto, tyOajat, tyon organisointi, johtamiskaytannot, tyoturvallisuus, tydssa oppiminen ja

kehittymisen mahdollisuudet. My0s tekijat, jotka vaikuttavat terveyden kannalta myon-

teisten valintojen tekemiseen kuten ruokailumahdollisuus ty6aikana, ennaltachkaisyi

korostava paithdeohjelma ja varhaisen tuen kaytinnot, ovat ty6oloihin liittyvia tekijoita

(Manka 2000, 3-5; Manka 2011, 7.)

JOHTAMINEN
Osallistava ja kannustava
johtaminen
IThmisten johtaminen
Asioiden johtaminen

v

ORGANISAATIO
Tavoitteellisuus
Joustava rakenne
Jatkuva kehittyminen
Toimiva tyOympéristd

5
N
Asenteet

YKSILO
Eliminhallinta
Psykologinen pdidoma
Terveys ja fyysinen
kunto

J

/N

TYO
Vaikuttamismahdollisuudet
Kannustearvo: oppiminen

Kuvio 4. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka 20006, 16)
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Tyohyvinvointi on siis monen tekijan summa (Kuvio 4). Sithen vaikuttavat niin organi-

saation piirteet, johtaminen, ilmapiiri ja itse tyo seka viime kadessd my6s tyontekija itse.

Kokonaisvaltaisesti koettuun yksittdisen ithmisen hyvinvointiin vaikuttaa niin yksilo itse
omalla toiminnallaan kuin myos ihmisen persoona, eli ajatusten, tunteiden, kokemus-
ten, toisten luomien odotusten ja luonteenpiirteiden summa (Yle.fi). Kaiken taustalla
vaikuttavat asenteet. Asenteet ovat suhteellisen pysyvid kayttaytymiseemme vaikuttavia
tekijoitd, joiden perusteella ihminen havaitsee ymparistonsa ja tulkitsee sen tapahtumia.
Eliminhallinnan tunne tarkoittaa kykya selviytya haasteista, joita ymparisto ja myos
ihminen itse hinelle asettavat. Se on vahvasti sidoksissa sithen uskomukseen ja tuntee-

seen, ettd omaan elaméinsa voi vaikuttaa omilla ponnisteluillaan sen sijaan, ettd ihmi-

nen olisi kohtalon armoilla (Manka 20006, 15-18; Manka 2011, 76.)

Myo6s tyontekijoiden toiveiden, kykyjen ja tavoitteiden huomioonottaminen t6itd suun-
niteltaessa on tirkead, koska onnistumisen kokemukset kasvattavat myos elaménhallin-
taa. Psykologinen padoma on toki myos elimanhallintaa, mutta myos kasvumotivaatio-
ta. Tama tarkoittaa thmisen halua jatkuvaan kehittymiseen ja uuden oppimiseen. Kehit-
tymisen halun omaava ihminen nikee ymparistonsa huomattavasti positiivisemmaksi
kuin henkild, joka on menettinyt kiinnostuksensa itsensid kehittimiseen. Tyon haasteel-
lisuus, vapaus, tyéryhmin ja esimiehen tuki edistavat kehittymisen halua. Koettu terve-
ys ja fyysinen kunto vaikuttavat tychyvinvoinnin kokemiseen joko vihentien tai edista-
en sitd. Huono fyysinen kunto ei tuo vain jaksamisongelmia, vaan vaikuttaa my6s alylli-
siin toimintoithimme. Tutkimuksen mukaan esimerkiksi liikunnalla on muistia suojaava
vaikutus. Koettuun ty6kykyyn vaikuttavatkin tyon henkinen ja fyysinen rasittavuus,
tyostd palautumisen mahdollisuus, terveydentila, ravitsemuksen laatu sekd unen maara.
Hyvilla fyysisella kunnolla voi jokainen myos vaikuttaa omaan jaksamiseensa (Manka
2006, 15-18; Manka 2011, 76.)

Kuvion nelja (Kuvio 4.) mukaisesti myOs organisaatio kokonaisuutena vaikuttaa tyohy-
vinvointiin. Tavoitteellinen organisaatio tuntee visionsa, strategiansa ja arvonsa. Visio
on tahtotila, johon organisaatiota halutaan suunnata. Strategiat ovat keinoja, joilla toi-
mintaa ohjataan kohti visiota. Jokaisen tyGyhteison jasenen olisi hyva tietda, milla ta-

voin hian voi omalla toiminnallaan vaikuttaa niiden tavoitteiden toteuttamiseen seki
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mikd on hinen osuutensa tavoitteiden saavuttamisessa; mita yksiloltd odotetaan. Jous-
tava rakenne tarkoittaa tapaa, jolla tyota tehdaan. Olisikin hyva, jos jokainen voisi omal-
la alueellaan tehda paatoksia saadun tiedon pohjalta. Hyvinvoivaa organisaatiota ei tue

jaykat hierarkkiset rakenteet, koska ne estivit kyvyn pystya vastaamaan nopeasti muut-

tuviin asiakastarpeisiin (Manka 2006, 15-18; Manka 2011, 76.)

Osaamisen kehittaminen tekee tyoyhteisostd oppivan. Tama kuitenkin edellyttaa, etta
organisaatio tuntee oman osaamisensa ytimen ja tietdd myos huomisenkin tarpeet.
Osaamisesta tulee entista tarkeampi kilpailutekija, koska muita tuotannontekijoitd pys-
tytadn kopioimaan. Jatkuvan oppimisen taustalta tiytyy myos l0ytyd osaamisesta palkit-
seminen, jotta thminen on motivoitunut vastaamaan muuttuviin olosuhteisiin ja halu-
aakin kehittyd. Tyoympiristokin vaikuttaa ihmisen hyvinvointiin. Siksi tyotilojen ja
apuvilineiden on oltava kunnossa. Tdhan velvoittavat myos tyoturvallisuuslaki ja tyo-

suojelun valvontalaki vuodelta 2003 (Manka 20006, 15-18; Manka 2011, 76.)

Johtamisella ja etenkin ldhiesimiesty6lla on joko tyOhyvinvointia tukeva tai sitd heiken-
tava vaikutus. Hyva johtaminen sisiltad kaksi ulottuvuutta; ihmisten johtaminen, eli
leadership, sisaltdaa alaisten kuuntelemisen, otkeudenmukaisen kohtelun ja luottamuk-
sen rakentamisen. Suorituksen johtaminen, management, taas tarkoittaa tavoitteiden
asettamista, ohjaamista, neuvontaa seké palautteen antamista tyosuorituksista. My0s
“tunnejohtaminen” eli tunteiden havainnoiminen on nousemassa johtamisen kulmaki-
veksi. Esimiehen on my6s osattava nihda tulevaisuuden suuret linjat ja osattava luoda
edellytykset uudistumiselle ja muutokselle. Tarkedksi havaittu johtamisen ominaisuus
on optimismin johtaminen. Esimiehen optimistisuus siirtyy tyontekijoihin (Manka

20006, 15-18; Manka 2011, 76.)

Itse tehty tyo on my6s olennainen tekija. Hyvain tyohon sisaltyvit vaikuttamismahdol-
lisuudet omaa tyota koskevaan tavoiteasetantaan ja pelisdantoihin. Kannustearvo tar-
koittaa tyon sisallon monipuolisuutta ja uuden oppimismahdollisuuksia (Manka 2000,

15-18; Manka 2011, 76.)

TyoOyhteison hyvi henki syntyy toisten tyon arvostamisesta, avoimuudesta, auttamisha-

lusta, onnistumisesta ja luottamuksesta. Tuloksellisuutta voidaan lisata tyon kehittami-
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selld, suunnittelulla ja jarjestimiselld, seka yhteiselld vastuulla tavoitteiden saavuttami-

sesta (Manka 20006, 15-18; Manka 2011, 76.)

Vaikka nykyain onkin jo hieman kliseista sanoa, mutta henkil6sto todella on yrityksen
tarkein voimavara. Se ei ole fraasi, vaan tosiasia. Yrityksen menestys perustuu henkil6s-
ton ammattitaitoon ja motivaatioon (Kai Lindroos, 15.2.2011.) Varsinkin kokeneille
tyontekijoille on kehittynyt sellainen ammattitaito, joka sisaltaa runsaasti dokumentoi-
matonta tietoa yrityksen toiminnasta. Tama hiljainen tieto ja osaaminen, voi olla ratkai-
sevaa myos yrityksen tulevaisuudelle; sen jirjestelmille ja toiminnan jatkuvuudelle, vaik-

ka sen olemassaoloa ei edes usein tiedosteta (Manka 2010, 116; 131-132.)
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4 Produktin suunnittelu ja toteutus

Toiminnallisen eli produktityyppisen tyon tarkoitus on tuottaa jokin ammatilliseen
kayttoon tarkoitettu tuotos; esimerkiksi ohje, suunnitelma tai ohjelmisto. Siksipa pro-
duktityyppinen opinndytetydo muodostuu kahdesta toisiaan tiydentavistd osasta eli ra-
portista, joka kuvaa perusteluineen produktin tuottamiseen ja tekemiseen johtaneet
vaiheet ja sisiltda tietopohjan , johon itse produkti perustuu seka itse produktista, tuo-

toksesta (Ammattikorkeakoulututkinnon opinnaytetyon sisalt6é ja menetelmit, 4-5.)

Tama toiminnallinen opinnaytety6 toteutettiin kohdeyritykselle erillisena projektityyp-
pisend tyoni, jonka tuloksena syntyi kirjallinen tuotos, Tychyvinvointisuunnitelma.
Edelld on jo esitelty tydhyvinvoinnin yleinen tila suomalaisessa tyoyhteiskunnassa seka
my6s osoitettu tarve produktin, tychyvinvointisuunnitelman, toteuttamiselle kohdeyri-
tyksessd. Seuraavaksi esittelen lyhyesti kohdeorganisaation seka tarkemmin itse produk-

tiin liittyvit vaiheet; suunnitelmat, toteutuksen ja tutkimusten tulokset.

4.1 Kohdeorganisaation lyhyt esittely

Kohdeyritys on asiakashallinta-alan asiantuntijayritys, jolla on pitka ja vakiintunut ase-
ma niin Suomessa kuin myos Euroopassa. Yritys tyollistid Suomessa 427 asiantuntijaa

kuudella eri paikkakunnalla (HR-koordinaattori, 27.2.2012).

Toimipiste F
1 tyontekija

Toimipiste E
31 tyontekijaa

- Toimipiste C
Toimipiste B 23 tyontekijad

99 tyontekijaa

Toimipiste D
5 tyontekijid

Toimipiste A
268 tyontekijid

Kuvio 5. Kohdeyrityksen toimipisteet ja tyontekijamaarit (osin salattu)
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Tehtava tyo on tietotyotd. Suurin osa yrityksen 427 tyOntekijastd tyoskentelee tuotan-
nossa erindisissi asiantuntijatehtavissa. Kohdeyritys tarjoaa ja tuottaa palveluja asia-

kasyrityksilleen heidédn taloutensa tehostamiseksi ja turvaamiseksi.

Kohdeyritys on lipikaynyt niin pitkdn historiansa, kuin my6s lahivuosien, atkana suuria
sisdisid ja ulkoisia muutoksia. Yritys on viime vuosien aikana vahvistanut muun muassa
markkina-asemaansa yritysostolla seka kehittimalla uusia palveluja asiakasyrityksilleen.

Yrityksessd on my6s tapahtunut sisdisid muutoksia niin organisaation rakenteessa, hen-

kil6stossa kuin myos tyota tukevissa menetelmissa.

Muutosten johdosta my0s jokapaiviiset toimintatavat ja ohjeistukset ovat muuttuneet
nopealla syklilla. Osittain huono muutosjohtaminenkin on ajanut yrityksen henkiléston
jatkuvaan varpailla olemisen tilaan. Muutosten aiheuttamia ’ihmisvahinkoja” ei ole
mietitty tarpeeksi ennalta eikd muutosten vaikuttavuutta kokonaisvaltaisesti koko hen-

kil6st66n ja heidan hyvinvointiinsa ole nostettu sen ansaitsemaan asemaan.

4.2 ‘Toimintatutkimus tutkimusmenetelmini

Toimintatutkimus on laadullisen tutkimuksen menetelma, joka rinnastetaan usein ta-
paustutkimukseen, koska molemmista menetelmista 10ytyy samoja piirteitd. Tapaustut-
kimuksessa tutkija on ulkopuolinen havainnoija, joka ei itse osallistu tutkittavan ilmion
toimintaan. Toimintatutkimuksessa myo0s itse tutkija on tutkittavan yhteison jasen ja

taiten myos osa tutkittavan ilmion toimintaa (Kananen 2009, 23.)

Toimintatutkimuksen erityispiirre on se, ettd siind tavoitellaan tietoisesti muutosta ja
toiminnan kehittimistd. Perinteisen tutkimuksen tuottamat tulokset puolestaan jaavat
lihes aina toteavalle ja teoreettiselle tasolle. Eli toimintatutkimus tahtda toiminnan
muuttamiseen ja kehittimiseen entistd paremmaksi. Toimintatutkimus on ongelmakes-

keistd ja se suuntautuu kiytint6on (Kananen 2009, 9-13; Anttila 2007, 135-137.)
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Vaihe 1.

Tyohyvinvointiin
vaikuttavien
asioiden
selvittaminen ko.
tyOssa

4.3 Tyohyvinvointisuunnitelman toteutuksen vaiheet

Tyohyvinvointisuunnitelmaa rakennettaessa taytyy aivan ensimmadiseksi paattda milta
kannalta asioita lihdetain tarkastelemaan. Paljon hy6dyllista tietoa voidaan keritd mo-
nilta eri tahoilta, kuten muilta organisaatioilta, tyoterveyden ammattilaisilta, kirjallisuu-
desta kuin myos henkilstohallinnolta. Taytyy kuitenkin muistaa, etta yrityksen A ty6-
hyvinvointisuunnitelman jaljittely ja kdytt6onotto ei vilttamatta ole kuitenkaan paras
vaihtoehto yritykselle B. Se mika kaipaa parannusta toisessa yrityksessa tai yleisesti yh-
teiskunnassa, ei vilttamatta ole se kriittisin kehityskohde juuri valitussa kohdeyritykses-

sa.

Tyohyvinvointisuunnitelman teossa taytyykin aina aloittaa taysin puhtaalta poydalta.
Selvittaa kohdeyrityksen hyvinvoinnin tila nyt, poimia kyseessa olevan yrityksen kipu-
kohdat ja tehda kehitysehdotukset nima kipukohdat mielessa pitien. TyShyvinvointi-

suunnitelman teko sisaltda siis aina edelld esitellyn kuvion (Kuvio 6) mukaiset vaiheet.

Vaihe 2. Vaihe 3. Vaihe 4. Vaihe 5.
TvShvvinvoinnin Kriittisten
¥o nyi; Tt;fl(;n kehittimis- Kehittimis- Arvioint
—/ YRyt —/ kohteiden —/ suunnitelma/t fviomnt
selvittaminen . .
tunnistaminen

Kuvio 6. Tyohyvinvointisuunnitelman toteutuksen vaiheet (Otala 2003, 11)

Jotta pdastian viimeiseen vaiheeseen tai edes tychyvinvointisuunnitelmaan, eli vaihee-
seen 4, ovat edeltineet vaiheet vaatineet toimintaa, aineistoa ja tietoa, joiden pohjalta
produkti voidaan edes koota. Laatimani suunnitteluprosessi tyohyvinvointisuunnitel-
malle on edennyt kuvion 6 mukaisesti vaiheittain. Jokaisen vaiheen sisélléllinen ja toi-

minnallinen puoli on taas toteutettu seuraavasti:
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Vaihe 1.
Vaikuttavat asiat

VvV

Vaihe 2.
Nykytilan kartoitus

4

Vaihe 3.
Kehityskohteiden

tunnistus

VvV

Vaihe 4

Kehittimissuunnitelma

. Ty6hyvinvointiin vaikuttavien asioiden selvittiminen

yrityksessa

. Haastattelu

» Kohdeyritys, henkilostohallinto, HR-
koordinaattori

. Tyohyvinvointikysely tyontekijoille
2. Haastattelut

» Kohdeyrityksen tyoterveys, yhteyspaillikko
» Kohdeyritys, tyontekijit

. Havainnointi

. Vaiheen 2 aineiston yhteenveto
2. Vaiheen 2 pohjalta saadun aineiston peilaaminen yrityk-

sessi jo oleviin tapoihin ja kdytintoihin, eli vaiheeseen
1
Kiriittisten kehittimiskohteiden tunnistaminen

Kehittamissuunnitelmat

2. Tyohyvinvointisuunnitelman ja tyéhyvinvointikirjan

kokoaminen, sommittelu ja toteutus

Kuvio 7. Toteutusvaiheiden avaaminen

Vaikka ty6hyvinvointisuunnitelma on toki my6s tyokalu ja apuviline niin tyOterveys-

huollolle, henkil6stohallinnolle kuin my6s yrityksen johdolle, on sen tarkoitus palvella

ensisijaisesti kohderyhmaiansa, eli koko henkilékuntaa ja itse tyon tekijoita. Jotta tyGhy-

vinvointisuunnitelma palvelisi tarkoitustaan, paatinkin ldhestya asiaa ensisijaisesti tyon-

tekijoiden perspektiivista ja lihted rakentamaan koko ty6hyvinvointisuunnitelmaa heiltd

saatujen tietojen pohjalta. Liht6kohta, niin nykytilan selvittimiseen kerittyjen tietojen

kannalta, kuin my6s tulosten arvioimisessa ja toimintojen ja tapojen kehityksessa oli

tyontekijoissa. Ja nakokulma tyohyvinvointia parantaviin ominaisuuksiin, kehitykseen ja
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toimintatapoihin oli itse tyShyvinvointisuunnitelmaa kootessa myos paljolti tyontekija-

lahtokohtaista.

Itse tyota tekevit tietavat parhaiten, mika heidan tyossddn aiheuttaa paanvaivaa ja mika
tai mitka osa-alueet kaipaavat erityishuomioita ja parannusta. Tyotd tekemattoman on
erittdin hankalaa poimia niitd samoja tietoja ja ongelmakohtia ilman tyon tekijian asian-
tuntemusta tai kokemusta tyosta. Mikali tietoa kerdtdan vain henkilostohallinnolta, joh-
dolta, ty6terveyshuollolta tai muista teoriaa ja athetta kasittelevista lahteista ja tyohyvin-
voinnin suunnitelma rakennetaan vain niita tietoja hyodyntien, jaa kenties tirkein
suunnitelman tietopohja pois ja titen myos tyohyvinvointisuunnitelma jaa tyngiksi eika
todellista hyotyd suunnitelmasta voida edes olettaa koettavan tai saavutettavan. Taytyy
myo6s muistaa, ettd me ihmiset olemme kaikki erilaisia ja titen my6s koemme asiat eri
tavalla, joten tietoa tarvitaan mahdollisimman monelta. Téstd syysta tarkein tietoldhde

varsinkin tychyvinvoinnin nykytilan selvittimiselle sijaitsi tyontekijoissa.

4.4 Tyohyvinvointiin vaikuttavien asioiden selvittiminen yrityksessia

Vaihe 1. Vaihe 2. Vaihe 3. Vaihe 4. Vaihe 5.

TyShyvinvointiin

; . e Kriittisten
vaikuttavien Tyohyvinvoinnin kehittimis- Kehittimis
asioiden nykytilan . . > jointi
vy —/ kohteiden ~ suunnitelma/t Arviointi

selvittiminen ko. selvittiminen

- tunnistaminen
tyOssi

Kuvio 8. Tyohyvinvointisuunnitelman prosessin vaiheen tarkennus

Koska olen tyoskennellyt kohdeyrityksessa jo useamman vuoden, on yrityksen tavat,
arvot ja menetelmat jo sininsia minulle tuttuja monilla osastoilla. Tunsin siis niin koh-
deyrityksen kuin my6s yrityksessa tehtivin tyon luonteen jo ryhtyessini projektiin.
Tami tietopohja auttol osaltaan annettujen raamien selvitysta ja selkeyttimistd seka

my6s tiedonhankintaa.
Tyohyvinvointiin vaikuttavia asioita, kuvion 4 (Kuvio 4.) mukaisesti, selvitin enemman

nykytilan kartoituksen yhteydessa. Halusin kuitenkin aivan ensiksi selvittdd tybnantajan

tarjoamat etuudet ja velvollisuudet tyontekijoilleen kohdeyrityksessa. Naitéd asioista ke-
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risin tietoa eniten kohdeyrityksen sisdisesta Intra-palvelimesta ja tutustuin muihin yri-
tyksessa oleviin aihetta kisitteleviin materiaaleihin kuten palkitsemisjirjestelmiin, tasa-
arvosuunnitelmaan, henkilostoetuihin, sairauspoissaolojen kaytantoihin, tyontekijoiden
muistamiseen, lomiin, tyGaikoihin, ty6suojeluun, tyéterveyskaytantoihin, ja kehityskes-
kustelukaytintoihin. Tutustuin my6s tarkemmin alan ja yrityksen tyoehtosopimukseen.
Tarkoitus oli siis selvittda yrityksessa tilld hetkelld olevat niin ohjeistukset ja sidnnot
kuin myos etuudet, jotka vaikuttavat tychyvinvointiin. Lisdtietoa minulle niita seikkoja

koskien antoi myos kohdeyrityksen HR-koordinaattori.

Kohdeyrityksesta haastattelin henkiléstohallinnon edustajana yrityksen HR-
koordinaattoria. Alkuperiisen suunnitelman vastaisesti, jonka mukaan haastattelu olisi
toteutettu kasvotusten suullisesti, jouduin aikataulullisten yhteensopimattomuuksien
seki lopulta my6s ajanpuutteen takia suorittamaan haastattelun kirjallisesti. Kirjallisen
kyselylomakkeen toimitin yrityksen HR-koordinaattorille sahkopostitse 22.3.2012 ja
vastaukset sain haneltd 10.4.2012. Sovimme my®6s jo etukiteen, ettd kyselyn laajuuden
vuoksi voin jalkikiteen kysyé tarkentavia kysymyksia hanen vastauksiinsa, mikali niille
tarvetta ilmenee. Haastattelun / kyselyn tarkoituksena oli syventai ja tarkentaa koko
prosessin ensimmaisen vaiheen eli ty6hyvinvointiin vaikuttavien asioiden jo selvitta-
mieni asioiden olemassaoloa ja tarkoitusta kohdeyrityksessi seka saada lisdtietoa muista

mahdollisista tydhyvinvointia tukevista yrityksessa jo olevista tyckaluista.

4.5 Nykytilan selvittiminen kohdeyrityksessi

Tyohyvinvointisuunnitelman toteutuksen vaiheista tyohyvinvoinnin nykytilan selvitta-

minen on koko produktin ehka laajin, mutta samalla my6s tirkein vaihe.

Vaihe 1. Vaihe 2. Vaihe 3. Vaihe 4. Vaihe 5.

Ty6hyvinvointiin

3 . . Kiriittisten
vaikuttavien TyShyvinvoinnin kehittimis- Kehittimis
asioiden nykytilan 1 . Arviointi
S — 4 4 kohteiden 4 suunnitelma/t
selvittiminen ko. selvittiminen

R tunnistaminen
tyOssi

Kuvio 9. Tyohyvinvointisuunnitelman prosessin vaiheen tarkennus
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Siksi suurin osa kaytetyistd menetelmisté ja tiedonkeruu on keskittynyt juuri nykytilan
kartoittamiseksi ja selvittamiseksi. Tama tyohyvinvointisuunnitelman pohja, eli nykyti-
lan selvittiminen, toteutettiin tyontekijoille suunnatun tyohyvinvointikyselyn, haastatte-

lujen sekd havainnoinnin avulla.

4.5.1 Tyohyvinvointikyselyn toteutus kohdeyrityksen tyéntekijoille

Tyohyvinvointikysely loi suurimman painoarvon niin laajuudeltaan kuin myos vaikutta-
vuudeltaan tyohyvinvoinnin nykytilan selvittimiselle kohdeyrityksessd. Tutkimusase-
telma oli ei-kokeellinen kyselytutkimus, jolloin mittaaminen suoritettiin kayttaen kysely-
lomaketta ja aineisto kerittiin ilman, ettd opinnaytetyon tekija (tutkija) aktiivisesti vai-
kutti mitattavien muuttujien arvoihin. Kyselylomakkeen kayton niin parhaimpana ai-
neiston keruumuotona nykytilan kartoittamiseksi, koska tavoitettava joukko (henkilos-
t0) oli sen verran laaja ja, koska kohdeyrityksen toiminta on jakautunut kuudelle eri
paikkakunnalle. Valmis kyselylomake olikin siis paras tapa tavoittaa ja kerata tietoa ndin

suurelta ryhmalti, kun taas haastatteluja olisi ollut vaikeaa jarjestaa erikseen kaikille

ryhmin jasenille.

Tyohyvinvointikysely (Liite 2) jaettiin kaikille kohdeyrityksen 427:lle tyontekijille. Tyo6-
hyvinvointikysely lihetettiin saatteen (Liite 1.) kera vastaajille sahkopostitse, sahkopos-
tin liitteend, koska tima menetelma takasi parhaiten kaikkien tyontekijoiden tavoitetta-
vuuden. Lihetin kyselyt tyontekijoille 19.3.2012. Vastaaminen tapahtui 19.- 27. 3.2012

vilisend aikana. Tyohyvinvointikyselyyn vastaaminen oli tiysin vapaaehtoista.

Vaikkakin kohdeyrityksessa tyoskentelee my6s thmisia, jotka eivit ole syntyjadn suoma-
laisia ja joiden didinkieli ei ole suomi, on niiden henkil6iden lukumaira kokonaishenki-
l6kunnasta suhteellisen pieni ja siksi paatimme yhdessa kohdeyrityksen yhteyshenkiloni
kanssa (Talous — ja hallintojohtaja, kohdeyritys), ettd koko tyohyvinvointikyselya ei
kainneta englanninkielelle, mikili ko. henkilot eivit itse osoita halukkuuttaan ja kiin-
nostustaan osallistua tutkimukseen. Tyohyvinvointikyselyd koskevan siahképostin saat-
teessa (Liite 1.), vastausten yhteenvedossa, pohdintaosuudessa ja itse ty6hyvinvointi-
suunnitelmassa tima monikansallisen organisaation olemassaolo on kuitenkin otettu

huomioon.
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Kyselylomake oli kuusisivuinen ja se sisélsi tutkimusmenetelmana niin kvalitatiivisia,
laadullisia, kuin my6s kvantitatiivisia, maarillisia menetelmid. Kyselylomake muodostui
padosin maarallisistd, valmiiksi strukturoiduista, kysymyksistd, mutta kvantitatiivisten
kysymysten ohella kyselylomakkeessa oli myos avoimia kysymyksia, joista saatava ai-
neisto oli kvalitatiivista. Kyselyssa oli my6s kysymyksia, jotka olivat luonteeltaan puo-
liavoimia, joissa kysymys oli aseteltu siten, ettd osa kysymyksen vastaustausvaihtoeh-

doista oli ennalta mairattyja ja osan kysymyksesta pystyl vastaaja itse mairittelemaan

(Taanila 2011, 2, 23))

Kyselylomake (Liite 2.) koostui karkeasti jaettuna seuraavista teemoista:
1. Taustatiedot
. Ty6olot
. Ty6jarjestelyt ja tyon tekeminen

. Ty6kyky ja jaksaminen

2

3

4

5. Viestinti ja tiedonkulku
6. Oman ldhimman esimiehen arviointi
7. Tyohyvinvointiin vaikuttavat asiat

8. Puutteelliset osa-alueet

9. Millaisena ty6 koetaan henkisesti

10. Millaisena ty6 koetaan fyysisesti

11. Nykyinen tyokyky

12. Tyohyvinvointi kohdeyrityksessa

13. Haitallinen stressi tyossa

14. Tyydytys, ilo ja voima tyOssa

15. Tunteet ja tuntemukset

16. Ongelmatilanteiden ratkaisut

17. Tyoilmapiiri

18. Ty0ssa erityisen hyvin olevat asiat
19. Kehittimisideat / muutostarpeet

20. Ty6hyvinvointia parantavat muutokset

21. Vastaajien "lisaykset” kyselyyn
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4.5.2 Npykytilan kartoitus haastattelujen avulla

Haastatteluilla sain niin syventavai tietoa tyohyvinvointikyselylld jo saavutettaviin tu-
loksiin, mutta my6s tyoterveyshuollon ja kohdeyrityksen nakékannan tyohyvinvoinnin
nykytilasta kohdeyrityksessa. Haastattelujen painoarvo koko nykytilan kartoituksessa oli
tosin pienempi kuin tyohyvinvointikyselylld saadun aineiston, joten haastattelujen pai-
noarvo myo6s tyohyvinvointisuunnitelman teossa oli vahaisempi. Silti haastatteluilla saa-
vutettu tieto oli ensiarvoisen tirkeda tiyttimaan tyohyvinvoinnin nykytilan kokonais-
kartoituksen harmaat alueet, laajentamaan katsantokantaa sekd myos vastaamaan ty6-
hyvinvointikyselyjen pohjalta nousseisiin kysymyksiin. Haastattelu on kvalitatiivinen eli

laadullinen aineistonkeruun menetelma (Rasinen, 7).

Kohdeyrityksen tyoterveys, yhteyspaillikko

Ennen haastattelua otin yhteyttd kohdeyrityksen tyoterveyden yhteyspaillikk6on ja so-
vimme tapaamisesta 2.4.2012. Haastattelun nauhoitin ja myohemmin litteroin, jotta
saatua aineistoa pystyy paremmin ja selkeimmin hyédyntimaan kirjallista tuotosta, ra-
porttia ja tybhyvinvointisuunnitelmaa, tehtiessid. Haastattelun ja tapaamisen tarkoituk-
sena oli yleisesti selvittda tyoterveyshuollon osuutta nykyisellian kohdeyrityksessa, seka
my6s hankkia ty6terveyshuollon alan asiantuntemusta tyon alla oleviin kehityskohtei-

siin.

Kohdeyritys, tyontekijat

Haastatteluja kaytiin pitkin kevattda 2012. Suurin osa haastattelujen tarpeesta ja halusta
noust itse tyontekijoiltd, mutta osin pyysin myos itse erdita tyontekijoitd haastateltaviksi,
koska halusin my6s osaltani syvillisempai tietoa tyohyvinvointikyselyn pohjalta nous-
seisiin seikkoihin, joten ldhes kaikki haastattelut erosivat aiheiltaan ja sisalloltaan toisis-

taan.

Haastattelin yhteensi seitsemia (7) tyontekijad. Kaikki haastateltavat pyysivat, ettd haas-
tattelujen avulla kerityn tiedon yhteydessa el heita mainittaisi lahteeksi nimelta. Kaikki
kuitenkin suostuivat sithen, ettd heiltd saatua aineistoa voidaan hyvaksikayttia itse pro-

duktissa.
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4.5.3 Havainnointi nykytilan kartoituksen tukena

Tyohyvinvoinnin nykytilan kartoitukseen kohdeyrityksessd havainnointi oli menetel-
mina hyvi lisd tyohyvinvointikyselyn ja haastattelujen avulla jo saadun aineiston tueksi.
Tiedonkeruun ty6kaluna havainnointi sisiltaa thmisten kayttaytymisen kuuntelua ja
seuraamista tavalla, joka sallii jonkinlaisen oppimisen ja analyyttisen tulkinnan. Suurin
hy6ty on, etté tietoa voidaan kerita tutkittavan asian luonnollisessa ymparistossa. Sen
lisaksi havainnoinnilla yksilosta tai ryhmasta saatua tietoa voidaan tulkita ja ymmartia
kayttaytymistd, asennetta ja tilannetta tarkemmin, sekd saavuttamaan sosiaalisen kéyt-
taytymisen dynamiikan tavalla, joka ei ole mahdollista kyselyiden tai haastattelujen avul-
la. Havainnointia ei tulisi kuitenkaan kayttaa tiedonkeruumenetelmina koskaan vain

siksi, ettd se on helpompaa (Risinen, 10-11, 17.)

Havainnoinnin yhteydessa tulee tutkijan my0s ottaa huomioon ja harkita tiedonkeruu-
menetelmin eettisid nikokantoja; tietavatkoé kohteet ettd heitd havainnoidaan vai ei?
Toisaalta taas, jos kohde tietda havainnoinnista, ei saatua tietoa voida enai vilttamatta
pitdd luonnollisena kayttaytymismallina ja havainnoinnista saatu hy6tykin heikkenee.
Koska havainnointia olen kayttinyt yhtena tutkimusmenetelmani kevian ja kesin 2012
aikana ja kohteet eivit ole ennalta voineet tietda, ettd heidan toimintaansa seurataan,
olen erikseen jalkikdteen hyviksyttanyt opinnaytetyossa kayttamani havainnoinnin avul-

la saadut tiedot myos henkil6ilta itseltaan.
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5 Aineiston kisittely

Aineiston kisittely on ty6hyvinvointisuunnitelman kehittimiskohteiden tunnistamisen
kannalta erittdin olennaista. Kasiteltdva aineisto on siis koottu niin prosessin (Kuvio
10.) vaiheen 1 kuin my6s vaiheen 2 avulla. Jotta kriittiset kehittamiskohteet voidaan
tunnistaa, tulee nykytilan selvittimiseksi keritty aineisto ja tyohyvinvointiin vaikuttavi-

en asioiden selvittimisestd saatu materiaali nitoa yhteen.

Vaihe 1. Vaihe 2. Vaihe 4. Vaihe 5.
Tyohyvinvointiin Kriittisten
vaikuttavien Tyohyvinvoinnin kehit téi}niﬁ Kehittimis
P ’ - . S- N - T
asioiden nykytilan . . Arviointi
4 2] kohteiden "4 suunnitelma/t rvioint

selvittiminen ko. selvittiminen

tvSssi tunnistaminen

Kuvio 10. Ty6hyvinvointisuunnitelman prosessin vatheen tarkennus

Kuten kuviossa 4 esittelin (tychyvinvointiin vaikuttavat tekijit), vaikuttaa tyGhyvinvoin-
tiin monia asioita, jotka ovat syvilti sidoksissa my0s toisiinsa. Esimerkiksi #yd vaikuttaa
Mankan kuvion mukaisesti tyon kehittdimisen, suunnittelun ja ty6jarjestelyjen puolesta
tyoyhteison alle luettaviin seikkoihin, tydon monipuolisuus ja vaihtelevuus, omat vaiku-
tusmahdollisuudet ty6ssi ja tyohon sekd uuden oppimismahdollisuudet voidaan sijoit-
taa kuuluvaksi luokkaan ”’ty6”. Suorituksen, eli tyon ja osaaminen sekd my6s palkitse-
misen johtaminen kuuluu esimiestoimintaan, kun taas seka tyohon kaytettavien vilinei-
den turvallisuus ja tarkoituksenmukaisuus, ettd myo6s jatkuvasti oppivan ja kehittyvan
tyoyhteison tukeminen ja tyGssda osaamisen palkitseminen luetaan organisaation alle
kuuluviin asioihin. Ja kaiken taustalla, ehki suurimpana vaikuttimena tyon onnistumi-
sen ja tyonteon kannalta vaikuttavat yksilon omat henkiset ja fyysiset valmiudet tehda

tyota ja hidnen asennoitumisensa tyéhon sekd myos oma kasvumotivaatio tyossa.

Kaikesta tyohyvinvointikyselyn avulla saadusta tiedosta ei voida myo6skain tehda hati-
koiden johtopiditoksid. Mikili vastaaja on kokenut tyon olevan psyykkisesti hinelle ras-
kasta, tdytyy aina muistaa, ettd taustalla voi olla vaikuttajia, joiden olemassaoloa ei ole
tullut kyselyssa selville ja joihin ei edes tyonjohdollisesti voida valttimatti suoranaisesti

vaikuttaa, kuten ongelmat ja haasteet yksityiselimassa.
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Aineiston yhteenvedon ja johdonmukaisen luettavuuden vuoksi, en tule kisittelemdin
jokaista eri tutkimusmenetelmalla (kysely, haastattelut, havainnointi) saatua aineistoa
erikseen, vaan ne tullaan kasittelemaan samanaikaisesti rinta rinnan. Padpaino aineistos-
ta tulee tyohyvinvointikyselyn pohjalta, johon lisatietoa ja syvyyttd olen antanut haastat-
telujen ja havainnoinnin avulla saaduin keinoin. Niin jokaisella eri metodilla hankittu
tieto tukee toinen toisiaan ja tietojen yhteenveto on esitetty enemman ymmarrettavassa

jarjestyksessa ja lukijaystavallisemmin.

Aineistoa ja johtopaitoksia lukiessa nima seikat taytyykin pitad mielessa ja mieli avoi-
mena. Niin tutkittavan asian, tychyvinvointi, kuin myos tutkimusmenetelmilla saadun
aineiston laajuuden vuoksi, en tule yksityiskohtaisesti kiymaan jokaista esiin tullutta
asiaa tai seikkaa ldpi. Esiin raportissa olen nostanut produktin tuotteen, tychyvinvointi-
suunnitelman, kannalta olennaisimmat ja tirkeimmat asiat. Kaikki tydhyvinvointi-

kyselyista saatu materiaali on kuitenkin itse raportin liitteend (Liite 3. salattu).

5.1 Vastaajien taustatietoa

Tyohyvinvointikyselyyn vastasi koko henkil6stostd 32% eli 138 henkilod. Kaupungeit-
tain vastaajat edustivat noin yhta neljasosaa koko toimipisteen henkilGstosta, paitsi toi-
mipisteessa I, jossa vastausprosentti oli 100% ja toimipisteen D osalta vastausprosentti
oli taas 0%. Kaikista tychyvinvointikyselyyn vastanneista selkedsti suurin osa, 61%
tyoskenteli tuotannossa. Tami selittynee myos silld, ettd suurin osa koko henkilostosti
on tuotannon henkil6kuntaa. Muiden osastojen osalta loput vastaajat, yhteensa 39%

jakautuivat suhteellisen tasan kaikkien osastojen kesken.

Vastaajat edustivat kaikkia ikaluokkia suhteellisen tasaisesti; vastaajista 36% oli alle 30-
vuotiaita, 23% 30 — 40-vuotiaita, 24% 40 — 50 —vuotiaita ja 17% yli 50-vuotiaita. Suurin
osa vastaajista oli kevaalla 2012 tyoskennellyt kohdeyrityksessé yli vuoden; 1 — 5 vuotta
tyoskennelleitd oli 41% ja yli 5 vuotta tyoskennelleitd oli 49%. Vain 5% vastaajista oli
ollut yrityksen palveluksessa alle vuoden. My6s suurin osa, 86%, vastaajista oli vakitui-

sessa tyosuhteessa ja 89% toimenkuva oli suorittava tyo.
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5.2 Tyohyvinvointi ja tyokyky kohdeyrityksessid kevailla 2012

Tyontekijoille kevailla 2012 tehdyn tychyvinvointikyselyn perusteella vastaajat pisteyt-
tivat asteikolla 0 — 10 kokonaisvaltaisesti kohdeyrityksen tychyvinvoinnin olevan talld

hetkelld keskiarvollisesti kaikkien vastaajien kesken 6,36. Alla taulukko kaikkien vastaa-
jien vastausprosenteista. Osastoittain hajontaa tyohyvinvoinnin kokemisessa oli enem-

min. Keskiarvot osastojen ty6hyvinvoinnissa vaihtelivat aina 4,00 - 7,38 asti.

Tyohyvinvointi kohdeyrityksessi

kaikki vastaajat

29 %
20 % 20 %
12%
0 0
1% 2% ‘ /01 4%} o 1%
— | ] —
0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Ei

vastausta

Kuvio 11. Tyohyvinvoinnin pisteytys prosenteissa

Tyontekijoille kevailld 2012 tehdyn tychyvinvointikyselyn perusteella vastaajat pisteyt-
tivat myos asteikolla O — 10 nykyisen tyokykynsa, jonka numeerinen keskiarvo kaikkien
vastaajien kesken sai arvon 7,99. Osastoittain hajontaa tyokyvyssi oli enemman. Kes-

kiarvot osastojen tyOhyvinvoinnissa vaihtelivat aina 5,00 - 9,00 asti.
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Nykyinen tyokyky

kaikki vastaajat
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Kuvio 12. Tyontekijoiden tyokyky kohdeyrityksessa prosenteittain

Tyohyvinvoinnin pisteytyksen ja vastaajien tyokyvyn mittauksella saatiin yleisnakemys

hyvinvoinnin tilasta kohdeyrityksessa kevaalld 2012. Tarvitaan kuitenkin enemman yk-

sityiskohtaisempaa tietoa, jolla pystytidan selittimaan, miksi joidenkin vastaajien tyokyky

ja tyohyvinvoinnin kokeminen kohdeyrityksessa vaihtelee suuresti (Kuvio 11.) osastoit-

tain ja mika tirkeinta, milld kehitystoimenpiteilld hyvinvoinnin tilaa ja lukuja saadaan

parannettua.

Vastaajien saadessa itse nimeté tychyvinvointiinsa eniten vaikuttavia tekijoita, nimesi yli

puolet vastanneista yhdeksi tekijaksi tyon, tyotehtivit tai tyonteon. Niihin vaikuttivat

muun muassa tyon haasteellisuus, monipuolisuus, innostavuus seka vaihtelevuus seka

my6s vapaus tyoskennelld itsendisesti, toiden méiri, toiden organisointi, oma osaami-

nen seka tyonjako. Tyohyvinvointiin vaikuttaviksi tekijoiksi noin puolet vastaajista ni-

mesi my6s ilmapiirin sekd ihmissuhteet. Rakentava yhteistyo, kannustava ja reilu mei-

ninki seké auttava tuki tyOkavereilta todettiin tirkeiksi tekijoiksi. Yleinen tyytymatto-

myys ja vasymys taas huononsivat tyohyvinvointia. Tychyvinvointiin vaikuttivat myos

psyykkinen kuormittavuus; kiire, ympariston ja tyon paine, stressi sekd omat voimava-

rat. Néiden lisdksi vastaajat mainitsivat tyOhyvinvointinsa koostuvan my6s oikeuden-
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mukaisuudesta, turvallisuuden tunteesta, yhteison tuesta, tyorauhasta ja onnistumisen
kokemuksista. Tyohyvinvointiin my6s nimettiin vaikuttavan erilaiset johtamiseen liitty-
vit tekijat: esimiehen patevyys ja tuki, tyontekijoiden tasapuolinen kohtelu, ty6nantajan
joustavuus tyoajoissa ja yleinen oikeudenmukaisuus, seka tehdyn tyon ja tyontekijan
arvostus (tai sen puute) ja tyOstd saatu palaute ja palkitseminen. Myos tyoskentelytilojen
toimivuus, viihtyisyys, ergonomia, sisiilman laatu seka tyovalineiden ja jarjestelmien

toimivuus vaikuttivat yleiseen tyGhyvinvointiin.

Tyohyvinvointiinsa vaikuttavien tekijoiden lisaksi, pyysin vastaajia nimedamaan tekijoita,
joissa he kokevat olevan eniten puutteita (valmiiksi maaritellyt vaihtoehdot). Tuloksista
(Kuvio 13.) tairkeimmiksi tekijoiksi nousevat samat vastaajien myos itse nimeamat osa-

alueet; tyopaikan ithmissuhteet, henkinen jaksaminen, myonteisyyden lisidaminen, tyon-

jako ja johtaminen. Naitd asioita kayn kuitenkin tarkemmin ldpi muiden tyShyvinvoin-

tikyselysté ja haastatteluista saatujen vastausten kohdalla, joissa olen esitellyt ndiden

puutealueiden taustalla olevia tekij6ita ja niiden vaikutusta tulokseen.

Osa-alueet, joissa on vastaajien mielestd eniten
puutteita

kaikki vastaajat

14 %

12 % 12 %
12 % 11 % 1%
10 % 8 9%
7 % 7 %
8 % 6% >
0
6 % 4% 4%
4% 29, 2%
2% 0%
0 % | N— J | | 4‘ ] 4‘ ] 14‘ J
S NS © IS I '~ & & o & & o ~ Q>
%00 O@\ \0@6 ‘«'5?1 . \0@ xe _\e N 4{_}0 . @e ,&\& < 0@ < Q@C ) &e &0
> F & < S & S L R & < &
s o 6\\% & . Q&% N '\3%%" ¥ ) < &go o o
&%0& &7&06 Q;& {OQ @Q\ 60\ b@o O N S
. - &
¥ & & F o &
& \&Q < 9 & <O
AP &

Kuvio 13. Osa-alueet, joissa on vastaajien mielestd eniten puutteita

Muiksi osa-alueiksi, joissa vastaajien (yhteensi 2% vastaajista) mielestd on eniten puut-

teita mainittiin palkkaus, palkitseminen, monipuolisuus ja tasapuolisuus.
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5.3 Henkisen hyvinvoinnin tila

Psyykkinen hyvinvointi ty6ssda muodostuu selkeista tavoitteista, sitoutumisesta omaan
tyOhon ja tavoitteisiin. Psyykkiseen hyvinvointiin vaikuttavat myos tyon kautta saatu
innostus, flow-kokemukset seka yleinen tunnealy. Psyykkisen hyvinvoinnin kannalta on
my6s ratkaisevaa onko tyontekijalla mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon, tyon teke-
mistapaan ja tuloksiin sekd onko tyontekijilld mahdollisuus joustaviin ty6jarjestelythin

ja tyoaikajirjestelyihin (Otala 2003, 21;23.)

Keviilld 2012 tehdyn kyselyn mukaan tyontekijoista suurin osa (vastaajista 75%) kokee
henkisesti tyon ei kevyeni eika raskaana. Silti my6s huomattava osa, 23% kokee tyon

henkisesti raskaana. Vain yksi prosentti koki tyon henkisesti kevyeksi.

Vastaajien tyOkyky suhteessa tyon psyykkisiin vaatimuksiin on keskimaaraisesti hyva.
Tosin tuloksissa on hajontaa osastoittain. Niin toimipisteen B kuin my6s toimipisteen
A tuotannon osastoilla vastauksissa oli eniten hajontaa ja osan vastaajista tyokyky tyon
psyykkisiin vaatimuksiin nahden olikin huono tai erittiin huono (Liite 3. salattu). 9%
tyohyvinvointikyselyyn vastanneista koki henkisen jaksamisen olevan tirkein osa-alue
(Kuvio 13.), jossa he ovat kokeneet tyossi ja téissa puutteita. Henkistd jaksamista toissa
huononsivat liian suuri tyémaira, kiire ja naistd tekijoistd johtuvat tekemattomat tyot
seki tyon ja tyontekijoiden arvostuksen puute sekd myo6s sosiaaliset tekijat. Nama teki-
jat aiheuttivat vastaajissa my0s eniten haitallista stressid ja drsytystd. 14% vastaajista
koki kiireen kokemuksia ty6ssadn aina, 63% koki kiireen kokemuksia usein ja 22% jos-
kus. Stressid tyossaan koki kaikista vastaajista aina 5%, usein 30%, joskus 60% ja 4%

vastaajista ei kokenut koskaan stressia.

Vastaajia pyydettiin my0s arvioimaan kuinka usein he kokevat riittimattomyytta, kun
tyotd on enemmain kuin mitd enndttda tehdé. 9% koki riittimattomyytta aina, 30%
usein, 49% joskus ja 11% vastaajista ei kokenut riittimattomyytta lainkaan. Varsinkin
esimiehet kokivat eniten kiireen kokemuksia (38% esimiehista koki aina ja 50% usein)
sekd my0s riittamattomyyttd (25% esimiehistd koki aina ja 50% usein), koska tyota on
enemmin kuin mitd ehtii tehda.

Vastaajien arvioidessa tyGajan riittavyyttd annettujen tyotehtivien tekemiseen, voidaan
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tulosten perusteella my6s huomata, ettd vaikka tilanne on osassa yrityksessi hyva
(37%), kokee suuri osa tyontekijoistd, ettd tydaika riittad vain tyydyttavasti (35%), huo-
nosti (14%) tai jopa erittdin huonosti (13%) annettujen tyétehtavien tekemiseen. Tyo-
hyvinvointikyselyn mukaan ainakin yhdelld vastaajista on joskus liian vihan toitd, joten

tyot eivit jakaudu tasaisesti tyontekijoiden kesken.

Tyontekijoiden mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon; tyon suunnitteluun, sisaltéon,
tauotukseen ja méardin oli keskiarvollisesti hyva tai tyydyttava. Tilanne vaihteli kuiten-
kin paljon osastoittain (Liite 3. sa/attu). Kaikista vastauksista osastoittain keskiarvollises-
ti huonoin tilanne on toimipisteen B tuotannonosastolla, talousosastolla ja kahdella
muulla osastolla toimipisteessa A seki toimipisteessa E, jossa mahdollisuus vaikuttaa

omaan ty6hon oli vain tyydyttava.

Vastaajista 6% koki my6s turhautumista aina liian yksitoikkoisista, rutiininomaisista ja
helpoista toistd. 20% koki turhautumista usein, 52% joskus ja 20% ei kokenut turhau-
tumista yksitoikkoisista toistd lainkaan. Eniten turhautumista yksitoikkoisista, rutiinin-

omaisista ja helpoista toistd koettiin toimipisteen B tuotannossa (28% vastaajista).

Tyosta saatu tyydytys ja ilo oli v e
Tyo6sti saatu
tyydytys ja ilo
tassa tosin hajontaa oli niin yksi- kaikki vastaajat

Ei kokemusta

i al 0 . e .
Britdlin 1% g0 hyvi

keskimaarin tyydyttava. Myos

16iden vastauksissa kuin myo6s

. L . huono
hajontaa osastoittain. Toimipis- 6% L%
0
teen B (11% / 7%) ja toimipis-

Huono | Hyvi
teen A (10%) tuotannonosastoilta 18 % 29 %
sekd talousosastolta (14%) vastaa-
jat kokivat saavansa erittiin huo-
nosti tyostain iloa ja tyydytysta. Tyydyteiva

45 %

Suurin osa vastaajista sai tyossain Kuvio 14. Ty6sti saatu tyydytys ja ilo
tyydytystd, iloa ja voimaa tyOkave-
reistaan, erilaisista tyossd koetuista onnistumisista ja onnistumisen tunteista sekd posi-

tiivisesta palautteesta. TyOstd saatua intoa ja motivaatiota koettiin keskimaaraisesti usein

tai joskus. Samoin tyoniloa koetaan keskimaarin usein tai joskus.
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Mikali psyykkinen ty6hyvinvointi laiminly6dain tai se ontuu, haitallinen stressi ja uu-
pumus lisadntyvit, tyokyky ja oppimiskyky laskee, ammattiosaaminen, motivaatio ja
sitoutuminen ty6hon katoavat. Pahimmillaan tima saattaa johtaa uupumuksesta tai ma-
sennuksesta johtuviin mielenterveydellisiin sairauksiin, jotka taas johtavat pitkiin saira-

uspoissaoloihin ja pahimmillaan tyokyvyttomyyselikkeeseen ( Otala 2003, 21-23.)

Psyykkista hyvinvointia voidaan tukea tarjoamalla tyontekijalle tietoa ja ohjeistusta
my6s omaa kasvua ja itsetyoskentelya varten, kuten tietoa haitallisen stressin oireiden
tunnistamista ja keinoja yleisesti omaan eliminhallintaan. Psyykkistd hyvinvointi tue-
taan myos poistamalla psyykkista hyvinvointia heikentavia tekijoitd kuten kiusaamista
sekd epaoikeudenmukaista paitoksentekoa, epasuhtaa tyon vaatimusten ja hallinnan
vililla, tyon korkeita henkisid vaatimuksia seké epasuhtaa ponnistelujen ja palkitsevuu-
den vililld ja parantamalla taas psyykkistd hyvinvointia tukevia tekijoita kuten vaiku-
tusmahdollisuuksia ty6td koskeviin paatoksiin ja tyotehtiviin ja sosiaalista tukea tyossa
(Lammi 2012, 17-18.) Psyykkista hyvinvointia tukee my0s se, ettd tyontekijalle annetaan

joustavuutta tyoaikoihin.

5.4 Fyysisen hyvinvoinnin tila

Fyysiseen hyvinvointiin vaikuttavat monet asiat, joihin tydnantaja ei voi suoranaisesti
vaikuttaa tai niitd tyontekijaltd edellyttad, kuten terveys ja terveelliset elamintavat, ravin-
totottumukset, fyysinen kunto ja riittava lepo sekd uni. Ndihin voidaan kannustaa ja
luoda mahdollisuudet seka suotuisat olosuhteet ndiden osa-alueiden yllipitimiseen,
mutta fyysisen hyvinvoinnin yllapitiminen ja sen kohentaminen ovat pitkalti ihmisestad
itsestaan kiinni. Fyysiseen hyvinvointiin vaikuttaa myo6s asiat ja tekijat, jotka voivat hoi-
tamattomina vaikuttaa huonontavasti hyvinvointiin ja joiden ylldpitiminen ja kehitta-

minen on tyonantajan vastuulla, kuten tyoergonomia (Otala 2003, 20.)

Keskimairin ty6 koettiin jokaisella osastolla ja my6s kokonaisvaltaisesti kaikkien vas-
taajien kesken fyysisesti “kevyend” tai ’ei kevyeni eika raskaana”. Tyokyky suhteessa
tyon fyysisiin vaatimuksiin nihden on keskimaarin hyvi. 25% vastaajista jopa nakee

tyokykynsa olevan fyysisiin vaatimuksiin nihden erittdin hyva ja 56% hyva. 12% vastaa-

38



jista arvioi tyokykynsa olevan tyydyttiva, 2% huono ja 1% erittiin huono. 3% vastaajis-

ta ei ole kokemusta tai mielipidetté asiaa koskien.

2% tyohyvinvointikyselyyn vastanneista koki fyysisen jaksamisen olevan tirkein osa-
alue (Kuvio 13.), jossa he ovat kokeneet ty6ssi ja toissa puutteita. Fyysiseen jaksami-
seen vaikuttivat litka tydmaara, tyGasento; litka paikalla istuminen ja siitd johtuvat selka-
vaivat. 4% vastaajista koki juuri tybergonomian olevan tirkein osa-alue (Kuvio 14.),
jossa he ovat havainneet puutteita. Puutteita havaittiin eniten tyotuoleissa ja tyopOydis-
sd, jotka eivit tue ergonomista vaihtelevaa tyoasentoa. Tyétilan ergonomia arvioitiin
keskimaaraisesti hyvaksi tai tyydyttavaksi. 12% vastaajista koki tyotilan ergonomian
olevan erittiin hyva, 49% hyva, 23% tyydyttiva, 12% huono ja 3% vastaajista arvioi

tyotilansa ergonomian olevan erittdin huono.

Tyopatkan huolehtiminen terveydesta ja kunnosta arvioitiin kaikkien vastaajien kesken,
sekd my0Os useimmilla osastoilla, keskimaarin hyviksi tai tyydyttiviksi. Vastaajia pyydet-
tiin my6s arvioimaan vastaavasti omaa huolehtimista terveydesté ja kunnosta. My6s

omasta terveydestd ja kunnosta huolehtiminen on keskimairaisesti hyva tai tyydyttava.

Mahdollisuuden riittivdin lepoon ja palautumiseen vapaa-ajalla, kaikki vastaajat yhteen-
sd, sekd myOs useimmat osastot kokivat olevan joko hyvi tai tyydyttiva. Vastaajia pyy-
dettiin my6s arvioimaan omia voimavaroja tehda vapaa-ajalla kotitoita ja harrastaa itsel-
le mieluisia asioita niin tyopaivan jalkeen kuin my6s vitkonloppuisin. Omat voimavarat
koettiin keskimaarin hyviksi tai tyydyttaviksi. Vain esimiehet seké toimipisteen A talo-
usosasto kokivat omien voimavarojen olevan keskimairin tyydyttivia vapaa-ajalla.
Toimipisteen A markkinoinnissa omien voimavarojen koettiin keskimaarin olevan va-
paa-ajalla joko erittiin hyvit tai hyvit. Muilla osastoilla vastaavasti keskiarvo oli hyvi tai

tyydyttava.

Vaikka ty6 ei olekaan suurta fyysistd ponnistelua vaativaa, kuten nostelua, rasittaa pai-
vittdinen istuminen, ja tyGpaikan tulee ainakin yrittda yllapitad, ennaltachkaista ja hyvin-
voinnin kannalta my6s edistda, tyontekijan fyysista terveytta niilld keinoilla ja menetel-
milld kuin se on mahdollista. Marjaana Lammin (2012, 41-42) tekema tutkimus terveyt-

td edistdvien toimintatapojen vaikuttavuudesta osoitti, ettd tyontekijoille tulee antaa
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tyokaluja ja tietoa joilla he voivat suorittaa itsetarkkailua ja jotta he voivat edistaa ter-
veyttdian. Lammin mukaan jo asiasta saatu tieto edesauttoi tyontekijéiden omaa tervey-
den edistamista. Tallaisia voisivat olla muun muassa oman terveyden seurantaohjeet ja
tietojen saanti, painonhallinta kampanjat ja tupakointi- kampanjat sekd my6s tiedotus

tybergonomiasta.

Fyysista tyohyvinvointia edistdisi my6s taukojumppa seki tyontekijoiden ulkoilu ja ka-
vely. Juuri liikkumiseen tauoilla tulisikin tyontekijaa rohkaista tai esimerkiksi kahvitauon
pitimiseen seisaaltaan istumisen sijaan. Liikunta ja ulkoilu my6s elvyttavit vireystasoa ja
tyonteho sailyy myos iltapdivaan. Yhteiset virkistyspéivat ovat myos hyvia keinoja roh-
kaista litkkumaan. Naita paivia voisi yrityksessa jirjestdd esimerkiksi kerran tai kaksi
vuodessa jo nyt olevan virkistystoiminnan lisina. Kédytintona voisi olla, ettd koko tiimi
lahtisi yhdessa liikkumaan tai esimerkiksi hierontaan. Tamankaltainen yhteistoiminta
voisi my6s elvyttda kireitd thmissuhteita. Aina virkistystoiminnan ei tarvitse merkitd
alkoholipitoista saunailtaa ja se ei olekaan fyysisen tyohyvinvoinnin kannalta kannatta-

vin tapa viettda aikaa yhdessa.

Fyysisen terveyden yllapito ja edistiminen; saannollinen litkunta, riittiva uni ja otkean-
lainen ravinto on kuitenkin jokaisesta ihmisesta itsestaan riippuva tekija. Tyopaikka ei

voi opastusta ja rohkaisua enempaa asiaan vaikuttaa.

5.5 Sosiaalinen hyvinvointi ja ilmapiiri

Sosiaalinen hyvinvointi koostuu niin yksityiseliman piirista, eli suhteista perheeseen ja
ystaviin, mutta tyon kannalta se koostuu suhteista tyotovereihin, yhteistyotaidoista ja

vuorovaikutustaidoista (Otala 2003, 22).

Tyonjaon ja johtamisen rinnalla juuri tyopaikan ihmissuhteet (11% vastaajista) ja myon-
teisyyden lisiaminen (12% vastaajista) olivat vastaajien mielestd osa-alueita, joissa on
talla hetkelld eniten puutteita (Kuvio 13.). Ty6paikan ithmissuhteisiin vaikuttivat avoi-
muus, jota toivottiin parannettavan, ilmapiiri, yhteistyo ja tasapuolinen kohtelu kaikkien
kesken seka hankalat thmiset. Yleisten kaytostapojen, kuten tervehtimisen ja toisten
kunnioittamisen puute seka valitus myOs nimettiin ongelma-alueiksi tyopaikan thmis-

suhteissa. Myonteisyyteen vaikuttivat monet samankaltaiset asiat, kuten positiivisen
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35 %

30 %

25 %

20 %

15 %

10 %

5%

0%

palautteen puute, valitus, negatiivinen ilmapiiri, yhteishengen puute, muutoksien luoma
epavarmuus sekd myos myonteisyyden puute yleisessa jokapaiviisessa kanssakdymises-

sd niin tyontekijan ja esimiehen kuin my6s kaikkien kollegoiden kanssa.

Tyé6ilmapiiri kohdeyrityksessa

kaikki vastaajat

33 %
22 %
19 %
17 %
7%
2%

I—
Vapautunut ja Vapautunutja  Jannittynyt ja kired, Jannittynyt ja kired Muu Ei vastausta

mukava seki tukeva, mutta mutta kannustava ja sekid

kannustava ja uusia vanhoista kaavoista uusia ideoita tukeva ennakkoluuloinen ja
ideoita tukeva kiinni pitdvi vanhoista kaavoista
kiinni pitdva

Kuvio 15. Ty6ilmapiiri kohdeyrityksessa

Vastaajat (yhteensd 7% vastaajista), jotka ilmoittivat ty6ilmapiirin olevan muunlainen
kuin valmiiksi annetut vaihtoehdot (Kuvio 15.), kuvailivat ilmapiirin olevan muun mu-
assa kiireinen, stressaava, kirea ja klikkiytynyt sekd my6s osin epavarma. Osastoittain
ilmapiirissa oli my6s paljon vaihteluja. Kun esimerkiksi myynnissa paistiin keskiarvolli-
sesti jo ldhelle vapautunutta, mukavaa, kannustavaa ja uusia ideoita tukevaa ilmapiiria,
niin talousosastolla ilmapiiri koettiin keskimairaisesti lihinna jannittyneeksi ja kiredksi

seki ennakkoluuloiseksi ja vanhoista kaavoista kiinni pitaviksi.

IImapiiri ja erilaiset ihmissuhteisiin perustuvat tekijit aitheuttivat yhdessa tai useammas-
sa vastaajassa myos eniten haitallista stressia. Erilaiset ihmissuhteisiin perustuvat asiat
olikin yksi suurin syy haitallisen stressin kokemiseen. Vastaajat nimesivat tallaisiksi asi-

oiksi muun muassa tyopaikkakiusaamisen, selin takana puhumisen, tyokavereiden ne-
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gatiivisuuden ja epaasiallisen kaytoksen toisia kohtaan. Haitallista stressid aitheuttivat
my6s huonot thmissuhteet ja hyvin kired, huono ilmapiiri niin tiimin sisdlld kuin myos
yleisesti koko tyOyhteisossa seka vihadinen vuorovaikutus osastojen kesken ja siitd osit-
tain johtuvat virheelliset mielikuvat. Huonon ilmapiirin ja erittiin tulehtuneiden ihmis-
suhteiden vuoksi, yhden tai kahden ty6ilmapiiria myrkyttavan thmisen kaytos myos
atheutti muille tiimin ja ldhiosastojen ithmisille péivittiin ahdistusta, mielipahaa ja pel-

koa.

Huono ilmapiiri ja ihmissuhteisiin perustuvat ongelmat kulkevat kisi kidessa. Pelkkaa
ilmapiiria ei voida parantaa ennen kuin solmuja aletaan ensin purkamaan yksi kerral-
laan. Taman vuoksi mielesténi ristiriidat tulee selvittda valittomasti. Kohdeyrityksessi
on havaittavissa johtajuuteen, tiedonkulullisiin ongelmiin, henkil6resurssien vahyyteen
tyon mairaan nahden, koko organisaation vasymisté jatkuviin muutoksiin, kiusaami-
seen ja jasenten valisiin konflikteihin perustuvia ristiriitoja (Etera). Ongelmien taustalla
voi olla yksilolahtoiset ongelmat, kuten tyontekijan tyGuupumus, elimankriisi tai taito-
jen puutteet. Mika pohjimmainen syy onkaan, tulee se selvittad, jotta koko tyoyhteiso

voi aloittaa matkansa hyvinvoivaa tyoyhteis6a kohti.

Niama ristiriidat tulisi ensisijaisesti pyrkid selvittiméan yhteisesti keskustellen oman tyo-
yhteison sisalld. Mikali tilanne on kuitenkin karjistynyt niin pahaksi, ettd tyoyhteison
sisdlld tapahtuvalla keskustelulla ei voida enaa ratkaista tilannetta, tarvitaan tilanteen
analysointiin ulkopuolinen auttajataho, joka nikee asiat ja tilanteen puolueettomasti.
Tallainen taho voi olla muun muassa tyosuojeluvaltuutettu, paaluottamusmies, tyoter-
veyshuolto tai psykologi. Asioita ei saa kuitenkaan enaa jattda elimaan omaa elimiinsa
ja antaa tilanteen pahentua. Viime kiddessa tulee ty6paikan ajatella yhteisté etua ja esi-
merkiksi sijoittaa kiusaaja toisiin tehtaviin, jotta muiden tyorauha ja tyonteko voidaan

turvata.

5.6 Osaaminen ja ammattitaito

Osaaminen ja ammattitaito yksilon tasolla koostuu niin tiedoista, taidoista, kokemuk-

sesta kuin my6s omasta asenteesta ja tahdosta. Pelkkd koulutus ei siis takaa ajan tasalla
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olevaa ammattitaitoa. IThmiselld taytyy itselldan olla my6s omia tavoitteita seka sisdistd

halua ja avoimuutta oppia uutta (Otala 2003, 27-28.)

Omaa ammattitaitoa arvioitaessa, niin kaikkien tyontekijoiden kuin my6s osastojenkin
vililla tilanne oli yleisesti hyvi (55% kaikista vastaajista) tai erittdin hyva (26% kaikista
vastaajista). Vain toimipisteen B tuotannonosastolla keskimaariinen oman ammattitai-

don arviointi tyén vaatimuksiin nihden oli hyvi / tyydyttiva.

5% tychyvinvointikyselyyn vastanneista koki koulutuksen olevan tirkein osa-alue (Ku-
vio 13.), jossa he ovat kokeneet tyossa ja toissa puutteita. Tahan vaikuttivat koulutuk-
sen puute, sen taso ja ajanpuute opetukselle. Vaikuttavan tekijani mainittiin myos se,

ettd toimintaa tulisi yhtenaistad ja koulutuksen pitiisi olla enemman kaytinnonlaheista.

Koulutus, tai sen puute aiheuttivat yhdessa tai useammassa vastaajassa my0s haitallista
stressid, koska ty6 koettiin osin liian vaikeaksi ja haastavaksi ilman asianmukaista koulu-
tusta ja uusien tyotapojen koulutuksen koettiinkin olevan lihes olematonta ja huonoa.
Kaikenaikainen uusien asioiden oppiminen ilman koulutusta ty6hon tai toimintoihin ja
toiden samanaikainen lisddntyminen aiheutti myos haitallista stressid. Koulutuksen puu-
te my0s kollegoiden taidoissa atheutti stressia, koska siitd seurasi tarpeetonta muiden
tekemien virheiden selvittelya. Koulutuksen ja perehdytyksen arvioitiin olevan keski-

madriisesti hyvi tai tyydyttava.

7% tyohyvinvointikyselyyn vastanneista koki ohjeistuksen olevan tirkein osa-alue (Ku-
vio 13.), jossa he ovat kokeneet tyossa ja toissd puutteita. Kyselyn perusteella saatujen
vastausten mukaan ohjeistus ei ole aina loogisesti 16ydettavissa eivitkd ne ole tarpeeksi
selkedt. Ohjeistusta toivottiin my0s eri toimintojen vilille. Ty6td helpottavien suunni-
telmien kokonaan puuttuminen, jatkuvasti muuttuvat tai puutteelliset tydohjeet ja toi-
mintamallit, ohjeistuksen noudattamatta jattiminen ja huono, lahes olematon uusien
tyOtapojen ohjeistus aiheuttivat yhdessa tai useammassa vastaajissa myos haitallista

stressia.

Jokaisen tyontekijan tyon kannalta ratkaisevaa on, ettd hinelle tarjotaan siithen asian-

mukaiset vilineet ja ohjeet. Ohjeistusta tulisikin siis tarkistaa ja kehittada. Ohjeistusta ja
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toimintatapoja el myoskaan tulisi kaiken aikaa muuttaa. Vaikka ajan tasalla oleva ohjeis-
tus onkin tarkeda, on tyontekijoiden helpompi tehda ty6taan annettujen ohjeiden poh-

jalta, mikali ohjeistus ei muutu paivittiin.

Koulutusta tulee my0s tarjota aina toimintatapojen muuttuessa ja uuden tyontekijan
perehdytyksen lomassa. Taytyy myos muistaa, ettd jokainen tyontekija on yksilo ja jo-
kaiselle tdytyy suoda riittivisti aikaa ja tarvittava maird oikeanlaista opetusta, joka vaih-
telee ihmiskohtaisesti. Koulutusta ei tule my6skédan lopettaa siina vaiheessa, kun tyon-
tekija on ty6hon vaadittavat tiedot ja taidot oppinut. Hyvd menetelma on erilaiset men-
tor ja tutor toiminnat, joissa koulutus jatkuu koko ty6elaman lapi ja jossa tyontekijit
jakavat kaikki yhdessa tiedot ja taidot ja niin yritys kuin my6s yksilo kasvavat yhdessa

yhteisia tavoitteita kohti.

5.7 Johtaminen kohdeyrityksessa

Johtamisella ja esimiesty6lld on suurin merkitys tyohyvinvoinnin kokemiseen. Hyva
esimies siis johtaa ja edistdd tyGhyvinvointia, kun taas huono esimies voi olla syyna ko-
ko tyoyhteison tyopahoinvointiin. Esimieheltd odotuksia tulee niin ylemmailta johdolta,
kuten tavoitteiden saavuttaminen kuin my6s hianen alaisiltaan, kuten oikeudenmukai-
suus ja johdonmukaisuus. Siksipa hyvi esimies on moniosaaja eliméin monella eri osa-
alueella. Hyva johtaminen muodostuu monista eri kiaytinnontekijoista, kuten kannus-
tuksesta, palautteesta, tyojarjestelyista ja kyvystd innostaa alaisiaan kohti haluttua paa-
mairaa. Samalla hyvin johtajan on myos omattava taito kuunnella ja kommunikoida

sekd my0s luoda ihmisille mahdollisuudet osallistua ja vaikuttaa omaan ty6hon seka

johtaa omaa ty6tiaan (Otala 2003, 45-47.)

11% tyohyvinvointikyselyyn vastanneista koki juuri johtamisen olevan tirkein osa-alue
(Kuvio 13.), jossa he ovat kokeneet tyossi ja toissa puutteita. Johtamisen haasteina ja
epakohtina mainittiin esimiesten ammattitaito ja ihmisten johtamistaidot; kuuntelu,
lisnaolo, otkeudenmukaisuus, avointa keskustelua ja tyontekijoiden osallistuttamista
paiatoksentekoon. Esimiehiltd, thmissuhdetaitojen lisaksi, toivottiin my6s parempaa
tuntemusta oman tiimin tehtivistd toistd sekd myos jokaisen yksilon vastuista ja osaa-

misista. Johtamiselta toivottiin myos ylemman johdon puuttumista ja osallistumista
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kaytannonasioiden kehitykseen sekd myos yleisesti osastojen sidnndsten ja johtamisen

yhtenaistamista.

Johtamisen epaoikeudenmukaisuus, esimiechen ammattitaidottomuus ja tasapuolisuuden
puute, joustot vain tietyille tyontekijoille seka heikko johtaminen yleisesti atheuttivat
yhdessi tai useammassa vastaajassa myOs haitallista stressid. Myos osan esimiehen erit-
tiin epdammattimainen toiminta, kuten raivoaminen ja huutaminen, ihmisten valinpi-
tamaton kohtelu, kontaktin ottamattomuus ja ndista johtuva esimiehen pelko ja pelko
siitd, ettd tekee virheita tai ei osaa, koska esimies suuttuu, osoittaa ettd juuri johtamises-
sa on suuria ja erittdin akuutteja puutteita, jothin tulee puuttua valittémasti. My6s joh-
don luoton puute tyontekijoihin ja tyontekijéiden arvostuksen puute aiheuttivat stressia

seka kaikenlaiset yksilokohtaiset mittarit.

Esimiehen ammattitaito oli paljolti riippuvainen osastosta. Keskimaarin esimiesten
ammattitaito arvioitiin hyviksi tai tyydyttavaksi. Osastoittain esimiestyossakin oli hajon-
taa. Toimipisteen B tuotannonosastolla 11% vastaajista, talousosastolla 29% vastaajista
ja toimipisteen A tuotannonosastolla 2% vastaajista koki, ettd heidan esimiehen ammat-

titaito on erittiin huono.

Esimiehen taito kayttaytyd asemansa edellyttimilld tavalla oli my6s keskimairaisesti
hyva tai tyydyttiva. Tosin tassakin
Johtamisen toistui vastaajien arvioinnissa sama

oikeudenmukaisuus kuin esimiehen ammattitaitoa arvi-

kaikki vastaajat . .
. o1taessa; tolmlplsteen B tuotan-
Ei kokemusta

Erittdin huono 1 ¢,

50, Erittiin hyvi nonosastolla 11% vastaajista, talo-
()

12 %

usosastolla 57% vastaajista ja toi-
mipisteen A tuotannonosastolla
2% vastaajista koki, ettd heidin

esimichensa taito kayttiytya ase-

Tyydyttiva

Hyvi mansa edellyttimalla tavalla on
28 %

43 % Lo
. ) . ] erittdin huono.
Kuvio 16. Johtamisen oikeudenmukaisuus

Johtamisen oikeudenmukaisuus oli

keskimaarin hyva tai tyydyttava. Markkinoinnissa ja toimipisteessd B johtamisen oikeu-
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denmukaisuuden koettiin olevan keskimairin tyydyttava ja talousosastolla johtamisen

oikeudenmukaisuus koettiin huonoksi.

Tyosta saatu kannustus ja palaute koettiin keskimairaisesti tyydyttavaksi. Monilla osas-
toilla tyOstd saatua kannustusta ja palautetta saatiin huonosti. Tosin toimipisteessa C,
lakiosastoilla, myynnissa, yhdelld osastolla toimipisteessa A ja esimiehilld tyosta saatu
kannustus ja palaute koettiin hyviksi / tyydyttiviksi. Esimichen kyky antaa palautetta
tyosta koettiin my6s keskimaarin tyydyttiviksi. Useampi vastaaja myOs mainitsi, ettd

palautetta annetaan ainoastaan seldn takana.

Kaksi tychyvinvointikyselyyn vastanneista koki tirkeimman osa-alue (Kuvio 13.), jossa
he ovat kokeneet ty6ssi ja toissa puutteita, olevan palkkaus ja palkitseminen. Palkkaus-
ta toivottiin huomattavasti paremmaksi ja sithen toivottiin tasapuolisuutta toimipisteen
A ja muiden maakuntien konttorien vilille. My6s johdon asenne tyontekijoitd kohtaan
seka tyontekijoiden arvostus nimettiin kehityskohteiksi. Palkkaus, joka ei vastaa tehtyi

tyotd aiheutti yhdessé tai useammassa vastaajassa eniten haitallista stressia.

Tehdyn tyon arvostus koettiin keskimaéariisesti tyydyttaviksi. Lahes kaikilla osastoilla
kuitenkin koettiin my0s, ettd tehtya tyotd arvostetaan erittdin huonosti. Osastoittain,
joissa arvioitiin, ettd tehdyn tyon arvostus on erittdin huono, vastausprosentti ’erittiin

huonolle tyon arvostamiselle” vaihteli aina 7% - 67% vililla.

Esimiehen antama tuki tarvittaessa oli 17% vastaajien mielesté erittdin hyvi, 45% mie-
lesta hyva, 21% mielesta tyydyttivi, 13% mielestd huono ja 3% mielesta erittdin huono.
1% vastaajista ei ollut kokemusta tai mielipidettd esimiechen antamasta tuesta. Arvio

henkilokohtaisista kehityskeskusteluista oli my6s keskimaarin hyvi tai tyydyttava.

Mahdollisuus osallistua tyOpaikan yhteisistd asioista paattimiseen koettiin keskimaarin
tyydyttavaksi. Yksi tyShyvinvointikyselyyn vastanneista koki tirkeimman osa-alueen
(Kuvio 13.), jossa hin on kokenut ty0ssa ja toissd puutteita olevan juuri omien osallis-

tumismahdollisuuksien vahyyden, vaikka kiinnostusta ja halukkuutta tihin olisi.
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Ongelmien kisittely ja ongelmien ratkaisutavat erosivat paljolti koko tyoyhteisossa.

Ongelmien ratkaisutapa Vastaajien saadessa kuvailla omin sa-

kaildd vastaajat noin kuinka ongelmatilanteet ratkais-

Ei kokemusta
29, FErittiin hyvi taan tyopaikalla, ilmoitti moni, ettd
Erittdin huono 3%
6%
Huono
24 %

Hyvi ratkaisuna kaytetdan keskustelua ja
o pohditaan yhdessa ratkaisuja seka yrite-
tadn 16ytaa kaikkia osapuolia miellytta-
/ va lopputulos. Kiydiian rakentavaa

keskustelua, pohditaan vaihtoehtoja ja

Tyydyttiva tarvittaessa muutetaan vanhoja toimin-
39%

Kuvio 17. Ongelmien ratkaisutapa tatapoja. Usein vastauksista kuitenkin
ilmeni, ettei ongelmia ratkaista miten-
kadn, vaan ne lakaistaan maton alle ja unohdetaan. Ongelmia ja niiden kasittelya siirre-
tadn ja venytetadn. Todella monen vastauksessa kavi ilmi ajatusmaailma “aika hoitaa” ja
ongelmista vaietaan taysin ja aikanaan ne unohdetaan. Ongelmiin my6s suhtaudutaan
vihitellen eika tyontekijaa kuunnella. Ongelmiin paneudutaan, jos muilta t6iltd aikaa

riittdd. Osa vastaajista myOs kertoi, ettd varsinkin esimiehen suhtautumistapa ongelmien

selvittimiseen on toyked ja hyokkaava sekd muita syytteleva.

Johtaminen on yrityksessa keskeisin kehitysalue. Tyopaikan vaithdon motiivina on

usein huono esimiestyo, joten asiaan kannattaakin panostaa (Ilmarinen 2012). Psykologi
Robert Hogan sanoo, ettd huonot esimiehet ovat merkittava kurjuuden syy monille
thmisille. Ndma esimiehet myG6s aiheuttavat valtavia terveyskustannuksia ja ovat samalla
suurimpia syita sithen, miksi jotkut tyontekijat eivit jaksa panostaa tyohonsa (Jayson
5.8.2012.) Pelkkid perusvaatimusten tayttiminen, taito johtaa tai hyvd ammattiosaami-
nen ei merkitse sita, ettd johtaja olisi vield hyvi esimies. Esimiestyohon harjaannutaan
koulutuksen ja kokemusten kautta. Tychyvinvointia edistava esimies on oikeudenmu-
kainen ja ottaa tyontekijit mukaan paitoksentekoon ja on johdonmukainen paatoksen-

teossaan.

Erityisesti oikeudenmukaisuus ja vuorovaikutustaidot korostuvat ja niitd tarvitaan hy-
vinvoivan, kannustavan ja toisia huomioivan ilmapiirin luomiseen. Esimiehen tulee

johtaa omalla esimerkillian. Hinen tulee johtaa optimismia ja huolehtia tyopaikan
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myonteisesta ilmapiiristd. Yhta tirkedd on, ettd esimies muistaa kiittda hyvasta suorituk-
sesta sekd uskaltaa antaa palautetta. Hyvi esimies on lisnd ja tavoitettavissa atjen tyOossa

sekd myos tyontekijoiden tukena.

Palkitsemisjarjestelmaa tulisi kehittdd. Asiantuntijan motivoitumiselle on tirkeda, etta
hin saa suoritettavakseen tyotehtivia, jotka ovat mielekkaiita, vaihtelevia ja haastavia
kokonaisuuksia ja joiden sisaltoon ja tehtivanasetteluun hian saa osallistua. Jo ty6 voi
siis palkita. Kun asiantuntijan kyvyt kasvavat yli tiimin, kauaskatseinen esimies rohkai-
see alaistaan etenemisessa, tasoittaa tietd ja suosittelee tarvittaessa. On koko organisaa-

tion etu, ettd hyva asiantuntija pysyy saman organisaation sisilld sen sijaan, ettd hin

lahtisi kokonaan. (Jaakkola)

5.8 Tiedon saanti ja tiedottaminen

Tiedon saantiin ja tiedottamiseen kuuluvat kaikki yrityksen viestintain liittyvat tekijat;

viestinndn tehokkuus ja toimivuus sekd myo6s erilaiset viestintimenetelmit.

7% tyohyvinvointikyselyyn vastanneista koki viestinnan olevan tirkein osa-alue (Kuvio
13.), jossa he ovat kokeneet tyGssi ja toissd puutteita. Vastauksiin vaikuttivat viestinnan
hitaus, informaation vahyys seka se, ettei kaikkia oteta viestinnassa huomioon eika kai-
killa ole paasya esimerkiksi eri osastojen yhteystietoihin. Viestintda toivottiin parannet-

tavan yleisesti avoimemmaksi ja sitd toivottiin lisittdvin erityisesti eri osastojen valilla.

Tehokkaan viestinnin edellytykseni on myos se, ettd pidetddn saannollisia palavereja ja
talon tirkeimpiin kuuluvan viestimen, sahképostin, kaytto olisi kaikilla aktiivista ja no-
peampaa. Tosin mainittakoon, ettd ainakin yksi vastaajista koki informaatiotulvan tu-
kahduttavaksi ja toivoikin, ettei than joka asiasta tarvitsisi ilmoittaa. Informaation puute

aitheutti taas ainakin yhdessa tai useammassa vastaajassa haitallista stressia.
Yrityksen tiedonkulun avoimuus ja tehokkuus arvioitiin keskimaariisesti tyydyttaviksi /

huonoksi. Yrityksen palaverikdytintojen toimivuus arvioitiin keskimaaraisesti hyviksi /

tyydyttaviksi.
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7% tyohyvinvointikyselyyn vastanneista koki muutoksien kohtaamisen olevan tarkein
osa-alue (Kuvio 13.), jossa he ovat kokeneet ty0ssi ja toissd puutteita. Muutosten joh-
tamiselta toivottiin aiempaa tiedotusta ja valmistautumista. Vastaajat my6s toivoivat,
ettda myo6s heidan mielipiteitadn kuunneltaisiin muutoksissa ja heidat otettaisiin mukaan
toimintaan ja muutoksesta atheutuvaa muutosvastarintaa ja jalkipuintia myos kasiteltai-

siin ja asioihin puututtaisiin.

Jatkuva muutos ja tietimattomyys tulevasta, tyontekijoiden muutoksen sietokyky ja
epavarma tulevaisuus aiheuttivat yhdessa tai useammassa vastaajassa my0s haitallista
stressid. Stressid atheutti my6s muutokset tiimissé ja kaikenaikaisista muutoksista joh-

tuva tyomaarin lisidntyminen ja tastd seuraava vajaamiehitys.

Tehokkaassa ja tarkoitustaan palvelevassa viestinndssa on paljon puutteita kohdeyrityk-
sessd. Tyohyvinvointia edistaakseen tyGyhteison on tarjottava jasenilleen varsin paljon

erilaista tietoa. TyOntekijit tarvitsevat perustietoa organisaatiosta ja siitd, miten tyo voi-
daan tehda terveellisesti ja turvallisesti. Tyontekijat tarvitsevat my6s muuttuvaa ja tilan-
nesidonnaista tietoa sekd suunnitelmia ja nikemyksid tulevaisuudesta. Sisdisen viestin-
nin tarkoituksena on myos pitdd huolta henkil6ston yhteenkuuluvuuden tuntees-
ta ja hyvinvoinnista. Tehokas ja tuloksia tuottava tyGyhteis6viestintd on suunnitelmal-

lista, avointa, tavoitteellista, osallistavaa, motivoivaa seka vuoropuhelun ja palautteen

sallivaa (Rissa 2009, 4,7).

Muutokset, niidden kohtaaminen ja kisitteleminen on my6s yksi kohdeyrityksen kehit-

tamisalueista. Toimivasta viestinnasta huolimatta niakopiirissa oleva muutos voi aitheut-
taa yhteisOssd epdvarmuutta ja turvattomuutta ja siten myos koko tyoyhteison sisiinen
luottamus on koetuksella. Pelkka tiedon jakaminen ylhaalta alas ei yksin riitd, vaan tar-

vitaan yhteista pohdintaa ja asioiden prosessointia.

5.9 Tyojirjestelyt kohdeyrityksessa

Tyojarjestelyt sisaltavit niin laitteiden ajanmukaisuuden ja kunnon, tyon luonteen, tyon
tekemiseen liittyvat toiminnot kuten tyonjaon ja tyonkierron mahdollisuuden ja yleisen

tyonjaon toimivuuden.
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Tyovilineiden ja laitteiden ajanmukaisuus ja kunto katsottiin olevan keskimaaraisesti
hyva tai tyydyttiva. Erittdin hyvaksi tydhon kaytettavit laitteet arvioi 5% kaikista vas-
taajista, yli puolet, 52% kaikista vastaajista naki tyovalineiden ja laitteiden olevan kun-
noltaan ja ajanmukaisuudeltaan hyvia, 26% vastaajista koki nama tyydyttavaksi, 14%
huonoksi ja 2% erittdin huonoksi. 1% vastaajista ei ollut kokemusta tai mielipidetti
kasiteltdvastid asiasta. Suurta hajontaakaan ei vastauksissa ollut (Liite 3. sa/atts). Ainoa
silmiinpistdva seikka oli toimipisteen B tuotannon ja toimipisteen E tilanne, joissa ty6-
vilineet ja laitteet arvioitiin tyydyttaviksi kunnoltaan ja ajanmukaisuudeltaan. 4% tyohy-
vinvointikyselyyn vastanneista koki tyévilineiden olevan tirkein osa-alue (Kuvio 13.),
jossa he ovat kokeneet ty6ssa ja toissa puutteita. Tahan vaikuttivat huonot, vanhat ja
toimimattomat laitteet. My6s kaytettivien jarjestelmien kehitystéd toivottiin. I'T-
toimimattomuus, puhelin, joka aina keskeyttida (mutta sille ei voi kai mitain) seka tyo-
vilineiden huonous aiheuttivat my6s yhdessi tai useammassa vastaajassa haitallista

stressia.

Yleisesti ty6 koettiin hyvin tai tyydyttavasti mielenkiintoiseksi ja innostavaksi. Esimie-
het, myynti ja markkinointi arvioivat tyén mielenkiintoisuuden ja innostavuuden hyvak-

si.

Tyon vaihtelevuus ja tyonkierrolliset jarjestelyt arvioitiin tyydyttaviksi. Yksipuolisuus
tyOtehtavissi ja tieto, ettei muutosta tihan ole tulossa atheutti my6s yhdessi tai use-
ammassa vastaajista haitallista stressid. Kaksi tychyvinvointikyselyyn vastanneista koki
tarkeimman osa-alueen (Kuvio 13.), jossa he ovat kokeneet ty6ssi ja toissd puutteita,
olevan juuri tyén monipuolisuuden puute. Tahin toivottiin tasapuolisuutta toimipisteen

A ja muiden maakuntien konttorien vilille.

Toimenkuvien ja vastuunjaon selkeys jakoi myos mielipiteitd. Toimipisteessa B ja toi-
mipisteen A lakiosastoilla sekd esimiesten mielestd toimenkuvien ja vastuunjaon selkeys
on hyva, kun taas talousosastolla ja toimipisteen A yhdelld muulla osastolla toimenku-
vien ja vastuunjaon selkeys on tyydyttiva tai huono. Kaikkien vastaajien tasolla, kuten
my6s useimpien muiden osastokohtainen keskiarvo toimenkuvien ja vastuunjaon osalta

oli tyydyttava.

50



Tyonjaon tasapuolisuudessa ja toimivuudessa voi havaita samankaltaisuutta myos vas-
tauksissa. Niissd eroavaisuuksia oli todella paljon osastoittain. Talousosastolla, toimi-
pisteen A ja toimipisteen C tuotanto-osastoilla, toimipisteen A I'T-osastolla ja toimipis-
teessa E havaittiin eniten puutteita molemmissa asioissa ja keskiarvot olivatkin tasolla
huono tai tyydyttivd/huono. Keskimairin kaikkien vastaajien kesken tyénjaon toimi-
vuus ja tyonjaon tasapuolisuus on hoidettu tyydyttavasti. Lakiosastoilla (toimipisteet A
ja B), myynnissa ja markkinoinnissa tyonjaon tasapuolisuus ja toimivuus oli paremmin

hoidettua (keskiarvollisesti hyvin tai tyydyttavasti/hyvin).

12% tyohyvinvointikyselyyn vastanneista koki tyonjaon olevan tirkein osa-alue (Kuvio
13.), jossa he ovat kokeneet tyossi ja toissd puutteita. Tyonjakoon vaikuttivat téiden
epitasapuolinen jako ihmisten kesken. Tatd jaon epdoikeudenmukaisuutta lisaa se, ettd
yrityksen sisalld roolit ja vastuut jaetaan liian tarkasti, joka taas aiheuttaa osalle valtavan
tyOmaarin ja osa pyorittelee vain papereita poydalld ja padsee huomattavasti helpom-
malla. Tyonjaolliset ongelmat atheuttivat myos yhdessa tai useammassa vastaajassa hai-
tallista stressid, koska tyot jakautuvat epatasaisesti seka osa tekee kaytannossa kaiken ja
osa el tee mitaan, eika tihan ongelmaan puututa. Haitallista stressid my0s aiheutti se,

ettd lomilla ei ole tuuraajia, vaan suurin osa toistd odottaa lomalta palaajaa.

Tyokavereilta tybhon saatava apu oli koettu niin kaikilla osastoilla kuin my6s
keskimaaraisesti kaikkien vastaajien kesken hyviksi tai erittiin hyvaksi. Tyohon tarjottu
apu atheutti kuitenkin ainakin yhdessi tai useammassa vastaajassa haitallista stressia,
koska ikina ei tiedd mité pitdisi ja ketd milloinkin auttaa, kun apua tarjottaessa saa
vastauksen, ettd on liian kiire, eikd kuitenkaan opasteta kuinka voisi auttaa ja apua el
osata pyytaa tai tarjottua apua ottaa vastaan. Tyohon esimieheltd saatu apu oli arvioitu

tyydyttaviksi.

Vastauksista kdy ilmi, ettd osa tyontekijoistd on uupumuksen rajoilla ty6taakan takia.
Liika tydbmaara ei kuitenkaan aina automaattisesti tarkoita, ettd tyontekijoita on lilan
vihian. Tyon litkakuormittavuus saattaa olla ratkaistavissa tyon tekemiseen kaytettavien
menetelmien muutoksella ja uudella tyonjarjestelylld. Tama kavi myos vastauksissa ilmi,

koska tyonjaon ei nihty olevan toimiva tai tasapuolinen. Suurin ty6hyvinvointia edista-
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va tehtdva muutos olisikin juuri tyotehtivien uudelleenjarjestely. Kaytinnossa tima
tarkoittaa sitd, ettd aloitetaan puhtaalta poydaltd ja luovutaan ajatusmaailmasta minun

’tyOt ja sinun tyot” ja siirrytdan ajatteluun “meidin tyot”.

Jokaisella tiimin jasenelld tulee olla sananvalta ja mahdollisuus vaikuttaa sithen miten
tyot yhdessa jarjestellian ja myos mitd kukakin tekee. Tehtdvin tyon puitteissa tulee
myos jokaisella osastolla ja jokaisessa tiimissa jirjestaa edes jonkin muotoinen tyonkier-
to, mikali tyon luonne sen vain sallii. Asiantuntijan motivoitumiselle on tirkeaa, ettd
hin saa suoritettavakseen tyotehtavia, jotka ovat mielekkaitd, vaihtelevia ja haastavia
kokonaisuuksia ja joiden sisdlt6on ja tehtivinasetteluun hin saa osallistua. Tyonkierto
my6s takaa hiljaisen tiedon siirtymisen ja takaa, ettd yrityksessid on osaajia my6s tulevai-

suudessa.

Tyomaari tulee tasata kaikkien kesken, mutta kuitenkin siten, ettd huomioon otetaan
my6s jokaisen yksilon eroavaisuudet ja mahdolliset rajoitteet. Jokaisen tyotid ja panosta

yhteisen hyvin eteen arvostetaan yhta paljon.
5.10 Tyo6paikan viihtyisyys ja ty6turvallisuus

Tyopaikan viihtyisyyteen voidaan sanoa vaikuttavan lahes kaikki jo lapikaydyt tekijat
kuten ilmapiiri, tyGjarjestelylliset tekijit, tiedonvalitykselliset tekijit ja yleisen vuorovai-
kutuksen (Otala 2003, 60). Kisittelen tdssa kuitenkin vain niitd tekijoita, jotka ovat
enemman tyontekijoiden vaikutuksen tavoittamattomissa ja jotka ovat kenties vihiten

ihmisista ja etenkin ihmissuhteista riippumattomia tekijoita.

Viihtyisyys kaiken kaikkiaan todettiin keskimaariisesti tyydyttiviksi. Osastotasolla, suu-

rimman osan osastojen viihtyisyys arvioitiin keskimairin hyviksi / tyydyttaviksi.

8% tyohyvinvointikyselyyn vastanneista koki tyGympariston viihtyisyyden olevan tar-
kein osa-alue (Kuvio 13.), jossa he ovat kokeneet ty0ssa ja tOissd puutteita. TyOoympa-
riston viihtyisyyteen vaikuttivat siivouksen puute, poly, melu, ilmastointi ja laimpétilat.
Viihtyisyyteen vaikuttivat my6s sisustukselliset tekijat, kuten kalusteiden yhdenmukais-
taminen seka tilojen elavoittiminen. Myos kunnon taukotilan puute mainittiin puutete-

kijaksi tyoympariston viithtyisyydessd. Hajuvedet, poly, melu ja ajoittain avokonttorin
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hilind mainittiin yhden tai useamman vastaajan taholta haitallista stressid aiheuttaviksi

tekijoiksi.

Sisdilman laatu ja lampétila olivat kaiken kaikkiaan tyydyttivia (Liite 3. sa/attu). Valaistus
oli hyvi. Melun osalta vaihtelua oli paljon niin toimipisteittdin kuin my6s osastoittain.
Vaikka kaikkien vastaajien kesken melu oli tasolla tyydyttava, niakyi vastauksista selkeas-
ti toimipisteet, joissa tyontekijoille on omat tai jaetut huoneet, kuten lakiosasto ja toi-
mipiste C. Ndissd melun taso oli hyvi. Osastoilla, joissa tyonteko tapahtuu avokontto-
rissa kuten toimipisteen A tuotanto-osasto, on melun tasokin korkeampi ja titen se
my6s vaikuttaa tuloksiin. Niin toimipisteen A (14% vastaajista) kuin my6s toimipisteen
B (28% vastaajista) tuotanto-osastojen melun taso on jopa erittiin huono. Poly ja titen
myos sitvouksen taso sai huonoimmat pisteet niin osastoittain kuin myos yleiselld tasol-
la. Vain toimipisteessa E ja toimipisteessa C polyn taso arvioitiin keskimaidrin hyvaksi.

Kaikissa muissa toimipisteissa tilanne oli joko tyydyttava, huono tai jopa erittidin huono.

Tyoympiristo koettiin turvalliseksi. Kukaan ty6hyvinvointikyselyyn vastanneista ei ko-
kenutkaan tyoturvallisuuden olevan tirkein osa-alue (Kuvio 13.), jossa he ovat koke-
neet tyossi ja toissd puutteita, mutta kuitenkin yksi vastaajista nimesi yhdekst tyoturval-

lisuuteen vaikuttavaksi puutetekijaksi allergioiden huomioimisen tyétiloissa.

Vaikkakaan kohdeyrityksen tiloihin ei paase kukaan ilman kulkulupaa, on sattunut
my6s tilanteita, jolloin henkil6t, joilla ei ole asianmukaista kulkulupaa tiloissa, ovat silti
paisseet tyontekijoiden tilothin. Namd tilanteet ovat aiheuttaneet epavarmuutta ja hai-

tallista stressid. Myos hyokkédavit ja vihaiset asiakkaat mainittiin stressitekijoina.

Ensiapuvalmiudesta ei suurimmalla osalla (35%) vastaajista ollut kokemusta tai mielipi-

dettd. Kokonaisuudessaan ensiapuvalmius arvioitiin hyviksi / tyydyttiviksi.

Fyysinen tyoymparistokin vaikuttaa tyhyvinvointiin, joten ensimmaisena tulisikin kor-
jata tyoympariston toimivuuteen liittyvat epakohdat kuten siivouksen laatu, viihtyisyys,

ilmanvaihto ja limpétila tekijat. Kaikille tulee my6s tarjota tyérauha. Fyysisen tyoympi-
riston ollessa kunnossa, on helpompi ldhted kehittimadn muita hyvinvoinnin alueita

(Manka 2011, 85.)
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6 Tulokset ja johtopiditokset

Produktin seuraava vaihe koskee toimintasuunnitelmaa kuvaavan kuvion mukaista vai-

hetta 4, eli kehittamissuunnitelman tekoa.

Vaihe 1. Vaihe 2. Vaihe 3. Vaihe 5.
Tyohyvinvointiin S
I . e - Kriittisten
vaikuttavien TyShyvinvoinnin kehittimis- Kehittimis
asioiden nykytilan S . § Arviointi
L 4 VY =~ kohteiden suunnitelma/t rvioint

selvittiminen ko. selvittiminen

- tunnistaminen
tyOssd

Kuvio 18. Tychyvinvointisuunnitelman prosessin vaitheen tarkennus

Tyohyvinvointisuunnitelman rakenteessa paadyin kirjalliseen tuotokseen, koska tychy-
vinvointi lukee sisddnsa niin monet eri tekijit, etta kirjallisen hyvinvointisuunnitelman
ja samalla my6s oppaan teko palveli mielestani parhaiten niin tarkoitusta kuin myo6s
kohderyhmaansi. Tyohyvinvointisuunnitelma (Liite 4.) on kooltaan nidottuna A5. Kir-
jallinen tuotos on myos kohdeyrityksen henkil6ston runsauden ja heidan sijoittautumi-
sensa kuudelle eri paikkakunnalle vuoksi helpoin tapa jakaa saatu tieto samaisessa
muodossa kaikille yrityksen jdsenille. Kirjallinen suunnitelma takaa sen, etta tieto et
muutu matkan varrella, tieto tavoittaa kaikki eikd suunnitelmaan perehtyminen ole sen
kayttajan kannalta tiettyyn paikkaan tai aikaan sidottua. Kirjallinen tyohyvinvointi-
suunnitelma tukee myos sitd, ettd tieto on saatavilla aina kidden ulottuvilla ja se toimii
siis myo6s jokapiivaisen tyonteon tukena. Mikili suunnitelma esiteltiisiin jollain muulla
tapaa, saattaisi hyoty jadda pienemmiksi, kun kehitystoiminta perustuisi esimerkiksi

kuullun ja omaksutun muistin varaan.

Kirjallinen suunnitelma myos takaa sen, etta niin tyontekijit, esimiehet kuin johtokin
tietdvit vastuunsa ja edellytyksensa ja pystyvat omalla toiminnallaan sithen titen myos

vaikuttamaan.
Vaikkakin aineiston kisittelyn yhteydessa olen jakanut tulokset ja niista tehdyt johto-

paiatokset karkeasti kategorioihin, on huomattava, ettd kaikki liittyvit periaatteessa toi-

siinsa ja tukevat toinen toistaan ja ovat siten myos riippuvaisina toinen toisistaan. Tyo-
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hyvinvointisuunnitelma, niin ulkoasullisesti kuin myos sisdllollisest, jaljittelee seuraavis-
ta kokonaisuuksista muodostuvaa kaavaa:
1. Henkinen hyvinvointi
Sosiaalinen hyvinvointi ja ilmapiiri
Fyysinen hyvinvointi

Tyoymparisto

Muutokset
Osaaminen ja ammattitaito

2
3
4
5. Johtaminen
6
7
8

Viestinta

Ennen itse aihealueisiin pureutumista, olen tehnyt tyohyvinvointisuunnitelmaan tieto-
jen etsimistd ja loytdmistd sekd myos johdonmukaisuutta tukevan sisillysluettelon. Olen
my6s esipuheen omaisesti kertonut aluksi tyohyvinvoinnin muodostumisesta eliman
kaikilta alueilta sekd my6s painottanut, etti jokaisella yksilollakin on vastuu ty6hyvin-

voinnista.

Itse osa-alueet olen jakanut lyhyen esipuheen jalkeen vastuualueisiin. Vastuualueet
koostuvat johdosta, esimichesta ja tyontekijasta itsestddn. Tama jako helpottaa ymmar-
tamaan, mitd juuri minulta oletetaan ja mitd juuri minun tulee tehda ty6hyvinvoinnin

edistimisen ja tukemisen kannalta.

6.1 Henkisen hyvinvoinnin tukeminen

Henkisen hyvinvoinnin kannalta olennaisessa asemassa ovat niin johto, esimies kuin
my6s yksilo itse. Henkiseen hyvinvointiin toissd vaikuttavat myos osatekijit tyopaikan
ulkopuolelta, joten tyontekijan omaa vastuuta ja jokaisen yksilollisyytta ja elamantilan-
netta ei tulisikaan unohtaa. Tyontekija luo perustan henkiselle hyvinvoinnilleen, jota
yritys johdon, tyoterveyshuollon ja esimiestoiminnan avulla tukee ja edistda kaytettivis-
sd olevin mahdollisin keinoin. Yksilén oma itsetuntemus ja elimanhallinta on kuitenkin
avainasemassa yksilon henkisen hyvinvoinnin kokemisessa. Juuri naita tekijoita olen
nostanut esille suunnitelmassa, kuten fyysisen hyvinvoinnin tukeminen, omien rajojen

tunteminen ja yksilollisten haasteiden asettaminen itselleen. Yksilon oma aktiivisuus
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nikyy my6s muun muassa avun hakemisessa ja sen vastaanottamisessa, oman ammatti-
taidon edistaimisessa ja vastuun kannossa mukaan lukien niin tyon kuin my6s vapaa-

ajan.

Organisaatio tukee niin yksilon kuin my6s koko ty6yhteison hyvinvointia takaamalla
turvallisen ja hyvinvoivan ty6ympiriston kaikille tyontekijéilleen. Johto jérjestdd yhteis-
ta virkistystoimintaa, jotta yhdessa tekemisen iloa saadaan lujitettua ja juurrutettua ta-
kaisin tyOyhteis6on. Johdon tehtivina on viime kddessa varmistaa, etta tyopaikka on
tila, jossa ketain ei syrjitd, kiusata eika hairitd. Tahdn on my6s rakennettava “ehdoton ei
henkiselle vikivallalle”- ohjeistus ja ohjeistus my6s konfliktien kasittelemiseen. Yritys
myos tarjoaa tyontekijoilleen tietoa oman henkisen hyvinvoinnin tukemisesta ja mene-
telmistd. Tahin tarkoitukseen voidaan muun muassa jirjestda infotilaisuuksia tai kirjoi-
tettuja oppaita muun muassa stressin ja sen oireiden seuraamiseksi ja hallitsemiseksi.
Johto my0s tarjoaa henkista hyvinvointia tukevia tyckaluja niin henkilstélle, mutta
etenkin esimiesten kayttoon, kuten ikdjohtamisen mallin, varhaisen vilittimisen mallin

ja palkitsemisjarjestelmin, joka edesauttaa henkista hyvinvointia.

Ikajohtaminen ei tarkoita vain ikdintyvien henkiléiden huomioimista, vaan juuri eri
elaminvaiheissa ja elimantilanteissa olevien ihmisten yksilokohtaisten eroavaisuuksien
huomioimista jokapéivaisessd tyGssa ja elimissd. Tama tulisi huomioida niin koko ty6-
yhteison kuin myo6s yksilon kohdalla mallia luotaessa. Ikdjohtaminen tukee henkilon

kokonaisvaltaista henkista hyvinvointia hanen jokaisessa elimanvaiheessa.

Yrityksessd on talla hetkelld varhaisen puuttumisen malli (HR-koordinaattori,
16.4.2012), jota kiytetddin ennaltachkiisevina tyokaluna henkil6ston tyokyvyn seuraa-
misessa, sen yllapitimisena ja tukena. Tdma varhaisen vilittimisen tai varhaisen tuen
malli palvelisi tehokkaammin tarkoitustaan, mikili sen olemassaolo ja sisélto olisi myOs
yleisesti koko henkil6ston tiedossa. Puhun mieluummin varhaisen vilittimisen , kuin
varhaisen puuttumisen, mallista, koska sitd se todella on. Mallin tarkoituksena ei ole-
kaan olla taas uusi menetelmi johdolle, esimiehelle tai tyoterveyshuollolle seurata, tark-
kailla ja painostaa tyontekijaa. Tatd mielikuvaa henkil6stolle kuitenkin lisad se, ettd mal-
lin olemassaoloa ei ole yleisesti tiedostettu. Avoimuus my0s tissa on tie menestykseen.

Henkilostolle tulisikin avata malli ja sen tulisi olla kaikkien saatavilla ja nahtavilld. Tama
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vihentad vaaristyvien mielikuvien muodostumista ja epaluulojen kasvua, kun kaikki
tietdvit miksi ja mihin tarkoitukseen, malli on rakennettu. Varhaisen vilittimisen mallia
kaytetdan juuri henkil6ston tukemisen ja valittimisen keinona. Sen tulisi kielia kaikille,
ettad ”juuri mina olen tirked ja minusta valitetadn”. Mikali tyontekija on esimerkiksi pit-
kalla sairauslomalla ja esimies soittaa kysydkseen tyontekijan vointia ja kuulumisia,
osoittaa aitoa valittimista, saattaa tyontekijd kokea taimaé ahdistavaksi tunkeiluksi ja pai-
nostukseksi esimiehen puolelta, koska puhelun tarkoitusperai epailldan. Se, ettd tyonte-
kija tietdd jo ennalta, ettd tima on yrityksen uusi tapa toimia ja on tietoinen puhelun
tarkoitusperdstd, muuttaa myos mielikuvaa sen tulkinnasta. Tama taas lisia luotetta-
vuutta ja avoimuutta puolin ja toisin, joka on kestidvin hyvinvoinnin edellytyksena. Mitd
avoimempaa johdon ja yrityksen toiminta henkilostolle on ja mitd avoimempia sen joh-
tamisen tukena kayttimait tyokalut, menetelmat ja toiminnot ovat henkiléstolle, sen
paremmin niistd myo6s loppukadessd hyodytaan ja lisitdan myos yleista hyvinvoinnin

kokemisen tunnetta koko tyoyhteisossa.

Kohdeyritys tarjoaa mielestani talle hetkelld hyvid etuja tyontekijoilleen, kuten liikunta-
edun, ruokailuedun ja silmalasiedun. Tyontekijada my6s muistetaan hinen eliminsa tir-
keissa tilanteissa, kuten héit ja lapsen syntyma. Tama on palkitsemista. Palkitsemisjar-
jestelmaa tulisi kuitenkin kehittad. Pohja palkitsemisjarjestelmalld etuuksien ohella, tulisi
painottua mielestini aineettomaan palkitsemiseen, jota ei tilla hetkelld ole riittavasti
huomioitu. Aineeton palkitseminen vaikuttaa osaltaan my6s tyontekijan motivaatioon
ja sitoutumiseen, joten hyvin toteutettuna aineeton palkitseminen luo ja tuottaa tyoyh-
teis60n myo6s hyvinvointia, koska tyontekijit ovat enemmin sitoutuneita ja motivoitu-
neita tekemain niin ty6taan kuin myo6s sitoutuneita koko yritykseen. He haluavat olla
osa organisaatiota ja tyoskennelld yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Muutos asentees-
sa vatkuttaa my0s tyOon tulokseen ja tuottavuuteen. Palkitsevuutta tukee tyontekijoille
annetut vaikutusmahdollisuudet paitéksentekoihin ja suunnitelmiin, joissa havaittiin
talla hetkelld olevan puutteita tai mahdollisuudet olivat vahiiset. Henkistd hyvinvointia
my6s lisda tyotehtavien vaihtelevuus, joka taas vahentda turhautumista litan yksitoikkoi-
sista toistd. MyOs tyonjaolliset tekijat vaikuttavat henkiseen hyvinvointiin haitallisena
stressind ja riittimattomyyden kokemuksina ja tunteina, mikili tynjakoa ei tasoiteta ja

mitoiteta tasapuolisesti kaikkien kesken, kuitenkin yksilén omat kyvyt huomioiden.
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Esimiehen tehtidvina taas on varmistaa, ettd hin my6s kayttda hyodykseen ja tiimildis-
tensa edun mukaisesti kaikkia johdon tarjoamia tyckaluja. Han antaa tyontekijoille vai-
kutusmahdollisuuksia ty6ta koskeviin paatoksiin ja tyotehtiviin ja edistaa ja tukee yh-
teenkuuluvuuden tunnetta ja henkista hyvinvointia arvostaen kaikkia ja olemalla oikeu-
denmukainen kaikessa toiminnassaan. Esimies tukee, on ldsna, kuuntelee ja ymmartaa.
Aidosti. Esimiehen tehtivi on kuitenkin hyvin vaativa ja raskas, joten olennaista on

myos se, ettd hin alaistensa ohella vaalii my6s omaa henkista hyvinvointiaan.

Kaikki taima my6s vatkuttaa koettuun tyOsta saatavaan iloon, intoon, haitalliseen stres-
siin ja tyotyytyvaisyyteen. Tdten vaikutukset heijastuvat myos yksilon tyokykyyn, henki-
l6kohtaiseen hyvinvointiin sekd my6s koko tyoyhteison hyvinvointiin ja yleiseen ilma-

piiriin.

6.2 Sosiaalisen hyvinvoinnin ja ilmapiirin parannus

Kired ja negatiivinen ilmapiiri vaikuttavat niin yksilon kuin koko tyoyhteisoén henkiseen
ja sosiaaliseen hyvinvointiin ja voi pahimmillaan atheuttaa my6s fyysisia oireita. Toisten
kunnioittaminen ja kdytostavat, kuten tervehtiminen ja kiittiminen ovat unohtuneet ja
tyOyhteisoa tai tyOyksikk6d omalla epdammattimaisella toiminnallaan ja kaytoksellaan
myrkyttavid thmisid ei saada hallittua, eikd ongelmiin puututa tilanteiden vaatimalla ta-
valla. Pahoinvoivan ilmapiirin seurauksena tyOyhteisossa esiintyy myos paljon uusia
konflikteja, joita ei ole selvitetty. Ongelmien ratkaisu on myos ollut osin tehotonta ja
epijohdonmukaista, joka osaltaan ruokkii huonon ilmapiirin kehitysta ja leviamista.
Kaikelle tille taytyy tulla loppu. Kaikki haluavat ty6skennella tyopaikassa, jossa tyoil-
mapiiri koetaan hyviksi. Hyvin ty6ilmapiirin vaikutus heijastuu koko tyohyvinvointiin.
Hyvin ty6ilmapiirin pohjana toimii hyva tyokulttuuri. Yrityksen johto ja esimiehet ovat
avainasemassa hyvin tyokulttuurin ja hyvan ty6ilmapiirin rakentamisessa, mutta viime

kadessi jokainen yksilo itse vastaa osaltaan hyvan ty6ilmapiirin luomisesta.

My®6s hyvan ilmapiirin ja sosiaalisen hyvinvoinnin tukijana, johdon vastuulla on taata
kaikille henkisesti hyvinvoiva tyopaikka, jossa ketddn ei syrjita tai kiusata. Johdon tulee
tarvittaessa puuttua, ohjeistuksen ohella, epaammattimaiseen kdytokseen ja tehda tarvit-

tavia toimenpiteitd tilanteen muuttamiselle parempaan suuntaan. Muutos parempaan
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suuntaan alkaa yhteisten pelisaantéjen luomisella ja niiden tiedottamisella kaikille. Hyva
ilmapiiri vahvistuu ja juurtuu tyoyhteis66n yhteistyolla. Ilmapiiria lujitetaan yhteiselld

virkistystoiminnalla. Yrityksen vastuulla on siis luoda otolliset olosuhteet hyvinvoinnil-
le, mutta kaikkien ty6yhteison jasenten vastuu korostuu itse tyohyvinvoinnin luomises-

sa.

Niin esimiesten, johdon kuin tyontekijoéidenkin tulee kiinnittad etenkin huomiota
omaan toimintaan ja kaytokseen. Yksi thminen ei voi vield luoda hyvinvoivaa tyoyhtei-
sOd, mutta yksi ihminen voi olla syyni koko ty6yhteisoén pahoinvoinnille. Kaikkien tuli-
si siis yksiloina taata, ettei omalla toiminnallaan aiheuta negatiivista vaikutusta myos
muihin. Tahan ovat avainasemassa hyvit ja normaalit kaytostavat, kuten kiittaminen,
tervehtiminen, toisten kunnioittaminen ja arvostaminen sekd omien vuorovaikutus — ja
ihmistaitojen kehitys. Hyvinvoivaa ty6yhteis6a tukee avoin ja vuorovaikutteinen vies-

tinta.

Esimies tukee tita myos ottamalla koko tiimin mukaan suunnitteluun ja paitoksente-
koon ja osallistaa ja kannustaa kaikkia aktiivisuuteen ja tychyvinvoinnin kehittimiseen
ja hyvin ilmapiirin luomiseen. Esimiehen tulee myos kayttia johdon tarjoamia ty6kaluja
ja ohjeistusta jokapiiviisessd tyossadn. Esimiehen tehtdvd on my6s kayttiytya asemansa
edellyttimalla tavalla olemalla kaikessa toiminnassaan oikeudenmukainen. Esimies
my6s edistad hyvinvoivaa ty6yhteis6d luomalla oppivan, kehittyvin ja kannustavan tyo-

yhteison, jossa henkil6ston aktiivisuutta ja kasvua korostetaan.

6.3 Fyysisen hyvinvoinnin tukeminen

Hyvi mieli terveessd kehossa, on joku viisas joskus sanonut. Tami pitaakin tasan tar-
kalleen paikkansa. Hyva fyysinen peruskunto, terveellinen ruokavalio, riittiva lepo ja
uni, yleinen terveys seka litkunta, muodostavat pohjan koko hyvinvoinnille. Nima
kaikki ovat kuitenkin hyvin paljolti tyontekijan omissa kisissa olevia tekijoita. Lopputu-
los riippuu siis pitkilti timan vuoksi my0s yksilon omasta halusta ja aktiivisuudesta
kehittdd omaa fyysistd hyvinvointia. Tychyvinvointikyselyn tulosten perusteella niin
tyonantajan kuin myo6s yksilon itsensad oman terveyden yllapito ja edistiminen olivat

tyydyttivilla tasolla. Huomio fyysisen terveyden tarkeydelle tuleekin siis nostaa esille ja
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sithen tulee luoda tukevia mahdollisuuksia ja keinoja, joista yksilo voi hyotyé. Pelkkien
tyokalujen tarjoaminen ei kuitenkaan riitd, mikali yksilolla itselladn ei ole mielenkiintoa
tehdd muutosta parempaan suuntaan. Tahin voidaan vaikuttaa luomalla tyokulttuuri,
jossa kannustetaan, ei kuitenkaan pakoteta, kaikkia liilkkumaan ja huolehtimaan ter-

veydestadn. Vaikutetaan siis thmisten asenteisiin ja asennoitumiseen asiaa kohtaan.

Tehtavan tyon voidaan olettaa olevan henkisesti rasittavampaa kuin fyysisesti. Taten
my6s tyonantajan mahdollisuudet poistaa fyysisten rasittavuustekijoiden olemassaoloa
tyOssa ovat rajalliset ja vahaiset. Tdma ei kuitenkaan tarkoita sita, ettei yritys ja esimies
voisi tukea ja edesauttaa henkiloston fyysistd hyvinvointia. Tahin toimintaan osallistuu
niin tyoterveyshuolto kuin myos tyonantaja itse. Johto voi edesauttaa ja ennaltachkaista
tyysisten vaivojen, kuten niska — ja hartiasairauksien syntya jarjestamalld tychyvinvoin-
tivastaavan ja henkiloston avuin henkilostolle taukojumppaa ja litkuntaa myo6s tyoajalla

ja tauoilla. My6s jo olevaa litkuntaetua parantamalla edesautetaan fyysistd hyvinvointia.

My®és johdon tarjoamat tyokalut, jotka esittelin henkisen hyvinvoinnin kehittamisen
yhteydessa, tukevat ja koskettavat myos fyysisen hyvinvoinnin kehittimista, kuten ika-
johtamisen malli ja varhaisen valittimisen malli. Koko henkilostélle voidaan myos luo-
da tietoa ja seurantaohjeita sisaltavid oppaita yksiloiden oman terveellisten elimantapo-
jen hallinnan tueksi ja edesauttamiseksi sekd my0s jérjestaa fyysista hyvinvointia edistd-
via kampanjoita kuten tupakointi-kampanjat, painonhallinta-kampanjat ja litkunta-

kampanjat.

Esimiehen tehtivini on omalta osaltaan tukea koko tiiminsa hyvinvointia ja puuttua
epiakohtiin. Esimies tukee ja kehittad fyysistd hyvinvointia hyviksikayttden yrityksen
tarjoamia tyokaluja ja oppaita niin omassa tyossaan kuin myos tarjoaa niista tietoa alai-

silleen.

Fyysinen terveys ja jaksaminen vaikuttavat myos sithen kuinka tyytyvainen ja hyvin-
voiva ihminen on kokonaisuudessaan. Hyva fyysinen peruskunto lisaé siis myos henkis-
ta hyvinvointia ja saattaa vaikuttaa myos sithen kuinka yksilo jaksaa ja kykenee hallitse-
maan muun muassa stressia, kuinka han kokee ja kisittelee kiireen tunteet ja kuinka

hyvin hian pystyy toimimaan paineiden alaisena. Asian kaintépuoli on se, ettd mikali
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henkinen tai fyysinen hyvinvointi laiminly6daan, alkaa koko thminen oirehtia lopulta

niin fyysisesti kuin henkisestikin. Molempia siis taytyy huoltaa ja hoivata; niin mielta

kuin kehoakin.

6.4 Paremman tydympdiriston takaaminen

Puutteet fyysisessd tyoymparistossa, kuten poly, melu ja ilmanvaihtoon seki ergonomi-
aan liittyvit haasteet, altistavat my0s sairauksille ja ovat titen riskind my6s tyontekijoi-
den fyysiselle hyvinvoinnille. Tyoymparistossa havaitut sisustukselliset puitteet ja nai-
den puutteet eivat luo otollisia olosuhteita energiselle ja innovatiiviselle tyoskentelylle ja
ovat siten myos vilillisesti vaikuttajina koetussa henkisessd hyvinvoinnissa. Tyoympa-
riston koettuun kokonaisviihtyisyyteen vaikuttavat niin fyysiset, henkiset kuin my6s
sosiaaliset osatekijat. Niiden kaikkien tekijéiden summa kertoo sen, kuinka viihtyisaksi

tyontekija itse asiassa kokee tyOympariston.

Johto vastaa viime kddessd asianmukaisen siivouksen jarjestimisestd toimipisteissa ja
huolehtii, ettd ilmanlaatu, ilmanvaihto ja limpdotila ovat kunnossa kaikissa toimipisteissa
ja joka paikassa taloa. Yrityksen johdon tehtivd on my6s tukea ja auttaa tySterveyshuol-
lon ohella hyvinvoivan tyoympariston jarjestimisessa. TyOnantajan tulee taata saannol-
liset ergonomiset kartoitukset ja tarkastukset kaikille tyontekijoille sekd mahdollistaa ja
hankkia kartoitusten pohjalta esiin tulleiden laitteiden ja vilineiden tarjoaminen tyonte-
kijoille. Tyonantajan tulee my0s tarjota tietoa ergonomisesta tyoskentelystd henkilostol-
le ja tarjota ajanmukaiset ja tarkoitustaan palvelevat tyovilineet, kuten tietokoneet kai-
kille ty6n teon edellytyksena. Johdon tulisi myos kiinnittda huomiota sisustukselliseen
tyOymparistoon ja luoda seka jirjestaa puitteet innovatiiviselle ja energisoivalle tyGym-
paristolle sekd my0s jirjestad henkilostolle asianmukaiset taukotilat jokaiseen toimipis-

teeseen.

Esimiehen tulee toimia puhemiehena johtoportaan ja tyontekijan vililla seka ilmoittaa,
niin tyontekijoilta tulleet tarpeet ja toiveet tyoterveyshuollolle tai johdolle, kuin myos
viestid ja puuttua itse tyOymparistOssa ja sen toimivuudessa havaittuihin epédkohtiin.

Esimiehen tulee my6s huolehtia, etta kaikilla on ty6rauha.
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Tyontekijan vastuu tyoymparistosta on huolehtia oman tyOpisteensa jarjestyksestd. Jo-
kaisen tulee siivota omat jalkensd, jotta kaikilla on viihtyisampaa. Kaikkien hyvinvoin-
nin kannalta on mukavampaa ty6skennelld siistissa toimistossa. Esteeton kulku kayta-
villd on my0s jo tyoturvallisuudenkin takia valttiméatontd. Myos tyorauha tulee antaa
kaikille. T6issa ei tarvitse olla hiljaa, mutta tyérauha on suotava kaikille. Tyontekijan
tulee my®0s itse olla aktitvinen ergonomian suhteen. Mikili han havaitsee puutteita ty6-
pisteessdin, tulee my6s tyontekijan olla aktiivinen ja informoida tasta esimichelle, jotta

ergonomiaa voidaan parantaa.

6.5 Johtamisen kehittiminen

Johtamisen ja esimiesty6skentelyn osalta puutteita havaittiin niin johtamisen oikeu-
denmukaisuudessa ja tasavertaisuudessa, jotka ovat syvasti sidoksissa muun muassa
tyonjaollisiin haasteisiin, kuin my6s ihmissuhdetaidoissa ja vuorovaikutustaidoissa, jot-
ka taas vaikuttavat vahvasti niin sosiaaliseen kuin myos henkiseen hyvinvointiin ja sen

kokemiseen.

Tyonjaon epatasapuolisuuden ja epaoikeudenmukaisuuden sekd my6s muiden esille
tulleiden ty6jarjestelyllisten seikkojen vaikutus nakyy niin palkitsemisen kokemisessa ja
yksilon henkisessda hyvinvoinnissa kuin myos yksilon fyysisessa hyvinvoinnissa. Tyota
on ainakin osalla tyOntekijoista aivan litkaa ja timé johtaa oman elimanhallinnan ko-
kemisen puutteeseen, haitalliseen stressiin ja fyysiseen uupumukseen. Osallistumismah-
dollisuudet ja vaikutusmahdollisuudet niin tyoyhteis6a, omaa tiimid kuin myos yksiloa
koskeviin asioihin ja paatoksiin ovat vahiiset ja tima taas vaikuttaa myos koettuun pal-

kitsemiseen, tyontekijan arvostamiseen, motivoitumiseen ja sitouttamiseen.

Tyohyvinvoinnin ei tulisi olla erillinen osa johtamista, vaan sen tulisi kattaa kaikki joh-
tamiseen liittyvat toiminnot ja osa-alueet. Varsinkin lihiesimiehen vaikutus koettuun
tyohyvinvointiin on keskeisimpia tekijoita. Johdon tulee pyrkia yhdenmukaistamaan
toimintoja eri osastojen valilld ja rakentaa esimiehille ja koko henkil6stolle ty6hyvin-
voinnin johtamista tukevia tyokaluja, kuten; palkitsemisjarjestelmi, oppivan organisaa-
tion mallit, ikdjohtamisen malli ja konfliktien ratkaisumalli. Johto my6s vastaa viime

kadessi esimiesten ammattitaidon yllapitimisesta ja sen kehittimisesta. Johdon vastuul-
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la onkin taata, ettd esimichet toteuttavat tiimeissaan sovittuja saant6ja ja toimintomalle-
ja ja pitdd huoli, ettd esimies ottaa tyontekijat mukaan toiminnan kehittimiseen ja antaa
henkilostolle vaikutusmahdollisuuksia niin tyota, tydaikaa kuin myos tiimid ja koko tyo-
yhteis6a koskeviin paatoksiin. Johdon vastuulla on my6s tarvittaessa puuttua ja tehda
muutoksia tiimien kokoonpanoihin ja rakenteellisiin tekijoéihin, my6s esimiehiin, jotka

vaikuttavat heikentivasti koko tiimin toimintaan.

Palkitsemisjarjestelmin ja etuuksien parannus my6s johtamisen ja etenkin tyojarjestely-
jen osalta tulisi ottaa huomioon. Kuten jo kerroin henkisen hyvinvoinnin kehitysteki-
joiden kohdalla, tulisi palkitsemisjirjestelmad kehittda painottuen aineettomalle palkit-
semisella. Johtamisen ja tyon osalta tima tarkoittaa kaytinnossa sita, ettd yksilon au-
tonomisuutta tulisi tukea ja tahan tulisi luoda mahdollisuus. Tyontekijalle tulee antaa
vaitkutusmahdollisuudet ty6yhteisoa ja tyota koskevien paatosten tekemiseen ja tyonte-
kijit tulee ottaa osaksi kaikkia suunnitelmia. Tyot tulisi siis jarjestelld tiimeissa yhdessa
suunnitellen. Jokaisella tulee olla mahdollisuus vaikuttaa ja sananvalta sithen, mitd hin
tekee ja miten hin tyonsi tekee. Esimiehen ei tulisi tehdé yksipuolisia paatoksia mistaan

tyojarjestelyjd, tyOymparistod tai tyontekijoitd koskevista paatoksista.

Esimiehen tehtidvi on olla esimies. Hin antaa tyontekijoille vaikutusmahdollisuuksia
tyota koskeviin paitoksiin ja tyotehtaviin ja ottaa kaikki tyontekijat mukaan suunnitte-
luun ja paatoksentekoon ja hin huolehtii arjen sujumisesta. Esimies jarjestad tyonjaon
yhdessa kaikkien kanssa tasapuolisesti, kuitenkin siten, ettd siind huomioidaan myo6s
yksilon omat kyvyt. Esimiehen tulee edistda hyvinvoivaa ilmapiiria siten, ettd tyota on
hyva tehda yhdessi ja etti sitd tehddan toinen toistaan auttaen. Esimiehen tulee olla
tasapuolinen ja kohdella tasapuolisesti sekd oikeudenmukaisesti kaikkia tyontekijoita.
Esimies panostaa avoimeen ja vuorovaikutukselliseen viestintdan olemalla lasnid, kuun-
telemalla ja valittamalld. Han antaa aidosti arvostusta, kiitosta ja my6s ohjaavaa palau-
tetta. Kaikki tima on varmasti jo esimiesten tiedossa. Nami ovat hyvin esimiehen
ominaisuuksia ja organisaation odotuksia esimiehiltd heidan ty6ltadn. Nyt onkin siis
aika, ettd jokainen esimies pysahtyy ja miettii, toimiiko juuri hin ndiden ominaisuuksien
ja odotusten mukaisesti. Pelkki asioiden olemassaolon tiedostaminen ei riitd. Tamén

tulee nikya my6s toiminnassa.
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Tyontekijan tulee johtaa omaa tyotidn myos, jonka hin osoittaa suunnittelemalla ja
tekemilld niitd toitd, joita hinen odotetaan tekevin. Esimiehen tulee my6s omalta osal-
taan mahdollistaa ja myGtavaikuttaa esimiehen tyon onnistumista. Tama tarkoittaa sita,
etta tyontekija kunnioittaa my6s esimiestdan ja hanen tekemid paitoksia. Tama et kui-
tenkaan tarkoita sitd, ettd tyontekijan tulee alistua ja toimia kaikessa esimiechen kaskyjen
mukaan. Kyseenalaistaa saa aina, mutta se tulee tehda oikeassa paikassa, oikeaan aikaan
ja oikealla, rakentavalla tavalla. Tarkoitus ei siis ole, etta tiimildisistd tulee esimichen
tahdon alla toimivia, mutta tarkoitus ei myoskain ole, etta joka asiassa on oltava vasta-

hankaan. Kunnioitus ja arvostus tulee olla molemminpuolista.

6.6 Muutoksien johtaminen ja kohtaaminen

My6s muutokset horjuttavat hyvinvointia. Muutoksia koetaan olevan kaiken aikaa ja
litkaa. Tyontekijat eivat ehdi sopeutua muutokseen, kun ilmapiirissid on jo uusi muutos.
Stabiilia, turvallista olotilaa ei ehdi syntya muutosten nopeassa syklissa eikd kuuntelemi-
selle, tunteiden kokemiselle ja jakamiselle tai yksilolle varata riittdvisti aikaa. MyOs
muuttuvat toimintamallit atheuttavat ylimaaraista stressia. Kaikilla on epamaariinen
tunne epavarmuudesta. Muutoksien ja niiden kohtaamisen osalta ohjeistusta toivottiin
my6s tyontekijipuolelta tybhyvinvointikyselyn tulosten perusteella. Sama ilmeni my6s
tyontekijoiden haastatteluissa. TyOntekijit toivoivat, niin johdolle ja esimiehille suunna-
tun muutosjohtamisen ohjeistuksen ohella, ettd my6s he saisivat ohjeistusta itselleen
muutoksista ja niistd selviytymisestd. Muutosten johtamisen ja niista selviytymisen ke-
hittamiseksi teinkin tychyvinvointisuunnitelmaan suhteellisen laajat ohjeistukset muu-

toksista niin johdolle, esimiehelle kuin my6s yksilolle.

Tyohyvinvoinnin kannalta muutoksien hallinnalla ja muutosjohtamisella tarkoitetaan

juuri ihmisen tunteiden huomioimista ja ymmirtimista sekd mahdollisuutta tukeen ja

avoimeen keskusteluun. Siksi olen nostanut johdon vastuulle muutoksien johtamisessa
aivan ensimmaiseksi tyontekijoiden osallistamisen toimintaan, jo suunnittelusta lihtien.
Johdolle on my0s tirkeda ymmarrettivien tavoitteiden, strategian ja menestyksen indi-
kaattorien luominen muutosprosessin joka vaiheelle. Tulosten nikyminen, saavuttami-
nen ja niista yhdessi iloitseminen, on tarkeda niin muutoksen lapiviennille, mutta myo6s

yksil6iden henkiselle hyvinvoinnille, ilmapiirille ja palkitsevuudelle. Arjen puurtamisen
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ja kovan tyon vastapainona koko tyoyhteis6 tarvitsee onnistumisen iloja ja kokemuksia
koko muutosprosessin matkan varrella. Tiedotus ja viestinta on siis tiarkead. Pelkka tie-
don jakaminen ei tydhyvinvoinnin sailyttimisen kannalta muutoksen aikana kuitenkaan
riitd. My6s johdon tulee antaa thmisille mahdollisuus tuntea, tulla kuulluksi ja tarjota

my6s esimiehille koulutusta vuorovaikutustaitojen ja muutosjohtamisen kannalta olen-

naisen tunnealyn tehostamiseksi.

Johdon ja esimiesten vastuulla on jarjestaa yhteisia keskustelutilaisuuksia, joissa thmiset
saavat esittda heita askarruttavia kysymyksiain, ajatella ddneen ja purkaa tuntojaan. Tun-
teiden katkeminen sy6 kohtuuttomasti energiaa, niista puhuminen taas vapauttaa sité.
On helpottavaa havaita, ettei olekaan yksin tunteidensa kanssa, vaan monet muut tyo-
yhteison jasenista kokevat samansuuntaisesti. Pitdakin muistaa, ettd siind vaiheessa, kun
johtaja on voinut jo aikansa pureskella muutosta, sen syitd ja seurauksia ja hyviksynyt

ne, on monen rivityontekijan prosessi vasta alullaan (Kaiku 2007, 6-8.)

Tyohyvinvoinnin kannalta muutosjohtamisella tarkoitetaan siis ennen kaikkea ihmisen
tunteiden ymmaértimista ja huomioimista muutosprosessissa, avointa tiedottamista seka
mahdollisuutta keskusteluun ja osallistumiseen. Muutosjohtamiseen tulee kuulua har-
kitsevia arvioita, suunnittelua, jarkevai toteutusta, seurantaa ja konsultaatiota. Mukaan
on otettava osallisiksi ihmiset, jothin muutokset vaikuttavat. Hyvaan muutoksen johta-
miseen kuuluu, ettd henkil6std otetaan mahdollisimman varhain mukaan muutokseen.
Jos henkil6sto voi tuntea vaikuttavansa muutokseen, muutos koetaan jopa mahdolli-

suudeksi. Muutosta ja sen johtamista tulisikin kehittda (Kaiku 2007, 6-8.)

6.7 Osaamisen ja ammattitaidon tukeminen ja kehittiminen

Osaaminen ja ammattitaito sekd niaiden kehittiminen ovat ehdoton edellytys jo yrityk-
sen tulevaisuuttakin ajatellen. Hiljaisen tiedon ja taidon siirtyminen ihmiselta toiselle on
turvattava, jottei niitd menetetd. Nykyajan tyokulttuuri edellyttid, ettd organisaatio
omaa oppivan organisaation piirteitd; osaamista ja ammattitaitoa tuetaan ja kehitetdin ja
niiden tirkeys myos tulevaisuuden kannalta tiedostetaan. Koulutuksessa havaitut puut-
teet vaikuttavat myos yksilon henkiseen kasvuun ja titen my6s tyOstd saatuun ja koet-

tuun aineettomaan palkitsevuuteen.
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Johdon tulee jarjestda ja tarjota koulutusta henkiléstolle ja huolehtia siitd, etta henkil6s-
t6 on ammattitaitoista. TyOnantajan tuleekin luoda puitteet ja mahdollisuudet osaami-
sen yllapitoon ja kehittimiseen sekd myos varmistaa, ettd tietoa ja taitoa jactaan ja
osaamiseen panostetaan muun muassa mentorointi, coaching, tutor ja tydnohjausmene-
telmien ja ohjelmien avulla. Tama edellyttda my0s sita, ettd tyonantaja kehittaa palkit-
semisjirjestelman henkil6stolle, joka tukee niin yksikon, tiimin kuin myos yksilon aktii-

visuutta osaamisen ja ammattitaidon kehittimisessa ja yllapitamisessa.

Palkitsemisjarjestelmin parantaminen tukisi koko ty6hyvinvoinnin kokemista, mutta
varsinkin osaamisen ja ammattitaidon kohdalla aineeton palkitseminen tulisi nostaa
korkeaan asemaan. Henkil6kohtainen kasvu, edistyminen, oppiminen, saavutukset ja
vastuu palkitsevat jo itse tekijadansa. Palkitsevuutta ei voida kuitenkaan kokea, mikali
tahin ei luoda mahdollisuutta. Yrityksen tulee siis tietoisesti ajaa oppivan organisaation
edellyttimii asioita jokapaiviisessa kanssakdymisessd. Vaikka uuden oppiminen palkit-
see tekijansi, ja koulutusta ja oppimista tulee lisata, tukea ja tarjota, tulee my6s yksilon
osaaminen huomioida. Esimerkiksi tyontekijan kykyjen kasvaessa yli titmin tarpeiden,
tulee niin esimiehen kuin myos johdon palkita tekijidnsa, ja tarjota seka tasoittaa tyonte-
kijan mahdollisuutta edeta urallaan. Koko organisaation etu on, ettd osaava tyontekija
pysyy yrityksen sisalla. Tama urakehityksen tukeminen my6s kasvattaa niin motivaatiota
kuin my6s sitoutumista yritykseen. Osaaminen ja sithen osaamishaluiset yksilot tulee
siis huomioida ja palkita muullakin tavoin kuin vain lisiamalla ty6tehtavia. Vaikka ai-
neellinen palkitseminen, kuten raha, on harvoin pitkian ajan motivaattori, voi se olla syy
pitkadn jatkuneelle tyytymattomyydelle. T4ta ei tulisi unohtaa palkitsemisjarjestelmaa

kehitettaessakaan.

Esimiehen tehtivi hallita osaamisen arvioinnin ja kehittimisen menetelmia ja olla aina
ajan tasalla omien alaistensa osaamisen tasosta. Esimiehen tulee my6s valmentaa ja
kannustaa alaisiaan antamalla tyontekijoille vaikutusmahdollisuuksia tyota koskeviin
paitoksiin ja tyotehtiviin seka luoda mahdollisuudet oppivalle yhteisélle. Oppivan ty6-
yhteison esimiehen tulee viestid omalla toiminnallaan, ettd organisaation kulttuurissa
arvostetaan aktiivista otetta osaamisen kehittimiseen ja innovatiivisuuteen ja siitd myos

palkitaan. Jatkuva osaamisen, tiedon ja taidon jakaminen saavutetaan tyojarjestelyilla,
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kuten tyonkierrolla, vaihtelevilla, haastavilla ja opettavilla ty6tehtavilld. Esimiehen vas-
tuulla on myOs varmistaa osaaminen seki tarjota ja tukea opetusta, kun sitd pyydetain.
Toimintamallien muuttuessa tulee jarjestad koulutusta, joka pohjautuu aina yksilon tar-
peet ja toiveet huomioiden. Esimiehen tulisi myos huolehtia, ettd kaikille eri toiminnoil-
le on ohjeistus, joka on kattava ja ajan tasalla seka, ettd ohjeistus on loydettivissa josta-
kin loogisesta, yhteisestd paikasta. Osaamisen ja ammattitaidon kehitys ja sen tarpeen

tunnistamisen ja toiminnan edellytyksena on arviointi ja palaute.

Esimies ei voi kuitenkaan aina olla vilkuilemassa olan yli ja arvioimassa jokaisen tyonte-
kijan jokaisen ty6alueen hallintaa ja osaamista. Siksi aktiivinen vastuu ja kiinnostus
osaamisesta ja ammattitaidon kehittimisesta on my6s tyontekijalla itselladn. Tyonteki-
jan tulisi tunnistaa oma osaamistaso, yllapitaa ammattitaitoa seka hallita osaamista.
Tyontekijan tulisi itsekin pyytaa tarvittaessa apua ja myo6s kertoa esimiehelleen omista
koulutustarpeistaan ja puutteistaan. Vain kaikkien yhteisty6lld osaamisen ja ammattitai-

don yllapitiminen ja kehitys voidaan taata.

6.8 Viestinnan uudet tuulet

Puutteet viestinnissa vaikuttavat my6s ilmapiiriin. Koska tietoa ei jaeta kriittiselld het-
kella, epiilyt ja epavarmuus kasvavat, huhut liikkuvat ja alkavat muuttua faktoiksi. Mi-
kali tyokaverilta kuultu huhu tavoittaa tyontekijan ennen johdon viestintai, horjuu usko
ja luottamus johtoon ja tiedon asiaperaisyytta aletaan epiilemain. Viestinta ei ole vuo-
rovaikutteista ja keskusteluun kannustavaa. Tama tulisi muuttaa. Tiedonkulku lisda ty6-
hyvinvointia. Heikko viestinta taas vaikuttaa niin ilmapiiriin kuin my6s kaikkiin yrityk-

sen toimintoihin.

Johdon tulisi asettaa tavoitteet tyépaikan tyohyvinvoinnille ja sitd edistavalle viestinnalle
sekd antaa riittavat voimavarat tyoyhteisoviestintdan. Tamin kaiken pohjalla tulisi olla
avoimuuteen ja vuorovaikutukseen perustuva viestintakulttuuri, johon my6s johdon
tulisi osallistua nakyvisti. Kaiken tulisi ldhted viestintisuunnitelman teosta ja arkivies-
tinnan ohjeistuksesta, yhteisistd pelisiannoéistd. Johdon tulisi sitouttaa tyGyhteison kaik-
ki jasenet paatoksiin ja tavoitteisiin yhdessa suunnittelemalla ja tekemalla. Viestinnan

koulutus esimiehille voisi my6s olla tasaisin valiajoin hyva toteuttaa. Ty6nantajan tulisi
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my6s rakentaa esimichille erilaisten tilanteiden viestinnan ohjeistuksia ja oppaita, kuten
rekrytointipaketti uusia tyontekijoita varten, turvallisuusohjeet ja viestintapaketti seka
ohjeistus muutosjohtamisesta sekd my6s hankalien tilanteiden selvittimisohjeistuksia.

Viestinnan onnistumista tulisi seurata ja kerata myos palautetta uudesta viestintatavasta.

Esimiehen vastuulla on lisitd omassa tiimissa tietoisuutta kaikesta, mika liittyy tyonte-
koon, tuloksen tekemiseen seki organisaatioon yleensa. Esimiehen tulisi osata suodat-
taa koko organisaatiota koskevasta tiedosta omaa tiimia koskevat asiat seki kertoa sel-
kedsti ja ymmarrettavassa muodossa kaikille mitd timi tieto merkitsee niin yksilon kuin
my6s koko tiimin kohdalla. My6s esimiehen viestinnin tulee perustua avoimuudella,
rehellisyydelle, tasapuolisuudella ja ennen kaikkea vuorovaikutukselle. Vuorovaikuttei-
suutta edellyttaa, etta tiimin kaikki jasenet osallistuvat ja sitoutuvat paatoksiin ja tavoit-
teisiin yhdessa suunnittelemalla ja tekemilld. Kuunnellaan, keskustellaan ja kyselladn.
Ollaan aidosti kiinnostuneita. Viikoittaiset yhteiset tapaamiset tulisi olla paikka vaihtaa
tietoja ja kuulumisia puolin ja toisin, joten taima edellyttaa aktiivisuutta sekéd esimieheltd
ettd myo6s tyontekijoilta. Palaute ja kannuste ovat keskeisimpia viestintimenetelmia,

joita jokaisen esimiehen tulisi lisita.

Tyontekijan vastuu viestinnassa on myos olla vuorovaikutteinen ja aktiivinen. Tyonte-
kijan rooli onnistuneessa viestinnassa ei ole olla pelkka passiivinen tiedon vastaanottaja.
My®és tyontekijan tulee ottaa aktiivinen ja kiinnostunut rooli yhteisOssa ja osallistua tie-
don tuottamiseen ja vaihdantaan. Alaistaitoihin kuuluukin tyén sujumisen kannalta
olennaisten tietojen omaksuminen, hankkiminen ja kdyttiminen. Ajantasaisen tiedon
vathdannassa kysymys on ennen kaikkea tyontekijin vastuusta, jota jokaisen tyoyhtei-
sOn jasenen on otettava omalta osaltaan tiedonvaithdannasta. Tiedonvaihdanta on tar-
kei ja jatkuva prosessi, jossa tyontekijat ovat toisilleen yksi tirkeimmista tiedonldhteis-
ta. Kuten tiedon vaihdannan, my6s palautteen annon tulisi toimia tyoyhteisossa mo-

lempiin suuntiin.

6.9 Tyo6hyvinvointi osana koko organisaation strategiaa

Tyohyvinvointi tulisi ottaa osaksi koko yrityksen strategiaa, pelkka tyohyvinvointisuun-

nitelma ei riitd. Mikali tyhyvinvointityo perustuu yksittdisten ja irrallisten toimenpitei-
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den varaan ilman, ettd tyShyvinvointi linkitetadn osaksi organisaation kokonaisuutta, ei
voida olettaa ettd sen avulla saatua hy6tyakidan tiysin saavutetaan. TyShyvinvointia ei
tulisi myoskaan mitata keinoin, jotka keskittyvat akuutteihin ongelmiin tai kertovat
menneestd mutta eivit ennakoi tulevaa, koska tyohyvinvoinnin johtamisen tulisi par-
haimmillaan olla keskittynytta juuri tulevan ennakoimiseen, huomisen haasteiden huo-
mioimiseen ja toimintaan ndma tekijat huomioiden. Strateginen tyohyvinvoinnin joh-
taminen tarkoittaa tavoitteellista tyGhyvinvointityota ja tydhyvinvoinnin linkittymista

osaksi koko organisaation strategiaa, visiota ja sen arvoja.

Tyohyvinvointia tuleekin johtaa osana, ei erillisend palikkana, yrityksen toimintaa aivan
kuten muitakin litketoiminnan osa-alueita. Strateginen tyohyvinvoinnin johtaminen

parantaa yrityksen kykya tehda tulosta ja ennakoida yritykseen kohdistuvia muutospai-
neita sekd my0s titen reagoida nithin. Tyohyvinvoinnin johtamisella varmistetaan, ettd
tyon tekemiseen liittyvit edellytykset ovat kunnossa suhteessa liiketoiminnan tavoittei-

siin tindan ja huomennakin.

Yhden asian, toiminnon tai menetelman parannus ja kehitys ei siis vield luo hyvinvoivaa
tyoyhteisoa. Tyohyvinvoinnin edistiminen edellyttad kokonaisuuden hallitsemista ja

pitkajanteista kehittdmista yksittiisten temppujen sijaan.

Ensisijaisen tirkead onkin, ettd suunnitelmaa ei jatetd paperille ja asioihin paneutumista
jatetd vain tdhdn hetkeen, vaan tyohyvinvoinnin johtamisen tulee olla osa koko yrityk-
sen strategiaa nyt ja tulevaisuudessa. Esiteltyja hyvinvoinnilla saatavia tuloksia ja kan-
nattavuutta el tulla myoskain saavuttamaan mikali toiminta ei ole johdonmukaista ja

jatkuvaa.

6.10 Pelkka kirjallinen suunnitelma ei takaa tulosta tai kehitysta

Toisin kuin normaalissa tyohyvinvointisuunnitelmassa on tapana; poimitaan heikkou-
det, kehitetain niitd tukevat parannuskeinot, laaditaan vastuualueet ja toteutetaan suun-
nitelma ja arvioidaan tyon tulokset, aion lahestyi asiaa hieman erilaisin keinoin. Koska
olen itse mukana kehitettivissd tyoyhteisossi ja olen padssyt seuraamaan sivusta pape-

rille tehtyjen suunnitelmien toteutusta ja vaikuttavuutta, en nie, ettd todellista tyohy-
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vinvointia tullaan kokemaan tai nyt vallitsevaa olotilaa parantamaan normaalein meto-

dein.

Esille tulleet ongelma-alueet ovat lahes tulkoon kaikki ihmiskeskeisid ja ndiden selvit-
taminen on kriittisen tirkead, jotta tyopahoinvoinnin levidminen voidaan katkaista ja
tilanne pysayttaa ja vasta timin jilkeen lahted kehittiméin seki toteuttamaan hyvin-

voivaa tyoyhteisod.

Koska juuri johtaminen ja esimiestyoskentely on yksi yrityksen kriittisin kehityskohde,
en myoOskain nie, ettd pelkka esimiesten koulutus turvaa tyohyvinvoinnin jalkauttami-
sen yritykseen. Siksipd mielestani asiaan tulisi ottaa enemmin konkreettinen ote. Tata
tukeakseni olen kyllakin poiminut aineiston perusteella kriittisimmat kehityskohteet ja
tehnyt yritykselle tydhyvinvointia tukevan tyohyvinvointioppaan, mutta todellista muu-
tosta haluttaessa, tulisi tybhyvinvoinnin jalkautuksen tapahtua enemman kiytinnonla-

heisin sekd myos konkreettisin menetelmin.

Yleensidhan tyohyvinvoinnin kehittiminen mielletdan henkilostéhallinnolle kuuluvaksi
toiminnaksi, mutta kuten jo toin esille, on yrityksen henkilomaarin ja HR-osaston mit-
tasuhteet kiytinnonliheiseen toiminnanmuuttamiseen rajalliset. Yrityksen tulisi mieles-
tani palkata tydhon sopiva tyShyvinvointivastaava, joka jalkauttaisi ja toteuttaisi muu-

tokset kisi kadessi tyontekijoiden kanssa.

Suunnitelmana olisi siis erdalld tavalla ”Tyohyvinvoinnin-boot camp”, jossa tyohyvin-
vointivastaava etenisi yrityksessa osasto ja tiimi kerrallaan kiayden kaikkien kanssa erik-
seen lapi tyShyvinvointia tukevat menetelmat ja samalla opettaisi tyhyvinvointia edis-
tavien toimintojen jokapaivaistd kiyttéa seka myo6s kehittdisi menetelmia tyontekijoiltd
esiin tulleiden tarpeiden ja toivomusten mukaisesti. Tyohyvinvointivastaavan palkkaa-
mista tukisi my0s se, ettd thmisten sitouttamiseksi niin yritykseen kuin my6s yhteisen
hyvinvoinnin puolesta tyoskentelemiseen ja yhteen hiileen puhaltamiseksi, tulee tyonte-
kijat ottaa mukaan suunnitteluun ja toteutukseen. Mielestini tima olisi erittdin tarpeel-
lista koko ty6yhteison hyvinvointia ajatellen. Yrityksen koon ja kehityskohteiden vuok-

si, olisi tima mielestdni myos tuloksellisin ratkaisu. Tami tychyvinvointia edistava hen-
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kil6 voisi myOs paneutua nyt esiin nousseiden kehityskohteiden ja niitd parannettavien

menetelmien suunnitteluun ja toteutukseen.

Nyt vallitsevaan kohdeyrityksen tyohyvinvoinnin tilaan on kuitenkin puututtava vilit-
tOmisti ja turvattava yrityksen olemassaolo my6s tulevaisuudessa. Yritykselle ja sen
toiminnalle on kriittistd, ettd timan aineettoman padoman - ithmisten, olemassaolo tur-
vataan. Tulevaisuuden haasteet liittyvit juuri timan padoman sitouttamiseen ja moti-
voimiseen. TyOyhteison ja sen hyvinvoinnin tukeminen, edistiminen ja turvaaminen
tulisikin aloittaa jo tindin, jotta meilld on my6s huomenna tyéyhteiso, joka yhteisvoi-

min taistelee asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi.
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7 Pohdinta

Koska maailma eldi kaikenaikaisen muutoksen alaisena, ei voida olettaa, ettd se mika
on ajankohtaista nyt, se mille on tarvetta nyt ja mihin tuloksiin on paadytty nyt, toimisi
muuttumattomana myos tulevaisuudessa. Ajan kuluessa thmiset vaihtuvat, jarjestelmat
kehittyvat ja muutosta tapahtuu, niin pienina kuin suurina, jokaisella osa-alueella. Myos
nyt tehdyn tyohyvinvointisuunnitelman kayttéonoton jalkeen, tulosten perusteella nyt
osoitetut kipukohdat ja ongelmapisteet saattavat poistua parannusten kautta ja ndiden
tilalla esiin saattaa nousta taas muita osa-alueita, joissa tarvitaan parannusta ja kehitysta.
Jo ilman suuria muutoksiakin, maailma elad kaiken aikaa ja tité ei pidakdan unohtaa

ajan kuluessa.

Tyohyvinvointisuunnitelma edellyttadkin, mikali siitd halutaan oikeasti hy6tya, ettd ai-
heen pariin palataan tasaisin valiajoin ja my0s useammin mikali tarvetta tille ilmaantuu,
esimerkiksi aina suurten muutosten kohdalla. Suunnitelmaa tulee siis paivittaa siten, ettd
se palvelee tarkoitustaan ja on aina ajan tasalla. Jokin nyt tehty ei enda valttamattd pade
kymmenen vuoden padsta. Tirkeda on my6s, ettd tydhyvinvointisuunnitelman kayt-
toonoton jalkeen sen vaikutuksia seurataan ja mitataan ja kehitystd tehddadn myos nai-
den tulosten pohjalta. Eli kuvion 19 (Kuvio 19.) mukainen, jo produktin suunnittelussa

esille tullut vaihe 5. Arviointi, jaisi kohdeyrityksen tehtavaksi.

Vaihe 1. Vaihe 2. Vaihe 3. Vaihe 4.

Tyohyvinvointiin .
yony Kiriittisten

vaikuttavien Tyohyvinvoinnin kehittimis- Kehittimis
asioiden nykytilan S . y
- — yxyta —/ kohteiden = suunnitelma/t
selvittiminen ko. selvittiminen . .
- tunnistaminen
ty()SSa

Kuvio 19. Prosessin vaiheen tarkennus
Tyohyvinvointisuunnitelman tarkoituksenmukaisuus ja palvelevuus tulisi arvioida koh-

deyrityksessa ja suunnitelman sisalt6d parantaa arvioinnin pohjalta esille tulleiden seik-

kojen perusteella.
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7.1 Tarve kehitysty6lle myo6s tulevaisuudessa

Tyohyvinvointisuunnitelman kayttéonoton yhteydessi tulisi huomioida, etta tuloksissa
ei ole huomioitu opinnidytetyon laajuuden vuoksi yrityksen monikansallisuutta seka siis
tyontekijoita, jotka eivat ole kielellisten rajoitusten vuoksi voineet ottaa osaa itse tutki-
mukseen. My6s niiden tyontekijoiden tyShyvinvoinnin nykytila tulisi arvioida ja tyon-
tekijoiden kulttuurista johtuvat erot ottaa vahvemmin huomioon my6s kehitystoimen-

piteitd tehtdessa.

Mielenkiintoista ja tirkeai olisi jo tychyvinvointisuunnitelmassa esiteltyjen tyokalujen
kehityksen kannaltakin, risteyttaa ja verrata nyt saadun aineiston eri tekijoitd keskendan,
joka ei ollut timin tyon laajuuden huomioon ottaen mahdollista. Esimerkiksi verrata
vastaajien kokemuksia ja tuntemuksia idn, tyossiaoloajan ja tyosuhteen perusteella seki

my6s kehittdad toimintaa ndiden tietojen pohjalta.

7.2 Produktin luotettavuus ja pitevyys

Viitekehyksessa kaytetty lahdekirjallisuus pohjautui juuri timan aihealueen asiantunti-
joiden teoksille, tutkimuksille ja tuotoksille, joten lahdekirjallisuuden luotettavuutta ja
patevyytta pidin erittdin korkeana. Kéytetyn lihdekirjallisuuden luotettavuutta ja pite-
vyyttd osoitti my6s mielestani se, ettd kaikki painetut teokset oli asiantuntijoilta, joilla
on monen vuoden kokemus ja nikemys tyohyvinvoinnista. Tutkimukset, joihin olen
tekstissd viitannut, ovat myos mielestiani tutkimuskohteiden tunnettuuden ja tulosten

lipinakyvyyden vuoksi luotettavia lidhteita.

Tutkimusmenetelmin valintaa puolsi eniten se, ettd tyoskentelen myos itse kohdeyri-
tyksessa, joten olin periaatteessa myoOs osa tutkimusta. T4dllainen tilanne saattaa tutki-
muksen onnistumisen kannalta olla toisaalta hy6dyllinen, mutta my6s sotia tutkimuk-
sen luotettavuutta vastaan. Ollessaan itse mukana tutkimuksessa, henkilén on vaikeaa
asettua tutkimusongelman ulkopuolelle ja tarkastella tuloksia avoimin silmin, ilman
omia ennakkoluuloja, kokemuksia, tuntemuksia yms.. Tama saattaa siis vdaristaa lopul-
lista tutkimuksesta saatavaa tulosta, jos tita tekijaa (ongelmaa) ei oteta huomioon jo
tutkimuksen suunnitteluvaiheessa. En ole kuitenkaan ottanut aktiivisesti osaa itse tut-

kimukseen muutoin kuin tutkijan ja produktin tekijan roolissa. Mitdan omia mielipitei-
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tani tai kokemuksia en ole my6skain ottanut huomioon tulosten yhteenvedon kohdalla
ilman, etta olen siitd erikseen raportissa maininnut. En siis nde, ettd asemani opinnéyte-
tyon kohteena olevan yrityksen tyontekijana, olisi vaikuttanut koko produktin luotetta-

vuutta tai patevyyttd heikentavani tekijana.

Piaasiassa kohdeyrityksen nykytilan kartoittamisen yhteydessi saatu aineisto kerattiin
kyselyn, haastattelujen ja havainnoinnin avulla, eli kdyttien seké kvalitatiivisia ettd kvan-
titatiivisia, toimintatutkimuksen luonteelle sopivia menetelmid. Kolmen aineistonke-
ruumenetelmin kaytolld olen pyrkinyt luotettaviin tuloksiin triangulaation idean mukai-
sesti. Triangulaatiolla tarkoitetaan, ettd tutkimuksessa kaytetadn useampaa menetelmaa
tulosten saavuttamiseen, jolloin tuloksia voidaan pitda my6s luotettavina (Tutkimusme-

netelmat ja tutkimusaineistot.)

Kyselyn osalta koko tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti kasvoi, koska kaikilta vas-
taajilta kysyttiin tdysin samat asiat ja kysymykset on muotoiltu samalla tavalla kuin taas
haastattelussa vastauksiin saattoi vaikuttaa niin tutkijan kuin vastaajan ele- ja kehonkieli
sekd myos ihmisen omat luonteelle ominaiset piirteet ja persoona, esimerkiksi saman
asian ilmaisu eri tavalla tai luonteenomainen tapa ilmaista ja kertoa asioita. Tyohyvin-
vointikyselyn luotettavuutta ja patevyytta nosti myos se, ettd vastaaminen tapahtui ano-
nyymisti. Asioista rohjetaan kertoa kenties enemmain totuudenmukaisesti, koska lo-
makkeen voi tayttdd anonyymisti omassa rauhassa ilman pelkoa siitd, ettd vastauksia
voidaan yhdistad juuri kyseessa olevaan vastaajaan kuin taas haastattelutilanne, jossa voi
olla aina pelko siitd, ettd vastaajan anonymiteettid ei kunnioiteta ja asioista ei uskalleta
puhua ehka niin vapaasti. Vastaaminen perustui myos puhtaasti vapaachtoisuudelle,
jolloin voidaan olettaa, ettd vastaajalla on ollut myos hyvd motivaatio ottaa osaa tutki-
mukseen ja luotettavuus kasvaa (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 187 — 189; Taanila
2011, 4,7, 21, 27.) Vaikkakin vastaaminen tapahtui anonyymista, saattoi kyselylomak-
keeseen jittaa vastaamatta kaikkein kriittisimmin tyohyvinvointiin suhtautuvat tyonteki-
jat pelkona siitd, ettd vastaajat voitaisiinkin tavalla tai toisella yhdistda annettuihin vas-
tauksiin. Tamd saattoi vaikuttaa koko aineiston mittaamisen tasolla tutkimuksen yleis-
tettavyyteen, koska saatu otos on timin kadon takia epaedustava todelliseen tutkitta-
vaan joukkoon verrattuna. Kadon vaikutusta voidaan kuitenkin arvioida taustamuuttu-

jien jakauman avulla; eli verrata otoksen taustamuuttujia vastaaviin perusjoukon lukui-
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hin ja mikali nima ovat likipitien samat, voidaan otosta pitaa yleistettdvind (Taanila

2011, 30.)

Reliabiliteettiin, eli mittauksen luotettavuuteen, tarkkuuteen ja pysyvyyteen heikentivas-
ti vaikuttavia tekijoitad ovat kysymysten vaarinymmartaminen, vastaajan motivaatio, vas-

taustilanne seka kysyjan vaikutus annettuthin vastauksiin ja vastausten virheellinen kir-

jaaminen (Taanila 2011, 27.)

Niin haastatteluissa kuin my6s kyselylomakkeessa pyrin pitimaan kysymykset lyhyini ja
yksinkertaisina, jotta jokainen vastaaja ymmartaisi ja tulkitsisi kysymykset samalla taval-
la. Haastattelutilanteissa asiaa helpotti se, ettd vastaaja pystyi tarvittaessa itse pyytimaan
tarkennusta kysyttavaan asiaan. Kysymykset myos muotoilin siten, ettd oma mielipitee-
ni tai kokemukseni asiasta, ei heijastuisi kysymyksessa. Vaikkakaan kyselylomakkeissa ei
saisi ikind kysya vastaajan mielipidettd kuin vain yhteen asiaan kerrallaan kysymyksen
ymmirrettavyyden ja tulkittavuuden vuoksi (Taanila 2011, 25), otin tietoisen riskin joi-
denkin kysymysten kohdalla, jotta itse opinniytetyo ja tutkimus pysyisivat maarittyjen
rajojen puitteissa. Esimerkiksi kysyttiessa vastaajan mahdollisuutta vaikuttaa omaan
tyohon, olen luetellut sulkeisiin suunnittelunn, sisiltoon, tabtiin, tanotukseen ja mdidrddn, jol-
loin osa vastaajista saattaa kysymykseen vastatessaan painottaa vastauksensa vain yh-
teen naista tekijoistd. Toisaalta kaikki tekijat vaikuttavat olennaisesti kysyttyyn kysymyk-
seen, joten lopullisiin tuloksiin ja johtopaatoksiin ei tima ole mielestini tutkimuksen

luotettavuutta arvioitaessa vaikuttanut heikentavasti.

Niin kyselylomakkeiden kuin my6s haastattelujen osalta, vastaajat pystyivit itse paljolti
madrittelemain ja paattimain vastausajankohdan. Vastaaminen tapahtui kuitenkin ty6-
paikalla, joten vastauspaikka saattoi vaikuttaa vastauksiin. Myos muut niin ulkopuoliset
tekijat kuin my0Os vastaajan oma tunnetila on saattanut vaikuttaa vastauksiin (Taanila

2011, 27.)

Aineiston kasittelyn virheellistd kirjaamista vihensi se, ettd kaikki haastattelut nauhoi-

tettiin ja kyselylomakkeen vastaukset kirjattiin lukumuotoon tietokoneelle.
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Havainnoinnin menetelmin suurin haitta on, ettd useimmat havainnot tekevat yksilot,
jotka jirjestelmallisesti havainnoivat ja tallentavat ilmion, joka on ongelmallista kadntad
tieteellisesti hyodylliseksi informaatioksi. Keritessdan tietoa havaintojen kautta, joutuu
havainnoija tekemaidn myo6s tehda useita paitoksid koskien esimerkiksi osallistuvia ja
osallistumattomia tekijoita ja thmisid seka siten myos paattimain onko tehty havainto
luonteeltaan yksittdinen ja ainutkertainen vai voidaanko tehdyn havainnon perusteella

olettaa sen yleistettavyyttad suurempaan joukkoon ja ryhmain (Rasianen, 12-15.)

Tyohyvinvointisuunnitelman mukaiset kehitysehdotukset olen rakentanut nykytilan
kartoituksen pohjalta saadun aineiston pohjalta. Kehitysehdotuksiin olen pédatynyt pei-
laamalla kohdeyrityksen nykytilaa ja siina olevia kehityskohteita, tydhyvinvoinnilliseen
optimaaliseen ithannetilaan ja lihdekirjallisuuden tarjoamiin tietoihin seka perustellut
niiden tekijéiden vaikutuksilla nyt esittelemani ty6hyvinvointisuunnitelman kehitystoi-

menpiteineen.

7.3 Oman oppimisen ja tyéskentelyn arviointi

Aiheena tychyvinvoinnin tutkiminen, saati tybhyvinvointisuunnitelman laatiminen ko-
konaisuudessaan, kohdeyrityksen kokoiselle yritykselle oli todella haasteellista. Aiheen
rajaus esimerkiksi kasittelemain vain psykososiaalisten tekijoiden vaikutusta tyOhyvin-
vointiin ja niiden kehityssuunnitelmaa, olisi vastannut enemman opinnaytetyon yleistd
laajuutta. Tyohyvinvoinnin osatekijéiden paljous ja koko aiheen laajuus teki asian kasi-
teltivyydestakin haasteellista. Kaikki kun vaikuttaa kaikkeen. My6s kohdeyrityksen ko-
ko vaikutti produktin tyémaaraan merkittivasti. Huomattavasti pienemmalle yritykselle
tyohyvinvointisuunnitelman teko olisi ollut kenties ldhes tulkoon yhta opettavaista,
mutta myOs helpompaa. Toisaalta oman tyopaikan kehittiminen ja sithen luotu mah-
dollisuus my0s haastoivat minut onnistumaan ja yrittimaan ja tima toimikin kullanar-

voisena kannustimena koko matkan ajan.
Kohdeyrityksen koko kasvatti my6s kisiteltavan aineiston ja talon sisdisten osatekijoi-

den vaikutusta lahes joka asiaan. Aineiston kasittelya olisi vield voinut jatkaa ja tietoja

jalostaa, mutta jouduin tietoisesti vetimain rajan johonkin kohtaan, jotta ty6 ei paisuisi
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entisestddn. Aiheen ja kohdeyrityksen valinta siis haastoivat minut ehka kaikista eniten

venymiin aina hieman pidemmalle.

Raportissa teoreettisen viitekehyksen laajuus on epitasapainossa muun raportin sisallol-
lisen laajuuden kanssa. Olisin siis voinut lisita niin lahteité ja kirjallista teoriaa athetta
koskien, jotta koko tyosta olisi tullut tasapainoisempi. Koko tyon laajuuden vuoksi en
kuitenkaan nahnyt, etta siitd olisi koitunut niin suurta hy6tya koko produktin lopputu-
loksen kannalta, ettd olisin tasapainottanut naitd osa-alueita keskendin ja kasvattanut
talla tavoin my6s koko opinnaytetyon laajuutta. Mielestani lihdekirjallisuuteen perustu-
van teoriaosan olen saanut napakasti tiivistettya kuitenkaan koko tyon, tulosten tai

ymmirrettavyyden siita kirsien.

Kohdeorganisaation nykytilan kartoituksen yhteydessa tekemini tyohyvinvointikyselyn
toteutus olisi tullut jirjestad sahkoisessd muodossa sillikin uhalla, ettd osa vastaajista
olisi jattanyt kyselyn valiin anonymiteetin paljastumisen pelossa. My0s kyselyn typista-
minen olisi palvellut tarkoitustaan, ilman etta se olisi kuitenkaan heikentinyt huomatta-
vasti lopputulosta. Jo valmiiksi sihkéinen aineisto olisi helpottanut kasittelyd huomat-

tavasti.

Omien kokemusten, tietojen ja tuntemusten siirtiminen taka-alalle oli my6s todella
vaikeaa. Haasteellista juuri tutun kohdeorganisaation valinnassa oli asettua tutkijan
puolueettomaan asiaan ja hylitdi "oma minuus” tuloksista ja johtopditoksista. Mielesta-
ni tima oli kuitenkin tarpeellista, jotta opinnaytteen luotettavuus ja yleistettavyys ei kar-
sisi. Omien mielipiteiden esittiminen olisi kuitenkin edustanut vain minun mielipiteita-
ni, ei koko tutkittavaa joukkoa, joten niiden esittiminen olisi mielestini johtanut lukijaa

harhaan ja antanut kokonaistuloksista vaaristyneen kuvan.
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Liitteet

Liite 1. Tyohyvinvointikyselyn saate tyontekijoille

Hei!
Olen tekemissi lopputyonini Haaga-Helian ammattikorkeakouluun
tyohyvinvointisuunnitelmaa (yritykselle X).

On todella tirkedd selvittdd mitkd tekijit vaikuttavat tyGolosuhteisiimme ja
kartoittaa timin hetkinen tilanne, jotta saisin tehtya kiyttokelpoisen suunnitelman
tyohyvinvoinnista yritykselle. Jokaisen vastaus on siis ensiarvoisen tarkead.

Kyselylomakkeet ja niistd keratty tieto tulee vain minun nihtaviksi ja kaytettavaksi.
Mitdian vastauksia ei my6skain tulla itse raportissa kasittelemain siten, ettd jotain
tiettyd vastausta voidaan yksil6ida ja yhdistdd juuri Sinuun. Vastaaminen tapahtuu
anonyymisti ja on tiysin vapaaehtoista.

Pyydin Sinua tulostamaan oheisen kyselylomakkeen ja palauttamaan taytetyn
lomakkeen minulle 27.3.2012 mennessa. Voit palauttaa kyselyn minulle suljetussa
kirjekuoressa (toimipisteestasi riippuen) joko sisdisen postin avulla tai suoraan
lokerooni. Kuoreen pyydin merkitsemiin seuraavat tunnistetiedot, jotta myos
Sinun lomakkeesi 16ytdd perille:

*Tunnistetiedot™*

Voit my6s halutessasi tayttad lomakkeen ja ldhettda sen minulle sahképostitse
osoitteeseen: **sahkopostiosoite**

Kyselylomakkeen saa tdyttda tyGajalla, kunhan siitd ei koidu suurta haittaa tyolle.
Kiitos jo etukiteen panoksestasi.

Hi, 1 study at the moment in Haaga-Helia University of Applied Sciences and as a diploma
work I'm making a well-being plan to a company X. The attachment contains a well-being
inquiry to the employees of company X. Unfortunately; the survey has been made only in Finnish
langnage, because the thesis is also in Finnish. This survey is made only to support and give
information concerning my diploma work and will not replace any of the company's own surveys.
Therefore Inject is executed to the employees according to the original schedule.  1f; however, Yon
wonld necessarily want to take a part in the study, 1 can translate part of the questionnaire in
English and deliver it to You. Please do contact me as soon as possible if Y ou wonld like to
participate as well.
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Liite 2. Tyohyvinvointikysely kohdeyrityksen henkil6stolle

TYOHYVINVOINTIKYSELY

Oheisella lomakkeella kartoitetaan yrityksen X tyontekijoiden tyohyvinvointia. Tulosten pohjalta
tarkoituksena on tehda yritykselle X Ty6hyvinvointisuunnitelma. Mielipiteesi on tarked; voit siten olla
vaikuttamassa tyosi kehittamiseen.

Kyselyjen vastaukset kasitellddan luottamuksellisesti; lomakkeet tietoineen tulevat vain minun
kayttooni ja vain kyseista tyohyvinvointisuunnitelman luomista varten. Palaute kyselyistda annetaan
yleisella tasolla. Yksittdisen henkilon tiedot eivat erotu yhteenvedosta. Vastaaminen tapahtuu
anonyymisti.

Kyselyt pyydan palauttamaan minulle 27.3.2012 mennessa. Voit palauttaa kyselyn minulle suljetussa
kirjekuoressa, toimipisteestasi riippuen, joko sisdisen postin avulla tai suoraan lokerooni. Kuoreen
pyydan merkitsemaan seuraavat tunnistetiedot, jotta myos Sinun lomakkeesi 16ytaa perille:
***tunnistetiedot***

Voit my0s halutessasi tayttdd lomakkeen ja ldhettdd sen minulle sahkdpostitse osoitteeseen:
*#*sahkopostiosoite***

TAUSTATIEDOT

Ika O Alle30v O 30-40v ] 40-50v O Yli50v

Tydssidoloaika O Allelv O 1-5v O Yli5v

Tyosuhde [0 Méiardaikainen OJ Vakituinen [J Osa-aikainen /
tuntityontekija

Asema/toimenkuva [ Suorittava ty6 [0 Esimiestaso ] Johto

Ty6n varsinainen suorituspaikka
Toimipiste A
Toimipiste C
Toimipiste B
Toimipiste E
Muu, mika?

Osasto A
Osasto B
Osasto C
Osasto D
Osasto E
Osasto F
Osasto G
Muu, mika?

Osasto

Ooooooodono gooood

Pyydan Sinua vastaamaan kaikkiin alla oleviin kysymyksiin asteikolla

© = Erittdin hyvd ~ =Hyva — = Tyydyttivd = =Huono ~ = Erittdin huono ? = Ei kokemusta / mielipidetts
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TYOOLOT

Sisdilman laatu

Lampatila

Valaistus

Tyétilasi ergonomia

Melu

Poly

Ty6vélineiden ja laitteiden ajanmukaisuus ja kunto
Ensiapuvalmius

Tydympariston turvallisuus

Viihtyisyys

Mahdollisuus osallistua tydpaikan yhteisista asioista
paattamiseen

Muu, mika?

TYOJARJESTELYT JA TYON TEKEMINEN

Mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon (suunnitteluun, sisaltoon,
tahtiin, tauotukseen ja maaréén)

Koulutus ja perehdytys

Tyon vaihtelevuus ja tyonkierto
Toimenkuvien ja vastuunjaon selkeys
Tyo6njaon toimivuus

Tyonjaon tasapuolisuus

Ongelmien ratkaisutapa

Ty6hon saatava apu esimiehelta
Ty6hon saatava apu tyotovereilta

Oma ammattitaitoni vastaa tyon vaatimuksia

Muu, mika?

0 o O o A o

Ooooooogooo @G

O

0 o I R I

O

Ooooooogod (@

O

OO0o0oo0oOoooogaogaoaoe:

O

OO0o0oo0ooOoooogodg

O

)

Oooooooogogaoao

O0o0oo0oooooono )

O

OOo0oooooogaogaoo:

O

OOo0oooooogooog ):

O

0 A I

Oo0oo0oo0ooooono

O
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TYOKYKY JA JAKSAMINEN

Tyon mielenkiintoisuus ja innostavuus
Ty6sta saamani kannustus ja palaute
Tekemasi tyon arvostus

Tyo6ajan riittdvyys annettujen tydtehtivien suorittamiseen

O0O0oogda
Oo0Ooooc

Mahdollisuus riittdvaan lepoon ja palautumiseen vapaa-ajalla

Omat voimavarat tehdé vapaa-ajalla kotit6ita ja harrastaa itselle
mieluisia asioita tyopaivan jilkeen ja viikonloppuisin

Oma huolehtiminen terveydestd ja kunnosta

Ty6paikan huolehtiminen terveydestasi ja kunnostasi

Tyosta saatu tyydytys ja ilo

Tyo6kykyni suhteessa tyon psyykkisiin vaatimuksiin

Oo0o0ooond
Oo0oooono

Tyokykyni suhteessa tyon fyysisiin vaatimuksiin
VIESTINTA JA TIEDONKULKU

Sisdisen viestinndn toimivuus tydntekijoiltd johdolle
Sisdisen viestinndn toimivuus johdolta tyontekijoille

Yrityksen tiedonkulun avoimuus ja tehokkuus

Oo0O0ooda
O0O0ogc

Yrityksen palaverikdytdntojen toimivuus

ARVIOI OMAA LAHINTA ESIMIESTASI

o U
Johtamisen oikeudenmukaisuus (| U
Esimiehen antama tuki tarvittaessa O O
Esimiehen kyky antaa palautetta tydsta (seka kiitokset etta
rakentava palaute) O O
Esimiehen ammattitaito O O
Esimiehen taito kayttiytya asemansa edellyttamalla tavalla U O
Arvio henkilokohtaisista kehityskeskusteluista O O

Ty6hyvinvointiisi vaikuttavat eniten (nimeé enintdin kolme tirkeinta asiaa)

O oogod

Ooo0oooo

O oOoogaod

O O

Oooog

2=

Oooogoogoao

Oo0o0ooono

Ooo0ooaod

O d

O ood

Ooooooo O oOoogoaoo:

O 0O o oo

s

O O

Oooogd

Oo0oo0oooo O 0O 000 -

O 0O 00 -

O 0O =

O odod
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Missd osa-alueessa on mielestisi eniten puutteita ja miten haluaisit, etti asiaa parannettaisiin?
(merkitse 3 tarkeinta)

Ty6turvallisuus

Tybergonomia

Ty6paikan ihmissuhteet

Tydympariston viihtyisyys

Fyysinen jaksaminen

Henkinen jaksaminen

Myonteisyyden lisddminen

Muutoksien kohtaaminen

Ohjeistus

Ty6njako

Viestinta

Koulutus

Tyo6valineet

Johtaminen

ooooobooobouooooooaaga

Jokin muu, mika?

Millaisena koet tyosi henkisesti ? Millaisena koet tyosi fyysisesti ?

O Kevyena O Kevyena
O En kevyena enki raskaana O En kevyena enki raskaana
[J Raskaana [J Raskaana

Nykyinen tyokykysi ?

Oletetaan, ettd tyokykysi on parhaimmillaan saanut 10 pistettad. Merkitse minka pistem&aran antaisit
nykyiselle tyokyvyllesi ? (tdysin tyokyvyton = 0, tydokyky parhaimmillaan = 10)

(ympyrai valitsemasi pistemaara)

0123456 7 89 10

Minki arvosanan antaisit yrityksen tydhyvinvoinnille nyt tyopaikallasi ?

Oletetaan, ettd tyohyvinvointi on parhaimmillaan saanut 10 pistettd. Merkitse minka pistemaaran
antaisit nykyiselle tydhyvinvoinnille ? (tdysin olematon = 0, ei parannettavaa = 10)

(ympyrai valitsemasi pistemaara)

0123456 7 89 10
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Aiheuttaako tydssisi jokin asia haitallista stressia ?

Mista saat tydssasi tyydytysti, iloa ja voimaa ?

Kuinka usein koet seuraavia tunteita tai tuntemuksia tydssasi ?

Aina Usein  Joskus

Kiireen kokemuksia O O O
Stressia O O O
Turhautumista liian yksitoikkoisista, rutiininomaisista ja

helpoista toista O O O
Riittamattomyyttd, kun tyotd on enemman kuin mita ennattaa

tehda O U 0
Intoa ja motivaatiota O O O
Tyon iloa O O O
Muuta, mita? O O O

Miten ongelmatilanteet ratkaistaan tyépaikallasi ?

En
koskaan

a
a

O

ooog

Millainen tyéilmapiiri on tyopaikallasi ?

[J Vapautunut ja mukava seki kannustava ja uusia ideoita tukeva

[0 Vapautunut ja tukeva, mutta vanhoista kaavoista kiinni pitiva

[J Jannittynyt ja kired, mutta kannustava ja uusia ideoita tukeva

[ Jannittynyt ja kirea sekd ennakkoluuloinen ja vanhoista kaavoista kiinni pitava
[0 Muuta, mita?
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Mitki asiat ovat tydssasi erityisen hyvin ?

Kehittimisideoita / muutostarpeita tyokykyyn ja jaksamiseen liittyen ?

Mika tai mitkd muutokset parantaisivat sinun ty6hyvinvointiasi ?

Jaiko jokin Sinun mielestisi olennainen asia kysymatta ? Mikali jai, voit kertoa siité tiahdn
kohtaan

Kiitos vastauksestasi!
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Liite 3. Tyohyvinvointikyselyn tulokset lukuina ja kuvina

Tyohyvinvointikyselyn tulokset (57 sivua) on salattu.
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Liite 4. Tyohyvinvointisuunnitelma
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