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Vietdmme suuren osan elamadmme tyon parissa, joten on tarkedd, millaiseksi tyoeldmén
koemme. Ty0 tekee onnelliseksi ja jollekin se on eldmén tarkoitus. Jos ty0 tekee onnetto-
maksi, kannattaa pysahtya miettimadn, mika siihen on syynd. Onko syy itse tydssa vai
tekijassa?

Tyohyvinvointi kasitteend laajenee ja muuttuu tydelamén mukana. Tydhyvinvointia on
tutkittu paljon ja téssa tutkimuksessa on keskitytty itse tyohyvinvointiin selvittden sen
historiaa, méaaritelmia ja vaikuttavia tekijoita. Talla tutkimuksella on haluttu mééarittaa,
mika vaikutus tyohyvinvoinnilla on tyotyytyvaisyyteen, yhteistydhon ja henkilostokoke-
mukseen. Mikda merkitys on tyéhyvinvoinnilla henkilostokokemuksessa ja kenen vas-
tuulla tyéhyvinvoinnista huolehtiminen on.

Fazerin tyontekijoille suunnatun tutkimuksen tulosten perusteella tydhyvinvointi voidaan
madritelld ihmisen kokonaisvaltaiseksi hyvinvoinniksi. Vastuu sekd omasta etta tyoyhtei-
sonsé hyvinvoinnista on jokaisella tyontekijéalla itselladn. Fazerilaiset ovat tutkimuksen
mukaan valmiita panostamaan siita huolehtimiseen. Ty6hyvinvointiin vaikuttavista teki-
joista tarkeimmaksi nousee hyva tydilmapiiri. Motivoiva tyd ja joustavuus ovat myos
tyontekijoille tarkeita tydhyvinvointia parantavia tekijoita. Tydhyvinvoinnissa ei siis kai-
ken kaikkiaan ole kyse aivan mahdottomista asioista ja kehittamalla sita asia kerrallaan
tyOyhteisod voi saavuttaa unelmatiimin.

Talla tutkimuksella on saavutettu henkildstokokemuksen maéaritelma. Fazerilaisten mie-
lesta henkilostokokemus on tyontekijan kokemaa tyotyytyvaisyyttd. Tyontekijan saamat
palautteet, kehittdmistoimeen ryhtymiset ja onnistumiset mahdollistavat henkildstokoke-
muksen muodostumisen. Sitd voidaan myos verrata tydilmapiiriin. Tyéhyvinvointiin pa-
nostaminen tuottaa henkildstokokemuksesta uuden lisdaarvon tyonantajalle. Ihmiset muo-
dostavat kuvan tyénantajastaan niistd kokemuksista milla tavalla tyd koetaan, mista se
muodostuu, minkélainen tydyhteiso on, miten tydhdn pystytdan vaikuttamaan ja millaista
johtamisen tulee olla.

Meidén jokaisen oma tyohyvinvointi lahtee meista itsestimme, omista arvoistamme ja
yksinomaan meidén omasta halustamme. Milladn tydnantajan toimella ei ole merkitysta,
mikali tyontekija ei ole halukas panostamaan itseensé eikd omaan hyvinvointiinsa.

Asiasanat: tyohyvinvointi, henkilostokokemus, sitoutuneisuus, tyokyky, tydyhteiso,
kuormittavuus, tyoturvallisuus
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We spend a big part of our life working, so it is important how we experience our work
life. Work makes people happy and for some people it is a meaning of life. If the work
makes a person unhappy, there is a reason to ask why. Is the cause in the work or in the
employee?

Work well-being as a concept is expanding and changing along work life. There has been
a lot of research into well-being at work, and this report focuses straight on well-being at
work clarifying its history, definitions and factors affecting it. The purpose of this study
is to solve what kind of effect well-being at work has on work satisfaction, collaboration
and human resources experience, what significance well-being at work has in human re-
sources experience and who is responsible for taking care of well-being at work.

Based on the results of survey for employees working in Fazer, well-being at work can
be defined in this study as a person’s comprehensive well-being. Every employee is re-
sponsible for taking care of his or her own and the work community’s well-being. Ac-
cording to the study, people in Fazer are ready to invest in taking care of well-being. Good
work climate emerges as the most important factor affecting well-being at work. Motiva-
tional work and flexibility are equally important factors for improving well-being at work.
It is not a question of impossible things in well-being at work, and by improving one thing
at a time, the work community can accomplish the dream team.

This study has achieved a definition of the human resources experience. According to
people working in Fazer, human resources experience is the work satisfaction that em-
ployees experience. The feedback the employees receive, starting the development efforts
and success enable the human resources experience. It can as well be compared to work
climate. Investing in well-being at work improves human resources experience to be a
new added value to the employer. Employees build up a picture of their employer from
the knowledge of the way the work is being experienced, what the work community is
like, how people can affect work and what the management should be like.

Employees’ well-being at work starts out from themselves, their own values and their
own will. It does not matter what the employer does for well-being at work if the employ-
ees are not willing to invest in themselves or in their own well-being.

Key words: work well-being, human resources experience, commitment, working abil-
ity, work community, stress, work safety
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PWB

Autonomia

Tyon intensiteetti

TYKY

Kvalitatiivinen

henkildstojohtaminen

psyykkinen hyvinvointi

vapaus, itsenéisyys, omavaraisuus

tyon tekijalleen aiheuttama kokonaispaine, joka voi ilmeté
monta eri kautta: tiukkojen aikataulujen, kiivaan tyétahdin, tai
suuren tyokuorman, tyon haastavuuden tai vastuun aiheutta-
man stressin takia.

tyokykya yllapitava toiminta

laadullinen



1 JOHDANTO

1.1. Aiheen taustaa

Ty6 on ihmiselle yksi keskeisimmista asioista elaméssé ja samalla tarkeé elaman hyvin-
vointia lisdévé osa (Otala & Ahonen 2003, 15, Mahonen 2017, 10). Tyon avulla ihminen
kokee itsensa tarpeelliseksi ja tuntee kuuluvansa jonnekin. Moni toteuttaa itsedén tyon
kautta. (Otala & Ahonen 2003, 15.) Ty0 saattaa tehdd ihmisen sairaaksi, mutta ty0 saattaa
tehdd ihmisen myds onnelliseksi. Se, kumpi toteutuu, riippuu siitd, kuka olet, mitd teet ja
miten sinut kohdataan tydssasi. (Johnson, Robertson & Cooper 2018, 3.) Merkittava osa
valveillaoloajastamme kuluu tyon parissa, mista johtuen ei ole aivan sama, millaista tyo-
elamadmme on (M&honen 2017, 10). Tydn sovittaminen muuhun eldm&én onkin yksi kes-

keisimmisté tyoeldman haasteista talla hetkella (Kauhanen 2016, 88).

Kauhasen (2016, 17) mukaan tyéhyvinvoinnin pitéisi olla keskeisin osa organisaatioiden
henkilostostrategian suunnittelua ja toteuttamista. M&honen (2017, 10) tasmentéd, etta
tavoitteena tulisi olla tydssajaksamisen parantaminen, jonka avulla pidennetéén tyouria
ja vahennetddn sairauspoissaoloja. Ty6hyvinvoinnin investoinnit saattavat maksaa it-
sensd moninkertaisina takaisin, koska tyohyvinvointi vaikuttaa kilpailukykyyn, tulokseen
ja yrityksen maineeseen (Pahkin n.d). Lahtokohtana tyohyvinvoinnin kehittdmisessa tu-
lisi ensisijaisesti tarkastella organisaatioiden strategioita ja kulttuureja, toiseksi henkiloa
ja sitd, missé tilanteessa tyohyvinvointi lahtokohtaisesti on seka lainsadadannon edellytta-

mia suunnitelmia ja toimenpiteitd (Kauhanen 2016, 63).

Haasteena 2010-luvun lopulla johtamisen nékdkannalta on osaavien ja organisaatiolle so-
pivien tyontekijoiden houkutteleminen ja sitouttaminen yritykseen. Panostaminen tyéhy-
vinvointiin ja tyontekijoiden tarpeiden huolehtimiseen ratkaisee tulevaisuudessa organi-
saatioiden menestymisen tyontekijoiden kannalta. (Kauhanen 2016, 17.) Koska tyohyvin-
vointi ei ole konkreettinen asia kuten rakennukset ja laitteet, sitd on vaikea kasitella (Otala
& Ahonen 2003, 20).



1.2. Opinnaytetyon tavoite, tutkimuskysymykset ja rajaus

Tutkimuksen taustalla on tutkijan kiinnostus tyotyytyvaisyyden kohottamiseksi. Tutkija
on tyoskennellyt Fazerilla yli 10 vuotta ja nykyisessé esimiestehtdvassaan lahes nelja
vuotta, joten tuntee ty6nantajansa henkilostostrategian melko hyvin. Fazerin teettdmiin
henkilostotutkimuksiin tutkija on osallistunut jokaisella kerralla ja tassd tutkimuksessa
viitteend olevassa vuonna 2017 suoritetussa People Power Surveyssa tutkijaa on arvioitu

ensimmaista kertaa esimiesroolissaan.

Tyotyytyvéisyydestd puhutaan paljon ja Fazerin arvoissa korkealla oleva tyoturvallisuus
on jokaisessa tapaamisessa lasnéd tyoturvallisuushavaintoina. Ty6tapaturmista tehdaén
aina tutkinta ja ne analysoidaan tarkasti kaikkien tydyhteison jasenten kanssa. Tyoturval-
lisuudesta puhutaankin péivittdin useita kertoja. Tutkijalta on kysytty, miksei tyohyvin-
voinnista keskustella yhta paljon kuin ty6turvallisuudesta. T&ma on herattanyt mielen-
kiinnon siihen, mitd tydhyvinvointi on, mité siihen liittyy ja miten siihen pystytaan vai-

kuttamaan.

Taman tutkimuksen tavoitteena on tyéhyvinvoinnin ja henkilostokokemuksen kehittami-
nen ja niihin vaikuttavien tekijoiden selvittaminen seké tyéhyvinvoinnin kokemisen pa-
rantaminen. Tutkimus pyrkii l[6ytdméén vastaukset seuraaviin kysymyksiin:
- Mika vaikutus tyéhyvinvoinnilla on tydtyytyvéisyyteen, yhteistydhon ja henki-
I6stokokemukseen?
- Mika on tydhyvinvoinnin merkitys henkilostokokemuksessa?

- Kenen vastuulla on tydhyvinvoinnista huolehtiminen?

Opinnaytety6 on rajattu tutkimaan tyohyvinvointia selvittden sen historiaa, maaritelméaa
ja vaikuttavia tekijoitd. Tutkimuksen ulkopuolelle on rajattu tyohyvinvointiin liittyvat

poissaolot ja niistd muodostuvat kustannukset.



2 IHMISTEN FAZER

Fazer toimii kahdeksassa maassa tyollistaen yli 15 000 henkil6a. Fazerille tydhyvinvointi
tarkoittaa "mielekéasta ty6ta ja sujuvaa tyoskentelya turvallisessa tydympéristossa ja -yh-
teisOssd, joka tukee sekd terveyttd ettd tyokykya”. (Fazer n.d.) Yrityksen menestyksen
kannalta jokaisen tydpanoksella on merkitystd. Tavoitteena ovat motivoituneet ja hyvin
johdetut tyontekijat ja tyoyhteisot, jotka pystyvét suoriutumaan muuttuvissa puitteissa.
Fazerin yritysvastuuohjelman (kuva 1) yksi viidesta strategisesta osa-alueesta on Ihmis-
ten Fazer paateemoinaan tyoturvallisuus, tasa-arvo, tydhyvinvointi, kehittyminen, johta-

minen ja oikeudenmukaisuus. (Fazer n.d.)

Terveytti ja hyvinvointia

Tietoon perustuvat valinnat ja omat
mieltymykset luovat tasapainoa ja hyvinvointia.
Nauti Fazerista omalla tavallasi.

lz i

Pdivittiinen Ihmisten
lilketoiminta Fazer

Luomme . . Ihmiset tekevit
hyvinvointia Vastuullisuusvisio Fazerin, Kohte-
yritykselle ja lemme reilusti

yhteiskunnalle, FAZER kaikkia

kanssamme

VASTUULLISTEN toimivia.
MAKUELAMYSTEN
PUOLESTA

b o

Osana Oikeudenmukainen
ymparistod arvoketju

Tarvitsemme luonnon Toimimme vastuullisesti

tarjoamia resursseja. ja luomme kestadvia

Kaytimme niita vastuullisesti. liketoimintamahdollisuuk
sia koko
arvoketjussamme.

KUVA 1. Fazerin yritysvastuuvisio, -strategia ja -ohjelma (Fazer 2018, 33)
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2.1. Fazerin eettiset periaatteet

Fazerin eettiset periaatteet julkaistiin vuonna 2007 ja ne perustuvat Fazerin arvoihin ja
kansainvélisiin UN Global Compactin luomiin periaatteisiin tavoitteenaan edistaé kesta-
véa kehitysté ja hyvaa yrityskansalaisuutta. Tyonantajana Fazer toimii eettisten periaat-
teiden kautta sitoutuen jarjestamaén kaikille tyontekijoilleen nykyaikaiset ja turvalliset
tydolosuhteet, huolehtimaan tyontekijoidensa terveydestd, tydhyvinvoinnista ja tyosséa
viihtymisestd seka kohtelemaan kaikkia tyontekijoita tasapuolisesti. Eettiset periaatteet
ohjaavat tyota jokaisessa maassa ja kaikilla liiketoimialoilla opastaen fazerilaisia kohte-
lemaan asiakkaita, yhteistyokumppaneita ja tyokavereita reilusti ja yhdenvertaisesti. (Fa-

zer n.d.)

Fazerin eettiset periaatteet muodostuvat monesta osa-alueesta. Tyontekijoiden tychyvin-
vointiin liittyvid alueita ovat mm. lakien noudattaminen, ihmisoikeudet ja tyontekijat,
avoimuus, Fazerin edustaminen, eturistiriidat, asiakkaat ja kuluttajat seka vastuu. Jokai-
sella Fazerilla tyoskentelevalla on vastuu noudattaa omilla vastuualueillaan eettisia peri-
aatteita paivittaisessa tyossaan. Niin fazerilainen kuin ulkopuolinen taho voi ottaa yh-
teytta eettisiin periaatteisiin liittyvissa asioissa Fazer Way Helpline -palveluun, whist-
leblowing -palveluun, konsernin toimitusjohtajaan, lakiosastoon tai riskienhallintaan.
(Fazer n.d.)

2.2. Fazer Food Services

Fazer Food Services kuuluu Fazerin perheyritykseen ja tarjoaa ruokapalveluita yli 600
ravintolassa ympéri Suomea. Péivittain 3300 ruoan ammattilaista valmistaa 130 000 lou-
nasta suomalaisille virastoissa, hoivakodeissa, kouluissa, yliopistoissa, ammattikorkea-
kouluissa ja tapahtumaravintoloissa. Fazer Food Services huolehtii tydnantajana tyonte-
kijoidensa hyvinvoinnista lukien johtamisen yhdeksi henkildstofilosofiansa kulmakivisté.
Sen mukaan johtaminen on antamista, ihmisten motivoimista ja sitouttamista ja kaikilla
tulee olla mahdollisuus palautteeseen niin antamisen kuin saamisen osalta. Henkildstolle
halutaan antaa vastuuta ja omistajuuden tuntua, jolloin toiminta pohjautuu luottamukseen,
ylpeyteen ja vapauteen. Fazerilla kdytetdan ja noudatetaan tydehtosopimuksia, seurataan
hyvinvointia seka edistetdan hygieniaa, yhteiskuntavastuuta, tasa-arvoa ja turvallisuutta.
(Oy Karl Fazer Ab n.d.)
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3 TYOHYVINVOINTI

3.1. Historiaa

Suomessa tyontekijoiden jarjestelméllinen suojelu alkoi 1800-luvun puolivélin jalkeen
teollistumisen myot4. Lainsd&ddanndlla tehostettiin valvontaa ammattientarkastuksena
1800-Iuvun loppupuolella ja valtion tasoilla tydolojen kohentaminen alkoi vuonna 1889
sosiaalipoliittisena tyovéaensuojeluksena keisarillisella asetuksella. Vuonna 1895 sadde-
tylla lailla tapaturmavakuutuksesta vastuu tapaturmista tuli tyonantajalle osana tydsuh-
detta ja vuonna 1879 astui voimaan alle 12-vuotiaiden lasten tehdastydkielto. (Kauhanen
2016, 21.) Tyosuojelun katsotaan lahteneen liikkeelle 1920-luvulla tehdysta tyohyvin-
voinnin laéketieteellisestd, fysiologisesta stressitutkimuksesta, johon on myéhemmin lii-

tetty psykologiset ja kayttdytymiseen vaikuttaneet reaktiot (Manka & Manka 2016, 64).

1940- ja 1950-luvuilla ty6 teknistyi ja muuttui paikallisemmaksi, elettiin ns. ammattitai-
don kautta. Johtaminen oli adrimmaisen maarailevad. 1950-luvulla tyé automatisoitui ja
palveluiden merkitys kasvoi. Tapaturmien ja onnettomuuksien méarat olivat korkeita.
(\VVaéanénen 2018, 24, 40.) Nama olivat kuitenkin tydsuojelun kehittymisen vuosikymme-
nid, jotka huipentuivat 1970-luvulla perustettuun Tydsuojeluhallitukseen, nykyinen sosi-

aali- ja terveysministerion osasto (Kauhanen 2016, 22).

Reformien kaudella 1960-1978 ruumiillinen ty6 vahentyi teollistumisen kasvun myota.
TyoOeldamassa nousivat sosiaaliset ja psyykkiset ominaisuudet esille ja vaadittiin tyon in-
himillistamista. Tyopsykologia nousi uutena tieteen alana ja alettiin puhua tyon henkisisté

epamukavuuksista. (Vaananen 2018, 43.)

Vuodesta 1978 vuoteen 1992 elettiin subjektiviteetin nousun kautta, jolloin naisten asema
tyoelamassé kasvoi merkittavasti toimihenkilollistymisen ja palvelusektorin vahvistumi-
sen myota. Tyoterveyskeskustelua laajennettiin ja tydelaman laatua ja viihtyvyyttéa lah-
dettiin kehittdmaan kiusaamis-, burnout- ja tydstressindkdkulmien noustessa esille. (Vaa-
nénen 2018, 45.)

Tiivistymisen kaudella 1993-2015 taloudelliset kriisit johtivat tehostamisen paineeseen

ja jatkuviin organisaatiomuutoksiin. Innovatiivisuutta ja jatkuvaa kehittymista ihannoitiin
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ja johtamiseen syntyivét uudet ismit. Ty6terveys laajentui mielenterveyden alueelle yrit-

tdjJaméisen otteen ulottuessa tyontekijyyteen. (Vaananen 2018, 48.) Kuvio 1 esittd4 tar-

kemmin eri kausilla tapahtuneet tyontekijyyden kehittymisen linjat.

Tyontekijyyden kaudet

Ammattitai- Reformien

Subjektivi- Tiivistymi-

don kausi kausi teetin nousu sen kausi
Kehityslinjat [ W W ¥ l
Tydssé- fyysinen uupumus psykosomaattiset oireet mielenterveysongelmat
ruumiin kunnon ty0stressi, tyoholismi, mielenterveyden hairiot
jaksaminen rapautuminen burnout tyokyvyttomyyden taustalla
Tyoter- . . . - i - I
fysiologiset uhat kemikaalit ja myrkyt raskaat tydolot, psykososiaaliset riskit
veysriskit henkinen kuormittavuus epavarmuus,
tapaturmat, ammattitaudit yksitoikkoisuus ja vaikutusmahdollisuuksien
fyysinen tyolaaketiede pakkotahtisuus, kiire puute
kuormittuminen
Hyvin-
vointi taloudellinen niukkuus elintason nousu subjektiivinen ja kokemuksellinen hyvinvointi
tyoaikakysymykset,  tyOpaikan ilmapiiri emootiot, motivaatio,
tyéturvallisuus ja sosiaaliset suhteet tyotyytyvaisyys
Johtaminen N ) o S ) ) S
ei johtamisoppeihin  taylorismi  ihmissuhdekoulukunnat johtaminen yhteistoimintana
pohjaavaa tyon osittaminen  inhimillinen potentiaali tyontekijan
ja ulkoinen kéyttoon, itseohjautuvuus
kontrolli esimieskunnan kasvu
Sukupuolet
mieseléttéjaideologia naisten laajamittainen siirtyma tyoelamaan
naisten tyossakaynti naiset tekstiili- ja naiset koulutus- ja naiset vaativissa
véhdista palvelusektoreille hyvinvointi- asiantuntijatoissé
palveluihin
Sukupolvet
maalla elaneet murroksen sukupolvet informaatioyhteiskuntaan
syntyneet
matala koulutustaso, maalta kaupunkeihin,
tekemalla oppiminen kattava koulutus hyvin koulutettu urbaani keskiluokka
Tuotanto-
tapa tydvoimavaltainen koneellinen teollinen tekninen ty6 sosiaalinen,
p ruumiillinen tyo tyo emotionaalinen tyo
joustava & ketteré tuotanto
Ammatti-
rakenne maa- ja metsétalous tehdastyd ja palvelualojen kasvu palvelu- ja tietotyd
ammattitaito psyykkinen kestavyys

v

1940 1950 1960 1970

1980

1990 2000 2010

KUVIO 1. Tyontekijyyden kaudet kehityslinjoittain (\V&&nanen 2018, 49, muokattu)
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Vaananen (2018) tarkoittaa tyontekijyydella tietylle aikakaudelle ja yhteiskunnalle tyy-
pillistd toimintaa ja puhetta. Talla maaritetddn normaaleja tapoja ja toivottuja toiminta-
malleja tyontekijan aseman ymmartamiseksi. Joillekin aikakausille on myds niille omi-
naisia tapoja ihannoida tiettyja tyontekijamalleja, puhetta tydsté ja tyontekijand toimi-
mista. (Vdananen 2018, 8.) Kuvio 2 esittda tata rakennemuutosta kehityslinjoittain.

Kehitydinia 1940 1950 1960 1970 1980 1990 2010

Muutostydssa Maa- jametsitaloustyd Tehdastyd japalvelualojen kasvu Palvelu- jatietotyd

Tyontekoymparistt ~ Agraari tydpaikka Moderni tyopaikka Jalkimoderni tyopaikia

Sikupwolisuusjatyd  Maskuliininen ruumiillinentyo Feminisoituvat taitovaateet Tiivistyvét jalaajenteuvat taitovaateet
Tuottavuudenluonne  Fyysinen Teknis-alyllinen Sosiaalinen, emotionaalinenja psykologinen
Vaurausjahyvinvointi ~ Taloudellinen niulduus Vaurastuminen Subjektiivinen hyvinvainti

Tyon organisointi Patriarkaalinen Rationaalinen suunnittelu Neuvotteluja sisdinen ohjaus

Sukupolvi Maalla eldneet Murroksen sukupolvet Informeatioyhteiskuntaan syntyneet
Terveysvaarat Fysiologiset uhkatekijat Kemikaalit ja myrkyt Psykologiset riskit

Vasymyksenluonne  Fyysinenuupumus Psykosomeattisen kasvu Méelenterveysproblemetiikka

KUVIO 2. Tydntekijyyden rakennemuutos — kehityslinjat (Vaananen 2018, 8, muokattu)

3.2. Tyohyvinvointiin liittyvat sdadokset ja laitokset

Tyo6hyvinvoinnista huolehtiminen on tydnantajalle osaksi jo lakisaateinen velvoite ja ndi-
den perusasioiden tulisi olla kaikissa tyopaikoissa kunnossa. Tydhyvinvointiin liittyvia
sédadoksia ovat tyoturvallisuuslaki, tydterveyshuoltolaki, laki miesten ja naisten tasa-ar-
vosta ja laki tydsuojelun valvonnasta ja tydpaikan tyosuojelun yhteistoiminnasta. Lakien
tarkoituksena on pitda tydymparist6 ja tyoolosuhteet siind kunnossa, ettéd tyontekijoiden
tyokyky on turvattu ja tapaturmia sekd muita tyohon ja tydymparistoon liittyvia haittoja
pystytddn ennaltaehkaisemaan. Johtaminen ja yrityksen strategia korostuvat saaddsten
jalkeen tulevissa asioissa. Niilla organisaatiot erottautuvat toisistaan, luovat menestysta
ja tulevaisuuden varallisuutta. (Otala & Ahonen 2003, 26-27; Manka & Manka 2016,
90.) Vaikka tyoterveyshuoltolaki ei edellyta sairauden hoitamista, ainoastaan ehkéisevéan
tyoterveyshuollon jarjestamistd, voidaan tyohyvinvointitoimintoihin sisallyttaa esimer-
kiksi tyopaikkaliikunnan mahdollisuus, tyéntekijoiden koulutusta ja harrastus- ja virkis-
tystoimintaa (Kauhanen 2016, 35).
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Tyohyvinvointia tutkimaan ja edistdmaan on perustettu Tyoterveyslaitos ja Tyoturvalli-
suuskeskus. Toiminta-ajatuksena Tyoterveyslaitoksella on tyon terveellisyyden ja turval-
lisuuden edistdminen osana hyvaa elaméa. Tyoturvallisuuskeskus keskittyy parantamaan
tydhyvinvointia kehittdamalla toimintaa ja yhteisty6téd tyoyhteisoissa ja niiden osapuolten
vélilla. (Kauhanen 2016, 30, 32.)

Tarkein kumppani tyopaikalla tyohyvinvoinnin yllapitdmisessd on tyoterveyshuolto
(Pahkin n.d). Tyoterveyshuollon tarkoituksena on tukea tyontekijan tyokykya koko tyo-
uran ajan tahdaten tyontekijoiden ja tydolojen kehittdmiseen. Ty6terveyshuollon toimin-
nan sisalto ja toimenpiteet suunnitellaan yhdessa tyénantajan ja palveluntarjoajan kanssa
perustumaan tydpaikan tarpeisiin. (Kauhanen 2016, 36.) Tydsuojeluhenkildston ja luot-
tamusmiesten liséksi vastuu tydhyvinvoinnista tyopaikalla on sekd ty6nantajalla etta
tyontekijalla. Sen yllapitdminen, kehittdminen ja edistdminen tapahtuu yhteistyéna johta-
jien, esimiesten ja tyontekijoiden kesken. (Pahkin n.d.)

3.3. Tyon merkitys

Tyoelama on myllerryksessa. Uusi tydeldmén haltuunsa ottanut sukupolvi kokee tyon ai-
van eri tavalla kuin vanhempansa. Y-sukupolvi (1980-1990-valilla syntyneet) on nouse-
massa pian suurimmaksi tyoelaman ikaluokaksi (Manka & Manka 2016, 13). Sukupol-
vien vélinen kuilu on syventynyt ja Y-sukupolvella on vanhempaa iké&polveaan erilai-
sempi nakokulma tyohon. Kun 1970-80-luvuilla tydeldménsa aloittaneet ovat rakenta-
neet uransa pitkalla tahtaimella perien puritaanisen suhtautumisen tyéhon ja tyontekoon
niin Y-sukupolvi tydskenteleekin elaméansa varten eiké eld tyota varten kuten vanhem-
pansa. He kyseenalaistavat arvojarjestykset eivatka kumartele ketadn pelkan tittelin pe-
rusteella. (Kaivola & Launila 2007, 19; Ristikangas 2013, 18-19.)

Y-sukupolven vallatessa tydelamén tulee heidan motivaationsa olemaan téysin erilainen
kuin heidan vanhemmillaan. Ristikangas (2013, 19) kuvaa Y-sukupolven téarkeysjarjes-
tyksen olevan painvastainen kuin heidan vanhemmillaan. Tydn tulee olla sisalléltéén in-
nostavaa ja stressitonta, johtamisen tasa-arvoista ja oikeudenmukaista, palkan kattaa huo-
leton eldmd, yhteistydn mukavaa ja véline tyytyvéisyyteen ja hyvinvointiin. Arkeen ja

elamé&an tulee jaada tyon liséksi aikaa myos ystaville, perheelle ja harrastuksille. (Risti-
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kangas 2013, 19; Manka & Manka 2016, 13.). Asetelma ty6ta kohtaan on myo6s edelté-
véaén sukupolveen verraten erilainen; tyduran aikana kouluttaudutaan moneenkin kertaan
siirtyen ammatista toiseen (Kaivola & Launila 2007, 19). Olen huomannut, ettd muutos
tyohon suhtautumisessa on jo nahtdvissa hiukan vanhemmissakin tyontekijoissé. Arvos-
tus omaa vapaa-aikaa kohtaan on kasvanut ja joustavuus ty6aikojen kanssa on koko ajan
haastavampaa.

Milleniaalit taasen ovat kasvaneet siitd tekniikasta, jota aikaisemmat sukupolvet ovat
tyossaan opetelleet kayttdmaan. Naméa 2000-luvulla syntyneet tulevat olemaan kunnian-
himoisia ja odottavat teknologian olevan osa heidan tyopaivaansa; seka henkilokohtai-
sessa ettd ammatillisessa kaytossa. TyOpaikkaviestinndn tulee tapahtua chat-tydkalujen
kanssa ja sosiaalisen median kayton nain ollen olla sallittua. Tasapaino tyo- ja yksityis-
elaman valilla tulee pysya hyvéna ja tydaikojen joustaa sen mukaisesti. (Silver Swan Rec-
ruitment 2018.)

3.4. Tyo6hyvinvoinnin kasite

Tyohyvinvoinnilla on monia kasitteitd. Riikonen, Tuomi, Vanhala ja Seitsamo (2003, 11)
madrittelevat henkiloston hyvinvoinnin olevan yhta kuin psyykkinen hyvinvointi, tyo-
kyky ja jaksaminen. Work and Well-Being (2014) kuvaa tyohyvinvoinnin siksi osaksi
tyontekijoiden kokonaisvaltaista hyvinvointia, jonka he ymmartévét ensisijaisesti tyoksi
ja johon tyopaikan valityksella voidaan vaikuttaa. Mankan ja Mankan (2016, 75) mukaan
tyohyvinvointi késitteena on maailmanlaajuisesti outo ja sen koetaan liittyvan tyotervey-
teen ja tyokykyyn. Kasitteena tyohyvinvointi on vasta 2000-luvulla muotoutunut eli on
sangen uusi vaikkakin asiasisaltona vanha (Kauhanen 2016, 22). Suomalaisittain tyohy-
vinvointi késite on varsin laaja-alainen sisaltden myds tyon sujumisen arjen tyoskente-
lyssé (Manka & Manka 2016, 75).

Manka ja Manka (2016, 108) jakavat kuvion 3 mukaisesti henkil6kohtaisen tyéhyvin-
voinnin mallissa tyén neljaan osaan, jossa mielihyva — mielipaha -ulottuvuus kuvaa tut-

Kimuksissa tyotyytyvaisyytta.
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Ahdistus A Innostus
”Minulta vaaditaan liikaa” Virittyminen+ “Thania haasteita”
7Y 6uni patkii”

Stressi,

alkava

Mielihyva +
Tyobssé
tybuupupius iihtyminen

Masennus Mukavuus
”Minulta vaaditaan liikaa” ”Than kivaa”
”En jaksa lahted tyohon” ”Olisiko aika saada jo uutta”

KUVIO 3. Henkilokohtaisen hyvinvoinnin malli, vitamiinimalli (Manka & Manka 2016,
109, muokattu)

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan turvallista, terveellistd, tuottavaa ja hyvin johdettua tyota
haasteita, mahdollisuuksia ja onnistumisia tarjoavassa tyoyhteisdssa. Ty6 on mielekasté
ja palkitsevaa seka sujuvaa turvallisessa, terveyttéd edistavéssa ja tyuraa tukevassa ym-
paristossa ja yhteistssa. Se on tila, jossa tyontekija kokee kokonaisvaltaista hyvaa olo,
jaksaa tyossa ja kotona seka sietda epavarmuutta ja vastoinkdymisid kohtuullisesti. Tyo-
hyvinvointi on siis paljon muuta kuin fyysisesté jaksamisesta huolehtimista. Se on monen
tekijan summa ja syntyy tyon arjessa, ei irrallisilla kerran vuodessa jérjestettavilla tem-
pauksilla. (Otala & Ahonen 2003, 16; Pahkin n.d; Riikonen ym. 2003, 12; Puttonen, Hasu
& Pahkin 2016, 6.)

Anttosen ja Rasasen (2009, 17) mukaan hyvinvointia syntyy, kun ihmiselle tarkeat tarpeet
tayttyvét ja eldman tavoitteet ja suunnitelmat toteutuvat. Mankan ja Mankan (2016, 75)
mukaan tyéhyvinvoinnin syntymiseen vaikuttavat organisaation toimintatavan ja johta-
misen lisdksi itse tyd ja sen ilmapiiri ja tekijat. Suomalainen Tydsuojelusanasto maaritte-
lee tybhyvinvoinnin tyontekijan fyysisend ja psyykkisena olotilana, joka perustuu tyon,
tyoympaériston ja vapaa-ajan késittdvaan kokonaisuuteen. Vaikka hyvinvoinnin kasit-
teellda on pitké kehityskaari, ovat tyoelaman laadun ja tuottavuuden kasitteet syntyneet
vasta viime aikoina. Termin& tyohyvinvointi tulee englannin kielestd well-being at work.
(Anttonen & Rasanen 2009, 17-18.) Kauhasen (2016, 26) mukaan uusin késite tychyvin-
voinnissa on strateginen hyvinvointi (SH), joka on juuri se osa tyéhyvinvoinvointia, jolla

on yrityksen tuloksellisuuden kannalta merkitysta.
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Tyohyvinvointi késitetdan myos aineettomana padaomana ollen yksi merkittavimmista
kansantalouden kehitykseen ja kasvuun vaikuttavista asioista. Menestymisen takeina ol-
leet toiminnan tehokkuus, joustavuus ja laadukkuus eivét endd yksinaan riita vaan panos-
tamalla enemman tydhyvinvointiin vaikutetaan organisaation kilpailukykyyn, innovatii-
visuuteen ja houkuttelevuuteen tyonantajana. (Manka & Manka 2016, 51; Puttonen ym.
2016, 6.) Kuviossa 4 Manka ja Manka (2016, 53) avaavat ty6hyvinvointipdgdoman muo-

dostumista.
Yhteison toimivuus ja
sosiaalinen pddoma
e - sosiaalinen tuki Organisaation rakennepaioma
Yksilon inhimillinen padoma - esimies-alaissuhteet 9 . tieto-jajohtamisji?rjestel-
- psykologinen paaoma ja mit

muut metataidot
- asenteet
- tiedot, taidot ja 0saaminen

- panostukset kehittamiseen
- organisaatiokulttuuri

PR

vointipaa-
oma

KUVIO 4. Inhimillisen padoman kytkennét (Manka & Manka 2016, 53, muokattu)

3.4.1 Tydyhteisdn hyvinvointi

Puttonen ym. (2016, 6) nostavat hyvinvoivan henkildston yrityksen keskeisimmaksi voi-
mavaraksi. Organisaation todelliset voimavarat nousevat esille ainoastaan henkiloston
voidessa hyvin. Toimiva tyoyhteiso vetaa puoleensa osaavia tekijoita ja hyvia yhteistyo-
kumppaneita tukien myds yksilén hyvinvointia ja jaksamista. (Kaivola & Launila 2007,
133.)

Tyoyhteison hyvinvointiin sisaltyvat tyohyvinvointia tukevat toimet kuten tyéturvalli-
suustoiminta, tydterveyshuolto, tydpaikan ruokailu ja tydympariston viihtyvyys, liikunta
ja virkistystoiminta (Otala & Ahonen 2003, 23). Kuitenkin l&hes kaikille ihmisille yksi
nautinnollisimmista puolista tyelaméssa on olla yhteydessa muihin ihmisiin. Lahimmilta

tyokavereilta saa tukea niin tyotehtavien pulmiin kuin kotiolojen vaikeuksiin. (Johnson
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ym. 2018, 96.) Tyburani aikana saaduista tydkavereista on muutama jaanyt erittain Ia-
heiseksi ja heidén kanssaan on helppo jakaa arjen ja tyon ruusut ja risut vaikkei samaa
tyota toinen enéa tekisikadn. Tukea tydssani saan myds niin sanotulta pallottelukaverilta.
Aina ei siis tarvitse kdantya esimiehen puoleen vaan omia ajatuksia voi tuulettaa pallot-
telemalla kiperid pulmia joko lahimmélle kollegalle tai muuten asioista tietavalle tyonte-
kijalle. Pallottelemalla asioita toisen kanssa vahvistaa omia ajatuksia ja paatoksia, saat-
taapa jopa saada toisenlaisia, tuoreita nakokulmia asioihin. Aina ei kaikkea osaa katsoa
kaikilta kannoilta ja tdimén takia asioiden jakaminen toisen kanssa helpottaa omaa taakkaa
paatoksien teossa. Toisinaan on jopa kdynyt niin, ettei pallottelukaverini ole edes ehtinyt
padsemaan ajatukseeni kiinni, kun se on jo kirkastunut selke&ksi vastaukseksi omassa

paassani.

Omaa yhteisollisyyttd tyoyhteist voi kehittédé positiivisella vuorovaikutuksella muistaen,
ettd yhta negatiivista asiaa kohden tulee olla viisi positiivista asiaa. Me-henkinen inno-
voiva ja toitd iloisin mielin tekevé tydyhteiso tuottaa itsestdan tychyvinvointia ja luo ym-
périlleen haluamansalaisen tydkulttuurin. (Kaivola & Launila 2007, 87, 132.) Vuorovai-
kutus synnyttaa sosiaalista pddomaa, jolla vahvistetaan yhteisén toimintaa edistavaa vas-
tavuoroisuutta, verkostoitumista ja luottamusta. Tamé pddoma on samalla koko tydyhtei-
son ja sen yksildiden voimavara. (Manka & Manka 2016, 132.) Tydyhteison yhteenkuu-
luvuus parantaa seka tyohyvinvointia ettd tuottavuutta ja saa tyoyhteisén haluamaan lisaa

haasteita ja osaamisen kehittdmista (Kesti 2007, 58).

Hyvinvoiva tydyhteisé on avoin, innostava, kannustava ja toisiinsa luottava. Siella anne-
taan positiivista palautetta toisille, mutta uskalletaan tarttua myds ongelmiin avoimesti.
Puhaltamalla yhteen hiileen tydmaara pysyy aisoissa ja tyoyhteisén toimiminen muutos-
tilanteissa sailyy. (Pahkin n.d.) Tyoyhteisdssa jokaiselta jaseneltd, niin esimieheltd kuin
tyontekijaltakin, edellytetddn ammatillisten osaamisten rinnalle uudenlaisia taitoja; tyo-

yhteisotaitoja, joita kutsutaan myos alaistaidoiksi (Manka & Manka 2016, 17, 24).

Ryhmassa tydyhteisotaidot nayttaytyvat yhteistyoté edistavana toimintana. Turhista ei ki-
tistd, kaikkia autetaan, arvostetaan ja kohdellaan tasapuolisesti. Jokainen huolehtii omasta
osaamisestaan ja perustehtévien tekemisestd ollen kuitenkin kiinnostunut muidenkin
tyostd. Pienet joka paivaiset asiat kuten tervehtiminen ja kiittdminen seké anteeksipyyta-

minen luovat tydpaikasta viihtyisén edistden myonteisté ilmapiirid. Tiimin osatessa tyo-
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yhteisotaitoja on mielipiteiden ilmaisu asioiden eteenpdin viemiseksi helpompaa ja yh-
teistyd esimiehen ja tyokavereiden kanssa toimivaa. Kenenkaan ei tarvitse pelétd, etta
selén takana puhutaan pahaa. (Manka & Manka 2016, 139, 148.) Tyoyhteison tyytyvai-
syys tyota kohtaan kertoo yleisesta hyvinvoinnista organisaatiossa (Puttonen ym. 2016,
7).

3.4.2 Yksilon hyvinvointi

Kauhanen (2016, 25) kuvaa tyohyvinvoinnin tilana, jossa ihminen kokee kokonaisval-
taista hyvad oloa ja tyytyvéisyyttd seka tydssa ettd kotona. Suoriutuakseen tyostaan inmi-
nen tarvitsee tyon vaatiman osaamisen liséksi terveitéd tyohon liittyvid asenteita ja arvoja.
Se, miten ihminen hyddyntaa tietojaan ja taitojaan riippuu hanen fyysisesta ja psyykki-
sestd hyvinvoinnista sekd sosiaalisista kyvyistdan. Osaaminen ei siis ole pelkastéan sel-
viytymisté péivan toistd, vaan myos sitd, miten jokainen omaan tyéhonsa ja koko tyoyh-
teisonsé kehittdmiseen panostaa. Ihmisen terveyden, jaksamisen ja osaamisen liittyminen

toisiinsa voidaan esittda kuvion 5 mukaan. (Otala & Ahonen 2003, 22.)

Fyysinen E—— Psyykkinen ’ Sosiaaliset
hyvinvointi — hyvinvointi — kyvyt
Tiedot ja Sisaiset arvot
: — —
taidot, ja motivaatio
osaaminen

KUVIO 5. Suorituskykyyn vaikuttavat tekijat (Otala & Ahonen 2003, 22, muokattu)

Tyo6hyvinvointipddoman kehittdmisessa on yksilollisten voimavarojen tukeminen térke-
assa osassa (Manka & Manka 2016, 55). Tyohyvinvointi ei ole yksindan tyonantajan vas-
tuulla vaan jokaisen tyontekijan oma halu yllapitaa ja kehittdd omaa hyvinvointiaan on
aivan yhtd tarkedd kuin tyonantajan hyvinvointiin tarjoamat toimet (Otala & Ahonen
2003, 24). Jokainen tyontekija voi tehda hyvinkin paljon sekd oman ett4 koko tydyhtei-

sonsa tyohyvinvoinnin edistdmiseksi. Vastuu yksilétasolla on suurin. Jokaisen tyonteki-
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jan oikea asenne itseensa ja muihin sek& osaamisen ajan tasalla pitdminen ja jatkuva ke-
hittdminen vaikuttavat koko tyoyhteisoon. Terveellisilla elaméntavoilla ja myonteisella
asenteella luodaan pohjaa omalle hyvinvoinnille ja niista lahteva positiivinen ja rakentava
asenne auttavat kehittdmaan tyoyhteisotaitoja ja tydyhteison hyvinvointia. (Kauhanen
2016, 87; Manka & Manka 2016, 55.) Kaivolan ja Launilan (2007, 68) mukaan jokaisen
tyontekijan tulisi pysahtya silloin talloin miettimdadn omaa asennettaan ja vaikutustaan
omaan tyohonsa ja tyopaikan ilmapiiriin. Tyotyytyvaisyys, sitoutuminen tyéhon ja hyvat
alaistaidot ovat sidoksissa toisiinsa (Kaivola & Launila 2007, 66).

3.5. Tyo6hyvinvoinnin tavoite ja edistdminen

Yksi yhteiskuntamme keskeisimmistd tavoitteista on hyvinvointi. Tyoelamélla on sen
edistdmisessé keskeinen rooli, koska tyoeldamé muuttuu nopealla tempolla. Tyohyvin-
voinnin tarpeiden ja keinojen yll&pitdmisen ja kehittdmisen tulisikin pysyé téssa vauh-
dissa mukana. Tyohyvinvointi on yrityksen menestymisen ohella yksi kilpailuvaltti tuot-
tavien ja innovatiivisten tyontekijoiden saamiseksi. Tuottavuus ja tydhyvinvointi tukevat
toisiaan ja niitd samanaikaisesti parantamalla saavutetaan organisaatioissa tulosta. (Put-
tonen ym. 2016, 4.) Myos TripleWin (2015) linkittda hyvan henkil6stokokemuksen yri-
tyksen menestykseen. Hyvinvoivan organisaation tyontekija pitdd tyostaan, on osallis-
tettu ja ndkee sekd ymmartdd oman tyonsa vaikutukset yrityksen liiketoimintaan. Tasta
syysté henkiléstokokemuksessa tiedostettujen ongelmien ratkaisuun kannattaakin satsata
entistd paremmin. (TripleWin 2015.) Mankan ja Mankan (2016, 53) mukaan erityisesti
talla ennaltaehkaisevalla toiminnalla kasvatetaan tydhyvinvointipddomaa, jonka yllapita-

minen on tarke&dd nimenomaan kauas kantoisen Kilpailukyvyn kannalta.

Henkildston tyokyvyn séilyttdaminen on tyonantajan kannalta olennainen edellytys, jotta
pystytdan panostamaan muun inhimillisen padoman kannattavuuteen. Kannattavuutta ja
henkiloston kehittamisen tuottavuutta heikentdvia ja aiheuttavia ovat varhaiset elakoity-
miset ja sairauspoissaolot. (Manka & Manka 2016, 53.) Osaavan ja hyvinvoivan henki-
16ston ollessa yrityksien Kilpailuvalttina, niiden edistamisen tulee perustua moniammatil-
liseen yhteisty6hon. Jotta edistaminen onnistuu, tulee kaikkien keskeisten tahojen osal-

listua motivoituneesti toimintaan. (Laitinen & Korkiakangas n.d.)
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Suomessa moni tydhyvinvointiin liittyva asia on hyvélla tasolla. Organisaation tulee itse
tunnistaa omat tyohyvinvointia koskevat kehittdmistarpeensa ja tavoitteensa seka keinot
niiden saavuttamiseksi. (Puttonen ym. 2016, 21.) Tavoitteisiin padasemiseksi kannattaa
ennemmin keskittyéd hyvinvointia lisddviin aiheisiin sen sijaan, etta pohditaan, mitké ovat
vialla ja mitk& eivat toimi. (Manka & Manka 2016, 96.) Tyohyvinvoinnin edistdminen
merkitseekin koko tyoelaman kokonaisvaltaista kehittamistéd (Kaivola & Launila 2007,
128). Kokonaisvaltaisessa tydyhteison terveyttd edistdvassa toiminnassa noudatetaan
yleisié periaatteita (kuvio 6) edeten vaiheittain muutostarpeiden tunnistamisesta uusien
tapojen ja keinojen juurruttamiseen. Tama vie oman aikansa eika kehittdminen saa péat-
tya vaiheiden l&pikdymiseen. Tuloksia tulisi seurata uusien tapojen vakiinnuttamiseksi
osaksi pysyvéaa toimintaa. (Puttonen ym. 2016, 21.) Terveyden edistamisen tulee olla huo-
mioituna koko organisaation kaikilla tasoilla ja toiminnoissa osallistaen koko henkil6-
kunnan mukaan lukien johtamisen. P&atoksenteossa huomioidaan terveyden edistdmisen
nakokulma ja toiminta noudattaa prosessin hallinnan periaatteita ollen ratkaisu- ja voima-

varakeskeistd. Johtamisjérjestelmissa, rakenteissa ja prosesseissa on terveyden edistami-

selld oma osansa. (Laitinen & Korkiakangas n.d.)

Muutostarve Nykytilan Uudistaminen Uudet Projektin
projektin analyysi organisointi toimintatavat paattaminen
perustaminen kehittamistarve tydpajat kayttoonotto levittdminen

KUVIO 6. Malli tydhyvinvoinnin kehittdmisen vaiheista (Puttonen ym. 2016, 21, muo-
kattu)

Terveyttd edistava tydpaikka keskittyy tyon, tydyhteison ja -ympériston kehittamiseen
kannustamalla ja rohkaisemalla tyontekijoita aktiiviseen osallistumiseen ja itsensa kehit-
tdmiseen. Tyoyhteisoa kehitetddn yhteiskehittdmismenetelmalld, johon osallistumisella ja
sitoutumisella on keskeinen osa. Organisaation koko henkilostd mukanaan tyoterveys-
huollon edustajat ja Tyoterveyslaitoksen asiantuntijat paattavat tyopaikan kriteerit, valit-
sevat kehittamiskohteet, suunnittelevat kehittdmistoimet ja arvoivat siind onnistumisen.
Menetelm& edistda vuorovaikutusta vahvistaen organisaation sisdisen yhteistyon lisaksi

toimintaa yhteistydkumppaneiden kanssa. (Laitinen & Korkiakangas n.d.)
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Tyoelama 2020-hankkeen my6td vuonna 2012 tutkittuun tietoon perustuvia suosituksia
tyohyvinvoinnin edistamiseksi valikoitui mukaan viisi. Niilla pyritddn antamaan konk-
reettisia ehdotuksia tyokaluiksi tydohyvinvoinnin edistamiseksi. Jokaiselle suositukselle
on lyhyet perustelut. Taulukko 1 esittelee suositukset ja saavutettavat kehittdmisen tasot.
Jotta péastaan hyvaan lopputulokseen, tulee sopivaa ja tehokasta toimenpidettd kohti

edetd suunnitelmallisesti. (Puttonen ym. 2016, 5, 22.)

TAULUKKO 1. Suositukset tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi (Puttonen ym. 2016, 24)

Tyo6hyvinvoinnin kehittdmisen tasot

Suositus Hyvé perustaso Kehittajataso Edellékavijataso
1. Kehite- | Etdtydomahdollisuus ja | Yksilolliset tyoai- | Yksiolliset joustavat
tdédn  tyo- | tyGaikapankki  ovat | kajoustot ovat kdy- | tydajat tukevat hyvin-
aikoja  ja | kdytdssa, mikali ne so- | tossa, tyOajat jarjes- | vointia monipuolisesti.
tybaikojen | pivat tyon ja toimialan | tetty hyvinvointia
hallintaa luonteeseen. tukevalla tavalla. Joustoissa  vastavuo-
roisuus on valttia, ote-
Tyoaikojen kuormitta- taan tydajoissa huomi-
Vuus on arvioitu. oon seka yksilon etta
tyon tarpeet.
Tyon ja muun elaman
yhdistamistd tuetaan
aktiivisesti.
2. Kannus- | Henkilostéa kannuste- | Urapolut on kuvattu | Jatkuvaa oppimista ja
tetaan osaa- | taan paivittdmaan | ja ne ovat henkilés- | osaamisen arviointia
misen kehit- | osaamistaan ja heille | ton tiedossa. tuetaan tydpaikan kult-
tamiseen tarjotaan  mahdolli- tuurina.
suuksia osallistua pe- | Osaamisen kehitta-
rehdytykseen, koulu- | miseen kannuste- | Osaamisen ja uran ar-
tukseen ja tydssaoppi- | taan ja osaamisen | viointimenettely  on
miseen. kehittdmiseen  on | kaytOssa.
tarjolla vaihtoehtoi-
sia muotoja, joista
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viestitadn henkil6s-

tolle sdanndllisesti.

tuvasti ja selkeasti.

sittelyyn ja hallin-

taan.

Kaytossé on vaikut-
tavat toimintamal-
lit.

3. Keinoja | Tyontekijoilla on sel- | Ty6tilanteesta kes- | Kiireen hallitse-
Kiireen hal- | ked tehtdvankuva ja | kustellaan  s&an- | miseksi on mahdollista
lintaan heille on asetettu esim. | nollisesti esi- | hyodyntad  erilaisia
vuosittaiset tavoitteet. | miehen ja tyonteki- | tydaikajoustoja.
Tyotehtdvat on ase- | joiden kanssa.
tettu tarkeysjarjestyk-
seen.
4. Otetaan | Tyontekijoilla on mah- | Tyontekijat voivat | Kaikki tyontekijat
henkilosté | dollisuus tulla kuul- | vaikuttaa tyon teke- | osallistuvat tyon, tyo-
mukaan luksi tyGssaan. misen tapaan sek& | olosuhteiden ja tydym-
tyon kehit- tyon  tavoitteiden | périston kehittamiseen
tdmiseen asettamiseen. ja uudistamiseen.
5. Tuetaan | Muutoksista ja niiden | Eri henkildstoryh- | Henkilosté osallistuu
muutoksen | vaikutuksista tiedote- | mille on tarjolla tu- | muutosten ja uudistus-
hallintaa taan henkilostolle tois- | kea muutoksen ka- | ten suunnitteluun ja to-

teuttamiseen.

Lyly-Yrjanaisen (2018, 129) kuvio 7 esittdd kuinka paljon suomalaisilla tyopaikoilla on

vuosina 1998 ja 2017 systemaattisesti pyritty vaikuttamaan tyontekijoiden kuntoon, ter-

veyteen ja elintapoihin sektorin mukaisesti. Naihin kiinnittdneiden tydpaikkojen osuus on

koko ajan kasvanut ja esimerkiksi vuonna 2016 tydolobarometriin vastanneista 18 %

tyoskenteli tyopaikassa, jossa kuntoon, terveyteen ja elintapoihin oli vaikutettu paljon.

(Mé&honen 2017, 82.) Yksityisten palvelujen sektorilla, johon Fazerin toiminta voidaan

lukea mukaan, on asioissa menty parempaan suuntaan (Lyly-Yrjanédinen 2018, 129).
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KUVIO 7. Tyopaikalla on systemaattisesti pyritty vaikuttamaan tyontekijéiden kuntoon,
terveyteen ja elintapoihin sektorin mukaan1998 ja 2017 (%) (Lyly-Yrjénédinen 2018, 129,

muokattu)

Johnsonin ym. (2018) mukaan varsinaisella tyolla on tarke& merkitys tyontekijoiden ko-
kemaan hyvinvointiin. Palkka on tarkea osa, mutta se ei takaa tyytyvaisyytta. Tyon tulee
olla my®ds riittdvén vaativaa ollakseen tyydyttavaa. (Johnson ym. 2018, 90, 92.) Osaami-
sen ja oppimisen kehittyessa syntyva innovatiivisuus mahdollistaa tyon ja asiakaspalve-
lun kehittymisen lisdksi uusia tuote- ja prosessi-ideoita. Tydntekijoiden lisdantynyt sitou-
tuminen vaikuttaa positiivisesti tyon laatuun lisaten tuottavuutta ja kannattavuutta. Tyo-
aikaa ei kaytetd huhuihin ja ongelmiin vaan tydsuorituksiin. Kustannustehokkuus paran-
tuu suorituskyvyn kasvaessa. Organisaation houkuttelevuus mahdollisena tydnantajana
paranee. (Manka & Manka 2016, 62.) Tydhyvinvointi syntyy siis tydsté ja sen seurauk-
sista ollen osa organisaation jokapéivéista toimintaa ja ainoat tahot, jotka sitd tuottavat

ovat hyvin tehty ty6 ja toimiva tydyhteiso (Kaivola & Launila 2007, 128).



25

4 TYOHYVINVOINTIIN VAIKUTTAVAT TEKIJAT

Johnsonin ym. (2018, 3) mukaan hyvinvointi koostuu kolmesta osasta; fyysisestd, sosi-
aalisesta ja psyykkisesta hyvinvoinnista PWB (kuvio 8). Otala ja Ahonen (2003, 21) taa-
sen esittavat tydhyvinvoinnin vertauskuvallisesti Maslowin tarvehierarkian avulla (kuvio
9). Tarvehierarkian avulla voidaan esittad hyvinvointiin vaikuttavat perustarpeet. Psyyk-
kiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin perustuvat tarpeet nojaavat fyysiseen ja emotionaali-
seen turvallisuuteen ja mikéli ne pettdvat, ovat tydhyvinvointi ja tuottavuus ilman perus-
taa. (Kesti 2007, 56.) Fyysisesti turvallinen tyopaikka ei siis riit4 toimiakseen, vaan tyo-

yhteison tulee myos olla psyykkisesti ja sosiaalisesti hyvinvoiva (Kauhanen 2016, 21).

Psvlisioginen
hyvinvointi esim. Sosiaalinen
paivittainen hyvinvointi esim.
stressinkasittelykyky positiivinen ja
ja positiivisen kannustava
asenteen ylldpito sosizglinemverkosto
seka

paamaarahakuisuus Fyysinen hyvinvointi
esim. liikkunnan

maara,

nukkumistavat,
alkoholi

$

Menestyva ihminen

KUVIO 8. Hyvinvoinnin kolme komponenttia (Johnson ym. 2018, 3, muokattu)
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Henkisyys ja sisdinen draivi
omat arvot ja ihanteet

Itsensd Oman tyon ja
toteuttamisen ja osaamisen jatkuva —_
kasvun tarpeet kehittdminen
Oman osaamisen / am- - Psyykkinen
Arvostuksen tarpeet mattitaidon arvostus hyvinvointi
Oman tyon arvostus —
o Tybyhteison yhteisolli- Sosiaalinen
Laheisyyden tarpeet Syys — hwinvointi
Tyokaverit, tiimit w
Ty0paikan henkinen ja fyysi- -
Turvallisuuden tarpeet nen turvallisuus. Tyon jatkumi-
sen turvallisuus Fyysinen
hyvinvointi

Terveys, fyysinen kunto ja

Fysiologiset perustarpeet jaksaminen

KUVIO 9. Tydhyvinvoinnin kuvaaminen vertauskuvallisesti Maslowin tarvehierarkian

avulla (Otala & Ahonen 2003, 21, muokattu)

Ihmisen tyohyvinvointiin vaikuttavat tyohon liittyvien tekijoiden liséksi myds monet
oman eldman asiat seké ndiden elaman osa-alueiden sovittaminen onnistuneesti yhteen.
Tyo6hyvinvointi on muuttuva tila ja se tasapainottelee tydhon liittyvien kuormitus- ja voi-
mavaratekijoiden keskindisestd vaikutuksesta. Tasapainoon vaikuttavat mm. tyon sisal-
16N, tyopaikan ja —ympariston muutokset. Tasta syysta tydhyvinvointiin voidaan vaikut-

taa myonteisella tavalla tydpaikan ja tydyhteisén omin voimin. (Puttonen ym. 2016, 6.)

4.1. Fyysiset tekijat

Myos Otalan ja Ahosen (2003, 20) mukaan tyohyvinvoinnin perustana on tydntekijan
fyysinen hyvinvointi. Fyysisella ymparistolla on vaikutuksensa ja siitd syysta tydoympa-
riston tulisi olla toimiva ja turvallinen (Manka & Manka 2016, 90). Keinoja tydkyvyn ja
terveellisten elintapojen edistdmiseen on monia. Omaan ja laheisten sekd tytkavereiden
hyvinvointiin voidaan vaikuttaa henkilokohtaisilla valinnoilla. Liikunnan lisédmiseen,
terveelliseen ruokavalioon ja elamantapoihin sekd mielen hyvinvointiin panostamalla tur-

vataan vdestomme tyokyky myos tulevaisuudessa. (Tyoterveyslaitos n.d.) Raikas ilma
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piristaa ja saa ajatukset litkkkumaan paremmin. Hyvin levanneend, kunnon younilla ja ter-
veelliselld sekd monipuolisella ruokavaliolla pysyy omakin jaksaminen paljon parempana
kuin huonosti nukutun yon jalkeen. Nélk&disend tuntee olonsa voimattomaksi, pahimmil-

laan pahantuuliseksi.

Kehittamalla fyysista toimintakykya parannetaan myos psyykkista ja sosiaalista toimin-
takykya, jolloin saadaan muodostettua kokonaisvaltaiselle tykytoiminnalle hyva pohja.
Hyva fyysinen kunto eldman kaikissa vaiheissa on tdysin jokaisen oman aktiivisuuden
varassa, vaikka tyonantaja ja tyoterveyshuolto tukisivatkin liikkkumista. (Tyoterveyslaitos
n.d.) Seurin ja Suomisen (2009, 199) mukaan muuttuneet elintavat ja liikkunnan véhenty-
minen, koventuvan tyéeldmén ja yksilon voimavarojen suhde sekd tyon ja muun eldmén
puutteellinen yhteensovittaminen ovat lisdnneet erityisesti tuki- ja lilkuntaelinperusteisia
sairauspoissaoloja. Saanndllisella litkunnalla ehkdistadn siis sairauspoissaoloja, vahenne-
tdan unettomuutta ja hallitaan paremmin stressid. Liikunnan liséksi terveellinen ruokava-
lio yllapitaa vireystasoa ja tyokykyéa. Seka liikunnan etté terveellisen ruokailun tulisi kuu-
lua paivittéiseen tydaikaan. Ne ovat tarkeitd hengahdyshetkia oman jaksaminen kannalta.

(Tyoterveyslaitos n.d.)

4.1.1 Tyoturvallisuus

Jokaisen tyontekijan perusoikeuksiin kuuluu terveellinen ja turvallinen tyoymparistd
(Kauhanen 2016, 21). Tyossa tarvitaan seké fyysisté ettd henkista turvallisuutta. Tydym-
pariston ja tydvalineiden turvallisuuden liséksi tydilmapiiri, jossa ei tarvitse pelata kiu-
saamista tai epaonnistumista on osa tyohyvinvointia. (Otala & Ahonen 2003, 20.) Tyon-
tekijoiden tyokykya, turvallista ja terveellista tyontekoa seka ergonomiaa edistéavilla toi-
milla ja kdytannontavoilla luodaan pohjaa tyohyvinvointipadomalle (Manka & Manka
2016, 54).

Fyysisesta turvallisuudesta on tullut Suomessa jo lahes itsestaanselvyys. Parhaimmillaan
tyonantaja panostaa viela lakiséateisenkin osuuden paalle. Nykyaan fyysinen turvallisuus
ymmarretddn laajemmin myo6s elamantasapainosta huolehtimisena urheilun ja ravinnon
kautta. (Made By Finland 2017c.) Baldonin (2013) mukaan hyvaa tulosta tekevat yrityk-
set raportoivat niissé tapahtuvan 48 % vahemman turvallisuustapauksia, 41 % vahemman

potilastapaturmia ja 41 % vahemman laatuun liittyvié virheita. Ty6olobarometrin mukaan
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tyoturvallisuuteen vaikuttaminen on lisdantynyt Suomessa erittéin selvasti vuosien 1998
ja 2016 vélisend aikana (kuvio 10). Vuonna 2016 jopa 88 % tutkimukseen vastanneista
on ollut toissa sellaisissa tyopaikoissa, joissa tyoturvallisuuteen on vaikutettu joko paljon
tai jossain méaarin. (Mahonen 2017. 83.) Lyly-Yrjanéisen (2018, 132) mukaan vuonna
2017 yksityisella sektorilla tyoskentelevistd 41 % koki tyopaikan systemaattisesti pyrki-
neen vaikuttamaan tyoympériston turvallisuuteen paljon ja melko paljon vastanneiden
osuus oli 47 %. Made By Finland (2017c) -tutkimuksen mukaan tyoelamasté on tullut
niin osaamis- ja asiakeskeist4, ettei ihmisia huomioida riittavasti. Henkisessé turvallisuu-
dessa ja tydhyvinvoinnissa onkin vield kehitettavaa ja niiden eteen pitéisi tehda enemman.
Kuuntelulla ja ennakoivalla avulla seka elamantilanteet huomioonottavilla joustoilla on

téssé tarked merkitys. (Made By Finland 2017c.)
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KUVIO 10. Ty6paikalla on vaikutettu tydympériston turvallisuuteen 1998-2016 (Maho-
nen 2017, 84, muokattu)

4.1.2 Tavoitteena tyétapaturmaton Fazer
Fazerilla tehdaan jarjestelmallisesti toit4 tyoturvallisuuden parantamiseksi, jotta jokai-

sessa toimipaikassa voidaan tarjota turvallinen tydympaérist6 kaikille tyontekijoille. Tyo-

turvallisuuskulttuuria on tehostettu seuraamalla myds pienempid onnettomuuksia ja l&-
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heltd piti -tilanteita seké lisatty turvallisuusviestintaa ja tehty yli 40 turvallisuustarkas-
tusta. Kuvio 11 osoittaa tapaturmien lukumééran miljoona tehtya tyotuntia kohden eli
tyokyky ja tapaturmataajuuslukua LTAF. Edellisvuodesta tapaturmataajuus oli vahenty-
nyt 6 %. (Fazer 2018, 15, 41, 52.)

20
18
16

15,3 15
14 12,5 12,1
12 11,3
| I

2013 2014 2015 2016 2017

o

O N b OO

KUVIO 11. Fazer-konsernin tapaturmataajuus (Fazer 2018, 40, muokattu)

Fazer pit&a tyontekijoitaan tarkeimpéna voimavarana. Tavoitteena on taysin tapaturmaton
tyoympéristo periaatteena turvallisuus ensin. Fazerin tyoturvallisuustyohon kuuluvat joh-
don osalta ravintoloissa tehdyt turvallisuuskavelyt, turvallisuusauditoinnit ja johtamisjar-
jestelman osana olevat turvallisuusasiat. Tyoturvallisuusohjeet ovat kirjallisina ja niiden
avuksi on kehitetty omat “’pelataan turvallisuudesta” -pelikortit. Tyoturvallisuuteen liitty-
vid asioita kerrataan ravintoloissa saannollisesti. Jokainen tyontekija tekee turvallisuus-
arvioinnin oman tyénsa osalta ja on velvollinen tekemaén jokaisesta tapaturmasta vélit-
tomasti ilmoituksen omalle esimiehelleen. Myods ennaltaehkéisevia toimenpiteita teh-
daan, jotta tapaturmilta valtyttaisiin. Viiltohaavatapaturmien méaaraa on pystytty vahen-
tamaan viimeisen neljan vuoden aikana 80 % naiden toimenpiteiden ansioista. Viiltosuo-
jakasineet ovat pakollisia veitselld leikatessa. Tapaturmat tutkitaan laaditun ohjeistuksen
mukaisesti ja niista kerrotaan kuukausiraporteissa. Liséksi turvallisuushavainnot on otettu
osaksi palkitsemisjarjestelmaa. Kuvio 12 osoittaa turvallisuushavaintojen ilmoittamisen

nousun palkitsemisjarjestelmaan liittdmisen jalkeen. (Oy Karl Fazer Ab n.d.)
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KUVIO 12. Tyéturvallisuushavainnot (Fazer 2018, 40, muokattu)

4.2.  Psyykkiset tekijat

Yksilon tyéhyvinvointiin kuuluu myés psyykkinen hyvinvointi. Maslowin tarvehierar-
kian (kuvio 9, sivulta 26) ylimpaan portaaseen kuuluvat yksilon motiivit, omat arvot ja
oma siséinen energia ohjaavat jokaisen innostusta ja sitoutumista erilaisiin asioihin. Eri
elaman vaiheissa on erilaisia tarpeita ja arvoja, yksi arvostaa tydaikojen joustavuutta, toi-
nen lastenhoitomahdollisuutta ja kolmas vapautta tehda tditd omien toiveidensa mukai-
sesti. (Otala & Ahonen 2003, 20-22, 128.) Palkitseva, mahdollisuus saavuttamisen tun-
teeseen ja hyvid sosiaalisia suhteita sisaltava tyoé on avaintekija psykologiseen hyvinvoin-
tiin (Johnson ym. 2018, 3). Koska eldmén eri vaiheet ja tilanteet vaikuttavat meidan jo-
kaisen motiiveihimme tulisi jokaisen esimiehen tuntea alaistensa taustaa ja elaman tilan-
netta. Kerran vuodessa tapahtuva kehityskeskustelu ei ole riittavaa téallaiseen tutustumi-
seen vaan kahden keskista aikaa tulisi varata huomattavasti enemmaén, mikali tyon luonne

ei mahdollista kahden keskista keskustelua tyon ohessa.

Johnsonin ym. (2018) mukaan tyotyytyvaisyys tai motivaatio eivat ole sama asia kuin
PWB. Tyotyytyvaisyys on sitd, miten tyytyvaisia olemme juuri sen hetkista tydnkuvaa
kohtaan, mutta samalla on myds mahdollista, ettd olemme tyytyméttomia tyodtove-
reihimme tai johtamisen laatuun. Sama koskee motivaatiota. Hyvéan psykologisen hyvin-
voinnin voidaankin sanoa olevan sama kuin olla onnellinen tydsséén. (Johnson ym. 2018,

4.) Suomalainen tydymparisto ja -ilmapiiri ovat kehittyneet viime aikoina. Tiedonsaanti,
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tasapuolisuus ja avoimuus tydssa ovat parantuneet. Samanaikaisesti tyopaikoilla koettu
henkinen véakivalta on lisddntynyt merkittavasti. Yli 50 % suomalaisista tyontekijoista
kokee ty6paikallaan kiusaamista tai henkista vakivaltaa joko tyokavereiden, asiakkaiden
tai esimiehen taholta jatkuvasti tai joskus. (M&hdnen 2017. 68, 81.)

Kiire ja tyosta koettu paine ovat lisadntyneet koko Euroopan tasolla. Tyontekijoiden mie-
lestd kiire johtuu tyontekijoiden vahyydesta verrattuna toiden maaraan. (Manka & Manka
2016, 28.) Tyovoiman lisdamiselld paastaan kuitenkin harvoin haluttuihin tuloksiin tyo-
hyvinvoinnin parantamisessa (Kaivola & Launila 2007, 128). Stressi aiheutuu kiireesta ja
epavarmuudesta vaikkakin tiettyyn pisteeseen asti se on positiivista ja liséd myonteisessa
mielessé tyon aikaansaamisen tunnetta. Kuormittumispisteen ylittyminen aiheuttaa nega-
tiivisia seurauksia kuten kyynisyyttd, uniongelmia ja masentuneisuutta ja pahimmillaan
pitkittynyt stressitila saattaa johtaa tydbuupumukseen. Tydstéd syntyvé paine voidaan ko-
kea my0s sekd haastavaksi ettd tyéhyvinvointia heikentdvaksi. Pitkaan jatkuva paine saat-
taa viedd kokonaan voimat ja johtaa burnoutiin, kun taas sopiva paine aikaansaa hyvia
tyosuorituksia ja tuottaa hyvinvointia. (Manka & Manka 2016, 32, 174-175,)

Kielteiset tunteet koetaan voimakkaampina ja tdman vuoksi olisi tarkead, ettd myonteis-
ten tunteiden méara olisi moninkertainen suhteessa kielteisiin. Positiivisten tunteiden yli-
jadma liséé henkiltkohtaisia voimavarojamme ja suojelee hyvinvointiamme. Arvioimme
tdmén ansiosta stressaavia tilanteita myonteisemmin palauttamalla kehon toimintakyvyn
nopeammin tasapainoon. Tydyhteistssa on siis tarkeda kokea niin kielteisid kuin myon-
teisia tunteita, kun vaan osaa kasitella negatiiviset tunteet rakentavasti. (Manka & Manka
2016, 71.) Psykologisen hyvinvoinnin kannalta on darimmaisen térkeda tunnistaa, etta
tyon kokemiseen liittyy paljon muutakin kuin ainoastaan tyéhon liittyvat asiat (Johnson
ym. 2018, 89).

4.3. Sosiaaliset tekijat

Otala ja Ahonen (2003) siséllyttavat sosiaaliseen hyvinvointiin ihmissuhteet tyossa ja
tyén ulkopuolella. Jokaisella on tarve kuulua johonkin yhteis6n ja saada osakseen ar-
vostusta. Ty0eldmassa arvostus perustuu lahinnd ammattitaitoon ja osaamiseen. Taitojen

perusteella yksilo valikoituu tiimiin, tydryhméén ja tyohon. (Otala & Ahonen 2003, 21.)
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Hyva tydyhteisotaitoisuus ja tydohon sitoutuminen ovat tydhyvinvoinnin merkkejé ja vah-
vistavat sekd tyoyhteison sosiaalista paddomaa etté toiminnan taloudellista menestymista.
Sosiaaliseen pddomaan vaikuttaa paljon se, miten tydkaverit tulevat toistensa kanssa toi-
meen ja miten esimiesalaissuhteet toimivat. Sosiaalinen pddoma on tydhyvinvointipaa-

oman olennainen osatekija. (Manka & Manka 2016, 54, 76.)

”Sosiaalinen hyvinvointi tukee ihmisen sitoutumista tyohonsa ja tydssa jaksamista”
(Otala & Ahonen 2003, 21). Sosiaalisen hyvinvoinnin vakavimpia kuormitustekijoita
ovat eriarvoinen kohtelu ja syrjinté tydssa. Ne ovat myds merkittdvimpia tyohyvinvoin-
tiin vaikuttavia kuormitustekijoitd. Onneksi entistd useampi tyontekijd kokee kohtelun
tyopaikalla tasapuolisena. (Mahdnen 2017, 73.) Meill& kaikilla on erilaisia taitoja ja vah-
vuuksia ja huomioimme erilaisia asioita. Erilaisuus mahdollistaa uusia ndktkantoja, ter-
vetta kriittisyyttd ja tapoja paésta irti syntyneistd jumeista, erilaiset yksilot taydentavat
tyoyhteisdd ja mahdollistavat uuden tiedon syntymisen. (Kaivola & Launila 2007, 100.)
Fazerilla noudatetaan eettisia periaatteita ja jokaisen tyontekijan ihmisarvoa, yksityi-
syytté ja oikeuksia kunnioitetaan eika tyopaikoilla hyvéksyta minkaanlaista hairintaa, uh-

kailua, syrjintda tai loukkauksia (Fazer n.d).

4.4. Tyo6hyvinvoinnin puute

Yritysten tuottavuuden kasvu ja taloudellisen Kilpailukyvyn parantuminen ovat tyoela-
massé tapahtuneiden monien muutoksien aikaansaannosta. Ne ovat kuitenkin tuoneet mu-
kanaan kiireen, stressin, tyduupumuksen ja masennuksen. (Kaivola & Launila 2007, 16.)
Kaikessa mukana oleva tyontekija, joka ei osaa sanoa ei vaajadmatta uupuu jossain vai-
heessa. Talloin syy uupumiseen on tyontekijassa itsessaan. (Made By Finland 2017c.)
Kuten jo aikaisemmasta tekstista on tullut selvaksi niin Kiire, stressi ja tyduupumus ovat
tyohyvinvointia vahentavia tekijoita. Tyduupunut tyotekija tai viivastynyt osaamisen pai-
vitys aiheuttavat tyonantajalle sairauspoissaoloilla kuluja ja tyontekijoiden vaihtaminen
perehdyttamisineen on monimutkaisempaa kuin koneiden uudistaminen. (Otala & Aho-
nen 2003, 65.)

Tyo6innottomuus tarttuu tyontekijastd ja osastosta toiseen leviten jopa toisiin organisaa-

tioihin. Ty6innottomuus vaikuttaa toiminnan laatuun alentavasti heikentden asiakastyy-
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tyvaisyyttd ja supistaa yrityksen potentiaalia menestya tulevaisuudessa. VVoidaan siis to-
deta ty6hyvinvoinnin puutteen vahentévén organisaation taloudellista pddomaa. (Otala &
Ahonen 2003, 66.) Kaivola ja Launila (2007, 16) toteavat taloudellisen menestymisen
jakautuneen epétasaisesti, eiké ole saanut aikaan laajempaa yhteiskunnallista hyvinvoin-
tia.

4.4.1 Tyo6n kuormittavuus

Tyon voimavaroilla, kuormitus- ja vaatimustekijoilla on vaikutus tyontekijan tyohyvin-
vointiin. Tydn voimavaroilla on tarked merkitys tydssé jaksamiseen. Esimerkiksi hyvilla
vaikutusmahdollisuuksilla tyohon vahennetdan tydn vaatimusten ja suuren ty6taakan ne-
gatiivisia stressi- ja kuormittumisvaikutuksia. Kuormitustekijat esimerkiksi suuri tyo-
taakka ja alituinen Kkiire ovat tutkitusti yhteydessa virheisiin tygssa, stressiin ja vasymyk-
seen seka tyduupumukseen. (Puttonen ym. 2016, 28.) Mahosen (2017) mukaan ”intensi-
teetilla kuvataan tyon itsensé perinteisessa mielessé aiheuttamaa kuormitusta”. Yksinker-
taistettuna intensiteetti voidaan ymmartad, miten rankasti tyontekija toitdnsa tekee. Muut
tekijat, kuten tyopaikan huono ilmapiiri tai toistuvat muutokset saattavat lisata tyon kuor-
mittavuutta. (M&honen 2017, 61.) Jos tydhdn panostaminen omilla taidoilla, ajalla ja uh-
rauksilla eivat anna tyydytysta, sisaltoa ja ammatillista kehittymisté eikd huono ty6ilma-
piirikdan kannusta osaamisen jakamiseen ja innovointiin, johtaa pitkittynyt kuormittumi-
nen tyduupumuksen kautta tydn kiinnostavuuden ja ilon kokemisen kadottamiseen (Otala
& Ahonen 2003, 67, 103; Manka & Manka 2016, 110).

Vaikka stressilla ja kiireella on huomattu parhaimmillaan olevan positiivista vaikutusta
voivat itselle asetetut korkeat vaatimukset ja jatkuva Kiire johtaa lisaantyneisiin virheisiin
eikd innovoinnille ja tyostd palautumiselle riitd enaé aikaa. Talldin tulisi miettid miten
tyopdivan rasituksista palautuu, jotta jaksaisi kohdata tydkaverit ja loytaa tyossa viihty-
minen uudelleen. Kuormitusta tapahtuu automaattisesti, mutta jokaisella on myds oma
palautumismekanismi, jolla saadaan stressin aikana kulutetut voimavarat palautumaan.
Riittava lepo vapaa-ajalla ja viikonloppuisin on energiavarastojen ja hormonitasapainon
palautumisen edellytys. Etenkin uni on tarkeimpia asioista elpymisessa. Pienet palautu-
mishetket kuten esimerkiksi yhteiset kahvituokiot tyopaivissa lisddvat voimavaroja. Li-
séksi tyon palkitsevuus ja saatu arvostus seka vaikutusmahdollisuudet oman tyon tekemi-

seen palauttavat voimavaroja. Elpymiseen tulisi kuitenkin kiinnittaa riittdvasti huomiota
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joka ikinen péaivé, koska ihmisessa ei ole akkua, jonka pystyy lataamaan kerralla koko
vuodeksi. (Manka & Manka 2016, 110, 181-182; Puttonen ym. 2016, 27.)

Huomattava osa ty6tapaturmista tapahtuu kiireessa. Kiireen taustalla voi olla esimerkiksi
asiakkaista johtuvat tiukat aikataulut, tyon maarat ja vahaiset resurssit, joihin tyontekija
itse ei voi vaikuttaa. Kiireen hallintaa onkin tarkeé kehittda yhdessa johdon ja tyonteki-
joiden kanssa, jotta saadaan turvattua mahdollisuus hairiottomaan tydskentelyyn, tdiden
organisoinnin kehittdmiseen ja yhteisten pelisdéntdjen rakentamiseen. Yhteisollisyys ja
avoin keskustelu sek& tuen saaminen tyopaikalla synnyttdd hyvinvointia ja auttaa kiire-
taakan jakamisessa. (Puttonen ym. 2016, 27.)

Tyon kokonaiskuormittavuus koetaan hyvin yksildllisesti. Erilaiset ihmiset voivat kokea
saman tyon eri lailla kuormittavaksi. Tyon kuormittavuus voi myds muuttua yhteiskun-
nan muuttuessa. Tydolobarometrin mukaan kiire ja hektinen tyd koetaan erikokoisissa
tyopaikoissa eri tavalla. Kuviossa 13 verrataan vuoden 2012 kiireen kokemista vuoden
2016 vastauksiin. Voidaan nopeasti todeta, ettd kiireen kokeminen on hiukan kasvanut

niin pienissd, suurissa kuin keskikokoisissa tiimeissa. (Mahonen 2017, 66, 89.)
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4.4.2 Tyo6hyvinvointimittarit

Pahkinin (n.d) mukaan tutkimukset osoittavat, ettd tydohyvinvoinnilla on huomattava po-
sitiivinen yhteys yritysten tulosmittareihin. Hyvid mittareita ty6hyvinvoinnin tarkaste-
luun ovat asiakaspalautteet ja asiakastyytyvaisyystutkimukset, tyontekijoiden vaihtu-
vuus, sairauspoissaolot seka tyotapaturmatilastot (Otala & Ahonen 2003, 163; Pahkin
n.d). Henkiloston tuntemusta eri asioista selvitellddn kokonaisvaltaisilla mittareilla. Mit-
tarit ovat yleensa kyselyja esimerkiksi tydilmapiiristda, kuormitustekijoista, tyotyytyvai-
syydestd, tydn muutoksista ja kehittdmistarpeista, organisaation jaksamisesta ja johtami-
sesta. (Otala & Ahonen 2003, 164.) Kauhasen (2016, 75) mielesta tyontekijoiden vaihtu-

vuus on yksi keskeisimmisté henkildstéjohtamisen mittareista.

Questbackin (n.d) tuottaman tutkimuksen mukaan henkildstopalaute on suurimmalle
osalle (70 %) suomalaisia yrityksia tarked asia ja silti 90 % niista mittaa vain kerran tai
kahdesti vuodessa tehtavilla tyytyvaisyyskyselyillda henkilostokokemusta. Ongelmana
harvakseen tehdyissa kyselyissa on niiden muuttumattomuus ja hetkellisyys. Kerran vuo-
dessa suoritettava mittaus on Questbackin mukaan liian hidastahtista nykyajan hektisessé
elamassa. Aiempien sukupolvien tyéntekijoille 1-4 kertaa vuodessa saatu palaute oli riit-
tavad mutta 2000-luvulla syntyneet haluavat palautetta vuodessa ainakin sen 200 kertaa.
Tahan eivét perinteiset kehityskeskustelumallit taivu vaan parhaiten tarve saadaan toteu-
tettua toistuvilla, lyhyilla ja reaaliaikaisilla palautekyselyilla seké esimerkiksi kuvan 2
tapaisilla fiilismittareilla. Tarkeintd naiden mittareiden lisdksi on aito kuunteleminen.
Korjaaviin toimiin paastaan valittomasti kiinni ja tydntekijoiden tyytyvaisyys on varmis-
tettu pitkéksi aikaa. (Questback n.d. 4.)

KUVA 2. Esimerkki fiilismittarista (Questback n.d. 4)



36

5 HENKILOSTOKOKEMUS

5.1. Henkilostokokemuksen maaritelma

Asiakaskokemuksen merkitys on monessa yrityksessé siséistetty tarkeédksi ja sen kehitta-
miseen on satsattu paljon (Questback n.d. 3). Finnairin toimitusjohtaja Pekka VVauramo
esitti eradssa yhtiokokouksessa, ettd henkilostokokemus luo asiakaskokemuksen (kuva
3). Tatd on myos esiintynyt keskusteluissa, seminaareissa ja somessa. Tyopaikalla voi
olla aina kivaa, mutta erinomainen henkiléstokokemus, joka Korkiakosken mukaan on
yhtd kuin ty6ilmapiiri, ei muutu automaattisesti hyvaksi asiakaskokemukseksi. Se, ettd
asiakaskokemus olisi sama kuin henkildstokokemus on liian helposti ynnétty yhteen.
Tyontekijan rooli asiakaskokemuksen luomisessa tietysti riippuu toimialoista ja brén-
deistd, mutta henkildstokokemuksen rooli asiakaskokemuksen rakentamisessa on kuiten-

kin osittain nivottu toimialaan ja liiketoimintamalliin. (Korkiakoski 2017.)

HENKILOSTOKOKEMUS LUO

ASIAKASKOKEMUKSEN

KUVA 3. Henkildstokokemus luo asiakaskokemuksen (Korkiakoski 2017)

Hyvaan henkildstokokemukseen ja henkildston osallistamiseen panostavat yritykset ra-
portoivat 22—-38 % korkeampaa tuottavuutta ja sitoutuneisuutta, puolet suurempia onnis-
tumisasteita sekd vahentyneitd tyontekijoiden poissaoloja, vaihtuvuutta ja tydtapaturmia

(Baldoni 2013; Questback n.d. 8). Henkilostokokemuksen kehittdmiseen on siis syyté
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tarttua kaksi k&sin, koska sitoutunut henkildsto ohjaa yritysta tuottavampaan liiketoimin-
taa (Questback n.d. 3).

Henkilostokokemus vaatii johtamista ja koska sen keskitssa on asiakaskokemus, tulee
johtamisen olla selvasti asiakassuuntautunutta. Myds johdon tulee osoittaa omassa toi-
minnassa asiakkaan arvostus. Henkilostokokemuksen suhde asiakaskokemukseen riippuu
monesta tekijésta ja yrityksen jokaisen tyontekijan tulisi tiedostaa, misté tekijoista asia-
kaskokemus muodostuu. (Korkiakoski 2017.) Taman ymmartamisell& paastaan kokonais-
valtaisen henkilostokokemuksen jaljille. Muuraiskangas (2017) painottaakin, ettei pelkka
ymmarrys henkilostokokemuksesta riitd. Tunnistamalla syyt késitetadn sen vaikutus tuot-
tavuuden parantamiseen, osaamisen pysyvyyteen yrityksessa ja siihen, millaisen tyénan-
tajakuvan yritys itsestddn antaa. Menestyminen on taattu, mikéli saadusta tiedosta pysty-
t4an johtamaan toimenpiteitd tehokkaasti. Ainutlaatuisia henkilostokokemuksia saadaan
aikaan, kun tyontekijat kokevat, ettd antamillaan palautteilla on merkitysta ja kehitystoi-

miin ryhdytadn ajoissa sekd onnistumisista palkitaan. (Muuraiskangas 2017.)

Tyontekijoiden toiminta eli henkildstétoiminta mahdollistaa liiketoiminnan nyt ja tule-
vaisuudessa. Yrityksen tulokseen voidaan aidosti vaikuttaa, kun ymmarretdan henkil6s-
t04 ja tuetaan johtamista. Henkilostétoiminnalla johdetaan muutosta ja tiedon avulla an-
netaan yrityksen johdolle suuntaviivoja. Silld tulee pystya osoittamaan tyontekijoiden si-
toutuneisuuden ja loistavan henkilostokokemuksen hyéty, muutoin se jaa perinteisen tu-
kitoiminnon rooliin vaikuttaen tyonantajakuvaan. Henkilostotoiminnan aktiivisella ot-
teella henkilostokokemus johdetaan murroksesta onnistuneesti lapi. (Muuraiskangas
2017.)

Henkildstokokemus voidaan siis edellisten lahteiden perusteella méaritella tydntekijan
kokemukseksi tydilmapiiristd, tydnantajakuvasta, sitoutumista ja onnistumisesta tyossa
sekd palautteista ja kehittdmistoimiin ryhtymisista. Yksinkertaistettuna se on henkilon

kasitys tydeldman kokemisesta.
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5.2. Henkilostdvoimavarat

Kauhasen (2016, 23) mukaan terveys ja toimintakyky, koulutus ja osaaminen seké arvot
ja asenteet muodostavat ihmisen voimavarat. Henkilostévoimavaroilla eli HR-voimava-
roilla tarkoitetaan tekijoitd, jotka auttavat tyontekijaa yllapitdmaan motivaatiotaan ja tyo-
kykyddn. HR-voimavaroja parannetaan rakentavalla ryhméatoiminnalla tydyhteisssa
sekd vuorovaikutteisella ja kannustavalla esimiestoiminnalla. Esimiehen tehtdvané on
olla esimerkkina ryhmansa kannustamisessa ja ongelmien ratkaisemisessa. (Kesti 2007,
20.) Seuri ja Suominen (2009, 177) esittelevat henkildstovoimakaésitteen, jonka mukaan
organisaation henkildstdvoimavarat koostuvat kolmesta tekijasté:

henkilostovahvuus x yksildominaisuudet x
ty6olojen suomat onnistumisen mahdollisuudet

= organisaation kaytdssa olevat inhimilliset voimavarat.

Mikali henkiloston mééra ja laatu seka tydolot pystytdan optimoimaan fyysisesti, henki-
sesti ja sosiaalisesti on yrityksella kaytdssaan mahdollisimman suuri henkiléstévoima-
vara organisaation tarkoittamaan jéarjestelméaén sijoitettavaksi (Seuri & Suominen 2009,
178).

Johdon toiveiden mukaisia kehittdmistoimia on jokaisessa organisaatiossa useita, mutta
ne eivét valttdmatta vastaa tyontekijoita tyydyttavia toimenpiteitd. Tyoyhteisén voimava-
rat riittdvat ainoastaan osan toteuttamiseen ja niiden toimenpiteiden tulisi olla tydnteki-
joiden valitsemia, jottei haaskata turhaa aikaa ja rahaa. (Kesti 2007, 23-24.) Kansainva-
lisen kilpailun ja digitalisaation my6té tyon vaatimukset muuttuvat. Vaatimusten lisaksi
ikd ja sairaudet vaikuttavat yksilon voimavaroihin. (Kauhanen 2016, 25.) Henkilostovoi-
mavaroja ja tydyhteison toimintaa kehittamalla vahennetadn poissaoloja eivatka yrityk-
seen sitoutuneet tyontekijat ole halukkaita vaihtamaan tyonantajaa, jos nykyinen tyoyh-

teiso tarjoaa riittavasti kehittymismahdollisuuksia ja yhteisollisia etuja (Kesti 2007, 112).

Tyon voimavarojen puute johtuu epdoikeudenmukaisesta johtamisesta, véhdisista vaiku-
tusmahdollisuuksista, tuen puuttumisesta ja tyon epavarmuudesta (Manka & Manka
2016, 184). Yksittaisill4 terveystempauksilla voimavaroja ei saada pysyvasti tai pitkékes-

toisesti ladatuksi, joten henkiléston voimavaroja ja hyvinvointia tulisikin tukea pysyvilla
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toimenpiteilld. Osaava ja hyvinvoiva henkildsté on jokaiselle yritykselle korvaamaton
Kilpailuvaltti. (Laitinen & Korkiakangas n.d.)

5.3. Tyokyky

Tyohyvinvoinnin keskeisend osana ja lahtékohtana on tyokyky. Tyokyky rakentuu tyon-
tekijan voimavarojen ja tyon vaatimusten valisen tasapainon péalle. (Kauhanen 2016, 23.)
Monet nakevét tyokyvyn hyvin henkilokohtaisena asiana, mutta kyseessa on kuitenkin
oman halukkuuden, voimavarojen ja potentiaalin suhteesta tehtdvaén tyéhon ja tyon te-
kemisen tarpeisiin (Seuri & Suominen 2009, 207). "Tyokyky on aina suhteessa tehta-
vaan” (Rinne 2018). Yrityksissa on monenlaisia tekeméattomia toita ja vaikka tyontekijé
olisi tyokyvyton yhteen tyotehtdvaan niin johonkin toiseen tehtavaan kykeneva. N&issa
tilanteissa olisikin hyvé turvautua tyon tuunaamiseen, koska tyokykyyn vaikuttavat teki-
jat muuttuvat jatkuvasti. (Kauhanen 2016, 25; Rinne 2018.)

Kuvion 9 (sivu 26) mukaista Maslowin tarvehierarkiaa voidaan mygds kayttaa tyékyvyn
muodostumisen kuvaamisessa. Pohjana terveys, fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toi-
mintakyky, toisena kerroksena ammattitaito ja osaaminen, kolmantena arvot, asenteet ja
motivaatio ja paallimmaisenda tyo ja siihen liittyvat tekijat. Tieto-taidolla ja niiden kehit-
tamiselld vastataan tyoelaman haasteisiin ja osaamisen jatkuva paivittaminen onkin en-
tistd tarkedmpaa tyokyvyn yllapitdmisessa. Koska tyd kattaa tydympariston ja tydyhtei-
son liséksi itse tyon siséllon, vaatimukset ja organisoinnin seka johtamisen, on se koko-
naisuudessa vaikeasti hahmotettava ja laaja-alainen. (Otala & Ahonen 2003, 21; Kauha-
nen 2016, 23-24.) Kauhanen (2016, 24) kiteyttadkin, ettd tyokyvyssd on ensisijaisesti

kysymys tyon ja ihmisen voimavarojen valisesté tasapainosta”.

Vuoden 2016 tydolobarometrin vastausten mukaan selvasti useampi pitaa tyotaan henki-
sesti raskaampana kuin fyysisesti. 36 % on kokenut tyonsa fyysisesti raskaaksi, kun taas
58 % henkisesti raskaaksi. (Mahdnen 2017, 89.) Kuvio 14 osoittaa tyonsa seka henkisesti
etta fyysisesti raskaaksi kokevien méaraa vuonna 2017. Prosenttiluvuissa ilmoitetaan
sekd tdysin ettd jokseenkin samaa mieltd olevat tyontekijat. Osuus on séilynyt lahes sa-
mana vuodesta 2002. Sukupuolten valilla ei ero ole suuri, mutta ikdryhmissa nuorimmat
ja idkkaimmat kokevat tyonsa seké fyysisesti ettd henkisesti raskaaksi. (Lyly-Yrjanéinen
2018, 114.)
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KUVIO 14. Kokee tyonsé seka fyysisesti etta henkisesti raskaaksi sukupuolen ja ikaryh-
man mukaan 2017 (%) (Lyly-Yrjandinen 2018, 114, muokattu)

Rinteen (2018) mielestd tyontekijan asenteilla on suuri merkitys tyokykyyn. Tyd pitaa
ihmisen kunnossa seka fyysisesti, psyykkisesti ettd sosiaalisesti. Tyokyvyn kadottaminen
voi osua meidan jokaisen kohdalle ja sen kertomisessa tarvitaan avointa keskustelua ja
luottamusta. Haasteiden ilmaantuessa tarvitaan sitoutumista. Tyokykyhaasteet pitaisi ka-
sitelld my6s tydyhteison sisalla. Muokkaamalla tyotd, tyaikaa tai -paikkaa viestitdan
tyontekijalle tamén tarkeydesta yrityksessa. Organisaation maineella on vaikutusta me-
nestymiseen, koska huippuosaajat eivat hakeudu sellaisen yrityksen palvelukseen, jolla

on kyseenalainen maine eettisyydessd, arvoissa ja joustavuudessa. (Rinne 2018.)

5.3.1 Tyobkyvyn hallinta

Tyokykyhallinnan késitetta on ryhdytty kayttdmaan organisaatioissa vasta 2010-luvulla.
Vaikka tydnantaja ja yhteiskunta voivat auttaa tyokyvynhallinnassa erilaisilla neuvonta-
ja liikuntapalveluilla sekda muokkaamalla tyota tyokykyyn sopivaksi on ensisijainen vas-
tuu aktiivisesta otteesta tydkyvyn yllapitoon tyontekijalla itsellaan. (Kauhanen 2016, 27.)
Tunne tyon hallinnasta tulee, kun tyontekija voi itse vaikuttaa oman tyonsa pelisaantoi-
hin. Tyon itsendisyys lisda tyon hallintaa ja mittarina tahén toimii tyon tarjoaman vapau-
den, itsendisyyden ja aikatauluttamisen vallan ja menettelytavoista paattamisen méaara.
Jotta tyon kokee mielekk&aksi, tulee myos omat tehtdvat ja osaamisen kayttdé hahmottaa
osaksi kokonaisuutta. (Manka & Manka 2016, 107.)
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Esimiehen ja tyontekijan hyva yhteistyo on edellytyksend tyokyvyn yllapitamiselle ja ke-
hittdmiselle. Vastuu tulee jakaa niin tyontekijalle kuin tyonantajalle, koska kumpikaan ei
yksindan pysty huolehtimaan tyokyvyn sdilymisestéd. Tyon ja muun eldman sovittaminen
yhteen on yksi keskeisimpia tekijoité ja siind padasiassa tydajat sanelevat k&ytdnnon on-
nistumisen yhteensovittamisessa. Elaméan eri hetkissa myos perhe ja lahimmadiset vaikut-
tavat jokaisen tyokykyyn. (Kauhanen 2016, 25.)

5.3.2 Tyobkykyjohtaminen

Tyokykyjohtamisesta on puhuttu monilla eri ké&sitteilld kuten esimerkiksi tyokykyé ylla-
pitadvasta toiminnasta ja ty0hyvinvoinnin edistdmisestd sekd johtamisesta (Manka &
Manka 2016, 67; Forma 2017). Forma (2017) maarittelee, ettd “tyokykyjohtaminen on
tyokykyongelmien havaitsemista seka niihin tarttumista oikea-aikaisesti ja oikealla ta-
valla”. Tyokykyjohtamiseen kuuluu liséksi tydkykyasioiden mittaaminen, seuranta ja toi-
minnan kehittdminen. On myos tarkeadd, ettd yrityksissa osataan tehda tuloksellista yh-
teistyota tyoterveyshuollon kanssa seka kaytetddn myods ammatillista kuntoutusta ja osa-
tyokyvyttomyyselakettd. Tyokykyjohtamisessa on tiedolla suuri merkitys. Maarallisesti
tietoa on saatavissa paljon esimerkiksi HR-jarjestelmistd ja tyoterveyshuollosta mutta
haasteena voi olla sen pirstaleisuus ja ratkaisujen tekemisen osaaminen seka karsivéllinen
kehittdminen. Tyokykyjohtaminen kuuluu HR:n toiminta-alueeseen, mutta tarvitsee toi-

miakseen johdon tuen. (Forma 2017.)

”Terveyden ja tydhyvinvoinnin edistaminen tyopaikalla on osa johtamista” (Laitinen &
Korkiakangas n.d). Parhaimpia tuloksia tydyhteisén tuottavuudessa ja tyoviihtyvyydessa
saadaankin aikaan vuorovaikutteisella johtamisella, jossa on oma rooli ja vaikutus toi-
siinsa niin esimiehelld kuin tydntekijallakin. Tydyhteison jasenet ovat tarkea osa johta-
misen onnistumisessa, koska esimies ei voi yksin vaikuttaa johtamisen onnistumiseen
vaan tdma tarvitsee alaistensa apua palvellakseen tiiminsa tarpeita mahdollisimman hy-
vin. Taman vuoksi tydyhteison kaikkien jasenten tydyhteisotaitojen kehittdmiseen tulisi-
kin Kiinnittdd huomiota. (Kesti 2007, 178; Manka & Manka 2016, 16, 136.) Kaivola &
Launila (2007, 39) mielestd ei kuulu minulle” -ajattelutapa tulisikin korvata “meidin

taytyy tehdéd tdmé yhdessd” ajattelulla.
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Tutkimusten mukaan hyva johtaminen on tydhyvinvoinnin tarkein lahde. Esimiehelta
vaaditaan yha enemman sosiaalisia taitoja ja ihmisosaamista. Johtaminen vaikuttaa suo-
raan tyontekijoiden motivaatioon ja sitoutumiseen, osaamisen hyddyntdmiseen, toiden
muokkaamiseen seké yhteistydmahdollisuuksiin. (Otala & Ahonen 2003, 23, 122.) Kali-
volan ja Launilan (2007, 45) mielesté johtamisen tulee olla tuen antamista, valtuuttamista
ja voimaannuttamista. Se mitd esimiehiltd usein toivotaankin, on enemmén palautetta,
avoimuutta ja kannustamista. Johtaminen on ennen kaikkea palvelutehtéva asiakkainaan

oma organisaatio ja sen tyontekijat. (Kaivola & Launila 2007, 45, 130.)

Parhaimmissa yrityksissa tyontekijoita kunnioitetaan kaikilla tasoilla ja pyritadn yhden-
mukaisesti antamaan heille itsendisyys, tuki, resurssit ja tarvittava aika loistavan tyon te-
kemiseen (Amabile & Kramer 2012). Myos esimiehet tarvitsevat tyrauhaa ja aikaa seké
valmiuksia rakentaakseen tiimihenkea ja lisétdkseen tyohyvinvointia (Kesti 2007, 203;
Manka & Manka 2016, 227). Tiimin kannustamiseen ja tyontekijoiden palautteeseen tu-
lisi esimiestydskentelyssa olla riittavésti aikaa. Jokainen kokee tarpeen palautteeseen eri
lailla ja tassakin tarvitaan alaistuntemusta, jotta tietdd milloin on sopiva hetki siihen ja

miké on riittavaa.

Tyohyvinvointipddomaa voidaan kasvattaa hyvélla johtamisella, tyontekijoiden mukaan
ottamisella ja tasapuolisella huomioimisella. 2010-luvun lopun johtamisen haasteita ovat
muutos- ja reaktionopeus, asiakasymmarrys, liiketoiminnan riskien kasvu, Kiristynyt kil-
pailu ja sen myoté toiminnan jatkuva kehittdminen, digitalisaation hyddyntdminen, inno-
vatiivisuuden ja joustavuuden kasvava merkitys seka yhteiskuntavastuu. Tyoyhteisdjen
moninaisuus erilaisine tyosuhteineen ja eri-ikéisine jasenineen voidaan lukea johtami-
sessa niin haasteeksi kuin voimavaraksi. Menestyminen vaatii vastaamista naihin haas-
teisiin osaavalla ja hyvinvoivalla henkilostélla. (Kauhanen 2016, 16; Manka & Manka
2016, 17, 55.)

5.3.3 Sitoutuneisuus

Yksilon tyelamé vahvistuu, kun itselle mielekés ty6 edistyy. Tyosté tulee henkilokoh-

taisempaa, kun siti kohtaan koetaan omistajuutta, tyohon sitoudutaan ja tydé myos oleel-

lisesti motivoi tekijaénsa silloin enemman. (Amabile & Kramer 2012.) Kauhasen (2016)
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mukaan sitoutuneisuus on monitahoinen seikka ja on oleellista selvittad, mihin sitoutu-
neisuus kohdistuu. Osa henkildstosté on sitoutunut tekemaansa tyohon, osa taas tyotii-
miinsd. Jotkut sitoutuvat tyoskenteleméénsa organisaatioon, kun joku sitoutuu luomaan

uraa tietylla ammattialueella. (Kauhanen 2016, 73.)

Johnsonin ym. (2018, 31) mukaan sitoutuneisuus on tarke&dé, koska heikko sitoutuneisuu-
den taso heijastuu huonona tyontekijoiden yksilollisend saavutuksena vaikuttaen koko
organisaatioon. Mitd sitoutuneempia tyontekijoita yrityksessa tyoskentelee, sita tyytyvai-
sempié asiakkaat ovat ja sitd parempi menekki tuotteilla on. Néissa yrityksissa on myos
matalammat luvut tydntekijoiden vaihtuvuudessa ja poissaoloissa. Sitoutuneisuus toisin
sanoen tuottaa yrityksille parempaa tulosta ja sijoittajille tuottoa seka luo positiivisempaa
kuvaa tyonantajana mahdollistaen osaavan henkildkunnan rekrytoinnin tulevaisuudessa-
kin. (Johnson ym. 2018, 32.) Rahalla ei voi enda ostaa tyontekijoiden sitoutumista. Yh-
teiskunnassamme raha ei ole monellekaan ohjaava arvo. Tydpaikan valintaan vaikuttaa

entistd enemman mahdollisuudet toteuttaa itseddn ja mukava me-henki. (Kesti 2007, 35.)

5.3.4 Tybnimu

Hakanen ja Seppald (n.d) nimedvat tydssa koetun innostuksen ja ilon tyén imuksi. Tyén
imu tarkoittaa positiivista tunne- ja motivaatiotilaa tydn tekemisessa. Tyon imussa oleva
henkil6 lahtee yleensa mielellaén toihin, nauttii tyostaén ja kokee sen mielekkaaksi. Hen-
kilé on tarmokas, omistautunut ja uppoutunut tyéhénsa. Kokemus on arvokas hyvinvoin-
tia ajatellen ja sillda on mydnteisia seurauksia tyontekijalle ja hanen elamalleen seka orga-
nisaatiolle, jossa hdn on tydssa. Tyon imulla on todettu olevan yhteys yksilon terveyteen,
tyohon sitoutumiseen ja tyosuoritukseen seké yrityksen taloudelliseen menestymiseen.
(Hakanen & Seppala n.d; Manka & Manka 2016, 41.)

Tyon imussa olevat tyontekijat ovat innovatiivisia ja aloitteellisia. Tyon imua edistavia
voimavaroja ovat tyon palkitsevuus, monipuolisuus ja tavoitteiden selkeys seka vaikutus-
mahdollisuus tyon kuvaan, tyéaikoihin ja muun eldman yhteensovittamiseen tydn kanssa.
Tyontekijan tulee myos tuntea, ettd tydyhteiso tukee, arvostaa ja on oikeudenmukainen.
Johtamisessa on selkeét kaytdnnot ja organisaatio pystyy varmistamaan tyon jatkuvuu-
den. Ndiden voimavarojen avulla tyontekija kokee halua onnistua tydssédén. (Hakanen &

Seppéla n.d.)
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Tyon imuun tyontekijad ohjaa palautteesta saatu tietoisuus omasta tekemisestéd. Kun tun-
tee oman tyOnsé tavoitteet ja kantaa vastuun tehtavien suorittamisesta, tietoisuus onnistu-
misesta lisdd innostuneisuutta ja tyontekija motivoituu ja kokee itsensé tarpeelliseksi.
(Pahkin n.d.) Tyén imuun on yhteydesséd myds tyon itsendisyys (Puttonen ym. 2016, 28).
TyOn imun on todettu parantavan eldman laatua ja sitd tuntevat tyontekijat ovat kaiken
kaikkiaan onnellisempia kuin muut. Ty0on imussa on helppo auttaa tyokavereita ja tartut-

taa tyon imua tyoyhteis6onsa. (Hakanen & Seppéléa n.d.)

Tutkimusprofessori Jari Hakanen Tyoterveyslaitokselta on sitd mieltd, etta tyokavereiden
ystavallisyys toisia kohtaan aikaansaa kehdn. Tutkimuksien mukaan tytkaverin A ysta-
véllisyys tyOkaveria B kohtaan lisési tyokaverin kokemaa tyon imua. Tama lisési B:n
ystavéllisyytta tyokaveri A:ta kohtaan silla seurauksella, ettd A koki myds tyon imua.
(Sarkkinen 2017.) Vaikka tyon imu siirtyy tyokavereihin niin kukaan ei koe imua kaiken
aikaa. Tyohyvinvoinnin ohella tydpaikoilla tulisikin keskittyd tyon imun lisaédmiseen.
Luomalla tyontekijoille mahdollisuuksia aidon innostuksen synnyttdmiseen, yllapidetadn
tyontekijoiden tyytyvaisyytté ja tehokkuutta. N&in ollen voidaan sanoa, ettd tyon imuun

satsaaminen maksaa itsensé takaisin. (Manka & Manka 2016, 41, 109.)

Meille kaikille on siis hyddyksi olla tekemisissa tydimuisten tydkavereiden kanssa ja talla
tavalla lisatd omaa hyvinvointia. Jokaisessa tydyhteisossé on joku, jota auttaa ja ilostuttaa
jaasiakaspalvelua piristda varmasti uuden tavan kehittdminen. Positiivisten voimavarojen
ja uusien merkittavien haasteiden hakeminen vahentdd kuormittuneisuutta ja on varma

tapa parantaa tyon imua. (Sarkkinen 2017.)

5.3.5 Tybn tuunaaminen

Sarkkinen (2017) seka Hakanen ja Seppélé (n.d 2) kuvaavat tydn tuunaamisen tyontekijan
tahdosta tapahtuvaksi tydon muokkaamiseksi, jotta ty0 olisi tekijalle mielekk&ampaa.
Manka ja Manka (2016, 111) tasmentévat tuunaamisen olevan tyontekijan oma-aloittei-
sia, fyysisid, tiedostettuja ja / tai sosiaalisia toimia, joilla tyd muovataan vastaamaan pa-
remmin omia voimavaroja, tavoitteita ja intohimoa. Tuunaaminen ei ole pelkastaan tyon-
antajan vastuulla vaan tdmén avulla tyontekija padsee ravistelemaan rutiinejaan ja toteut-
tamaan unelmiaan, innovoimaan omaa arkeaan ja ottamaan itse aktiivisen roolin innos-

tuksensa sytyttamisessé ja yllapitdmisessa. (Hakanen & Seppald n.d 2; Sarkkinen 2017.)
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Useimmissa tehtévissa on yleensé jonkinlainen mahdollisuus vaikuttaa ty6tapoihin tai si-
séltoon. Tarkoituksena ei ole muokata tyotéa itsedén, vaan tuunata sen tehtdvid tai avartaa
omaa nakemystd tyontekoa kohtaan. Mitd enemmaén tyontekijat paésevat muovaamaan
omia tehtévidén sitd enemman tyon tuunaaminen lisdd imua ja vahentdd kyllastymista
tyota kohtaan. (Hakanen & Seppélé n.d 2; Manka & Manka 2016, 111.) Tyoté voidaan
muokata tyon rakenteellisten ja sosiaalisten voimavarojen lisdéamisella sek& tyon vaati-
vuuden kasvattamisella (Manka & Manka 2016, 111).

Sarkkinen (2015) neuvoo tuunaamaan tyota seuraavilla asioilla:
- muokkaa ty0si siséltod ja tyotapoja (esimerkiksi lainaa tyokaverilta uusi tydtapa)
- kehit& vuorovaikutustaitojasi (esimerkiksi ole ystavéllinen muille)

- tarkista omaa nédkdkantaasi (esimerkiksi valitse myonteinen asenne)

Tybolobarometriin vastanneiden mukaan innovaatiotoiminta on tasaisesti lisdantynyt
viime vuosina tyopaikoilla (kuvio 15). Mahdollisuus osallistua toiminnan kehittdmiseen
on kasvanut paljon, mutta kuitenkin monet tyontekijat kokevat, ettei heilld ole riittavasti
aikaa innovoida uusia ideoita. (Mahonen 2017, 28.) Tehtévien uudelleen jarjestelyja ja
uusien tydmenetelmien kéyttoonottoja oli vuoden 2015 tydolobarometrin mukaan tehty
noin puolessa tyopaikoista ja noin 60 % vastasi kehittdneensa toimintatapoja ja prosesseja

omassa tydssaan (Puttonen ym. 2016, 9-10).
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KUVIO 15. Mahdollisuudet osallistua tyopaikan toiminnan kehittdmiseen 2006—2016
(Mé&honen 2017, 29, muokattu)
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Mikali tyosta aiheutuu haittaa tyontekijan terveydelle ja psyykkiselle hyvinvoinnille tar-
vitsee tyotehtévia mitoittaa ja suunnitella. Jokainen kokee eri lailla tydon kuormittavuuden
ja millaisia oireita niist4 seuraa. Tasta syystéd tyontekijan oma osallistuminen tyon tuu-
naamiseen on tarkedd. Jokainen on oman tyonsa paras ekspertti sekd tyotehtavien ja -
ympariston kehittdmisesséd olennaisin osallistuja. Vuorovaikutteisella osallistumisella
varmistetaan, ettd tyontekijan osaaminen ja kokemukset tulevat hyodynnettya. Tyontekijéa
voi osallistua muutosten suunnitteluun ja toteutukseen tai tukitoimiin ja arviointiin mie-

lipiteiden ja kuulemisen muodossa. (Puttonen ym. 2016, 28-29.)

Jari Hakasen mielestd tyon tuunaamisen suurin este on autonomian puute eli rutiinit ja
johtaminen hallitsevat tyotd. Uupunut tai tylsistynyt tyontekijé ei edes jaksa tuunata tyo-
taan tai sitten ollaan siina késityksessd, ettei mik&an kuitenkaan muutu. Padsaéntoisesti
kaikkiin toihin sisaltyy epdmukavia ja véhemman kiinnostavia asioita, mutta tutkimusten
mukaan naiden ei niin kivojen téiden vdheneminen saattaakin jopa lisété tyduupumuksen
oireita. (Sarkkinen 2017.) ”Ty0n tuunaamisen tiedetd4n olevan myonteisessa yhteydessa
hyvaan tydsuoritukseen. Siksi aito oman tyon mielekkyyden lisédminen tuunaamalla on
lahtdkohtaisesti hyva asia tyon tavoitteille”. (Sarkkinen 2017.) Fazerilla on lisétty roolin-
vaihtoa ja tyokiertoa tarjoamaan tyontekijoilleen tilaisuuden kehittyd ammatillisesti.
Tama antaa uusia vastuualueita, mahdollisuuden oppia ja edeté urallaan organisaatiossa.
(Fazer 2018, 40.)

5.3.6 Tydssa oppiminen

Paras paikka oppimiseen on tydpaikka. Erilaisilla tydjarjestelyilla mahdollistetaan siséi-
nen liikkuvuus, tiedon kulku ja osaamisen kehittyminen. (Manka & Manka 2016, 107—
108.) Tyossa oppiminen yksilon henkilokohtaisen hyddyn lisdksi kehittdé tydévoimaa ja
kun tyovoima liikkuu tyopaikasta toiseen, hyotyy tydssd oppimisesta sen hetkisen tyon-
antajan lisdksi myos tulevat tydnantajat ja koko yhteiskunta. Kaikilla toimialoilla voi op-
pia, samoin kaikissa tydsuhdetyypeissa. Yllattavaa onkin, ettd maaraaikaisessa tyosuh-
teessa olevat kokevat oppivansa tyéssaan kokoaikaisia tyontekijoita enemman. Tydpai-
kat, joilla kehittdmist4 ei tehd& ollenkaan, ovat véhentyneet vuoden 2016 tydolobaromet-
rin mukaan selvasti. (Mahonen 2017, 49-50, 52.) Suomalaisen tydntekijan yleissivistys
on hyvaélla tasolla ja ajan tasalla olemisen eteen tehd&an paljon. Vastuu toimialan kehi-

tyksen seuraamisesta ja jatkuvan oppimisen kasvamisesta on yksilolla eikd tyontekijat
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kilpaile ainoastaan Suomessa vaan myos globaalisti digitaalisessa ymparistossa. Made By
Finland -selvityksessé koettiin, ettd vaikka tyonantaja voi kannustaa ja tukea, niin paljon
osaamisen ja ammattitaidon kehittdmisesta jaa tyontekijan vastuulle. Kuviosta 16 selviéa,
miten tyontekijat sukupuolen ja ikdjakauman mukaisesti kokevat osaamisen ja ammatti-
taidon kehittamisen. (Made By Finland 2017a.)
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KUVIO 16. Tyontekijat voivat kehittdd osaamistaan ja ammattitaitoaan (Made By Fin-
land 2017a, muokattu)

Muuttuvassa ymparistossa selviytyminen edellyttdd osaamisen jatkuvaa kehittdmista tyo-
yhteisdissé. Oppimisen tulee olla samansuuntaista koko organisaation tasolla. (Manka &
Manka 2016, 88.) Peter Sengen organisaation oppimisen teorian perusajatuksena on, ettei
yhden tiimin jasenen oppiminen takaa koko tiimin oppimista, tiimi oppii ainoastaan op-
pivien jasentensa avulla. Oppiva organisaatio koostuu organisaation jasenten henkilokoh-
taisesta kasvusta, mielen mallista, yhteisten visioiden luomisesta, tiimioppimisesta ja sys-
teemiajattelusta. Yhteisend oppimisprosessina voidaan organisaatiolle tuottaa arjessa
elava hyvé ja toimiva strategia. Silla sitoutetaan tydntekijoita ja selkeytetdan johtamista
tyovélineena. (Tuomi & Sumkin 2012, 13, 16.)
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6 TYOHYVINVOINTITUTKIMUKSIA

6.1. Tyoolobarometri

Tyooloja Suomessa on kartoitettu survey-tutkimusten avulla 1970-luvun lopulta lahtien
(Lyly-Yrjanainen 2018, 10). Suomalaisten tyontekijoiden tytolojen muutoksia selvitta-
maan luotiin 1990-luvun laman alussa Tydolobarometri. Barometri julkaistaan Tilasto-
keskuksen tydolotutkimuksen rinnalle kevyend ja nopeana reagointitydkaluna ja sen tar-
koituksena on pureutua tydelamassé ajankohtaisena oleviin muutoksiin. Tiedot kerataan
puhelinhaastatteluina Tilastokeskuksen tydvoimatutkimukseen osallistuneista vastaa-
jista. (Mdhonen 2017, 10, 12.) Esimerkkind vastaajien maaristé vuoden 2016 tydolobaro-
metrin tiedot perustuvat 1631 vastaajaan ja vuonna 2017 puhelimitse haastateltiin 1693
henkil6d (Mahonen 2017, 12; Lyly-Yrjanédinen 2018, 5). Saatujen tietojen voidaan luo-
tettavasti yleistda kasittdvan Suomessa kaikilla sektoreilla tydssa olevat palkansaajat
(Lyly-Yrjanéinen 2018, 5).

Viime vuosina on otettu mukaan kysymyksia, joiden avulla tunnistetaan uudenlaista tyon
tekemistd, jota on muun muassa somen kayttd, tydon muokkaaminen seka tydaikojen ja -
paikkojen joustavuus. Perinteiset, tydoloja mittaavat kysymykset ovat pitédneet pintansa
alusta lahtien jo asioiden tarkeyden vuoksi. Liséksi saadaan selvitettyé palkansaajien ko-
kemus ja selvitys paljon puhutusta tydn murroksesta ja tydelaman laadusta. Vastausten
perusteella saadaan rakennettua ajan tasalla oleva kuva tyoelaman laadusta. (Lyly-Yrja-
nainen 2018, 10.)

Kuvio 17 osoittaa tyontekijoiden mahdollisuuden osallistua tydpaikan toiminnan kehitta-
miseen kohentuneen vuodesta 2006. Vuonna 2017 vain 15 % tydolobarometriin vastan-
neista koki osallistumismahdollisuuden heikoksi. Tutkimuksen mukaan miesten ja nais-
ten kokemuksissa osallistumismahdollisuuksiin ei ole eroja, kun taas 35—44 -vuotiaat ko-
Kivat voivansa osallistua muita ikaryhmia paremmin tyopaikkansa toiminnan kehittami-

seen. (Lyly-Yrjandinen 2018, 35)
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KUVIO.17 Mahdollisuudet osallistua tydpaikan toiminnan kehittimiseen 2006—2017
(%) (Lyly-Yrjanainen 2018, 35, muokattu)

6.2. Made By Finland

Made By Finland -selvityksen toimeksiantajina ovat olleet Tydeldma 2020, Tyoterveys-
laitos, Suomalaisen Tyon Liitto ja TEKES. Selvityksella tavoiteltiin tydikaisten kansa-
laisten ja tydnantajia edustavien henkildiden nakemyksia tydelaman vahvuuksista ja heik-
kouksista. Aihealueina tutkimuksessa ovat tarinat suomalaisen tyon osaamisesta, yhteis-
tyosta ja turvallisuudesta. Suomessa tehtavéaan tydhon liittyvien mielikuvien selvityksen
toteutti Aula Research Oy kevaalla 2017. Tyoikéaisten kysely kerattiin sdéhkdisesti ja vas-
tauksia taydennettiin puhelinhaastatteluilla. VVastaajia eri kokoisista organisaatioista oli
ympari Suomen ja tyontekijaroolissa olevia naista oli 1056 seké ylintd johtoa edustavia
ettd henkilostasioista vastaavia henkilditd 711. Otos edustaa 18-67-vuotiaita manner-

suomalaisia idn ja sukupuolen mukaan painotettuna. (Made By Finland 2017a.)

Tiiviin Made By Finland -tutkimusraportin toteutti Taloustutkimus Oy Suomalaisen Tyon
Liiton toimeksiannosta. Tutkimuksessa kohderyhména olivat 18—79-vuotiaat suomalaiset
ja tutkimus toteutettiin internetpaneelissa alkuvuodesta 2017. Panelistit rekrytoitiin val-
takunnallisten kuluttajatutkimusten yhteydessé ja heitd oli 2219. Tutkimusraporttia edelsi

kvalitatiivinen esitutkimus, jonka laadullinen aineisto koottiin viiden péivan mittaisesta
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nettiyhteisokeskustelusta. Keskusteluun osallistui 12 naista ja 11 miestd ympari Suomen.
(Made By Finland 2017b.)

Kuvio 18 selkeyttdd Made By Finland (2017b) -tutkimuksen tuloksia vastaajien mielipi-
teitd suomalaisesta tyoelamasta. Lahes kaikkien vastaajien mielesta ty0 luo hyvinvointia
ja jokaisen tyontekijén tulee kantaa vastuu omasta tyostédén ja oman tydyhteisonsa hyvin-
voinnista. Vaikka yrityksella menisi taloudellisesti heikosti tulisi tytnantajan kantaa vas-
tuu tyontekijoidensd hyvinvoinnista. Tyontekijoista vain 31 % on sitd mieltd, ettd tyon-
antajat tunnistavat heidan vahvuusalueensa tygssé. (Made By Finland 2017b.)

Jokaisen tydntekijan tulee kantaa vastuuta oman
tydyhteisonsd hyvinvoinnista

L 59% B

Ty6 luo hyvinvointia

Hyva johtaja huolehtii siitd, etta yrityksen arvot ovat
selkeina kaikkien tyontekijoidensa mielessa

Jokaisella on vastuu omasta tydstaan

Organisaatioiden tulee kantaa vastuu tyontekijéidensa
hyvinvoinnista my6s taloudellisesti vaikeina aikoina

Oppimis- ja kehittymismahdollisuudet ovat tulevaisuudessa

[ 57% DA
[ 56% DA
[ 56% DA
[ 50% DA

tarked vetovoimatekija tyopaikkaa valittaessa

Tyontekijéiden vaikutusmahdollisuudet voivat luoda
kilpailuetua yrityksille

[ 47% D

% 56%

179%0°E

Yksil6illd on padvastuu oman osaamisensa kehittamisesta

Tulevaisuudessa on entista tirkeampaa, ettad tyontekijat
pyrkivat ylittimaan heille asetetut odotukset tyéta...

33% 5%

Suomessa tyonantajat tunnistavat tyéntekijoidensa
vahvuusalueet tarkasti

M 4 = Olen tdysin samaa mielta M 3 = Olen jokseenkin samaa mielta

2 = Olen jokseenkin eri mielta B 1 = Olen tdysin eri mieltd

KUVIO 18. Suomalainen tyoelama (Made By Finland 2017b, muokattu)

Tutkimuksessa selvitettiin myds tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd. Kuvio 19 nostaa
selkeésti esiin tarkeimmat tekijat ja niistd Made By Finlandille tehdyn tutkimuksen mu-
kaan hyva tydilmapiiri on tarkein tyohyvinvointiin vaikuttava tekija. Toiseksi tarkeim-
maksi tekijaksi on noussut motivoiva tyo ja mahdollisuus vaikuttaa oman tyon sisaltoon
kolmanneksi tarkein. (Made By Finland 2017b.) Hyvéa palkka muodostui vastaajista vain
12 %lle tarkedksi tyohyvinvointiin vaikuttavaksi tekijaksi (Suomalaisen Tyon Liitto.
2017).
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Hyva tysilmapiiri [ N -
Motivoiva tys | N :/
Mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6n _ 29

sisdltoon ja ...

Turvattu tydpaikka || NG 22
Joustavuus tyon ja vapaa-ajan _ 22

yhteensovittamisessa

Alaisiinsa luottava esimies || NEIEGIGINNGGG ::
Mahdollisuus hyodyntaa omia _ 20

vahvuuksia

Kaikki, n=2219

KUVIO 19. Tyéhyvinvoinnin tarkeimmat tekijat (Made By Finland 2017b, muokattu)

6.3. MEADOW-tutkimus

Measuring the Dynamics of Organisation and Work eli MEADOW on Euroopan komis-
sion tuella kehitetty tapa tyon ja organisaatioiden muutosten tiedonkeraamiseen. Keréatty
tieto on vertailukelpoista Euroopan tasolla. MEADOW-tutkimuksessa haastateltiin
vuonna 2012 samoista organisaatioista yli 1500 ty6nantajaa ja yli 700 tyontekijad. Ra-
porttia tadydennettiin Tyo ja Terveys Suomessa 2012 -tutkimuksen ja vuoden 2015 ty6-
olobarometrin tuloksilla. Paatavoitteena oli tuottaa suomalaisille tyopaikoille kdytantéon
otettaviksi konkreettisia kehittamisehdotuksia tydhyvinvoinnin edistamiseksi. (Puttonen,
Hasu & Pahkin 2016, 4.)

Vuonna 2012 laadittiin kansallinen tyoeldmén kehittdmisstrategia, jonka visiona Suo-
messa on vuonna 2020 Euroopan paras tydelama. Toteutuksesta vastaa Tyo- ja elinkei-
noministerion koordinoima Tydeldama 2020-hanke, joka antoi Tyoterveyslaitokselle teh-
tavéksi laatia suomalaisille tyopaikoille tutkittuun tietoon pohjautuvia suosituksia tyohy-
vinvoinnin ja edelleen tyoterveyden edistamiseksi. MEADOW-tutkimustulosten ja mui-
den ajankohtaisten tutkimustietojen perusteella kartoitettiin suomalaisen tyoeldman ke-
hittdmisalueita suositusten taustaksi. Suomalainen MEADOW:-aineisto muodostuu puhe-

limitse suoritetuista tyonantaja- ja tyontekijahaastatteluista. Haastattelut toteutettiin
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vuonna 2012 ja niihin osallistui 1531 tyonantajaedustajaa sekd 1711 tyontekijaa tutki-
muksiin suostuneista tyonantajayksikoista. Tutkimuksen ulkopuolelle jaivét alle 10 hen-
kilon tyonantajayksikot ja alle 1,5 vuotta tutkimukseen valituissa yksikdissa tyoskennel-
leet henkildt. Koska tydhyvinvoinnin kehittamiskohteet ja tarpeet seka tavoitteet vaihte-
levat tyopaikkojen vélilla paljon, raportissa esitelldén eri kehittdmisvaiheissa oleville ty6-
paikoille omat kehittdmis- ja toimenpide-ehdotukset tyéhyvinvoinnin edistamiseksi.
(Puttonen ym. 2016, 5.)

6.4. Suuri tydhyvinvointitutkimus 2018

Suuren suomalaisen tyohyvinvointitutkimus -kampanjan taustalla on ollut halu selvittaa
henkildstohyvinvoinnin tilaa Suomessa aihealueinaan muun muassa ty6ilmapiiri, esi-
miesty0, tasa-arvo ja motivaatio. Tiedot kerattiin alkuvuodesta 2018 ja vastauksia tuli
yhteensd 568. Tutkimuksen tuloksien esittdmisessé kaytettiin myds Lapin yliopiston tut-
kimaa ZEF-menetelmad. ZEF lyhentyy sanoista Z-scored Electronic Feedback. ZEF-me-
netelmé suhteellistaa kyselyn yksittdiset vastaukset ja poistaa tilastotieteilijoitakin vai-
vaavan asennevaaristyméan. Suhteellistaminen sailyttaa keskiarvojen suhteelliset sijainnit
toisiinsa ndhden korostamalla kuitenkin eroja. Tulosten analysoinnissa tulee joka tapauk-

sessa huomioida suhteellistamisen vaikutus vastausjakaumiin. (ZEF Oy 2018, 2, 4.)

Tutkimuksen vastausten suhteuttamisen jalkeen paljastui motivaatiokysely -osiossa, etta
tarkein motivaattori on tyén merkitys (kuvio 20). Tata mieltd olivat seké tyontekijét etta
esimiehet. Palautteen maara nousi kyselyssa selkeimmaksi kehityskohteeksi. Koska ete-
neminen ei kyselyn mukaan ollut yrityksissa mahdollista niin vastaajat eivét olleet kiin-
nostuneita jatkamaan samassa tyOpaikassa pitk&dan. Verratessa esimiesten vastauksia
tyontekijoihin niin tyytyméattomampia tydstdan saamaansa korvaukseen olivat esimiehet,
kun taas tyotehtéaviin vaikuttamisella oli selkedsti vahemméan merkitysta tyontekijoiden
parissa. (ZEF Oy 2018, 22, 30.)
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Suuri

Pieni O Merkitys minulle

Eri mielta Samaa mieltd

‘ Koen, ettd tyollani on merkitysta

’ Saan oikeudenmukaisen korvauksen tyosténi

‘ Koen olevani térkeé osa tyoyhteisoa

‘ Saan riittdvasti palautetta tekeméstani tyosta

‘ Pystyn vaikuttamaan omiin ty6tehtaviini

O Minun on mahdollista edetd urallani yrityksen sisalla
O Haluan tydskennella nykyisessa tydpaikassani pitkaan

KUVIO 20. Motivaatiokysely Tyontekija, vastaukset suhteellistettu (ZEF Oy 2018, 19,

muokattu)

6.5. Britannian tyontekijoiden hyvinvointitutkimus

Britanniassa tyohyvinvointia on tutkinut Reward & Employee Benefits Association
(REBA) Punter Southall Health & Protectionin tukemana vuodesta 2016. Vuonna 2017
tutkimus kohdistui Britannian tyopaikkojen hyvinvoinnin kehittdamiseen ja vuonna 2018
aiheena oli Henkiloston mielenterveys ja tyopaikkojen painostus ovat Yhdistyneen ku-
ningaskunnan toimitusjohtajien tarkeimpia huolenaiheita. (REBA 2017. 1; REBA 2018,
5.) REBA tarjoaa hyotya ja etuja ammatinharjoittajille asiantuntijaverkostonsa kautta. Ja-
senten tyoelamad helpotetaan jakamalla kokemuksia, ideoita, tietoja ja oivalluksia. Li-
séksi tutkimusten avulla autetaan tavoittelemaan parasta toimintatapaa, kasvattamaan te-

ollisuuden ammattiosaamista ja varautumaan tuleviin muutoksiin. (REBA 2018, 22.)
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REBA toteuttaa tyontekijoiden hyvinvointikyselyn verkossa. Vastaukset on saatu eriko-
koisista organisaatioista usealta eri sektorilta HR-, hyvinvointi- ja tydsuhdeasiantunti-
joina tydskenteleviltda 250 henkilolta. Vapaa-ajan ja matkailun sektorilta, siséltaen hotelli-
ja ravintola-alan, vastaajia on ollut vuonna 2017 6, joka on 2,4 % kokonaisvastaajien
madréstd. (REBA 2017. 51; REBA 2018, 19.)

REBAnN (2018, 3) mukaan suurin uhka hyvinvoinnille ovat tydymparistot, joissa koetaan
korkeaa painetta. Paineen kielteinen vaikutus tyontekijoihin nousi suureksi huoleksi tyon-
antajien keskuudessa. Muita huolenaiheita olivat tyontekijoiden henkinen hyvinvointi,
fyysinen aktiivisuus ja ik&antyvan tyovoiman hyvinvoinnin hallinta. Tarkeimmiksi teki-
joiksi tydnantajien hyvinvointistrategioissa nousivat sitouttamisen ja organisaatiokulttuu-
rin parantaminen. Useissa brittien hyvinvointistrategioissa keskitytaan paaasiassa liikkun-
taan, tyoterveyteen ja -turvallisuuteen sekd mielenterveyteen. Lahes kolme neljésosaa lu-
kee ty0- ja perhe-elaman tasapainon ja yli kaksi kolmasosaa ravitsemuksen ja terveellisen

ruokavalion osaksi hyvinvointiohjelmiaan. (REBA 2018, 3, 34)

6.6. Fazerin People Power Survey

Fazerilla suoritetaan saanndllisesti henkilostdtutkimuksia ja kdydaén kehityskeskusteluja
tyontekijoiden viihtyvyyden seuraamiseksi. Tuloksien pohjalta pyritdan kehittdméaan toi-
mintatapoja paremmiksi. (Fazer n.d.) People Power -kyselyn avulla Fazerilla selvitetaan
tyontekijoiden sitoutumista, johtajuutta, tulosta, osallistumista ja People Power -indeksia.
Kokonaistulokset ovat parantuneet edelliseen kyselyyn verrattuna ja positiivisimmat
muutokset ovat tapahtuneet yritystason osa-alueilla tydnantajakuvassa ja johtajuuskult-
tuurissa. Vuonna 2017 People Power -indeksi oli 74, joka on selvasti eurooppalaisen ver-
tailutason ylapuolella. (Fazer 2018, 15, 41.) People Power -tutkimuksen Fazerille on
viime vuosina suorittanut Corporate Spirit Oy. Kyselyn 47 kysymyksesta 18 on raataloi-
tyd. Vuonna 2017 vastausprosentti oli 81,7 %. Tutkimuksen tulokset antavat kaikille yli
3 vastaajan toimipisteille kolme vahvuutta, jotka ovat yksikdiden kantavia voimavaroja
sekd kolme ehdotusta toimipisteen toiminnan kehittdmistavoitteiksi. (Corporate Spirit
2017.)

Palkkatason kilpailukykyisyys saa varsin Kriittiset arviot, 71 % ei ole tyytyvainen palk-

katasoonsa — tyytyvaisyys heikkenee pidempé&én talossa olleilla. Toimihenkildt, toisin
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kuin tyontekijat ja esimiehet, antavat asiassa selvasti vertailuaineistoa myodnteisemman
arvion, kun tulosta verrataan suomalaisten toimihenkildvastaajien keskiarvoon. Vaikka-
Kin tulos on merkittavasti parantunut, kokee edelleen lahes puolet vastaajista yhtion pa-
nostukset henkildston tydhyvinvointiin riittamattémiksi (Corporate Spirit 2017).

6.7. Yhteenveto tutkimuksista tyéhyvinvoinnin parantamiseksi

Taulukkoon 2 on koottu edelld mainittujen tutkimusten tuloksia, joista selvidd mitd asioita
kehittamalla paastaén vaikuttamaan tyohyvinvoinnin parantamiseen. Yhdeksi yhteiseksi
kehityskohteeksi tutkimusten tuloksien perusteella voidaan nostaa tyontekijoiden vaiku-

tusmahdollisuus tydhon ja tydaikaan.
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TAULUKKO 2. Tutkimusten kehityskohteet tydhyvinvoinnin parantamiseksi (Corporate
Spirit 2017; Lyly-Yrjandinen 2018, 102, 106; Made By Finland 2017c; Puttonen ym.
2016, 23-24; REBA 2018, 3; ZEF Oy 2018, 15, 22, 30)

Tyodolo- | Made By MEADOW | Suurity6- | Britannian Fazerin
baro- Finland hyvinvoin- | tyontekijoi- People
metri titutkimus | den tyohy- Power

vinvointitut- | Survey
kimus

- Vaiku- | - Tyokult- - Tybaikojen | - Esimies- - Tyon ai- - Palkkata-

tusmah- | tuuri hallinta ja ke- | toiminnan heuttama son Kilpai-

dolli- - Johtami- hittdminen oikeuden- paine lukykyi-
suuksien | nen - Osaamisen | mukaisuus | - Tyontekijoi- | syys
kehitys - Tasa-ar- kannustava - Esimiehen | den henkinen | - Henki-

- Kiire voinen koh- | kehittdminen | kiinnostus hyvinvointi I6ston tyo-

tydssa telu - Kiireen hal- | tyontekijan | - Tyontekijoi- | hyvinvoin-

- Tyo- - Erilaisuu- | linta jaksami- den fyysinen | tiin panos-

maardn | den hyvak- | - Tyon kehit- | sesta aktiivisuus taminen

jakautu- | syminen tdmiseen - Palautteen | - Ik&antyvan | - Tyon
minen - HR ja rek- | osallistami- maaré ja tybvoiman stressaa-
rytointi nen saaminen hyvinvoinnin | vuus
- Virkistys- | - Muutoksen | - Etenemi- | hallinta
toiminta hallinta nen yrityk-
sessa
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7 TUTKIMUS

7.1.  Tutkimuksen raportointi

Tutkimus on raportoitu Tampereen Ammattikorkeakoulun ylemmalle ammattikorkea-
koulun opinnéytetydlle tarkoitettujen Kirjallisten raportointiohjeiden mukaisesti. Tutki-
muksessa on noudatettu Opetus- ja kulttuuriministerion asettaman tutkimuseettisen neu-
vottelukunnan ohjeita, joiden tavoitteena on muun muassa edistad hyvéa tieteellista kay-
tantoa (Varantola, Launis, Helin, Spoof & Jappinen 2013, 4). Tutkimuseettinen neuvot-
telukunta eli TENK on uudistanut tutkimuseettisen ohjeen hyvésté tieteellisestd kaytan-
nosta ja sen loukkausepailysten kasittelemisestd (HTK-ohje) yhteistydsséd suomalaisen
tiedeyhteison kanssa. Suomessa HTK-ohjetta noudatetaan kaikilla tieteenaloilla ja sen
vaikuttavuus perustuu tiedeyhteison vapaaehtoiseen sitoumukseen noudattaa ohjetta seka
edistad tutkimusetiikan periaatteiden tunnetuksi tekemista. Tutkimusetiikalla tdssda HT K-
ohjeessa tarkoitetaan kapea-alaisempaa késitettd, tutkimustoiminnassa eettisesti vastuul-
listen ja oikeiden toimintatapojen noudattamista ja edistdmista seka kaikilla tieteenaloilla
tieteeseen kohdistuvien loukkausten ja eparehellisyyden tunnistamista ja torjumista. (Va-
rantola ym. 2013, 4-5.)

7.2.  Tutkimuksen toteutus

Tama tutkimus on toteutettu maaréllisena eli kvantitatiivisena tutkimuksena kéayttaen mit-
tarina kyselylomaketta. Tutkimuksella saadut tulokset ovat objektiivisia, tutkijasta riip-
pumattomia eika tutkija ole vaikuttanut saatuihin tutkimustuloksiin. Kvantitatiivinen tut-
kimusmenetelmd antaa yleisen kuvan mitattavien ominaisuuksien vélisista suhteista ja
eroista. Tutkimusmenetelmassa tutkittavia asioita ja niiden ominaisuuksia tarkastellaan
numeerisesti. Tutkimuksessa saadut numerotiedot tulkitaan ja selitetdén sanallisesti ku-
vaamalla, milla tavalla eri asiat liittyvat toisiinsa tai eroavat toistensa suhteen. (Vilkka
2007, 13-14.)

Tutkimuksen kyselypohjana on kaytetty Tampereen Ammattikorkeakoulun e-lomake-

pohjaa. Kyselyn kysymykset ja vaihtoehdot on tarkastutettu Fazerin tydhyvinvointitii-
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milla ja kyselyn lahettdmisesta Fazerin ravintoloihin on pyydetty varmistus Fazerin asi-
akkuuspéaallikoilta ja -johtajilta. Kyselylomake on testattu muutamaan kertaan ennen la-
hettamista. Lopullinen kysely on toteutettu 31.1.-17.2.2019 ravintoloihin I&hetetyn saa-
teviestin mukana olleen linkin valitykselld. Lisaksi linkki on jaettu tutkimuksen tekijén
toimesta Facebookin Fazer Food Services Suomi -ryhméassa saateviestin kanssa 1.2.2019.
Saateviestissd on kerrottu, mitd varten kysely suoritetaan, kuka sen suorittaa, mihin ky-
selylla pyritdén, kuinka kauan kyselyyn vastaaminen kestad seka vastaamisen vapaaeh-
toisuudesta ettd nimettdmyydesta. Liséksi halukkaat ovat saaneet jakaa aiheeseen liittyvia
ajatuksia anonyymisti suoraan séhkdpostitse tutkimuksen suorittajan @tuni.fi séhkdpos-
tiin. Tutkimuksen tekija on jakanut muistutuksen kyselysta Facebookin Fazer-ryhméssa
11.2.2019 kertoen linkin toimivan myos alypuhelimessa, joten vastaaminen onnistuisi,
vaikka tydmatkalla bussissa istuessa. Muistutukseen on my®ds ollut liitettyné linkki kyse-

lyyn.

Madréajan umpeuduttua saatu aineisto on tarkistettu ja tallennettu tietokoneelle Excel-
muodossa, jolloin vastauksia on péésty tutkimaan numeraalisesti. Kokonaistutkimukseen
kuuluvia vastaajia Fazerin ravintoloissa on noin 2800, joista noin 670 on kuulunut kyse-
lyn aikana Facebookin Fazer Food Services Suomi -ryhméén. Kyselyyn on saatu hyvak-
syttyja vastauksia yhteensd 171. Vastaajista 14 on jattanyt kyselyn kesken eiké kyselyyn
vastaamista ole suoritettu loppuun méardaikaan mennessa. Keskeneraiseksi jaéneet vas-
taukset on jatetty huomioimatta tutkimuksessa. Testaajien vastaukset on poistettu ennen
linkin lahettamistd Fazerin ravintoloihin. Vastausprosentti tutkimuksessa on n. 6 %. Séh-

kdpostitse ajatuksia tutkittavasta asiasta on saatu yhdesté ravintolasta.

7.3.  Tutkimuksen reliaabelius ja validius

Tutkimuksen reliaabeliuksella tarkoitetaan tutkimuksen kykya antaa ei-sattumanvaraisia
tuloksia eli kyselyn toistettavuutta ja tulosten pysyvyytta mittauksesta toiseen (Vilkka
2007, 149). Tutkimuksen kyselyyn vastaaminen on tapahtunut jokaisen vastaajan vapaa-
ajalla ja ollut tdysin vapaaehtoista. Verrattaessa vuonna 2017 suoritettuun Fazer Food
Servicesin henkildstétutkimukseen, johon vastaajat ovat péasseet vastaamaan tyoajalla,
voidaan taman tutkimuksen vastausméaarén katsoa olevan véhdinen. Tutkimuksen voi-

daan kuitenkin todeta olevan luotettava ja riittdvan tarkka ja samaan tulokseen p&éadyttai-
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siin toistetussa mittauksessa riippumatta tutkijasta. Tutkimuksen kulku on kuvattu selke-
asti ja tutkija on perehtynyt teoreettisiin l&hteisiin laajasti ja valikoinut tutkimukseensa

tuoreita ja kansainvélisia tutkimuksia.

Kyselyssd on annettu 15 kysymyksessa en osaa sanoa -vastausvaihtoehto. En osaa sanoa
-vastausten maarén perusteella, joita on ollut kaikista vastauksista 4,3 % tutkimuksen va-
lidiuksen voidaan todeta olevan hyva. Vilkkan (2007, 150) mukaan tutkimuksen hyva
validius tarkoittaa, ettd tutkija on onnistunut siirtdmaén tutkimuksessa kaytetyn teorian
kasitteet ja ajatuskokonaisuuden arkikielen tasolla mittariin. Mé&aréllisessa tutkimuksessa
ei voida vélttyéd katovirheiltd, mutta tdmé tutkimus on onnistunut mittaamaan sit4, mité

sen on ollut tarkoituskin mitata.

7.4.  Tutkimus Fazerilaisille tydhyvinvoinnista ja henkilostokokemuksesta

Kysely on toteutettu liitteen 1 mukaisesti internetin kautta. Tutkimuksen kysymykset
pohjautuvat késiteltyyn teoriaan ja etsivat vastausta tyohyvinvointiin vaikuttavista teki-

jOisté seké vastaajien kasitysta tydhyvinvoinnin ja henkilostokokemuksen méaritelmille.

7.4.1 Vastaajien tausta

Kyselyyn vastaajista 13 % on ollut miehia ja 87 % naisia. Kuvio 21 esittda vastaajien
ikdjakauman. Lahes puolet vastaajista on ollut idltdan 35-49-vuotiaita ja vain 2 % on ollut
alle 25-vuotiaita. Kaikki vastaajat ovat asuneet omillaan ja enemmistd 43 % perheen
kanssa. Yksin vastaajista on asunut 11 %, kumppanin kanssa 35 % ja lastensa kanssa 12

% vastaajista.
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Ikdjakauma

2%

m Alle 25v = 25-34v  m 35-49v Yli 50v

KUVIO 21. Kyselyn ik&jakauma. n = 171

Kuvion 22 mukaan 57 % tutkimukseen osallistuneista vastaajista on tyoskennellyt Faze-
rilla yli 10 vuotta. Enemmist6lld vastaajista on siis pitkaan jatkunut kokemus Fazerista
tyonantajana. Kuitenkin yli 35-vuotiaista vastaajista alle viisi vuotta Fazerilla tyosken-
nelleitd on ollut 18. Vastaajien vertailupohjaa muihin tydnantajiin tydhyvinvointiin liit-
tyvissé asioissa oletettavasti jo idn perusteella 16ytyy. Tutkimukseen vastanneista mie-
histé puolet on ollut Fazerilla tyossa yli 10 vuotta. Alle vuoden Fazerilla tyoskennelleisté
naisista kaksi on ollut yli 50-vuotiaita.

Tyoika Fazerilla

Alle 1 vuotta
1-5 vuotta
6-10 vuotta

KUVIO 22. Vastaajien tyoiké Fazerilla. n = 171
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7.4.2 Tyo6hyvinvoinnin kokeminen

Tyo6hyvinvoinnin madritelmaé on kysytty tutkimuksessa monivalintakysymyksend, jossa
vastaaja on pééssyt valitsemaan viidesta vaihtoehdosta yhden maaritelméan. Kuvion 23
mukaisesti yli kaksi kolmasosaa vastaajista on paatynyt madrittelemadn tydhyvinvoinnin
ihmisen kokonaisvaltaisena hyvinvointina. Seuraavaksi eniten eli 16 % on késittanyt tyo-
hyvinvoinnin tyopaikalla koetuksi ty6tyytyvaisyydeksi. Vain muutamat vastaajista ovat
kasittdneet tyohyvinvoinnin joko henkisesta tai fyysisesta jaksamisesta huolehtimiseksi
tai tydbn muokkaamisesta itselleen sopivaksi tekemiseksi.

Tyohyvinvoinnin maaritelma

2% .. . — . A .
2 ° 4% B Tyohyvinvointi on fyysisesta jaksamisesta

huolehtimista.

16% .. . N .. .
B Tyohyvinvointi on tydn muokkaamista

itselle sopivaksi tekemiseksi.

B Tyohyvinvointi on henkisestd jaksamisesta
huolehtimista.

Tyohyvinvointi on ihmisen
kokonaisvaltaista hyvinvointia.

76%

Tyohyvinvointi on tyopaikalla koettua
tyotyytyvaisyytta.

KUVIO 23. Tyéhyvinvoinnin méaaritelman kasittdminen. n = 171

Tutkimuksessa on haluttu myos selvittad, kokevatko vastaajat oman ja tiiminsa tyohyvin-
voinnin hyvéaksi. Kuvio 24 vertaa vastaajien kokemuksia oman ja tiimin tyéhyvinvoinnin
kokemisessa. Yli puolet vastanneista on kokenut sekd oman etté tiimin tyohyvinvoinnin

hyvaksi. Tiimin tydhyvinvointia ei vastaajista 17 % ole osannut arvioida ollenkaan.
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Koetko hyvinvoinnin hyvaksi
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- .
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B Oma tyohyvinvointi  ® Tiimin hyvinvointi

KUVIO 24. Oma ja tiimin tyohyvinvoinnin kokeminen. n = 171
Tybhyvinvoinnista huolehtiminen kuuluu 1dhes 90 % kyselyyn vastanneiden mielesté kai-

kille. Kuviosta 25 selvi&a kenelle 11 % vastaajista mieltad& tyohyvinvoinnista huolehtimi-

sen kuuluvan.

Kenelle tydhyvinvoinnista huolehtiminen

kuuluu? 89%
2% 1% 2% 4% 1%
Tyontekijdlle Tyonantajalle Tyontekijalle Tydnantajalle Tiimille Kaikille

ja ja tiimille
tyonantajalle

KUVIO 25. Kenelle tydhyvinvoinnista huolehtiminen kuuluu. n =171

Kysyttdessa onko vastaaja valmis panostamaan omaan ja tiiminsa tyéhyvinvointiin lahes
kaikki vastaajat ovat valinneet vaihtoehdon kylla. Vastaajista 2 % ei ole osannut sanoa
onko valmis panostamaan tiiminsa tyohyvinvointiin ja 3 % on epardéinyt omaan tyohy-
vinvointiinsa panostamisen valmiutta. 63 % vastaajista on ollut sitd mielta, ettei Fazer
panosta tyohyvinvointiin riittdvasti. Fazerin panostaminen on 25 % mielestd ollut riitta-
vad ja 12 % vastanneista ei ole osannut vastata panostukseen liittyvadn kysymykseen.
Kysyttéessa vastaajien osallistumisesta tiiminsa yhteistyohon riittavalla tavalla on enem-

misto ollut sitd mieltd, ettd he osallistuvat tiimin yhteistyohon riittdvasti. Vastaajista 8 %
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ei ole osannut sanoa riittdvasta osallistumisestaan ja 8 % ei ole osallistunut mielestédéan

tiiminsa yhteistyohon riittavalla tavalla.

7.4.3 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Jokainen vastaaja on saanut kyselyssa valita 25 vaihtoehdosta viisi itselleen tarkeinté tyo-
hyvinvointia lisdavéa ja viisi vahentavaa tekijad. Taulukko 3 esittad vastaajien valitsemat
tekijat siind jarjestyksessé kuin vastaajat ovat kokeneet niiden olevan tarkeitd. Tarkein
tydhyvinvointia lisadva tekija Fazerin tyohyvinvointia tutkivassa kyselyssé on ollut hyva
tyOilmapiiri. Kaikista vastaajista 77 % on valinnut hyvén tydilmanpiirin yhdeksi tarkeim-
misté tydhyvinvointia lisdévista tekijoisté. Viiden tarkeimman tekijén joukkoon kuuluvat
hyvan tydilmapiirin lisdksi motivoiva tyd (59 %), toimiva yhteisty6 (42 %), tyokaverit
(36 %) seké tydn ja vapaa-ajan yhteensovittamisen joustavuus (35 %). Lisadvana tekijana
tydhyvinvoinnissa palkkaus on kahdeksantena 21 % osuudella. Vain yhden vastaajan

mielestd mikaan vaihtoehdoista ei ole ollut tydhyvinvointia lisdéva tekija.

Tyohyvinvointia vahentévin tekija kyselyyn vastanneiden mukaan on ollut huono tygil-
mapiiri. Vastaajista 62 % on valinnut tdman yhdeksi viidestd tyohyvinvointia vahenta-
vistd tekijoista. Toiseksi eniten vahentavissa tekijoissa on saanut kannatusta tyotahti (44
%), kolmanneksi tyoméaara (43 %) ja neljanneksi palkka (36 %). Viiden tyéhyvinvointia
véahentévan tekijan joukkoon kuuluu myds motivoimaton ty6 35 % osuudella. Vastaajista

nelja on kokenut, ettei annetuista vaihtoehdoista mik&éan vahenna tyéhyvinvointia.



TAULUKKO 3. Tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat. n = 171
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Lisaava tekija KPL | Vahentava tekija KPL
Hyva tyoilmapiiri 132 Huono tydilmapiiri 106
Motivoiva ty6 101 Tyotahti 76
Toimiva yhteisty6 71 Tyon maaré 74
Tyokaverit 62 Palkka 61
Ty0n ja vapaa-ajan yhteensovitta- | 59 Motivoimaton ty6 59
misen joustavuus
Hyvinvoinnin tukeminen 50 Yhteistyon puute 56
Itsensa kehittdmisen mahdollisuus | 44 Hyvinvoinnin tukemisen 51
puute
Palkka 36 Tyon ja vapaa-ajan yhteenso- | 45
vittamisen joustamattomuus
Esimies 34 Uralla etenemattomyys 32
Asiakkaat 32 Viestinnén puute 32
TyOon maaré 31 Esimies 29
Tyon jatkuvuus 28 Epéselvyys tyon jatkuvuu- 24
dessa
Tyon itsendisyys 26 Turvaton tyo 21
Tyotahti 24 Itsensé kehittdmisen puute 20
Ty0Onantaja 19 Tyoterveyshuollon puutteelli- | 20
suus
Tyo6terveyshuolto 15 Tyon epaitsendisyys 14
Uralla eteneminen 15 Tydn muokkaamattomuus 14
Tyon haasteellisuus 14 Tybajat 13
Tybajat 14 Tybnantaja 11
Tulospalkkio 13 Tulospalkkion puute 10
Turvallinen tyo 12 Vaikeat tyotehtavat 10
Tyopaikkaruokailu 6 Ei mikaan naisté 4
Tyon muokkaaminen 4 Tyodpaikkaruokailun puute 3
Viestinta 3 Asiakkaat 3
Ei mikaan naista 1 Tyokaverit 2
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7.4.4 Tyon muokkaaminen

Tutkimuksessa on selvitetty vastaajien vaikutusmahdollisuutta omaan tyohonsé ja ovatko

he kokeneet tulevansa kuulluksi tyopaikallaan. Vastaukset ovat jakautuneet kuvion 26

mukaisesti niin, ettd 83 % vastaajista on pystynyt vaikuttamaan omaan tyéhonsa ja 70 %

on kokenut tulevansa tyépaikalla kuulluksi.

100%

80%

60%

40%

20%

0%

B Pystytko itse vaikuttamaan omaan tydhosi
B Koetko tulevasi kuulluksi tyopaikalla

83%
70%

0,
0% 12%

7%
-. 1
,

Kylla i Ei osaa sanoa

KUVIO 26. Ty6hon vaikuttamisen mahdollisuus ja kuulluksi tuleminen tyépaikalla. n =

171

Kuviosta 27 selviaa, ettd 74 % vastaajista on kokenut tyonsa kaipaavan kehittamisté ja

lahes kaikki vastaajista ovat olleet halukkaita kehittdmé&an omaa tyoté. Tyo ei ole kaivan-

nut 14 % mielesta kehittamista.
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El OSAA SANOA -
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1%

T

| | | o

I I I | \
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Halukas kehittamaan omaa tyota M Tyo kaipaa kehittamista

KUVIO 27. Tyén muokkaaminen. n =171
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Kysyttéessa kenelle tyénkuvien muokkaaminen kuuluu vastaajista enemmistd 40 % on
ilmoittanut muokkaamisen kuuluvan tyontekijalle ja tiimille (kuvio 28). Seuraavana tulee
esimies 28 % osuudella ja kolmantena tiimi ja esimies. Ainoastaan yksi vastaaja ei ole

osannut sanoa kenelle tyénkuvien muokkaaminen kuuluu.

0,
45% 40%

40% ® Tydntekijs ja tiimi
0,
35% m Tyontekija ja esimies
30% 28% .o .. . .
M Tiimi ja esimies
25%
20% 19% Tyontekija ja esimies
(]
M Tiimi
15% 10%
(] . .
10% M Esimies
5% 1% 19% 1% W Ei osaa sanoa
0% | —

KUVIO 28. Kenelle tydnkuvien muokkaaminen kuuluu. n =171

Kysyttdessa Fazerin johdon ja tyontekijoiden yhteistydn sujuvuutta seka tyontekijan vah-
vuuksien tunnistamista tydssa saadaan kuvion 29 mukaiset vastausjakaumat. Y hteistyon
on kokenut 35 % vastaajista sujuvaksi, kun taas 20 % on ollut sitd mielta, ettei tydnantaja
tunnista vastaajan vahvuusalueita tydssa. Yli puolet on kokenut tyénantajan tunnistavan

vahvuusalueet tydssad mutta kuitenkin 65 % ei koe tai ei 0saa sanoa yhteistyota sujuvaksi.

60%

50%

40%

30%

20%

-l
0%

Kylla Ei Ei osaa sanoa

B Onko johdon ja tyontekijoiden yhteistyo Fazerilla sujuvaa?

M Tunnistaako ty6nantaja vahvuusalueesi tydssasi?

KUVIO 29. Koetaanko Fazerilla johdon ja tydntekijoiden yhteistyd sujuvaksi ja tunnis-
taako tydnantaja tydntekijan vahvuusalueet tyéssa. n = 171
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Vastuu tyontekijan omasta osaamisesta jakautuu kuvion 30 mukaisesti. Vastaajien on an-
nettu valita enintd&n kaksi vaihtoehtoa. 171 vastaajasta 64 % on ollut sitd mieltd, etta
tyontekijan oma osaaminen on tyontekijan omalla vastuulla. Yli puolet vastaajista on
mieltdnyt osaamisen olevan tyontekijan lisaksi myos tiimin vastuulla. Kuvio 30 selventda

muiden vastausyhdistelmien jakautumisen.

8 4% |

B Tyontekijan ja tiimin

OTyontekijan ja tydnantajan

E Tyontekijan ja tydnantajan seka
tiimin

B Ty6nantajan ja tiimin

@ Tyontekijan
a ]ﬁ‘ B Tyonantajan
] 1%\
O Tiimin

B Ei osaa sanoa

KUVIO 30. Kenen vastuulla on tydntekijan oma osaaminen. n =171

7.45 Henkilostokokemus késitteena

Henkildstokokemus on késitteend tuore eiké tutkija teoriapohjan materiaalia lapikaydes-
séan ole loytanyt sille selkedd méaaritelmaa. Fazerin tyohyvinvointitutkimuksella on ta-
voiteltu sellaista maaritelmaa, jolla henkiléstokokemus ymmarretaan. Kysymyksessa on
annettu kuusi vaihtoehtoa, joista jokainen vastaaja on saanut valita enintdan kolme kési-
tettd, miten termin on ymmartényt. Taulukossa 4 on listattu vaihtoehtojen saamat valin-
taméaarat kappaleittain ja prosenttiosuuksin. Kuudesta vaihtoehdosta maaritelma Henki-
I6stokokemus syntyy tyontekijoiden saamista palautteista, kehittamistoimiin ryhtymi-
sestd ja onnistumisista” on saanut 116 vastaajan valitsemaan sen yhdeksi henkildstoko-
kemusta médritteleviksi ksitteeksi. 90 vastaajaa on valinnut ”Henkildstokokemus on jo-

kaisen tyontekijan kokemaa tyotyytyvaisyyttd” maaritteleméaédn henkildstokokemusta.
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TAULUKKO 4. Henkilostokokemus -kasitteen ymmartdminen. n =171

Vaihtoehto méaaritelmalle % osuus Kappale-

vastaajista | maara

Henkildstokokemus on yht& kuin tydilma- 18 % 67
piiri.
Henkildstokokemus luo asiakaskokemuk- 16 % 59
sen.
Henkildstokokemus on jokaisen tyonteki- 24 % 90

jan kokemaa tyotyytyvéisyytta.

Henkilostokokemus on johdon aikaansaa- 8 % 30

maa sitoutuneisuutta tyohon.

Henkildstokokemus syntyy tyontekijoi- 31 % 116
den saamista palautteista, kehittdmistoi-

miin ryhtymisestd ja onnistumisista.

En osaa sanoa 4% 16

Liite 2 tdsmenté&a vastaajien yhdistelméat henkilostokokemus -maaritelmélle koska 171
vastaajasta 56 on valinnut henkilostokokemukselle yhden mééaritelman, mukaan lukien
16 vastaajaa, jotka eivét ole osanneet sanoa méaaritelméa. Kaksi vaihtoehtoa tarjotuista
maadritelmistd on kaikista vastaajista valinnut 23 ja kolmen méaaritelmén yhdistelmén 92
vastaajaa. Eniten vastaajista (23) on valinnut yhdistelmén ”Henkilostokokemus on yhta
kuin ty6ilmapiiri, henkiléstokokemus on jokaisen tydntekijan kokemaa tyotyytyvaisyytta
sekd henkilostokokemus syntyy tydntekijoiden saamista palautteista, kehittamistoimiin
ryhtymisestd ja onnistumisista”. Vaihtoehdon ”Henkilostokokemus syntyy tyontekijoi-
den saamista palautteista, kehittdmistoimiin ryhtymisesté ja onnistumisista” on valinnut
yhtd monta vastaajaa (19) kuin yhdistelmén ”Henkilostokokemus luo asiakaskokemuk-
sen, henkilostokokemus on jokaisen tydntekijan kokemaa tyotyytyvaisyytta ja henkilds-
tokokemus syntyy tyontekijoiden saamista palautteista, kehittamistoimiin ryhtymisesta ja
onnistumisista”. Vihiten vastaajat ovat ymmarténeet vaihtoehdon ”Henkilostokokemus
on johdon aikaansaamaa sitoutuneisuutta tyohon” méarittelemaan henkilostokokemusta
ké&sitteend (8 %).
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7.4.6 Avoimet mielipiteet

Kyselyn muodostuttua vaihtoehtokyselyksi avoimille vastauksille ei ole jaényt tilaa.
Kuitenkin vastaajien ajatuksien jakamiselle on haluttu antaa mahdollisuus. Tutkijan séh-
kdpostiin @tuni.fi on saapunut postia aiheesta yhdesta ravintolasta koko Suomen alu-
eelta. Lahettdjien toiveena on saada Fazer panostamaan enemman alueelliseen tiimiyty-
miseen ja vertaistuen mahdollistamiseen. Ravintolapaallikot tarvitsisivat oman kanavan

tai tapaamisen asioiden jakamiseen kollegoiden kesken.

Vertaistuki on tutkijan mielesta tarkeda ja mikali alueen muut esimiehet ovat kaukana ja
vieraita, on omien ajatusten jakaminen vaikeaa. Omista tuntemuksista kun ei halua
omalle esimiehelleen aina kertoa. Kerran kuukaudessa jarjestettavat alueelliset ravinto-
lapéaallikkopalaverit ovat asiakeskeisié eikd niissa ole riittavasti aikaa keskinéiseen aja-

tusten vaihtoon omista kokemuksista ja tuntemuksista.

Sahkopostitse lahestyvét vastaajat ovat toivoneet tydnantajalta tydhyvinvointia tukevaa

ennaltaehkéisevaa kannustusta esimerkiksi kehonhuoltoon. Tukea on toivottu edes osit-

tain hierontaan, fysioterapiaan, jalkahoitoon tai muuhun sellaiseen edes muutaman ker-

ran vuodessa. Fazerilla toimiva oma henkilokunnan kerho Kafa on toivottu herétettavan
uudelleen henkiin, jotta tydkavereita voisi tavata muissakin merkeissa kuin vain tyossa.

Kafalaisille voitaisiin varata esimerkiksi oma sali- tai joogavuoro, josta saataisiin tyohy-
vinvointia ja ennaltaehkdisevaa hyvinvointia. Tama vaatisi koordinaattorin mainosta-

maan ja muistuttamaan kafalaisia tarjolla olevista vaihtoehdoista.
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8 YHTEENVETO

8.1. Johtop&aatokset tuloksista

Fazerin tyontekijoille suunnatun tutkimuksen perusteella voidaan ty6hyvinvointi maari-
telld ihmisen kokonaisvaltaiseksi hyvinvoinniksi. My6s MEADOW-tutkimuksen mukaan
ihmisten kokema tyotyytyvaisyys nakyy yleisend hyvinvointina (Puttonen ym. 2016, 6).
Fazerilaiset ovat samaa mielta Made By Finland -tutkimukseen vastanneiden kanssa siité,
kenelle ty6hyvinvoinnista huolehtiminen kuuluu. Jokaisen tyontekijan tulee kantaa vas-
tuu sekd omasta etté tydyhteisonsé hyvinvoinnista ja sen huolehtimiseen ollaan myos val-
miita panostamaan. Enemmist0 vastaajista kokee myds oman osaamisensa olevan tyon-
tekijan omalla vastuulla. Made By Finlandin (2017b) mukaan yhteistyon sujuvuutta voi-
daan kuvata myds ihmisten valisend kemiana. Tiimissa yhteistyota tekemalld erilaisten
ihmisten vahvuudet ja osaamiset saadaan k&yttéon paremmin, hiljainen tieto siirtyy van-
hemmilta tyontekijoiltd nuoremmille ja yhdessa I10ydetaén ratkaisut haasteisiin tukemalla

toisia ja jakamalla vastuita (Made By Finland 2017b).

Fazerilla yli puolet vastaajista ovat kokeneet sekd oman ettd tiiminsa tydhyvinvoinnin
hyvaksi. Samaa suuntaa kertoo myods Made By Finlandin (2017b) tulokset tyopaikkojen
ilmapiiristad. Corporate Spiritin (2017) mukaan lahes puolet fazerilaisista ovat kokeneet
yhtién panostuksen henkildston tyohyvinvointiin riittdméattomaksi. Fazerilaisten tyohy-
vinvointitutkimukseen vastanneet kokevat kuitenkin tydnantajan paasaantoisesti tunnis-
tavan tyontekijoiden vahvuusalueet tydssa mutta johdon ja tyontekijoiden yhteistyohon
tulisi panostaa enemman. Vahvuusalueen tunnistamisessa onkin onnistuttu Made By Fin-
land -tutkimusta paremmin, jonka mukaan tyonantajien koetaan tunnistavat tydnteki-

joidensa vahvuusalueet vain hyvin heikosti (Made By Finland 2017b).

Taulukko 5 vertailee fazerilaisille toteutetun kyselyn tuloksia Made By Finlandin tulok-
siin tydhyvinvoinnin tarkeimmisté tekijoistd. Molemmista tutkimuksista saadaan samat
tulokset: hyva tydilmapiiri on ratkaisevin tekija tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista.
Tyon tulee liséksi motivoida ja olla joustavaa ottaen enemméan huomioon tyontekijan
omaa eldmaa. ZEF Oy:n (2018, 22) mukaan tyon merkitys ja oman roolinsa kokeminen

tyoyhteistssa tarkedksi motivoivat seké tyontekijoita ettd esimiehia.
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TAULUKKO 5. Fazerilaisten tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat verraten Made By Fin-
land -tutkimukseen vastanneiden tekijat (Suomalaisen Tyon Liitto. 2017, muokattu)

Tutkimus Fazerilaisille | % Made By Finland %
n=171 -tutkimus
n=2219
Hyva tyoilmapiiri 77 % Hyva tydilmapiiri 52 %
Motivoiva tyo 59 % Motivoiva ty6 37 %
Toimiva yhteisty6 42 % Mahdollisuus ~ vaikuttaa | 29 %
oma tyon sisaltéon ja toi-
menkuvaan
Tyokaverit 36 % Turvattu tyopaikka 24 %
Tyon ja vapaa-ajan yh- | 35 % Joustavuus tyon ja vapaa- | 22 %
teensovittamisen jousta- ajan yhteensovittamisessa
vuus

Hyvinvoinnin tukeminen | 29 % Alaisiinsa luottava esimies | 21 %

Itsensé kehittamisen | 26 % Mahdollisuus  hyodyntaa | 20 %

mahdollisuus omia vahvuuksia

Palkka 21 % Viihtyisa ja toimiva tydym- | 16 %
péristo

Esimies 20 % Yhdessé tekemisen henki | 16 %

Asiakkaat 19 % Hyvat tyotoverit 15 %

Fazerilla koetaan, ettd omaan tydhon pystytaan vaikuttamaan ja tydpaikoilla tullaan kuul-
luiksi. ”Thmiset haluavat tulla kuulluiksi” ilmenee Made By Finland -tutkimuksessa
(2017a). MEADOW-tutkimuksessa (Puttonen ym. 2016, 15) vajaa puolet vastaajista on
kokenut pystyvansé vaikuttamaan omiin tyotehtaviinsa ja tydolobarometrin (Lyly-Yrja-
nainen 2018, 56) mukaan 17 % vastaajista ei ole minkaanlaisia vaikutusmahdollisuuksia,
joten Fazerilla tassa on onnistuttu huomattavasti paremmin. Lahes kaikki (97 %) Fazerin
kyselyyn vastanneet ovat halukkaita kehittdmaan omaan tyotaan, vaikka lahes kolme nel-
jasosaa on edelleen kokenut kaipaavansa tyonsa kehittamista. Antaako tyonantaja mah-
dollisuuden tydn kehittdmiseen, mikéli nain moni kokee tyon kehittdmisen tarvetta? Fa-
zerilaiset haluavat vaikuttaa ja tulla kuulluiksi ja kuten Puttonen ym. (2016, 28) Kkiteytta-
vat on tyontekija oman tyonsa paras asiantuntija, joten on tarkeéd, ettd tyontekija osallis-

tetaan tyonsé ja tydymparistonsa kehittamiseen.
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Enemmiston mielestd tyon muokkaaminen kuuluu seka tyontekijalle etta tiimille. Made
By Finlandin (2017a) tutkimus selvitti, ettd osallistaminen on erittdin tarkedd ja kehitta-
essaan omaa tyotaan koetaan merkityksellisyyttd. Tydolobarometrin mukaan mahdolli-
suudet osallistua toiminnan kehittdmiseen tyopaikalla ovat selkeésti parantuneet ja lahes
jokainen suomalainen onkin sitd mieltd, ettd suomalainen ty6elama vahvistuu parhaiten
tydnantajien ja tyontekijoiden kehittdessa sitd yhdessa (Lyly-Yrjanédinen 2018, 35; Made
By Finland 2017b).

Henkilokokemus voidaan fazerilaisille toteutetun tutkimuksen perusteella méaaritell& ole-
van jokaisen tyontekijan kokemaa tyotyytyvéisyytté ja syntyvén tyontekijoiden saamista
palautteista, kehittdmistoimiin ryhtymisesta ja onnistumisista. Koska térkein tyotyytyvai-
syyteen vaikuttava tekija on ty6ilmapiiri, voidaan henkiléstokokemusta verrata myos sii-
hen. Henkilostokokemuksella luodaan pohjaa asiakaskokemukselle, joten tyontekijéiden
tyoskennellessa hyvassé tydilmapiirissé kokien tyotyytyvéaisyyttd ilmenee se asiakkaille

hyvana palvelukokemuksena.

8.2.  Kehitysehdotuksia ja pohdintaa

Tyohyvinvointi muuttuu tydelaman mukana. Se laajenee kasitteena ja pian Suomessakin
on organisaatioilla useita erilaisia hyvinvointistrategioita kuten Isossa-Britanniassa, jossa
keskitytadn myos liikuntaan, mielenterveyteen ja jopa ty6- ja perhe-elaman tasapainotta-
miseen seka terveelliseen ruokailuun. Kilpailu osaavista ihmisista jatkuu eika suurtakaan
palkkaa koeta riittavaksi korvaukseksi, jos tyotahti on epdinhimillisestd eikéd ihmisesta
vélitetd. Nuoret osaajat tulevat valikoimaan tyénantajansa, koska tydsta on tullut tapa to-
teuttaa omia tavoitteita ja kehittda itseddn luomalla tydstd ’se oma juttu”. Ymmartdmalla
ihmisen hyvinvoinnin merkityksen tekemélla asioita viisaammin, inhimillisemmin ja ih-
mistd kunnioittaen karttuu tydhyvinvoinnille entista enemman taloudellista arvoa. Tyote-
hoa ja innovatiivisuutta lisatdan fyysisella ja emotionaalisella turvallisuudella. (Kesti
2007, 18; Otala & Ahonen 2003, 188-189.)

Vaikka Kestin (2007, 126) mukaan ty6hyvinvointia ei voi kehitt&4 erikseen eika se Man-
kan ja Mankan (2016, 80) mukaan synny organisaatiossa itsestdén, voidaan tyohyvin-

vointiin taman tutkimuksen tulosten perusteella hyvinkin vaikuttaa. Ilmapiirin voidaan
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tulosten perusteella todeta olevan tarkein tydhyvinvointiin vaikuttava tekija. Kun mieti-
taan, keitd tyoyhteisoissa toimii, niin voidaan paéatelld, ketka siihen eniten vaikuttavat.
Otalan ja Ahosen (2003, 22) kanssa on hyvin helppo olla samaa mieltd siitd, ett4d meidan
jokaisen oma hyvinvointi lahtee taysin meistd jokaisesta itsestdmme, meidan omista ar-
voista, meidan jokaisen omasta halusta. Mikéli ei itse halua pita4 itsestdan eik& omasta
hyvinvoinnistaan huolta, ei mikdan tyonantajankaan tarjoama tyokalu siihen auta (Otala
& Ahonen 2003, 22).

Pienilla muutoksilla ja asioista keskustelemalla paéstaan kuitenkin hyvéaéan alkuun ja kun
oikea suunta on saavutettu, on sité pitkin helpompi vélilla kivikkoisenkin alun jalkeen
jatkaa. Tasséa on tydyhteison esimiehelld isoin rooli juuri yllapitdjand ja tsemppaajana.
Kuuntelemalla ja huomioimalla alaisia pystytédan tyotd muokkaamaan tyon asettamissa
rajoissa ja ndin tyontekijoille syntyy mielihyvan tunnetta, koska he ovat paasseet osallis-
tumaan tyonsa kehittamiseen. Mielihyva aikaansaa tyytyvéisyyttéd, onnellisuutta ja hy-
véantuulisuus tarttuu tyontekijasta toiseen nostattaen koko tydyhteison tyotyytyvéisyytta.
Néin tyonteko saa lisdbuustia ja motivaatio ty6ta kohtaa kasvaa. Arvostus, vaikutusmah-
dollisuudet ja kuulluksi tuleminen ovat kehittdmistoimiin ryhtymisté ja niilla synnytet&én

parempaa henkildstokokemusta.

Loppujen lopuksi tydhyvinvoinnissa ei ole kyse kovinkaan suurista asioista, vaikkakin
sen nostattamasta huomiosta voisi niin kuvitella. Kaikki suuri ja iso koostuu pienemmisté
palasista ja pala kerrallaan asioita korjaamalla saadaan néistd muodostumaan huikea ko-
konaisuus. Jokaisessa tydyhteisossa niin pienessa kuin suuressa on se yksi vastaan ha-
raava negatiivisuudesta itselleen energiaa lataava tydntekija. Siirtymalla pikkuhiljaa ne-
gatiivisuudesta positiivisuuteen joutuu tdméa viimeinenkin vastarannan kiiski etsimaan it-
selleen uuden energian lahteen. Kivoja tekoja toisilleen tekeva tyoyhteisd synnyttaa it-
sestaan hyvantuulisuutta ja kun koko tiimi hymyilee, niin sen huomaa muutkin. Asiakas-
rajapinnassa toimiva tydyhteisd huomataan ja sinne on myds asiakkaan hyva tulla. Hy-
vassa tyonimussa pienetkaan Kiirehetket eivat kuormita tydntekijaa vaan niistd paasee
my0s palautumaan paremmin. Niin sanottu vaikea asiakaskin otetaan haasteena ja mikéa
onkaan parempi palaute kuin saada tallainen hymyilemaan ja kiittdmaan saamastaan pal-

velusta.
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Opinnaytetyon kehitysehdotukset on esitetty pyramidimaisena kuviona (kuvio 31), josta
voidaan selkeésti havainnoida keinot tyohyvinvoinnin parantamiseksi. Tydyhteison esi-
miesté kannustaa johtamista tukeva strategia ja positiivisella asenteella vahvistettu hyvin-
voiva tiimi tuottaa hyvinvoivia tyontekijoitd, joiden ansiosta koko organisaatio kukoistaa.

Hyvinvoiva tyontekija

1
Hy iva
t o]

KUVIO 31. Kehitysehdotus tyéhyvinvoinnin parantamiseksi.

Aivan kuten Manka ja Manka (2016, 80) toteavat, vaatii tydhyvinvointi systemaattista
johtamista. Johtamista tulee tukea strategisella suunnittelulla, henkildstén voimavaroja
lisadmalla ja tydhyvinvointitoimintaa jatkuvasti arvioimalla. Hyvinvoiva henkildstd jous-
taa ja kehittad itse itsed&n. Hyvinvoivassa tydympéristossa on turvallista toimia eikd sinne
kuulu henkinen pahanolon tuottaminen. Nailla synnytetadn tyohyvinvointipddomaa, joka
vaikuttaa organisaation tulokseen ja tyontekijoiden henkilokohtaiseen hyvinvointiin kas-
vattavalla tavalla. (Manka & Manka 2016, 80, 231.) Joustamisessa taytyy myos huolehtia
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sen molemmin puolisesta toteutumisesta niin tyontekijad kuin tyonantajaa koskevissa asi-

oissa, jotta mahdollistetaan vastavuoroinen joustaminen.

Panostamalla tyohyvinvointiin muodostuu henkildstokokemuksesta tyonantajalle arvoa
tuova asia. Ihmisten kokemus tydstd muodostuu siitd, millaisena tydnantajakuva nahdaan,
miten tyoyhteisd koetaan, millaista johtamisen tulee henkilon mielesté olla ja miten ty6-
hon pystytadn vaikuttamaan. Osallistamalla henkilé oman tyonsa kehittamiseen luodaan
molemmin puolista luottamusta seké tyontekijé tulee néin kuulluksi. Huomioimalla tyon-
tekijat ihmisend eika tekevind yksikkdind muodostetaan valittdva suhde tyonantajan ja
tyontekijan valille ja tyosuhde koetaan henkil6kohtaisena suhteena, josta on vaikeampi
irtautua. Kun tyon imua kokeva henkilokunta saadaan sitoutettua organisaatioon, sdilyy
tyontekijoiden osaaminen ja tyokyky pitk&an talon kéytossa.

8.3. Oma oppiminen

Tyohyvinvointi ei ollut itselleni se ensimmainen aihe, joka opinnaytetyota ajatellen nousi
mieleeni. Opintoihin hakeutuessa ollut aihe jai hyvinkin nopeasti koska menneisyyteen
on aivan turha mielestani takertua. Menneisyydesta voi oppia, mutta sen ehdoilla ei kan-
nata elad. Uutta kohti pitaa ja taytyy aina mennd, jotta pystyy kehittymaan ihmisend, tyon-

tekijana ja esimiehena.

Aiheena ja varsinkin lahdekirjallisuutta ajatellen tyohyvinvointi kasittéda todella laajan
maarén Kirjoja, tutkimuksia, julkaisuja ja Kirjoitelmia seka mielipiteitd. Koska tydhyvin-
vointiin on kiinnitetty huomiota jo 1800-luvun puolivalista lahtien jérjestelmallisena suo-
jeluna ja tutkimuksetkin on aloitettu 1920-luvulla, voidaan lahdekirjallisuuden todeta ole-
van valtava. Kirjallisuutta ajatellen halusin keskittyd mahdollisimman tuoreisiin ja ajan
tasalla oleviin l&hteisiin ottaen kansainvaliset lahteet mukaan. Tutkimuksia aiheesta on
suoritettu useita ja omaa tutkimustani ajatellen niiden joukosta l6ytyi omien tutkimustu-
losteni vertailuun sopivia tutkimuksia. Hatkahdyttavinta oli todeta Made By Finlandin yli
2200 vastaajan tuloksien osuvan lahes taydellisesti samoihin tuloksiin kuin fazerilaisille
suorittamani tutkimuksen tulokset. Vaikka kysely lahetettiin noin 600 ravintolaan, joissa
tyoskentelee 1&hes 3000 tyontekijad, jai vastaajien saldo harmittavan pieneksi 171 vastaa-
jan osuudella. Tuloksia vertaillessani kuitenkin pystyn toteamaan tutkimukseni reliabili-

teetin ja validiteetin onnistuneen.
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Tyohyvinvointiin liittyvid osa-alueita on huima méaéara ja niissa rajaukseen vaikutti hyvin
paljon oma kiinnostukseni. Opettajan kannustamana lisésin kasitteen henkildstokokemus
opinndytetyohoni. Tassa nousi melkein seind eteeni, koska aiheesta kasittelevaa kirjalli-
suutta ei juurikaan ole ja varsinainen henkildstokokemuksen kasitys oli itsellenikin vie-
ras. Sain ohjeistuksen méaaritella kasitteen omien tutkimuksieni mukaisesti ja tyytyvéi-
send tutkimukseni teoreettisiin lahteisiin sek& tuloksiini henkilostokokemus voidaan méé-
ritelld yksinkertaisesti olevan jokaisen tyontekijan kokemaa tyotyytyvaisyytta ja liittyen
siis laheisesti tydhyvinvointiin.

Ajallisesti tutkimukseni toteutuminen viivastyi suunnittelemastani aikataulusta vain muu-
tamia viikkoja. Varsinaiselle valmistumiselle olin hakenut lisdaikaa huomatessani opin-
naytetyon tekemisen mahdottomuuden tyon ja muiden kurssitdiden ohessa. Lopulliseksi
ratkaisuksi muodostui tydnantajan mahdollistama kahden ja puolen kuukauden opintova-
paa. Tama mahdollisti teoriaosuuden valmistumisen ja kyselyn kysymysten muodostu-
misen. Varsinainen tutkimuksen suorittaminen alkoi opintovapaani lopulla ja kysely péat-
tyi jo palattuani tyéhon. Tutkimustulosten analysointi vaatikin tyohon palattuani uuden

motivoinnin ja tasta iso kiitos Tampereen Ammattikorkeakoulun tuutorilleni.

Kiitos kuuluu myds tyonantajan puolella HR-tiimin tukihenkil6lleni, joka astui kuvioon
kesken opinndytetydn suunnittelemista. Haneltd, kuten myods omalta esimiehelténi sain
hyvia kommentteja ja suuntaa antavia ajatuksia tydhyvinvointia ajatellen. Tukihenkiloni
myo6s mahdollisti Fazerin tydhyvinvointitutkimuksen jakamisen ravintoloihin. Oma hen-
kilokuntani on saanut olla osallisena erilaisissa tydhyvinvointia lisddvissa toimissani ja
pian toteutettavassa Fazerin People Power Surveyssa mahdolliset tulokset esimiesosuutta

tutkivassa osuudessa toivottavasti nakyvat.

Tutkimusta kirjoittaessani en tinkinyt younistani tiedostaen levon olevan térkeé osa jak-
samista. Aika Kirjoittamiseen on ollut pois lilkkumisesta ja yhteisestd ajasta perheen,
kumppanin ja ystavien kanssa eli fyysisestd, psyykkisesta ja sosiaalisesta hyvinvoinnis-
tani. Tama tutkimus paattyy omalta osaltani analysoimiini tuloksiin mutta tyohyvinvoin-
tia on aina tarkeéa tutkia ja l6ytaa kenties uusia tapoja kehittaa ja parantaa tyontekijoiden
henkilostokokemusta ja tyohyvinvointia. Tyohyvinvoinnin tutkiminen on opettanut mi-

nulle, miten tarkeda on positiivinen asenne tyoté ja elamaa kohtaan.
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Liite 1. Kysely Fazerilaisten tybhyvinvoinnista
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Suoritan Tampereen Ammattikorkeakoulussa YAMK Palveluliiketoiminnan johtamisen restonomikoulutusta ja kyselyni liittyy opinndytetyoni
tutkimukseen tydhyvinvoinnista. Kyselyn avulla pyritdan 16ytdmaian konkreettisia keinoja tydhyvinvoinnin parantamiseen Fazerilla. Vastaaminen
monivalintakysymyksiin kestda viitisen minuuttia ja voit tarvittaessa jatkaa kyselyd kotona. Ohjeistus linkin ldhettdmisestd |6ytyy kyselyn lopusta.

Vastaaminen on vapaaehtoista ja nakyvit nimettdmina jarjestelmissd. Arvostan vastaamiseen kdyttamaisi aikaa paljon.

Lomake on ajastettu: julkisuus alkaa 23.1.2019 16.27 ja paattyy 17.2.2019 23.59
Kysely Fazerilaisten tybhyvinvoinnista

Opinnaytetyokysely Fazerin ravintoloihin tydhyvinvoinnista.

Taustatiedot
rSukupuoli
[] Mies [] Nainen
1k&
[] Alle25v [] 35-49v
) 25-34v [J vlis0v
rAsutko
[] Vanhempien luona [ ] Lasten kanssa
] Yksin [] Perheen kanssa
[[] Kumppanin kanssa
rFazerilla tdissa
[} Alle 1vuotta [] 6-10vuotta
[] 1-5vuotta [} YIi 10 vuotta

Tyohyvinvointi

rMikd seuraavista maarittelee mielestdsi tydhyvinvointia parhaiten? Valitse yksi (1).

[[] Tydhyvinvoint on fyysisestd [] Tydhyvinvointi on ihmisen
jaksamisesta huolehtimista. kokonaisvaltaista hyvinvointia.

[} Tydhyvinvoint on tyén muokkaamista [] Tydhyvinvointi on tybpaikalla koettua
itselle sopivaksi tekemiseksi. tydtyytyvaisyyttd.

[] Tydhyvinvointi on henkisest3
jaksamisesta huolehtimista.

rKoetko oman tyShyvinvointisi hyvdksi?

[ Kylla [] Enosaasanoa
] En

rKoetko timisi tyShyvinvoinnin hyvaksi?

[ Kylla [] Enosaasanoa
[] En

rKenelle tydhyvinvoinnista huolehtiminen mielestasi kuuluu?

[ Tydntekijalle [ Tiimille
[} Tydnantajalle [ Kaikille

rPanostaako Fazer tyShyvinvointiin mielestasi riittavasti?

[ Kylla [} Enosaasanoa
[] Ei

rOletko valmis panostamaan oman tiimisi tydhyvinvointiin?

[ Kylla [] Enosaasanoa
[] En
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rOsallistutko tiimisi yhteistydhdn mielestasi riittavalla tavalla?

[ Kylla [ ] Enosaasanoa
[] En

rOletko valmis panostamaan omaan tyShyvinvointiisi ?

[ kylla [ ] Enosaasanoa
[] En

rMitka seuraavista lisddvét omaa tybhyvinvointiasi? Valitse viisi (5) tarkeinta.

[] Tydnantaja [] Hyvinvoinnin tukeminen

[] Tydkaverit [] Uralla eteneminen

[ Hyva tydilmapiiri []  Tydn ja vapaa-ajan

[] Motivoiva tyd yhteensovittamisen joustavuus
O Tysajat [] Tydn muokkaaminen

[ Tydtahti [} Itsensd kehittimisen mahdollisuus
() Tyén madrs O Viestint

[ Tydn itsendisyys (J Tulospalkkio

[] Esimies [] Tydn haasteellisuus

[] Toimiva yhteistyd (J Tyén jatkuvuus

[ Turvallinen tyé [} Tydpaikkaruokailu

[ Palkka [ ] Asiakkaat

[ Tydterveyshuolto [] Ei mikdan ndistd

rMitkd seuraavista vihentdvat omaa tydhyvinvointiasi? Valitse viisi (5) olennaisinta.

[] Tydnantaja [[] Hyvinvoinnin tukemisen puute
[] Tydkaverit [] Uralla etenemittomyys

Y YY:
[]  Huono tydilmapiiri [ Tydn ja vapaa-ajan

Y P! yon Ja vapaa-aj

[] Motivoimaton tyd yhteensovittamisen joustamattomuus
[] Tydajat [] Tydn muokkaamattomuus
[) Tystaht [} Itsensd kehittimisen puute

[J Tydnmaara [ Viestinndn puute

[] Tydn epaitseniisyys [[] Tulospalkkion puute

[J Esimies [ Vaikeat tyStehtévat

[J Yhteistyén puute [) Epéselvyys tydn jatkuvuudessa
[ Turvaton tyd [ Tydpaikkaruokailun puute

[] Palkka [] Asiakkaat

[J Tydterveyshuollon puutteellisuus [J & mikazn naista

rPystytkd itse vaikuttamaan omaan ty6hdsi?

[ kylla [] Enosaasanoa
[ En

rKoetko, ettd tydsi kaipaa kehittamista?

[ Kyl [] En osaasanoa
[J En

rOletko halukas kehittdmaan omaa ty6tdsi?

[ Kylla [] Enosaasanoa
[] En

rKoetko tulevasi kuulluksi tydpaikallasi?

[ Kylla [ ] Enosaasanoca
[J] En

rKenelle tydnkuvien muokkaaminen mielestési kuuluu?

[ Tyontekijille [ Esimiehelle
[] Tiimille [] Enosaasanoca

rOnko mielestdsi johdon ja tyéntekijdiden yhteistyd Fazerilla sujuvaa?

[ kyla [] En osaasanoa
[ Ei
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rTunnistaako tydnantaja vahvuusalueesi tydss3si?

[ Kylla [} En osaasanoa
[J Ei

.

rKenen vastuulla on tydntekijan oma osaaminen?

[] Tybdntekijan [ Tiimin
[) Tydnantajan [] Enosaasanoa

[] Henkildstokokemus on yhtd kuin O
tybilmapiiri.

[} Henkilsstskokemus luo
asiakaskokemuksen. ]

[[] Henkilsstdkokemus on jokaisen
tyontekijan kokemaa
tyOtyytyvaisyytta.

rMiten ymmérrat henkilostokokemuksen? Valitse vaihtoehdoista enintidan kolme (3) sopivaa.

Henkildstékokemus on johdon
aikaansaamaa sitoutuneisuutta
ty&hon.

Henkil astékokemus syntyy
tyontekijoiden saamista palautteista,
kehittémistoimiin ryhtymisesta ja
onnistumisista.

En osaa sanoa
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QOsittainen tallennus

() Tahdon tallentaa tiyttimini tiedot ja
jatkaa myBhemmin linkist3, joka
ldhetetdén antamaani osoitteeseen.

Sahkopostiosoite

Tietojen lahetys

Kiitos vastauksistasil
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Liite 2. Miten henkilostokokemus koetaan maéritelméana

Henkilostokokemus syntyy
tyontekijoiden saamista palautteista,
kehittamistoimiin ryhtymisesta ja
onnistumisista.

Henkilostokokemus on yhta kuin
tyoilmapiiri.

Henkilostokokemus on yhta kuin
tyoilmapiiri.

Henkilostokokemus syntyy
tyontekijoiden saamista palautteista,
Henkilostokokemus on yhta kuin kehittamistoimiin ryhtymisesta ja
tyoilmapiiri. onnistumisista.
Henkilostokokemus syntyy
tyontekijoiden saamista palautteista,
Henkilostokokemus on yhtd kuin kehittamistoimiin ryhtymisesta ja
tyoilmapii onnistumisista.

Henkilostokokemus syntyy
tyontek en saamista palautteista,
kehittamistoimiin ryhtymisesta ja
onnistumisista.

Henkilostokokemus syntyy

tyontekijoiden saamista palautteista,
kehittamistoimiin ryhtymisesta ja
onnistumisista.

Henkilostokokemus syntyy

tyontekijoiden saamista palautteista,
Henkildstokokemus on yhtd kuin kehittamistoimiin ryhtymisesta ja
tyoilmapiiri. onnistumisista.

Henkildstokokemus on yhtd kuin
tyoilmapii

Henkilostokokemus syntyy
tyontekijoiden saamista palautteista,
kehittamistoimiin ryhtymisesta ja
onnistumisista.
Henkilostokokemus syntyy
tyontekijoiden saamista palautteista,
Henkildstokokemus on yhta kuin kehittamistoimiin ryhtymisesta ja
tyoilmapi onnistumisista.
Henkilostokokemus syntyy
tyontekijoiden saamista palautteista,
kehittamistoimiin ryhtymisesta ja
onnistumisista.
Henkilostokokemus syntyy
tyontekijoiden saamista palautteista,
kehittamistoimiin ryhtymisesta ja
onnistumisista.

Henkilostokokemus syntyy tyontekijoiden saamista palautteista, kehittamistoimiin ryhtymisesta ja onnistumisista.

Henkilostokokemus on yhta kuin tydilmanpiiri.




