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Tyohyvinvointi ja henkilostévoimavarojen merkitys ovat olleet nykydan esilla hyvin paljon.
Tybelama muuttuu koko ajan ja se vaatii kehittymistd, muutosketteryytta ja joustoa niin or-
ganisaatio- kuin tyontekijatasollakin. YT-menettelyt ja organisaatiomuutokset ovat arkipai-
vaa. Enemman ty6ta ja vielapa tuloksellisemmin pitdisi tehda pienemmilla resursseilla.

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd, miten organisaatio hyttyy hyvinvoivasta hen-
kilostosta. Opinnéaytetydssa selvitettiin, mitka tekijat vaikuttavat yksilon tyénhyvinvointiin ja
mita vaikutuksia tydhyvinvoinnilla on tyontekijdiden tydn tekemiseen ja sita kautta organi-
saation menestymiseen.

Koska tydhyvinvointi on varsin laaja kokonaisuus, johon vaikuttavat monet niin yksilédn kuin
organisaatioonkin liittyvat tekijat, myods taman opinnaytetydn tekemisessa perehdyttiin ai-
heeseen samassa laajuudessa. Teoriaosuuteen koottiin tietoa muun muassa siitd, mitka
erilaiset tekijat vaikuttavat henkiléston tydhyvinvointiin, millaisia rooleja ja vastuita tyéhyvin-
voinnin edistdminen organisaatiossa edellyttda ja millaisia vaikutuksia tyéhyvinvoinnilla on
organisaatiolle ja sen menestymiselle.

Opinnaytety® toteutettiin laadullisena tutkimuksena ja aineisto keréattiin henkilokohtaisilla
haastatteluilla, joihin osallistui kuusi saman alan tyontekijaa. Haastatteluista kavi ilmi, etta
haastateltavien tydhyvinvointiin vaikuttavat monet organisaatioon liittyvat tekijat kuten vai-
kuttamismahdollisuus omaan tyéhon, kehittymismahdollisuudet ja tytkaverit. Haastattelut
osoittivat myos, etta tydhyvinvointi vaikuttaa positiivisesti yksiléiden motivaatioon ja tytpa-
nokseen, mika nakyy muun muassa laadukkaampana asiakaspalveluna ja innovatiivisuu-
tena. Johtopaatdoksena voidaan todeta, etta tydhyvinvoinnista on hydtya organisaatiolle ja
sen menestymiselle.
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Well-being and the importance of human resources are highlighted a lot today. Working life
is changing all the time and it requires development and flexibility from employees and or-
ganizations. Cooperation procedures and organizational changes are common these days.
More work even more effectively should be done with fewer resources.

The purpose of this study was to find out how the organization benefits from a healthy
staff. The thesis investigated the factors that influence the well-being of an individual em-
ployee and what the impacts of employee satisfaction are for the success of the organiza-
tion.

As well-being is quite a large entity, which is influenced by many factors concerning the in-
dividual and the organization, the thesis focused on the topic to the same extent. In order
for the reader to gain a comprehensive view about wellbeing at work, the theoretical frame-
work discusses which factors affect employee well-being, what kind of roles and responsi-
bilities the improvement of well-being requires from an organization and what kind of im-
pacts the employee well-being has on the organization and its success.

Quialitative research methods were applied in this study. The data was collected by in-
depth interviews of six employees in the same field. The interviews showed that the inter-
viewees' occupational well-being is affected by many factors related to the organization
such as the possibility to influence one's own work, development opportunities and co-
workers. The interviews also showed that the well-being positively influences on individu-
als’ motivation and work contribution which causes better customer service and innovative-
ness. As a conclusion it can be said that the well-being at work has positive effects on the
success of organizations.

Keywords human resources, organizations success, well-being at work
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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetyon aihe ja tausta

On melko itsestaan selvaa, etta hyvinvoiva, motivoitunut ja organisaatioonsa sitoutunut
henkilosto on yritykselle tarkea ja valttamaton voimavara. llman henkilostoa ei yrityksella
olisi tuotteita tai palveluita, asiakkaista puhumattakaan. Kuinka yleista silti on, etta hr-
asiantuntijat tekevat omaa tyotansa henkildéston hyvinvoinnin ja jaksamisen eteen ja yri-
tyksen johto suunnittelee ja kehittda toisaalla yrityksen toimintaa asettaen sille omia ta-
voitteitaan? Voisiko ja pitéisikd naita asioita tehda kenties yhdessa, saman pdydan aa-
ressd? Nama kysymykset heréttivat itsessani mielenkiinnon selvittdd, mitka tekijat vai-
kuttavat henkildston tyohyvinvointiin ja mita vaikutuksia tydnhyvinvoinnilla organisaation

menestymiselle on.

Ty6hyvinvoinnista on Suomessa puhuttu pitkdéan, mutta edelleen organisaatiossa pohdi-
taan, mita tydhyvinvointi on ja kuinka sita tulisi johtaa ja kehittaa. Tydhyvinvointia voidaan
johtaa ja tyéhyvinvoinnilla on taloudellisia vaikutuksia. Ty6hyvinvoinnin edistamisen ja
johtamisen avulla voidaan kehittda organisaation tuottavuutta ja vahentaa puutteellisen
hyvinvoinnin aiheuttamia kustannuksia. Hyvan tydkykyjohtamisen avulla organisaatio voi
saastaa henkildstokustannuksista useita prosentteja, miké taas voi nakya 5-20 prosen-
tin lisdyksena liikevoitossa. (Aura & Ahonen 2015, 18-20.)

Susa Nikulan mukaan tydhyvinvoinnin tulisi olla osa yrityksen strategiaa ja johtamisjar-
jestelm&é. Ymmarrys tyéhyvinvointiasioista on jo paremmalla tasolla kuin ennen, mutta
vield pitaisi osata huomioida ja tunnistaa ennakkoon, mitd investointien avulla todella
voidaan ehkaista. Yritysten johdossa ei kuitenkaan valttdmatté ole riittdvad ymmarrysta
esimerkiksi tydhyvinvoinnin merkityksestéa prosessien ja tydymparistdjen suunnittelussa,
vaikka siella tiedetaan tyokyvyttomyyden kustannukset. (Nikula, 2016.) Sari Salojarven
mukaan “tydhyvinvointia kehittavat naispuoliset henkilostbammattilaiset, tuottavuutta
miespuoliset insinddrit”. Naiden asioiden ei koeta liittyvan toisiinsa, vaikka tuottavuus ja
hyvinvointi yhdessa liittyvat hyvin merkittavasti organisaation kehittymiseen ja kilpailuky-
kyyn. (Salojarvi, 2012.)



Kun tutkimustuloksetkin osoittavat organisaation hyétyvan taloudellisestikin hyvinvoi-
vasta henkilostosta, niin miksi sitten suomalaisen tydhyvinvoinnin dosentin pitdd tané
paivana kehittaa aiheesta rappi saadakseen ihmiset kiinnostumaan siita? Marja-Liisa
Manka laati ty6hyvinvointirapin, jonka esitti tydhyvinvointialan tapahtumassa kuulijoille.
Han arveli saavansa sanoman tydhyvinvoinnin laiminlyénnin vaikutuksista musiikin

avulla paremmin perille. (Alakiviméki, 2016.)

Tybelama muuttuu koko ajan. Organisaatioissa joudutaan luomaan uusia toimintatapoja
ja uudistamaan tyokulttuuria. Tydpaikoilla tydskentelee eri sukupolvia, joilla on erilaiset
odotukset ja edellytykset tydelamalle. Globalisoituminen ja digitalisaatio edellyttavat jat-
kuvaa uuden oppimista ja uusien toimintatapojen omaksumista. Tyon tekeminen ei enaa
edellyta tiettyd aika ja paikkaa, vaan tyodta voidaan tehda myds eri puolilta maailmaa, ja
tyota ostetaankin yhd enemman ulkomailta, koska se on edullisempaa. Joustoa ja muu-
toskykya vaaditaan niin tyontekijéilta kuin tydnantajaltakin. (Manka & Manka 2016, 13—
17.) Pysyakseen mukana muutoksessa ja sailyttadkseen Kilpailukykynsa pitdé organi-
saation pystyad reagoimaan toimintaympariston muutoksiin ja ennakoimaan tulevaa. Sa-
malla tyontekijoiden oman tyon merkityksellisyys korostuu ja he ovat valmiita panosta-
maan tyohonséd enemman, kunhan tietavat, missa ovat mukana. Tyontekijoiden kokema
tydnteon mielekkyys ja sujuvuus vaikuttavat suoraan organisaation tulokseen. Sen takia
tyokykya tulisi johtaa systemaattisesti ja tavoitteellisesti. (Varma, 2016.)

Suomalainen lainsdadéanté muodostaa jo melko hyvan perustan terveelliselle ja turvalli-
selle tydlle. Tydsuojelusta on sdddetty useissa eri laeissa, ja sen pitdisikin turvata tyon-
tekijoille hyvét edellytykset ja olosuhteet tehda tyénsa hyvin ja myds voida tydssaan hy-
vin. Miksi sitten suomalaisilla ty6paikoilla sairastetaan ja jaddéan enneaikaisesti elak-
keelle? Tekemattdman tyon kustannukset ovat muutaman vuoden aikana pienentyneet,
mutta vieldkin tekematdn tyé maksaa suomalaisyrityksille arviolta reilut nelja miljardia

euroa vuodessa (Elo 2016).

1.2 Tyon tavoite ja aiheen rajaukset

Opinnaytetyoni tarkoituksena ja tavoitteena on selvittad, mitk& asiat vaikuttavat tyonte-
kijoiden tyohyvinvointiin ja mité vaikutuksia ja merkitysta tyonhyvinvoinnilla on tyon teke-
miselle ja sita kautta organisaation menestymiselle. Opinnaytetytni tavoitteena on 0soit-

taa, ettéd henkildsto ja sen hyvinvointi ovat yritykselle todellinen voimavara ja siihen kan-



nattaa panostaa. Tydhyvinvointi on erittdin laaja kokonaisuus, ja siitd 16ytyy paljon kirjal-
lisuutta ja tutkimuksia, joten aiheen rajaaminen opinnaytetydssa oli erittain tarkeda. Ta-
man opinnaytetytn haastatteluissa perehdytaan tydnhyvinvointiin tydntekijoiden nako-
kulmasta. Koska edellytyksia tyohyvinvoinnille luodaan kuitenkin organisaatiotasolla,
teoriaosuudessa kuvataan myds tyéhyvinvoinnin perustaa seka tyohyvinvointiin vaikut-
tuvia organisatorisia tekijoita. Lisaksi teoriaosuudessa avataan tyOhyvinvoinnin johta-

mista seké tydnhyvinvoinnin ja organisaation menestymisen yhteytta toisiinsa.

Opinnaytetydssa pyritdan saamaan vastaukset kysymyksiin:
- Mitka asiat tydyhteisdssa vaikuttavat tyontekijoiden tydhyvinvointiin?
- Milla tavoin ty6hyvinvointi vaikuttaa yksilon tyén tekemiseen ja sita kautta yrityk-

sen menestymiseen?

1.3 Menetelma

Laadullista tutkimusta hyédynnetaan muun muassa, kun halutaan saada asiasta syvalli-
nen, tutkittavien perspektiivista saatu nédkemys tai hyva, kokonaisvaltainen ymmarrys
tutkittavasta ilmidsta (Kananen 2014, 16-18, 64). Koska tyohyvinvointi on hyvin moni-
muotoinen kokonaisuus, johon vaikuttavat varsin useat eri tekijat, pyritdan talla opinnay-
tetyolla antamaan asiasta mahdollisimman kokonaisvaltainen k&sitys. Laadullisen tutki-
muksen avulla haastateltavilta pyritaan saamaan selville tydhyvinvointiin vaikuttavia te-
kijoita ja tydhyvinvoinnin vaikutuksia organisaatiolle tyontekijdéiden nakoékulmasta. Tutki-
muksellisessa osuudessa kerrotaan syvallisemmin, mitkad eri asiat vaikuttavat tyénteki-
jéiden ty6hyvinvointiin ja mita vaikutuksia silla on tyon tekemiseen. Haastattelut antavat
kuvan yhden ammattiryhmén kokemuksista ja nakemyksista. Talla pyritddn varmista-
maan se etta itse tyd, tydymparisto ja tyokulttuuri ovat kaikilla haastateltavilla mahdolli-
simman samankaltaisia. Laadullista menetelmaa hyddyntden pyritddn selvittdmaan
myds, kuinka eri ihmisten kokemus tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijdistd mahdollisesti
eroaa toisistaan. Opinnaytetydni teoriaosuudessa kuvataan tyéhyvinvointia seka tyote-
kijan ettd tydnantajan nakokulmasta, tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita seka tydhyvin-

voinnin vaikutuksia organisaation menestymiselle

1.4 Opinnaytetyon viitekehys ja keskeiset kasitteet



Keskeisin termi tdssd opinnaytetydssa on tyohyvinvointi, joka on kasitteena erittain
laaja ja jolla on useita erilaisia maaritelmid. Tyo6terveyslaitoksen maaritelman mukaan
tydhyvinvointi koostuu ammattitaitoisten tyontekijoiden ja tydyhteisojen tekemasta tur-
vallisesta, terveellisesta ja tuottavasta tydsta hyvin johdetussa organisaatiossa. Liséksi
tyd koetaan mielekkaaksi ja palkitsevaksi ja se tukee tydntekijoiden elamanhallintaa.
Tyodhyvinvointi on jokapaivéaisen tyon tulosta eika sita saada aikaan irrallisilla teoilla. Tyo-
hyvinvoinnin edistaminen ja kehittdminen ovat koko tydyhteison vastuulla ja se vaatii

pitkajanteista toimintaa. (Tyoterveyslaitos.)

Ty6hyvinvoinnin johtamisella tarkoitetaan paamaaratietoista ja suunnitelmallista toi-
mintaa, jolla pyritdén edistamaan tyohyvinvointia tydyhteiséssad. Se on tarkea osa yri-
tyksen toimintaa ja sita tulisi johtaa suunnitelmallisesti muiden liiketoiminnan osa-aluei-
den ohessa. Johdon tehtavana on hyvien olosuhteiden luominen ja tyéhyvinvoinnin joh-
taminen, mutta oman ja tydyhteisdn hyvinvoinnista ja sen kehittdmisesta ovat vastuussa
my0s kaikki tydyhteistn jasenet. Organisaatiossa johdetaan asioita strategisten tavoit-
teiden saavuttamiseksi. Henkildston hyvinvointia tulee yhtalailla johtaa, ja sen avulla voi-
daan vahentaa henkilostokustannuksia ja lisata tyon tuottavuutta. (TyoOterveyslaitos
2015; Aura & Ahonen 2016, 27-28.)

Organisaation menestysta ei pitaisi tarkastella pelkkien talouden tunnuslukujen perus-
teella, vaan menestymisen merkitys on monimuotoisempi. Yrityksen tehtavana on tuot-
taa voittoa omistajille. Menestyvan organisaation tunnusmerkkeja tuottavuuden liséksi
ovat muun muassa myos vastuunkantaminen tyontekijéista ja toiminnan jatkuva kehitta-
minen yhteistytssa sidosryhmien ja ymparoivan yhteiskunnan kanssa. Téané paivana or-
ganisaation menestymista voidaan tarkastella myds sen vastuullisuustoiminnan perus-

teella, josta on tullut tarkea kilpailutekija. (Pyoria 2010, 7-8.)

Tassa tydssa pyritaan antamaan lukijalle mahdollisimman kokonaisvaltainen kuva tyo-
hyvinvoinnista niin yksilén kuin organisaationkin nakékulmasta. Teoriaosuudessa kuva-
taan laajasti tydhyvinvointia yksil6- ja organisaatiotasolla. Tutkimuksellisessa osuudessa
tuodaan esiin haastattelujen avulla kerattya tieto siita, mitka tekijat vaikuttavat haastatel-
tavien tydhyvinvointiin ja mita vaikutuksia tyénhyvinvoinnilla on heille ja heidéan tysken-
telylle yksildin&. Lopuksi johtopaatoksissa kuvataan teoriaan peilaten keskeisimpid haas-
tatteluissa esiin tulleita tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita ja tydhyvinvoinnin vaikutuksia

organisaatiolle tyontekijoiden nakokulmasta.



2 Tyo6hyvinvointi

2.1 Tyo6hyvinvointi yksilon nakokulmasta

2.1.1 TyOhyvinvointi kasitteena

Tyodhyvinvoinnista ja sen kehittdmisesta on alettu puhua jo yli sata vuotta sitten, mutta
silloin silla tarkoitettiin 1&hinn& turvallisuuden edistamistd ja sairauksien vahentamista.
Ajan kuluessa kasite on laajentunut ja yksilon liséaksi on alettu kiinnittaéd huomiota myos
koko tydyhteisdn toimivuuteen ja terveyden edistimiseen sairauksien hoitamisen sijaan.
Siité& huolimatta tyohyvinvointi mielletdan tyopaikoilla hyvin usein fyysisen kunnon ko-
hentamisena tai virkistyksen tarjoamisena. Tythyvinvointi tulisi kuitenkin ymmartaa ko-
konaisuutena, johon vaikuttavat useat eri tekijat. Tyéhyvinvointi tarkoittaa myds tydolojen
kehittamista ja tyon sisallon rikastuttamista seka tdiden jarjestelya ja johtamista, siina
maarin, etta se vastaa niin tyotekijdiden kuin organisaationkin odotuksiin. (Manka, Heik-
kila-Tammi & Vauhkonen 2012, 12; Kauhanen 2012.)

Sosiaali- ja terveysministerion maaritelman mukaan tydhyvinvointi koostuu tydsté ja sen
mielekkyydestd, terveydestd, turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. Siihen vaikuttavat posi-
tiivisesti muun muassa hyva ja motivoiva johtaminen seka tydyhteison ilmapiiri ja henki-
|6ston ammattitaito. Tyohyvinvoinnilla on vaikutuksia tydsséa jaksamiseen, ja sen lisdan-
tyminen saa aikaan tyon tuottavuuden ja tydhon sitoutumisen kasvua seka sairauspois-
saolojen maaran laskua. Tydhyvinvointi on niin tydnantajan kuin tyontekijankin vastuulla.

(Sosiaali- ja terveysministerit 2016.)

Tyohyvinvointi edellyttaa fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen tasapainon tilaa,
ja se kasittaa inmisen kokonaisuutena. Siihen kuuluu myés hallinnan tunne tyosta. Stres-
sidkin siihen mahtuu siind maarin, kun se ei kuormita liiallisesti. Tyéhyvinvointiin vaikut-
tavat myds perhe, elamantilanne seka muut mahdolliset tyon ulkopuoliset tekijat. Tyohy-
vinvointitoimintaa maariteltdessa voidaan hyddyntaa myds kokonaisvaltaisen tydkyvyn
k&sitettd, johon kuuluvat yksild, tydyhteiso ja tydymparistd. Yksilon tyokykya tuettaessa
tulisi toimenpiteiden ja kehittdmistyohon ulottua kaikkiin tydhon liittyviin tekijéihin. (Suu-
tarinen & Vesterinen 2010, 24-28.)



2.1.2 Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Ihmiset arvostavat tydtaan eri tavoin ja silla on heille erilainen merkitys. Toiselle riittaa
mukavat tydkaverit ja hyva ty6ilmapiiri, kun taas toiselle tyon tulee olla haastavaa ja pal-
kitsevaa. Myds tydhyvinvointi koetaan yksilollisesti, vaikka siihen tutkimusten mukaan
vaikuttavatkin usein melko lailla samat tekijat. Keskeiset tyéhyvinvointiin vaikuttavat te-
kijat voidaan luokitella kahteen ryhmaan: yksiléon ja olosuhteisiin liittyvéat seka organi-
saatioon liittyvat tekijat. Yksiloon ja olosuhteisiin liittyvia tekijoité ovat esimerkiksi yksilon
geeniperimd, kasvu- ja tydolosuhteet, arvot ja asenteet seké osaaminen, terveys ja mo-
tivaatio. Organisaatioon liittyvia tekijoitd ovat muun muassa tyosuhteen laatu, tyon si-
salto, tybaikajarjestelyt, tydyhteison toimivuus, osaaminen ja kehittymismahdollisuudet.
Pohjana eri tekijoiden vaikutuksille on kuitenkin yksilon oma psyykkinen ja fyysinen suo-
rituskyky. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 109; Kauhanen 2016, 28.)

Jokainen kokee oman tyohyvinvointinsa ja - tyytyvaisyytensa yksil6llisesti. Tyontekijat
nakevat tyépaikkansa omin silmin ja reagoivat asioihin omalla tavallaan. Ty6paikoilla
jaetaan usein kokemuksia ja yhdessa yritetaan loytaa hankaliin tilanteisiin ratkaisuja.
Tama auttaa usein hallitsemaan ty6ta ja erilaisia tilanteita. Samanlaiset tyétilanteet voi-
daan kuitenkin kokea taysin erilailla. Kokemukseen vaikuttavat yksilén asenne ja suh-
tautumistapa. lhmiset kokevat esimerkiksi muutostilanteet eri tavoin, toiset suhtautuvat
niihin avoimemmin, kun taas toisille muutokset saattavat olla hyvinkin stressaavia. Voi-
dakseen seurata tydntekijoidensa tyohyvinvoinnin tilaa esimiehen tulee tuntea heidat hy-
vin. Organisaation tulee pystya kehittdmaan tydhyvinvointia myos siten, etté erilaiset yk-
silét huomioidaan. Siina voi apuna hyddyntaa esimerkiksi tydnohjausta tai valmennus-
menetelmia. Tietenkaan pelkdstdaan yksilddn kohdistuvat toimenpiteet eivat pidemman
paalle auta, vaan pitaa puuttua myos syihin, jotka ongelmia aiheuttavat. (Schaupp &
Koli & Kurki & Ala-Laurinaho 2013, 37-39.)

Tyoturvallisuuskeskuksen mukaan tyéhyvinvointia edistdé toimiva tyoyhteiso. Siella jo-
kainen tyontekija tietdd, mitd haneltd odotetaan ja hanella on selkea tyonkuva. Tydolojen
ja - valineiden tulee tukea tydpaikan turvallisuutta ja terveellisyytta. Ty6hyvinvointia lisda
myds se, ettd tyontekijat padsevat osallistumaan ja vaikuttamaan tyoyhteiséénsa. Myos
hyva johtaminen ja esimiestyd, jotka tukevat tyon tekemista, edistavat tyéhyvinvointia.
Hyva esimies kuuntelee tydntekijoita ja vie asioita johdonmukaisesti eteenpain. Hanen

tulisi my6s huolehtia siitd, ettd tyd on merkityksellista tyontekijoille. Tyontekijalla tulee



olla riittdva& osaamista ja ammattitaitoa, jotta han pystyy onnistumaan tydssaan ja osaa-

misen tunne lisdantyy. (Tyo6turvallisuuskeskus a.)

Hyva esimies johtaa toimintaa ja henkilostoé oikeudenmukaisella tavalla. Johtamisessa
otetaan huomioon myo6s se, ettd organisaation tavoitteet ovat selkeét ja henkilékunta
tiedostaa ne. Silloin tyontekijoiden on helpompi ymmartaéa tavoitteiden yhteys omaan
tydhdnsa, mika taas lisdd motivaatiota ja sitoutumista. Tydntekijat haluavat kokea arvos-
tusta ja tuntea olevansa tarkea osa organisaatiota. Hyva ryhmahenki tydyhteisdssa lisaa
luottamusta, avointa vuorovaikutusta ja yhteistyotaitoja. Tyontekijat auttavat toisiaan ja
panostavat yhdessa yhteisiin tavoitteisiin. Hyvinvoivassa tydyhteisdssa on tilaa erilaisuu-
delle, mika koetaankin vahvuutena. Eri-ikdisista ja erilaisista ihmisistd koostuva tyoyh-
teiso lisda tutkimusten mukaan innovatiivisuutta. Tyontekijan on tarked saada onnistu-
misen kokemuksia seka tuntea, ettd han padsee kayttamaan parhaita ominaisuuksiaan
ja osaamistaan. Palautteen antaminen on yksi hyva tapa viestia tyontekijalle onnistumi-
sesta. Hyvinvoivassa tydyhteisdssa uskalletaan antaa myos korjaavaa palautetta, joka
auttaa tyoyhteiséa kehittymaan. Niin positiivinen kuin korjaavakin palaute tulee osata
antaa oikealla tavalla, jotta siitd on hyotya. (Manka & Hakala & Nuutinen & Harju 2010,
7-8, 42))

Voidakseen hyvin ihmisen ty6- ja vapaa-ajankayton tulee olla tasapainossa. Tydhyvin-
vointia ajatellessa ei voida siis ottaa huomioon pelkastaan tydymparistod. Tydyhteisdssa
tulee huomioida myos tyontekijdiden vapaa-ajan tarpeet, joita ovat muun muassa har-
rastukset ja perhe. Nykyaan tyon ja vapaa-ajan tasapainon muodostaminen on vaikeaa,
koska tybelama on nopeatempoisempaa ja etatyoskentelyn mahdollisuudet ovat lisaan-
tyneet. Tyopaikoilta vaaditaankin tdssa asiassa seké joustoa etta selkeita toimintatapoja.
Toisaalta yksityisasioiden hoitamiseen on hyva antaa mahdollisuus ja liiallista tdiden vie-
mista kotiin tulisi rajoittaa. (Aura & Ahonen 2016, 19-20, 81-82.)

Myds itse tybhon liittyvien asioiden pitaisi olla tasapainossa. Haasteita, kiiretta ja epa-
varmuutta tyodssa toki joudutaan kokemaan, mutta se ei saisi olla jatkuvaa. Ne voivat
aiheuttaa jatkuvaa riittamattémyyden tunnetta, joka vaikuttaa haitallisesti tydntekijan hy-
vinvointiin. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 109-110.)

2.1.3 Yksildn vastuu tyéhyvinvoinnista



Tarkeaa tybhyvinvoinnista puhuttaessa on se, etta siihen liittyviin tekijoihin voidaan vai-
kuttaa. Omasta ja tyOkavereiden tyohyvinvoinnista huolehtiminen on kaikkien vastuulla.
Yksilon tyokyky kasittad ammatillisen, fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen ulot-
tuvuuden. Siihen vaikuttavat muun muassa henkilon osaaminen, oma suhde tyotehta-
viin, sopiva henkinen tasapaino, vuorovaikutus muiden ihmisen kanssa ja itsensa johta-
juus. Edellytykset tydhyvinvoinnille luodaan johdon tasolla, mutta on siis myds paljon
asioita, joihin vain yksilo itse voi vaikuttaa. Terveellisilla elamatavoilla kuten riittavalla
likunnalla, ravinnolla, levolla ja unella seké sosiaalisialla suhteilla ja harrastuksilla luo-
daan perusta hyville tyékyvylle ja tyohyvinvoinnille. Meilla kullakin on omat yksil6lliset
tavoitteemme ja rajamme. Tydsopimuslain mukaan tyontekijan velvollisuuksiin kuuluu
tydn tekeminen huolellisesti tydnantajan maarayksia noudattaen sekd omasta ja muiden
tydntekijoiden turvallisuudesta huolehtiminen. Onkin jokaisen tydntekijan oman edun
mukaista huolehtia omasta hyvinvoinnistaan. Se mahdollistaa tytkavereiden auttami-
sen, tydssa suoriutumisen ja tavoitteiden saavuttamisen. (Valtiokonttori 2013; Paakko-
nen & Repo & Ravantti 2015, 36; Tydsopimuslaki 2001, 3 luku 1-2 8.)

Tyontekijan on ilmoitettava esimiehelleen, mikali hanen tyéhyvinvointinsa on uhattuna.
Tyontekijat osallistuvat myos tydympariston kehittdmiseen ja hyvien olosuhteiden yllapi-
toon. Heilla on velvollisuus ilmoittaa havaitsemistaan vaaroista esimiehelle tai tydsuoje-
luvaltuutetulle. Turvallisuutta ja tyokykya yllapitavia menettelytapoja koskevien ohjeiden
ja maaraysten noudattaminen on tarkedd. Tyontekija huolehtii oman tyénsa sujuvuu-
desta eiké aiheuta toimillaan vaaraa myodskaan muille tyontekijoille. Myos yhteisten peli-
saantdjen noudattaminen ja hyvat tydyhteisotaidot luovat myoénteistéd ilmapiiria ja edista-
vat kaikkien tyéhyvinvointia. Jokaisen tydntekijan asennoituminen, innostuneisuus ja
vuorovaikutustaidot vaikuttavat koko tydyhteis6on. Yhteisiin tavoitteisiin paasemista aut-
taa se, etta tyontekijat sitoutuvat niihin ja arvostavat niin omaa kuin muidenkin tyota.

(Tyoturvallisuuskeskus 2011 2-4; limarinen 6.)

2.2 Tybhyvinvointi organisaatiossa

2.2.1 TyO6hyvinvoinnin perusta

Tybelama on Suomessa hyvin sdadeltya. Lainsdadannon ja tydehtosopimusjarjestelman
keinoin turvataan oikeudenmukainen, kohtuullinen ja heikompaa osapuolta suojaava toi-

minta ty6elamassa. Lainsdadanntn ja tydehtosopimusten tarkoituksena on suojella



tyontekijoiden hyvinvointia ja oikeusturvaa seka varmistaa ihmisten tasa-arvoinen ja in-
himillinen kohtelu tydyhteisdssa. Tydehtosopimuksissa on sovittu tydsopimuksissa ja
tydsuhteissa noudatettavista alakohtaisista tydehdoista. Vastuu tydhyvinvoinnista kuu-
luu tydyhteisdssa kaikille ja sitd toteutettavat johtajat, esimiehet ja tyotekijat yhdessa.
Tyoterveyshuolto on organisaation tarkea yhteistyokumppani tydhyvinvoinnin yllapitami-
sessa. (Viitala 2009, 32—-33; Tyoterveyslaitos.)

Tyo6suojelun yhteistoiminnan tavoitteena on edistaé tyopaikan turvallisuutta ja terveelli-
syytta sekad edesauttaa tydnantajan ja tyontekijoiden valista vuorovaikusta. Silla varmis-
tetaan myos henkiloéstén mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa kyseisiin asioihin. Toimin-
taa on saadetty tyoturvallisuuslaissa, tytterveyshuoltolaissa seka laissa tydsuojelun val-
vonnasta ja tyopaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta. Tydnantajan tulee nimeta tydyhtei-
s60On tydsuojelupaallikkd, jolla tulee olla riittava patevyys ja perehtyneisyys seka lainsaa-
dantoon etta tydpaikan olosuhteisiin. Tyontekijdiden keskuudesta valitaan tydsuojeluval-
tuutettu ja varavaltuutetut. Tydsuojelun yhteistoiminnan vastuulla on tydntekijoiden tur-
vallisuuteen, terveyteen ja tyokykyyn liittyvien asioiden kasittely. Tyonantajan velvolli-
suutena on vastata tydsuojelutoiminnasta. (Laki tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan
tydsuojeluyhteistoiminnasta 2006, 5 luku 22—29 §; Viitala 2009, 233-234; Tydsuojelu-
hallinto.)

Tyonantajan velvollisuuksiin kuuluu myos tydterveyshuollon jarjestaminen. Tyoterveys-
huollon ja tydnantajan yhteisontyon avulla pyritdén ensisijaisesti ennaltaehkaisevin kei-
noin parantamaan tyontekijoiden terveytta ja hyvinvointia seka tydyhteison olosuhteita.
Tyopaikan terveyteen vaikuttavia tekijoita tulee selvittda ja arvioida jatkuvasti. Se auttaa
tarvittavien toimenpiteiden sopimisessa seka tavoitteiden toteutumisen seurannassa ja
arvioinnissa. Tybnantaja tekee paatokset tydterveyspalvelujen sisallosta, johon voi en-
naltaehkaisevan toiminnan liséksi sisaltya myos muita terveyden- ja sairaanhoidon pal-
veluita. Pidempia vaikutuksia saadaan nimenomaan ennaltaehkaisevan toiminnan, jat-
kuvan yhteistyon ja riittdvan organisaation tuntemuksen avulla. (Ty6turvallisuuskeskus
2011, 5; Viitala 2009, 234-235.)

2.2.2 Johto ja esimiehet

Tyo6hyvinvointia voidaan edistda kaikissa tyoyhteistissa ja sen tulisikin olla osa jokapéi-
vdista toimintaa. Toteutuakseen tydhyvinvointi ja tuloksellisuus vaativat luottamushenki-

I6iden ja ylimman johdon tukea. Organisaation tavoitteet, toiminnan suunta ja resurssien
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tarve tulee maaritella huolellisesti ja yhteensopiviksi. Henkildstén osaamisen tulee vas-
tata tyon vaatimuksiin aina rekrytointitilanteesta tyéuran loppuun. Johtajat toimivat esi-
merkkina koko henkildstolle ja vastaavat lakisaateisista jarjestelyistd. Johto varmistaa
my0s, etté esimiehilla on riittavaa ja ajantasaista osaamista tyohyvinvoinnin ja turvalli-
suuden johtamiseen. Esimiehet huolehtivat puolestaan siita, etta perusrakenteet ovat
kunnossa ja yhteiset tavoitteet ohjaavat tyoskentelyd. He pitavat myds huolen siita, etta
tydhyvinvoinnin edistdmisen toimenpiteet toteutuvat sovitusti. Esimiehen ja alaisen vali-
sissa kehityskeskusteluissa arvioidaan onnistumista ja asetetaan tavoitteita seka suun-
nitellaan keinoja niiden saavuttamiseksi. Kehityskeskustelu on myds yksi hyva tilaisuus
varmistaa tyontekijan tydhyvinvoinnin tilaa. Esimiehen vastuulla on myds tyontekijan riit-
tava ja kattava perehdyttaminen, jotta tydskentely ei aiheuta hénelle vaaratilanteita tai
hallinnan ongelmia. Esimiehen on viipymatta puututtava tilanteeseen ja tuettava tyonte-
kijaa, mikali hanen tytkyky tai tyon hallinta ovat vaarassa heiketa. Tarvittaessa esimies
saa apua ja tukea tydsuojelu- ja tytterveyshenkilostolta. (Tyoturvallisuuskeskus 2011,
2-3.)

Esimiehilla on siis erittéin tarkea rooli johdon ja henkildston valilla. He vastaavat opera-
tiivisesta toiminnasta ja tydyhteison kehittamisesta. He tuntevat tyontekijét ja tydolosuh-
teet parhaiten ja osaavat siten myts muokata organisaaton tavoitteet omalle ryhmalleen
sopiviksi. Hyva esimiesty6 vaatii vuorovaikutteista, oikeudenmukaista, avointa ja luotta-
muksellista toimintaa niin koko tiimin kuin jokaisen yksilonkin kanssa. Esimiehen tehté-
vané on saada henkilostd motivoitumaan seka huolehtimaan oman osaamisen kehitta-
misestd. Kannustavan palautteen ja valmentavan otteen avulla esimies luo myodnteista
ilmapiiria ja saa tyontekijat motivoitumaan tydhonsa. Saadessaan positiivista palautetta
ja onnistumisen kokemuksia tyontekijoiden suorituskyky lisdéntyy. Esimiehelta vaadi-
taan my0s lasnéoloa arjessa, tyontekijdiden huomioimista seka heidan tukemista tarvit-
taessa. (Kesti 2010, 132-135.)

2.2.3 Tyobyhteisttaidot, tydilmapiiri ja yhteisollisyys

Tana paivana tydyhteisdissa korostuvat tydyhteisttaidot, jotka lisdavat tydpaikan yhtei-
sollisyytta ja tasavertaista vastavuoroisuutta autoritdérisen organisaatiokulttuurin sijaan.
Tyoyhteistssa, jossa tydyhteisttaidot ovat kunnossa, kaikki tekevat oman tehtavansa ja
huolehtivat oman osaamisen kehittdmisestd, huomioivat muut tydntekijat sekd arvosta-

vat kaikkien tyotd, tekevat aktiivisesti yhteistyota, osallistuvat kehittdmiseen ja edistavat
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muutenkin hyvaa ilmapiirid. Hyvan ty6ilmapiirin muodostumisen perustana on hyva tyo-
kulttuuri, johon kuuluu muun muassa tydmoraali, yhteiset sdannot ja tapa kohdella asi-
akkaita seka muita sidosryhmié. Esimies vaikuttaa omalla esimerkillaan ja toiminnallaan
suoraan yhteishengen muodostumiseen. Hyvin toimiva tyoyhteiso ja hyva ilmapiiri edes-
auttavat organisaation menestymisté ja tyontekijoiden hyvinvointia. Myonteinen ilmapiiri
vahvistaa my0s yhteisten tavoitteiden saavuttamista, tyotehtavien ja vastuualueiden sel-
keytta, tydntekijoiden aktiivisuutta ja kehittymista. Esimiehella on tarkea rooli myés orga-
nisaation sisdisessa viestinnassa. Han jakaa tietoa ylemmalta johdolta tiimilleen ja vas-
taavasti vie tiimissa kasiteltyja asioita eteenpain johtoryhman kasiteltavaksi. Nain tyon-
tekijakin saavat ddnensa kuuluviin ja heidan tarpeisiinsa pystytaan tyoyhteistssa vas-
taamaan. (Manka & Manka 2016, 148-149; Tyo6turvallisuuskeskus b; Kesti 2010, 135—
139))

Yhteisollisyys vaikuttaa myds tyon laatuun ja vastuullisuuteen ja sitd kautta asiakastyy-
tyvaisyyteen. Yhteisollisyys vahentaa sairauspoissaoloja, tyéterveyshuollon kustannuk-
sia ja henkildston vaihtuvuutta. Se ehkaisee myos tyontekijéiden valisia ristiriitoja, kiu-
saamista ja kuppikuntaisuutta. Sosiaalisten suhteiden sanotaan vaikuttavan tyopaikan
ilmapiirin 90-prosenttisesti. Vaikka tyopaikka ei ole sosiaalisten suhteiden luomista ja
sosiaalista kanssakaymista varten, kannattaa yhteisollisyyteen panostaa, silla tulokselli-
sen tyon tekeminen edellyttdéd sujuvaa vuorovaikutusta ja yhteistyota. (Paakkénen ym.
2015, 17-18; Schaupp ym. 2013, 9.)

2.2.4 Tybhyvinvoinnin johtaminen ja kehittaminen

Useiden suomaisten organisaatioiden toimintaymparistdé on muuttunut merkittavasti
2000-luvun aikana ja se aiheuttaa haasteita johtamisessa. Kiristynyt kilpailutilanne vaatii
jatkuvaa toiminnan kehittamista. Lisaksi vaaditaan innovatiivisuutta, joustavuutta seka
reaktionopeutta. Myds henkildstbn moninaisuus asettaa haasteita johtamiselle. Johdon
tulee osata reagoida naihin haasteisiin, mutta my6s henkilostélta vaaditaan moninaisem-
paa osaamista. Organisaatioiden tulee pystya houkuttelemaan ja sitouttamaan henkilds-
t64a, jolla on oikeanlaista osaamista myds tulevaisuutta ajatellen. Henkildston tarpeista
huolehtiminen ja tyéhyvinvointiin panostaminen on siis merkittdvassa asemassa. (Kau-
hanen 2016, 15-17.)

TyoOnantajalla on mahdollisuus vaikuttaa tydyhteison tydhyvinvointiin hyvin monipuoli-

sesti. Se voi esimerkiksi pyrkia tarjpamaan mielenkiintoisia ja haasteellisia tyotehtavia
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seka joustoa tyOajoissa, luoda kannustavan ilmapiirin ja edistad hyvaa johtamista, tarjota
tukea fyysisen kunnon yllapitamiseen sek& huomioida yksildlliset tarpeet tydsuhteen eh-
doissa. Paastakseen mielenkiintoisiin ja haastaviin tydtehtaviin, tyontekijan tulee olla
myds itse aktiivinen ja kertoa esimiehelleen toiveistaan ja tavoitteistaan. Hyvalla johta-
misella on suuri merkitys henkiléston tyéhyvinvoinnissa. Sen avulla luodaan positiivista
tybnantajaimagoa ja voidaan vahentaa henkildston vaihtuvuutta. Tutkimusten mukaan
keskeisia irtisanoutumisen syita ovat huonot kehittymismahdollisuudet ja huono johtami-

nen seka esimiesty®. (Kauhanen 2016, 87-92.)

Ollessaan hyvin monitahoinen kasite, jolle on useita eri maaritelmia, tyéhyvinvointi voi-
daan nahda haasteellisena. Maaritelmissa puhutaan samoista asioista, mutta niissa on
usein hieman eri tulokulma. Organisaatioiden johdossa ty6hyvinvoinnin monimuotoisuus
saattaakin aiheuttaa haasteita tyéhyvinvoinnin kehittamiselle ja johtamiselle. Sen liséksi,
etta itse tydhyvinvoinnin kasittdminen kokonaisuutena voi olla hankalaa, my®s sen joh-
tamisesta ollaan eri mielta. Hyvinvoinnin johtaminen vaatii monipuolista osaamista ja eri
toimijoiden yhteisty6ta. Kirjassaan "Strateginen hyvinvoinnin johtaminen” kirjoittajat Ossi
Aura ja Guy Ahonen ovat kuitenkin sitéa mieltd, etta tydhyvinvointi on selkeésti johdettava
asia siind missa muutkin organisaation ilmitt. Kirjassa puhutaan strategisesta tyéhyvin-
voinnista, jolla tarkoitetaan sita osaa tyohyvinvointia, jolla on merkitystd organisaation
tuloksellisuuteen. Ne organisaation toiminnot, joilla vaikutetaan strategiseen hyvinvoin-
tiin (kuten strateginen johtaminen, henkiléstdjohtaminen, esimiestoiminta ja tydterveys-
huolto) kutsutaan strategiseksi hyvinvoinnin johtamiseksi. Tama hyvinvoinnin johtaminen
kytkeytyy nimenomaan tuloksellisuuteen. Strategisen hyvinvoinnin kohderyhméana tulisi
olla koko henkiléstd, sen tarkein toimija on esimies ja kokonaisuudesta vastaa ylin johto.
Strategisen hyvinvoinnin kehittamisen lahtokohtana on kattava, oikea ja ajantasainen
tieto organisaation nykytilasta. (Aura & Ahonen 2016, 18-25, 107, 108.)

2.2.5 Ty06hyvinvointi pAdomana

Aineettomasta paaomasta on tullut téarkeé osa organisaatioiden resursseja. Tyontekijoi-
den maaraa ei valttamatta voida lisata, jolloin henkiléstdn osaamisen ja innovatiivisuu-
den merkitys korostuvat. Aineettoman padoman kustannukset ovat korkeita, mutta myos
sen vaikutukset tulokseen ovat suurempia kuin aineellisen paaoman. Henkildston osaa-
minen ja sen luoma yhteishenki ja asiakassuhteet ovat organisaatiolle merkittavaa paa-

omaa. Inhimillisen pddoman tunnistaminen on hankalaa, silla se on kytkoksissa organi-
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saation historiaan, kulttuuriin, tydprosesseihin seka tyontekijdiden asenteisiin ja osaami-
seen. Inhimillisen pddoman sailyttdminen ja kasvattaminen vaatii organisaatiolta muun
muassa tyohyvinvoinnista huolehtimista. (Manka & Manka 2016, 51-52; Repo ym. 2015,
7.)

Pystyakseen oppimaan, kehittymaan ja tyoskentelemaan tehokkaasti ja innovatiivisesti,
henkilostén tulee voida hyvin. Tyontekijalla tulee olla riittavad osaamista, tyon tulee olla
mielekasta ja tydssa pitaa pystya kehittymaan, jotta siitd voi suoriutua mahdollisimman
hyvin ja tuottavasti. Tana paivana organisaatioissa joudutaan vahentamaan henkilostoa,
nopeuttamaan toimintaa ja parantamaan tuottavuutta, jotta kilpailukyky sailyy. Epavarma
markkinatilanne johtaa maaraaikaisten tydsuhteiden lisdantymiseen. Henkilostolle ai-
heutuu siis paineita tydssa suoriutumiseen kasvavan tydmaaran ja vastuun takia seka
epavarmuutta tydpaikan pysyvyydesta. Organisaation johtamisessa tama taas saa ai-
kaan haasteita sovittaa yhteen tehokkuusvaatimukset ja henkiléstdn tydhyvinvointi. (Vii-
tala 2009, 212.)

Tyon imua on myonteinen tyohon liittyva tunne- ja motivaatiotila. Tydnimuinen henkild
on tarmokas, han haluaa panostaa ty6honsa ja on valmis ponnistelemaan mygs vastoin-
kaymisten ilmaantuessa. Han kokee tydnsa merkitykselliseksi, saa nautintoa tydstéaan ja
on myo6s ylped tydstddn. Tyon imusta hyotyy tyontekijan lisaksi myods esimies seka koko
organisaatio. Tutkimusten mukaan tydnimuinen tyontekija on tyéssééan aloitteellinen ja
tuottava, han sitoutuu tydhonsa ja organisaatioonsa vahvemmin ja haluaa jatkaa tydela-
massa pitkaan. Tyon imu saa aikaan myo6s uudistushakuisuutta, hyvia tydyhteisotaitoja
seka edistaa tyosta palautumista ja psyykkista seka fyysista terveytta. Tyon imua edis-
tavat erilaiset yksilolliset seka organisatoriset voimavarat, joiden avulla tyéntekijat halua-
vat tehda tyénsa hyvin ja myo6s suoriutuvat niista menestyksellisesti. Organisaatioon liit-
tyvia voimavaroja ovat muun muassa tyon palkitsevuus, vaikuttamismahdollisuudet, esi-
miehen ja tydkavereiden tuki ja selkeat johtamiskaytannot. Yksildllisia voimavaroja ovat
esimerkiksi optimismi, hyva itsetunto, sinnikkyys ja joustavuus. (Koskensalmi & Seppala
& Hakanen 2015, 8-13.)

2.2.6 TyOhyvinvointi menestystekijana

Voidaanko sanoa yksiselitteisesti, ettd hyvinvoiva henkildsto tuottaa organisaatiolle kil-

pailuetua ja menestysta? Kirsti Kehumaa kirjoittaa kirjassaan niilla olevan kuitenkin mo-
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nimutkaisempi ja syvallisempi yhteys. Niit& tulisikin tarkastella osana organisaation stra-
tegiatyota. Kilpailuetua yritykselle voidaan luoda muun muassa toimivien palveluproses-
sien ja toimintamallien avulla, jotka mahdollistavat esimerkiksi nopeampaa ja laaduk-
kaampaa asiakaspalvelua. Prosessit ja toimintamallit ovat kuitenkin helposti kopioita-
vissa ja kilpailukyky voidaan helposti menettad, jos siihen ei panosteta. Asiakaspalvelu
ei useinkaan ole erinomaista pelk&n toimivan prosessin ansioista, vaan siihen tarvitaan
myds inhimillistd panostusta. Hyvinvoiva ja sitoutunut tydntekija todennakoisesti myos
panostaa tydhonsa enemman, jolloin se lisdd organisaation kilpailuetua. Nain ollen Kkil-
pailuedun voimistamiseen tarvitaan sitd mahdollistavia seka vahvistavia tekijoita. (Ke-
husmaa 2011, 145-146.)

Yrityksen toiminta on taysin riippuvainen sen tyétekijdista. Henkilostdon avulla yritys pys-
tyy suoriutumaan tehtavastaan ja paasee tavoitteisiinsa. Henkiléstdon osaaminen ja tyén
laatu ovat merkittavassa osassa yrityksen toimintaa. Motivaation puute ja tydhon tyyty-
mattdmyys vaikuttavat henkildstén kayttaytymiseen ja tyon laatuun, mik& nakyy myds
yrityksen ulkopuolelle. Vastaavasti onnellisuus vaikuttaa ihmisen tyntekoon ja toiminta-
kykyyn. Onnellisuus ja tyotyytyvaisyys vaikuttavat muun muassa tyontekijan luovuuteen
ja tehokkuuteen seka stressin sietokykyyn ja palautumiseen. Onnellisuuden on todettu
vahentavan myo6s tapaturma-alttiutta ja poissaoloja. Sailyttaakseen kilpailukykynsa or-
ganisaation pitaa pystya jatkuvasti kehittymaan ja uudistumaan, ja siihen se tarvitsee
innovatiivista ja luovaa henkilostéa. On siis erittain tarkedd huolehtia siitéa, ettd organi-
saation tarkein voimavara, henkildsto, voi hyvin ja on sitoutunut tyéhonsa. (Viitala 2009,
8-1; Suutarinen & Vesterinen 2010, 108.)

Organisaation tavoite ohjaa sen toimintaa. Tavoitteen tulee olla selkeé ja sen saavutta-
miseksi tarvitaan strateginen toimintasuunnitelma. Myo6s toimintaympariston muutoksiin
pitdd pystya reagoimaan. Ei riita, ettd tavoite ja strategia tiedostetaan vaan johdon kes-
ken, vaan tyontekijdiden pitaa yhta lailla olla tietoisia ja kiinnostuneita niista. Henkilokun-
nan sitoutumista ja innostumista yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen liséa se, etta he
saavat olla mukana laatimassa niita. Tyohyvinvoinnin kehittdminen ja liiketoimintastrate-
gia eivat saisi olla erillaan toisistaan. Parhaassa tapauksessa tydntekijoiden hyvinvointi

edes auttaa tavoitteisiin paasemista. (Manka & Manka 2016, 80-81.)

Tavoitteellinen toiminta on tana paivana niin yksityisen kuin kunnallisenkin organisaation
paamaarand. Kaikki organisaatiot eivat kuitenkaan onnistu saavuttamaan tavoitteitaan.

Syyt voivat johtua ulkoisista tai sisdisista ymparistotekijoistd, joiden muutoksiin ei ole
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valttdmatta kyetty reagoimaan. Usein tavoitteet jaavat saavuttamatta henkilostoon ja joh-
tamiseen liittyvista syistd. Organisaatiossa ei valttamatta ole ollut riittavaé osaamista
omassa toimintaymparistdssa menestyksellisesti toimimiseen. Tavoitteiden suunnitte-
lussa on tarkeaa tunnistaa ulkoiset ja sisaiset ymparistotekijat. Sisaisia ymparistotekijoita
ovat esimerkiksi toimintaprosessit, joita tulee kehittda jatkuvasti tarkoituksen mukaisen
toiminnan turvaamiseksi. Henkilostorakenne pitda sisalladn muun muassa henkiloston
ominaisuudet ja tydhyvinvoinnin. Organisaatiokulttuuri tarkoittaa kokonaisuutta, johon
kuuluvat kayttaytymisnormit, arvot, toimintatavat seka muita vastaavia tekijoita (esimer-
kiksi vuorovaikutustavat, kokouskaytannot ja johtamistapa). Organisaatiokulttuurin muo-
dostuminen tapahtuu ajan saatossa ja sen muuttaminen vie usein vuosia. Menestymisen
mittaamisessa on tarkeaa kayttaa taloudellisten mittareiden lisdksi muitakin mittareita,

kuten henkildstd- ja asiakastyytyvaisyys. (Kauhanen 2016, 43-60.)

Tana paivana menestyvat parhaiten ne yritykset, joissa osataan johtaa. Liikevaihdossa
saattaa olla jopa yli kymmenen prosentin eroja, kun verrataan todella hyvin ja todella
huonosti johdettuja yrityksia kesken&an. Perusteluja asialle ovat muun muassa sairaus-
poissaolojen ja henkildston vaihtuvuuden suurempi maara niissa yrityksissa, joissa esi-
miestyd on huonoa. Henkilostévoimavarojen tarkoituksenmukaisen hyddyntdmisen us-
kotaan vaikuttavan yrityksen tulokseen jopa 50-90 prosenttia. Tyohyvinvointia tarkastel-
taessa yrityksen kilpailutekijand, kannattaa sité ajatella kokonaisuutena, jossa kuunnel-
laan henkildston ideoita ja perehdytaan myos mahdollisiin puutteisiin toimintatavoissa ja
prosesseissa. (Repo ym. 2015, 2.)

2.3 Ty6hyvinvoinnin valittémat ja valilliset vaikutukset ja niiden seuranta

Ty6hyvinvointi on organisaation menestystekija, mutta yhta lailla se on henkildstén me-
nestystekija. Tythyvinvoinnilla on kustannuksia alentavia vaikutuksia, kuten sairauspois-
saolojen, tydtapaturmien ja ennenaikaisen eldkditymisen vaheneminen. Organisaation
omilla tyokyvyttomyyselaketapauksilla on vaikutus eldkevakuutusmaksujen muodostu-
miseen. Useinkaan organisaatiossa ei tata tiedeta riittdvan hyvin eika tydkykya yllapita-
vaan toimintaan valttamatta panosteta riittavasti. Yhta lailla tydhyvinvointiin panosta-
malla voidaan parantaa tydilmapiiria ja tyotehoa, tuottavuutta, innovatiivisuutta, positii-
vista tyonantajakuvaa ja taloudellista tuloksellisuutta. Tyohyvinvoinnin edistaminen edel-
lyttd&a panostamista tydterveyshuoltoon, tydolosuhteisiin ja esimerkiksi vapaa-ajan liilkun-
tatoimintaan. Jotta tydhyvinvoinnilla saadaan tuloksia aikaiseksi, organisaation tulee

tehda kiinteda yhteistyota tydterveyshuollon ja tydsuojelun kanssa. Lisaksi organisaation
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johdon tulee my@s sitoutua tyohyvinvoinnin edistamiseen. Suurimmat taloudelliset vai-
kutukset saadaan nimenomaan panostamalla tyohyvinvointiin ennakoivasti ja luomalla
mahdollisimman hyvét olosuhteet tydyhteis6on. (Kauhanen 2016, 122; Kauhanen 2012;
Manka 2011, 48.)

Useiden tutkimusten mukaan tyOhyvinvointiin investointi tuottaa voittoa siin& missa
muutkin investoinnit, silla tydhyvinvointiin sijoitettu raha voidaan saada moninkertaisena
takaisin. Tyohyvinvoinnilla on pitkdaikaisia vaikutuksia tuloskehitykseen. Mutta se vai-
kuttaa myds organisaation kilpailukykyyn ja maineeseen. Tydhyvinvoinnin vaikutuksia
mitattaessa tarkastellaan usein vain valittémia tulosvaikutuksia, kuten sairauspoissaolot
ja elédkekustannukset. Vahaisemmalle huomiolle jaavat usein vélilliset talousvaikutukset,
jotka edistavat tydn tuottavuutta, asiakastyytyvaisyytta, henkiléston vahaisempaa vaih-
tuvuutta ja laadun paranemista. Niiden mittaaminen onkin vaikeampaa. (Kehusmaa
2011, 81-82; Tyoterveyslaitos.)

Henkildstotunnuslukujen avulla voidaan seurata muun muassa henkiloston ja tydyhtei-
sOn seka organisaation ja johtamisen tilaa seka niihin sijoitettuja panostuksia ja tuotok-
sia. Henkildstétunnuslukujen selvittamiseksi tarvittavia tietoja voidaan kerata tietojarjes-
telmista tai erikseen sovituilla toimintatavoilla. Perinteisia tunnuslukuja ovat esimerkiksi
sairauspoissaoloprosentti, henkiloston vaihtuvuus ja tyokykyindeksi. My6s aineettomaan
paaomaan liittyvia henkilostétunnuslukuja voidaan laatia, niitd ovat muun muassa sosi-
aalinen pddoma ja tyéhyvinvoinnin indeksit. Parhaan hyddyn saamiseksi henkildstétun-
nusluvuista tulee ymmartaa niiden muodostumiseen vaikuttavat syyt ja syy-seuraussuh-
teet. Tunnuslukujen avulla organisaatio voi suunnitella ja kehittaa toimintaansa. Johdon-
mukainen ja saanndllinen henkildstétunnuslukujen seuranta kertoo toimenpiteiden vai-
kutuksista. Tyoterveyshuollon rooli tunnuslukujen selvittamisessa ja analysoinnissa on
tarkea. (Manka & Hakala 2011, 9-11.)

3 Fysioterapeutin ty6

Vaikka tama on liiketalouden opinnaytetyd, eika tassé perehdytd syvemmin fysioterapi-
aan, on syyta kuitenkin avata hieman fysioterapeutin tyota ja tydymparistda. Fysiotera-
peutti on terveydenhuollon ammattihenkild, jonka vastuulla on itsendinen tyén suunnit-
telu, toteutus, arviointi ja kehittdminen. Tydssa tulee huomioida eettiset ja lainsaadan-

nolliset nakokulmat. Fysioterapiassa korostuu asiakaslahtdisyys. Fysioterapeutti on
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usein osa asiakkaan hoitoon ja kuntoutukseen osallistuvaa moniammatillista tyéryhmaa.
Fysioterapeutin tyopaikkana voi olla esimerkiksi sairaala, terveyskeskus tai hoitolaitos.
(Suomen fysioterapeutit 2014.)

Fysioterapeutin rooli on esimerkiksi sairaalassa hyvin keskeinen, kun tavoitteena on po-
tilaan tehokas kotiuttaminen. Fysioterapeutit jakavat mielellaan tietoa ja osaamistaan
tydyhteisdssa. Heidan antamansa ohjeet ja neuvot asiakkaiden kasittelyssa ovat myds
arvostettuja ja niitd hydédynnetaan. Moniammatillisissa tydyhteisdissa roolirajoja ylitet-
taan, jotta tydskentely on joustavaa ja asiakkaan hoito kokonaisvaltaista. Yhteistyd edel-
Iyttda kuitenkin luottamusta, hyvid vuorovaikutustaitoja ja selkeita toimintatapoja. (Iso-
herranen 2012, 107-111.)

Fysioterapeutin tyd vaatii muun muassa omistautumista, tiimitydta, urautumista ja kykya
vaikuttaa positiivisesti toisiin ihmisiin. Fysioterapeutin rooli organisaatiossa ei aina ole
valttamatta aivan selked ja yksiselitteinen. Fysioterapeutit saattavat kokea stressia joh-
tuen heidén roolinsa monijakoisuudesta, suuresta tydmaarasta ja lisdantyneesta pape-
rityosta. Fysioterapeutit kokevat turhautumista, kiiretta ja stressid, mika saattaa johtaa
siihen, ettéd asiakkaiden tarkoituksenmukaiseen hoitoon ei valttaméatta jaa riittavasti ai-
kaa. Organisaation odotukset seka epéaselvyydet ja ristiriidat vastuissa ja menetelmissa
aiheuttavat stressid moniammatillisissa tiimeissa. Stressin kokeminen kuluttaa tyonteki-
joiden emotionaalisia voimavaroja ja selviytymiskykya. Pitkittyessaéan tilanne voi heiken-
taa tyontekijan hyvinvointia ja suorituskykyéa. Taman takia olisi hyvin tarkead, etté fysiote-
rapeuttien rooli organisaatiossa olisi selkeéd ja yhteneva ja kaikki tydyhteisdssa olisivat
siit tietoisia. (Deckard & Present 2016, 713-718.)

4 Tutkimusmenetelma ja toteutus

4.1 Kaytetty tutkimusmenetelma

Tavoitteiden saavuttamiseksi opinnaytetytssa haastateltiin kuutta henkiléa. Henkilokoh-
taisilla haastatteluilla pyrittiin saamaan syvempi kasitys siitd, mitka eri asiat tyontekijoi-
den tyOGhyvinvointiin vaikuttavat ja mita vaikutuksia tyéhyvinvoinnilla on heidan tyosken-

telyynsa. Selvitin haastattelujen avulla myo6s sitd, milla keinoilla organisaatiot tukevat
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tybhyvinvointia haastateltavien nakékulmasta ja mité kehitysideoita tyontekijoilla tydnan-

tajilleen on.

Tutkimusmenetelm&n valintaan vaikutti tdssa tyosséa se, ettd vaikka aiheesta on ole-
massa jo paljon tietoa ja tutkimuksia, niin asiasta haluttiin saada syvallisempi ndkemys
haastattelujen avulla. Laadullisessa tutkimuksessa pyrittiin mahdollisimman perusteelli-
sesti selvittamaan muutamien havaintoyksikdiden nakemystéa asiasta, mutta niiden pe-
rusteella ei tuloksia voida juurikaan yleistaa. Laadullisessa tutkimuksessa on yleista, etta
aineisto kerataan osallistujilta vuorovaikutussuhteessa ja tiedon keraamisessa korostuu
nakokulma ja ndkemykset. Laadullisessa tutkimuksessa ilmi6ita kuvataan sanoin ja lau-
sein, ei luvuilla, kuten maarallisessa tutkimuksessa. (Kananen 2014, 16-19.) Ty6hyvin-
vointi on asia, joka voidaan kokea hyvinkin eri lailla ja sen takia laadullinen menetelma

sopi mielestani tahan aiheeseen hyvin.

Laadullisen tutkimuksen tiedonkeruumenetelmia on useita ja niista tahan tydhon valittiin
haastattelu, koska henkilokohtaisilla haastatteluilla haluttiin syventaa olemassa olevaa
tietoa aiheesta. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkijan omat uskomukset tai asenteet
eivat saa sekoittua tutkimuskohteeseen vaan han pyrkii ymméartamaan haastateltavan
henkildkohtaisia nakokulmia ja ilmaisuja. Laadullisessa tutkimuksessa tutkija ei juurikaan
voi vaikuttaa kerattavaan aineistoon, vaan valta sen muodostumisesta on vastaajalla.
Haastattelukysymykset suunniteltiin valmiiksi, mutta ne olivat téysin avoimia eli vastauk-
set muodostuvat haastateltavien vastausten perusteella. Koska haastattelussa haluttiin
selvittdd osallistujien henkilokohtaisia nakemyksia ja mielipiteita tydhyvinvoinnin koke-
misesta, valittin menetelméksi yksildhaastattelut. Haastattelutyypiksi valittiin puolistruk-
turoitu haastattelu, koska kaikilta haastateltavilta halutiin kysya samat asiat riittavan ja

yhtenaisen kasityksen saamiseksi. (Tilastokeskus)

4.2 Laadullisen tutkimuksen toteutus

Ennen opinnaytetydn aloittamista itsellani oli aiempien opintojen ja tyokokemuksen
kautta melko hyvin tietoa tyéhyvinvoinnista. Liséksi perehdyin aiheeseen perusteellisem-
min teoriaosuutta kirjoittaessani. Naihin tietoihin peilaten laadin haastattelukysymykset.
Koska tyohyvinvointi maaritellaén ja koetaan hieman eri tavoin, kerroin haastattelujen
alussa tyoterveyslaitoksen maaritelméan tyéhyvinvoinnista. Tuon maaritelman lisdksi en
halunnut johdatella haastateltavia mitenk&&n muuten, vaan kysymykset olivat taysin

avoimia. Avoimilla kysymyksilla turvattiin se, ettd haastateltavat pystyivat vastaamaan
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kysymyksiin omin sanoin ja kertomaan heille tarkeisté asioista. Talla pyrin varmistamaan
my0Os sen, etta tutkimuksen objektiivisuus séilyy eivatkd omat ndkemykseni ja mielipi-
teeni tule haastattelussa tai analysointivaineessakaan esille. Liséksi avoimilla kysymyk-
silla haluttiin mahdollistaa se, ettd haastatteluissa voi tulla esille asioita, joita en itse ollut
osannut ottaa huomioon. Koska kysymykset olivat avoimia, piti ottaa huomioon mahdol-
linen aineiston runsaus ja siten kysymysten maara tuli pitdd kohtuullisena. Aineiston

maaraa huomioitaessa haastattelujen maara rajattiin noin kuuteen.

Tutkimusosassa kaytin harkinnanvaraista otosta haastateltavien valinnassa. Haastatel-
tavien valinnassa hyddynnettiin jo olemassa olevia kontaktejani ja pyysinkin haastatte-
luun fysioterapeutteja lahipiiristani. Hyédynsin osittain myos lumipallotekniikkaa, ja ky-
syin tuntemiltani tutkimukseen osallistuvilta fysioterapeuteilta vinkkeja muista haastatte-
luun soveltuvista henkildista. Kaikki haastateltavat osallistuivat tutkimukseen erittéain
mielelldén ja innostuneesti. Haastatteluaineiston maara pyrittiin rajaamaan tarkasti, jotta
sitd ei tule liikaa ja se edustaisi vain yhden ammattikunnan kokemuksia asiasta. Tasta
johtuen haastateltiin vain fysioterapeutteja ja haastattelujen maaraksi valittiin kuusi haas-
tattelua. (KvaliMOTV — Menetelm&opetuksen tietovaranto 2017)

Ennen haastatteluja olin yhteydesséa haastateltaviin ja kerroin opinnaytetyoni aiheesta ja
tekevani siihen liittyen haastatteluja. Kysyin haluaisivatko he osallistua haastatteluun ja
samalla ilmoitin haastattelun olevan taysin anonyymi eik& haastateltavan tai hanen tyon-
antajansa nimi tule opinnaytetydssa esille. limoitin my6s kaikille, ettéd haastattelen vain
fysioterapiatyota tekevia henkiloita. Itse haastattelut toteutettiin joulukuun puolivélin ja
helmikuun alun valilla kasvotusten haastateltavan valitsemassa paikassa. Valmiiden ky-
symysten lisdksi haastateltavilta kysyttiin tarvittaessa tarkentavia lisakysymyksia. Kukin
haastattelu kesti suunnilleen puoli tuntia ja haastattelut nauhoitettiin. Haastattelut litteroi-
tiin mahdollisimman pian haastattelujen jalkeen. Ensimmaisen haastattelun kirjoitin auki
hyvin tarkasti sanasta sanaan, mutta seuraavissa litteroinneissa jatin niin sanotut tayte-
sanat kirjoittamatta, koska ajattelin niiden olevan hieman epaolennaisia tulosten kan-
nalta. Talla varmistin sen, etta litterointiin ei mene liikaa aikaa ja analysoitavasta materi-
aalista tulee mahdollisimman helppolukuinen ja siihen on myds helppo palata tarvitta-

essa.

5 Haastattelujen tulokset ja niiden analysointi



20

5.1 Aineiston analysointi

Aineistolahtoisessa sisallonanalyysissa aineistosta karsitaan pelkistamalla eli redusoi-
malla epaolennainen osuus pois. Pelkistamalla tiivistetaan informaatiota tai pilkotaan sita
osiin. Pelkistdmisen jalkeen aineisto ryhmitellaan eli klusteroidaan. Téssa vaiheessa sa-
mankaltaiset asiat ryhmitellaan luokaksi. Luokittelun tarkoituksena on yhdistaa yksittaisia
tekijoitd ja muodostaa niista yleisempia kasitteitd. Aineistoléhtbiseen sisallénanalyysiiin
kuuluu Kklusteroinnin jalkeen viela aineiston abstrahointi. Siind muodostetaan luokituk-
sista viela teoreettisia kasitteita, jotta tutkimustehtavaan saadaan vastaus. Teoriaohjaa-
vassa sisallénanalyysissé edetddn myo6s aineistoléhtdisesti, mutta abstrahoinnissa hyo-
dynnetdan aiemmin kaytettya teoriaa ja kasitteistod. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 110-116.)

Itse hyodynsin tulosten analysoinnissa ja johtopaatdsten tekemisessa osittain néita mo-
lempia menetelmid. Litteroinnin jalkeen ker&sin aineistoista ensin yksittaisia kasitteita
Excel-taulukkoon, jotta pystyin paremmin tarkastelemaan, miten samat tekijat toistuvat
eri vastaajilla. Taman jalkeen luokittelin samankaltaisia asioita vield omiin luokkiinsa.
Teoriaosuudessa tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat oli luokiteltu karkeasti yksilédn ja
olosuhteisiin liittyviin tekijoihin seka organisaatioon liittyviin tekijdihin. Analyysia tehdes-
sani huomasin kuitenkin joidenkin tekijdiden liittyvan mielestani seka yksiléllisiin etta or-
ganisatorisiin tekijoihin. TAman lisdksi haastattelussa ei kysytty erikseen, mitka yksilolli-
set tekijat tydnhyvinvointiin vaikuttavat. Naista asioista johtuen hyddynsin osittain teoria-
osuuden méaaritelmia luokittelussa, mutta luokittelin niitd myos aineiston ja siitd saamieni
ajatusten pohjalta. Pyrin tekemaan luokittelusta sellaisen, etta asioita on mahdollisim-
man helppoa analysoida ja kasitelld hieman isompina kokonaisuuksina. Tama olikin
melko tydllistava vaihe ja jouduin kdyméaan aineistoa lapi kerta toisensa jalkeen. Luokit-

teluakin muokkasin joitakin kertoja viela isommiksi kokonaisuuksiksi.

5.2 Haastateltavien taustatekijat ja koettu hyvinvoinnin tila

Kuten aiemmin on jo mainittu, niin kaikki haastateltavat ovat fysioterapeutteja ja tekevat
fysioterapeutin tydta moniammatillisessa tyoyhteisdssa. Haastateltavien tyékokemus fy-
sioterapeutin tyossa vaihteli 3 vuodesta 11 vuoteen. Puolet haastateltavista tygskenteli
yksityisella tydnantajalla ja puolet julkisella sektorilla. Organisaatioiden koossa oli suurta
vaihtelua, pienin tydyhteisdé on noin 50 tydntekijan perheyritys ja suurimmassa organi-

saatiossa on useita kymmenia tuhansia tyontekijoita. Yhta henkildd lukuun ottamatta
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kaikki haastateltavat kuuluvat ikdryhmaan 35—-44. Yksi vastaajista kuuluu ikaluokkaan

25-34. Suurin osa haastatelluista oli naisia, yksi vastaajista oli mies.

Kysyttdessad oma tyohyvinvoinnin tilaa haastatteluhetkelld vastaukset vaihtelivat melko
paljon. Haastateltavat saivat arvioida omaa tyohyvinvoinnin tilaansa sanallisesti, ilman
annettuja asteikkoja. Koetun ty6hyvinvoinnin tila vaihteli ei kovin hyvasta aina tosi hy-
vaan. Naiden lisaksi sen vastattiin olevan hyva, aika hyva tai voisi olla parempikin. Muu-
tama haastateltava koki, ettd annettu arviointiasteikko olisi helpottanut hyvinvoinnin tilan

arviointia.

5.3 Omaa tyOhyvinvointia edistavat tekijat

5.3.1 Itse ty6hon liittyvat tekijat

Kaikki haastateltavat kertoivat, ettd heidan tyéhyvinvointiaan lisdé vaikuttamismahdolli-
suudet oman tyodn suunnitteluun organisointiin. He kokivat hyvaksi ja tarkeaksi sen, etta
voivat itse melko vapaastikin suunnitella tydnpéivansa ja aikataulunsa. Hyvinvointia lisda
myds tunne, ettd heihin ja heidan tyon tekoonsa luotetaan ja heilld on tyérauha oman
tyon tekemiseen. Vapaus suunnitella omaa ty6taan lisda joidenkin haastateltavien oman
tydn hallinnan tunnetta, minka koettiin myds lisdavan tydhyvinvointia. Lisdksi oman tytn
suunnittelu ja aikatauluttaminen lisaavat ainakin tietyissa rajoissa joustoa tydn ja muun
elaméan yhteen sovittamisessa, mika koettiin myds tarkeadksi hyvinvointia lisdavaksi

asiaksi.

Haastatteluissa tuli hyvin esille my6s se, ettd haastateltavat saavat itse olla mukana ke-
hittdméssa omaan tyonsa liittyvia asioista ja tyOtapoja. Joissain tydyhteisdissa myos
edellytettiin tydtapojen kehittdmistd. Haastateltavien mukaan johtoporras on usein ir-
taantunut jokapaivaisesta tyon teosta niin kauas, etta se ei aina osaa ottaa tarvittavia
asioita huomioon. Kun taas tyontekijat ovat oman tydnséa asiantuntijoita, jolloin heidan
mielipiteillaén ja ideoillaan on todella suuri merkitys tyétapojen tai - menetelmien kehit-

tamisessa.

Itse tydn mielekkyys koettiin my@s tyohyvinvointia lisddvana tekijand. Muutama odottaa
tyoltddn myos sopivasti haasteita. Haastateltaville oli tarke&dé saada tehda ty6ta, jolla on

merkitystd myds muille ja josta hy6tyvat myos toiset ihmiset. Muutama haastateltava
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kertoi omaa tyOhyvinvointia edistavan se, ettd heilld on mahdollisuus tehda vain juuri
sellaista ty6téa, missé kokevat olevansa todella hyvié ja mihin erityisesti haluavat keskit-
tya. Eli heilla on mahdollisuus vaikuttaa myds omaan asiakaskuntaansa. Mielekkaan
tyonkuvan liséksi, suurin osa haastateltavista koki tarkeaksi sen, etta tyossa pitaa olla
mahdollisuus myo6s kehittyd ammatillisesti ja kouluttautua.

5.3.2 Tyobyhteisoon liittyvat tekijat

Useissa haastatteluissa nousi esiin tydkavereiden ja tydparin merkitys tyénhyvinvoinnin
edistajanéd. Kollegoilta saatava tuki ja apu koettiin erityisen tarkeaksi. Ammatillisten asi-
oiden lapi kdyminen kokouksissa ja tydryhmissa oli merkittavassa asemassa. Kokouk-
sissa voidaan kayda lapi erilaisia asiakastapauksia ja miettia yhdessa niihin ratkaisuja.
Sen liséksi, etta tydkavereilta saadaan tukea ja apua, haastateltavat olivat sitd mielta,
etta tyokaverit ovat mukavia ja heidan kanssaan viihtyy, miké taas edistaa hyvaa tyail-
mapiiria ja sita kautta myds tyohyvinvointia. Haastateltavat kokivat tarkeéksi saada tu-
tustua tyokavereihinsa paremminkin kuin pelkéastaan tyon tekemisen lomassa. Silloin he
paasevat tutustumaan toisiinsa paremmin ja tietéavat toisistaan vahan enemman, jolloin
myds yhdessa tydskentely sujuu paremmin. Kaikissa organisaatioissa jarjestetaan yh-
teisia niin sanottuja tyhy-paivia ja yhteisia muita tapahtumia, joissa vietetaan aikaa usein
tydympariston ulkopuolella. Tallaisten paivien viettaminen on kuitenkin pois asiakas-
tyosta, eika niitd haastateltavien mielesta pystyta jarjestamaan riittdvan usein. Melkein
kaikki haastateltavat kertoivat viettavansa aikaa tyokavereiden kanssa myos tybajan ul-

kopuolella yhteisia tapaamisia itse jarjestaen.

5.3.3 Johtamiseen ja organisaatioon liittyvat tekijat

Tyokavereiden tuen lisdksi esimies koettiin tarkeana tydhyvinvoinnin edistajana. Haas-
tateltaville oli tarkeda, etta esimies luottaa heihin. Tarkeaa oli myos se, etta esimiehen
kanssa on helppo keskustella avoimesti ja vuorovaikutteisesti asioista ja mahdollisista

ongelmista. Esimiehiltéd saatu ammatillinen tuki ja apu koettiin myds hyvin tarkeaksi.

Yhdessé haastattelussa tuli esille se, etta kun organisaatiolla olla selkea tavoite parhaan
asiakaskokemuksen luomisesta ja sen toteutumista seurataan selkeilla mittareilla, on
henkiloston erittain helppoa myos sitoutua tavoitteeseen. Tyontekijat tietdvat omat roo-

linsa ja tietavat myos mitd heiltd odotetaan ja kuinka voivat itse vaikuttaa tavoitteiden
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saavuttamiseen. Kyseisessa tyoyhteisdssa tyontekijat tekevat tyonsa hyvin ja pyrkivat
luomaan asiakkaalle parhaan mahdollisen kokemuksen. Asiakas on todella tyytyvéainen
ja han kayttaa palveluja todennékdisesti uudestaan ja suosittelee niitd myés muille. Ky-
seiseen organisaatioon annetaan todella paljon positiivista palautetta, mika taas vahvis-
taa henkiléstdon osaamisen tunnetta, antaa onnistumisen kokemuksia, lisé& motivaatiota
ja parantaa tyéhyvinvointia. Selkean yhteisen tavoitteen liséksi hyvan asiakaskokemuk-

sen luominen edellyttda myds tydntekijan ammattitaitoa ja hyvinvointia.

5.4 Tyobhyvinvointia heikentavat tekijat

5.4.1 Itse tyohon liittyvat tekijat

Siin& missa vaikuttamismahdollisuus oman tyén organisointiin lisédsi tydnhyvinvointia,
sen puute vastaavasti vaikuttaa tyohyvinvointiin alentavasti. Haastateltavat kertoivat,
ettd jos tyota ohjataan voimakkaasti ylh&alta pain ja tyon tekemisté ohjaavat tiukat raa-
mit, vaikuttaa se tyéhyvinvointiin heikentavasti. Myos luottamuksen puute ja joustamat-
tomuus ty6nantajan puolelta voisivat haastateltavien mukaan heikentdd heidan tyéhy-

vinvointiaan.

Ty6hyvinvointia kerrottiin heikentavan myds se, jos tyontekija kokee, ettei paase oppi-
maan uutta ja kehittymaan tydssaan. Tyo ei saisi jaada junnaamaan paikoilleen, vaan
tydssa pitdisi paasta kehittymaan ja laajentamaan omaa ammattitaitoaan vastaamaan
tydn vaatimuksiin. Myds sellainen organisaatio, jossa ei kehitetd ja uudisteta, heikensi

haastateltavien tydhyvinvointia.

Tybhyvinvointia heikentavana asiana mainittiin myos se, etta ei saa tehda pelkastaan
koulutustaan vastaavaa tyota ja ty6ta, jota haluaisi todella tehda. Resurssien puutteesta
johtuen osa haastateltavista joutuu laajentamaan tydnkuvaansa ja tekemaan myos esi-
merkiksi hoitajien tyotd. Tama heikensi tyon sisallollisen nakdkulman liséksi tyohyvin-
vointia sen takia, ettd muiden tydntekijoiden tdiden paikkaaminen aiheuttaa kiiretta ja
hallinnan tunteen heikkenemistd. Joutuessaan hoitamaan yllattavia tilanteita oman tyén
lisdksi aikaa etukateen suunnitelluille tydtehtaville ei valttamatta jaa riittavasti, mika ai-

heuttaa riittamattomyyden tunnetta.

5.4.2 Tyobyhteiston liittyvat tekijat
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Haastatteluissa nousi esiin jonkin verran myds yksildiden erilainen kyky sietdd muutoksia
ja halu kehittdad osaamistaan. Tydyhteisdissd on paljon erilaisia persoonia, joista toiset
suhtautuvat muutoksiin paremmin kuin toiset. Toiset my6s kehittdvat jatkuvasti omaa
osaamistaan pystyadkseen vastaamaan muutoksiin (esimerkiksi tietojarjestelmamuutok-
set). Toisille taas uuden oppiminen on vaikeaa ja epamieluisaa, jolloin tyétehtavista suo-
riutuminen paivittain voi olla hitaampaa ja haastavampaa kuin toisilla. Tyoyhteisdissa
koettiin myds epéatasaisuutta tydmaarien suhteen. Joku ehtii paivan aikana hoitaa vain
viisi asiakasta ja kokee tydpaivansa raskaaksi, kun taas joku toinen hoitaa paivassa yh-
deksankin asiakasta. Haastatteluissa kavi myos ilmi, etta kaikilla tydyhteisén tydnteki-
j6illa ei tuntunut olevan uskallusta hoitaa kaikkia asiakkaita, vaan vastuu haluttiin toisi-
naan siirtaa jollakin kokeneemmalle. Nama asiat eivat taysin suoranaisesti vaikuttaneet
heikentavasti itse haastateltavien tydhyvinvointiin. Heidan mielestaén olisi kuitenkin suo-
tavampaa, jos tyot ja vastuut jakaantuisivat tydyhteistssa tasaisemmin. Enemmankin
asia nahtiin niin, etta kaikilla tyontekijoilla tulisi olla riittavad osaamista omien tehtévien

hoitamiseen, mika taas vaikuttaa koko tytyhteis6on ja yleiseen hyvinvointiin.

5.4.3 Johtamiseen ja organisaatioon liittyvat tekijat

Muutamassa haastattelussa nousi esiin tydhyvinvointia heikentavana tekijané huono si-
sainen viestintéd. Sen koettiin olevan valilla hieman ristiriitaista ja organisaation eri tasoilla
saattoi olla samaan kysymykseen erilainen vastaus. Liséksi tieto ei valttdmatta kulje si-
saisesti kaikille sita tarvitseville, ainakaan riittdvan nopeasti. Tarkea tiedon puuttuminen
asianomaisilta henkil6iltd aiheuttaa ikavia asiakaspalvelutilanteita ja vaikuttaa alenta-
vasti myos tyontekijoiden tydhyvinvointiin. Yksi sisdiseen viestintaan liittyva tyéhyvin-
vointia heikentava tekija oli epamaéarainen tieto muutostilanteissa, mika aiheuttaa epa-
varmuuden tunnetta. Huonon sisédisen viestinnan lisaksi yhdessa haastattelussa tuli
esille se, etta tydyhteisdssa ei valttdmattd ole samat saannoét kaikissa tiimeissa. Vaan
toisessa tiimissa kielletaan joku asia, miké on toisessa sallittu. Yhteisten pelisaantdjen
puute tai niiden noudattamatta jattaminen vaikuttaa haastateltavan mukaan tyéhyvin-

vointiin heikentavasti.

Myds huonot mahdollisuudet osallistua tarpeellisiin koulutuksiin mainittiin parissa haas-
tattelussa tyohyvinvointia heikentavana tekijand. Monet koulutukset ovat maksullisia,
eika niihin ole mahdollisuutta osallistua organisaation pienen budjetin takia. Koska kou-

lutuksiin ei ole mahdollista osallistua eikd osaamista |0ydy organisaatiosta, niin tietoa
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pitda etsia usein itse. Se, etta tydnantaja panostaa henkiléston koulutuksiin, lisaa arvos-

tuksen tunnetta ja myds sité kautta vaikuttaa tydhyvinvointiin.

5.5 Organisaation keinoja tydhyvinvoinnin edistdmisessa tyotekijoiden nakokulmasta

Haastatteluissa tuli esille erilaiset tydyhteison yhteiset tapahtumat ja paivat (niin sanotut
tyhy-pdivat), jotka usein pidetaan varsinaisen tydpaikan ulkopuolella. Nama koettiin erit-
tain tarkeiksi tyéhyvinvointia edistaviksi tapahtumiksi, koska niissa opitaan tuntemaan
tydkavereita hieman paremmin ja ne lisdavat tydyhteison yhteisollisyytta. Haastateltavat
kokevat, etté tuntiessaan tydkaverinsa paremmin, heidan kanssaan on helpompi tehda
yhdessa toita. Yhteinen tekeminen on kuitenkin aina suoraan pois asiakastydsta, joten

tapahtumien jarjestaminen haastateltavien mielesta riittdvan usein ei ole mahdollista.

Muutama haastateltava kertoi tydyhteisonsa hyvisté ja toimivista kokouskaytannaista.
Naissa tyoyhteisdissa jarjestettiin sdannollisesti eri kokoonpanoilla palavereja, joissa voi-
daan asiakastyon lisdksi puhua myds muista yhteisista asioista. Kasiteltavilla asioille tun-
tui olevan paikka, missa niista keskustellaan. Yksi haastateltava kertoi, etta heidan vii-
koittainen tiimipalaveri aloitettiin silla, ettd esimies tiedusteli, kuinka tydntekijat voivat.
Samassa tyoyhteistssa kaytettiin riittavasti aikaa organisaatiomuutoksen aikana asioi-
den puhumiseen ja l&pikdymiseen. Osa vastaajista kertoi myos heilla olevan muutenkin

matala kynnys asioista puhumiseen ja asioita voi rohkeasti ottaa esiin aina tarvittaessa.

Yht& haastateltavaa lukuun ottamatta kaikki kertoivat oman esimiehensa toiminnan vai-
kuttavan tyohyvinvoinnin edistamiseen merkittavasti. Lahiesimiehet tuntevat alaistensa
arjen ja tyotehtavat hyvin ja heilta saa tarvittaessa tukea ja apua. Haastateltavat olivat
sitd mieltd, ettd oma esimies on kiinnostunut tydntekijoista ja kannustaa heita. Haasta-
teltavat kokivat myds oman esimiehen luottavan heihin, jolloin he saavat tehda ty6taan
iiman, ettd heita kytataan ja vahditaan tai kyseenalaistetaan heidan valitsemiaan tyéta-

poja.

Muutamassa haastattelussa kavi ilmi, ettd heidan tydyhteisdissaan on hyddynnetty tyo-
hyvinvoinnin edistdmisessa myoés tyonohjausta. Naissa tydyhteisdéssa on esiintynyt kiu-
saamista tai konflikteja tyontekijoiden valilla. Tydnohjauksen avulla naita tilanteita on
saatu selvitettya. Sekoittamalla tiimeja kuppikuntien muodostumista ja konfliktitilanteiden
uusiutumista on pyritty valttamaan. Tyonohjauksen hyddyntdminen on antanut haasta-

teltaville tunteen, etta tilanteisiin puututaan ja niihin yritetdan loytaa yhdessa ratkaisuja.
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5.6 Tybnantajan tybhyvinvointiin panostamisen vaikutukset

Tybnantajan panostus henkiléstdn tydhyvinvointiin vaikuttaa haastattelujen perusteella
suoraan heidan tydmotivaatioonsa. Kun tydnantaja on kiinnostunut henkilostésta ja
osoittaa heille arvostusta, heijastuu se myds tyontekijoiden arvostukseksi tydnantajaa
kohtaan. Silloin my6s tyontekijat ovat valmiita panostamaan tyéhénsa enemman sen si-
jaan, etta tekisivat vain valttamattoman. Tyotekijoéiden motivaatio ja tydhdon panostami-
nen nékyy parempana ja laadukkaampana asiakaspalveluna. Joidenkin haastateltavien
nakemyksen mukaan sitd kautta se vaikuttaa myds organisaation menestymiseen ja tu-
lokseen. Tyfnantajan arvostus ja tyontekijoiden tydhyvinvoinnista huolehtiminen lisdavat

my06s henkildston innovatiivisuutta ja sitoutumista organisaatioon.

Kertomansa mukaan haastateltavat ovat valmiimpia joustamaan itsekin tydpaikalla, kun
tydnantajat mahdollistavat melko vapaan oman tyén suunnittelun ja organisoinnin. Kun
tyontekijat kokevat, ettd heidan omissa tydajoissa joustetaan, ovat he myds itse valmiim-
pia joustamaan tarvittaessa ja paikkamaan esimerkiksi tydkavereiden sairastapauksissa.
Joustot tyon jarjestelyissa ja tybajoissa helpottavat myos tydn ja muun eldmén yhteen
sovittamista ja arjen toimivuutta. Tama taas vaikuttaa siihen, ettd haastateltavat jaksavat

tydssakin paremmin, kun arki sujuu hyvin.

Haastateltavien mukaan tyontekijéiden tydhyvinvointi vaikuttaa koko tydyhteisdn ilmapii-
riin. Yhteiset tyhy-paivat koettiin henkilostda yhdistavana ja yhteishenkea lisaavana tar-
keana tekijand. Kun toissa viihdytaan ja sinne on kiva tulla ja tyontekijat viintyvat tois-
tensa kanssa, nakyy se myos asiakkaille. Naiden tapahtumien koettiin luovan ja paran-
tavan yhteishenkeda seka lisdavéan kaikkien tydhyvinvointia. Tyéta on myods mukavampi
ja helpompi tehd&, kun tydkaverit tunnetaan paremmin, liséksi keskindinen luottamus ja
yhteisdllisyys lisaantyvat. TyGilmapiiri paranee, mik& nakyy myos asiakkaille. Talléin asi-
akkaatkin tulevat sinne mielelldan ja viihtyvét siella. Asiakkaiden tyytyvaisyys heijastuu
niin tyontekijoihin kuin muihinkin asiakkaisiin. Asiakkailta saatu hyva palaute vaikuttaa
positiivisesti tyontekijoihin ja lisda heidéan innostustaan ja hyvinvointiaan ja kertoo myods

johdolle palvelun tasosta.

5.7 Vastuu tyGhyvinvoinnista

Kaikki haastateltavat olivat sitd mieltd, ettéd tydyhteisdssa vastuu tyéhyvinvoinnista kuu-

luu ihan jokaiselle. Yksilon vastuuseen kuuluu vastaajien mukaan oma osaaminen ja sen
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kehittaminen, oma suhtautuminen ja asennoituminen tython seka tapa tehdé ja organi-
soida omaa tydtaan. Jokainen tydntekija vastaa myds siita, kuinka kohtelee tyokaverei-
taan ja asiakkaita. Haastateltavat tiedostivat myos sen, etta yksilon itse tulee huolehtia
omasta kunnostaan tyohyvinvointinsa yllapitamiseksi ja edistamiseksi. Jokaisella tydn-
tekijalla on myds mahdollisuus vaikuttaa tai pyrkia vaikuttamaan tyohyvinvointiinsa seka
tydyhteison asioihin. Siten tydhyvinvoinnista huolehtiminen on monen suuntaista toimin-

taa eli sitd tapahtuu niin ylhaalta alas kuin alhaalta ylospain seka samalla tasolla.

Haasteltavien mukaan tyohyvinvoinnin edistaminen ei kuitenkaan toteudu ja onnistu pel-
késtaan yksildiden toimesta, vaan tytyhteisdssa tulee olla hyvat edellytykset tyéhyvin-
voinnin luomiseen ja edistamiseen. Johdolla on tarkea rooli organisaatiokulttuurin luomi-
sessa. Johto paattaa, mihin organisaatiossa panostetaan, millaiset arvot silla on ja
kuinka henkildstéa huomioidaan ja arvostetaan. Esimiesten rooli tydhyvinvoinnin edista-
misessa nahtiin erittain merkittavaksi ja myos vaikeaksikin. Yhden haastatellun kuvailun
mukaan esimiehet toimivat johdon ja henkildstdn valissa ikaan kuin puskureina pehmen-
tamassa johdon henkildstolle asettamia tavoitteita seka ajatuksia. Muutamassa haastat-
telussa tuli esille erot tavoitteissa johdon ja henkiléston kesken. Johdolla tuntui olevan
tavoitteet hyvin paljon korkeammalla kuin mité tyontekijat pitivat realistisina. Kehittamis-
ehdotuksena mainittiin yhteiset, realistiset tavoitteet

5.8 Haastateltavien kehittamistoiveet tyonantajille

Yhtena tarkeana kehittamiskohteena mainittiin riittdvan osaamisen ja tydssa selviytymi-
sen varmistaminen organisaatiossa. Parempia mahdollisuuksia paasta koulutuksiin toi-
vottiin, mutta osa naki tarpeelliseksi myds sen, etta joiltain osin koulutuksiin osallistu-
mista myds tyontekijoilta edellytettaisiin. Silla voitaisi varmistaa se, etta kaikilla on riitta-
vat edellytykset oman tytn tekemiselle. Osaaminen tai sen puute vaikuttaa yksilén hy-
vinvointiin, mutta se heijastuu toki myos tyokavereihin ja koko tydyhteisdon. Koulutusta
toivottiin myos johtajille ja esimiehille, jotta myds heilla olisi riittdvat edellytykset tehta-

viensa menestyksekasta hoitamista varten.

Koulutusten lisdksi esimiesten tukeminen nahtiin erittain tarke&na ja tarpeellisena. Heille
toivottiin johdolta keinoja ja voimavaroja henkiléston motivoimiseen ja innostamiseen

pelkkien kovien tulostavoitteiden lisdksi. Toiminnan ja tyotapojen muuttuessa koko ajan
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myds joillekin tydntekijoille toivotiin tukea erilaisiin tilanteisiin. Kaikki eivat hallitse jatku-
vaa muutosta valttamatta riittdvan hyvin, jolloin olisi tarpeellista antaa tukea heille muu-

tostilanteissa.

Luvussa 5.6 kerrottiin muutamassa tydyhteisossa olevan kaytosséa hyvét kokouskaytan-
not ja muutenkin riittava mahdollisuus keskustella asioista. Kaikissa tydyhteisissa nain
ei kuitenkaan ollut, vaan tydyhteis6on toivottiin kokouksia, joissa voidaan yhdessa miet-

tia ja kehittda asioita seka ottaa puheeksi my6s negatiivisia asioita.

Palkkaus nousi esiin vain parissa haastattelussa. Naissa haastatteluissa kerrottiin, etta
palkkaus ei ole aina tasavertaista. Toisessa tytyhteisdssa nousi esiin palkkataulukoiden
puute, jolloin palkat saattavat olla hyvin henkildsidonnaisia. Kyseissa tydyhteisdssa
oman palkan neuvottelemien osaamisen tasolle koettiin mahdottomaksi. Toisessa ta-
pauksessa ongelmana taas oli se, etta samasta tydtehtavasta maksetaan taysin sama
palkka, riippumatta siitd, mitd tydssa saavutetaan. Saman palkan voi saada henkil6t,
joista toinen tekee vain valttAmattdman ja toinen panostaa tydhonsa enemman. Nama
olivat ainoat palkkaukseen liittyvat kommentit oikeastaan koko haastattelussa. Matala-
palkkaisuus kylla mainittiin ohimennen, mutta sita ei erikseen nostettu tyohyvinvointia
heikentavaksi tekijaksi tai voimakkaasti kehittamiskohteeksi. Tasavertaisuutta palkkoihin
ja arvostuksen osoittamista palkkauksen keinoin kuitenkin toivottiin.

5.9 Ty6hyvinvoinnin seuranta yksild- ja organisaatiotasolla tyontekijan nakdkulmasta

Kaikissa tydyhteisdissa kerrottiin tehtavan tyohyvinvointikyselyitd saanndllisesti. Kunta-
alalla toteutetaan myds kahden vuoden vélein laajempi KuntalO — tutkimus, jonka avulla
tutkitaan ja seurataan tydhyvinvointia. Naiden lisdksi joissain tydyhteisoissa kerrottiin
kaytettavan myds tihedmmin erilaisia kyselyita, joissa kysytaan myos tydhyvinvointiin liit-
tyvia asioita. Kokoukset otettiin esiin myos tassa kysymyksessa. Kokouksissa vaihde-
taan kuulumisia ja seurataan tyontekijoiden tydhyvinvoinnin tilaa. Yksilotasolla la-
hiesimies seuraa aktiivisesti alaistensa tyéhyvinvointia olemalla lasna, tukemalla heita ja
tiedustelemalla kuulumisia. My6s kehityskeskusteluissa keskustellaan tydhyvinvoinnista
laajemmin. Kehityskeskustelut koettiin tarkeiksi, koska niissd on mahdollisuus keskus-
tella esimiehen kanssa ajan kanssa. Yksi haastateltavista kertoi, etta yksilétasolla tyo-
hyvinvointia ei esimies juurikaan seuraa ainakaan kyselemalla, mutta tyokaverit hanen

mukaansa kylla huolehtivat toisistaan.
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Tyoterveyshuollon rooli nousi esille muutaman haastateltavan kanssa taman kysymyk-
sen kohdalla. Sita ei kuitenkaan otettu esille kaikissa haastatteluissa. Muutama haasta-
teltava kertoi, ettei juurikaan ole kayttanyt tydterveyshuollon palveluita, koska siihen ei
ole ollut tarvetta. Yhdessé haastattelussa tuli esille, ettd tyontekij6illa on tarvittaessa
mahdollisuus kayda tyoterveyspsykologilla, joka selvittda ja seuraa tyontekijoiden tydhy-

vinvointia.

6 Johtopdaatdkset ja opinnadytetydn arviointi

6.1 Keskeisimmat johtopaatdkset

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd, mitka tekijat vaikuttavat tyéntekijoiden tyo-
hyvinvointiin ja mit& vaikutuksia ty6hyvinvoinnilla on organisaation menestymiselle. Alun
perin tarkoituksenani oli haastatella my6s tydnantajapuolta, jotta saisin tietoa myos siita,
milla keinoilla tydnantajat pyrkivat edistamaan tyéhyvinvointia ja miten henkiloston hy-
vinvointiin panostaminen vaikuttaa organisaation menestymiseen tydnantajan nakokul-
masta. Aihetta ja tutkimusta oli hyva kuitenkin rajata vain yhteen haastattelukokonaisuu-
teen. Paadyin haastattelemaan tydntekijoita, koska halusin saada nimenomaan yksil6i-
den nakemyksia siita, mitka seikat heidan tyéhyvinvointiinsa vaikuttavat ja mita vaikutuk-
sia tyohyvinvoinnilla on heidan tytskentelyynsa. Haastateltavat edustavat fysioterapeut-
teja, joten aineisto vastaa siihen, mitka tekijat vaikuttavat juuri heidan ty6olosuhteissa
heidan tyéhyvinvointiinsa. Liséksi haastatteluissa kysyttiin, milla tavoin tydénantajat tuke-
vat henkildstonsa tydhyvinvointia haastateltavien nakékulmasta ja kuinka tydhyvinvoin-
nin edistamissd omassa tydyhteisdssa voisi haastateltavien mielesta kehittéda. Alkupe-
raiseen tavoitteeseen tama opinnaytetyo ei ihan siind méarin, kun olin suunnitellut, vas-
taa. Se ei siis kerro esimerkiksi tyéhyvinvoinnin suorista taloudellisista vaikutuksista or-
ganisaatiolle. Tulokset kuitenkin antavat mielestéani hyvin tietoa, mitka tekijat tyontekijoi-
den tyGhyvinvointiin vaikuttavat ja miten tydnantajan panostukset hyvinvointiin vaikutta-
vat henkiloston tyoskentelyyn ja sita kautta organisaation menestymiseen tyontekijoiden

nakokulmasta.

Kuten teoriaosuudessa kuvattiin, niin tydhyvinvointi on hyvin laaja kokonaisuus, johon

vaikuttavat niin yksil6lliset kuin organisaatioonkin liittyvat tekijat. Yksiloon liittyvia tekijoita
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ovat muun muassa geeniperimé, asenne, arvot, terveys, osaaminen ja motivaatio. Joi-
hinkin tekijoihin yksilo voi itse vaikuttaa, mutta ei kaikkiin. Yksilo voi vaikuttaa itse omaan
asenteeseensa sekd suhtautumiseensa muihin tyéyhteison jaseniin. Myés oman osaa-
misen kehittamiseen ja yllapitamiseen vaaditaan yksilon aktiivisuutta. Organisaatioon liit-
tyvia tekijoité ovat esimerkiksi tyon sisalto, tydymparisto ja tydolosuhteet, tydaikajarjes-
telyt, tydyhteisbn toimivuus, esimiestyd ja kehittymismahdollisuudet. (Kauhanen 2016,
28-29.) Nama kaikki organisaatioon liittyvat tekijat nousivat myds taman opinnaytetyon
haastatteluissa tyéhyvinvointia edistaviksi tekijoiksi. Esille otettiin ehdottomasti enem-
man organisaatioon kuin yksilé6n itseensa liittyvia tekijoita. Haastateltavat kuitenkin mai-
nitsivat, etta jokainen itse on vastuussa omasta asennoitumisestaan ja suhtautumises-
taan tyohonsa seka tydkavereihinsa, ja voi siten vaikuttaa myos koko ty6yhteiséon ja
sen ilmapiiriin. Kaikki haastateltavat kertoivat olevansa innokkaita ja aktiivisia oman
osaamisen kehittdmisessa. Organisaatioon liittyviin tekijoihin on usein vaikeampi vaikut-
taa, joten sen takia varmaankin juuri nama tekijat nousivat haastatteluissa enemman
esille. Organisatorisiinkin tekijéihin haastateltavat toki kertoivat yrittavansa vaikuttaa

niilta osin, kun se on mahdollista.

Pystyessaan itse vaikuttamaan tydhonsa seka sen kehittdmiseen tydntekija voi itse kek-
sid myos ratkaisuja ja uusia toimintamalleja. Se edistaa aktiivista oppimista ja lisd&d mo-
tivaatiota. Liséksi se kehittaa tyontekijan kykya sopeutua muuttuvaan tybelamaan ja
haasteisiin seka edistda tyon hallintaa. Kun tyontekija voi itse vaikuttaa tydhonsa, lisaa
se tyon mielekkyytta seka tunnetta olla tarkea osa organisaatiota. Mika taas lisda tydohon
sitoutumista ja tyon tuottavuutta. (Manka 2011, 57-58, 130.) Yhdeksi keskeisimmaksi
tydhyvinvointiin vaikuttavaksi tekijaksi taman opinnaytetyon haastatteluissa nousi vaikut-
tamismahdollisuudet omaan ty6hon. Kaikki haastateltavat olivat sita mielta, etta vaikut-
tamismahdollisuudet omaan tydéhon edistavat tydhyvinvointia merkittavasti. Toki tydyh-
teisbissa on tietyt raamit, jotka tulee ottaa huomioon, mutta niiden sisalla tydn suunnittelu

oli melko vapaata. Myds mahdollisuus kehittaa ty6ta ja tydmenetelmia koettiin tarkeaksi.

Viitalan mukaan tydhyvinvointiin vaikuttavat yksilon terveyden ja osaamisen lisaksi myds
fyysinen ja psyykkinen tydymparistd. Tydyhteison tuki ja tyOkavereilta saatu arvostus
ovat tyontekijaa tukevia merkittavid voimavaroja. Tydyhteiso, jossa tuetaan toisia, ym-
marretddn myos yhteiset tavoitteet hyvin ja niiden eteen ponnistellaan yhdessa. Yhteiset
kokemukset ja yhdessa oppiminen lisdavat me-henked ja yhteisollisyytta. Myos epaon-
nistumisista opitaan ja niista selvitddn yhdessa. (Viitala 2009, 212: Kehusmaa 2011,

116-117.) Toinen haastatteluissa vahvasti esiin noussut tydhyvinvointia edistava tekija
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oli tyokaverit. Tytkavereilta saatava ammatillinen tuki koettiin fysioterapeutin ty0ssa erit-
tain tarkeéksi. Tyohon liittyvia asioita kasiteltiin yhteisissé kokouksissa etsien niihin yh-
dessa ratkaisuja. Kokouksissa puhuttiin myos tydhyvinvointiin liittyvista asioista. Amma-
tillisen tuen lisdksi myos yhteisollisyyden tunne ja hyva ilmapiiri vaikuttivat vahvasti haas-
tateltavien tydhyvinvointiin. Yhdessa tydskentelya helpotti haastateltavien mukaan se,
etta tyokaverit tunnetaan hieman paremmin ja heidéan kanssaan viihtyy.

Kehusmaan mukaan tydhyvinvoinnin tuomat valilliset talousvaikutukset, kuten tyon tuot-
tavuuden ja laadun paraneminen, asiakastyytyvaisyys, henkiloston vahainen vaihtuvuus
ja innovatiivisuus jaavat usein vahemmalle huomiolle kuin valittdmat vaikutukset (muun
muassa sairauspoissaolot ja elakekustannukset), koska ne ovat vaikeammin mitatta-
vissa (Kehusmaa 2011, 82). Tassa opinnadytetydssa haastateltiin vain tyéntekijoiden
edustajia, joten tuloksissa nousi esiin juuri nama valilliset vaikutukset, jotka ovat hyvin
my0s tyontekijdiden havaittavissa. Tydntekijat eivat useinkaan ole tarkemmin tietoisia
tydyhteisdn sairauspoissaolo- tai eldkekustannuksia. Haastateltavat kertoivat tyénanta-
jan panostusten tyéhyvinvointiin vaikuttavan merkittédvasti heidan motivaatioonsa. Voi-
dessaan itse hyvin ja kokiessaan tydnantajansa arvostusta, vastaajat myos jaksavat ker-
tomansa mukaan panostaa tythonsa vahvemmin. Kun tyd on motivoivaa ja tytpaikalla
vallitsee hyva ilmapiiri, on sinne myds kiva menné. Tydnantajan kiinnostus ja arvostus
henkilost6a kohtaan heijastuu myds toiseen suuntaan, jolloin tyéntekijatkin ovat kiinnos-
tuneempia organisaatiosta ja osallistuvat sen kehittdmiseen ja myos sitoutuvat omaan
ty6hdnsa ja tybnantajaansa. Ty6ta siis tehdédén paremmin ja tuottavammin, mika nékyy

hyvana ja laadukkaana asiakaspalveluna.

Kuviossa 1 on esitetty, kuinka tyéhyvinvoinnin edistdminen vaikuttaa parantavasti hen-
kildston voimavaroihin, motivaatioon, sitoutumiseen seka haluun olla tdissa. Nama asiat
saavat aikaiseksi valittdmia talousvaikutuksia kuten sairaus- ja tapaturmakulujen vahe-
neminen, tehokkaan ty6ajan lisaantyminen ja yksilon tuottavuuden kasvaminen. Valilli-
sind vaikutuksina kuviossa esitetaan tyon tuottavuuden ja laadun paraneminen seka pal-
velu- ja prosessi-innovaatioiden lisdantyminen. Valittémien ja vdlillisten vaikutusten yh-
teisvaikutuksena lopullisena talousvaikutuksena organisaation kannattavuus lisaantyy.
Juuri naita valillisia tekijoitd opinndytetyotd varten haastatellut henkilotkin kertoivat ha-

vainneensa omassa tydgssaan ja tydyhteiséssaan.
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LOPULLINEN

TALOUS VAIKUTUS

Kannattavuus

lisddantyy
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kasvaa innovaatiot
lisdantyvat

Kuvio 1. Tydhyvinvointia lisddvien toimenpiteiden vaikutukset tuottavuuteen ja kannattavuuteen.

(Tyoterveyslaitos, teoksessa Kehusmaa 2011, 82).

Kokiessaan tydnimua tydntekija nauttii tydstaan, on siitd ylpea ja sitoutuu omaan tyo-
honsa seka tydnantajaansa. Tyon imu synnyttdé aloitteellisuutta, innovatiivisuutta ja se
kehittaa tyoyhteisotaitoja. Tyontekijat hoitavat tyonsa hyvin ja menestyksekkaasti. Tyon
imu vaikuttaa tyéntekijaan ja hanen tyopanokseensa, ja sita kautta siitd hyotyy myos
organisaatio. Tyén imua saavat aikaan muun muassa palkitseva tyd, mahdollisuus vai-
kuttaa omaan tyohon seka esimieheltd ja tydyhteisoltd saatu tuki. (Koskensalmi ym.
2015, 8-13.) Tamakin teoria vahvistaa taman opinnaytetydn haastattelujen tuloksia siita,
ettd tydssaan hyvin voiva tyontekija on todella tarkea voimavara organisaatiolle, ja tyo-
hyvinvoinnilla on vaikutuksia organisaation menestymiselle. Edell& mainittuun teoriaan
peilaten, haastatteluun osallistuneet tyontekijat vaikuttivat nakemykseni mukaan silta,
ettd he kokevat tydn imua, joka heijastuu heidan tydpanokseensa, innovatiivisuutensa

seka tyodyhteisotaitoihin.

Kauhasen mukaan organisaatio voi vaikuttaa ty6hyvinvointiin muun muassa luomalla
tydyhteisdon hyvan ilmapiirin, toimivan esimiestytn ja tarjoamalla mielenkiintoisia ja
haastavia tyotehtavia. Nama asiat vahvistavat sitoutumista ja tyénantajaimagoa seka

edistavat tavoitteiden saavuttamista. Organisaation on tarkeaa tunnistaa omaan toimin-
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taan liittyvat tekijat ja pyrkia kehittdmééan niitd. Menestymistd mitattaessa tulee huomi-
oida taloudellisten mittareiden liséksi myds muut mittarit. (Kauhanen 2016, 43-60, 87—
92.) Kuten useat tutkimukset ja alan kirjallisuus, niin taménkin opinnaytetyén haastatte-
lujen tulokset osoittavat, etta henkiloston tyohyvinvointiin vaikuttavat monet tyoyhteis6on
liittyvat tekijat. Haastatteluista kay hyvin myds ilmi, etté tydhyvinvoinnilla on vaikutusta
yksildn motivaatioon ja tydssé panostamiseen seka suhtautumiseen ja asennoitumiseen
tyota, tyokavereita seka organisaatiota kohtaan. Ne taas vaikuttavat tyon laatuun, tulok-
sellisuuteen ja haluun kehittdad tyéta seka organisaatiota. Nailla asioilla on vaikutusta
organisaation menestymiselle. Tydhyvinvoinnin edistamisella voidaan siis tukea organi-
saation menestymista. Tavoitteita asetettaessa tulee kuitenkin tunnistaa oman toimin-
taympariston tila ja siihen vaikuttavat tekijat. Mitattaessa menestymista olisi hyva huo-

mioida valittémien vaikutusten lisdksi myos tyéhyvinvoinnin tuomat valilliset vaikutukset.

6.2 Taman opinnaytetyodn validiteetti, reliabiliteetti ja eettisyys

Laadullisen tutkimuksen etiikkaa ja moraalia on tutkimusoppaissa korostettu melko va-
han. Myoskaan sen luottavuuden arviointiin eli ole selkeité ohjeita. Tutkimuksen uskot-
tavuudella ja tutkijan eettisilla ratkaisuilla on kuitenkin merkittava yhteys. Tutkimuksen
luotettavuuteen vaikuttaa muun muassa tutkimustulosten huolellinen ja harhaanjohta-
maton raportointi. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointi on hieman haasteel-
lisempaa kuin maarallisen tutkimuksen. Luotettavuutta voidaan kuitenkin arvioida relia-
biliteetin ja validiteetin avulla. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tulosten pysyvyytta ja se on
yhteydessa tutkimuksen toteutukseen. Validiteetti kertoo siitd, onko tutkittu oikeita asioita
ja liittyy enemmankin tutkimuksen suunnitteluun ja aineiston analysointiin. Laadullisessa
tutkimuksessa korostuu usein validiteetti enemman kuin reliabiliteetti. (Tuomi & Sarajarvi
2004, 122-135: Kananen 2014, 146-147.)

Saturaatio on tila, jossa aineistoon ei tule enaa tutkimusongelman kannalta uutta tietoa
(Tuomi & Sarajarvi 2004, 89). Taman opinnaytetyon haastatteluissa saturaatio saavutet-
tiin kuudennessa haastattelussa, joka myos jai vimeiseksi haastatteluksi. Voidaan siis
todeta, etta ainestoa on keratty riittavasti. Aineistoa kertyi suhteellisen vahan, mika hel-
potti sen lapikaymista. Aineiston kohtuullinen mé&ara on mahdollistanut sen, etta aineis-
toa on mielestani avattu tuloksissa tarkasti, johdonmukaisesti ja riittavasti eikd mitadan
olennaista ole jatetty tuomatta esille. Mielesténi opinnaytetyd vastaa hyvin sille asetet-

tuihin kysymyksiin eli on siis selvitetty sita mita pitikin.
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Kaikki haastateltavat tekevat fysioterapeutin tyota moniammatillisessa tydymparistossa
(esimerkiksi sairaala ja hoivakoti). Heilla voidaan siis ajatella olevan melko samankaltai-
set tyoolosuhteet. Kaikki haastateltavat, yhta lukuun ottamatta, kuuluivat sattumalta sa-
maan ikaAryhmaan (35—-44). Tama saattaa vaikuttaa tuloksiin hieman, koska iakkdampien
nakokulmia ei aineistossa ole ja nuoremmasta ik&ryhmasta on vain yksi edustaja. Uskoi-
sin, etta tulokset voisivat erota toisistaan hieman enemman, jos vastaajia olisi ollut myos
muista ikaryhmista. Ika vaikuttanee siihen, kuinka tydhyvinvointi koetaan ja mitka asiat
siihen vaikuttavat. Vaikka eroja julkisen ja yksityisen puolen fysioterapeuttien kokemuk-
sissa ei juurikaan nayttanyt olevan, mielesténi olisi ollut parempi haastatella pelkastaan
jommankumman tydnantajasektorin tyontekijoita. Talldin tydolosuhteiden voitaisi olettaa
olevan enemman toistensa kaltaiset ja organisaatioiden kokokin olisi ollut hieman lahem-
pana toisiaan. Toisaalta yrityksen koko ei nayttanyt juurikaan vaikuttavan vastauksiin,
koska haastatteluilla selvitettiin nimenomaan yksildiden omia kokemuksia ja nakemyksia

asioista.

Kaikki haastateltavat osallistuivat haastatteluun erittain mielellaén. Heille ilmoitettiin
myds ennen haastatteluja niiden olevan taysin anonyymeja. Opinnaytetyota ei tehty toi-
meksiantona mink&aan organisaation tyontekijoille, vaan haastateltavat on valittu haas-
tatteluun muilla perusteilla. Opinnaytetyoni ei siis paady haastateltavien tyonantajille lu-
ettavaksi. Uskoisin tdméan vaikuttavan siihen, ettd haastateltavat ovat uskaltaneet vas-
tata kysymyksiin taysin avoimesti ja rehellisesti. Iltse en mydskaan tydoskentele haasta-
teltavien henkildiden tyopaikoilla, joten minulla ei ennen haastatteluja ollut erityisia en-
nakkokasityksia kyseisten tydyhteistjen tydhyvinvoinnin tilasta. TAma vahvistaa sita,
etta omat ajatukseni ja mielipiteeni eivat vaikuta tutkimustuloksiin ja johtop&atoksiin mi-
tenkaan, vaan asiat ovat taysin haastateltavien kertomia. Uskoisin, etta haastateltavien
ei mydskaan ole tarvinnut arastella asioista puhumista minulle sen takia, etta olisin hei-
dan tybkaveri. Aihe vaikutti olevan kaikille hyvin mielenkiintoinen ja haastateltavat tun-
tuivat puhuvan hyvin mielelladan omasta tydstaan ja hyvinvoinnistaan. Tutkimustuloksia
on kasitelty huolellisesti ja niita on analysoitu rehellisesti ja tarkasti. Naiden asioiden us-

kon vahvistavan my6s tulosten luotettavuutta ja uskottavuutta.

Opinnaytetydn luotettavuutta ja uskottavuutta arvioitaessa voin todeta, ettd |aAhdemate-
riaalin valinnassa on kaytetty harkintaa, ja l&hteiksi on valittu melko tuoretta alan tieteel-
listé kirjallisuutta seka tutkimuksia. Suurin osa lahdemateriaaleista on kirjoitettu vuosien
2010 ja 2016 valilla. Nain ollen teoriaosuus antaa aiheesta melko ajankohtaisen kuvauk-

sen.
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6.3 Opinnaytetydn ja opinnaytetyéprosessin arviointi

Ensin olin ajatellut opinnaytetydni aiheen liittyvan tydyhteisétaitoihin. Tydhyvinvointi ai-
heena kuitenkin heratti mielenkiintoni tydhyvinvointi-opintojaksoa opiskellessani. Asia on
kiinnostanut minua pitk&an ja siité olen halunnut saada enemman tietoa. Aiheen valitse-
miseen vaikutti siis oma mielenkiinto sitéd kohtaan ja halu oppia siité lisda. Vaikka minulla
oli jo melko paljon tietoa tydhyvinvoinnista etukateen, halusin muodostaa siita itsellenikin
kokonaisvaltaisemman kasityksen hyddyntaen tuoretta kirjallisuutta ja tutkimuksia seka
haastattelemalla eri organisaatioiden tyontekijoita.

Kuten aiemmin kirjoitin alkuperéinen tarkoitukseni oli tarkastella laajemmin tyohyvinvoin-
nin vaikutuksia organisaation menestymiselle. Tarkoituksenani oli haastatella seka tyon-
tekijoita etté tydnantajapuolen edustajia. TAma olisi vaatinut kuitenkin sen, etta tutkimus-
osassa on kahdet eri haastattelukysymykset ja kahdet erilliset tulokset analysoitavana.
Aiheen tarkempi rajaus oli siis tarpeen ja paatinkin selvittda tychyvinvointiin vaikuttavia
tekijoita tyontekijan nakokulmasta ja kuinka he nakevét tydhyvinvoinnin vaikuttavan or-
ganisaatioon. Opinnaytetydni tavoite ja aihekin siis muuttuivat alkuperaisesta suunnitel-

mastani.

Opinnaytetyoni tutkimusosuudessa esiin nousi enemmankin tydnyhteis6on kuin yksiléon
itseensa liittyvia tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Haastattelukysymykset olivat taysin
avoimia. Ainoa ohjaava tekija oli haastattelun alussa haastateltaville esitetty tydhyvin-
voinnin méaaritelma, johon vastaajia ohjattiin peilaamaan vastauksia miettiessaan. Ai-
neisto muodostui siis taysin haastateltavien omien ajatusten pohjalta. Onkohan niin, etta
itseensa vaikuttaviin tydhyvinvoita edistéaviin tekijéihin, kuten oman osaamisen varmista-
minen, tyén fyysisiin vaatimuksiin vastaaminen ja oma asenne, on helpompi vaikuttaa
kuin organisaatioon liittyviin tekijoihin. Toki haastatteluissa kavi ilmi, ettd omaan ty6hy-
vinvointiin vaikuttaa oman osaamisen kehittdminen ja tydssa kehittyminen. Nain jalkika-
teen ajateltuna olisi ollut hyva kysyd myds, mitka yksiloon liittyvat tekijat edistavat tai
heikentavat haastateltavien tyéhyvinvointia. Ne eivat tulleet esille haastatteluissa kovin-
kaan suuresti esille, mutta kaikki kokivat kuitenkin, ettd myds yksilo itse on vastuussa

omasta tyéhyvinvoinnistaan.

Osa haastateltavista koki kysymyksen omasta tyohyvinvoinnin tilasta hankalaksi, koska
siin& ei olut valmiina mitaan mitta-asteikkoa. Pyysin vastaajia kuvaamaan tilaa taysin

omin sanoin ja niin he tekivatkin. Tulosten analysointivaiheessa huomasin itsekin, etté
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mitta-asteikko olisi ollut avoimia vastauksia parempi vaihtoehto, koska sain haastatte-
luissa kuusi erilaista sanallista vastausta. Toisaalta tydhyvinvoinnin tilan selvittdminen ei
ollut taméan opinnaytetydn haastattelujen tavoite, vaan kysymys toimi lahinna aiheeseen
herattelevana tekijané. Katsoin tyéhyvinvoinnin maaritelmén olevan hyva alustus tyohy-

vinvointiin vaikuttavien tekijoiden miettimiselle.

Koko opinnaytetydprosessi oli suunniteltu ja aikataulutettu huolellisesti ja tarkasti. Toteu-
tus ja tavoitteet poikkesivat hieman alkuperéisestd, mutta se on otettu huomioon tulosten
tulkinnassa ja johtopaatdsten tekemisessa. Opinnaytetyd on toteutettu melko tiiviissa ai-
kataulussa, joten mielenkiinto ja fokus ovat pysyneet ylla koko ajan. Asioiden tyostami-

selle ja "kypsyttamiselle” on kuitenkin ollut riittavasti aikaa.

Opinnaytetydn tekeminen oli todella mielenkiintoinen ja opettavainen prosessi. Koin
tekstin tuottamisen valilla hyvin vaikeaksi etenkin teoriaosuudessa. Aiheesta on Kirjoi-
tettu todella paljon, mutta eri lahteissa korostui hieman eri asiat. Joitain asioita oli avattu
todella paljon, kun taas toisia asioita oli vain sivuttu yhdella tai muutamalla lauseella.
Valilla minusta tuntui, etta termejakin kaytettiin eri Iahteissa hieman eri lailla. Onnistuin
kuitenkin mielestéani kokoamaan eri l&hteiden tietoa yhteneviksi kokonaisuuksiksi. Ennen
kaikkea sain opinnaytetytta tehdesséni paljon evaitd omaan tydskentelyyni. Olen toimi-
nut aiemmin l&hiesimiehena ja teoriaosuuden kirjoittaminen ja haastattelut osoittivat mi-
nulle, kuinka tarked rooli esimiehelld on tydhyvinvoinnin edistamisessé. Esimiestehtaviin
tdman opinnaytetyon tekeminen valmensi itse&ni mielestani todella paljon. Mutta my6s
tydntekijana uskon jatkossa voivani vaikuttaa paremmin niin omaan kuin muidenkin ty6-

hyvinvointiin.

6.4 Pohdintaa

Opinnaytetydn aiheen valinta oli itselleni melko helppoa. Jo ennen opintojeni aloittamista
ihmisten hyvinvointi, terveys ja tydhyvinvointi ovat kiinnostaneet minua pitkaan. Valitsin
aiheeksi tyohyvinvoinnin, koska halusin itse oppia siita mahdollisimman paljon. Tarve
opinnaytetyolle lahti siis taysin omista lahtokohdistani, joten aiheen rajauskin on toteu-
tettu ainoastaan oman mielenkiintoni perusteella. Tein tietoisen valinnan, etten tee tyota
toimeksiantona millekdan yritykselle, jotta voin muodostaa siitd haluani kokonaisuuden
eika sitd ohjaa muiden odotukset tai tarpeet. Tama oli mielestani myds haastateltavien

kannalta hyva vaihtoehto, koska he saivat kertoa omia tuntemuksiaan ilman, etta ne
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paatyvat tyonantajan nahtavaksi. Saavutin tdman opinnaytetydn tavoitteet hyvin ja py-
syin aikataulussa. Ennen kaikkea tama opinnaytetyd on vastannut henkilokohtaiseen ta-
voitteeseeni: saada ty0hyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista tekijoista kattava kokonais-
kuva. Toki tydhyvinvoinnista on edelleen paljon luettavaa ja opittavaa ja taman tyon te-
keminen lisasikin mielenkiintoani tydhyvinvointia ja ennen kaikkea sen kehittamista koh-

taan.

Koko ajan opinnaytety6ta tehdessani olen pohtinut, miksi edelleen on paljon ty6yhtei-
s6ja, joissa tydhyvinvoinnin edistamiseen ei panosteta riittavasti, vaikka sen hyddyista
on runsaasti konkreetista nayttda. Toki joihinkin keinoihin vaaditaan investointeja ja ai-
kaa, mutta on myos lukuisia tydhyvinvoinnin edistamisen keinoja, jotka eivat maksa or-
ganisaatiolle mitaan. Niistd mainittakoon tyontekijdiden arvostus ja huomioiminen, hei-
dan kuunteleminen ja heista kiinnostuminen. Lienee arka ja vaikeakin aihe tutkia, mutta
kylla itseani kiinnostaisi tietdd, miksi tydhyvinvointi niin usein jaa organisaatioissa liian
vahalle huomiolle. Onko se silkkaa valinpitamattomyytta, osaamisen puutetta vai joh-
tuuko se kiireesta tai asenteesta? Niin tai néin, tutkimustulostenkin varjolla tyéhyvinvoin-
nin luulisi olevan asia, jonka pitéisi kiinnostaa johtoa ja jonka edistamiseen kannattaisi
kayttaa resursseja. Kuten haastatteluissanikin tuli esille, niin osaamisen kehittamisella ja
kouluttamalla niin johtajia, esimiehia kuin tyontekijoitakin, voidaan edistaa koko tydyhtei-
son tyohyvinvointia. Erilaisten tyotehtavien menestyksekés hoitaminen edellyttaa tyon-
tekijoilta erilaista osaamista ja henkilokohtaisia ominaisuuksia. Esimies- ja johtotehtavia
tekevilla tulisi mielesténi olla kyky johtaa asioiden johtamisen ohella my6s ihmisié. Mutta
onko se usein toissijainen kriteeri, ja onko itse asiantuntijuus ominaisuus, joka menee
ihmisten johtamistaitojen edelle? Jos asenteessa on korjaamisen varaa, niin voiko siihen
vaikuttaa kouluttautumisella? Itseltdni kysyttiin hiljattain, vaikuttaako uuden oppiminen
asenteisiini? Ja kylla, voin sanoa ainakin omalta osaltani, etta uuden oppiminen on vai-

kuttanut asenteisiini.
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Laadullisen tutkimuksen kysymykset

Haastattelun tavoitteena on saada tietoa tydhyvinvoinnin kokemisesta seka sen vaiku-
tuksista organisaatiolle tydntekijan nakokulmasta. Kysely toteutetaan taysin anonyymisti
eiké haastateltavien nimia ja organisaatiota mainita opinnaytetydssa. Haastatteluun on

valittu julkisella ja/tai yksityisella sektorilla tydskentelevia fysioterapeutteja.

Tyoterveyslaitoksen maaritelman mukaan tyéhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveelli-
seta ja tuottavaa ty6ta, jota ammattitaitoiset tydntekijat ja tydyhteisot tekevat hyvin joh-
detussa organisaatiossa. Tyontekijat ja tydyhteistt kokevat tydnsa mielekkééksi ja pal-
kitsevaksi, ja heidan mielestaan tyo tukee heidan elamanhallintaansa. (Tyoterveyslaitos,

2009. Tyohyvinvointi — uudistuksia ja hyvia kaytantdja)

Organisaationne koko/henkilostémaara?
Mihin ikaryhmaan kuulut? 25-34, 35-44, 45-54, 55-64

Tyokokemuksesi vuosina?

w0 DN PR

Millaiseksi arvioit oman tyohyvinvointisi talla hetkella peilaten edellad olevaan
ty6hyvinvoinnin maaritelmaan?

Mitk& asiat lisdavat tyéhyvinvointiasi?

Mitk& asiat heikentavat tydhyvinvointiasi?

Miten tydyhteisdssasi huolehditaan tyéhyvinvoinnista?

© N o o

Kuinka ty6hyvinvointiin panostaminen vaikuttaa omaan tydskentelyysi? Ja mi-
ten se mielestasi nakyy jokapaivaisessa toiminnassanne (tydyhteiséssanne)?
9. Kenen vastuulla mielestasi tydhyvinvointi organisaatiossa on?

10. Milla tavoin tydnantajasi voisi kehittaa tydhyvinvoinnin edistamista organisaa-
tiossanne?

11. Miten ty6hyvinvoinnin tilaa seurataan teilld, yksil6- ja organisaatiotasolla?



