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Taman opinndytetyon tarkoituksena oli kartoittaa keskeisimpié asioita tydhyvinvoinnista
jasen eri osa-alueista. Teoreettisen viitekehyksen aineistona kaytettiin aiheeseen liittyvaa
kirjallisuutta. Opinnaytetyon aihe kasittelee tyohyvinvointia henkiloston, esimiehen ja
tydympériston nakokulmista. Tavoitteena oli tarkastella opinndytetydssé keskeisimpia
asioita tydhyvinvoinnista, sen edistamisestd, kehittdmisestd ja yhteiskunnallisesta
tarkeydesta.

Tybhyvinvointiin panostetaan Suomessa melko merkittavasti nykypaivana. Tyontekijat
ja tydnantajat ovat yhd useammin sitoutuneet hyvinvoinnin edistdmiseen tyopaikoilla.

Opinnaytetyon laatijan kehitysehdotus olisi, etta tydpaikoilla jérjestettdisiin tydyhteison
tyohyvinvointipalaveri kuukausittain. Palaverissa seurattaisiin, missa asioissa on
onnistuttu yhdessd ja missé olisi kehittdmisen varaa. Nain ollen muun muassa
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positiivisempia ja saéstettéisiin aikaa kehityskeskusteluissa. Tyoyhteisdssa keskustelut
voisivat kehittdd tyoilmapiirid, jolloin myds tyon tuottavuus ja tuloksellisuus paranisivat.
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The purpose of this bachelor’s thesis was to study the key issues of wellbeing at work
and its different aspects. As material for the theoretical framework the relevant literature
was used. The thesis deals with the wellbeing at work from the viewpoints of the staff,
the manager and the working environment. The aim was to study the most important
issues of wellbeing at work, of promoting and developing it and of the social
significance.

Today, in Finland a lot is invested in job wellbeing. The employees and employers are
more and more committed in promoting the wellbeing of the workplace. The
development suggestion of the writer is that workplaces organize a wellbeing meeting
on a monthly basis. In every meeting, topics would be where we have succeeded and
where there is room for an improvement. This way the development discussions and the
results of wellbeing surveys of a work community can be both positive and more time
saving. Development discussions within the work community could strengthen the
working atmosphere and this way the work productivity and effectiveness would
improve.

Key words: wellbeing at work, work community
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1 JOHDANTO

Tyo on ihmisille tarke&é. Se antaa merkityksié ja mahdollisuuksia. Ty ei kuitenkaan ole
yksiselitteinen kasite, koska sen muodot ja roolit ihmisten elaméssa vaihtelevat. Tydssa
jaksaminen ja ty0std saatava hyvinvointi eivat ole itsestdanselvyyksia. (Virtanen &
Sinokki 2014, 9.)

Tyossakéyvien terveyden edistdminen ja tyohyvinvointi ovat yhteiskunnan keskifssé
olevia kysymyksi4, joista kaydaan lahes paivittdin keskusteluja. Y leisesti tuodaan esille
huoli siitd, miten vaestomuutokset, teknologian nopea kehitys, kansanterveyden kehitys,
Euroopan integraatio, globalisaatio ja tyOllisyyteen liittyvat tekijat vaikuttavat

kansalaisiimme ja kansantalouteemme. (Suonsivu 2014, 9.)

Tydyhteison toimivuus ja hyvyys eivat ole vain esimiesasia tai johtamiskysymys, vaan
jokainen organisaation jasen vaikuttaa omalla tyOpanoksellaan ja kaytoksellaan
tydilmapiiriin, ongelmien ratkaisuun, uudistusten toteutumiseen ja muihin tyopaikan

menestystekijéihin (Jarvinen 2008).



2 TYOHYVINVOINNIN TAUSTAA

Perinteinen maatalous- ja tehdastyd oli fyysisesti raskasta ja vaarallista. Ennen
automaation tarjoamaa vapautusta ihmiset raatoivat selkd vé&&rdnd terveytensa
kustannuksella. Yleinen késitys on, etta sittemmin tyd on muuttunut fyysisesti kevyeksi
mutta henkisesti raskaaksi. Stressi ja suorituspaineet ovat korvanneet fyysiset Kkivut,
vaivat ja taudit. Vai onko todella ndin? Onko ruumiillisesti raskas ty0 kadonnut?
Suomessa on pitka tyon ja tyoterveyden tutkimuksen perinne. 1900-luvun alussa G.R.
Snellman, Vera Hijelt ja Tekla Hultin Kartoittivat tydoloja. Selvitys nimettiin
vaatimattomasti Tyotilastoiksi. Ammattirakenne ja tydolot ovat muuttuneet paljon
puolessa vuosisadassa. Vield 1950-luvun alussa enemmistd suomalaisista tydskenteli
fyysisesti raskaissa maatalous- ja tehdastdissa. Vain pieni osa oli toimistotoissa ja

palveluammateissa. (Pietikdinen 2011, 22.)

Tybeldaman muutoksista on puhuttu jo pitkdén, ja viime aikoina on keskusteltu siitd, miten
tyé on muuttunut henkisesti yha rasittavammaksi. Vallalla on puhetapa, jossa painotetaan
psykososiaalisen ympariston merkitysté ja varoitellaan tyostressistd, tyduupumuksesta ja
psyykkisestd loppuun palamisesta. Tdman painopisteen siirtyminen fyysisesta tyosta
henkisesti rasittavaan tyohon nakyy myo6s tyon ja tyoterveyden tutkimuksessa..
(Pietik&inen 2011. 23.)

Tybolojen vaikutuksista terveyteen syntyy puutteellinen kuva, jos tarkastellaan vain
henkisen tyon ammatteja ja psykososiaalisia tekijoita. Tyoterveystutkimuksessa tulisi
selvittad tydolojen kokonaisuutta. On syytd palata tyoterveyden perusasioihin. Tyon
ruumiillista kuormittavuutta, fysikaalis-kemiallisia haittatekijoita ja tyGtapaturmia on
edelleen tutkittava. Tadma ei tarkoita sitd, ettd psykososiaaliset tydolot unohdettaisiin.
Niilla on oma paikkansa, ja tutkimuksissa niitd tulisi tarkastella yhdessa fyysisten
tyoolojen kanssa. On térkedtd ymmartdd tyoolojen laaja-alaisuus ja moninaisuus.
(Pietikdinen 2011, 29.)



2.1 Hyva tyo ja elama

Rauramo toteaa, ettd tyd on oleellinen osa ihmisten eldmaé ja keskeinen hyvinvoinnin
ldhde. Tyd mahdollistaa toimeentulon, rytmittdd ja ryhdittdd eldmad, tuo mukanaan
sosiaalisia suhteita ja mielek&sta tekemistd. Hyvinvointiin vaikuttavat ihmisen
persoonallisuustekijat, tarpeet ja niiden tyydyttyminen, henkil6kohtaiset arvot ja
tavoitteellinen toiminta péivittaisine valintoineen. Tydssa kayvien ihmisten hyvinvointi
muodostuu myds tyon ja vapaa-ajan yhteisvaikutuksesta. Oleellista on, miten hyvin
tarpeet tyydyttyvat ja miten hyvin kukin onnistuu oman ajattelunsa jasentamisessé ja sen

myota eldmaan arvojensa mukaista elaméa.

Rauramo mukaan hyvinvointi on henkil6kohtainen asia ja kokemus, joka jokaisella on
oikeus madritella omalla tavallaan. Hyvinvoinnin saavuttaminen edellyttdd kasitteen
pohtimista ja konkretisointia toimenpiteiksi, joilla hyvd ty0 ja eldamd rakentuvat.
(Rauramo 2012, 10.)

2.2 Tyo6hyvinvoinnin portaat

Perustarpeiden tyydyttdminen on eldmén ja terveyden perusedellytys. Maslowin
tarvehierarkiassa ensimmadisen portaan muodostavat fysiologiaan painottuvat
perustarpeet, jotka ovat motivaatioteorian lahtopiste. Perustarpeita ovat tarve hengittaa,
juoda vettd, nukkua, yllapitdd ruumiinlampod, saadelld elintoimintoja, syodd, puhdistaa
elimistda aineenvaihdunnan avulla ja tarve toteuttaa seksuaalisuuttaan. Perustarpeiden
tyydyttyminen vapauttaa voimavaroja fysiologisista toiminnoista sosiaalisempiin
tavoitteisiin. (Rauramo 2012, 25.)

Toinen porras Maslowin tarvehierarkiassa on turvallisuuden tarve, johon siséltyvat
fyysinen, ty6hon ja toimeentulon liittyvd, psykologinen ja moraalinen turvallisuus seka
terveyteen ja omaisuuteen ja rikoksien torjuntaan liittyva turvallisuus. Turvallisuuden
tarve liittyy tasapainon ja pysyvyyden sdilyttdmiseen. Turvallisuuteen liittyvét tarpeet
ovat luonteeltaan padosin psykologisia ja koskettavat meitd yksildina yhteiskunnassa,
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tyoelaméssa seka perheessd, pari- ja muissa sosiaalisissa suhteissa. Ihmiset tarvitsevat
turvakseen myos lakia ja jarjestystd. Monet ihmiset eldvat jatkuvassa pelossa aiheellisesti
tai aiheetta. Jokaisella yksilolla on oma subjektiivinen kasityksensa turvallisuudesta ja
turvattomuudesta. Pelko on merkittdva kehityksen ja hyvinvoinnin este. Turvattomuus
voidaan jakaa taloudelliseen, poliittiseen, orientaatioon liittyvéén seka henkilokohtaiseen

turvattomuuden tunteeseen. (Rauramo 2012, 69.)

Kolmas tarvehierarkian taso liittyy sosiaalisuuteen ja kasittdd tunnepohjaiset suhteet
kuten ystdvyyden seka pari- ja perhesuhteet. Jos fysiologiset tarpeet ja turvallisuuden
tarve ovat melko hyvin tyydytetyt, ihmisen tarve rakkauteen, Kkiintymykseen ja
yhteenkuuluvuuteen aktivoituu. Rakkauden tarve kasittdd sekd rakkauden osoittamista

ettd vastaanottamista. (Rauramo 2012, 103.)

Neljas porras tarvehierarkiassa on arvostuksen tarpeen porras. Maslowin mukaan
arvostuksen tarve voidaan jakaa alempaan ja ylempdan tarpeeseen. Alemmalla
tarkoitetaan toisilta ihmisilt4 saatua sosiaalista arvostusta ja jalkimmaiselld tarkoitetaan
itsearvostusta. Sosiaaliseen arvostukseen liittyvat oleellisesti status, kuuluisuus, kunnia,
tunnettuus, huomiointi, maine, kunnioitus, kunnollisuus ja jopa dominoiva kaytos.
Korkeampi arvostuksen tarve taas kasittaa sellaisia asioita ja tunteita kuin itseluottamus,
kompetenssi, saavutukset, johtajuus, riippumattomuus ja vapaus. Tamé korkeampi aste
perustuu siihen, ettd itsearvostusta ei voi samalla tavalla tai yht& helposti menettad kuin
toisilta saatua. Itsearvostuksen osa-alueita ovat luonteen lujuus, tavoitteiden
saavuttaminen, riittavyyden, kunnioituksen, riippumattomuuden ja vapauden tunne tai
kokemus. (Rauramo 2012, 123.)

Viides porras, itsensd toteuttaminen on oman potentiaalin &drirajojen tavoittelua.
Maslowin mukaan ihminen haluaa jatkuvasti kehittaa alykkyyttaan, haastaa ympéristéaan
ja tuottaa uutta tietoa. Kognitiiviset tarpeet liittyvat ihmisen tahtoon oppia, tutkia, keksié,
I0ytéd, luoda ja ymmaértad ympardivda maailmaa. Maslowin tarvehierarkiaan kuuluu
my0s kaipuu esteettisiin elamyksiin ja itsensé toteuttamiseen. Itsensa toteuttamisen tarve
on tarvehierarkian viimeinen, ylin porras, joka jakautuu edelleen &lyllisiin ja esteettisiin
tarpeisiin. Itsensd toteuttamisen tarve rakentuu edellisten tarpeitten padlle. T&han
tarpeeseen liittyvat ilmenemisen muodot vaihtelevat yksildiden valilla huomattavasti.
Vaikka Maslowin tarvehierarkian mukaiset tarpeet on paaosin tyydytetty, ihminen kokee

olonsa usein levottomaksi. Thmiselld on halu tayttymykseen” eli pyrkimys pédsta



9

hyodyntdamaan ja kayttdmé&an koko olemassa olevaa potentiaaliaan, tulla paremmaksi,
saavuttaa aarimmaiset unelmansa. Itsensa toteuttamisen tarve perustuu haluun olla
enemman ja parempi, intohimoon kokeilla ja ylittd4 rajojaan, 10ytéa itsestddn uusia
kykyjé, puolia ja ulottuvuuksia seka nauttia alyllisista haasteista, oivalluksista ja uuden
oppimisesta, kehittymisestd ihmisendkin. Kun tarpeet on tyydytetty, ihminen voi
maksimoida kykynsd, etsid rauhaa, tasapainoa, esteettisid kokemuksia ja tayttymysta.

Ihmisen oletetaan olevan hyvinvoiva ja luova. (Rauramo 2012, 145.)

KUVIO 1. Maslowin pyramidi (Rauramo 2012)

2.3 Terveys

Terveyttd pidetdan tarke&dnd arvona kaikkialla maailmassa. Maailman terveysjarjeston
(WHO) maéaritelman mukaan terveys on taydellinen fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen

hyvinvoinnin tila eikd vain sairauden puutetta. Terveyden edistdiminen on terveyteen
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sijoittamista seka tietoista voimavarojen kohdentamista ja terveyden taustatekijoihin
vaikuttamista. TyoOpaikoilla se tarkoittaa kaikkea sitd toimintaa, jonka tavoitteena on
henkildston terveyden ja toimintakyvyn lisdédminen, kansantautien, tyohon liittyvien
sairauksien, tapaturmien ja muiden terveysongelmien vahentdminen sekd ennenaikaisten

eldkkeiden véhentdminen. (Rauramo 2012, 26.)

Liikunta

Kohtuullisella, s&&nndlliselld, monipuolisella ja omia mieltymyksida vastaavalla
lilkunnalla on merkittavia vaikutuksia terveyteen ja tyokykyyn. Hyva fyysinen kunto
auttaa jaksamaan ty0ssa ja nauttimaan vapaa-ajastakin. Liikunnan avulla voidaan edistéa
tyo- ja toimintakykyéd, fyysistd, henkistd ja sosiaalista hyvinvointia. Liikuntaa tulisi

harrastaa 2-5 kertaa viikossa noin 20-60 minuuttia kerrallaan. (Rauramo 2012, 27.)

Terveellinen ravinto
Hyvd ravinto edistdd terveyttd. Terveyttd ja tyokykya edistdva ruokavalio on
monipuolinen ja varikas. S&annollisyys syomisessé on tarkeéa hyvinvoinnin tydtehon ja

vireyden kannalta. (Rauramo 2012, 29.)

Lepo ja uni

Unettomuus ja pdivaaikainen vasymys ovat hyvin yleisid nyky-yhteiskunnassa ja
vaikuttavat tyo- ja toimintakykyyn vireystilan heikkenemisen myo6ta. Usein unih&iriot
ovat tyOperdisid. Liian vahadinen youni johtuu usein ylitGista tai poikkeavista tydajoista.
Taysin tai osittain tyoperdisia unihairiditd ovat esimerkiksi kolmivuorotyéhon liittyva
unettomuus, pitkistad tyorupeamista johtuva univaje, psykofysiologinen unettomuus

(eldménmuutokset, tydperdinen stressi, ylikuormitus). (Rauramo 2012, 32.)

Perustietoa levon ja unen merkityksesta:
» Unen tarve vaihtelee yksiloiden valilla ja eri elaméntilanteissa.
» Suositeltava vuorokausirytmi olisi paasaantdisesti 8 tuntia tyotd, 8 tuntia vapaa-
aikaa ja 8 tuntia unta.
Ruumiillinen ja henkinen rasitus vaikuttavat unen tarpeeseen.
Aivojen fysiologia ei siedd 10-12 -tuntisia tyépaivia.
Yksi valvottu yo vastaa yhden promillen humalatilaa.

Jatkuva yoty0 on terveydelle haitallista.

YV V. V V V

Elimistdn vastustuskyky laskee ja paino alkaa nousta, jos nukkuu liian vahan.
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Unta ei voi varastoida.

Unen aikana aivot latautuvat.

Tyon rasittamat aivot nauttivat harrastuksista, yksinkertaisesta puuhailusta ja
levosta.

Unen puute aiheuttaa artyneisyyttd, keskittymisvaikeuksia, muistih&irioit,
virhearviointeja ja virheita tyossd, tapaturma-alttiutta ja ongelmia ihmissuhteissa.
(Rauramo 2012, 32.)
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3 TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN

Suonsivun mukaan tydhyvinvointiosaaminen on yksi tarkeimmistd johtamisen ja
erityisesti tyohyvinvoinnin johtamisen péatevyyksistd. Siihen sisdltyvat johtajan
arvomaailma, ihmiskasitys ja maailmankasitys, luottamus itseensa ja alaisiinsa, itsensé ja
muiden kunnioittaminen, vahva tunnedly ja viisaus, itsensa johtaminen ja oivallus siit,
ettd my0s johto tarvitsee toiminnan ohjausta ja  kehittdmisen apua.
Tybhyvinvointiosaamisen ydin on siind, ettd johto omaa aitoa kiinnostusta

tyohyvinvoinnin edistamiseen. (Suonsivu 2014, 167.)

3.1 Henkiloston johtaminen ja esimiestyo

Virtanen ja Sinokki toteavat johtamisen ja esimiestyén aiheuttavan nykyisinkin paljon
paénvaivaa johtamistydstda vastuussa oleville, erityisesti jatkuvan muutoksen takia.
Johtajalla ja esimiehelld on tyGssdén paljon “kesyja” ongelmia, joihin syntyy ratkaisu
helposti vanhoilla toimintatavoilla. Tydhon sisaltyy myds monimutkaisia ongelmia,
joihin taas loytyy ratkaisu asiantuntijoiden ja osaajien yhteistyolla. (Virtanen & Sinokki
2014, 146.)

Virtasen ja Sinokin mukaan esimiehen ja johtajan merkitys tydyhteison hyvinvoinnille
on keskeinen. Esimiehen taidot ja erityisesti vuorovaikutustaidot ratkaisevat viime
kadessa, paastaanko tavoitteisiin. Hyvalla johtamisella esimies ylldpitdd ja edistaa
henkildston onnistumista ja innostumista tydstaan. Johtajan ja esimiehen ammattitaidossa
kyky ja halu arvostuksen osoittamiseen ja luottamuksen yllapitdmiseen luovat
henkiltstolle perusturvallisuuden tunteen, joka taas on térked hyvinvoinnin lahtdkohta.
(Virtanen & Sinokki 2014, 147.)

Tybhyvinvointi on kokonaisvaltaista
TyoOpaikan hyvinvointiin vaikuttavat myds monet tyon ulkopuoliset tekijat. Pystyyko
esimies huomioimaan tyontekijan eldmantilanteen? Esimerkiksi pienet lapset, iakkaat

vanhemmat, l&dheisen kuolema, paihde- tai mielenterveysongelmista karsivéa laheinen,
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aviokriisi tai velkasaneeraus edellyttavat huomattavia voimavaroja tyon lisaksi myds tyon
ulkopuolella. (Virtanen & Sinokki 2014, 154.)

Vuonna 2012 voimaan tulleet lakimuutokset ohjaavat esimiesten toimintaa. Esimiehen
pitéd ilmoittaa tyoterveyshuoltoon tyontekijastd, jonka sairauspoissaolo on kestéanyt 30
paivad. Kun sairauspoissaoloja on kertynyt 90 paivaéd joko yhtédjaksoisesti tai kahden
vuoden aikana, arvioi tyoterveysladkari tilanteen ja Kkirjoittaa Kelalle lausunnon
tyontekijan tyokyvystd ja mahdollisuuksista jatkaa tydssd neuvoteltuaan asiasta myos
tyontekijan esimiehen kanssa. Tyohyvinvoinnin johtamiseen tydnantajia kannustaa myos

Kelan tyoterveyshuoltokustannusten korvauskaytantd. (Virtanen & Sinokki 2014, 155.)

Palaute johtamisen apuvalineena

Yhtena esimiehen apuvélineend tyohyvinvoinnin saralla on kehityskeskustelu. Kehitys-
tai tavoitekeskustelussa asetetaan tyontekijélle tavoitteet tyotehtavissa sekéd seurataan ja
arvioidaan  tavoitteiden  toteutumista.  Aiemmin on todettu  onnistuneen
kehityskeskustelun parantavan ty6hyvinvointia, mutta huomionarvoista on, etti
tyontekijan  hyodyttomaksi  kokema  kehityskeskustelu voi  jopa heikentdd
tyohyvinvointia. Siksi molempien tulisi valmistautua tuohon tilaisuuteen huolella. Se on
luonnollinen osa palautejérjestelméaé, jossa pohditaan tyon tuloksellisuutta, hyvinvointia

ja osaamista.

Esimiehet tarvitsevat koulutusta ja ohjeistusta kehityskeskustelujen toteuttamiseen, jotta
keskustelut lisdisivat motivaatiota, sitoutumista ja arvostuksen tunnetta, selventdisivét
tavoitteita ja p&amaérid, auttaisivat kehittymadn, luomaan positiivista ilmapiirid ja
suunnittelemaan toimintaa seka selkeyttaisivat rooleja ja vahentéisivat stressid. (Virtanen
& Sinokki 2014, 158.)

3.2 Osaaminen ja tyohyvinvointi

Oman tydon osaaminen on edellytys hyvinvoinnille. Omien tietojen ja taitojen
taysipainoinen hyddyntdminen tai perati uuden tiedon tuottaminen motivoivat yleensa
tekijdénsa jopa siind madrin, ettei ulkopuolisia kannusteita tarvita. Jatkuva oppiminen

auttaa eldmdan alati muuttuvassa maailmassa ja hallitsemaan tyeldm&an muutoksia.
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Hyvinvoinnin kannalta on tarke&d, ettd ty0 vastaa tyontekijan osaamista ja on riittavan
haastavaa. Tyontekija oppii tydssd jatkuvasti padosin tyota tekemalld, mutta myds
tyonantajan jarjestamassd koulutuksessa ja omaehtoisesti osaamistaan kehittamaélla.
Osaaminen koostuu tyontekijan luontaisista kyvyistd, ominaisuuksista, motiiveista, itsea
koskevasta késityksesta sekd hankituista tiedoista ja taidoista. (Virtanen & Sinokki 2014.
201.)

Tybhyvinvoinnin ja tyon tuloksellisuuden kannalta on myos tarkeda, etta tyontekija oppii
itse suunnittelemaan ja kehittdmadn omaa tyotaan, tydympéristodén ja tydtapojaan seka
hallitsee ty0ssd tarvittavien koneiden, laitteiden ja muiden tyovélineiden kayton.
(Rauramo 2012, 156.)

Osaaminen ja esimiesty6

Paavastuu oppimisesta ja osaamisen kehittdmisestd lankeaa kaytdnndssa yksikdiden
esimiehille, jotka organisoivat ja ohjaavat toimintaa, paattavat resursseista ja ovat itse
esimerkkeiné koko persoonallisuudellaan jokapéivaisessa arjessa. Esimiehilla on vastuu
henkildston kehittdmisestd ja oppimisen johtamisesta, mutta ihmiset itse ovat vastuussa

omasta oppimisestaan. (Rauramo 2012, 149.)

Osaaminen ja kilpailukyky

Rauramo huomauttaa, ettd osaaminen on niin yksildiden, yhteisdjen, organisaatioiden
kuin yhteiskunnankin kilpailukyvyn perusta. Tdma edellyttdd jatkuvaa uuden tiedon
luomista ja asettaa kaikille organisaatioissa toimiville haasteita. TyOpaikan osaamisen
kehittdmisessé on ennakoitava tulevaisuutta. Oman osaamisen yll&pitdminen on myos
ihmisen itsensd kannalta merkittava Kilpailutekija tydomarkkinoilla, ja se edistdaa tyon

hallintaa, jaksamista seka hyvinvointia. (Rauramo 2012, 146.)

Asenne ratkaisee

Oma asenne vaikuttaa huomattavasti omaan tyohyvinvointiin. Tyon ja tydyhteison
nakeminen myonteisessa valossa ja tulevaisuuden tarkasteleminen optimisesti lisaavat
hyvaa oloa. Tyén nakeminen merkityksettomana tai ikdvand asiana tai tyotoverien
nédkeminen hankalina lisdd uupumisen ja kyynistymisen vaaraa. Vaikka tyosta tai
tyotovereista ei tarvitse pitaa, taytyy tyo kuitenkin tehda ja jokaisen kanssa tulla toimeen.
(Virtanen & Sinokki 2014, 205.)
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3.3 Tyoyhteison tydhyvinvointi

Ihmisen itsetunto muodostuu ja vahvistuu yhteisollisesti, suhteessa toisiin ihmisiin ja
positiivinen palaute ravitsee sitd. Hyvéssa yhteisdssa yksilo ja hdnen persoonallisuutensa
kukoistavat. Yhteis6 voidaan maéaritelld alueellisesti rajatuksi vuorovaikutuksen ja
yhteenkuuluvuuden muodostumaksi. Toiminnallinen yhteenkuuluvuus ja yhteisollisyys

syntyvat jaetuista paddmaaristd, joihin pyritddn yhdessé toimimalla. (Rauramo 2012, 104.)

Rauramo huomauttaa, ettd tyoyhteison rooli yhteisollisyyden tuottajana voi olla joskus
lilankin korostunut. TyOyhteisdjen tai harrastusryhmien hyvét ihnmissuhteet ovat térkeité,
mutta ne eivat usein pysty korvaamaan perinteisten laheisten ihmissuhteiden merkitysta.
(Rauramo 2012, 105.)

Rauramo mainitsee ettd ihmissuhteet tydssé ovat oleellinen osa tydmotivaatiota, tyon
tuloksellisuutta ja ty6hyvinvointia. Jokaisella tydyhteisossé on tarked rooli ihmisena,
omana itsendan ja jokaisella on oikeus hyvéan kohteluun. Yhteisty6kykyinen tydyhteiso,
jossa on avoimet ja luottamukselliset valit, kykenee myos tuloksekkaampaan tyéhon.
Sosiaalisen tuen saaminen on tydssd jaksamisen kannalta térke&d. T&han tukeen
vaikuttavat yksilolliset, inhimilliset ominaisuudet ja vastuullisuus toimia yhteison
jasenend. Myos yhteison kulttuuri ja toimintatavat seka tyo ja sen organisointi vaikuttavat
tuen maaréan ja laatuun. Hyva ja toimiva tyoyhteiso, jossa yhteisollisyys kasvaa ja

kehittyy, rakentuu pitkalti luottamuksen varaan. (Rauramo 2012, 105.)

3.4 Tyo6hyvinvoinnin vélineet

Suonsivun mukaan tyohyvinvointia edistavia vélineitd on kehitetty ja tyohyvinvoinnin
jatkuvaan vyllapitoon on Kkehitelty runsaasti menetelmid, kuten mentorointi ja
tyonohjaustoiminta, jotka edistavat henkildston tyossa jaksamista ja siten mahdollistavat

sen pysymisen pitempaan tyossa.

Alle on koottu hyvia tyéhyvinvointia edistavia suunnitelmia ja toimintamalleja:
- Tyb6hyvinvoinnin edistamisen tavoitteet Kirjataan

kunta/palvelu/henkildstostrategiaan
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- henkildstosuunnitelma (siséltéden elédkkeelle siirtymisen ennakoinnin)
- ty6hyvinvointisuunnitelma

- perehdyttdmissuunnitelma

- hyvén kaytdnndn mukainen rekrytointi

- henkil0ston osaamiskartoitus ja kehittymissuunnitelma

- kehityskeskustelut

- palkitseminen

- kehittdmissuunnitelma

- yhteistoiminnallinen valmistelu ja toteutus

- varhaisen puuttumisen ja tukemisen toimintamalli

- turvallisuussuunnitelmat

- tyOterveys- ja turvallisuusriskien arviointi

- tyOkuormituksen arviointi

- verkostoituminen ja yhteistyd tyéhyvinvoinnin eri toimijoiden kesken
- tyon hallintaa edistavat toimenpiteet, kuten henkilostokoulutus, tydnohjaus,

uudelleen sijoitus, tydkierto ja tyén mukauttaminen.

Henkil6ston tydhyvinvointia voidaan tukea myos erilaisten organisaation palveluiden
avulla (Suonsivu 2012, 67):

- tyopaikkaruokailu

- mahdolliset fyysisen kunnon kohentamisen tukitoimet
- paihteeton ja savuton tytpaikka

- tapaturmien torjunta

- avokuntoremonttitoiminta

- kuntoutus

- tyOperdisten sairauksien ja ammattitautien torjunta

3.5 Tybhyvinvointisuunnitelma

Suonsivun mukaan tydhyvinvoinnin tulee sisdltyd oleellisena osana organisaation
strategiaan, sen yhtend menestystekijand. Talléin hyvinvointia tarkastellaan osana
strategista toimintaa, suunnitelmallisena ja pitkdjanteisend tyond. TyOhyvinvointity®

nahdaan tulevaisuutta ennakoivana ja laaja-alaisena toimintana. Siihen voivat sisaltya
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muun muassa henkildston jaksaminen, osaaminen, resurssit, johtaminen, tydolo- ja
ympéristdasiat. ~ Tyoturvallisuus ja riskienhallinta sekd tydsuojelu yhdistetadn
tyohyvinvointitydssa yhdeksi kokonaisuudeksi. Liséksi tiivis yhteisty0 tydterveyshuollon
kanssa on avainasioita henkiléston hyvinvointia edistettaessa.
Tybhyvinvointisuunnitelma voidaan rakentaa useammalle vuodelle. Paivitys tapahtuu
vuosittain. Tydhyvinvointisuunnitelman perustana voivat olla siis organisaation strategia,
siind esitetyt arvot, menestystekijat, painopistealueet ja visio.
Tybhyvinvointisuunnitelman aluksi on hyva maéritelld organisaation késitys ja ymmarrys

tyohyvinvoinnista. (Suonsivu 2014, 68.)

3.6 Tybhyvinvoinnin mittarit

Ty6hyvinvoinnin  mittarit toimivat toiminnan ohjauksen ja arvioinnin apuna.
Organisaatiot mittaavat ja tallentavat tunnuslukuja monista eri prosesseista ja
tyoyksikdiden toiminnoista. Mittaukset ovat tarkeitd ennaltaehkaisevan tyéhyvinvoinnin
kannalta, jotta tyQoloista, tyontekijoistd ja tyOpaikan ilmapiiristd saadaan tietoa ja
mahdollisia kehitystoimenpiteita voidaan toteuttaa. Mittauksilla voidaan myds havaita
mahdollisia muutoksia esimerkiksi tydilmapiirissé ja mahdollistaa kehittdmisen
ennakointi. Mittaukset ja seuranta ovat tarkeitd, jotta voitaisiin puuttua epé@kohtiin ja
poistaa niitd, ennen kuin ne muodostuvat ongelmiksi. Tydhyvinvoinnin kehittamisen
tuloksia ja vaikutuksia voidaan mitata seka laadullisin ettd maéaarallisin mittarein.
(Suonsivu 2014, 97.)

Tybhyvinvoinnin  mittaamisen tarkoituksena on olla strategisen suunnittelun ja
toteutuksen seurannan apuvaline. Samalla tarkastellaan sit4, mihin suuntaan
organisaatiossa ja tyoyhteisossa ollaan menossa, kartoitetaan nykytilan kokonaisuus seké
viestinndn ja oppimisen tilat. Mittaamisen tavoitteena on myos tarkastella sitd, onko
asetetut tavoitteet saavutettu sek&, onko tehty oikeaa ty6td ja toimittiinko oikein.
Toimenpiteiden vaikuttavuuden mittaaminen, toiminnan ohjaus ja jatkuva parantaminen

ovat kohdennettuja mittaamisalueita.

Organisaation tuloksellisuuden tarkastelemiseksi on tarkedad myodskin
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» Kaytossa olevien kannustamisen ja palkitsemisen apuvalineiden tulosten
mittaaminen
» Henkildston hyvinvoinnin, kuormittumisen ja motivaation seuranta

» organisaation voimavarojen arviointi ja seuraaminen

Suonsivu toteaa, ettd tyéhyvinvoinnin mittareiden tulisi padéosin olla ennakoivia, jolloin
mahdollisiin vahvuuksiin tai ongelmiin voitaisiin puuttua (palkita, kehittdd, kouluttaa,
ratkaista ongelma) hyvissa ajoin. Mittareiden suunnittelu tulisi toteuttaa tyontekijoiden
kanssa, jotta mitattavat asiat olisivat oikeita ja samalla mielenkiinto ja sitoutuminen

mittaamiseen seka tyon ja sen olosuhteiden parantamiseen kasvavat.

Esimerkkeja ennakoivista mittareista (Suonsivu 2014, 98):

Vaara ja l&helta piti -ilmoitukset

Kehitys- ja tydhyvinvointikeskustelut

Tyobjarjestelmad ja kuormitusta kuvaavat mittarit

Jarjestys- ja viihtyvyysindeksit

Erilaiset auditoinnit ja turvallisuuskévelyt

Toimintavarmuus

Nettohy6tysuhde

Riskien arviointien perusteella toteutetut korjaustoimenpiteet
Koulutusseuranta

Kunnossapidon suunnittelu

Tyontekijoiden turvallisuusaloitteet

YV V.V V V V V YV V V VYV V

Alihankkijoiden toiminnan seuranta

Esimerkkeja kaytossé olevista (reagoivista) tydhyvinvointimittareista:

Tuotantohairiot ja materiaalivahingot
Reklamaatiot
Tulipalot

Viranomaisten huomautukset ja puuttumiset toimintaan

YV V. V VYV V

Henkildston maara
- ikdrakenne

- sukupuolijakauma
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- tydsuhdejakauma

Henkilostovaihtuvuus  (millaisella vaihtuvuudella  organisaatio  pysyy

tyokykyisend)

- absoluuttiset henkiloméaaréat

- %- vaihtuneita kokonaishenkilomaérasta

Henkildston osaaminen

- osaamiskartoitukset

- palveluksessa oloaika

Sairauspoissaolot

- absoluuttiset péivat ja eurot

Pitkien poissaolojen maara

Lyhyet yhden paivan poissaolot

- sairauspoissaolot suhteessa tehokkaaseen tyGaikaan (paivat ja eurot)

Ylitdiden méaara

Absoluuttinen ajankayton toteuma

- tavoitteiden asettaminen sairauspoissaoloihin

Maarélliset tavoitteet: rahaméaéaraiset

Tavoitteet ja sairauspoissaolojen seurantamallit

Toimenpiteet: esimiesten velvollisuuksien selvittdminen ja pelisdantdjen

luominen poissaoloja varten

Sairauspoissaolojen syyt kyselyjen yhteydessé

Muut terveyteen liittyvat mittarit

- Kaéytetyt liikuntaedut: kerrat ja eurot, liikuntapisteet, kuntotestikerrat
suhteessa henkiloston maaraan

- erilaiset tydkykyindeksit tydterveyshuollossa

- ilmapiirimittaukset, tyotyytyvéisyysmittaukset, hyvinvointikyselyt

Tapaturmat ja ammattitaudit

- tapaturmien maéara ja niiden kustannukset

- riskianalyysit ja tapaturmatilastot

Elékkeelle jaanti

- elékkeiden lukumaaré elakelajeittain

- kumulatiivinen eldkkeelle jdanti osaamisalueittain

- elékkeelle jaannin suorat kustannukset eldkelajeittain

Esimiestoiminta ja tiedonkulku

- esimieskoulutukseen kéytetyt paivét ja eurot
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- toteutuneiden kehityskeskusteluissa/sovittujen asioiden toteutuminen

- henkilostdasioiden/talousasioiden  perusteiden  hallitsevien  esimiesten
lukuméara ja prosenttiosuudet.

(Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007)

Mittaamisen ei kuitenkaan tulisi muodostua itsetarkoitukseksi, vaan sen tulisi toimia
apuvélineend toiminnan kehittdmisessa. Mittarit tulisi laatia niin, ettd ne edesauttaisivat
oikeiden asioiden kehittymistd ja selkeyttdisivat niitd asioita, jotka ovat yrityksen

strategian kannalta tarkeit4. (Euroopan tyGterveys- ja tyoturvallisuusvirasto 2010.)
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4 TYOSUOJELU JA TYOTURVALLISUUS

Tybyhteisojen on kyettdvd ennakoimaan toimintaympériston muutoksia. Tydyhteiséon
sitoutuneet, tyokykyiset ja tyohonsa tyytyvdiset tyontekijat takaavat tyOpaikan
toimintakyvyn muutosten pyorteissd. Monissa organisaatioissa ymmarretddn henkiloston
kehittdmisen ja tyoyhteison hyvén yhteistoiminnan merkitys. Jyrkkérajaisista,
tehtdvakuvien mukaisista rakenteista siirrytddn yhd enemman joustavaan voimavara-

ajatteluun. (Tyo6turvallisuuskeskus 2006, 9.)

4.1 Tydsuojelu

Tavoitteelliseen  tydsuojelutoimintaan  kuuluvat  suunnitelmallisuus ja jatkuva
kehittdminen. Ty0 alkaa vaarojen kartoittamisella ja riskin asiantuntevalla arvioinnilla.
Jokainen tyoOpaikalla osallistuu toimintaan osaltaan. Toiminnan onnistumista on

jatkuvasti seurattava ja arvioitava. (Tyoturvallisuuskeskus 2006, 23.)

Tyosuojelutoiminnan tarkoituksena on parantaa tydymparistéd ja tyooloja tyontekijoiden
tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitdmiseksi. Olennaista on ennalta ehkaista ja torjua
tyOtapaturmia, ammattitauteja ja muita tydsta ja tydymparistosta johtuvia tydntekijoiden

fyysisen ja henkisen terveyden haittoja. (Ty6turvallisuuskeskus 2006, 9.)

Hyva tyoymparistd ja siitd seuraava tyohyvinvointi auttavat pitdmaan tyotapaturma-,
sairaus- ja tyokyvyttomyyskustannukset alhaisina. Kunnossa olevat tydolot ovat

yrityksille ja yhteisoille kilpailuetu. (Ty6turvallisuuskeskus 2006, 10.)

Tyboloja ja tydympéristod kohentamalla voidaan merkittavasti lisatd tyontekijoiden
hyvinvointia sekd parantaa yritysten taloudellista tuottavuutta ja kannattavuutta.
(Ty6turvallisuuskeskus. 2006, 11.)

Tyosuojelutoimikunta tai sitd vastaava yhteistoimintaelin on osa edustuksellista

tyosuojelun yhteistoimintaa. Valittomassa tydsuojelun yhteistoiminnassa kukin johtaja tai
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esimies tekee tiedottamisen, tietojen vaihdon ja tydolojen kehittdmisen muodossa suoraa
yhteisty6té johdettaviensa kanssa turvallisuuden, terveyden, tyo- ja aikaansaannoskyvyn,
jaksamisen ja  henkisen hyvinvoinnin  yllapitdmiseksi ja  parantamiseksi.
Tybsuojelukuntien kaltaisissa yhteistoimintaelimissé tyonantaja ja henkilosto toimivat ja
kohtaavat edustajiensa valityksella. Tarkoituksena on yhteisen ymmarryksen ja yhteisten
linjausten etsiminen tydolojen kehittdmiseen. Tdéman jalkeen toimeenpanoratkaisut ja
yllapitotehtavat tapahtuvat tosiasiallisen toimenkuvan ja siihen kuuluvan asemavallan
sekd tyonantajan lakisaateisen huolenpitovelvollisuuden perusteella. (Tarkkonen 2014,
8.)

TYOSUOJELUN YHTEISTOIMINTA
Tyonantajan ja henkiloston seka vyhteisen tyopaikan toimijoiden valinen
yhteistoiminta tyoolosuhteiden turvallisuuden ja terveellisyyden seka henkil6ston

tyokyvyn yllapitamiseksi ja kehittamiseksi

$

EDUSTUKSELLINEN YHTEISTOIMINTA VALITON YHTEISTOIMINTA

- tyosuojelutoimikunta tai sita - esimies ja johdettava(t)
vastaava yhteistoimintaelin - turvallisuuteen ja terveyteen
- tybsuojeIu-/ty6hyvinvointipéiéIIikHvélittbmésti vaikuttavat asiat ja
ja - valtuutettu seka varavaltuutetut niita koskevat muutokset

- tyosuojeluasiamiehet ja vastaavat - yksittdista tyontekijaa koskevat
luottamustehtavat sekd tydsuojelu- keskustelut, tiedottaminen,
/tybhyvinvointiparit kdytannon ongelmanratkaisut ja

vhteinen kehittaminen

KUVIO 2. Tyoésuojelun ja tydhyvinvoinnin yhteistoiminnan yhteistydon muodot
(Tarkkonen 2014)

Turvallisuus



23

Rauramo korostaa, etta jokaisella on oltava oikeus ja mahdollisuus tulla terveena toista
kotiin, karsimatta tapaturmista, tyoperéisista sairauksista, kiusaamisesta, hdirinnasta tai
epaasiallisesta kohtelusta. Turvallisuus liittyy myds toimeentuloon ja tydsuhteen
pysyvyyteen. Pelko ja jatkuva epdvarmuus heikentdvat tyon tuloksellisuutta ja
tyohyvinvointia. Rauramo huomauttaa, ettd jotta turvallisuus voidaan varmistaa, jokaisen
on tyopaikalla noudatettava lakia, asetuksia, maarayksia ja ohjeita sek& lisaksi oltava

aktiivinen tyoturvallisuuden edistamisessa ja vaarojen torjunnassa. (Rauramo 2012, 70.)

Turvallisuusjohtaminen on turvallisuuteen, terveyteen ja usein myos ympéristoasioihin
liittyvaa suunnitelmallista ja jarjestelméllistd kehittdmisté ja johtamista organisaatioissa.
Tavoitteena on johtamisen keinoin hallita organisaation riskeja ennaltaehkaisemalla
tapaturmia, vaaroja ja vahinkoja. Turvallisuuden hallinnan avulla organisaatio pyrkii
varmistamaan toimintansa hairiéttémyyden suojaamalla henkil6stod, asiakkaita ja muita
sidosrynmid sek& tietoa, omaisuutta ja toimintaympadristod vahingoilta ja vaaroilta.
(Rauramo 2012, 71.)

Toimintajarjestelmat ja turvallisuuden osa-alueet
» toimitilaturvallisuus

henkiloturvallisuus

tietoturvallisuus

poikkeusoloihin varautuminen

paloturvallisuus ja pelastustoimi

ulkomaantoimintojen turvallisuus

matkustusturvallisuus

rikosturvallisuus

tyosuojelun yhteistoiminta

vV V.V V V V V V V

tuotannon ja toiminnan turvallisuus

Turvallisuusjarjestelman peruselementit

> turvallisuuspolitiikka, turvallisuudelle asetetut tavoitteet
toimintavastuiden ja tehtdvien kuvaus
vaarojen tunnistus ja riskien arviointi

parannustoimien toteuttaminen

YV V V V

toiminnan tarkkailu ja seuranta



» johdon katselmukset ja tarkastukset

» muutostilanteiden hallinta
(Rauramo 2012, 72)

Tydyhteison toimivuus
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Hyva tyokulttuuri luo pohjan hyville tydilmapiirille. Thmisten vélinen yhteistyd ja

vuorovaikutus vaikuttavat ratkaisevasti tyoyhteison ilmapiiriin. Tydyhteison sisdinen

toimivuus ja hyva ilmapiiri tukevat niin tyéorganisaation menestymista kuin sen jasenten

hyvinvointia. Jos tydyhteisé wvoi sisdisesti huonosti, se ei pysty ulkoiseenkaan

tehokkuuteen,

tydmotivaatiota ja — hyvinvointia. (Tyoturvallisuuskeskus 2006, 106.)

Myonteisen ja kielteisen ilmapiirin tunnusmerkkeja

Mydonteinen ilmapiiri

varmuus tulevaisuudesta

yhteiset tavoitteet

tyotehtévien ja vastuualueiden selvyys
kunnossa olevat pelisadnnot ja toimintatavat
oppiva ja kehittyva tyoyhteiso

henkildston kyvyt, taidot ja luovuus

sujuva yhteisty6

aikaa sosiaaliselle kanssakaymiselle

usko ongelmien ratkaisumahdollisuuksiin

Kielteinen ilmapiiri

tieto ei kulje - paljon huhuja

tyoyhteisd klikkiytynyt

’ei kuulu meille”- asenne yleinen

sdantdja noudatetaan jaykasti, siséiset pelisddnnot epéselvat
syyttelyd, avoimia riitoja, yleista valitusta

paljon poissaoloja, henkildston vaihtuvuus suuri
kielteisyyttd, toivottomuutta (”ei kannata...”)

puhutaan paljon, ymmartaminen vaikeaa

koska sisdiset kitkatekijat kuluttavat voimavaroja ja vahentdvat
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e johtajuus hdmartynyt

Tyoilmapiiri  syntyy yhteisollisesti. Sitd kehitetddn osana tydyhteison muuta
kehittdmistoimintaa. Hyvan tyoilmapiirin  luomiseen kuuluu my6s tasa-arvon
edistaminen tydyhteisdssa. Erityisen suuri merkitys silla on tyopaikoilla, joiden ty6t ovat
eriytyneet sukupuolen mukaan. Tasa-arvosuunnitelma voidaan sisallyttaa henkilosto- ja
koulutussuunnitelmaan tai tyésuojelun osalta ilmapiiriin. (Ty6turvallisuuskeskus 2006,
107.)

4.2 Ty6nvaarojen tunnistaminen ja riskien arviointi

Tyoymparistossa esiintyy usein ihmisen fyysista tai psyykkista terveyttd vaarantavia
tekijoitd. Tyon vaara- ja haittatekijoiden tunnistamisen ja niiden aiheuttamien riskien
arviointi on tyoturvallisuuslain velvoittamaa toimintaa tyopaikalla. Tarkoituksena on
ehkaistd tyosta aiheutuvia tapaturmia ja kehittda toimintatapoja turvallisen tydympériston
ja terveellisten tyoolojen yllapitdmiseksi. Riskien arviointia on jarkevéa toteuttaa
kaikessa tydymparistoon ja tyohon liittyvassé suunnittelussa kuten tyotila- ja tyovéline-

seka tyovuorosuunnittelussa.

Riskien arvioinnin lahtokohtana on tydymparistoon ja tydolosuhteisiin liittyvien ihmisen
terveydelle haittaa aiheuttavien vaarojen tunnistaminen. Tunnistamisen jalkeen
selvitetddn vaarojen toteutumisen todenndkoisyys seka niiden seuraamusten vakavuus ja
laajuus. Vaarojen arviointi, priorisointi sekd niihin liittyvd toimenpidesuunnitelma
edellyttavat kokonaisvaltaista nakemystd organisaation toiminnasta. Turvallisuuden
edistymistd on seurattava ja mitattava tapaturmatilastojen ohella my6s ennakoivin

menetelmin. (Tyoturvallisuuskeskus 2006, 28.)



Arvioinnin suunnittelu

Vaara- ja haittatekijoiden tunnistaminen

Riskin suuruuden ja merkittavyyden
maarittaminen

Seuraukset Todennakoisyys
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=
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=
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Toimenpiteet

= riskin poistaminen
« riskin pienentaminen hallittavalle tasolle

KUVIO 3. Riskien arviointi (Tyoturvallisuuskeskus 2016)

Seuranta ja palaute
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5 TYOTERVEYSHUOLTO

Tyoterveyshuollon toiminnalla vastataan henkiloston tyoterveyden ja turvallisuuden
kannalta olennaisiin tarpeisiin. Tyoterveyshuollon tehtédva on laajentunut terveysvaarojen
ja tyoOperdisten sairauksien ehkaisystd terveyden edistdmiseen ja tyoterveyshuollon
sairaanhoidosta tyokyvyn yllapitimiseen ja edistdmiseen. Toimintavastuu jakautuu

tyOpaikan johdon, tyontekijoiden ja tyoterveyshuollon kesken.

Tyo6terveyshuolto vastaa Suomessa péasaantdisesti tyoikdisen véeston ehkéisevasta
terveydenhuollosta ja suurelta osin my6s sairaanhoidosta. Esimerkillisesti toimiva
tyoterveyshuolto edistdd tyOyhteison hyvinvoinnin lisdksi koko suomalaisen
yhteiskunnan hyvinvointia huolehtimalla tyokykyisten ja ty6haluisten veronmaksajien
hyvinvoinnista.

Tulevaisuudessa tyon organisoinnissa, esimiesty0sséd ja johtajuudessa tapahtuu
todennakoisesti merkittdvidkin - muutoksia. Tamé& tulee entisestadn lisaédmaan
tyoterveyshuollon merkitysta tydstda kumpuavan hyvinvoinnin turvaajana. (Virtanen &
Sinokki 2014, 227.)

Virtanen ja Sinokki korostavat, ettd tyoterveyshuollon toiminnan perusta on
tyOpaikkaselvitys, jolla selvitetddn muun muassa tyoolojen terveellisyyttd ja
turvallisuutta. (Virtanen & Sinokki 2014, 227.)

Virtanen ja Sinokki huomauttavat, etta tyoterveyshuolto tukee monin tavoin tyéntekijan
tyokykya ja tyéhyvinvointia. Tyoterveysladkarin ja — hoitajan asiantuntemuksen lisaksi
tyoterveyshuollossa on  yleensa  mahdollisuus  hyddyntda  tyofysioterapeutin
asiantuntemusta tuki- ja liikuntaelinongelmissa seké tyoterveyspsykologin ammattitaitoa
esimerkiksi mielenterveyteen tai stressin liittyvissd ongelmissa. Tydterveyshuollossa
tyokyvyn yllapitoa ja tydhyvinvointia lahestytdén usein moniammatillisena yhteistyona,
jossa mukana saattaa olla vield muitakin toimijoita, esimerkiksi kuntoutussihteeri tai
elintapaneuvoja. (Virtanen & Sinokki 2014, 228.)
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6 POHDINTA

Tybhyvinvointia arvostetaan tdnd pdivand enemman kuin koskaan ennen.
Hyvinvointiasioiden kehittdminen ja seuraaminen ovat tulleet jad&dékseen ja sen huomaa
melkein  jokaisen tydpaikan ilmoitustauluilla olevista ilmoituksista koskien
tyohyvinvointituloksia, tyoturvallisuutta, koulutusmahdollisuuksia, harrastus- ja
liikuntapaikkoja, virkistystoimia, tyopaikkaruokailupaikkoja, etuja ja alennuksia

yrityksen asiakasryhmiltd, tyoterveyshuoltoa ym. Luettelo on loputon.

Vaikka keinoja on monia, silti hyvinvointi ei ehk& ole sité luokkaa, mité4 se voisi olla.
Osasyyné olla Suomen tyollisyystilanne, ja saamme seurata uutisista, kuinka joka vuosi
tulee irtisanomisia ja konkursseja. Toinen syy on kiristyva kilpailu, joka Kiristaa tyotahtia,
jolloin henkiléstokin yleensé alkaa oirehtia. Tydilmapiiri kérsii miltei ensimmaéisena ja
toisekseen sairauspoissaolojen méara kasvaa. Jokainen on vastuussa oman tyépaikkansa

tyohyvinvoinnin yll&pitdmisesté ja kehittdmisesta.

Kuten Rauramo (2012) toteaa tydhyvinvoinnin portaat -mallissaan hyvinvointi on

henkil6kohtainen asia ja kokemus, joka jokaisella on oikeus mééritelld omalla tavallaan™.
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