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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa Yritys X:n tyéhyvinvoinnin nykytila ja tyén-
tekijoiden mietteita tyohyvinvoinnista. Tavoitteena oli selvittaa, mika oli tydhyvinvoinnin sen
hetkinen tilanne ja mita kehitettavaa siina oli. Tutkimus toteutettiin toimeksiantona yritykselle
X. Yritys X sijaitsee paékaupunkiseudulla.

Tyo toteutettiin kayttden kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Haastattelut toteutettiin kayt-
tden puolistrukturoitua menetelmaa. Haastattelukysymysten tavoite oli selvittdd jokaisen
tydntekijan mielikuva tyohyvinvoinnin nykytilasta eri osa-alueilla. Haastattelukysymykset
koskivat tydbhyvinvoinnin nykytilaa, omaa tyéhyvinvointia, tydyhteis6a, tydymparistoa, pala-
vereita, ty6ta, esimiesta, kehityskeskusteluita ja hallitusta.

Haastatteluiden pohjalta saatiin kasaan paljon informaatiota ty6hyvinvoinnin nykytilasta.
Haastatteluiden pohjalta oli helppo eritella konkreettisia kehityskohteita, joita firma voi l[ahte&
toteuttamaan tyohyvinvoinnin parantamiseksi. Tydhyvinvoinnin suurimmat paateemat olivat
yrityksessa kunnossa. Eniten kehittéamista [0ytyi tydyhteiststa ja sen toimivuudesta. Tarkein
kehityskohde, joka tutkimuksessa selvisi, oli se, etta yrityksen tulisi luoda tydhyvinvoinnin
kehittamista varten strateginen suunnitelma. Tyéhyvinvointia pitaisi kehittaa yrityksessa en-
nakoivasti.

Avainsanat tyohyvinvointi, tydhyvinvoinnin kehittdminen, esimiestyd
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The purpose of this thesis was to find out the current state of well-being at work of Company
X. The target was to find out ideas to develop the well-being at workplace. The survey was
commissioned by Company X. Company X operates in the Helsinki Area.

The survey was carried out by using qualitative research method. The interviews were im-
plemented with half structured method. The aim of the interviews was to find out every em-
ployee’s idea of the current state of the well-being at their workplace. The research questions
concerned the image of the current well-being at the workplace, employee’s own well-being,
workplace, working environment, work, meetings, superior, development discussions and
board.

It was easy to find out the current state of the well-being at work of company X on the basis
of the interviews. Based on the results the concrete development areas were pointed out.
As a whole, well-being at work is in order at the Company X. The biggest challenges were
found in the work community ant its functionality. The most important development area was
to create a strategic plan to increase the well-being at the workplace. Well-being at the work-
place should be developed proactively.

Keywords well-being at work, development, leadership
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1 Johdanto

Opinnaytetyoni kasittelee tydhyvinvoinnin kehittamista. Tyohyvinvoinnin merkitys ja tar-
keys kasvavat vuosi vuodelta suuremmiksi. Tydhyvinvoinnin kokonaisuus muodostuu
monista eri asioista, kuten tyon mielekkyydestd, turvallisuudesta ja omasta hyvinvoin-
nista. Tyohyvinvoinnin kehittaminen ja yllapitaminen ovat koko organisaation vastuulla,
ja niiden kehittamisen tulisi olla pitk&janteista ja suunnitelmallista.

Tyo6hyvinvoinnin tarkeys korostuu, kun halutaan motivoituneita ja pitkaaikaisia tyonteki-
joita. Hyvinvoivat ja motivoituneet tyontekijat ovat yksi tarkeimmista kilpailutekijoista yri-
tyksille. Hyva tydhyvinvointi tuo myds konkreettisia sdastoja yritykselle, kun sairaspois-
saolot vahenevat ja tydntekijoiden vaihtuvuus vahenee. Tybyhteisdén hyvinvointi koostuu

avoimuudesta, luottamuksesta ja yhteisollisyydesta.

1.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimusongelma

Tyoni tavoite on selvittda yrityksen tyohyvinvoinnin nykytilaa seka tyontekijoiden miet-
teité tyohyvinvoinnista. Tavoitteena on selvittdd, mika on tilanne tyéhyvinvoinnin kan-
nalta talla hetkella ja mita kehitettavaa siina olisi. Haluan selvittdé tydhyvinvoinnin kan-
nalta konkreettisia muutoskohteita, joita toimeksiantaja voi l&hteéd kehittAmaan jatkossa.
Toimeksiantajalleni ei ole koskaan tehty ty6hyvinvointihaastatteluja, joten uskon opin-
naytetyostani olevan heille suurta hyotya.

Taman opinnaytetyon tutkimusongelma on, kuinka tyéhyvinvointia voidaan kehittaa koh-
deyrityksessa. Ratkaisen tutkimusongelman selvittamalla tyéhyvinvoinnin nykytilan koh-
deyrityksessa. Selvitéan, mihin tydntekijat ovat talla hetkella tyytyvaisia ja mita halutaan
kehittaa.

1.2 Viitekehys ja tyon rakenne

Viitekehyksena kaytén laajasti kirjallisuutta tydhyvinvoinnista ja sen kehittamisesta. Ta-
man liséksi etsin paljon tietoa internetista erilaisten tydhyvinvointia koskevien tutkimus-

ten perusteella.



Tyon rakenne koostuu laajasta teoriaosuudesta, jonka jalkeen kerron haastattelun tulok-
set. Opinnaytetydn lopussa on haastatteluista yhteenveto, josta selvida konkreettisia ke-

hittdmiskohteita, joita yritys voi lahtea kehittamaan tydéhyvinvoinnin parantamiseksi.

1.3 Tutkimusmenetelma

Toimeksiantajana opinnaytetyolleni toimii liitto, jonka toimisto sijaitsee Helsingissa. Opin-
naytetyossani haastattelen heidéan tyontekijoitadn henkilokohtaisesti liittyen tyohyvin-
vointiin ja sen kehittdmiseen. Toteutan opinnaytetyoni haastatteluosion kayttamalla laa-

dullista menetelmaa.

Haastatteluni koostuu avoimista kysymyksistd. Haastateltavia on yhteensa kahdeksan,
joista seitseman haastateltiin. Kysymykseni késittelevat tydhyvinvoinnin nykytilaa seka
sitd, mitd kehitettdvaa siind mahdollisesti olisi. Haastattelut tehdadn anonyymeina, ja yri-

tys esiintyy opinnaytetytssani nimella Yritys X.

2 Tyo6hyvinvointi

Tyohyvinvointi on kokonaisvaltainen ja laaja kasite. Se koostuu monista tekijoista, kuten
tydn mielekkyydestd, turvallisuudesta, johtamisesta seka tyontekijéiden omasta hyvin-
voinnista. Tydhyvinvoinnin aktiivinen kehittdminen on osoittautunut suureksi tekijaksi
tyontekijoiden sitoutumisen kannalta. Hyvalla tyéhyvinvoinnilla on myds suora vaikutus
yrityksen tulokseen. Hyvinvoiva tydyhteisd kukoistaa ja tekee hyvaa tyota hyvassa hen-
gessa. Seuraavassa luvussa kerrotaan, mita tydhyvinvointi on ja mista se koostuu, seka

eritellaan sen merkitys yritykselle.

2.1 Mita on ty6hyvinvointi?

Tuottavuus, suorittaminen, loppuun palaminen, Kilpailukyky, kaikkensa antaminen -
tdssa muutama sana kuvaamaan nyky-yhteiskuntaamme. Tyontekijoilté vaaditaan jatku-
vasti parasta tyokykya. Mutta mita heille tarjotaan vastineeksi? Hyvéa johtaminen sek&
ty6hyvinvoinnista huolehtiminen ovat ehdottoman tarkeitéd asioita nykyisessa tyokulttuu-
rissa. Kaikki eivéat niitd osaa tarjota. Mita ty6hyvinvointi itseasiassa tarkoittaa? (Kehus-
maa 2011, 56-57, 61.)



Tyobhyvinvointia laiminlyddessa ahdistus, stressi ja sairaslomat lisdantyvat herkemmin.
Yritykset haluavat tulosta mutta eivat huomaa, etta paljon rahaa valuu hukkaan sormien
valistd, kun tydhyvinvointiin ei osata tai haluta panostaa tarpeeksi. Tydhyvinvoinnista
huolehtimisen tulee olla pitkdjanteista, eika pelkka virkistyspaiva kerran vuodessa riita.
Organisaatioiden johdolla on yleisesti varsin ruusunpunainen kasitys siitd, kuinka paljon
heilla panostetaan tydhyvinvointiin. Uskotaan, etta tyky-paivat ja likuntasetelit pelkas-
taén luovat tyohyvinvoinnin. Joissakin organisaatioissa kasite tyohyvinvointi on kutistu-
nut minimalistisen suppeaksi. (Kehusmaa 2011, 56-57, 61, 31.)

Laiminlyddyn tydhyvinvoinnin vuoksi tekematta jaddyn tydn hinnaksi on arvioitu noin 24
miljardia euroa vuodessa. Kyseessa on todella iso summa. Jos keskityttaisiin enemman
ihmisten tyGhyvinvointiin ja yritettaisiin ehkaista stressia, saataisiin t&ta rahanmenoa va-
hennettyd. (Kehusmaa 2011, 7-11.)

Resursseja haaskataan jatkuvasti huonolla johtamisella ja kehnoilla tydyhteisotaidoilla.
Esimerkiksi tydpaikkakiusaaminen, tuen puute seké roolien epaselvyys ovat isoja stres-
sin aiheuttajia tydyhteisdssa. Kaikilla ihmisilla on suuri potentiaali, mutta sita ei vain kai-
killa tydpaikoilla osata hyddyntéda. Ihminen on jokaisen organisaation tarkein voimavara.
Ihmiset takaavat menestyksen. Jos tydntekijdiden tydhyvinvoinnista ei huolehdita tar-
peeksi, ei mydskaan saada aikaan innovatiivisia ja luovia ratkaisuja tai tuloksia. Kun
tyontekijat ovat liian kuormittuneita ja Kiireisia, eivat he ylla parhaaseen ty6panok-
seensa. (Kehusmaa 2011, 7-11.)

Ty6hyvinvointi on avainasemassa yrityksen menestyksessa. Viimeisimman tutkimustie-
don mukaan tydhyvinvoinnin johtamisella voidaan vaikuttaa koko organisaation tuloksel-
lisuuteen. Tyohyvinvoinnin merkitys korostuu tulevaisuudessa entisestaén, kun tajutaan,
paljonko ihmisten potentiaalia menee hukkaan stressin ja ahdistuksen vuoksi. Taman
takia on tarkedd, ettd johtajat ja paattajat ymmartavat, mita tarkoittaa tyohyvinvointi ja
miten sitd johdetaan ja kehitetdan. (Kehusmaa 2011, 7-11.)

Suomessa tydhyvinvoinnin kokonaisvaltainen hallinta on viela puutteellista. Tydhyvin-
voinnin puutteita osataan kylla korjata, mutta mahdollisten ongelmien ennaltaehkaisy on
vield alkukantaista. Tyohyvinvoinnin kehittdminen on prosessinomaista. Parhaimmillaan
siihen osallistuu koko henkilbkunta omalla panoksellaan. "Jos haluat matkustaa nope-
asti, matkusta yksin. Jos taas haluat matkustaa pitkalle, matkusta yhdessa.” (Kehusmaa
2011, 7-11)



Ty6hyvinvointi ei synny itsestaan. Sen luominen ja yllapitaminen vaativat jatkuvaa kehit-
tamisté ja selkeiden tavoitteiden asettamista. Tybhyvinvointi vaatii systemaattista johta-
mista, strategista suunnittelua, konkreettisia toimenpiteita seka jatkuvaa kehitysta ja ar-
viointia toimenpiteiden onnistumisesta. Hyvinvoivassa tyopaikassa tyontekijoiden hyvin-
voinnista huolehditaan suunnitelmallisesti. Jokaisella henkil6lla on kasitys siitd, mik& on
yhteinen tavoite ja miten niiden eteen toimitaan yhteistytssa. Tieto kulkee jouhevasti ja
organisaatiorakenne on joustava. Tyopaikalla on mahdollisuus oppia ja kehittyd jatku-
vasti. Ty0ymparistd on hyvinvoivassa tyopaikassa toimiva ja turvallinen ja yleinen ilma-

piiri on kannustava ja yhtenainen. (Manka 2015, 108.)

2.2 Tyo6hyvinvointi kasitteena

Tyodhyvinvoinnista on olemassa lukuisia maaritelmia. Kasitteena tyéhyvinvointi ei todel-
lakaan ole yksiselitteinen, vaan kasitetta kaytetdan ajamaan erilaisia tarkoitusperia. Tyo-
hyvinvointia ei tule taysin sekoittaa kasitteeseen tyokyky. Tydhyvinvointi on laajempaa

ja moniulotteisempaa kuin yksilon tyokyky. (Kehusmaa 2011, 13-14, 27.)

Tyohyvinvoinnin kokonaisuuden muodostavat tyon mielekkyys, turvallisuus, hyvinvointi
seka terveys. Motivoiva ja hyva johtaminen seka tydyhteisdn ilmapiiri lisdavat tydhyvin-
vointia. Myos tydntekijoiden ammattitaito vaikuttaa tydhyvinvointiin. Tydntekija vastaa
oman tyokykynsa sekd ammatillisen osaamisensa yllapitamisesta, ja tydnantaja vastaa
hyvasta johtamisesta, turvallisesta tydymparistosta seka yhdenvertaisesta kohtelusta.

Vastuu tyohyvinvoinnista on kaikilla. (Sosiaali- ja terveysministerio.)

Tyohyvinvointi toimii tarkeana kilpailutekijana yritykselle. Hyvalla tydhyvinvoinnilla, siihen
panostamisella ja ennakoimisella voidaan saada jopa 10-kertaiset kustannussaastot.
Esimerkiksi uupuneisuus ja ahdistus ajavat ihmisia pitkille sairauslomille. Kun tyodyhtei-
sOssé voidaan hyvin, tulee myds kustannussaastoja. Tutkimukset osoittavat, ettéa henki-
I6ston hyvinvoinnilla ja yrityksen taloudellisella menestymisellda on selvd yhteys keske-
naan. (Kehusmaa 2011, 81.)

2.3 Tyohyvinvoinnin osa-alueet

Tyohyvinvointi koostuu monesta eri osa-alueesta. Vaikuttavat tekijat ovat tyontekija itse,

organisaatio, johtaminen, tydyhteiso ja tyo itsessaén. Tydhyvinvointi on todella moniulot-



teinen ja systeeminen kokonaisuus, jossa kaikki osa-alueet vaikuttavat toisiinsa ja muo-
dostavat yhdesséa tydhyvinvoinnin kokonaisuuden. Kuviosta 1 nakee tydhyvinvoinnin
osa-alueisiin kuuluvat tekijat. Naiden tekijdiden lisaksi myds kotiolot ja mahdolliset asi-
akkaat vaikuttavat tyéhyvinvointiin. (Manka 2015, 105-107.)

Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen ja yllapitaminen ovat koko organisaation henkiléstén vas-
tuulla, niin tydnantajien kuin tyontekijoidenkin. Tyohyvinvoinnin edistaminen tapahtuu
aina yhteistyona henkiloston kesken. Tydhyvinvointia ei pysty saavuttamaan vain kerran
vuodessa jarjestettavilla tempauksilla ja tapahtumilla, vaan sen tulisi olla osa tyon arkea.
Toiminnan tulee olla pitk&janteisté ja hyvin suunniteltua. Nain hyvinvoiva tydyhteis6 paa-
see vaikuttamaan yrityksen tulokseen, kilpailukykyyn ja maineeseen. Hyvinvoivassa yri-
tyksessa myos esimerkiksi tyontekijéiden vaihtuvuus ja sairaspoissaolot ovat vahaisem-
pid. Hyvinvoivan tydyhteisén luo avoimuus, luottamus, yhteiséllisyys, myonteinen ja ra-
kentava palaute, armolliset tydmaarat seka uskallus puhua myds ongelmista aaneen.

(Tyoterveyslaitos.)
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Kuvio 1. Tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka 2015, 106).



2.3.1 Henkilokohtainen hyvinvointi

Omien voimavarojen tunnistaminen ja jatkuva kasvattaminen ovat tarkeita tekijoitd oman
tydhyvinvoinnin kehittdmisen kannalta. Henkilékohtaisia voimavaroja voi kasvattaa ky-
vylla hyvdksya ja sailyttda mielenrauha. Tahan vaikuttaa esimerkiksi se, miten tulkit-
semme kohtaamamme tilanteet ja miten suhtaudumme niihin. Toinen tekija on kyky oh-
jata omaa elamaansa. Se tarkoittaa sitd, ettd uskaltaa tarttua mahdollisuuteen ja elda
omien arvojensa mukaisesti. (Manka 2015, 162-163.)

Psykologinen paaoma tarkoittaa ihmisen henkista kuntoa ja sité, miten oma elama ja ty6
koetaan. Psykologista pddomaa pystyy kehittdmaan jatkuvasti ja se on suositeltavaa,
silla siten pystytaan vaikuttamaan omaan tyohyvinvointiin. Psykologisen pddoman nelja
paaulottuvuutta ovat itseluottamus, sitkeys, toiveikkuus ja optimistisuus. Kun kaikki ulot-
tuvuudet ovat hallinnassa, vaikuttavat ne positivisemmin henkilokohtaiseen tydhyvin-
vointiin kuin vain yhden ulottuvuuden hallinta. Psykologinen padoma on yhteydessa tyo-
tyytyvaisyyteen, sitoutumiseen seka tydssa suoriutumiseen. Tyodntekijat, joilla on psyko-
logista pddomaa, tulkitsevat tilanteita myonteisemmin seké heilla on kyky sopeutua ja
reagoida muutoksiin. He suoriutuvat tyéstaan paremmin kuin henkilét, joilta psykologi-
nen paaoma puuttuu. (Manka 2015, 162-167.)

Jokaisen tyontekijan olisi tarkeaa oppia juuri itselleen parhaimmat tavat palautua sekéa
se, kuinka paljon aikaa palautuminen tydsta vaatii. Riittamatén palautuminen johtaa hel-
posti pitkalla aikavalilla tybuupumukseen. Nykyajan haasteena on se, etta tyéta on mah-
dollista tehda melkeinpa missa vain. Myds teknologia mahdollistaa sen, ettéd ihmiset ovat
jatkuvasti saatavilla. Tyo on rajatonta eiké ole sidonnainen paikkaan eika aikaan. Tama
tarkoittaa sitd, etta tyontekijoiden oma kyky asettaa tyolle rajoja on erittain tarkeassa
asemassa oman palautumisen kannalta. Liika kuormittuminen ja huono palautuminen
lisdavat stressireaktioita. On erittdin tarkeda, ettd tyontekija padsee palautumaan kun-
nolla tydstaan, jotta hyvinvointi sailyy. Palautumisen taitoja voi harjoitella henkilokohtai-
sesti miettimélla esimerkiksi keinoja, jotka saavat ajatukset parhaiten pois tyosta. On
myds hyva oppia tunnistamaan omat keinonsa rentoutumiselle seka se, kuinka paljon
unta tarvitsee palautuakseen. Vapaa-ajan hallinta on myo6s tarkea taito palautumisen
kannalta. Elama on yksi iso kokonaisuus, josta ty6 on yksi suurimmista osista. Tama ei

kuitenkaan tarkoita sita, ettd tyon tulisi hallita koko elamé&é. (Manka 2015, 189-199.)



2.3.2 Organisaatio

Hyvinvoiva organisaatio on rakenteeltaan joustava, jatkuvasti kehittyva, tavoitteellinen
seka turvallinen. Jotta organisaatiossa vallitsee hyva tyéhyvinvointi, vaatii se systemaat-
tista ja strategista johtamista. Hyvinvoinnille tulee asettaa tavoitteet, joita kohti organi-
saatiossa pyritddn. Tyoympariston tulee olla turvallinen ja toimiva. Suunnitelmallinen
huolehtiminen tyontekijoiden tyohyvinvoinnista lisda tybhyvinvointia organisaatiossa.
Ty6hyvinvointia lisdavat myos kannustava ilmapiiri, mahdollisuus osaamisen kehittami-

seen seka yhteiset tavoitteet ja toimintatavat. (Manka 2015, 108.)

Tyo6turvallisuuslaki velvoittaa, ettd tyopaikan olosuhteet eivat saa aiheuttaa minkaan-
laista harmia tai vaaraa tyontekijoiden terveydelle. Ty6turvallisuuslaissa on saadetty

maaraykset, joita tulee noudattaa jokaisella tytpaikalla. (Tyoturvallisuuskeskus.)

2.3.3 Esimies

Hyva johtaminen ja esimiesty6 on erittiin tarkea voimavara tyohyvinvoinnin kannalta.
Hyvalla esimiestydlla voidaan myds ehkaista tyontekijdiden stressid. Hyva johtaminen
on osallistavaa ja kannustavaa. Tarkeimpia esimiestaitoja nykypéivana ovat tunteiden
huomaaminen seka toiveikkuuden virittaminen. Optimistinen johtaminen seka psykolo-
ginen ja emotionaalinen tuki ovat uusia asioita monilla tydpaikoilla. Esimiesten tunneélyn
taitaminen korostuu ndissa johtamistyyleissa. Tunnedlya pystyy kehittdmaan jatkuvasti.
Tunnedly koostuu omien ja muiden ihmisten tunteiden havaitsemisesta, tunteiden kayt-
tamisesta, tunteiden ymmartamisestda sekd omien ja muiden tunteiden hallinnasta.
(Manka 2015, 124-134.)

Voimavaroja lisddmalla voi esimies muokata ty6ta hyvinvointia tukevaksi. Esimiehen joh-
tamistyylilla on suuri rooli siind, miten tydhyvinvointi koetaan. Kuitenkaan esimies ei itse
tee koko tybhyvinvointia, vaan kaikki tydntekijat vaikuttavat ja osallistuvat sen luomiseen.
Hyva esimies on innostava ja kuunteleva. Han osaa myds antaa palautetta seka innos-
taa tyontekijoitéd osallistumaan. Hyvat esimiestaidot omaava henkild osaa huomioida
kaikki tyontekijat samanarvoisesti ja oikeudenmukaisesti. Vastuu tyéhyvinvoinnin kehit-
tamisesta on loppupeleissa esimiehen vastuulla, mutta sen kehittdmiseen osallistuvat
kaikki tydyhteison jasenet yhdessa. Esimiehen on myds tarkeaa osata tunnistaa tyonte-

kijoiden voimavarat. (Tampereen yliopisto.)



2.3.4 Ty

Tydn mielekkyys on ty6hyvinvoinnin kannalta tarkedé. Se on kuitenkin yksi osa-alue,
jonka kehittymissuunta on jatkuvasti negatiivinen. Tama selittyy osin silla, etta ihmiset
ovat hieman pessimistisia tydelamén tulevaisuuden kannalta. Negatiivista kehittymista
tyon mielekkyyden kannalta on myos selitetty silla, ettd tydolot eivat muutu tarpeeksi
tyontekijoiden osaamisen mukana ja vaikutusmahdollisuudet ovat heikot. Myds kiire ja

epavarmuus laskevat tyon mielekkyytta. (Kehusmaa 2011, 87, 91.)

TyoOsta tulee saada positiivista energiaa vahintaan kerran viikossa. Tama tarkoittaa sita,
ettd ei edes huomaakaan, etta tydpaiva on hujahtanut ohi. Tydssa taytyy olla tydniloa.
(Kehusmaa 2011, 109.)

Tyon hallinta vaikuttaa tyontekijoiden hyvinvointiin suuresti. Tyon hallinta koostuu muun
muassa tydn tarjoamasta vapaudesta, itsenaisyydesta ja vallasta paattdd omista menet-
telytavoista ja aikatauluista. Tyotyytyvaisyyteen ja tydnvoimavaroihin vaikuttavat sisallén
mielekkyys, tyon merkityksellisyys, mahdollisuus itsenéiseen toimintaan, palautteen saa-
minen, tydyhteison tuki, kehittyminen seké palkkiot. Tyon hallinnan tunne ehkaisee tyon-
tekijoiden stressia ja parantaa tyéhyvinvointia. (Manka 2015, 155-156.)

Jokaisen tydntekijan tulisi itse muokata tyotdan juuri itselleen sopivaksi, jotta tyota voi-
daan rikastaa. Omalla aktiivisuudella pystyy vaikuttamaan siihen, etta tyd muokkaantuu
yhteensopivammaksi omien voimavarojen, tavoitteiden ja intohimojen kanssa. Tyon yk-
siléllinen muokkaaminen on yhteydessa tyon imun kokemiseen seké tyduupumisen es-
tamiseen. Itsendisyyden lisddminen, kehittymisen mahdollistaminen, sosiaalisen tuen ja
palautteen saanti seka tyon vaatimusten lisddminen ovat keinoja muokata omaa tyotaan.
(Manka 2015, 156—157.)

2.3.5 Tyobyhteiso

Uudet sukupolvet tulevat jatkuvasti osaksi tydyhteisoja. TyOyhteison tulee osata muuttua
muutoksen mukana. Koska nykyaan tydyhteisoissa voi olla tyontekijoitd kolmesta eri su-
kupolvesta, on tama otettava huomioon tyéhyvinvointisuunnitelmaa laadittaessa. Myds
megatrendit, kuten verkostoituminen, teknologian kehitys ja jatkuva muutos, tulee ottaa

huomioon. Tydhyvinvoinnin kannalta ihanteellinen tydyhteisé on voimaantunut yhteiso,



jossa vallitsee vapaus, arvostus, vastuu, luottamus, hyva ilmapiiri ja myonteisyys. (Ke-
husmaa 2011, 95, 100, 103.)

Hyva tyoyhteist on sellainen, johon on mukava tulla. Hyvassa tydyhteistsséa tyonjako on
selkeda, ihmiset ovat sitoutuneita, vaihtuvuus on pieni seké suhteet esimiehiin hyvat.
Tyon tulee olla my6s mielekasta, ja uuden oppimiselle taytyy olla mahdollisuus. (Kehus-
maa 2011, 110-111.)

Jokainen tyontekija pystyy itse vaikuttamaan hyvaan tytilmapiiriin omalla kayttaytymisel-
l&&an. Yhteisollisyys on tutkitusti yksi tarkeimmista tekijoista tydssa viihtymisen kannalta.
Hyva ilmapiiri kannustaa tyontekijoitd sitoutumaan tyopaikkaansa pidemmaksi aikaa.
Hyva ilmapiiri auttaa myo6s torjumaan tyéssa koettua stressid seka lisaa luottamusta tyo-
yhteison valilla. Tyontekijat pystyvat myos itse kehittAmaan tydyhteisétaitojaan, jotta yh-
teisollisyys paasee kehittymaan. Tyontekijoéiden omalla vastuulla yhteiséllisyyden paran-
tamisen kannalta ovat esimerkiksi aktiivinen auttaminen, palautteen antaminen, myon-
teisen ilmapiirin edistaminen, muiden tyon arvostaminen, kiittAminen seka anteeksi pyy-
taminen. (Manka 2015, 144-146.)

2.4 Tyo6hyvinvointi tydyhteistssa

Tyobyhteistssa vastuu tydhyvinvoinnista on kaikilla, niin tydnantajalla kuin tyontekijéilla-
kin. Ty6hyvinvointia edistetaan tyopaikalla kaikkien yhteistydna. Myos johtajat, tydsuoje-
luhenkiléstd, tydterveyshuolto ja luottamusmiehet ovat osana tydhyvinvoinnin luomista.
Tyo6hyvinvointi on monen asian summa. Tydhyvinvointi on parhaimmillaan terveellista,
tuottavaa ja turvallista tyota, jota tehdddn ammattitaitoisessa ja hyvin johdetussa organi-
saatiossa. Tyo koetaan mielekk&aksi ja palkitsevaksi tyontekijoiden toimesta. (Tyoter-

veyslaitos.)

Tyohyvinvointi syntyy tyon arjesta. Sita edistavan toiminnan tulee olla pitk&janteista. Pel-
kat kerran vuodessa jarjestetyt tydhyvinvointipaivat eivat todellakaan riitd. Tydhyvinvoin-
nin suunnittelu kohdistuu kaikkiin: tydympéariston, tydyhteisdon, henkilostoon, johtami-
seen ja prosesseihin. Ty6hyvinvointi on aina tarkea osa johtamista, ja hyvalla esimiehella

on kasitys siitd, mita tyohyvinvointi on. (Tyoterveyslaitos.)

Organisaation kilpailukyky, tuloksellisuus ja maine paranevat, kun tyéhyvinvointi on kun-
nossa. Pitkgjanteiset suunnitelmat seka investoinnit tydhyvinvointiin saattavat maksaa

itsensa jopa moninkertaisina takaisin. Pitkdaikaiset, sitoutuneet tyéntekijat, jotka ovat



10

harvoin sairaana, |0ytyvat tyopaikoista, joissa satsataan tydhyvinvointiin. Tydyhteisdssa,
jossa on yhteenkuuluvuuden tunne ja kannustava ilmapiiri, on usein kukoistava tyohy-
vinvointi. Myonteinen palaute ja avoin puhuminen lisaavat tydhyvinvointia tyoyhteistssa.
Hyvinvoivassa tydyhteisdssa oleva tyontekija on motivoitunut ja ajaa nain yrityksen tu-
losta paremmaksi. Hyvinvoiva tyéntekija on sitoutunut, tietda tyonsa tavoitteet seka on
vastuuntuntoinen. Kaikkien organisaatioiden tulisi panostaa ja satsata yha enemman
tydhyvinvointiin ja sen suunnitteluun ennalta. Kaikki ihmiset ansaitsevat hyvinvointiin pa-

nostuksen ja kiinnostuksen tydyhteisoonsa. (Tyoterveyslaitos.)

Tyohyvinvointi liittyy kaikkiin tekijoihin tydelaméssa, kuten fyysisen ympariston laatuun
ja turvallisuuteen, tydymparistéon, organisaatioon, tydilmapiiriin seka tyén mielekkyy-
teen. Ty6hyvinvoinnin tarkoitus on varmistaa, etta tyontekijat ovat terveitd, turvassa, tyy-
tyvaisia ja sitoutuneita tydhénsa. Tyontekijéiden hyvinvointi on avaintekija yrityksen pit-
kaaikaiselle tehokkuudelle. On pystytty osoittamaan, etta yrityksen tuottavuuden, tyon-
tekijoiden yleisen terveyden ja tydhyvinvoinnin valilla on suora yhteys. (International La-

bour Organization.)

Yritykset ovat lisaantyvalla tahdilla alkaneet ymmartdmaan sen, ettd hyvinvointi tydyh-
teisbissa pitaa ottaa vakavasti. Menestyneet ja tuottavat yritykset tekevéat nain, silla ne
arvostavat tarkeimpia resurssejaan — tydntekijoitaan. Tydhyvinvointiin liittyvia ongelmia
on ruvettu ratkomaan ja ennaltaehkaisemaén yha useammissa yrityksissa. Monet ty6-
yhteis6n ongelmista johtuvat siitd, etta organisaatiot eivat ole tarpeeksi sitoutuneita tyon-
tekijdidensa tarpeisiin. Tama ei tosiaankaan tuota sitoutuneita tyontekijoita. (Internati-

onal Labour Organization.)

Kun tyontekijoiden tydhyvinvointiin eri uhrata tarpeeksi aikaa ja ajatusta, saattaa tyohy-
vinvoinnin laiminlydnti aiheuttaa suurimmat ongelmat tydyhteisdssa. Esimerkiksi usko-
taan, etta stressi, tydpaikkakiusaaminen, konfliktit ja alkoholin vaarinkéayton sek& mielen-
terveydelliset ongelmat lisdantyvat, kun tyéhyvinvoinnista ei vélitetd. Potentiaaliset rat-
kaisut ovat oikeudenmukainen ja hyva johtaminen, kommunikaatio seké jatkuvaan oppi-
miseen ja kehittymiseen keskittyminen. Nama ratkaisut ovat valttaméattomia kaikille or-
ganisaatioille, jotka haluavat sitoutua tekemaan tyoyhteiststa ihmislaheisemman ja tyy-

dyttdvdmman. (International Labour Organization.)

Tybelamassa tapahtuu jatkuvasti muutoksia, ja ne ovat nahtavissa kaikkialla. Nykyaan

maailmalla vallitsee tietoyhteiskunta, jossa informaatiota voi etsia ja saada monista eri
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lahteista. Organisaatiot monimutkaistuvat. Teknologia kehittyy jatkuvasti ja muuttaa tyo-
menetelmia ja toimintatapoja. Myds esimiesten rooli tydyhteiséssa on muuttunut. Yhteis-
kunnasta on tullut suorituskeskeinen, tydsuhteista tehdadan useammin méaaraaikaisia ja
stressitasot ovat nousussa. Tybhyvinvoinnin merkitys kasvaa huomattavasti, kun tyon-

tekijoiltéa odotetaan koko ajan enemman. (Kehusmaa 2011, 55-56.)

3 Tyo6hyvinvointi esimiestydssa

Tyodhyvinvoinnin johtamisen merkitys kasvaa jatkuvasti. Esimiesten on todella tarke&aé
ymmartaa, mita tyéhyvinvointi on ja mita sen kehittdmiseksi tulisi tehda. Esimiehen vas-
tuu tydhyvinvoinnista on suuri, vaikka loppujen lopuksi koko tyéyhteisd on yhdessa vas-
tuussa tyohyvinvoinnista. Esimies toimii esimerkkina kaikille tyontekijoille. Taman takia
esimiehen tulee ymmartaa tyéhyvinvoinnin kokonaisvaltaisuus ja sen suora yhteys esi-
merkiksi tydntekijéiden sitoutumiseen ja yrityksen tulokseen. Tassa luvussa kasitellaan

tybhyvinvoinnin johtamista seka sita, mita hyva esimiestyo pitaa sisallaan.

3.1 Tyo6hyvinvoinnin johtaminen

Tyohyvinvointi olisi tarkedd asettaa osaksi organisaation visiota, arvoja ja strategiaa,
jotta sita pystytaan johtamaan tavoitteellisesti. Tyohyvinvoinnin johtaminen taytyy toteut-
taa osana kokonaisuutta. Tarkedd on ymmartaa tydhyvinvoinnin merkitys myads yrityksen
tuloksellisuuden kannalta. Tydhyvinvoinnin johtaminen helpottuu, jos organisaatiossa
maaritellaan sille selkeét tavoitteet ja kehittdmisprosessit. Tarkedaa on myoés seurata ja

mitata prosesseja ja niiden onnistumista. (Ilmarinen.)

Ty6hyvinvoinnin johtamisen tulisi olla ennakoivaa. Se pitdisi strategisesti sitoa osaksi
paivittdista johtamista. Jotta organisaatio voi tehda tyéhyvinvoinnista jokapaivaista, tay-
tyy tybhyvinvoinnin johtaminen ja tydhyvinvointityd maaritella tarkasti organisaation mu-

kaisesti. (Ilmarinen.)

Ty6hyvinvoinnin johtamisessa haasteena on olla jatkuvasti ajan hermolla muutoksen ja
jatkuvuuden kannalta. TAama edellyttdd esimieheltd myds hyvaa muutosjohtamista. Tyo-

hyvinvoinnin johtamisen tulee olla kokonaisvaltaista ja aktiivista jatkuvasti. (llmarinen.)
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3.2 Hyva esimiestyo

Esimies on isoimmassa roolissa, kun lahdetéén toteuttamaan tydhyvinvoinnin toimenpi-
teitd. Tyoturvallisuuslakikin velvoittaa esimiehid huolehtimaan siita, ettd psyykkinen ja
fyysinen kuormitus ovat tasapainossa. Tahén rinnalle tarvitaan myds aimo annos tunne-
osaamista, silla parhaimmillaan johtaminen on vuorovaikutusta esimiehen ja tyontekijoi-
den valilla. Tyontekijoiden tulee myds osata oman itsensé johtamista ja ottaa vastuu tyo-
yhteis6n toimivuudesta. Jo pienilla teoilla pystyy vaikuttamaan positiivisesti tyontekijoi-
den hyvinvointiin, esimerkiksi kysymalla aidosti kuulumisia tai laittamalla liikkeelle posi-
tiivisia juoruja. Tybpaikan menestymisessa suurin rooli on pienilla tekijoilla. Ja nama te-

kijat ovat useimmiten ilmaisia. (Kehusmaa 2011, 7-11.)

Hyva esimiestyt ja johtaminen ovat erittdin tarkeita tekijoita tydhyvinvoinnin kannalta,
silla ne ehkaisevat stressia. Kun johtaminen on kannustavaa, kokevat tyontekijat parem-
min olevansa arvostettuja ja tarkeitd. Hyva johtaminen on oiva keino lisata yrityksen voi-
mavaroja. Hyvan johtamisen tunnusmerkeiksi on valittu paatekijat, jotka on valittu tyon-
tekijoiden kokemuksista, jotka perustuvat toimivan esimiestydn kokemiseen (kuvio 2).
Toimiva esimiesty0 pitaa sisallaén vastuunottamista, lasnaoloa, avointa vuorovaikutusta
seka innostamista. Nama nakyvat tydyhteisén arjessa esimerkiksi tasapuolisena toimin-
tana, tyontekijoiden kuunteluna, palautteen antamisena seka esimiehen osallistumisena
tyon tekemiseen. (Manka 2015, 124-125.)
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+ Oikeudenmukainen ja tasapuolinen toiminta

« Tyontekijdiden jaksamisesta valittdminen

« Jamakkyys ja paatoksista kiinni pitaminen, ndkemysten puolustaminen
« Toiminnan suunnitelmallisuus

* Tuen saaminen tyén tekemiseen
+ Esimiehen osallistuminen tyéntekemiseen
+ Tyokaytantdjen ja tydn arjen tuntemus

Y

* Yhteiset keskustelut tydn tekemisen tavoista ja tilanteista

= Tyontekijéiden kuuntelu

* Yhteinen neuvottelu esimerkiksi tulossa olevista uudistuksista ja koko
tyoyhteisda koskevista asioista

A
+ Kannustaminen ja itseohjautuvuuden tukeminen

» Toiminta- ja vaikutusmahdollisuuksien antaminen
+ Palautteen antaminen

* Optimistinen johtaminen

* Luottamus

innostamisena

Kuvio 2. Tyontekijoiden kokemukset toimivasta esimiestyosta (Manka 2015, 125).

3.3 Tyobhyvinvointipddoma

Tybhyvinvointipddoma on moniulotteinen kasite ja koostuu monesta eri tekijasta. Se
koostuu yksilon inhimillisesta pddomasta (asenteet, taidot, osaaminen), yhteisén toimi-
vuudesta ja sosiaalisesta pddomasta (sosiaalinen tuki ja esimies-alaissuhteet) ja orga-
nisaation rakennepaaomasta (organisaatiokulttuuri ja johtamisjarjestelmat). Tydhyvin-
vointi on strateginen resurssi ja sen yllapitaminen on keskeistéa pitkan tahtaimen kilpailu-

kyvyn kannalta. (Kehusmaa 2011, 53.)

Jokaisessa organisaatiossa tulisi kasitella tydhyvinvointipadomaa strategisesti. Ennalta-
ehkaisevalla toiminnalla ja tydhyvinvointipddoman yllapitamisell& on suora yhteys yrityk-
sen kilpailukykyyn. Tyohyvinvointipddomaa pystyy lisaéamaan esimerkiksi panostamalla
strategiseen tyohyvinvointiin, hyvélla johtamisella seka myoénteisella asenteella. Tydhy-
vinvointiin liittyvat investoinnit ovat hyvia sijoituksia. (Manka & Manka 2016, 52-57.)

Tahan saakka tehokkuus, laadukkuus ja joustavuus ovat olleet yritysten menestymisen
takeita. Ne eivat kuitenkaan enaé yksindan riitd auttamaan organisaatioita selviytym&an
muuttuneista olosuhteista. Tassa kohtaa kuvaan astuu aineettoman pddoman iso mer-

kitys. Aineeton padoma tarkoittaa esimerkiksi yrityksen tyéntekijoiden osaamispaaomaa.



14

Aineellista padomaa ovat esimerkiksi rakennukset ja laitteet. Aineettoman pddoman ke-
hittamisella ja tehokkaalla kayt6lla on 50-90 prosentin vaikutus organisaation tulokseen.
Taman takia aineettoman pddoman kehittdminen ja siita huolehtiminen olisi tarkeaa jo-

kaiselle organisaatiolle ja tutkimusten mukaan se kannattaa. (Kehusmaa 2011, 51-52.)

Inhimillinen padoma on organisaation tarkein menestystekija. 50-90% arvosta syntyy

ihmisista, osaamisesta, kulttuurista ja vuorovaikutuksesta. (Kehusmaa 2011, 52.)

4 Tyohyvinvoinnin kehittdminen

Tyo6hyvinvointia tulisi jatkuvasti kehittdd. Sen kehittdmisen tulee olla suunnitelmallista ja
tarkasti mietittya. Pitkdjanteisyys on tarkeda. Tybhyvinvoinnin kehittdmisen avuksi kan-
nattaa laatia tyéhyvinvoinnin kehittamissuunnitelma, jossa tulee tarkastella nykytilan-
netta tydhyvinvoinnin kannalta, 16ytdd hyvat ja huonot puolet ja lopuksi laatia selkeat
tavoitteet tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi. Tyohyvinvointisuunnitelma laaditaan aina
oman organisaation lahtokohdista. Sen takia on tarkeaa tehda alussa kattava nykytilan
arviointi. Tassa luvussa esitellaan erilaisia tyokaluja, joita kayttamalla voi alkaa kehittaa

tybhyvinvointia ja laatia kattavat suunnitelmat sen parantamiseksi.

4.1 Tyohyvinvoinnin portaat

Tyohyvinvoinnin portaat -mallista saa hyvaa apua tydhyvinvointisuunnitelman rakenta-
miseen (kuvio 3). Porrasmalli on véline kokonaisvaltaiseen ja kestavaan tyohyvinvoinnin
kehittamiseen. Sen perustana ovat ihmisten perustarpeet kuten liittymisen ja arvostuk-
sen tarve seka psyko-fysiologiset perustarpeet. Jotta hyvinvointi toteutuu, tulee naiden
perustarpeiden tayttya niin tydssa kuin muussakin elamassa. Yksildiden mydnteisyys

heijastuu koko organisaatioon. (Rauramo 2009, 1-3.)

Kun ty6hyvinvointitutkimuksen tulokset ollaan saatu tietoon, tulee valita konkreettiset
muutos- ja kehittamiskohteet. Kehittdmiskohteiden tulee olla toteutettavissa vuoden si-
saan. Tybhyvinvoinnin kannalta on tarke&& edeta pienin askelin, jotta saadaan aikaan
konkreettisia ja realistisia muutoksia. Tyohyvinvointisuunnitelma on tyoyhteisda varten
laadittu polku kohti yhdessa haluttua pddmaaraa. Kaikki tydyhteisén jasenet ovat yhta

tarkedsséa osassa tassa suunnitelmassa. (Rauramo 2009, 1.)
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o 5 Organisaatio: osaamisen hallinta, mielekss tyd, luovuus ja vapaus
Itsensd toteuttamisen - X . ) .
& Tydntekija: oman tydn hallinta ja osaamisen yllapito

an/e

et

Arviointi: kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot, tieteelliset ja taiteelliset tuotokset

Organisaatio: arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut

Arvostuksen tarve Tydntekijé: aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja kehittdmisessd

Arviointi: tydtyytyvaisyysmittaukset, taloudelliset ja toiminnalliset tulokset

Organisaatio: tydyhteisd, johtaminen, verkostot
Liittymisen tarve Tydntekija: joustavuus, erilaisuuden hyvaksyminen, kehitysmydnteisyys
Arviointi: tybtyytyvaisyys, tydilmapiiri- ja tydyhteisdn toimivuuskyselyt

Organisaatio: tybsuhde, ybolot

Turvallisuuden tarve Tydntekijé: turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyd- ja toimintatavat

N w|p

L Arviointi: tilastot, riskit, tydpaikkaselvitykset

. . Organisaatio: tydkuormitus, tydpaikkaruokailu, tydterveyshuolto
1 Psykofysiologiset
L]

+ t Tydntekija: terveelliset elamantavat
perustarpee

Arviointi: kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset, kuormittumisen arviointi, tydpaikkaselvitys|

Kuvio 3. Ty6hyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012, 15).

Tyohyvinvointisuunnitelmaa laadittaessa tulee ottaa huomioon yksilon seka organisaa-
tion ndkokulmat. Porrasmalliin on koottu kaikki tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat yksilon
seka organisaation nédkokulmasta. Porrasmalli toimii loistavana tydkaluna, kun lahdet&aén
edistamaan tyohyvinvointia ja tekema&an toimintasuunnitelmaa tyéhyvinvoinnin kehitté-
miseksi. Siina vertaillaan ja hyddynnetdan olemassa olevia teorioita, ja niita vertailemalla
saadaan aikaan ratkaisuja. Porrasmallin avulla pystytdan konkreettisesti tydskentele-
maéan tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaiseksi kehittamiseksi. Porrasmallin avulla voidaan
kehittaa tydhyvinvointia kohta kohdalta niin tydntekijan kuin tydyhteisénkin kannalta.

Porrasmalli etenee alhaalta yldspéain. Perustana ovat ihmisen perustarpeet. Sen jalkeen
tulevat turvallisuus, yhteisoéllisyys, arvostus sekd osaaminen. Kun kaikki kohdat porras-
mallista ovat kunnossa, on tydyhteisolla seka yksil6illa mahdollisuus jatkuvaan osaami-
sen kehittdmiseen sekéa oppimiseen. Kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin edellytyksena on,

ettd kaikki nAma tarpeet tayttyvat niin tydssa kuin elamassakin. (OAMK.)

4.2 Maslown tarvehierarkia

Tyohyvinvointiin vaikuttaa paljon se, miten ihminen kokee tyonsé henkilokohtaisesti. Jo-
kainen tydyhteison jasen kokee tyohyvinvoinnin yksil6llisesti. Tyéhyvinvointiin vaikutta-
vat monet eri tekijat. Ihmisilla on Maslown tarvehierarkian mukaan perustarpeita, joiden
avulla haetaan tyydytysta elamaan. Maslowin tarvehierarkiaa sovelletaan usein tydela-
massa ja kaytetadn apuna tyéhyvinvoinnin mittaamiseen ja arvioimiseen. Se on psyko-
loginen teoria, johon on koottu ihmisten tarpeet. Kuviosta 4 voi tarkastella Maslown tar-
vehierarkiaan kuuluvia tarpeita, joita ovat fysiologiset tarpeet, turvallisuuden tarpeet, yh-
teenkuuluvuuden tarpeet, arvostuksen tarpeet ja itsensa toteuttamisen tarpeet. (Lear-

ning theories.)
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Kun tarvehierarkian jokaiset viisi tasoa ovat kunnossa ja tasapainossa tyon kannalta, on
tuloksena todella motivoitunut, hyvinvoiva ja sitoutunut tydntekija. Tydhyvinvointi on en-
nen kaikkea yhteistydta esimiesten, johdon ja tydntekijoiden valilla. Ulkopuolisina teki-
jéina siihen kuuluvat myds tyoterveyshuolto seka tydsuojeluorganisaatio. Jokainen ihmi-
nen vastaa myds itse omasta hyvinvoinnistaan ja vaikuttaa tata kautta muiden hyvinvoin-
tiin. Jokainen yritys haluaa menestystekijoita yritykselleen. Néitd saadaan, kun hoide-
taan tyohyvinvointi kuntoon. Silloin syntyy motivoituneita ja hyvinvoivia tyontekijoita.

(Learning theories.)

Itsensa toteutus
Tarkoituksensa tayttdminen seki itsensi toteutus.

Arvonanto

Thminen tarvitsee itseluottamusta seké tuntea oleyvansa arvokas. Hyva
itseluottamus kasvattaa tehokkuutta myds ty&paikalla.

Q= ey

Sosiaaliset tarpeet
Yhteenkuuluvuus, rakkaus sek tahto antaaja vastaanottaa hellyyttd ja

kiintymyksen osoituksia. Auttaa muun muassa ihmisia toimimaan keskenazn
ryhmaéssa.

: - Turvallisuus
Suoja fyysiselti tai taloudelliselta onnettomuudelta. Turvattomuus saattaa
atheuttaa suurta hermostuneisuutta sek stressia.
L T e T T . = B T e et L AT ST

Fysiologiset tarpeet
Perusturvallisuuden tarpeet kuten ruoka, vesi ja uni. Naist tarpeista tulee
erittéin tirkeitd pidettiessi esimerkiksi huolta perheestd. Thmisen ollessa
huolissaan n#iden tarpeiden tﬁyt}t;_vmis_estéi eivat muut tarpeet saa juurikaan
uomiota.

Kuvio 4. Maslown tarvehierarkia (Jyvaskylan kaupunki).

Fysiologiset tarpeet ovat pyramidin alin laatikko. Nama kattavat hengissa sailymisen ja
perusturvallisuuden tarpeet. Jotta muut tarpeet saataisiin taytettyd, tulee fysiologisten
tarpeiden tayttyd ensimmaisend. Fysiologiset tarpeet ovat elintarkeitd. Naita tarpeita
ovat esimerkiksi jano, nalka ja vasymys. Tydeldamassa nama tarpeet voitaisiin luokitella
tydssajaksamisen perusedellytyksiksi. Tyontekijoiden tulee itse huolehtia siitd, ettd saa-
vat tarpeeksi unta, syovat terveellisesti, harrastavat liikuntaa seké pitavat tydéssaan tau-

koja. Vaikutus tyohyvinvointiin on suora. (Learning theories.)
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Turvallisuuden tarpeet tulevat seuraavana kohtana pyramidissa. Se kattaa esimerkiksi
fyysisen ja taloudellisen uhan. Néaihin tarpeisiin vaikuttavat suuresti myés epavarmuus-
tekijat, etenkin ty6elamassa. Tydympariston turvallisuus, turvallisuusuhat tbissa ja va-
paa-ajalla seka tyon vaihtelevuus ovat esimerkkeja siitd, mitka asiat vaikuttavat turvalli-
suuden tarpeisiin. Stressi ja ahdistus liittyvat suuresti tdhan kohtaan pyramidia. Saako
tyontekija tarpeeksi palkkaa? Aiheuttavatko lomautukset ja YT-neuvottelut stressia tyo-
yhteisdssa? Turvallisuuden tarpeisiin kuuluvat myds yksilolliset tarpeet vaihtelulle seka
pelon voittamiselle. (Learning theories.)

Yhteenkuuluvuuden tarpeet ovat myos henkilokohtaisia. Jotkut haluavat tyoskennella
enemman ryhmassa, kun taas toiset ovat yksilopelaajia. Jotta tyohyvinvointi kukoistaisi,
tulee ryhmahengen olla toimivaa. Hyva esimies osaa ottaa homman haltuun ja jakaa
tyotehtavat tasaisesti. Tahén vaikuttaa myos se, onko kaikille tydyhteison jasenille sel-
vaa se, mitka ovat tiimin tavoitteet. Hyva esimies on lasna ja tukee tyontekijéitaan. (Lear-
ning theories.)

Neljantena palikkana pyramidissa on arvostuksen tarpeet. Nama tarpeet koostuvat
oman tyon arvostamisesta seka tydn merkityksellisyydesta. Jos tydntekija ei koe tydtaan
merkitykselliseksi, uupuu han todennakdisesti tydssaan. Jotta arvostuksen tarpeet tayt-
tyvat, tulisi oma tyonsa ja tydpanoksensa kokea arvokkaaksi. Esimiehen rooli vaikuttaa
myds tahan. Jos esimies omaa huonot esimiestaidot ja on epatasa-arvoinen, sy6 tama
tydntekijan motivaatiota. My6s palautteen anto ja vastaanottaminen puolin ja toisin ovat

tarkeitd. (Learning theories.)

Viimeinen ja ylin kohta tarvehierarkia pyramidissa on itsensa kehittdmisen tarpeet. Jos
tyOpaikka ei tarjoa tyontekijalleen toteuttamisen ja kehittdmisentarpeen tuntua, rupeaa
tyontekija kehittamaan itseaan tyopaikan ulkopuolella. Ihminen tarvitsee motivaation ja
tyéhyvinvoinnin kannalta haasteita ja etenemismahdollisuuksia. Sitouttaminen yrityk-
seen tapahtuu nailla konsteilla helpoiten. Kuitenkin, jotta tydntekijan saa motivoitua nailla
keinoilla, tulee jokaisen alemmalla tasolla olevan tarpeen olla kunnossa. Muuten kehit-

tdmistarve aiheuttaa valtavaa stressia tyontekijalle. (Learning theories.)
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4.3 Tyohyvinvointi kilpailuetuna

Tyohyvinvoinnilla luodaan kestavaa tuloskehitysta. Tyohyvinvointi on suorassa yhtey-
dessa yrityksen taloudellisen menestymisen kanssa. Tyohyvinvointi on pitkan aikavalin
edistaja organisaation uudistumisen, jaksamisen seka tuloksentekokyvyn kannalta.
Kaikkia tyohyvinvointiin liittyvié tuottavuuden tekijoita ei kuitenkaan pystyta mittaamaan
yksiselitteisesti. Tutkimukset osoittavat kuitenkin sen, etta tyontekijéihin investoitu raha
tuo yhté lailla voittoa kuin muutkin investoinnit. Esimerkiksi sairaspoissaolo-, tydtapa-
turma ja tyokyvyttomyyselakekustannukset laskevat seké tuottavuus kasvaa. (Kehus-
maa 2011, 81.)

Tyo6hyvinvoinnin kehittaminen on tarkedssa osassa yrityksen tuloksellisuuden kanssa.
Kun tyotyytyvaisyys, ty6ilmapiiri ja motivaatio paranevat tydhyvinvointiin tehtyjen suun-
nitelmien ja toimintojen kautta, lahtee myds tuloksellisuus kasvuun. Tydaikaa kaytetaan
hyvinvoivassa tydyhteistssa tehokkaammin tyéskentelyyn ja muu toiminta, kuten juo-
ruilu, vahenee. Hyvinvoivat tydntekijat haluavat tehda yritykselle tulosta ja kehittaa itse-
aan ja sen myota myds yritysta. Tyon laatu paranee ja sitoutuminen lisaantyy. Hyva tyo-
hyvinvointi tydpaikalla lisda myds yrityksen houkuttelevuutta, joka auttaa uusien potenti-
aalisten tydntekijoiden rekrytointiin. (Manka & Manka 2016, 62—63.)

4.4 Tyohyvinvoinnin luominen

Poissaolokustannuslaskurilla voi selvittaa, paljonko sairaspoissaoloihin kuluu rahaa
suunnilleen vuodessa. Alla olevasta kuviosta 5 voi ndhdéa, kuinka paljon 1000 henkilén
yrityksella kuluu rahaa vuodessa, jos sairaspoissaoloprosentti on 0,44 prosenttia eli jo-
kainen tyontekija olisi poissa yhden paivan. Huomataan, etta jos poissaoloja vahennet-
taisiin muutamalla prosentilla, olisivat menot jo huomattavasti pienemmat. Esimerkiksi
10 prosentin laskulla poissaoloista saataisiin yritykselle jo melkein 40 000 euron saastot.

(Varma.)
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Arvioi henkildstdn tapaturma- ja sairauspoissaoloista tynantajalle aiheutuvia kustannuksia.

. 25000000€
Yrityksen

P 1000 henkiléa
henkildmaara
20 000 000 €
Keskiansio (brutto) 3000 £/ kk 15 000 000 €
Vuotuiset 10000000 €

. %
poissaolot
tai 5000000€ —
1000 tybpdivaa 0€
0% 1% 2% 3% 4% 5% 6% 7% 8% 9% 10% 11% 12% 13% 14% 15%

. . valilliset kustannukset Tyovoiman sivukulut Palkkakustannus
Poissacloprosentti 0,44 % oy b

1000 tydpéivis vuodessa

1,0 tydpAivaa per tybntekijd 8,0% 26,5%
Poissaolopivien kokonaiskustannus 600 531 €

Yhden poissaolopivin kokonaishinta 601 €

Vihentimalli poissaoloja 10-30 % yritys voi saavuttaa merkittivia s3astsja:

10 % lasku poissaoloissa 39 345 € 20 % lasku poissaoloissa 78 690 € 30 % lasku poissaoloissa 118 035 €
(poissaoloprosentti 0,44 % — 0,40 %) (poissaoloprosentti 0,44 % — 0,35 %) (poissacloprosentti 0,44 % — 0,31 %)

Kuvio 5. Kuvakaappaus poissaolokustannuslaskurista (Varma).

Tybsuhde-edut voivat vaikuttaa positiivisesti tyontekijdiden sitoutumiseen, kunhan ne
ovat sellaisia etuja, joita juuri yrityksen tyontekijat haluavat. Tyésuhde-edut tukevat on-
nistuessaan organisaation strategiaa. Yleisimpia tydsuhde-etuja ovat esimerkiksi matka-
puhelin, autoetu, lounassetelit, liukuva tybaika ja lomaraha. Yrityksilla Suomessa on kes-
kimaarin noin neljakymmenta eri tydsuhde-etua kaytossaan. Naihin lasketaan myods esi-

merkiksi kahvihuoneen ilmaiset kahvit. (Ekonomit.)

Tydhyvinvoinnin luomista tai kehittAmista ei voi ulkoistaa millek&&n ulkoiselle organisaa-
tiolle tai konsultille. Jokainen yritys vastaa itse oman organisaationsa tyéhyvinvoinnista
ja sen kehittamisesti. Joka ikinen organisaatioon kuuluva henkilé on omalla panoksel-
laan vastuussa ty6hyvinvoinnin luomisesta, yllapitdmisesta ja kehittamisesta. Tydhyvin-
vointi alkaa avoimella keskustelulla seka asioiden rakentavasta kasittelysta. (Valtiokont-

tori.)

Stressistd aiheutuvat talousvaikutukset yrityksille ovat kasvaneet roimasti vuosien
my0Otd. Nykypaivan johtajista harva tietdd, milla keinoilla stressiin tulisi puuttua. On ole-
massa paljon tapoja, joilla tybnantaja, tydyhteiso ja yksild voi vaikuttaa tydskentelyolo-
suhteisiin ja tatd kautta vaikuttaa tydskentelyolosuhteisiin stressin lieventamiseksi.
Stressinhallinnan kannalta olisi tarkeaa, ettd tydn voimavaroja lisattaisiin. Tama vaikut-

taa suuresti tyon imun kokemukseen seka tydhyvinvointiin. Tydpaikalla tulisi keskittya
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siihen, ettd vahvistetaan tytn hyvid puolia. Tehokkain keino stressinhallinnan kannalta
on se, ettd ongelmat kohdataan ja ne pyritdan ratkaisemaan pikimmiten. Nain ratkaise-
mattomat asiat eivat paase kuormittamaan mielta, eika kukaan jaa passiiviseksi uhriksi
tai sivustakatsojaksi. Jos ongelmaan ei pysty millaan itse vaikuttamaan, voi ongelmaa
lieventaa esimerkiksi muuttamalla omaa asennoitumistaan, purkaa omia tuntemuksiaan
tai miettia hairitsevan asian merkitystd omassa elaméssaan. Usein ihmiset tuppaavat
vélttelemaan tai pakenemaan ongelmia, mutta se ei ole jarkevaa. Tukahduttamalla on-
gelmat ei tarkoita sité, etteikd niitd joskus joutuisi kohtaamaan. Sen takia on parempi
nostaa kissa poydalle saman tien, jotta ongelman saa ratkaistua mahdollisimman nope-
asti. (Manka 2015, 93-94.)

Tyohyvinvoinnin kehittdminen on aina oma prosessinsa, johon tulee keskittya tarkasti.
Tyohyvinvointi suunnitelma on aina hyva tehdéa yhdeksi kalenterivuodeksi kerrallaan yh-
dessé henkildston kanssa. Tahén toimii oivana apuvélineena vuosikello, josta nahd&aéan
selkeasti tulevat toimenpiteet ja niiden aikataulut (kuvio 6). Vuosikelloon tulee liséta
suunnitellut toimenpiteet ja kehittamisteemat tydhyvinvoinnin kehittamiseksi. Toimenpi-
teiden lisddminen vuosikelloon helpottaa niiden aikatauluttamista. Ennen suunnitelman
luomista on hyva tehda alkukartoitus yrityksen tydhyvinvoinnin nykytilasta. Myos kehi-
tyskeskustelut ovat hyva alkukartoitus tydhyvinvoinnin nykytilasta. On myds hyva tarkis-
taa tietojarjestelmasta esimerkiksi sairaspoissaolojen ja tydtapaturmien maaraa. Jotta
tybhyvinvoinnin tarkeys ymmarrettaisiin parhaiten, kannattaa hyvinvoinnin puutteet
muuttaa euroiksi. Henkildstdlle kannattaa myos tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen kaytetyt
summat, kuten ty6terveyshuollon kustannukset ja tyky-toimintaan kaytetyt summat.
(Manka & Manka, 95, 122.)
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Kuvio 6. Tyoyhteistn ja esimiehen vuosikello (Manka & Manka 2016, 122).

Tyohyvinvoinnin kehittaminen kannattaa aloittaa miettimalla konkreettiset tavoitteet sen
parantamiseksi yhdessa tydntekijoiden kanssa. Keskustelussa kannattaa keskittya sii-
hen, mitka asiat lisdisivat tydhyvinvointia. Mita konkreettisempia kehityskohteita keksi-
taan, sen helpompi niiden toteuttaminen on vieda kaytantéén. Tybéhyvinvointisuunnitel-
massa on hyva ottaa huomioon kehittamiskohteen hyddyt, esteet, toimenpiteet, vastuut
ja aikataulun seuranta. Nain jokainen toimenpide saadaan avattua kunnolla ja ymmar-
rettévasti. Jotta toimenpiteet siirtyvat oikeasti kaytantdéon, on niiden toteutumista seurat-

tava sdanndllisesti. (Manka & Manka, 95-98.)

4.5 Tyohyvinvoinnin strateginen kehittdminen

Yhteiskunta eléda suurien muutospaineiden alla. Kaikki ndma paineet kohdistuvat myos
tydeldmaan. Niin yksityinen kuin julkinenkin organisaatio joutuu miettimdan uudelleen
toimintatapojaan. Uusia kilpailuetuja taytyy kehitella jatkuvasti ja murroksessa tulee py-
sya mukana. Tyokulttuuri joutuu muutoksessa haasteen alle. Uudet sukupolvet tuovat
myds lisdhaasteensa. Tydelamassa ovat talla hetkella rinnakkain eri sukupolvet, joille eri
asiat merkkaavat. Nuoremmille sukupolville erityisesti vapaa-aika on tarkeaa.
(Kehusmaa 2011, 13.)
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Erilaiset tydelaman megatrendit vaikuttavat vahvasti jokaisen tyontekijan elamaan ja hy-
vinvointiin. Tulevaisuutta ja sen mukanaan tuomia trendeja ei voi ennustaa, mutta on
hyva olla tietoinen erilaisista trendeista ja niihin vaikuttavista voimista seka arvioida nii-

den merkityksia omalle toiminnalle. (Kehusmaa 2011, 14.)

Uudet muutokset tybelamassa edellyttavat jokaiselta tydyhteiséon kuuluvalta henkilolta
uudenlaisia osaamisia ammatillisten osaamisten rinnalle. Esimerkiksi sosiaalinen alyk-

kyys ja elamanhallintataitojen hallitseminen ovat tarkeita. (Kehusmaa 2011, 24.)

Organisaation tulee laatia itselleen tydhyvinvoinnin johtamismalli. Mitd enemman johta-
mismallia maarittelee, sen tarkempi ja parempi siitd tulee. Hyvin tehdyn maarittelyn
avulla on helpompaa tehda tyohyvinvointisuunnitelma. (llimarinen.)

Ty6hyvinvoinnin moniosaaja, professori Marja-Liisa Manka kertoo, etta tyéhyvinvointi
syntyy yleisesta ilmapiiristé ja tydyhteisdsta. Onnistunut ja toimiva tyéhyvinvointi on yri-
tykselle tuottavaa. Jokaisessa organisaatiossa tulisi miettia, mita voitaisiin tehda tyéhy-
vinvoinnin edistamiseksi niin, ettd saadaan tyontekijat innostumaan enemman. Organi-
saation tulisi kdantad katseensa negatiivisista asioista ja korjauskohteista positiivisiin
suunnitelmiin. Tulisi kehittaa keinoja, joilla saadaan lisattya tyéhyvinvointia arjen teoilla.
Ty6hyvinvoinnin lisdaminen ei ole rakettitiedettd, vaan tarvitaan yksinkertaisia ja arkisia
ratkaisuja. Luodaan tydyhteisdlle yhteiset pelisddnnot, otetaan kaikki tyontekijat mukaan
ja lisataan heille vastuullisuutta. Jokaisen tydyhteisdn jasenen tulee tietad, etta kaikki
ovat omalla panoksellaan vastuussa tydhyvinvoinnista ja jokainen voi vaikuttaa siihen.
Ty6hyvinvointi on pahkindnkuoressa sitd, etta tdihin on mukava tulla, ty6 on tuloksellista,
johtaminen oikeudenmukaista seka ihmiset avoimia ja ystavallisia. Ihmiset eivat halua
tydpaikkoihin, jossa tydhyvinvointi ei ole kunnossa. Sellaiset tydpaikat eivat saa sitoutet-
tua tyontekijoitd. Kun tyontekija kokee, ettd hanta pidetdan yrityksen voimavarana, ha-
luaa han tehda yritykselle tulosta. Tyohyvinvointi tulisi ottaa strategiseksi kilpailutekijaksi
organisaatiossa. Tyohyvinvoinnista tulee tehda suunnitelma, seurata sité, toteuttaa se ja
lopulta laatia konkreettiset kehittamiskohteet askel askeleelta tukemaan juuri kyseisen
organisaation tarpeita ja tavoitteita.

(Manka, Marja-Liisa.)

Sisallon méaarittaminen, tavoitteiden asettaminen sek& toimenpiteet niiden saavutta-
miseksi kuuluvat strategiseen johtamiseen. Mita aikaisemmin tyGhyvinvointia ruvetaan

kehittamaan, sita enemman on mahdollisuuksia sité kehittaa pienemmilla kustannuksilla.
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Ennakoivalla kehittamisella pystytaan kasvattamaan tydéhyvinvointipddomaa, joka on or-
ganisaation nadkdkulmasta erittain tarkeaa, silla sen taso méaarittelee, missa maarin or-
ganisaatio pystyy hyddyntdamaan muita inhimillisia resurssejaan nyt ja tulevaisuudessa.
(Manka 2015, 105-115.)

Mita aikaisemmin tydhyvinvoinnin kehittaminen aloitetaan, sita pienemmaksi siihen liitty-
vat kokonaiskustannukset jaavat. Ennaltaehkaisevalla toiminnalla tarkoitetaan sita, ettéa
olemassa olevien ongelmien liséksi keskitytd&dn luomaan ty6oloja, joissa ty6té on helppo
tehd& ilman suurempia ongelmia. On tarkeaa havaita tydhyvinvointiin liittyvia ongelmia
herk&sti ja ennakoivasti. Huolehtimalla tydyhteison toimivuudesta ja tyontekijoiden voi-
mavaroista saadaan aikaan hyvinvoiva tyoyhteis6. (Manka & Manka, 92.)

Kehusmaan laatimaa Tyohyvinvointi kilpailuetuna taulukkoa voi kayttaa apuna hyvinvoi-
van, tuottavan ja voimaannuttavan tydyhteison saavuttamiseen (kuvio 7). Ty6hyvinvoin-
nin kehittdmisen tulisi olla pitkdjanteista ja sen tulisi tapahtua myds pitkalla aikavalilla.
Pitkan aikavalin muutokset vaativat enemman, mutta ovat tarkeita muutoksia, jotta orga-
nisaatio saa tydhyvinvoinnista tehtya kilpailuedun itselleen. Tydhyvinvointiin liittyvia
muutoksia taytyy tehda koko tydyhteison voimin. Ensin taytyy tarkastaa asenteet koko
tydyhteisdn voimin. Jos asenne on kielteinen, ei muutosta voi aloittaa. Seuraava askel
on tunnistaa tosiasiat, jotka yrityksessa ovat pielessa tai hyvin. Kun kattava tunnistus on
tehty, seuraavana askeleena on liittda ty6hyvinvointi strategiatydhdn. Hyva taustatutki-
mus auttaa laatimaan kattavamman strategian tydhyvinvoinnin kehittdmiselle. Neljan-
tena askeleena on uudistaa toimintatavat. Kaytannollisen ja selkean tydhyvinvointisuun-
nitelman luominen perustaksi, auttaa toimintatapojen muuttamisessa. Jotta tydhyvin-
vointi saadaan osaksi koko tydyhteisoa, tulee koko tydyhteiso osallistaa. Johto ja esimie-
het toimivat roolimalleina. Koska yksil6llisyyden merkitys on kasvava tekija, tulee yksilol-
lisyys huomioida ty6hyvinvoinnin kannalta. Tama tarkoittaa esimerkiksi tydaikajoustoa ja
palkitsemista. Seuraavana kohtana tulee nollatoleranssin soveltaminen. Tama tarkoittaa
sitd, etta tyopaikalla ei esiinny mitdan epaasiallista kohtelua, kuten kiusaamista tai syr-
jintdd. Kun nama kaikki seitseméan edelld mainittua kohtaa on saatu toteutettua kaytan-
ndssd, on organisaatio saavuttanut liitettyd tydhyvinvoinnin osaksi organisaation arkea

ja ndin tehtya siita itselleen kilpailuedun. (Kehusmaa 2011,122-228.)
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Askel 3: Askel 4
Liita tydhyvinmvointi Uudista
strategiatydhon toimintatavat

Kuvio 7. Askeleittain kohti hyvinvoivaa, tuottavaa ja voimaannuttavaa tydyhteiséd (Kehusmaa
2011, 122).

4.6 Yhteisollisyyden kehittdminen

Yhteisollisyyden kehittaminen tyopaikalla on todella tarkea tekija tyohyvinvoinnin kan-
nalta, silla tyéilmapiiri on yksi tarkeimmista tyonilon lahteista. Hyva ilmapiiri ja yhteisolli-
syyden tunne sitouttavat tyontekijoitd tydhonsa pidemmaksi aikaa. Yhteisollisyys luo hy-

vaa mielta ympérilleen koko tydyhteiséon. (Manka 2015, 144-149.)

Yhteisollisyyden kehittdmiseksi tarvitaan niin tyontekijoiden henkilokohtaista panostusta
kuin koko porukan yhteistéa panostusta. On tarkead, ettd tydyhteisdssa osataan nostaa
esille onnistumisia ja hyvia hetkiad. Positiivista palautetta ja kehuja on hyva jakaa tyéyh-
teison kesken saanndllisesti. Usein tydntekijat toivovat saavansa hyvaa palautetta tyos-

taan, silla tama liséa hyvan olon tunnetta ja motivaatiota. (Manka 2015, 144-149.)

On tarkeaa, ettd tydyhteisdéssa on sovittu yhteiset pelisdannoét ja tavoitteet, silla tama
edistdd hyvaa ilmapiiria toissa ja parantaa yhteisollisyytta. Yhteisollisyyden kehittaminen
alkaa yksinkertaisista asioista, kuten kaikkien tervehtimisesta ja kuuntelemisesta. On-
gelmien puheeksi ottaminen ja muiden auttaminen ovat myos keinoja kehittéaa yhteisolli-
syytta. Tydymparistdéa on tbissa hyva muokata siten, etta tyontekijoille 16ytyy yhteisia
tiloja, jossa voi viettaa aikaa muiden tyontekijoiden kanssa. Etatyé mahdollisuus lisda
tydhyvinvointia, mutta on myds tarkeaa pitaé toimistotilat niin viihtyising, etta tyontekijat
viihtyisivat myds siella. (Manka 2015, 153.)
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5 Tyo6hyvinvoinnin haastattelut yritys X:lle

Tein tyohyvinvointiin liittyvan haastattelun yritykselle X. Yrityksen toimipiste sijaitsee Hel-
singissa. Yritys on valtakunnallinen opiskelijajarjestd. Henkildstd koostuu kahdeksasta
tyontekijastda mukaan lukien esimies. Haastattelin henkilostdsta seitseman henkila.
Haastatteluiden tavoitteena oli selvittaa tydhyvinvoinnin nykytila, seka mita kehittamis-
kohteita voitaisiin lahte& heille miettimaan. Toteutin haastattelut loppuvuodesta 2017.

Haastatteluissa kaytin puolistrukturoitua haastattelumenetelmaa. Haastattelun runkona
kaytin kyselylomaketta, johon olin valinnut pdateemat haastatteluja varten (Liite 1). Kay-
tin paasaantdisesti samoja kysymyksia kaikille haastateltaville, jotta pystyin selvittdmaan
tydhyvinvoinnin perusteemoihin liittyvia kehittdmiskohteita yrityksesta. Valitsin haastat-
telukysymyksen sen mukaan, jotta saisin mahdollisimman kattavan ja aidon kuvan ty6-
hyvinvoinnin nykytilasta sekéa mahdollisista kehittamiskohteista. Haastattelut kestivét
keskimaéarin 30—60 minuuttia per haastateltava. Haastattelin yhteensa seitseman tyon-
tekijaa kahdeksasta. Yksi henkilo jai haastateltavatta, silla en saanut hanta aikataulullis-

ten ongelmien takia tavoitettua.

Haastatteluista kavi ilmi seuraavat paateemat: oma tyohyvinvointi, tydyhteisd, esimies,
hallitus, tydymparist6, kehityskeskustelut, palaverit seké tyo ja siind eteneminen.

5.1  Oma tydhyvinvointi

Suurimmalle osalle tydntekijoista tyohyvinvointi tarkoittaa sita, ettd téihin on kiva tulla ja
siella on mukava olla. Henkilokohtaisella tydnhyvinvoinnilla on suora merkitys tydssajak-
samiseen ja viihtymiseen. Tyodpaikka tarjoaa tyontekijbille virikeseteleita, hyvan tyoter-
veyshuollon seké etatydmahdollisuuden. Henkilostolle ndma tydsuhde-edut ovat todella
tarkea osa tydhyvinvointia. Tyéergonomiaan on myos kiinnitetty huomiota ja tyontekijoilla
on sahkodpdydat kaytdssa. Tyodntekijat ymmartavat hyvin oman henkilékohtaisen hyvin-
voinnin vaikuttavan suoraan tyéhyvinvointiin. Osa tyontekijoista urheilee paljon ja pitaa
itsestaan fyysisesti hyvaa huolta. Osa henkilostosta taas haluaisi lisata urheilua hieman

arkeensa.

Suurin osa henkiléstdsta kertoo olevansa hyvin tyytyvainen taman hetkiseen tilantee-
seen ja kokee, etta oma tydhyvinvointi on hyvalla tasolla. Henkilille, jotka eivat ole talla

hetkell& niin tyytyvaisid omaan tyohyvinvointiinsa, kokevat vasymysta, stressaantumista
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ja motivaation puutetta. Nama henkilot kuitenkin pitavat tydstaan niin paljon, etteivét ha-
lua karsia tyostaan yhtaan. Stressinlievittamista hankaloittaa se, etta tydyhteison valilla
kommunikaatio on koko ajan auki Slack-sovelluksen kautta ja tama pistdd miettimaan
tybasioita myds vapaa-ajalla. Jotkut tyontekijoistd kokevat, ettd tasapainottava vapaa-
aika jaa taten kokonaan pois arjesta. Jotkut tyontekijoista kokevat myos vuodenaikojen
vaikuttavan vahvasti omaan jaksamiseen. Myds alku- ja loppuvuoden kiireelliset aika-
taulut toissa nakertavat hyvinvointia. Valilla tyot kuormittavat todella paljon, ja tama tar-
koittaa sitd, etteivat osa tyontekijoista pysty palautumaan tydsta kunnolla. Osa tyonteki-
jOista tiedostaa sen, ettd stressaavaa kuormitusta tapahtuu noin pari kertaa vuodessa,
silla se liittyy tyon rakenteeseen ja alan luonteeseen.

Suurin osa tyontekijoista ei kuitenkaan koe, etta tyo olisi stressaavaa. Ihmiset kasittele-
vat stressia todella eri tavoin, joten ei ole ihme, etta osa ihmisista kokee stressia tyostéaéan
ja osa ei. Osan tyontekijoistd mielesta stressin hallintaan auttaa se, etta stressaavat ti-
lanteet eivat ole kokoaikaisia, vaan kausittaisia johtuen tydnkuvasta. Stressaamiseen on
koettu saavan apua myo0s vertaistuen avulla. Vertaistuen saaminen auttaa myds itsevar-
muuden sailyttamisessa. Stressaaviin tilanteisiin toimivat tyontekijéiden mielesta apuna
my0s esimerkiksi To Do -listat, aikatauluissa pysyminen, selkea tavoitteiden laatiminen
seka priorisointi. Mitd paremmin ennalta valmistautuu, sitd paremmin pystyy ehkaise-
maan stressaavia tilanteita. Osa tyontekijoista kokee, etta haluaisi kehittda oman tyénsa
organisointia paremmaksi. Tydtehtavien priorisointi helpottaisi sita, ettei stressaavia ti-
lanteita tulisi niin paljon vastaan. Nain ei kasautuisi likaa tehtavaa, vaan saisi keskityttya

tarkeampiin tyétehtaviin paremmin.

5.2 Tyobyhteiso

Tyoyhteist koostuu kahdeksasta inmisestd mukaan luettuna esimies. Jokaisella tyénte-
kijalla on oma vastuualueensa, josta huolehtia. Henkilostosta seitseman tytskentelee
kokoaikaisina ja yksi puolipdivaisena. Henkil6sto tekee yhteisty6ta hallituksen kanssa, ja
jokaisella on oma ty6pari hallituksesta. Tassa opinnaytetydssa keskitytdan henkiléston
tydhyvinvointiin, eika hallitusta ole otettu mukaan kyselyihin. Haastattelin seitsemén
tyontekijad kahdeksasta, silla aikataululliset ongelmat estivat yhden tyéntekijan haastat-

telun.

Haastatteluista kavi ilmi, ettd tydyhteisén koetaan olevan péésiassa hyva, yhtenevéinen

ja vastaanottavainen. limapiiri on kaiken kaikkiaan positiivinen ja lamminhenkinen.



27

Henkildsté on kokenut vuonna 2017 isoja muutoksia, kun porukkaan tuli viisi uutta tyon-
tekijad mukaan luettuna esimies. Tama on muokannut tydyhteisdn taysin uudelleen. Uu-
det tydntekijat kokevat, etta heidat on otettu hyvin mukaan porukkaan. Tahan uskotaan
myds helpottaneen se, etté niin monet aloittivat uusina tyontekijdéina samaan aikaan. Osa
henkildista kuitenkin kokee, etta tydporukka on hieman jakautunut uusiin ja vanhoihin

tydntekijoihin. Osa taas kokee, ettei tydyhteiso ole jakautunut millaan tavalla.

TyOpaikalla on ollut aikaisemmin vahvoja konflikteja liittyen tyoyhteisdon. Tilanne kéarjis-
tyi vuoden 2016 loppupuolella ja osa ihmisista vaihtoi tydpaikkaa. Vanhat tulehtuneet
valit on nyt selvitetty, mutta ne ovat jattaneet selkeat arvet tydyhteisoon. Tyodyhteison
haavoittuminen on selkeasti osan mielesta hairinnyt tydéssa suoriutumista, ja on koettu,
ettei toissé ole niin mukavaa olla. Tilanne on kuitenkin parantunut hurjasti syksylla 2017.
Osa henkiltistd kokee edelleen, ettd heidan varpailleen astutaan. Tama heikentéa tyo-
motivaatiota. Vanhat kitkat henkiloston kesken ovat johtaneet myés siihen, ettd omia
mielipiteita ei aina uskalleta tuoda esiin, ettei kukaan muu loukkaannu. Henkiléston vali-
set ongelmat ovat johtaneet myos siihen, ettd osalla henkilostdsta kritiikinsietokyky on
heikentynyt ja tuntuu, etta pitéda olla koko ajan varpaillaan. Osa henkilostdsta kokee on-
gelmaksi myos sen, ettd vahemman vahvat persoonat loukkaantuvat helpommin ja tul-
Kitsevat asioita vaarin. Suurimmaksi ongelmaksi tydyhteisdssa osa on kokenut myds
sen, etta ihmiset kasittelevat stressaavat tilanteet eri tavoilla. Tilanne on menossa pa-

rempaan pain, mutta kehittamista 16ytyy viela rutkasti.

Varsinkin uudemmat tydntekijat eivat koe, ettéa vanhat konfliktit vaikuttaisivat juuri miten-
k&an tydyhteisdon. On ollut havaittavissa sita, etta jotkut henkildstosta pitéavat omat asiat
enemman itselldan, eika taytta avoimuutta ole. Mitd&n negatiivista ilmapiiria ei kuiten-

kaan ole koettu.

Osa henkilostosta kokee, ettd organisaatiossa jaé helposti vahvojen persoonien varjoon.
Jotkut henkilot kokevat, ettd vahvat persoonat ottavat vallan, kun taas toiset eivat koe
vahvojen persoonien hyppivan varpaille. Osan mielesta tydyhteisé on kompleksinen ja
tarvitsisi sopeutuvaisuutta. Osa tyontekijoistd kokee, etta joissain tyontekijoisséd on ha-
vaittavissa se, ettd he kohtelevat eri sukupolvia ja sukupuolia eri tavalla. On ollut havait-
tavissa esimerkiksi paalle puhumista, kyseenalaistamista seka vanhoihin toimintatapoi-
hin viittaamista. Osa tyontekijoista taas kokee, etta danensa saa tyoyhteisdssa hyvin
kuuluviin ja ettd tydyhteist on tiivis ja toimiva. Osa henkildstosta ei koe, etté vahvat per-

soonat jyradisivat muut, vaan jokaista kunnioitetaan omana itsenaan.
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Tyoyhteistssa on paljon erilaisia persoonia ja henkilostosta suurin osa kokee, ettd muut
persoonat osataan ottaa hyvin huomioon. Kaikkia arvostetaan ja kaikki saavat tehda
tydnsa omalla tavallaan. Kaikkia kuunnellaan tasapuolisesti, mutta toki kaikkien tulee

osata itse avata suunsa.

Noin puolet henkilostosta kaipaisi lisaa yhteista tekemista tyon ulkopuolella. Taméan us-
kottaisiin lisdavan yhteishenkea ja tekevan ilmapiiristd rennomman. My0s asioiden pal-
lottelu muiden kanssa helpottuisi. Osa tydntekijoista toivoisi, ettd tyoporukka olisi tii-
viimpi. TAman uskottaisiin parantavan informaation kulkua seka sisaista viestintaa. Toi-
vottaisiin myds, ettd kaikki osallistuisivat yhteisen tekemisen jarjestdmiseen, eika sita
jatettaisi vain yhden ihmisen harteille. Nyt osa henkildstdsta kokee, ettei yhteiseen teke-
miseen panosteta tarpeeksi, eika siihen ole tarpeeksi aikaa. Osa tyontekijoista taas ko-
kee, etta haluaa pitaa tyokaverit tydkavereina, eika tavata heité tdiden ulkopuolella. He
kokevat, ettei pakotettu yhdessa olo ei ole ratkaisu millek&an.

Vaikka kaikki henkiloston jasenet eivat kaipaisikaan tyon ulkopuolelle yhteista tekemista,
toivovat suurin osa sita, etta itse tydta tehtéisiin enemman yhdessa. Osa kokee muka-
vana sen, ettd saisi pallotella omia ideoitaan koko tiimin kesken ja etta saisi muilta
avointa palautetta. Olisi hyva myds tietaa, mita toitd muut tekevat, jotta asioita voisi pur-
kaa toisille vastavuoroisesti. Kuitenkin koetaan, etta tiimity® tapahtuu, jos on tapahtuak-

seen, eika siihen voi ketaan pakottaa.

Uuden esimiehen mydéta tydhyvinvointiin tydyhteisdssa on ruvettu panostamaan enem-
man ja ongelmakohtiin on pureuduttu. Toimintatapoja on myds pyritty muokkaamaan
kaikille suotuisammiksi. Tilanteen koetaan olevan selkedasti parempi, kuin aiemmin. Tyo-
yhteisdn parantamiseksi on kehitetty ideoita pientiimitytskentelystd. Myos yhteisen ajan
ldytamiseksi, on pyritty kehittam&an tilannetta niin, etté yhteisia rutiineja sovitaan ennalta
enemman, jotta saadaan lisaa yhteisté aikaa. Yhteishengen luomisen ja yhteiseen teke-
miseen kannustamisen koetaan joidenkin mielesté olevan tarkeité asioita. Osa henkilos-
tosta kokee, etta jatkuvaa kehittdmista on koko ajan liikaa. Pitaisi keskittyd enemman

tahan hetkeen ja tassa hetkessa tekemiseen, eika jatkuvaan muuttamiseen.
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5.3 Tybymparistd

Yrityksen toimisto sijaitsee Helsingissé hyvien kulkuyhteyksien varrella. Toimistotilat
ovat riittdvan suuret ja kaikki tarvittava on helposti saatavilla. Henkildsto on talla hetkella
jakautunut neljaan tydhuoneeseen. Tyohuoneiden rakennetta ollaan pian muuttamassa
siten, ettéd koko henkiléstd poissulkien esimies ovat siirtymassa kahteen yhteiseen ty6-
huoneeseen. Tdman uskotaan ja toivotaan parantavan yhteishenkea, silla tyontekijat
paasevat nakemaan toisiaan enemman ja yhdessa tydskentely helpottuu. Henkiléstd on
ottanut kehitysidean vastaan hyvin. Tybhuoneiden tiivistamisen seurauksena uskotaan,
ettd kommunikaatio tulee parantumaan ja tiimitydskentely lisddntymaan. Positiivisena
asiana koetaan myds se, ettad tyokavereita paasee nakemé&an useammin. Yhteisissa
huoneissa tydskentelyn uskotaan myos helpottavan sitd, etta pystyy pyytamaan helpom-
min muilta mielipiteitd, seka pallottelemaan mielessa olevia asioita. Yhdessa tytskente-
lyn odotetaan helpottavan tydnkuvaa. Yhteisissa tyotiloissa paasee myds helpommin

pohtimaan yhteisia toimintatapoja.

Haastatteluissa kavi myos ilmi joitain kehitettdvia asioita toimistotiloihin. Osa tyonteki-
joista kokee, etta tydhuoneiden tiivistdminen on saanut toimistolla aikaan sotkua ja kaa-
osta. Osaa tyOntekijoistd tama ei hairitse lainkaan, mutta osalle siisteyden téarkeys ko-
rostuu. Jotkut tyontekijoista kokevat, ettd kaikki ihmiset eivat osallistu yhteisten tilojen
siistind pitamiseen yhta paljon kuin toiset. Toimistolle toivottaisiin parempaa siisteytta ja
sita, ettd kaikki osallistuisivat omalta osaltaan jarjestyksen yllapitamiseen. Toimistotilat
koetaan myos lilan tayteen ahdetuiksi tiivistamisen takia. Tilat ovat senkin takia hankala

pitda siisteind, kun tavaraa on liikaa. Joillekin epasiisteys ei merkitse mitaan.

Toimistolla on myds koettu olevan meluongelmaa, silla toimiston seinat ovat todella
ohuet. Myds ilmanlaadun on koettu olevan hieman huono. Osa tydntekijoistd myos pel-
k&a, etta yhteiset tydbhuoneet luovat lisaa levottomuutta jo valmiiksi levottomiin tydhuo-
neisiin. Jotkut tyontekijoista toivoisivat, etta tydhuoneet rajattaisiin tydntekoa varten, ja
ettd muu hengailu tapahtuisi muualla. Toiset taas kokevat, etta melu ja hairinta eivat
haittaa yhtdan, vaan painvastoin. Osa tyontekijoista haluaa, ettd kaikki ovat tervetulleita
ty6huoneeseen ja ettd ovi on aina kaikille avoinna. Etatydmahdollisuutta voi kayttaa sil-

loin, jos tarvitsee omaa rauhaa.
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5.4 Palaverit

Yrityksessa pidetdan viikoittain kaksi palaveria, josta toinen on henkiléstén kesken ja
toiseen osallistuu my6s hallitus. Henkiloston keskeisesséa palaverissa pyritdén siihen,
etta jokainen pystyy purkamaan aiheita omalta kohdealueeltaan. N&in yritetdan ehkaista
ylikuormittumista. Paaasiassa kaikki tyontekijat pitavat viikoittaisia palavereita tarkeina
ja hyving, silla sielld pdasee ndkemaan kaikki tydkaverit samanaikaisesti seka purka-
maan tarkeitd asioita. Suurin osa henkilosttsta kokee, etté palaverit johon myos hallitus
osallistuu, ovat usein hieman sekavia ja hankala saada toimimaan sujuvasti. Suurin osa
henkilostostéa on huomannut, etta kaikilla ei riité keskittyminen palavereihin eika toisten
puheenvuoroja kunnioiteta. Sitoutuminen palavereihin ei ole ollut parhaalla tasolla.
Kaikki palaveriin osallistuvat henkil6t eivéat aina osoita mielenkiintoaan ja se on aiheutta-
nut harmistusta henkilostéssa. Palaverien pitamien viikoittain koetaan tarkeaksi, mutta
suurin osa henkilostosta toivoo, etta kaikki kunnioittaisivat toisten aikaa ja osoittaisivat
lasnaolonsa muitten toitten tekemisen ja puhelimen rapladmisen sijaan. Keskittyminen
on monien mielesté ollut todella heikkoa. Suurin osa henkildstosta toivoisi myos, etta
palavereissa kasiteltavat asiat tulisivat henkiléstdn tietoon sopivalla varoitusajalla, jotta
niihin voisi valmistautua paremmin. Osa henkildstdsta on myoés kiinnittanyt huomiota sii-
hen, etta hallituksen mielenkiinto laantuu vuoden loppua kohden ja lasndolo palave-

reissa on puutteellista.

Osa henkilostosta toivoo palavereiden rakenteeseen muutoksia. Palaverin alussa toivot-
taisiin ensin kaytava koko henkilostoa koskevat tarkeét asiat ja vasta taman jalkeen siir-
ryttavan poliittiseen keskusteluun. Nyt palavereiden rakenne on ollut pdinvastaista, ja
osa henkilostosta kokee, ettei kenellakaéan ole palavereiden lopussa kiinnostusta tai
energiaa kuunnella heidan puheenvuorojaan. On koettu, ettéd palaverien kolmen tunnin
kesto on liikaa ja ettd palavereissa kaydaan liikaa poliittista keskustelua. Taas osa hen-
kilostésta nauttii palavereissa kaydysta poliittisista keskusteluista, ja toivoisi, ettéd kaikki
osallistuisivat keskusteluihin rohkeammin. Osa henkildstosta taas kokee, ettei heidan
lasnaolonsa palavereissa viikoittain ole tarpeellista aikataulullisista syista. Palaverit on
kayty viime vuoden aikana englanniksi, mutta tAm& muuttuu vuonna 2018 ja tdméan us-
kotaan lisaavan henkiloston uskallusta avata suutaan enemman palavereissa. Suurin

osa henkilostosta kokee, ettd palavereissa saa oman &&nensa hyvin kuuluviin.
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55 Tyo

Ty0 koetaan kaiken kaikkiaan todella antoisaksi ja nautinnolliseksi. Jokainen tydyhteison
jasen on tyytyvéainen tyohonsa ja kaikki viihtyvat hyvin. Tyossa koetaan olevan hyvéat
kehittymis- ja koulutusmahdollisuudet, joihin avoimesti kannustetaan. Ty6ssa oppii jat-
kuvasti uutta. Organisaatiossa kaikilla on omat osa-alueensa, jota pitavat hallussaan.
Tama luo tyontekijoille paljon omaa valtaa, joka koetaan mielenkiintoisena.

Jotkut tydntekijat kokevat motivaation puutetta satunnaisesti. Motivaation puute iimenee
varsinkin silloin, kun tekemista ei ole riittavasti. Tekeméattémyyden tunne ajaa motivaa-
tiota alas ja saa tyontekijat laiskistumaan. Motivaatiota on sydnyt osalla tyontekijoista
myds se, etta heista tuntuu, etteivat tydtehtavien jaot ole tarpeeksi selvasti esilla niin,
ettd jokainen tietaisi suurin piirtein, mita toinen tekee. Tyonsisaltd on my6ds muuttunut
hieman, joka oli aluksi haastavaa. Kaikki eivat koe, etta olisivat vield paésseet kunnolla

perehtymaan uusiin tytehtaviinsa, ja se on rasittanut tyontekijéita hieman.

5.6 Esimies

Yritykseen on vaihtunut esimies kesén 2017 loppupuolella. Uuden esimiehen vaihtumi-
nen vaikutti paljon siihen, miten toité tehdaan. Kaikki tydyhteison jasenet ovat olleet to-
della tyytyvaisia uuden esimiehen tyohon. Esimiehen koetaan olevan helposti lahestyt-
tava, vastaanottavainen ja asiantunteva. Esimies istuu hyvin porukkaan ja on tervetullut
lisa tydyhteis6on. Esimiehesta huomaa, ettd hanelld on aikaisempaa kokemusta ja han
on hyva johtaja. Osa henkildstdsta kertoi, etta esimies on enemman asioiden kuin ihmis-
ten johtaja, ja tama toimii tassa tydyhteisdssa todella hyvin. Esimies antaa aika lailla
vapaat kadet tyontekijoille, eika likaa puutu heidan tydntekoonsa. Tarvittaessa esimie-
heltd voi menna aina kysyméaén apua ja han tuo aktiivisesti esiin sita, etta hanelta saa
aina apua. Esimies osaa ottaa pienet konfliktit hyvin huomioon ja puuttua niihin tarvitta-
essa. Esimies kohtelee kaikkia tasapuolisesti. Hanella on modernin johtamisen taito,

eika hanelta puutu auktoriteettia.

Osa henkilostosta kokee, ettd vaikka esimies onkin tavoitettavissa, ei yhteistyota esimie-
hen kanssa ole tarpeeksi. Esimerkiksi yhteisia juttelutuokioita olisi hyva olla lisaa. Hen-
kilostostd muutama on my@s sita mieltd, etté tuleva vuosi 2018 nayttdad, miten esimies
hoitaa tyonsa kokonaisuutena. Esimiehen koordinointitaitoihin toivottaisiin pienta kehi-

tysta. Esimiehen toimintaan ollaan kuitenkin kaiken kaikkiaan tyytyvaisia.
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5.7 Kehityskeskustelut

Yrityksessa pidettiin kehityskeskustelut loppuvuodesta 2017. Kehityskeskustelut pidet-
tiin padasiassa sen takia, etté tyontekijat pystyisivat kertomaan oman mielipiteensé ny-
kyisesta tilanteesta avoimesti sekd antamaan konkreettisia kehitysideoita. Kehityskes-
kusteluissa haluttiin keskittya myds tydyhteison ilmapiirin parantamiseen. Tydntekijat ko-
kivat kehityskeskustelut kaiken kaikkiaan melko tarpeellisena ja hyvana. He kokivat, etta
kehityskeskustelussa pystyi avoimesti kertomaan omat mielipiteensa ja purkaa omat

murheensa. Kehityskeskusteluista sai myds itselleen tarpeellista palautetta.

Tulevaisuudessa osa tyontekijoista toivoisi, etta keskusteluissa pureuduttaisiin ja keski-
tyttaisiin enemman tydntekijaan ja hanen tavoitteisiinsa. Osa tydntekijdista myos toivoisi,
etta tallaisia kahdenkeskeisia keskusteluita olisi esimiehen kanssa useammin, eika aina
vain kehityskeskusteluiden muodossa. Osa henkildstdsta taas kokee, ettd liian usein

toistuvat keskustelut esimiehen kanssa ovat turhia.

5.8 Hallitus

Tybnkuva on tassa yrityksessa sellainen, ettd hallitus vaihtuu vuosittain aina alkuvuo-
desta. Suurin osa henkilostosta on hyvin tottunut siihen, etté tyokavereiden vaihtuvuus
on suurta eiké aiheuta sen isompia ongelmia. Henkil6std ymmartaa, ettd hallituksen vaih-
tuminen kuuluu osaksi tydnkuvaa. Uuden hallituksen vaihtumiseen valmistaudutaan aina
etukateen ja sita kaydaan lapi myos tyonohjauksessa. Uusi hallitus tarkoittaa sita, etta
henkildston tydparit muuttuvat. Uudelle hallitukselle on heti alusta asti tehda tervetullut

ja luotettava olo.

Osa tyontekijoista kokee hallituksen vaihtumisen vuosittain olevan hieno juttu, silla silloin
paasee perehdyttamaan uusia ihmisid. Osa taas hieman pelkaa sita, riittddké oma osaa-
minen uuden ihmisen perehdyttamiseen. Hallituksen perehdyttdminen heti alkuvuodesta
koetaan hyvin tarkeaksi. Myods yhteiset pelisaannot tulee tehda heti selviksi. Osa tydnte-
kijoista kokee, etté uudella hallituksella on aina hieman likkaa intoa ja uusia ideoita, joita
haluaisivat lahtea kehittdmé&an. Tama luo artymysta valilla osassa henkilostda, silla uusi
hallitus tulee heidan tyonsa keskelle ja haluaa lahtea kehittdmaan jo toimiviksi havaittuja
tyotapoja. Turhat muutokset ovat rasittaneet osaa henkilostésta. Henkilosto luottaa sii-
hen, etta esimies osaa kontrolloida tilanteen ja rajoittamaan hallituslaisten liikaa intoa.
Osa henkilostésta myds kokee, ettd hallitus vie heilta tydtehtavia. Tahan he ovat kuiten-

kin keksineet ratkaisuksi sen, etta eivat pida omia tydtehtavidaén niin itsestaén selvyytena
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vaan kertovat avoimemmin kaikille oman vastuualueensa. Talla uskotaan saavan var-
paille hyppiminen kuriin. Uuden hallituksen kanssa menee aina hieman aikaa, etta kaikki
ottavat roolinsa, mutta suurimmalla osalla henkiléstolla on hyva fiilis tulevasta vuodesta
2018.

6 Yhteenveto

Tassa luvussa kerrotaan haastatteluiden yhteenveto aihealueittain seka tyéhyvinvoinnin
kehittamiskohteet. Lisaksi kappaleesta kayvat ilmi toimenpiteet, joita yritys X:n olisi hyva

lahted toteuttamaan tyéhyvinvoinnin parantamiseksi.

6.1 Kehittamiskohteet

Tyopaikalla olisi mielestani hyva keskustella siitd, onko kommunikointiin osallistuttava
myds tydn ulkopuolella. Nain tyontekijéille ei tulisi huonoa omaatuntoa siita, jos ei seu-
raakaan keskustelua vapaa-ajallaan. Osa tydntekijoista kaipaisi myés enemman palaut-
teen antoa tydstéan. Tydpaikalla olisi my6s hyva laatia yhteiset pelisdannot aikatauluista
kiinni pitamisesta. Tyontekijat toivoisivat myods sitd, etta akillisista muutoksista ilmoitet-
taisiin hieman pidemmalla aikataululla, jos mahdollista. Nain stressaavat ja kiireelliset
tilanteet vahentyisivat. Tyontekijat kokevat, etta tilanteiden priorisointi ja stressinhallinta
ovat asioita, joita heidan pitaisi itse kehittaa, jotta oma tydhyvinvointi paranisi. Myds roh-

keutta ilmaista itsedan ja paattavaisyytta haluttaisiin kehittaa.

Stressinhallintaa tulisi kehittaa tydyhteiséssa. Kuten kohdassa 4.4 kerrotaan, olisi tar-
kedé stressinhallinnan kannalta, etta ongelmatilanteisiin puututtaisiin saman tien. Nyt
tydyhteisdssa on joidenkin tydntekijdiden kohdalla ongelmana se, etta vanhoja tydyhtei-
s6n ongelmia ei ole selvitetty loppuun asti. Vaikka ne on puitu monta kertaa lapi, kokee
jokunen tyontekija vielakin, etta ei voi toimia taysin avoimesti tydyhteistssd. Tama ajaa
tyontekijan helpommin passiivisen uhrin rooliin ja tata kautta stressi ja tyytyméattémyys
lisdantyvat tydyhteisdsséa. Tyoyhteisdssa olisi tarkeaa opetella keinoja stressinhallintaan.
Ensimmaisena askeleena olisi se, ettéd avoimutta lisattaisiin tydyhteisdssa, silla ongel-
mien kohtaaminen on iso tekija lievittAmaan stressia. Tyontekijat kertoivat esimiehen
olevan ajan tasalla tydyhteisdn vanhoista konflikteista, mitka ovat tapahtuneet noin puoli
vuotta ennen hanen saapumistaan tyoyhteis66n. Ongelmatilanteita on kasitelty, mutta

tekemista on viela, silla kaikki eivat kuitenkaan ole viela taysin tyytyvaisia tilanteeseen.
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On tyontekij6ille melko rankkaa ja stressaavaa, jos ei pysty olemaan toissa taysin oma

itsensa.

Ongelmatilanteisiin ratkaisuna voisi toimia se, etta etsittaisiin sopiva aika istua yhdessa
alas ja purkaa tilanne kunnolla. Ei tulisi keskittyd vain tdman hetken ratkaisuun, vaan
miettia ratkaisuja pitkdjanteisemmin tulevaisuutta ajatellen. Avoimuus ja suoraan puhu-
minen ovat parantaneet ilmapiiria tydyhteisossa. Tulevaisuuden kannalta koetaan myos,

ettei suuria konflikteja pitaisi pdésta enda syntymaan tydyhteistssa.

On mielenkiintoista huomata, etté henkilot, jotka kokevat tulevansa kaikkien kanssa toi-
meen tyoyhteis0ssa, eivét kaipaa tyonulkopuolella tapaamisia henkildston kanssa. Taas
ne, jotka kokevat, ettéd tydyhteisé on hieman jakaantunut, haluaisivat nahda useammin
tyon ulkopuolella ja tatéa kautta parantaa yhteishenked. Tiimity6ta tulisi mielestani paran-
taa seka henkilokitkoja purkaa. Yhteishengen kehittdminen on aarimmaisen tarkeda tyo-
hyvinvoinnin kehittdmisen kannalta. Kun tydyhteisd on yhtenevainen ja siella vallitsee

kannustava ilmapiiri, on tydhyvinvointi yleenséa kukoistavaa.

Tyo6paikalla tulisi tehda konkreettinen suunnitelma tyéhyvinvoinnin kehittamiseksi, silla
nyt koen, ettei tydhyvinvointia ole sen tarkemmin suunniteltu, eika sen edistymista seu-
rata. Tyon arjen on annettu kulkea omalla painollaan, eikd sen suurempia toimenpiteita
ole tehty. Vaikka kehityskeskustelut koettiin padasiassa hyviksi, on tarkeaa, etta tulevai-
suuden tydhyvinvointiin ruvetaan keskittymaan enemman. Hyvinvoiva tydyhteisé on

avain menestykseen. Hyvinvoivat tyontekijat parantavat yrityksen tulosta.

Tybhuoneiden rakennetta ollaan muuttamassa yrityksessa. Uskon, etta tyéhuoneiden
muutokset tuovat positiivisia asioita tydyhteisolle. Tiimityoskentely lisdantyy ja uskon ta-
man parantavan yhteishenked. Osa tydntekijoista on kokenut tydyhteisén olevan jakau-
tunut, joten yhdessa tydskentely on positiivinen muutos. Tyontekijat eivat nde toisiaan
paivittdin, joten on hyva, etta tydhuoneet yhdistyvat ja tybkavereita ndkee useammin.
Vaikka toimistotilojen siisteys ei merkitsekdan kaikille yhta paljon, olisi tah&n mielestani
kiinnitettava huomiota. Perus siisteys ja sen yllapitaminen olisi hyva ottaa rutiiniksi tdssa
tydyhteisdssa. Nain saataisiin helposti karsittua epésiisteyden ja kaaoksen aiheuttama
mielipaha pois tyOyhteisosta. Olisi myds tarkeda tarkastuttaa huoneiden ilmanlaatu,
jonka on koettu olevan valilla huonoa. Varsinkin nyt, kun tythuoneet tiivistyvét entises-
tdan, korostuu hyvan ilmanlaadun tarkeys. Mielestani tydyhteisdssa tulisi keskustella

kaikkien kesken siin&, miten eri tyontekijat kokevat tydskentelyrauhan tarkeyden. Nain ei
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paase tulemaan eripuraa siita, saako tydhuoneeseen tulla hengailemaan ja keskustele-
maan kesken tydnteon. Olisi hyva jakaa tydntekijat niin, etta kaikki saisivat sellaisen tyo-
rauhan, jonka kokevat tarvitsevansa. Etatydmahdollisuus on loistava. Kaikkiin edella
mainittuihin kohtiin toisi selkeytta se, etta tydyhteisdssa laadittaisiin yhteiset selkeét pe-
lisdannat, joita jokainen sitoutuu noudattamaan. Nain tyohyvinvointia ei padse nakerta-

maan eriarvoisuuden tunteet ja stressi lievittyy.

Haastattelut tehtyani uskoisin, etta palavereiden rakenteeseen tulisi tehdd muutoksia,
silla suurimmalla osalla henkildstolla oli jotain palautetta annettavana palavereihin liit-
tyen. Palavereiden rakenne tulisi mietti& uudelleen siten, etté kaikkien puheenvuoroihin
jaksetaan keskittyd samalla tasolla. Uskon, ettd koko henkiléstoa koskettavat asiat olisi
jarkeva kayda heti palaverin alussa lapi ja sitten siirtyd muihin asioihin. Moni henkilds-
tostd on kokenut turhautumista palavereiden rakenteesta ja siitd, ettd heidan asiansa
kaydaan vasta lopussa lapi, joten tahan tulisi mielestani puuttua heti kun mahdollista.
Myds muiden henkildiden puheenvuorojen kunnioittamiseen tulisi puuttua, ettei tama ai-
heuttaisi eriarvoisuuden tunnetta henkiloston kesken. Olisi myds hyva, etta palavereissa
kasiteltavat asiat olisivat ennalta tiedossa kaikilla. Yhteisten pelisaantéjen luominen pa-

lavereita varten olisi paikallaan.

Yrityksen tarjoamat koulutusmahdollisuudet ovat loistavat ja tama heijastuu myos tyon-
tekijoista. Uskon, etta tydnsisallon muutoksiin totutaan pikkuhiljaa ajan kanssa, eika téalle
tarvitse tehda sen isompia muutoksia. Toki uusia tyotehtavia annettaessa tulee huolehtia
siitd, etta tyontekija saa kattavan perehdytyksen aiheesta, varsinkin jos aihealue on ha-
nelle taysin vieras. Uuden oppiminen ja kehittymismahdollisuudet ovat yksi tarkeista yri-
tyksen voimavaroista. On hienoa, etté yrityksessa on tama aihealue hyvin hallussa ja
tydntekijoita kannustetaan kehittymaan.

Lisdarvoa tyontekijoiden keskuudessa loivat hyvat tydsuhde-edut, kuten virikesetelit, lou-
nasetu ja hyva tydterveydenhoito. Sairaspoissaoloista ei ollut haastatteluissa mink&aan-
laista keskustelua, joten uskon, etté ne eivat ole olleet yritykselle minkaanlainen ongelma
ainakaan lahiaikoina. Oli hienoa huomata, ettd suurin osa tydhyvinvoinnin perustee-
moista on yrityksessa kunnossa. Tasta kertoo myos se, etté tyontekijat kokivat suurim-
milta osin olevansa tyytyvdisia tybhonsa ja arkeensa. Osa henkildstosta toivoi lisaa lii-
kuntaa arkeensa, joten tydyhteisssa voitaisiin jarjestaa jotain yhteista matalankynnyk-
sen liilkuntaa, esim. yhteiset, pidemmat paivakavelyt lounaalle. Nain saataisiin kehitettya

samalla yhteishenkea ja fyysista hyvinvointia.



36

Esimiehen toimintaan ollaan oltu kaiken kaikkiaan tyytyvaisia. Esimiehella on aiempaa
kokemusta johtamisesta, joka heijastuu myos hanen nykyisessa tydyhteisdossaan. On
erittdin tarkeaa, etta esimies ymmartaa tyéhyvinvoinnin merkityksen tydyhteisdssa.
Vaikka tyéhyvinvoinnin kehittdminen onkin kaikkien tydyhteisén jasenten vastuulla, on
suurin vetovastuu silti esimiehelld. Luvussa 3 kasitelladn tyéhyvinvoinnin johtamista
seka sita, mitd on hyva esimiesty6. Kyseisesta luvusta kay ilmi, etta esimiehen tulee olla
ajan tasalla tyohyvinvoinnista. Strategian luominen tyohyvinvoinnin kehittamiseksi olisi

ajankohtainen. Esimiehen tulee hallita muutosjohtaminen.

6.2 Toimenpiteet

TyOpaikalla ei ole talla hetkella mink&anlaista strategista suunnitelmaa tydhyvinvoinnin
kehittdmisen ja yllapidon kannalta. Kaiken kaikkiaan tyoyhteiso kaipaa selke&dmpié yh-
teisia pelisdantoja, jotta saadaan ehkaistya stressitekijoitd. Myds kommunikaation tulisi
olla avoimempaa ja ongelmatilanteisiin tulisi puuttua heti. Taméa on jokaisen tydyhteisén
henkilén vastuulla. Esimies toimii johtajana tyéhyvinvointiin liittyvissd muutoksissa. Esi-
miehen tulisi laatia strateginen suunnitelma tyéhyvinvoinnin kehittamista varten, jotta se
saadaan osaksi tydyhteison arkea. Yritys X:n tulisi tulevaisuudessa keskittya paljon
enemman myds ennakoiviin toimiin tyéhyvinvoinnin kehittdamiseksi. Tybhyvinvointi on
mielestani nyt melko suppeasti kasitelty asia tydyhteisdssa ja sen kehittamisen eteen
tulee tehda muutoksia. Tydntekijat ovat kuitenkin melko tyytyvaisia, joten tydhyvinvointia

on helpompi lahtea kehittdmaan. Yhdessa tekeminen on avain onneen.

Kappaleessa 4 olen koonnut yhteen erilaisia keinoja tychyvinvoinnin kehittamiseen. Jo-
kainen yritys vastaa itse oman tyGhyvinvoinnin kehittamisestaan ja sen kehittdmiseen
tulee osallistua jokaisen tydntekijan. Tyoyhteissta puuttuu selkeasti yhteiset pelisaan-
not ja tydyhteiso ei ole yhtenevéinen. Jotta tydyhteisolla olisi mahdollisuus parantua ja
tydhyvinvoinnin kehittyd, on tyéhyvinvoinnin kehittdminen aloitettava saman tien. Taman
tydhyvinvoinnin kehittdmiseen liittyvan opinnéytetydn pohjalta yrityksen olisi hyva miettia
itselleen tarkat kehittdmiskohteet, joita lahtevat kehittamaan saman tien. Tulevaisuu-
dessa yritys voisi hyvin myds hyddyntad muita opinnaytetydntekijoita tekemaan tarkem-

pia tutkimuksia tietyista osa-alueista, joissa yrityksella olisi kehitettavaa.

Kun organisaatio alkaa kehittamaan ty6hyvinvointia, on todella tarkeaa, ettd se ottaa

huomioon kaikki tyéhyvinvointiin liittyvat tekijat. Nama tekijat on esitelty luvussa 2.3.
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Kaikki tydhyvinvointiin liittyvat tekijat vaikuttavat tydhyvinvointiin yhta suuresti. Jokainen

osa-alue tulee ottaa huomioon, kun laaditaan tydhyvinvointisuunnitelmaa.

Yritys X tehnyt ensimmaiset toimenpiteet tydhyvinvoinnin kehittdamiseksi. Taméa opinnay-
tetyd selvitti tydhyvinvoinnin nykytilan seka sen kehittamiskohteet. Yrityksessa pidettiin
myds alkuvuodesta 2018 kehityskeskustelut, joten tyéhyvinvoinnin nykytila on nyt hyvin
selvilla. Seuraava askel on, ettéd esimies yhdessa tydyhteisén kanssa pohtii, mitk& ovat
heille tarkeimmat konkreettiset kehittamiskohteet. Jokainen kehittamiskohde tulee huo-
mioita ja pohtia se tarkasti l&pi, kuten kohdassa 4.4 neuvotaan. Mit& yksityiskohtaisem-
min jokaisen kehittamiskohteen kay lapi, sen helpompi se on toteuttaa. Kehittamiskoh-
teita pystyy tarkastelemaan tdman opinndytetyon haastattelujen yhteenvedosta koh-
dasta 6.1. Yhdessa henkiloston kanssa on hyva suunnitella toimenpiteet, jotka sopivat
kaikille.

Kun konkreettiset kehittamiskohteet on paatetty ja niille on suunniteltu toimenpiteet, vie-
daan toimenpiteet vuosikelloon (kuvio 6). Nain toimenpiteiden aikataulutusta ja toteu-
tusta on helpompi seurata. Jotta kehittdmiskohteet oikeasti paasevat toteutumaan, on
niiden kehittymista seurattava saanndéllisesti. Tydhyvinvoinnin kehittaminen olisikin hyva

ottaa puheeksi saanndllisin valiajoin palavereissa ja selvittdd, missa kohtaa mennaan.

Koska tydyhteisdssa on paljon kehitettédvaa, kannattaa kehityskohteisiin pureutua teema
kerrallaan. Suurimpia ongelmia talla hetkella oli tydyhteisén ilmapiirissa seka yksildiden
henkilokohtaisessa stressinhallinnassa. Ensimmaéisend teemana voisi olla esimerkiksi
stressinhallinta ja palautuminen. Seuraavana teemana olisi hyva olla yhteiset pelisdan-
not ja toimintatavat tydyhteisossa. Naista on hyva aloittaa, silla haastatteluissa kavi ilmi,
ettd selvasti eniten kehittdmista vaatii yrityksen yhteishenki. Yhteisen liikunnan lisdami-
nen toimisi hyvana keinona myos stressinpurkuun seké yhteishengen lisddmiseen. Muu-
ten tydhyvinvoinnin isot padteemat olivat suurilta osin kunnossa, kuten esimiestyo, tyon

kuva, koulutusmahdollisuudet ja tydsuhde-edut.

Tyohyvinvoinnin kehittdmista varten olisi tarkedd, ettd sen toteutumista ja kehittymista
seurattaisiin jatkuvasti. Tassa kohtaa pallo siirtyy esimiehelle. Mielestani olisi tarkeaa,
etta yritys X:n esimies lahtisi kehittdmaan tyéhyvinvointia yrityksessa suunnitelmallisesti
ja ennakoivasti. Esimiehen tulisi hallita muutosjohtaminen, jotta han pystyy jatkuvasti

olemaan ajanhermolla tydhyvinvoinnin parantamiseksi. Kuviosta 2 voi tarkastella hyvan
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johtamisen tunnusmerkkeja. Yritys X:n esimiehen olisi hyva kayda lapi viela omat toimin-
tatapansa. Hanen toimintaansa on oltu hyvin tyytyvaisia, joten tdssa kohtaa hanella on
hyva mahdollisuus paasta kehittdmaan tydhyvinvointia tydyhteistssa tuloksellisesti pa-
remmaksi, silla haneen luotetaan ja hanta kunnioitetaan. Esimiehen tulisi panostaa en-

naltaehkaisevaan toimintaan tydhyvinvoinnin kannalta.

7 Pohdinta

Tama opinndytetyd onnistui mielestani hyvin. Sain haastateltua melkein kaikki tyoyhtei-
son jasenet yhta lukuun ottamatta, joten haastattelujen reliabiliteetti on luotettava. Koin
saavani haastatteluista paljon relevanttia informaatiota tyohyvinvoinnin nykytilasta seka
siitd, miten sita toivottaisiin kehitettavan. Koen, etté sain haastatteluissa kysyttya juuri ne
kysymykset, jotka olivat tarpeellisia tdmén opinnaytetydén onnistumisen kannalta. Sain
tuettua haastattelun tuloksia teorialla hyvin ja nain ollen tehtya hyvan opinnaytetyon tyo-
hyvinvoinnin kehittamisesta yritykselle X. Uskon, ettd tastd opinnaytetydsta on paljon

hyotya yritykselle X.

Omasta mielestani haastattelut menivét sujuvasti ja sain haastateltavien kanssa hyvaa
keskustelua aikaan. Koska en tuntenut yritystd enka sen tyontekij6ita etukateen, uskon
tdman vaikuttaneen siten, etté haastateltavien oli helppoa vastata kysymyksiini suoraan
ja lagjasti. Koen, etta haastateltavat kokivat haastattelutilanteen olevan luotettava. Tilan-
netta auttaa myos se, etta haastattelukysymyksiin ei valittu kysymyksia, joista voisi p&aa-
telld kuka kukin on. Toki en voi tietaa, kuinka todenmukaisesti kukin tyéntekija on vas-

tannut, mutta yleisesti uskon kaikkien kertoneen todelliset mielipiteensa.

Toteutin haastattelut vuoden 2017 joulukuussa. Taméa aika on yritykselle todella kiireel-
linen aika, silla vuosi pitédé koota kasaan ja valmistautua hallituksen vaihtumiseen. Voi
olla, etta kiire on aiheuttanut stressaavaa oloa, ja ndin vaikuttanut haastateltavien vas-

tauksiin.

Aikataulullisesti olisin toivonut opinnaytetydni valmistuvan hieman aiemmin, sill& yrityk-
sessé X tehtiin loppuvuodesta 2017 kehityskeskustelut. Olisin toivonut, etta olisin saanut
tyoni valmiiksi samoihin aikoihin, jolloin tyéhyvinvoinnin teemat olivat henkil6stolla tuo-

reessa muistissa. Myos tyon kirjoittamisen venyminen teki haastavaa siita, etta sai tyon
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rakenteesta sujuvan. Uskon mygs, ettd suurempi kokemus tyéelamasta olisi tuonut mi-
nulle enemman perspektiivia tydhyvinvoinnista tydyhteisdssa. Olen kuitenkin tyytyvainen

tydhdni ja koen sen olevan hyddyllinen ja asiantunteva.

Tyobelama on jatkuvassa muutoksen kierteessa. Sukupolvet vaihtuvat, teknologia kehit-
tyy ja yhteiskunta muuttuu. Inmisiltd vaaditaan enemman ja nopeammin. Esimiesten rooli
tydyhteisdissa muuttuu. Taten uskon siihen, etta tyohyvinvoinnin strateginen kehittami-
nen organisaatioissa ei voisi luoda mitaan muuta, kuin positiivista muutosta. Kun tyonte-
kijoilta odotetaan paljon, pitda heille myds tarjota. Mielestani tydhyvinvointia pitaisi miet-
tia siltéd kannalta, etta kaikki hyotyvat.

Maaritelmia tydhyvinvoinnista on olemassa paljon. Mielestani jokaisen ihmisen olisi hyva
tutustua erilaisiin maaritelmiin sek& kehittamismalleihin, jotta kasitteesta tydhyvinvointi
saa koottua jarkevan palapelin omassa paassaan. Jokainen tydyhteiso on erilainen ja

vaatii erilaisia toimenpiteitéa tydhyvinvoinnin yllapitamiseen ja parantamiseen.

Kuten luvussa 2.2 kay ilmi, on vastuu tyéhyvinvoinnista kaikilla tytyhteisén jasenilla. Ko-
konaisuudessaan ty6hyvinvoinnin muodostavat tydn mielekkyys, turvallisuus, hyvinvointi
seka terveys. Motivoiva ja hyva johtaminen seka tydyhteisén ilmapiiri lisdavéat tyéhyvin-
vointia. Olen taysin samaa mielta siitd, ettd kun tydhyvinvointiin panostetaan, saa se

koko tydyhteisdn kukoistamaan.

Esimiehen rooli tydhyvinvoinnin kehittamisessa on todella oleellista, kuten kerrotaan lu-
vussa 3. Kaikki vastuu tydhyvinvoinnista ei ole esimiehelld, vaan vastuu kuuluu jokai-
selle. Kuten luvussa 3.1 kerrotaan, tyohyvinvointi tulisi asettaa osaksi organisaation vi-
siota, arvoja ja strategiaa. Tyohyvinvoinnista ja sen johtamisesta tulisi tehda strateginen
suunnitelma. Samaistun itse tahan taysin, ja uskon, ettd useat organisaatiot eivat pa-
nosta tarpeeksi tyohyvinvointiin kokonaisuutena. Tyohyvinvointi kuuluu jokaisen vas-
tuulle, mutta hyva esimies toimii roolina kaikille ja voi nain edesauttaa tydhyvinvoinnin
syntya ja kehittymista. Hyva esimies on oikeudenmukainen, taitaa tunnejohtamisen hy-
vin ja haluaa aidosti olla kannustava ja kuunteleva esimies. Sen takia mielesténi useat
organisaatiot tekevat huonon paatdksen siing, etta yleensa ylentavat esimieheksi sellai-
sen henkilon, kuka on ollut organisaatiossa tdissa kauan. Hanella ei valttamatta ole oi-

keaa halua tai taitoja esimiehen asemaan. Esimiehelld on vaikutus tyontekijan yhteen-
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kuuluvuuden ja arvostuksen tunteeseen. Taman takia esimiehen rooli on mielestani yri-
tyksen tydhyvinvoinnin kannalta hyvin tarked, koska kuten sanottu, hyva esimies toimii

rooliesimerkkina ja nivoo tyéhyvinvoinnin palaset yhteen.

Jokaisen organisaation tulisi mielestani Suomessa keskittya enemman tyéhyvinvoinnin
strategiseen kehittamiseen. Useat firmat ovat vield aivan lapsenkengissa, kun puhutaan
tydhyvinvoinnista, kuten kay ilmi luvusta 2.1. Tybhyvinvointiin panostamalla saataisiin
aikaan myos selvia kustannussaastoja. Kuvion 5 avulla voi tarkastella sité, kuinka paljon
kustannuksia esimerkiksi vuosittaiset sairaspoissaolot aiheuttavat. Hyvinvoiva tyontekija
ja toimiva tydhyvinvointi yrityksessa on yritykselle tuottavaa.

Organisaation on todella tarkeda tietdd omat arvonsa seké se, miten lahtea kehittAmaan
osaamista ja tyohyvinvointia kohti sité polkua, jonka he ovat strategisesti valinneet. Or-
ganisaation tulisi laatia itselleen selkeésti maaritelty tydhyvinvoinnin johtamismalli. Ta-
man avulla tydhyvinvointisuunnitelman tekeminen helpottuu. Jokaisen yrityksen olisi to-
della hyva ottaa ty6hyvinvointi osaksi strategiaansa. Kuten kohdassa 4.1 mainittiin, hyva
valine tydhyvinvoinnin kehittamiseen on esimerkiksi Rauramon tyéhyvinvoinnin portaat
(Rauramo 2012, 15). Porrasmallista saa hyvaa apua tydhyvinvointisuunnitelman laatimi-
seen. Koen itse, ettd Rauramon porrasmalli on todella kokonaisvaltainen ja hyva tydkalu

tybhyvinvoinnin kehittdmisen ja suunnittelun kannalta.

Kappaleessa 4.2 kasitelty Maslowin tarvehierarkia on omasta mielestéani toinen hyvinkin
kateva ja hyva tyokalu tybhyvinvoinnin kehittdmiseen. Tama tarvehierarkia kuvio tulisi
palauttaa saanndllisin valiajoin jokaisen tydyhteis6on kuuluvan henkilon mieleen. Pyra-
midia tulee rakentaa kohta kohdalta, alhaalta ylospain. Nain lievitytaan turhalta stressilta
ja turhautumiselta. Jokainen ihminen pystyy henkilokohtaisella panoksellaan vaikutta-
maan tarpeisiinsa vain tiettyyn pisteeseen saakka (Learning theories.). Esimiesten ja
johdon tulee siksi mielesténi ottaa Maslowin tarvehierarkia osaksi tyéhyvinvoinnin stra-
tegista luomista. Jotta hyvinvoiva tydyhteiso voi syntyd, tulee jokaisen tarvehierarkian
tarpeen olla kunnossa. Henkilokohtaisesti uskon taysin Maslowin tarvehierarkian autta-

van luomaan toimivan ja hyvinvoivan tydyhteison.

Kappaleessa 4.4 sanottiin osuvasti se, ettd tyohyvinvoinnin luominen, yllapitaminen ja
kehittaminen ovat jokaisen tydyhteis66n kuuluvan ihmisen vastuulla. Taméan pystyy mie-
lestani helposti konkretisoimaan tutkimalla Maslowin tarvehierarkiaa kohdassa 4.2. Jo-

kainen ihminen lahtee rakentamaan omaa hyvinvointiaan fysiologisista tarpeista. Sen
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jalkeen kuvioon astuvat muutkin tekijat. Jos tarvehierarkian perusta ei ole kunnossa, ei

hyvinvoivaa tytyhteis6a voi syntya. (Learning theories.)

Kuten professori Marja-Liisa Manka on sanonut, tyéhyvinvointi on loppujen lopuksi hyvin
yksinkertaista. Kun jokainen tydyhteison jasen ymmartdd oman panoksensa tyohyvin-
voinnin suhteen ja tydhyvinvointia lisatdan arkeen yksinkertaisilla keinoilla, saadaan ai-
kaan hyvinvoiva tydyhteisd. Mankan mukaan ty6hyvinvointi pahkinankuoressa on sita,
etta toihin on mukava tulla, tyd on tuloksellista, johtaminen on oikeudenmukaista ja ih-
miset tyOyhteis6ssé ovat avoimia ja mukavia. (Turun ammattikorkeakoulu. Hyvén esi-
miestyon merkitys - Marja-Liisa Manka. Youtube.)

Kiinnitin huomiota siihen, etta tydéhyvinvoinnista puhuttaessa keskityttiin paljon enemman
siihen, ettd tyéhyvinvointi koostuu erityisesti fyysisen ja henkisen tydterveyden hoidosta.
Uskon myos itse siihen, ettd tyoterveys ja turvallisuus ovat ehdottoman tarkeitd asioita
seka toki myds stressin hallinta ja ennaltaehkaisy. Henkilokohtaisesti uskon kuitenkin
itse enemman siihen, etta tydhyvinvointi on paljon laajempi ja isompi kokonaisuus, kuin
vain tytterveydenhuolto. Taman takia voinkin itse samaistua paljon paremmin esimer-

kiksi kohtaan 4, jossa kerrotaan kokonaisvaltaisesta tydhyvinvoinnin kehittamisesta.

Tyo6hyvinvoinnin merkitysta tydyhteistssa ei voi liikaa korostaa. En I6ytanyt juuri mitaan
lahteita, jossa olisi puhuttu tydhyvinvoinnin merkitysta vastaan. Jo tdma tukee mielestéani
vaitettd kohdassa 4.5, etta tydhyvinvoinnista tulisi tehda strateginen suunnitelma. Tyo6-
hyvinvointiin sijoitetut resurssit maksavat itsensa kylla lahes aina takaisin. Kun tyonteki-
jat ja tydyhteisdé ovat hyvinvoivia ja tydhyvinvointiin panostetaan jatkuvasti, saa yritys
todennakdisemmin sdilytettya avain tyontekijansa. Avain tyontekijat ovat yrityksen par-
haat tyontekijat ja heidan sitouttamisensa yritykseen on hyvin tarke&a. Jotta nama tyon-
tekijat saadaan sitoutettua, tulee tyéhyvinvoinnin olla hyvaa ja kauaskantoista. Tasta esi-

merkkinda Maslown hierarkian arvostuksen tarpeet ja itsensa kehittdmisen tarpeet.

Itse koen, etta nykyaan tydhyvinvointia pyritaan lisddmaan yrityksissa eritoten erilaisilla
etuuksilla ja palkinnoilla. Tydsuhde-edut ovat mielesténi hankala suunnata henkilokoh-
taisesti jokaiselle tyontekijalle, ja taman takia ne eivat lisda tyohyvinvointia kauaskantoi-
sesti. TyOnantaja ei myoskaan nailla tydsuhde-eduilla pysty huomioimaan kaikkia tyon-
tekijoitd henkilokohtaisesti ja syntyy epatasa-arvon tunnetta. Ihmiset tarvitsevat arvos-
tuksen tunnetta, jotta ovat motivoituneita tyossaan. Uskon, ettd tydhyvinvointi lisdantyisi

huimasti, jos yritykset ottaisivat tyohyvinvoinnin merkityksen huomioon strategiassaan



42

vielakin tehokkaammin. Pelkat tyky-paivat, lounasedut ja liukumatydajat eivat riitd. Tyo-
hyvinvoinnin merkitys on paljon kokonaisvaltaisempaa. Organisaation tarkeimmat voi-

mavarat ovat tyéntekijat. Sen takia heidan tyéhyvinvointiinsa tulisi panostaa enemman.

Tyo6hyvinvointi todellakin on kilpailuetu. Mielesténi jokaisen organisaation tulisi kayttaa
hetki siihen, etta kayvat oikeasti lapi, millainen tyéhyvinvointi heilla on. Tyéhyvinvoinnin
kehittaminen ei ole rakettitiedettd, se vain vaatii ajatusta ja strategista suunnittelua, kuten
kaikki muutkin yrityksien projektit. Uskon, etta nyky-yhteiskunta kaipaa paljon enemman
tydhyvinvointiin panostamista ja keskittymista. Apukeinoja I0ytyy pilvin pimein. Itse lahti-
sin kayttamaan ensin Rauramon tydhyvinvoinnin portaita (kuvio 3) apuna. Sen jalkeen
kavisin viela 1api Kirsti Kehusmaan askelmallin tyéhyvinvoinnin kehittdmisen tueksi (ku-
vio 7).



43

Lahteet

Docendum. Ty6hyvinvoinnin tekijat -taulukko. http://docendum.fi/tyohyvinvoinnin-teki-
jat/. Luettu 13.9.2017.

Ekonomit. Tydsuhde-etu. https://www.ekonomit.fi/tyosuhde-etu. Luettu 12.9.2017.
lImarinen. Tyohyvinvointi. Johda tyéhyvinvointia tuloksellisesti. https://www.ilmari-
nen.fi/siteassets/liitepankki/tyohyvinvointi/opas-johda-tyohyvinvointia-tuloksellisesti.pdf.
Luettu 1.9.2017.

International Labour Organization. Occupational Safety and Health. Workplace health
promotion and well-being. http://www.ilo.org/safework/areasofwork/workplace-health-
promotion-and-well-being/WCMS_118396/lang--en/index.htm. Luettu 12.9.2017.
Jyvaskylan kaupunki. POSKE — Perusopetuksen osaamisen kehittaminen. Maslown
tarvehierarkia. https://peda.net/jyvaskyla/pok/koulutusseminaareja2/mt. Luettu
15.9.2017.

Kallio, Tiina & Kiviniemi, Liisa & Sandelin, Pirkko 2015. OAMK. ePooki. Ty6hyvinvoin-
nin edistamisté yhteistyolla. http://www.oamk.fi/epooki/2015/tyohyvinvoinnin-edista-
mista-yhteistyolla/. Luettu 8.9.2017.

Kehusmaa, Kirsti 2011. Tyoéhyvinvointi kilpailuetuna. Kauppakamari, Helsinki.

Learning theories. Maslow’s hierarchy of needs. https://www.learning-theo-
ries.com/maslows-hierarchy-of-needs.html. Luettu 15.9.2017.

Manka, Marja-Liisa & Manka, Marjut 2016. Ty6hyvinvointi. Talentum Pro, Helsinki.
Manka, Marja-Liisa 2015. Stressikirja. Mista virtaa? Talentum, Helsinki.

Rauramo, Paivi 2009. Tyoturvallisuuskeskus. Koulutus ja kehittdminen. Ty6hyvinvoin-
nin portaat. https://ttk.fi/files/704/Tyohyvinvoinnin_portaat_tyokirja.pdf. Luettu 8.9.2017.

Rauramo, Paivi 2012. Ty6hyvinvoinnin portaat. Viisi vaikuttavaa askelta. Edita Pub-
lishing Oy, Helsinki.

Sosiaali- ja terveysministerio. Vastuualueet. Ty6elama. Tydhyvinvointi. http://stm.fi/ty-
ohyvinvointi. Luettu 8.7.2017.

Tampereen yliopisto. Esimiesty6. http://www.uta.fi/jkk/synergos/tyohyvinvointi/pose-
tiivi/fesimiestyo.html. Luettu 17.1.2018.

Turun ammattikorkeakoulu. Hyvan esimiestydn merkitys - Marja-Liisa Manka. Youtube.
https://www.youtube.com/watch?v=0NWVkhR12m0. Katsottu 13.9.2017.

Tyoterveyslaitos. Tydhyvinvointi. https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/tyohyvinvointi/. Luettu
13.9.2017.

Tyoturvallisuuskeskus. Tyoturvallisuuslaki. https://ttk.fi/etusivu_(vanha)/terveellinen_si-
sailmasto/esimerkkeja_saadoksista/tyoturvallisuuslaki. Luettu 13.9.2017.



44

Valtiokonttori. Virastoille ja laitoksille. Henkilostohallintoa ja -johtamista tukevat palve-
lut. Tydhyvinvointi. Tukea ja apua ty6hyvinvoinnin kehittdamiseen. http://www.valtiokont-
tori.fiffi-Fl/Virastoille_ja_laitoksille/Henkilostohallintoa_ja_johtamista_tukevat_palve-
lut/Kaikutyoelamapalvelut/Tyohyvinvointi/Tukea_ja_apua_tyohyvinvoinnin_kehittami-
seen. Luettu 15.9.2017.

Varma. Poissaolokustannuslaskuri. http://poissaololaskuri.varma.fi/. Luettu 12.9.2017.



Liite 1
1(2)

Liite 1. Haastattelukysymykset

Miten tyohyvinvointia pitdisi kehittaa?

=> Tutkimuskysymykset: Millainen on tydntekijoiden tyohyvinvoinnin kuva? Mitk&
ty6hyvinvoinnin osa-alueet korostuvat tyossa?

=> Tutkimuksessani etsin vastauksia tutkimuskysymyksiin ja siten ratkaisen tutki-
musongelman eli annan kehittAmisehdotuksia.

Haastattelukysymykset:

e Mita sinulle tulee ensimmaisend mieleen aiheesta tyohyvinvointi?

¢ Henkilokohtainen hyvinvointi (henkinen hyvinvointi, elamantavat, tyékuormitus,
tydterveyshuolto)

e Organisaatio (tydympadrist6, kehittyminen, toimivuus)

o Tyobyhteisd (vuorovaikutus, tyokaverit, yhteenkuuluvuus)

o Tyo (vaikutusmahdollisuudet, etenemismahdollisuudet)

o Esimiestyd (johtaminen)

o Kehityskeskustelut

e Hallituksen vaikutus

e Yksi kehittdmiskohde télle hetkelle

Jokaisesta aihealueesta seuraavat kysymykset:

- Miten tdmé& osa-alue tukee ty6hyvinvointiasi?

- Miten taméa osa-alue nakyy paivittdisessa tydssasi?

- Mitk& ovat suurimmat haasteet tdssa osa-alueessa?

- Mika olisi ihanne tilanne ja mik& edistéaisi pddsemaan siihen?
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