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6 Tyohyvinvoinnin
suomalaista mallintamista

Johanna Miiki, Viitala Tuula ja Jouni Tuomi

6.1 Johdanto

AKITALON (2006; 2010) MUKAAN suomalaiseen termistoon ilmai-

su "tyShyvinvointi’ tuli osana prosessia, jossa osa suomalisista

yrityksistd halusi kokonaan luopua nimityksestd ”tyokykyé yl-
lapitdva toiminta”. Tamad termien muutos ei johtanut juurikaan teoria tai
menetelmédperustan uudistamiseen muutoin kuin liikuntapainotteisuuden
hellittdmiseen, ja ettd tyokyvyn ylldpitdiminen ymmairretddn vain yhtend
keinona tyShyvinvoinnin edistimisessd, eikd pddmaarand sindnsa.

Johtuen ehka tyokyky -késitteen liukumisesta tyShyvinvointikéasittee-
seen niin sanottuja laajaa-alaisia tyokykymalleja saatetaan nimittdd myos
tyohyvinvointimalleiksi. Tama kisiteliukuma ei kuitenkaan tee véltta-
mittd hallaa laaja-alaisille tyokykymalleille. Késiteliukumaa on osaltaan
helpottanut se, ettd lihes kaikki tyShyvinvointimallit ovat pitdytyneet ta-
sapainoajattelussa, mihin my6s tyokyky -mallit nojautuvat. Suomalaiset
tydeldménasiantuntijat ovat hahmotelleet tyhyvinvoinnin kokonaisuutta
erilaisten mallien avulla. Seuraavassa kuvaillaan lyhyesti seitsemdd ta-
sapainoajatteluun luettavaa tyéhyvinvointimallia — Jarvisen, Rauramon,
Mankan, Otalan, Kestin sekd Auran ja Ahosen malli ja tyShyvinvointipy-

ramidi.

6.2 Jarvinen: Toimivan tyOyhteison tukipilarit

Pekka Jarvinen (1998) on kuvaillut tydyhteison toimivuutta ja hyvinvointia
toimivan tySyhteison peruspilarit -mallinsa avulla. Mallissa toimiva ty6yh-
teisd on kuvattu rakennuksena, jonka alimman tason, niin sanotusti koko
rakennuksen ”perustukset”, muodostaa organisaation selked perustehtava.
Téamaén padlle rakentuu kuusi peruspilaria, jotka kannattelevat toimivaa ja
hyvinvoivaa tydyhteisdd. Mallin mukaan tyontekemiseen ja tyopaikan ilma-
piiriin aiheutuu yleensa ongelmia, jos yksikin pilari puuttuu tai on huonos-
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sa kunnossa. Jarvisen mukaan peruspilareita ovat tyontekoa tukeva orga-
nisaatio, tyontekoa palveleva johtaminen, selkeit téiden jérjestelyt, yhteiset
pelisddannodt, avoin vuorovaikutus ja toiminnan jatkuva arviointi. Mallissa
korostetaan, ettd esimiehen huolehtiessa niistd perusrakenteista voidaan
vaikuttaa organisaation menestykseen niin taloudellisesti kuin henkiselldkin
tasolla. (Jarvinen 1998; Kuva 1.)
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Selkeat toiden jarjestelyt
Yhteiset pelisaannot

Avoin vuorovaikutus
Toiminnan jatkuva arviointi

Selked organisaation perustehtava

Kuva 1. Toimivan tydyhteison peruspilarit (Jirvinen 1998)

6.3 Rauramo: TyShyvinvoinnin portaat

Paivi Rauramon (2008) kehittdm& TyShyvinvoinnin portaat -malli taas pe-
rustuu Abraham Maslowin tarvehierarkiateoriaan. Mallin tarkoituksena on
porras portaalta edistdd yksilon, tyyhteison sekd organisaation tyShyvin-
vointia. Tavoitteena on ollut koota tyShyvinvoinnin taustatekijét ja toiminta-
mallit yhteen, kehittdmisen tueksi ja ndihin vaikuttamalla pyritddn saamaan
muutoksia aikaan. Mallissa on kéytetty systeemiajattelua ymmartdmisen
apuvilineend, joka pyrkii ymmartdmaan eri osien vaikutusta kokonaisuu-
teen. Tyohyvinvoinnin portaat koostuvat viidestd portaasta. Hyvinvointiin
vaikuttavia tekijoitd on jokaiselle portaalla koottu organisaation sekéa yksi-
16n ndkokulmasta. Tarvehierarkian korkein porras on mahdollista saavut-
taa, kun muut portaat ovat jo riittdvésti saavutettu. (Rauramo 2008; Kuva 2.)
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Osaaminen

Yhteisollisyys
Turvallisuus

Terveys

Kuva 2. Ty6hyvinvoinnin portaat (Rauramo 2008)

6.4 Mankan malli

Marja-Liisa Mankan (2015) tyShyvinvoinnin mallissa korostuu voimavara-
keskeisyys. Malli koostuu organisaation tychyvinvointia edistavista piirteis-
td sekd tyontekijastd itsestaan. Mallissa tyShyvinvointiin vaikuttavat tekijat
ovat johtaminen, organisaatio, tySyhteiso ja ty6 sekd kuvion keskiossd yk-
silo itse. Mallin avulla halutaan selvittdd, mitkd ndiden tekijoiden piirteet
antavat mahdollisuuden ty6hyvinvoinnin ilmenemiselle niin, ettd tyopaik-
ka olisi mahdollisimman hyvin ja menestyksellisesti toimiva ja jossa myds
tyontekijd on terve ja hyvinvoiva ja tyon ilon ja tydon imun kokeminen on
mahdollista. (Manka 2015; Kuva 3.)

1. ORGANISAATIO

£ .
b7 5. MINA ITSE
* psykologinen

* terveys ja
fyysinen kunto

2. JOHTAMINEN 3. TYOYHTEISO

Kuva 3. Mankan malli (Manka 2015)
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6.5 Otala: Tyohyvinvointikompassi

Leenamaija Otala (2003) kehitteli ns. tychyvinvointikompassin. Kompassin
perusmuuttujat ovat Yksilon suorituskyky ja hyvinvointi, Johtaminen, Ty6-
yhteison hyvinvointi ja Osaaminen. Hanen 1dhtékohtansa tyéhyvinvoinnis-
sa on, ettd ennen kuin koko tyoyhteis6 voi voida hyvin, pitdd yksittdisten
ihmisten voida hyvin. Otala jakaa Yksilén suorituskyvyn ja hyvinvoinnin
tyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen komponenttiin, joiden taustalla on yk-
silon arvopohja. Osaamisessa on kyse sekd yksilon ettd yhteison osaamisesta.
Johtamisella ja esimiesty6lld on suuri merkitys tyShyvinvoinnin kokemises-
sa. Thmiset haluavat tulla kuulluksi ja tuntevansa voivansa vaikuttaa omaan
tyohonsa ja tyoyhteison kehittdmiseen. Tyoyhteison hyvinvointiin kuuluu
mm. tySturvallisuus ja ergonomia, tySterveyshuolto, tyopaikan viihtyvyys
ja tyGjérjestelyt sekd yhteisty6. (Otala 2003; Kuva 4.)

Yksilon suorituskyky ja hyvinvointi

Osaaminen Johtaminen

Tybyhteisdn hyvinvointi

Kuva 4. Ty6hyvinvointikompassi (Otala 2003)

6.6 Kesti: Henkilostovoimavarojen tuotantofunktio

Marko Kestin (2014) kehittama tyoelaman laadun indeksi selittda tyohyvin-
voinnin ja tuottavuuden yhteyttd. Henkilostonvoimavarojen tuotantofunk-
tiossa (Kaava 1) tyohyvinvoinnin kehittdminen ndkyy parempana kaytto-
katteena, euroina. Tychyvinvoinnissa on kyse mm. tyontekijoiden hyvéasta
kohtelusta, toimivista tyOprosesseista ja kunnollisista tydvalineista.
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LV=K*HR*TVA * QWLN-1 * (1-RA)

LV = liikevaihto

K = liiketoimintakerroin, joka kertoo tehollisen tydajan suhteen liikevaihtoon
HR = henkilostomaara henkilostovuosissa (kpl)

TVA = teoreettinen sdannollinen vuosityétydaika tydntekijaa kohti (h)

QWL N-1 = tydeldman laatu (0 ... 100 %)

RA = rakenteellinen ajankayttd prosentteina teoreettisesta sdannollisestd vuositydajasta (%)

Kaava 1. Yksinkertainen henkil6sté6voimavarojen tuotantofunktio

Kestin (2014) mallissa keskeistd on henkilgstovoimavarojen edistami-
nen, joka toteutuu kehittdmalla pitkdjanteisesti tyohyvinvointia, innovatii-
visuutta ja sitoutumista. Han puhuu henkiléstévoimavarojen johtamisesta,
jolla rakennetaan henkildston itsearvostusta lisddvia kyvykkyyksid. Lah-
tokohtana on yrityksen johdon ymmadrrys siitd, mitd liiketoimintahy6tyja
henkilostévoimavarojen kehittdmiselld voidaan saada aikaan. Ymmartami-
sen ytimessd on ns. pehmeét organisaatiokulttuuritekijat, joihin Kestin mu-
kaan yrityksen menestys viime kddessd rakentuu. Ndkemystd ohjaa ajatus
organisaatiosta dlykkddnd olentona, organisaatiosysteemind (Kuva 5), jol-
la on systeemidlykkyys. Se voi vastustaa toivottua kehitystd, mutta oikein
hyodynnettynd se nopeuttaa positiivista kehitysta.

johtaminen

prossessit esimiestyo

osaaminen toimintakulttuuri

Kuva 5. Organisaatio systeemina: Inhimilliset tekijat, kyvykkyydet, muodosta-
vat systeemin (Kesti 2014)

Organisaation dlykkyyden kehittymistd voidaan tukea hyddyntamalla
organisaatiosysteemin kyvykkyyksien vililld olevia luonnollisia positiivisia
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vaikutussuhteita: johtaminen -> esimiesty6 -> toimintakulttuuri ->osaami-
nen -> prosessit. Lisdksi positiivista spiraalia edistavidt my6s muut kyvyk-
kyyksien véliset suhteet kuten johtaminen -> toimintakulttuuri, esimiesty6
-> osaaminen, toimintakulttuuri -> prosessit, osaaminen -> johtaminen ja
prosessit -> esimiesty6. (Kuva 5.) (Kesti 2014.)

6.7 Aura & Ahonen: Strateginen hyvinvointi

Ossi Aura ja Guy Ahonen (2016) painottavat, ettd he eivét puhu tyshyvin-
voinnista, vaan strategisesta hyvinvoinnista. He haluavat télld sanavalin-
nalla kiinnittdd huomiota siihen, ettd suurin osa tyépaikkojen henkiloston
hyvinvoinnista ndkyy suoraan organisaation tuloksessa. Heidan mukaansa
tyohyvinvointi-késite, jota he kayttavat, laajentaa tyokyky-késitettd sekd si-
sallollisesti ettd ajallisesti. Siséllollisesti siten, ettd se pakottaa tydolot kilpai-
lemaan vapaa-ajan kanssa, esimerkiksi mielekkyys ja eldméanhallinta, ja si-
sallyttad kasitteeseen tuloksellisuuden. Ajallisesti siten, ettd tychyvinvointi
katsoo tulevaisuuteen kuten turvallisuus, terveellisyys ja eldménhallinta.
Joten tyShyvinvointia voidaan heiddn mukaansa kuvata neliulotteisena il-
miond, johon kuuluvat nykyinen tyokyky, tyopaikan tuloksellisuus, tyon ja
vapaa-ajan tasapaino sekd tyohyvinvoinnin tulevaisuusvaikutukset. (Aura
& Ahonen 2016; Kuva 6)

TYON JA VAPAA-AJAN TASAPAINO;
joustavuus, komplementaarisuus, eldménlaatu

TYOPAIKAN TULOKSELLISUUS TULEVAISUUSVAIKUTUKSET
Tuottavuus, kannattavuus, yhteisvastuu toimeentulo- ja
terveysnakymaét

TYOKYKY; terveys, arvot ja asenteet, osaaminen, tydyhteiso, tydympaéristd

Kuva 6. Ty6hyvinvoinnin nelja ulottuvuutta (Aura & Ahonen 2016; kuva kir-
joittajien)
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Strategiseen hyvinvointiin vaikutetaan strategisen hyvinvoinnin joh-
tamiselle, joka koskee tervettd johtamista, tyShyvinvointia, tuottavuutta
ja aineetonta pddomaa. Terve johtaminen ottaa huomioon sekd yrityksen
tuloksellisuuden ettéd vaikutukset henkilgston terveyteen ja hyvinvointiin.
Strategiselle hyvinvoinnin johtamiselle on laadittu pisteytysmalli, jonka
painopisteet ovat:

 hyvinvoinnin strateginen perusta (32,5 %)
e hyvinvointi johdon toiminnassa (22,5 %)
e esimiestyd ja HR:n toiminnot (20 %)

e tyShyvinvoinnin tukifunktiot (esim. tySterveyshuolto) (25 %)
(Aura & Ahonen 2016)

6.8 Tyohyvinvointipydamidi

Riskienhallintapyramidia on kéytetty valtiokonttorissa kuvaamaan ty6-
kykyyn vaikuttavia tekijoitd. Pyramidia muotoiltiin edelleen tutkimustar-
koitusta varten ja sen nimeksi vaihdettiin tyShyvinvointipyramidi. Talld
tychyvinvointipyramidilla on kolme sivua, jotka kuvastavat tyokykysé, ty6-
hyvinvointia ja tyShyvinvointitoimintaa. Pyramidissa on viisi tasoa. Alim-
pana tasona on johtaminen ja sen paélle rakentuvat muut tasot; resurssit,
kokemus, oireet ja sairaudet. Jokainen taso ajatellaan olevan prosessi eri
vaiheineen, joihin on mahdollisuus vaikuttaa tyokyvyn sdilymiseksi. Py-
ramidin taustavaikuttajina ovat henkildstopoliittiset linjaukset sekd yhteis-
kunnassa vallalla olevat eettiset arvot ja moraaliset kdytannot. TyShyvin-
vointiin vaikuttavat siis timdn mukaan yhteisolliset sekd yhteiskunnalliset
tekijat. (Kuoppala ym. 2009; Kuva 7.)
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Sairaus
Kuntoutus
Tyotapaturma
Varhaiskuntoutus Hyvinvointi
TyShyvinvointi  Tyotyytyviisyys
Terveyden e
edistiminen
Turvallisuus Tydstressi Hmapiir

Kehitys- —_———————————————————
keskustelut Ristiriita
Vaatimukset Hallinta
TySymparistd Tyon sisiltd Tydtoverit

Johtaminen

Kuva 7. Ty6hyvinvointipyramidi (Kuoppala ym. 2009.)

6.9 Suomalaisten tyShyvinvointimallien ehdottamat
hyvit tyohyvinvointikdytanteet

Tyohyvinvointimalleilla on paljon yhtéldisyyksid, mutta myos hyvin erilai-
sia painopisteitd. Mallit kertovat kenties my6s hieman niiden kehittajista.
Manka (2015) on kehittdimé&ssdan voimavarakeskeisessi mallissa kiinnos-
tunut positiivisesta psykologiasta ja korostaa sitd, ettd yksilo voi vaikuttaa
omaan mieleensd ja tapaansa ajatella. Mankan mallia on kutsuttu myos ta-
sapainomalliksi, jossa tyohyvinvoinnin ndhdddn mahdollistuvan, jos tyon
myonteiset piirteet ovat isommat kuin sen kuormittavat tekijat. (Manka
2015.) Jarvisen useat kirjat taas pureutuvat esimiesty6hon ja tyoyhteison toi-
mivuuteen (Jarvinen 1998). Rauramon kehittima tyShyvinvoinnin portaat
-malli perustuu taas Abraham Maslowin tarvehierarkiaan, jossa perustana
on ihmisen perustarpeet: fysiologiset perustarpeet, turvallisuuden, laheisyy-
den ja arvostuksen sekd itsensa toteuttamisen ja kasvun tarpeet. Perustarpei-
siin on yhdistetty tyokyvyn ylldpysyminen ja lisdksi muita ty6hyvinvoinnin
tekijoitd. (Rauramo 2008.)

Kaikissa malleissa ty6hyvinvoinnin ajatellaan olevan monen tekijan
summa. Malleissa ndmaé tekijét vain ovat hieman eri tavoin yhteydessa toi-
siinsa. Niissd voi ndhd4 erilaisia painotuksia mm. siing, kenelld vastuu ty6-
hyvinvoinnista viime kddessé ajatellaan olevan. Joissain malleissa korostuu
enemman esimieheen liittyvit tekijit ja toisessa taas yksild itse on keskios-
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sd. Esimerkiksi Jarvisen toimivan tyoyhteison peruspilarit -mallissa koros-
tetaan, ettd esimiehen huolehtiessa tyoyhteison perusrakenteista, voidaan
vaikuttaa organisaation menestykseen niin taloudellisesti kuin henkisella-
kin tasolla (Jarvinen 1998). Mankan malli korostaa yksilollisyyttd ja sen mu-
kaan tyontekijéiden tychyvinvointi voi vaihdella paljonkin saman ty&yh-
teison sisdlld, koska loppujen lopuksi yksilo tulkitsee tyopaikkaansa omien
asenteidensa kautta (Manka 2015). Portaiden ja pilarien avulla kuvattuna
tyohyvinvointi taas pohjautuu ajatukseen, ettd riittdvad tychyvinvointia ei
voida saavuttaa, mikali kaikki sen osatekijat eivit toteudu riittavalla tasolla
(Jarvinen 1998; Rauramo 2008). Tychyvinvointipyramidi -mallista ilmenee,
ettd tyShyvinvointiin vaikuttavat myds yhteisolliset ja yhteiskunnalliset te-
kijat (Kuoppala 2009).

Niin Otalan (2003; Otala & Ahonen 2003), Kestin (2014) kuin Aura ja
Ahosen (2016) mallit nojaavat ajatukseen tychyvinvoinnista tuottavuuden
ja tulokset tekijand. Tama ajatus on 16ydettdvissd muistakin em. malleista,
mutta niissd vedotaan yleisiin tutkimustuloksiin antamatta vilinettd, mi-
ten juuri tdimédn mallin avulla tuottavuus voitaisiin todentaa. Otalan (2003)
tychyvinvointiajattelun idean mukaan kaikki nelja komponenttia olivat
mittavissa. Mittaustulokset siirrettiin tyShyvinvointikompassiin; neljan
muuttujan tulokset voitiin m&arittdd numeerisina pisteing, jotka yhdistet-
tiin viivoin. TyShyvinvoinnin tilaa kuvasi alue, joka jdi viivojen sisdan. Mitd
suurempi alue tayttyi, sitd parempi oli tyhyvinvoinnin tila, ja toisin p&in.
Neljan komponentin epdtasapaino kuvasi puolestaan kehittamisen alueita.
Auran ja Ahosen (2016) mallissa idea ovat hieman vastaava. Tdméa on ym-
madrrettdvdd, koska Ahonen on mukana my6s Otalan mallin kehittelijana.
Kestin (2014) ajatus perustuu ldhtokohdissaan selkedsti matemaattiseen ty6-
hyvinvoinnin tuoman tuottavuuden mallintamiseen ja mittaamiseen. Aura
ja Ahonen (2014) korostavat ajatusta, jonka mukaan hyvinvoiva yritys, so.
tulosta tekeva yritys, perustuu hyvinvoiviin tyontekijoihin ja pdinvastoin.

Yhteenvetona voidaan sanoa, ettéd yleisesti ottaen suomalaisten tyShy-
vinvointimallien ehdottamia hyvid tyShyvinvointikdytédnteitd ovat 1) yksi-
16illd on vaikutusmahdollisuuksia omaan ty6honsé, 2) palautteen saaminen
tyostd, 3) mahdollisuuden sosiaalisiin suhteisiin tydssi ja 4) sopiva médara
tyon vaatimuksia. Ja yleistden, ettd hyvan tychyvinvointikdytanteen kritee-
rind on, ettd tydhyvinvoinnin kehittdminen parantaa organisaation tulosta.

O O O O O O . O O O O
N4 N4 N4 N4 J J N4 J A
S 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1

47



Lihteet

Aura, O. & Ahonen, G. 2016. Strategisen hyvinvoinnin johtaminen. Helsinki:
Talentum Pro.

Jarvinen, P. 1998. Esimiesty6 konfliktitilanteissa — konfliktien luomat haasteet
tyoyhteisossd. Helsinki: WSOY.

Kesti, M. 2014. Henkilostovoimavarat tuottaviksi. FINVA.

Kuoppala, J., Vddnanen-Tomppo, 1., Hinkka, K. & Lamminpad, A. 2009.
Tyohyvinvointipyramidi. TyShyvinvointi, tydssd suoriutuminen ja tyosta
vetdytyminen valtiolla. Loppuraportti. Valtiokonttori.

Manka, M-L. 2015. Stressikirja. Mistd virtaa? Helsinki: Talentum.

Maékitalo, J. 2006. (2.uud.painos) Tyokyvyn késite. Kirjassa M. Antti-Poika, K-P.
Martimo & K. Husman (toim.) Tydterveyshuolto. Helsinki: Duodecim, 172-179.

Makitalo, J. 2010. Tyokyvyn ulottuvuudet. Kirjassa K-P., Martimo, M. Antti-Poika
& J. Uitti (toim.) Ty6std terveyttd. Helsinki: Duodecim, 162-169.

Otala, L. 2003. Tyshyvinvointia tydpaikalle — tulosta toimintaan. TyShyvinvoinnin
tyokirja. Helsinki: WSOY.

Otala, L. & Ahonen G. 2003. Tyshyvinvointi tuloksen tekijand. Helsinki: WSOY.

Rauramo, P. 2008. Tyohyvinvoinnin portaat — viisi vaikuttavaa askelta. Helsinki:
Edita.

48



	Maki_Viitala_TuomiKansi
	Maki_Viitala_Tuomi

