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Opinnaytetyon aiheena oli tydhyvinvoinnin kehittdminen Caverion Suomen tuotannonohjaajille. Tut-
kimuksen tarkoituksena oli selvittdd, miten tydhyvinvointia voitaisiin kehittda seka mita mieltd henki-

I6kunta on talla hetkella tydhyvinvoinnista ja sen tilasta.

Tutkimuksen teoriaosuudessa kasiteltiin tydhyvinvointia, tydyhteisod, tydhyvinvoinnin tarkeytta seka
tydhyvinvoinnin kehittamista. Tutkimuksen tietopohja koostuu kirjalahteista, artikkeleista seka inter-
netlahteista.

Tutkimuksen empiirinen osuus toteutettiin henkilokohtaisilla haastatteluilla. Tuotannonohjaajista va-
likoitui haastateltavaksi 22 Tyontekijasta 10 tyontekijaa seka yksikdn paallikkd. Haastattelut pidettiin
kevaalla helmi-maaliskuussa 2019. Haastatteluiden avulla haluttiin selvittaé tydhyvinvoinnin nyky-

tila sek& miten tydhyvinvointia voitaisiin kehittéa.

Tulosten perusteella Caverion Suomen tuotannonohjaajien tyéntekijat seka entinen yksikon paal-
likkd kokivat tydhyvinvoinnin tilan melko hyvana, mutta parantamisen varaakin oli. Tutkimuksessa
nousi esille, ettd kommunikoinnissa ja tiedottamisessa koettiin kehittamistarpeita. Yhteisten peli-
saantojen noudattaminen tarvitsisi tarkennusta. Yhteishengen nostattaminen vapaa-ajan aktiviteet-
tien avulla koettiin tarkeaksi.

Avainsanat tyéhyvinvointi, kehittdminen, henkildstd, organisaatio
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Abstract
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The objective of the thesis was to develop well-being at work for Caverion's production managers in
Finland. The purpose of the study was to find out how well-being at work could be developed and

what the staff currently think about well-being at work and its state.

The theoretical part of the research dealt with well-being at work, the work community, the im-
portance of well-being at work and the development of well-being at work.

The empirical part of the research was carried out by personal interviews. 10 out of 22 production
managers and one former head of unit were interviewed. The interviews were held in February-
March 2019. The interviews were used to identify the current state of well-being at work and how to

develop well-being at work.

Based on the results, the state of well-being at work was estimated to be at quite a good level, but
there was still room for improvement. The study highlighted the need for development in communi-
cation. In addition, following the common rules would require clarification. Raising the spirit of man-

agers through leisure activities was seen as important.

Keywords well-being in work, development, staff, organization
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1 Johdanto

1.1 Opinnaytetydn aihe

Paatin tehda opinnaytetydni tydhyvinvoinnin kehittamisesta, silla aihe on erittdin mielen-
kiintoinen. Aiheesta on tehty paljon erilaisia tutkimuksia eri ndkokulmista. Jokainen ihmi-
nen kokee tydhyvinvoinnin hyvin eri tavalla.

Opinnaytetyoni tavoitteena on selvittad, miten Caverionin tuotannonohjaajien ty6hyvin-
vointia voisi kehittéd&. Tutkin tyohyvinvointia haastatteluiden avulla. Idea tyéhyvinvointiin
liittyen minulle tuli, koska olen tyoskennellyt Caverionin tuotannonohjauksessa vuosina
2013 - 2018.

Vaikka ty6hyvinvointia onkin tutkittu jo paljon, toivon yrityksen saavan tastéa konkreettisia
kehitysideoita varsinkin, kun henkilokunta saa asiaan vaikuttaa omilla vastauksillaan,

jotka tapahtuvat anonyymisti.

1.2 Tutkimusongelma ja rajaus

Tutkimuksen paaongelma on:

¢ Miten ty6hyvinvointia voitaisiin kehittaa tyopaikalla / tydssa?

Opinnaytety® on rajattu kasittelemaan tydhyvinvointia ja sen kehittamista. Tutkimuksen
avulla pyritaan loytamaan tyokaluja tydhyvinvoinnin kehittamiseen. Tutkin tyéhyvinvoin-
tia seké sen kehittamista tyontekijan nakokulmasta. Haastattelut on rajattu koskemaan

vain tuotannonohjauksen tydntekijoita.

1.3 Tutkimusmenetelma ja opinnaytetydn rakenne

Opinnaytety® on tehty Vantaalla sijaitsevan palvelukeskuksen tuotannonohjaajille. Opin-
naytetydssani haastattelin tuotannonohjaajia henkilokohtaisesti ja kyselin heilta yleisesti

ty6hyvinvoinnista ja sen kehittdmisesta.
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Tuotannonohjauksessa tydskentelee vakituisesti paivavuorossa 17 henkilda. lltavuo-
rossa tyoskentelee 7 henkilta. Haastatteluni koostuu avoimista kysymyksista. Paivavuo-

rolaisista haastattelen 8 henkiléa seka iltavuorosta 4 henkiloa.

Kysymykset kasittelevat tydhyvinvoinnin nykytilaa seka mahdollisia kehitettavia toimen-

piteita. Haastattelun runko 16ytyy liitteesta 1. Haastattelut tehdaan anonyymeina.

Haastattelu menetelmana perustuu kielelliseen vuorovaikutukseen. Haastattelu mene-
telm&a on kaytetty paljon suomalaisessa sosiaali- ja kayttaytymistieteellisessa tutkimuk-
sessa. Teemahaastattelu onkin osoittautunut menetelmaksi, joka sallii tutkimuksen koh-
teeksi valittujen henkildiden mahdollisimman luontevan ja vapaan reagoinnin. Keskuste-
lunomainen tietojenkeruu menetelméa saa tutkittavat suopeiksi tutkimukselle, ja vapaa-
muotoiset, syvélliset keskustelut paljastavat asioita, joita tuskin voitaisiin saada selville
muilla keinoin. Teemahaastattelu on menetelmé, joka hyvin toteutettuna ottaa huomioon

ihmisen seka ajattelevana, etta toimivana olentona. (Hirsjarvi & Hurme 1995, 7 - 9.)

2 Tyo6hyvinvointi

2.1 Tyo6hyvinvoinnin tarkoitus

Tyo6hyvinvointi puhuttaa yhd enemman. Monilla tyépaikoilla on panostettu tyéhyvinvoin-
tiin, mutta usein vastuu hyvinvoinnin kehittdmisesta on siirretty tydterveyshuollolle tai
henkilostbosastolle. Kummatkin ovat tydhyvinvoinnin asiantuntijoita, mutta vastuu tyéhy-
vinvoinnista ja sen kehittamisesta on oltava siella, missa tyokin tehdaén. Kysehan on
tyon tekemisen puitteiden kehittamisesta sellaisiksi, etté ihmiset voivat onnistua ja saa-
vuttaa mahdollisimman hyvan tuloksen. Vastuu on siis yhté lailla tydn johdolla eli yrityk-
sen johdolla kuin jokaisella ihmiselld itsellaén. (Otala 2003, 7.)

Tyo6hyvinvointi ei ole irrallinen asia. Se liittyy kaikkeen toimintaan ja nékyy suoraan toi-
minnan tuloksessa — samaan tapaan kuin laatu. llman laatua ei ole asiakkaita eikd ennen
pitk&an toimintaakaan. llman tydhyvinvointia eivat inmiset jaksa, eivat toimi yhteistydssa
eivatka taistele yhteisten tavoitteiden ja menestyksen eteen. Tydhyvinvointi on, samoin
kuin laatu, paljolti asenne kysymys — asenne omaa itseaan ja kanssaihmisiaén kohtaan.
asenne liittyy jokaisen omiin arvoihin ja yhteinen asenne tyopaikan yhteisiin arvoihin.
(Otala 2003, 7.)
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Arvot ovatkin oleellinen osa tydhyvinvointia. Jos ty6paikalla ei arvosteta ihmista, yhteis-
tyota, luovuutta, ei tydhyvinvoinnistakaan kannata puhua. Arvot eivat toimi pakolla, vaan
niiden mukaiseen toimintaan sitoudutaan vapaaehtoisesti. Tyéhyvinvoinnin kehittdmisen
pitdd lahted myos ihmisten omasta halusta tehdé itselleen mahdollisimman hyva tyo-
paikka. (Otala 2003, 8.)

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan jokaisen yksilon hyvinvointia, jokaisen henkilokohtaista vi-
reystilaa tai tunnetta, jota juuri silla hetkella tuntee. Toisaalta, tama tarkoittaa my6s koko
tydyhteison vireystilaa. Ennen kaikkea tydhyvinvointi on jatkuvaa ihmisten ja tydyhteisén
kehittdmista niin, etta jokaisella on mahdollisuus olla mukana onnistumassa ja kokea
tyon iloa. (Hasu & Pahkin & Puttonen 2016.)

Tyoyhteistssa positiivisuus, sitoutuminen ja innostus tarttuvat, néin syntyy liséa ener-
giaa. Energialla saadaan luotua menestysté. Tydhyvinvointia on vaikea kasitellg, silla se
ei ole konkreettinen asia kuten koneet tai rakennukset. Tyohyvinvointi tarkoittaa meille
kaikille erilaisia asioita. Toiselle tydhyvinvointi tarkoittaa turvallisuutta, kun taas toiselle

tyon tekemistad. (Hasu ym. 2016.)

Tyo6paikalla tydhyvinvointiin vaikuttaa esimies ja hanen taitonsa johtaa alaisiaan seka
muut ymparilla olevat tiimildiset. Yksi tarkeimmista tekijoista tydpaikalla tydhyvinvointiin
littyen on esimies ja hanen taitonsa johtaa. Johtamisjarjestelméan selkeys ja tasapuoli-
suus sekéd esimiehen ihmistaidot ovat avainasemassa. Jokaisella meistd on kuitenkin
vaikutus ty6hyvinvointiin ja ymparillamme oleviin tydntekijoihin. Nykypaivana johtaminen
ei kuitenkaan ole en&déa esimiehen yksinoikeus vaan jokainen meista joutuu johtamaan
itsedan ja vastaamaan omasta tydostdmme. Hyvinvoiva tytpaikka muodostuu seuraa-
vista asioista: Yksilon suorituskyky ja hyvinvointi, osaaminen, johtaminen ja tydyhteison

hyvinvointi. (TyOterveyslaitos.)

Tyo6hyvinvointi on osaamista ja johtamista. Jos tyontekijalle ei ole annettu tarvittavia oh-
jeita ja opastuksia omiin tyotehtaviinsa ei han pysty niita tekemaan. Esimerkiksi uuden
tyontekijan kohdalla tarvittava opastus, oikeat tyovalineet ja muiden tyontekijéiden tuki

vaikuttavat paljon tyohyvinvointiin sek& motivaatioon. (Tyoterveyslaitos.)
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2.2 Tyb6hyvinvoinnin portaat

Tyoterveyslaitosten mukaan tydhyvinvointi tarkoittaa, etta tyd on mielekasta ja sujuvaa
turvallisessa, terveytta edistavassa seka tyduraa tukevassa tydyhteisossa. Nykypaivaan
sopiva kuvaus tydhyvinvointitoiminnasta on myés Paivi Rauramon tyéhyvinvoinnin por-
taat. (Kehusmaa 2011, 16.) Kyseinen malli perustuu Maslown perustarpeita kuvaavaan
tarvehierarkiaan. Rauramon porrasmalli kuitenkin huomio niin yksil6é kuin yhteis6 tason

hyvinvoinnin.

Humanistinen psykologia on suuntaus, jonka ideologia korostaa ihmisen arvoa, ainutlaa-
tuisuutta ja luovuutta. Suuntauksen tarkein teoreetikko on ollut Abraham Maslow, joka
korosti yksilon kokonaisvaltaista tutkimusta ja nakemystéa luovasta ja henkiseen kasvuun
pyrkivasta ihmisesta. Ihmisen toiminnan tavoitteena tulisi olla h&nelle ominaisten poten-

tiaalien toteuttaminen. (Rauramo 2004, 39.)

Maslown motivaatioteorian mukaan ihmisen tarpeet muodostavat hierarkian, jossa ylim-
pana tavoitteena ja eettisena ihanteena on itsensa toteuttamisen motiivi, aidoin inhimilli-
sen toiminnan voimanlahde. Ihmisen voi pakottaa tekeméén ty6ta, mutta ei tahtomaan
sen tekemista. Motivaatio on sen kayttdvoima, joka tekee tyosta ilon. (Rauramo 2004,
39.)

Hyvinvoinnin taustoja pohdittaessa pitaisikin painottaa juuri ihnmisen kokonaisvaltaista
psykofyysista olemusta, jossa tyt vaikuttaa vapaa-aikaan ja painvastoin. Yksityisela-
maan liittyvat ongelmat vaikuttavat vaistamatta tydhon, oppimiseen, luovuuteen, itsensa
toteuttamiseen ja vastaavasti tydkuormitus yksityismindan kotona ja ystavapiirissa. Poh-
dittaessa sita miksi tydelamassé olevat ihmiset karsivat stressistad ja uupumisoireista,
eivatkd pysty kehittymaan ja luomaan uutta, voi vastaus hyvinkin [6ytya tarvehierarkian
portaisiin liittyvista puutteista. Perusasiat on oltava kunnossa niin tyéssa kuin yksityis-

elaméssakin, jotta paastaan kipeamaan portaita yléspain. (Rauramo 2004, 39 - 40.)

Maslown tarvehierarkia on julkaistu 1940-luvulla. tata on kuitenkin kritisoitu moneen ker-
taan siksi, ettd kyseisen teorian mukaan ihmisen olisi ensin tyydytettéava alempien por-
taiden perustarpeet paastakseen siirtymaan, korkeampien portaiden tarpeisiin. Maslow
on kutenkin itse todennut, ettei hierarkkisuus valttdmatta aina toteudu. (Rauramo 2004,
40.)
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Teorian mukaan korkeinta tarvehierarkian porrasta on mahdotonta saavuttaa, mikali
alemman tason tavoitteet eivat ensin toteudu. Tydhyvinvoinnin portaat, on valine tydhy-
vinvoinnin jatkuvaan, kestavaan kehittdmiseen. Tarkoitus on nousta porras portaalta sa-
malla ajatella itsed, ymparistta, yhteis6a ja organisaatiota arvioiden ja mahdollisuuksien
mukaan kehittden ja lopulta paésta ylimmalle portaalle — luovuuden lahteelle. "porraska-
velyd” tulee jatkaa ymparivuotisena kehittdmis- ja kuntoiluprosessina tuloksia mitaten ja
niista itsea seka tyoyhteisoja palkiten. (Rauramo 2004, 40.) Kuviossa 1 on esitetty Mas-

lowin tarvehierarkian portaat.

5. Itsensa toteuttamisen tarve: Oppimisen ja
osaamisen hallinta, urakehitys ja suunnittelu,

metakognitiiviset taidot (tunnealy), luovuus

4. Arvostuksen tarve: Arvot, kulttuuri, strategia, tavoitteet,
mittaaminen, palkitseminen, palautejarjestelmat,

kehityskeskustelut

3. Liittymisen tarve: Ryhmat, tiimit, johtaminen, esimiestyd,

organisaation me-henki

2. Turvallisuuden tarve: Tyodyhteisd, tydympéristd, ergonomia,

tyojarjestelyt, palkkaus, tydn pysyvyys

1. Psykologiset tarpeet: Terveydenhuolto, ruoka, virvokkeet,

likunta, lepo, palautuminen, vapaa-aika

Kuvio 1. Tarvehierarkian portaat. (Rauramo 2004)

2.3 Tybnimu

Tyobn imu maadritellaan pysyvaluonteiseksi, myonteiseksi tunne- ja motivaatiotilaksi.
Vaikka tydn imu maaritellddn suhteellisen pysyvaksi kokemukseksi, sen tila voi vaihdella

merkittavissa tyon ja tyd olojen muutoksissa. (Pakka & Raty 2010, 8.)

Positiivinen psykologia on méaritelty tieteellisyyteen perustuviksi n&kokulmiksi, siihen
mika tekee elamasta elamisen arvoista, seka inhimillisiin olosuhteisiin, jotka johtavat on-
nellisuuteen, tayttymykseen ja kukoistukseen. On vihdoin tiedostettu tarve ymmartaa,
mika tavallisen ihmisen ja tavallisen ty6paikan kohdalla on hyvaa ja oikein ja mika voi

muuttua viela paremmaksi. (Hakanen 2011, 11.)
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Positiivinen psykologia on pahimmillaan yltidindividualistista eika keskittyminen yksilon
vahvuuksiin ole aina niin kaukana ajatuksesta vahvoista yksildista. Positiivisen tyon psy-
kologian on pyrittdva tasapainoiseen nakemykseen yhteisvastuullisesta ja parhaisiin
myonteisiin mahdollisuuksiin tahtaavasta tyén kulttuurista tydpaikoilla: olemme toinen
toistemme onnen seppid ja tuotamme pitkalti yhdessa tyon arjessa tydyhteisomme hy-

vinvoinnin ja menestyksen. (Hakanen 2011, 14.)

Jokaisella on suuri mahdollisuus tuoda hyva& omaan tyohonséa ja omalle tyopaikallensa.
Tama ei tarkoita, etta tyopaikoilla tulisi sivuuttaa epdkohdat vaan sitd, ettd vahvistamalla
tydyhteison voimavaroja epakohdatkin on mahdollista kohdata ratkaisul&htdisesti vas-
tuuttaen, muttei takertuen menneeseen ja "syyllisiin”. Pitkalla valilla itseensa luottavassa
ja itseddn arvostavassa tydyhteisdssa moni ongelma jaa myds syntymatta. (Hakanen
2011, 14.)

Harvasta tytpaikasta voidaan sanoa, etta tdma olisi vain musta tai valkoinen, jokaiseen
organisaatioon mahtuu monenlaisia ihmisid, jokainen ty®paikka on varmasti varik-
kdampi. Tama havainto on oman tyéhyvinvoinnin ja entista toimivamman tyéyhteisén
edistamisen kannalta tarkea lahtokohta. Suuntaamalla huomio siihen, mika on hyvin ja
mika kannattelee tytssa, ollaan jo tielld, joka johtaa hyvéan vahvistumiseen jatkossa. (Ha-
kanen 2011, 16.)

Flow-ilmiéssa eli tydn imussa tarveportaiden korostuminen nakyy parhaiten eri tilan-
teissa. Tyon imulla tarkoitetaan positiivista tydhyvinvoinnin voimaa. Imuilmidsta voidaan
puhua silloin, kun ihminen uppoutuu tydhdnsa niin, etté jopa fyysiset tarpeet kuten nalka,
saattavat unohtua. (Kehusmaa 2011, 16 - 17.)

Tyohyvinvointia on katsottu aiemmin etupddssa tyopahoinvoinnin nakékulmasta. Nain
organisaatioissa mielenkiinto tydhyvinvoinnista on voinut rajoittua vain tyoterveyshuol-
toon, jolloin toimet ovat voineet kohdistua ongelmien torjumiseen seka hoitamiseen. Pa-
nostamalla tyon imuun seka sité lisddviin tydon voimavaroihin on talla valiton merkitys
my6s muille ty6terveyden toimijoille. Voi myds olla, ettd suurin osa ihmisista kaipaa

upshiftausta eli tyén imua. (Kauppinen & Perkit-Makela 2012, 103.)

Tyoterveyslaitoksen tutkija Jari Hakanen kayttaa tyon imu -kasitetté sosiaalipsykologian

vaitoskirjassaan vuodelta 2004. Hanelld on sen pohjalta kehitelty kyselylomake, jolla
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saa nopeasti ja suuntaa antavasti selville tyén imun tai ilon maarén. Hanen mukaansa

tydssa on imua, jos seuraavat kolme tunnusmerkkia toteutuvat:

e Tarmokkuus

e Omistautuminen

e Uppoutuminen

Koemme itsemme tyOpdaivan aikana yleensa energiseksi, silloin tarmokkuus -ulottuvuus
tyon imusta tayttyy. Tydssa on jotain sellaista, joka haastaa meidat: voimavaramme ak-
tivoituvat. Painvastainen tilanne on, jos koemme itsemme tydpaivan aikana voittopuoli-
sesti vasyneeksi: tybuuvuttaa. Sita tehdaan valttamattémyyden pakosta, vain palkan ta-
kia. Omistautuminen tarkoittaa sita, etta henkilokohtaiset arvomme ovat riittdvan saman-
kaltaiset kuin tydnantajallamme. Voimme talléin aidosti arvostaa sita tuotetta tai palve-
lua, jota tydnantaja tuottaa markkinoille toimestamme. Omistautumisen merkki on myos
se, jos voimme Kkuvitella nykyisen tydnantajamme palveluksessa vield vuosienkin
paasta. (Luukkala 2011, 38.)

Uppoutuminen tulee lahelle jo edella lyhyesti mainittua flow-ilmi6ta. Flow on virtausko-
kemus: asiat sujuvat ja aika rientdd. Koemme tydpaivien kuluvan nopeasti, joskus jopa
lian nopeasti. Onko uppoutuminen vaarallinen ilmid, jos se saa meidat tekemaan liian
pitkia tyopaivia muun elaman kustannuksella? Hakasen mukaan hyvin harvoin kay nain.
Tyon imu ja ilo ovat tarkeitd asioita, koska mitd enemman niitd koemme, sitd enemman
kestamme tydolosuhteiden epékohtia. Parastilanne on, kun tydmme on mielekasta ja
epakohdat minimoitu. (Luukkala 2011, 39.)

2.4 Motivaatio

Pelkk& motivaatio ei takaa menestystd, mutta ilman motivaatiota ei voi menestya. Moti-
vaatio syntyy monen eri tekijan hyvan yhteispelin tuloksena. Motivaatio on k&sitteena
jatkuvasti suuren huomion kohteena. On tavoittelemisen arvoista olla motivoitunut ja mo-
tivoida muita, silla motivaatiohan on loppujen lopuksi tarked menestystekija. (Niermeyer
& Seyffert 2004, 2.)
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Motivaatio ei ole ominaisuus, vaikka monet nain ajattelevat. Taman todetakseen tarvit-
see vain tarkastella kollegoitaan joskus kokonaisvaltaisesti, siis ei pelkastaan tydnteki-
j6ina vaan myos yksityishenkildind. Nopeasti heista voi huomata, etta jokaisella on alu-
eita, joihin he ovat sitoutuneita. Alueet voivat olla judo seura, oma piha tai lapsenlapset.
Motivaatio voidaan saavuttaa vain, jos keskinainen kanssakayminen on rehellista ja luo-
tettavaa. Esimiesten tuleekin huolehtia siita, ettd tydntekijat voivat kehittya ja etta yritys

tarjoaa parhaat mahdolliset reunaehdot. (Niermeyer ym. 2004, 4 - 10.)

Henkildston motivointi kuvataan usein johtohenkildiden paatehtavaksi. Jos tyontekijat ei-
vat nayta riittdvan motivoituneilta, siitd tehdaan johtamisongelma”. Tama on kuitenkin
vain osin perusteltua, silla oikean tybasenteen luomisesta ei ole vastuussa vain johto-
henkilostd. Motivoiva johtaminen on prosessi, joka "saattelee” tydntekijditd heidan ener-
giansa kehittymisprosessissa, voimatta itse kuitenkaan synnyttd energiaa. (Niermeyer
2004, 65.)

Positiiviseen psykologiaan perustuva nakemys tydhyvinvoinnista korostaa tyon voima-
varojen merkitystd, silla niiden katsotaan edistavan mydnteista asennoitumista ja moti-
voitumista tydhon. Sen sijaan, etta kohdistettaisiin huomio epakohtiin, ryhdytéankin etsi-
maan vahvuuksia ja sitd, mika on hyvin. Se, mihin huomiomme Kiinnittyy, kasvaa. Ke-
nenkaan etu ei ole, ettd vajoamme toivottomuuteen ja valittamisen kierteeseen. (Tilander
& Ranta 2014, 90 - 91.)

Myonteiset tunteet auttavat myods ndkemaéan kokonaisuuksia, koska myonteisyyteen liit-
tyva rentous laajentaa tarkkaavaisuuttamme. Pystymme silloin helpommin priorisoimaan
tekemisidmme. Positiiviset emoaotiot vapauttavat luovuutta ja mahdollistavat uudet aja-
tukset, teot ja suhteet, mista syntyy tyénantajalle tulevaisuuden arvoa. llo tarttuu asiak-
kaisiinkin ja parantaa palvelun laatua. Hyédymme itsekin myonteisyydestd, koska se kar-
tuttaa henkilokohtaisia voimavarojamme kuten elamanhallinnan tunnetta, sitkeytta ja

jopa terveytta ja onnellisuutta. (Tilander ym.2014, 90 - 91.)

Motivaatiota voidaan tutkia monista eri lahtékohdista eri painotuksin. Hertzbergin tyotyy-
tyvaisyysteoria on nimeltadan kaksifactoriteoria, joka on yksi suosituimmista teorioista.
Maslowin tarve hierarkiassa on viisi tarvetta, jotka tulee tyydyttaa alhaalta ylospain askel
kerrallaan. N&in viimeisen kohdan tarpeet voidaan tayttda vasta, kun muut portaat ja

tarpeet ovat tayttyneet.
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Yhdysvaltalainen psykologi Frederick Herzberg kollegoineen esitti jo 1950- luvulla ty6-
motivaatioteorian, jonka mukaan tyytyvaisyytta tyéhon tulisi tarkastella moniulotteisena
iimiéna. Niin sanottujen toimeentulo- eli hygieniatekijdiden, kuten johtamisen, henki-
I6suhteiden, palkkauksen ja turvallisuuden taytyy olla kunnossa, jotta tyontekija ei olisi
tyytymatdn. Tama ei kuitenkaan viela riitd. Todellinen tydtyytyvaisyys kumpuaa vasta
hyvin suoritetusta tydsta, onnistumisen ilosta ja oikeudenmukaisesta tunnuksesta. (Pyo-
ria 2012, 10 - 11.)

Usein esitetdan, ettéd hyvinvointi ja tyotyytyvaisyys tuottavat tehokkuutta ja parantavat
tydssa suoriutumista. Hertzbergin oivallus oli, ettd asia on l&ahes painvastoin. Tydssé on-
nistumiset ja nimenomaan kokonaisten asiakas- tai tydprojektien toteuttaminen tuottavat
tyytyvaisyytta ja hyvinvointia. (Mamia 2009, 30.) Toisin sanoen onnistumisen ilo syntyy
hyvin tehdystéa tydsta. Tyontekijalla taytyy kuitenkin olla asianmukaiset resurssit tyoteh-
tavista suoriutumiseen eli Herzbergin termein tydhygienian on oltava kunnossa. Tyohy-
vinvoinnin tarkein edellytys on tasapaino tyon vaatimusten ja hallinnan valilla. (Pyori&,
2012, 11.)

Tyotyytyméattdmyyden- ja tyytyvaisyyden vdliin jaé tassa teoriassa neutraali osuus, jossa
henkilo ei koe olevansa tyytyvainen eika tyytymaton. Teoria jaetaan myos motivaatio- ja
hygieniatekijoihin. Motivaatiotekijoihin luetaan muun muassa, tydén mielenkiintoisuus,
menestyminen seka tunnustusten saaminen. Sisaiset eli motivaatiotekijat ovat tyotyyty-
vaisyytta lisdavia tekijoita, ulkoisilla eli hygieniatekijoilla ei yksindan ole vaikutusta tyo-
tyytyvaisyyteen. Naiden tekijoiden puuttuminen saattaa kuitenkin aiheuttaa ty6tyytymat-
tomyyttd. Hygieniatekijoitd ovat muun muassa. tyo olot, organisointi seka tydyhteisén
ilmapiiri. Teorian mukaan henkilon tyotyytyvaisyys riippuu siitd, kumpi tekija vaikuttaa
enemman motivaatio vai hygienia. (Kauhanen 2009, 112.)

Tyotyytyvaisyyttd useimmiten nostavia asioita ovat haastavuus, mielenkiintoisuus seka
vastuun saaminen. Sisdisilla tekij6illa on suuri merkitys tyontekijan kannalta. Talla pys-
tytdan maarittelemaan, pyrkiiko tydntekija parhaaseen mahdolliseen suoritukseen. Jos
sisdiset tekijat ovat puutteellisia, tyontekija tydskentelee ja hoitaa tyonsa helpoimman
kautta. Tyon tulisikin olla mahdollisimman monipuolista ja kehittavaa, jotta tydntekijan

motivaatio sailyisi korkeana. (Kauhanen 2009, 113.)

metropolia.fi WM etropolia



10

2.5 Tiimin yll&pitaminen ja kehittdminen

Tiimi on ennen kaikkea helposti hallittava hallinnollinen yksikkd. Teleoperaattorin yhteys-
keskuksissa tiimirakennetta hyddynnetddn myos toiminnan tehostamisessa Kkilpailutta-
malla tydntekijoita keskenaan ( Rose & Wright 2005) Tiimille saatetaan esimerkiksi aset-
taa yhteinen tavoite, josta palkitaan, jos kaikki tiimin jasenet saavuttavat sen. Yhdenkin
jasenen "alisuoriutuminen” jattda koko ryhman palkkiotta. Kriittistd nakékulmaa edusta-
vat tutkijat ovat pyrkineet tuomaan esille, etta tiimit ovat vime kddessa nimenomaan tyén

tehostamisen valineita (Callaghan & Thompson 2001; Winiecki & Wigman 2007.)

Tiimien hallittavuus ei perustu yksinomaan sosiaaliseen paineeseen. Ryhmaét toimivat
esimiesten alaisuudessa, jolloin tyontekijoita on helpompi valvoa ja valmentaa. Tiimin
esimiehen rooli voi olla jopa tiimia itsedaan tarkeampi (Broek 2004). Esimiehet ovat vas-
tuussa tavoitteiden toimeenpanosta ja suoritusten valvonnasta. (Pydria 2002, 72.)

Tiimity6, kuten mika hyvansa toiminta, kaipaa aika ajoin uusia ideoita. Tiimityd voi muo-
toutua ajan mittaan eri suuntiin, jotka eivat ehka olekaan enaa alkuperaisen toimin-
taidean mukaisia. Voi olla, etta tiimityd alkaa kiehtoa niin, ettd jaadaan téiden jalkeen
viela keskustelemaan — siitd voi tulla myos rasite. Toisaalta tiimity® voi latistua: vahin
erin toiminta lamaantuu ja muun muassa. osallistuminen heikkenee ja kokousten alku
my06hdastyy tai niihin ei enaa tulla ollenkaan. Tiimi ei ehka toimikaan enaa niin tehokkaasti

ja taitavasti kuin sita kaynnistettdessa. (Helakorpi 2001, 111.)

Organisaation kulttuuria tulee kehittaa tiimity6ta innostavaksi ja tiimien itsendisyytta ko-
rostavaksi. Tiimien tulee myds olla tietoisia mahdollisista muutoksista organisaatiossa
osatakseen suunnitella tarvittavaa koulutusta. On myds huolehdittava siitd, etta tiimiin
virtaa koko ajan uutta tietoa seka organisaation sisalta ettd myos ulkoa. Tiimit kehittyvat
koko ajan ja monet asiat siirtyvat rutiini tasolle. Tarvitaan uusia haasteellisia tehtavia ja
tavoitteita. (Helakorpi 2001, 112.)

Tiimien tydssa voivat vahitellen hyvét periaatteet kuitenkin unohtua, esimerkiksi kokouk-
sia pidetaan ilman tyojarjestysta tai muistiota. Voi olla, ettéd aikaa kuluu enemman puhu-
miseen kuin tekemiseen. Jos tiimin jAsenet huomaavat ajan kuluvan tyhjanpaivaiseen
keskusteluun, kiinnostus tiimiin laimenee. Tiimin on siis arvioitava itse prosessejaan ja

toimintatapojaan. Tiimitydn yksi perusidea on uusien taitojen oppiminen ja asiantuntijuu-
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den kasvu yhteisessa vuorovaikutuksessa. Jokaisella tiimin jasenella on myds henkil6-
kohtaisia mielenkiinnon kohteita seka sosiaalisia ja henkilékohtaisia tarpeita. Menestyva
tiimi nojaa yksil6ihin. (Helakorpi 2001, 112.)

Tiimi-ideologian kehittyminen ei lopu koskaan. Verkostoitumiseen liittyen organisoitu-
neen tiimin rinnalle ja osin tilalle nayttavat nyt nousevan niin sanotut kuumat ryhmat. Ne
ovat spontaaneja ja usein tilapaisia tiettyjen inmisten yhteenliittymié, jotka kokoontuvat
jonkin tietyn asian takia. (Helakorpi 2001, 112 - 113.) Tiimitydssa oleellista on ryhmé-
henki. Usein sanotaan, ettd asiat ovat hyvin, jos aamulla tydhon on mukava tulla ja illalla
toista lahtiessad on tunne siitg, etta on osallistunut, vaikuttanut ja oppinut. (Helakorpi
2001, 148.)

Tiimin perusolemukseen kuuluu yhteenkuuluvuus ja hyva toistensa tuntemus. Jokaisella
tulee olla tunne kuulumisesta tiimiin taysvaltaisena jasenené. Tatd voidaan edistaa va-
raamalla riittdvasti aikaa jdsenten tutustumiseen toisiinsa, korostamalla timimaista tyo-
tapaa muun muassa. yhteisilla kokoontumisilla ja yhteisella tilalla. Yhteiset juhlat ja ta-
pahtumat edistavat yhteenkuuluvuutta. Yhdenkin jasenen vastahanka voi tuhota tiimi-

tydn tiimihengen. Siksi on aina pyrittava yksimielisyyteen. (Helakorpi 2001, 149.)

Luottamus on aina kaksisuuntaista ja se on aivan oleellinen seikka tiimitydssa. Ulkoisten
kontrollien vahentdminen antaa tunnetta luottamuksesta. Tiimilla tulee olla aitoa paatds-
valtaa eika johdon tule ottaa sita edes kriisitilanteissa. Juuri ongelmatilanteiden ratkaise-
minen lisda uskoa omiin kykyihin: tuki ja auttaminen ovat eri asia kuin tiimin “reviiriin”
puuttuminen. (Helakorpi 2001, 149.)

Motivoituneen tydnteon edellytys on tunne siita, ettd "omistaa” tyon eli, etta tAma on juuri
minun tai tiimin tehtava ja vastuu. Jos tiimille on syntynyt aito omistajuuden tunne, se
automaattisesti synnyttdd myos vastuun tunteen. Tiimilla tulee olla mahdollisuus suun-
nitella ja organisoida itse tyotansd. Organisaatiota on kehitetty sisdisen yrittajyyden
suuntaa. Toivotaan, ettd tiimi toimisi kuin pieni yritys. Joka paivaisessa tydssa opitaan
jatkuvasti uutta ja syntyy parannusehdotuksia. Aloitteellisuutta pitaisi kannustaa ja roh-
kaista. (Helakorpi 2001, 149.)

Kaiken yhteistoiminnan perusedellytys on toimiva viestinta. Viestintd on vaikeimpia asi-

oita tiimissd. Koskaan se ei ole liiallista eikd lilan avointa. Tiimiss& on myo6s tarkeaa
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omien ajatusten esittamisen ohella erityisesti kuunteleminen. Liian usein tiimissa kuiten-

kin tulkitaan hiljaisuus myéntymisen merkiksi. (Helakorpi 2001, 150.)

Hyvan tiimin jasenet ovat aloitteellisia ja omatoimisia. He kehittavat jatkuvasti toimin-
taansa siten, etta jokaisen ammattitaito ja yhteistyokyky kasvavat, jolloin myds tyon te-
hokkuus ja laatu paranevat. Tata varten on hyva maaritella, miten laajaa moniammatilli-

suutta tiimin vastuualue edellyttaa. (Spiik 2001, 89.)

3 Tyoyhteiso

3.1 Tyo6yhteison hyvinvointi

Sitoutuminen on tarkea osa tyohyvinvointia. Miten tyontekijéan olisikaan mahdollista voida
tydssaan hyvin, jos hanelle olisi yhdentekevaa, missa, miten ja minka eteen tydskente-
lee. Sitoutunut tydntekijd mieltdd omat ja organisaation tavoitteet yhtenevaisiksi, pyrkii
hoitamaan tytnsa hyvin ja haluaa jatkaa tydssaan. (Cohen 2007; Mowsday ym. 1979;
Porter ym. 1974.)

Kanadalaisten tyopsykologien Natalie Allenin ja John Meyerin (1990) mukaan sitoutumi-
nen voi olla affektiivista organisaatioon samastumista ja kiinnittymista. Talléin tyéntekija

viihtyy tydssaan ja haluaa vapaaehtoisesti olla osa organisaatiota. (Pyotria 2012, 42.)

Koko tydyhteisdn hyvinvointi [ahtee ensin omasta hyvinvoinnista. Kun jokainen jasen on
saanut tarpeeksi lepoa, unta seka ulkoilua, he ovat paljon energisempid, ja tuotteliaam-
pia. Esimiehen hyvét johtamistaidot ovat avainasemassa. Jokaista tyontekijaa tulee kun-
nioittaa ja kuunnella, esimiehellad tuleekin olla hyvat vuorovaikutustaidot.

Jotta voisimme toimia sosiaalisissa verkoissamme joustavasti ja eettisesti, meilla on ol-
tava sosiaalisia taitoja. Meidan jokaisen tulee kyeta ilmaisemaan tunteita seka kyeta vas-
tuullisuuteen itseamme ja toisiamme koskevissa paatoksissa. Emme selvid mytskaan
ilman toivoa, silla ihminen on tarkoituksia etsiva olento, joka pyrkii tuntemaan olemassa-
olonsa perusteet. Tama tarkoittaa, etté yhteison jasenilla on oltava kykya omien tuntei-
den tiedostamiseen eli tunnealyyn seka tietoista sosiaalisuutta, jota tdssa kutsumme so-

siaaliseksi alyksi. (Paasivaara & Nikkila 2010.)
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Parhaalla mahdollisella tavalla toteutuakseen yhteisollisyys vaatii tunteiden ymmarta-
mista. Tunnedalya tarvitaan kaikkialla elamassa ja tydssa. Tunnedlytaitojen kehittymisen
my6td ihminen pystyy toimimaan tehokkaammin muiden kanssa, selviaa paremmin pai-
vittaisista vaatimuksistaan, saavuttaa tavoitteensa ja voi paremmin. Tyfelama synnyttaa
monenlaisia tunteita — myds kuluttavia ja haastavia. Sellaisia, joista ei edes haluaisi pu-
hua. Puhumattomat tunteet ja kasitteleméattomat asiat voivat johtaa esimerkiksi. koke-
mukseen epaoikeudenmukaisesta kohtelusta, valinpitaméattomyydesté seka epaaitoihin
kohtaamisiin. (Paasivaara ym. 2010.)

Tunneélya pidetdankin tydelaméassa valttamattomana taitona, ja sen kaytolla on monia
etuja. Sen avulla syntyy rakentavalle kritiikille ja moniarvoisuuden kunnioitukselle poh-
jautuva ilmapiiri. Tunnedly auttaa myos hyvan inmissuhdeverkoston luomisessa. (Paa-
sivaara ym. 2010.)

Hyva yhteishenki tydyhteisdssa lahtee toisten tyon arvostamisesta, avoimuudesta, aut-
tamishalusta, onnistumisesta ja luottamuksesta. Tama ei kuitenkaan tyontekijoille ole
riittdvaa. Jokainen tyontekija haluaa tehda ty6ta, jota arvostetaan ja joka koetaan tarke-
aksi. Henkiloston seka tyborganisaation valinen vuorovaikutus lisaa luottamusta. Kaikilla
tydntekijoilla tulisikin olla yhtalaiset vuorovaikutusmahdollisuudet tyd olojen kehittami-
sessd. Henkildston osallistaminen edistaa tydhyvinvointia. Yhteistoiminnan foorumeiksi
voidaan nimeta viikkopalaverit, kehityskeskustelut, tydterveys- ja turvallisuus keskuste-
lut.

Kasitellessamme koko organisaatiota koskevia asioita, puhutaan yleensa edustukselli-
sesta toiminnasta. Edustukselliseen toimikuntaan kuuluu yt-toimikunta seka tyosuojelu-
toiminta. Naiden tuki esimiehille on tarke&4, silla he auttavat esimiehia tydsuojeluvastui-
den hoitamisessa. Yrityksessa tarvitsee myos olla toimiva henkilostdhallinto, joka auttaa
esimiehia toiminnassaan. Yhteisen toiminnan tarkoitus on varmistaa riittava vuoropuhelu

ja tiedonkulku tyopaikalla.

3.2 Organisaatio

Kaikkea tydpaikan toimintaa ja kehittdmista tulisi tarkastella organisaation perustehta-

vasta kasin, eli vastata kysymykseen, mita varten yritys tai laitos on olemassa. Tydpai-
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kan olemassaolo ja menestys riippuvat keskeisesti siis siité, miten se hoitaa perustehta-
vaansa. Yrityksen perustehtava on yhdistaa tyopaikan ihmisia, jotka tulevat tydpaikalle

toéihin ja saavat siita palkkansa. (Jarvinen 2004, 49.)

Tybhyvinvointi ei synny organisaatioissa itsestdan, vaan se vaatii systemaattista johta-
mista: strategista suunnittelua, toimenpiteita henkiléston voimavarojen lisaamiseksi ja
tydhyvinvointitoiminnan jatkuvaa arviointia. Sille voidaan asettaa tavoitteet, ja niiden saa-
vuttamista voidaan arvioida osana organisaation tavanomaista tyota. Hyvinvoiva organi-
saatio on tavoitteellinen, rakenteeltaan joustava, se kehittaa jatkuvasti itseaan ja siella
on turvallista toimia. (Manka & Manka 2016, 80.)

Organisaatioiden toiminnan tutkiminen on kiihtynyt viime vuosina, jolloin on puhuttu pal-
jon oppivasta organisaatiosta. Organisaatio muodostuu ihmisista ja ihmisten muodosta-
mista ryhmistd. Organisaatio tavoittelee pddmaaria ja tavoitteita. Organisaation ympa-
ristdon sopeudutaan pyrkimalla I6ytdmaan tietynlainen tasapaino tydnjaon erilaisuuden
ja toiminnan yhtenaisyyden valilla. (Helakorpi 2001, 23 - 25.)

Jokaisella organisaatiolla on oma historiansa, jonka kuluessa se on kokenut menestyk-
sid ja ongelmia. Naiden asioiden pohjalta organisaatioon muodostuu ajattelutapa, perus-
myytistd. Se on syvallinen ajatusmaailma, jonka organisaation jasenet vahitellen omak-
suvat. Tama ohjaa myds organisaation jasenten kayttaytymista: ilmididen havainnointia
ja tulkintaa. Syntyy organisaation oma kieli, joka muodostaa viestinnallisen perustan ja
jota kaytetddn sisaisessa vuorovaikutuksessa ja dialogissa. Mitd kauemman aikaa on
kulunut organisaation perustamisesta, sita todennakdisempaa on, etta ainakin osa orga-
nisaation symbolisen kentan tunne- ja tietosisallosta on menettanyt relevanssiaan ja sita
tulisi uusia. (Helakorpi 2001, 23 - 25.)

Tyohyvinvoinnin edistdminen on parhaimmillaan saumatonta organisaation sisaisten
kuin ulkoistenkin toimijoiden kesken. Sisaisia toimijoita ovat yritysjohto, esimiehet, hen-
kilostéhallinto, yhteistoimintaorganisaatio, tyosuojelutoimikunta, tydterveyshuolto seka
tydyhteisot ja niiden yksittaiset tyontekijat. Oli toimintamalli mika tahansa on tarkead, etta
tarpeet tulevat laajasti huomioiduksi. Mittaamisen ja kehittdmisen tueksi voidaan tarvita
erilaisia tahoja kuten tutkimuslaitokset, koulutus-, kehitys-, kuntoutus ja asiantuntijapal-

veluiden tuottajat. (Rauramo 2004, 37.)
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Kestavan kehityksen ja siihen liittyvan sosiaalisen vastuun korostaminen ja kaytantéon
soveltaminen on tarkeda kaikilla toimialoilla ja yhta lailla kuntien ja kaupunkien organi-
saatioissa, suuryrityksissa kuin PK- sektorillakin ja edellyttda erityisesti organisaation
johdon aitoa sitoutumista. Henkiléstoohjelma, joka sisaltdd sekéd osaamisen etta hyvin-
voinnin tavoitteellisen kehittamisen tukee tydntekijaa rekrytoinnista elakepaiviin. (Rau-
ramo 2004, 37.)

Koko ajan muuttuva maailma ja tydelama asettavat tydhyvinvoinnin kehittamiselle uusia
haasteita. TyOtapaturmien ja ammattitautien torjunnan rinnalle ovat nousseet tyén hen-
kiseen kuormittavuuteen liittyvat tekijat. Ihmisen luontainen keino reagoida muuttuviin
olosuhteisiin on stressi. Tama on kuitenkin yksilollinen prosessi, jossa tyontekija arvio
tydtilanteen vaatimuksia ja omia voimavarojaan. Stressi viestittd& uudenlaisten toiminta-
tapojen tarpeesta ja stressinhallinta kasittdd kaiken sen, mita yritdmme tehda tilanteen
parantamiseksi. Selkea tydnkuva, hyva tiedonkulku ja vaikutus mahdollisuudet omaan
tyohon lisdavat tyon hallinnan kokemusta. Nykytybelamaa sanelee kiivas muutostahti,
eika ajoittaista ristiriitojen syntymista ja kiireen kokemusta voida mitenkaan valttaa.
(Rauramo 2004, 37 - 38.)

3.3 Yksilon hyvinvointi

Ihminen on mielen, tunteiden ja fyysisen kehon muodostama kokonaisuus, jonka tulisi
voida hyvin kaikkialla néilla osa-alueilla. Tyd on monelle ihmiselle hyvin keskeinen osa
elamaa, jonka vuoksi onkin erittain tarkeaa tarkastella ihmista kokonaisuutena. Ei voida
sanoa, etta olisi "tydmina” ja "yksityismina” vaan on vain yksi kokonaismina. Yksityisela-
massa tapahtuvat muutokset heijastuvat suoraan tydpaikalle sairauspoissaolojen lisaan-
tymisena, psyykkisena pahoinvointina, suorituskyvyn heikkenemisena seka epéaterveel-

lisind elamantapoina.

Kun puhumme yksilon tyéhyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista tekijoista voimmekin huo-
mata, etta tama on monen tekijan summa. Paallimmaiseksi voisi kuitenkin nimeté asen-
teen, joka vaikuttaa suhteellisen pysyvasti kayttdytymiseen. Asenteen perusteella
voimme havaita ymparistossdmme tapahtuvia asioita seka tulkita niitd. Taman vuoksi
jokainen meistéa nékee tydymparistonsa eri tavalla. Tyohyvinvoinnin kokemiseen vaikut-
tavat myos psykologinen paaoma, persoonallisuus, osaaminen, terveys seka fyysinen

kunto, joko vahent&en tai lisaten sitd. (Otala 2003, 21 - 22.)
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Psykologisella padomalla tarkoitetaan ihmisen sisédistd voimavaraa. Jokainen ihminen
voi tamén avulla kohdata vaikeita tilanteita seka ehkaista niista tulevia ahdistuksen ja
turvattomuuden tunteita. Psykologiseen paaomaan onkin liitetty nelja ulottuvuutta, itse-
luottamus tai itsetehokkuus, toiveikkuus, realistinen optimismi seka sitkeys. (Tydhyvin-

voinnin tekijat)

Kasvumotivaatio tarkoittaa ihmisten halua oppia uutta seka halua jatkuvaan kehittymi-
seen. Ihminen, joka kokee jatkuvaa kehittymisen paloa, ndkee ymparistonsa positiivi-
semmaksi kuin henkild, joka on menettéanyt motivaationsa omaan kehittymiseensa. Esi-
miehen tuella onkin tasséa suuri merkitys, silla kun henkilbkunta saa esimiehen seké tyo-
ryhmansa tuen, edistaa se myds tyontekijdiden kehittymishaluja. (Ty6hyvinvoinnin teki-
jat)

Henkisella seka fyysisella kunnolla on koettu olevan vaikutusta tyokykyyn. Vaikuttavia
tekijoitd koetaan olevan tyon rasittavuus, tydsta palautuminen, terveyden tila, ravitse-
muksen laatu sekd unen méaara. Hyva fyysinen kunto auttaa vaikuttamaan jokaisen
omaan jaksamiseen. Ihminen tarvitsee elamaansa muutakin kuin pelkan tyon. Fyysinen
kunto on verrannollinen jaksamiseen, suorituskykyyn ja kykyyn oppia uutta. Fyysisesta
kunnosta voi ainoastaan huolehtia jokainen itse. Henkilokohtaiset kuntotavoitteet tarvi-

taan oppimis- ja tydtavoitteiden rinnalle. (Otala 2003, 23.)

Tyo6hyvinvointi [ahtee omasta hyvinvoinnista. Kun tyontekijalla on ensin omassa, henki-
I6kohtaisessa elaméassa kaikki hyvin, pystyy han keskittymaan paremmin myds tydpai-
kalla. Ennen kuin tydyhteiso voi voida hyvin pitaa yksittaisen ihmisen voida hyvin. Tyon-
tekijan oma asenne tyotehtaviin on ratkaisevassa asemassa. Tyohyvinvointi liittyy kaik-
keen toimintaan ja ndkyy suoraan toiminnan tuloksessa. llman tyohyvinvointia ei tyonte-
kijat jaksa, eivat toimi yhteistytssa eivatkd myodskaan taistele yhteisten tavoitteiden ja

menestyksen eteen, yhteinen asenne tyOpaikan yhteisiin arvoihin.

3.4 Esimies

Monet tydyhteisdjen ongelmat ja varsinkin niiden jatkuminen johtavat juurensa johtajan
roolista tydyhteisoissa. Tyypillisesti esimiehen rooli on vinoutunut joko niin, ettd han tyos-
kentelee liian erillaéan ja kaukana tydyhteisonsa arkitodellisuudesta tai siten, etta han on

asettunut liian lahelle tydyhteis6a ja sen jasenid. (Jarvinen 2004, 63.)
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Johtajan rooli ja sen sailyttdminen on yksi tarkeimpia tydkaluja, joilla johtaja voi hoitaa
tehtavaansa menestyksekkaasti. Johtajan psykologista ja sosiaalista paikkaa tydyhtei-
sdssé voisi kuvailla niin, ettd hanen tehtavanaan on olla tydryhman ja sita ymparoivan
organisaation ja ulkomaailman raja-alueella. Esimies on valittava linkki yksikkonsa ja
muun organisaation seka toimintaymparistén valilla. Esimies tuo ja vie viestia organisaa-
tiossa seka pystysuorassa, ettd horisontaalisessa suunnassa. Johtajan tehtavana on li-
saksi tarkastella tydryhman toimintaa kokonaisuutena: miten se toimii suhteessa koko
yrityksen tavoitteisiin. Han huolehtii siitd, etta kaikki tydskentelyn edellytykset ovat kun-
nossa tyokaluja ja tyojarjestelyja varten. (Jarvinen 2004, 64.)

Esimiehen tulee huolehtia ensin itsestdaan ennen kuin hanesta voi tulla hyva johtaja. Ha-
nen taytyy johtaa omia voimavarojaan seka kuormitustekij6ita, naiden tulisi olla tasapai-
nossa ja kunnossa. Onkin erittdin tarkeaa, ettd myos esimies saa tukea tydlleen seka
jaksamiselleen, omalta esimieheltdén, henkildstolta, organisaatiolta seka tydén ulkopuo-
liselta elamélta. Kun esimies on hyvassa kunnossa, pystyy han auttamaan henkiléstoa
onnistumaan tydssa sekd voimaan heitd hyvin. Nain myds esimies onnistuu omassa
tydssaan. (Luukkala 2011, 270.)

Esimiehet ovat avainhenkil6ita tydhyvinvoinnin kautta tapahtuvan tuloksenteon edista-

jina. Mitd voimme tehda tukeaksemme tata prosessia ja tullaksemme johdetuksi hyvin?

Voimme tehd& seuraavia asioita;

e Tehda omat ty6t hyvin

e Olla porukoissa mukana

e Pyytaa apua, auttaa toisia

o Pitda esimies ajan tasalla

e Ottaa itsekin selkoa asioista

Jokainen voi tukea omaa esimiestdén tekemalla omat tydnsa hyvin. Tyohyvinvoinnin yti-

messa on osaaminen ja halu sen kaytt66n ottamiseen. (Luukkala 2011, 271.)
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3.5 Tyokykya yllapitava toiminta

Viime vuosina on maassamme ty6- ja elinkeino ministerion, tyésuojelun, tyéterveyshuol-
lon ja elékelaitosten yhteistydna kiinnitetty erityistd huomiota tyokyvyn yllapitamiseen.
Tavoitteena on, etta tyota ja tydymparistod, tyoyhteisoa ja yksiloita kehittamalla voidaan
saada ihmiset pysymaan pidempaan mukana tydelamassa. Tyokykya yllapitava toiminta
on monitahoinen kokonaisuus, joka koostuu terveytta ja tyéhyvinvointia edistavista toi-
mista sek& uhkaavia ongelmia ja tyokyvyttomyyttd ehkaisevista toimenpiteista. Tyohy-
vinvoinnin pohjan muodostaa yrityksen johtamiskaytannot. (Kauhanen 2009, 200.)

Tyokykya yllapitava toiminta (tyokyky) on jo laajaa. Parhaimmillaan se on prosessi, joka
on oleellinen osa organisaation normaalia tuottavuuden ja henkiléston hyvinvoinnin ke-
hittamistoimintaa. Talloin puhutaankin jo tydelaméan laadusta ja tyohyvinvoinnista. Par-
haimmillaan kyseinen toiminta on laaja-alaista tyon, tydolojen, tydyhteison seké yksilon
tyokyvyn ja hyvinvoinnin edistamista seka muutoksen turvallista hallintaa. Tyokyky-kéa-
site kasittdd nykydan lahes kaikki tydn onnistumiseen vaikuttavat tekijat. (Kauhanen
2009, 200.)

Tyokykytoimintaa priorisoidaan seka suunnitellaan jokaisen ty6paikan omista lahtékoh-
dista kasin, nain saadaan jokaista tyOpaikkaa vastaavat toiminnat. Kyseisen toiminnan
voimme jakaa neljaan eri osa-alueeseen. Ensimmaiseen alueeseen kuuluu, ty6 ja tyo-
ymparisto, naihin sisaltyy myods ergonomia, tydhygienia ja tydturvallisuus. Toiseen alu-
eeseen kuuluu, tyéhon ja tydymparistdon kohdistuvat toimenpiteet, tAma sisaltaa toimin-
tatavat, johtamisen seké vuorovaikutuksen. Kolmas alue sisaltaa tydntekijan voimavarat
seka terveyden kun taas neljas alue liittyy ammatilliseen osaamiseen seka sen yllapita-
miseen ja edistdmiseen. (Rauramo 2008, 25 - 26.) Kuvio 2 kertoo tyokykytoiminnan koh-

teista, joita ovat organisaation visio, arvot ja strategia.
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Visio,

Arvot, Strate-

aia.

Kuvio 2. Tyokykytoiminnan kohteet (Rauramo, 2008)

Onnistuneesta tyokykytoiminnasta voimme puhua silloin, kun yhteisty® toimii. Jotta yh-
teisty0 toimii, on siin& niin tyontekijalla kuin tydnantajallakin omat roolinsa. Organisaation
sisélla seka ulkopuolella tarvitaan yhteisty6ta, jotta se saadaan toimimaan.

Hyvalla tyokyvylla henkildstd pystyy parantamaan muun muassa tyon sujuvuutta, laatua
seka vaikuttuvuutta. Silla on merkitystd myds kustannusten kohtuullisuuden kannalta.
Organisaatioiden tulisikin n&dhdéa tythyvinvoinnin edistdminen sekad tydkyvyn yllapito

osana jatkuvaa toimintaansa. (Rauramo 2008, 25.)

3.6 Toimiva yhteis6 syntyy erilaisuudesta

Tyohyvinvoinnissa on usein kyse hyvinkin arkisista asioista: siitd, mika saa tyot suju-
maan arjessa. Tyohyvinvointiin vaikuttavat kaikki tydyhteison jasenet. Hyva tyoilmapiiri
nakyy tyotd tehtdessa tyonilona, hyvana mielend, innostuksena. Myodnteinen vuorovai-
kutus, vaatimusten kohtuullisuus ja selviytymis-keinojen riittavyys johtavat tyytyvaisyy-
teen. Kun tilanteiden koetaan olevan hallinnassa, voidaan paremmin ja ndin ammattitaito
ja jopa persoonallisuus kehittyvat (Heiske 2005). Jos ty6paikan ihmissuhteet toimivat ja
jokainen tydntekijd saa osallistua yhteiseen tydelaman kehittdmiseen, tydyhteisdssa

yleensé voidaan hyvin (Utriainen 2009.) (Paasivaara & Nikkila 2010.)

Paastdksemme eroon organisaatiokeskeisesté ajattelusta sekd tdman herattdmista me-
kanistisista toimintamalleista tulisi meidan ymmartaa ja arvostaa jokaisen ihmisen erilai-
suutta. Nain ihmiset voisivat eldéd ja hengittad vapaasti. Jokainen meista haluaa antaa

parhaansa yhteison tuelle. Emme ole tottuneet toimintamalliin, jossa jokainen ihminen
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voisi olla oma yksilénsa seka persoonansa tydyhteisdssa, tdma ei kuitenkaan ole aivan
mahdotonta. Meidan on kuitenkin edistettava ajatusta, silla tma ei ole totuttu toiminta-

malli.

Tarvitsemme turvallisen ympariston voidaksemme olla avoimia ja vapaita. Tarvitsemme
yhteisdn, jossa voimme kokea olevamme hyvaksyttyja sellaisena kuin olemme omina
yksildinamme. Aitoa yksilollisyytta on kovin vaikea l6ytaa, silla aito yhteisollisyys raken-
netaan vapaaehtoisuudella seké itseohjautuvuudella.

Yhteison arvo jokaiselle yksilolle rakentuu identiteetista ja henkilokohtaisesta tarkoituk-
sellisuudesta. Nain saamme mahdollisuuden kuulua kokonaisuuteen. Talla olemassa-
ololla on suurempi arvo ja merkitys kuin yksilolla. Myds yhteis6 on, kuitenkin riippuvainen
jokaisesta yksilostaan. Yhteisoille on luonnollista jakaa tietoa ja osaamista nain, ne muo-
dostavat koko yhteison padoman.

3.7 Perehdytys

Perehdyttdminen tarkoittaa kaikkia niitd toimenpiteitd, joiden avulla henkilé oppii tunte-
maan
e tyOyhteisdnsd, sen toiminta-ajatuksen, vision ja liikeidean seké sen arvot ja ta-

vat (= tydyhteis66n perehdyttdminen).

o tyOpaikkansa ihmiset, asiakkaat ja tyotoverit (= tydpaikkaan perehdyttaminen).

e oman tydnsa ja siihen liittyvat odotukset (= tydhon perehdyttdminen eli tydn-

opastus).

Perehdyttamisen avulla pyritddn antamaan oikea kuva organisaatiosta ja auttamaan
tyontekijad luomaan myonteisia kokemuksia organisaatiosta ja tyotehtavistdan. Pereh-
dyttamiseen osallistuvat yleensa kaikki ne tydntekijat, joiden kanssa uusi tyontekija on

tulevaisuudessa tekemisissa. (Kauhanen 2009, 151.)

Hyvin toteutettu perehdyttdminen luo uudelle tydntekijéalle mahdollisuuden tottua nope-

asti organisaation tapoihin ja sopeutua tydyhteis66n (Lepistd 1998, 2.) Perehdyttamista
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seuraa varsinainen tydhonopastus, joka voi tehtavasta riippuen kestda muutamasta péai-
vasta muutamaan kuukauteen. Yleenséa noin vuoden kuluttua taloon tulemisesta voidaan
sanoa, etta henkild pystyy antamaan tdyden tyépanoksen omassa tehtavassaan. (Kau-
hanen 2009, 152.)

Perehdyttamisesta on hyotya perehdytettavélle itselleen ja organisaatiolle laadun saily-
misen ja kehittymisen nakdkulmasta. Perehdytyksella on suuri merkitys, joka onkin ylei-
sesti hyvin tiedossa ja siitd puhutaan paljon. Liian usein perehdytys jaa kuitenkin puoli-
naiseksi tai lahes kokonaan toteutumatta. Karmivinta on se, ettéd yha useammin organi-
saatiossa hyvéksytaan puutteellinen perehdytys ikdan kuin se kuuluisi asiaan ja toimi-
taan samalla jopa lainvastaisesti. (Aarnikoivu 2013, 69.)

Perehdytykseen velvoittaa tydsopimuslaki ja tyoturvallisuuslaki, jotka maarittavat tyon-
antajalle velvoitteen huolehtia tyontekijasta. Huolehtimisvelvoite pitda sisallaan tydnteki-
jan ohjauksen ja perehdyttamisen tyohon ja ymparistoon. Perehdytykseen liittyvat kasit-
teet orientation ja onboarding. Orientation on tydsuhteen alun yleisperehdytysta eli tah-
taa tyon tekemisessa tarvittavien perusvalmiuksien hankkimiseen. Onboarding on laa-
jempi termi, ja siind tavoitteet ovat korkeammalla. Sen tarkoituksena on saada uusi tulija
mahdollisimman nopeasti kiinni tuottavaan tekemiseen, varmistaa hdnen sitoutumisensa
organisaation tavoitteisiin ja mahdollistaa tyolle asetettujen tavoitteiden saavuttaminen.
(Aarnikoivu 2013, 69 - 70.)

Perehdyttdminen ei kuitenkaan koske vain uusia tydntekijoitda vaan myos pidempaan
tydskennelleita, joiden tehtdva on muuttunut tai kayttéon on otettu uusia tyétapoja. Haas-
teena on usein se, ettd tyontekijan siirtyessa organisaation sisalla perehdytykseen ei
panosteta, koska ajatellaan kyseessa olevan "vanha tyontekija” ja hanen omaavan ikaan
kuin automaattisesti riittavasti tietoa, myos uuden roolin ja tehtavan haltuun ottamisessa.
Mikali heti alussa tydntekijélle syntyy huono ensivaikutelma, on siitéd eroon paagseminen
hyvin hankalaa. Ensivaikutelman muuttaminen vaatii esimiehelta aikaa ja panostuksia.
(Aarnikoivu 2013, 70 - 71.)

Perehdyttdmiseen tulee panostaa, ja se tulee toteuttaa suunnitelmallisesti. Perehdytys
linkittyy aina organisaation strategiaan. On pohdittava, millaista perehdyttamista tarvi-

taan ja miten se toteutetaan. On hyva myds maaritelld, onko perehdyttamisen tarkoitus
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sopeuttaa tulokas olemassa oleviin kaytantdihin vai onko tavoitteena hyddyntaa tulok-
kaan osaamista ja kokemuksia seka kehittaa toimintaa ne huomioiden. (Aarnikoivu 2013,
71.)

Perehdyttdmisessa on huomioitava tyontekijan rooli, tehtava, osaaminen ja kokemus.
Naiden perusteella laaditaan varsinainen perehdyttdmisohjelma. Tyodntekijan toimenku-
vaan peilaten on kartoitettava, mité tietoa organisaatiosta ja tyosta han erityisesti tarvit-
see. On my6s hyva antaa organisaatiota koskevaa yleistietoa etukateen, jotta asian-
omainen voi alustavasti saada mielikuvan uudesta tytpaikasta. (Aarnikoivu 2013, 72.)

4 Tyo6hyvinvoinnin tarkeys

4.1 Jaksamisen ja ty0hyvinvoinnin tarkeys

Tyohyvinvoinnin tarkeys on korostunut, silla tydlainsdadantd asettaa yrityksille hyvin-
vointiin liittyvia vaatimuksia. Ty6hyvinvoinnin puute lisaa yrityksille kustannuksia. Yhteis-
kuntavastuu seké kestavan kehityksen merkitys korostuvat yritystoiminnassa. Tieto-
tydssa voidaan sanoa, etta kilpailukyky perustuu innovatiivisuuteen seka nopeaan ja jat-

kuvaan oppimiseen, mitka korostavat tydhyvinvointia. (Otala 2005, 35.)

Rauramo toteaa kirjassa, tydhyvinvoinnin portaat tyon tarkoituksesta: Tyon tarkoitus on
tuottaa tekijalleen hyvinvointia, niin aineellista kuin henkistakin. Rauramon mielesta suo-
malainen tyéelama on onnistunut tehtdvassaan suhteellisen huonosti. Suomi on noussut
kilpailukyvyssa ja koulutuksen tasossa, mutta maassamme masennuslaakkeiden kaytto

on silti moninkertaistunut. (Rauramo 2004.)

Onko jaksamisesta tullut pakko, jota yllapidetdén keinotekoisesti? Jaksamisen sijaan tu-
lisi tavoitella innostusta ja tyoniloa, joka voidaan saavuttaa vain sallimalla itselle ja tyo-
yhteisélle tydn ja vapaa-ajan, tehokkuuden ja laiskottelun seka ilon ja pettymyksen vuo-
rottelu sopivassa suhteessa. Tyd on vain yhta suorittamista ja suoriutumista paivasta

toiseen.

Yli puolet tyéssa kayvista kokee jonkinasteisia tyduupumuksen oireita. Valtaosa tyopai-
kan ladkarissa kaynneista ja sairaspoissaoloista liittyy stressiin. Vaikka maailma ja tyo-

elama ovatkin jatkuvassa muutoksessa, ihminen itsessaan muuttuu varsin vahan, silla
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ihmisen perustarpeet pysyvat ennallaan. Tyon ja muun elaméan yhteensovittaminen edel-
lyttaa perusteellista elaméanarvojen pohdintaa yksilétasolla seka uudenlaisia valintoja,
joita edistykselliset organisaatiot ja yhteiskunta toivon mukaan tukevat oikealla tavalla.

(Terveyskirjasto.)

Monet tutkimukset ovatkin osoittaneet tyokyvyn sailyvan ian myota, mikali tyota voidaan
tehda turvallisesti ja kehittaa sita. Onnellinen tyontekija on yleensa myos tehokkaampi
tyossaan. Tyoelaman tutkijat uskovatkin, etté tyontekijoiden henkisesta hyvinvoinnista
on tulossa yrityksille ynd huomattavampi kilpailutekija.

Edistyneet organisaatiot ovatkin alkaneet tukea tyon ja perheen tai yksityiselaman yh-
teensovittamista, elaman tasapainoa. Lyhyen tahtdimen voittojen ja ihmisten loppuun
polttamisen sijaan ndma organisaatiot ovat panostaneet kestavaan kehitykseen, eettisiin

arvoihin ja yhteiskunnalliseen vastuuseen.

Henkildston tydkyvyn ja tyohyvinvoinnin edistamisen tulee kuitenkin olla pitkajanteista
suunnitelmallista toimintaa osana arkista ty6té ja johtamista. Onkin ensiarvoisen tarkeaa,
ettd organisaatiossa tunnetaan tyokyky palveluiden sisaltéon vaikuttavat tekijat ennen

kuin lAhdetaan palveluostoksille. (Rauramo 2004, 12-15.)

4.2 Tyo6suojelu ja ty6turvallisuus

Turvallisuuden tarve on yksi ihmisen perustarpeista, jonka tulee tyydyttya niin yksityis-
kuin tybelamassa, jotta hyvinvointi olisi mahdollista. Turvallisuuden tarve liittyy tasapai-
non ja pysyvyyden sdilyttdmiseen usein kaoottiseltakin tuntuvassa maailmassa. (Rau-
ramo 2004, 76.) Turvallisuuteen liittyy myds tarpeita, joka ovat paaosin psykologisia,

mutta kuitenkin koskettavat meité yksildina yhteiskunnassa.

Jokaisella ihmiselld on oma kasityksensa turvallisuudesta seké turvattomuudesta. Pelko
kuitenkin estda kehityksen ja hyvinvoinnin. Turvattomuus voi tarkoittaa erilaisille ihmisille

eri asioista kuten taloudellisia, poliittisia, sek& henkilokohtaisia asioita.

Turvallisuus syntyy ymparillemme, kun olemme saaneet perusasiat kuntoon. Jokaisen

meista on tarkea kokea, etta tyopaikka on turvallinen eika sielld tarvitse kokea uhkaa,
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omien mielipiteidensd, rotunsa, uskontonsa tai sukupuolensa takia. Turvallinen ty6-
paikka mahdollistaa toimeentulon, fyysisen- ja henkisen hyvinvoinnin seké osaamisen

yllapidon.

Tyohyvinvointitoiminnan merkittavimpana kasitteellisena tekijana on ollut tydsuojelu,
suojelu seka vaarallisilta etta haitallisilta tekijoilta. Suojelua voidaan myos pitaa yhtena
ulottuvuutena tydhyvinvointitoiminnassa. Tyohyvinvoinnin peruslahtokohtana on kuiten-
kin tyOturvallisuus, joka on myds tyéhyvinvoinnin historiassa vanhinta aluetta. TyGturval-
lisuudesta puhuttaessa tarkoitetaan tilannetta, jossa jonkin jarjestelman sisaltamien ris-

kien katsotaan olevan hyvaksyttavalla tasolla. (Tarkkonen 2012, 59.)

Tyo6turvallisuuslaki velvoittaa tydnantajia huolehtimaan tyontekijoiden turvallisuudesta ja
terveydesta tydssa. Terveyskasitteelld tarkoitetaan tyoturvallisuuslaissa myods henkista
terveytta. Tyonantajan tarkkailuvelvoitteeseen kuuluu tyéyhteisén sosiaalisen tilan tark-
kailu ja seuranta seka tyoolojen kehittdminen. Ty6turvallisuuslain ajattelutavan mukaan
kehittaminen lahtee liikkeelle tydn haittojen ja vaarojen tunnistamisella seka tydsuojelun

toimintaohjelman tavoitteellisen kehittdmisen kautta. (Pakka & Raty 2010, 35.)

Voimme pitaa ty6turvallisuutta tydhyvinvoinnin perustarpeena. Puutteet ty6turvallisuu-
dessa nakyvat muun muassa tydtapaturmina, virheing, vaaratilanteina seka tyén aikana

tapahtuvina tydmatkatapaturmina.

Monissa yrityksissa seké organisaatioissa ei kuitenkaan riitd panostaminen vain tyotur-
vallisuuteen. Talléin voimme puhua turvallisuuskriittisista organisaatioista, joilla on omi-
naista teknisten ja sosiaalisten jarjestelmien keskinais- riippuvuudesta johtuvat riskit.

Vuoden 2003 alussa voimaanastunut tyoturvallisuuslaki toi uutena lisané seka fyysisen
ettd psyykkisen tydsuojelun. Lainsdaadanto kuitenkin luo luonnollisesti vain puitteet, joi-
den mukaan jokaisen tydyhteisén on hoidettava tydsuojeluasiansa, mutta se ei kuiten-
kaan organisaatioiden nakdkulmasta ole tarkein tydsuojelun motiivi. (Kauhanen 2009,

196.) Tyo oloja kehitetdan tydpaikoilla omaehtoisesti.

metropolia.fi WM etropolia



25

4.3 Tyoterveyshuolto

Tyoterveyshuoltolain 12. § maarittelee tydterveyshuollon sisallon hyvéan tyéterveyshuol-
tokaytdnnén mukaisesti. Tarkemmin siitd saadetddn valtioneuvoston asetuksessa
1484/2001.

Tehtavat toteutetaan soveltuvin osin yhteistytssa johdon, linjaorganisaation, henkilosto-
hallinnon ja yhteistoiminta organisaation kanssa. Yhteistyd on kaikin tavoin mielekkaan
tyoterveyshuollon toimivuuden ja vaikuttavuuden perusedellytys. Siksi sité on painotettu
useissa eri kohdissa tyoterveyshuoltolaissa ja siihen liittyvisséa asetuksissa.

Koko toiminnan pohjana on tyOpaikkakaynteihin perustuva toimintasuunnitelma.

Laki edellyttaa, etta tydnantajalla on tydterveyshuollosta kirjallinen toimintasuunnitelma,
joka sisaltda tyoterveyshuollon yleiset tavoitteet ja toimenpiteet. Toimintasuunnitelmaa
tulee tarkistaa vuosittain. Tydterveyshuollon toimintasuunnitelma voi olla osa ty6turvalli-
suuslaissa tarkoitettua tyésuojelun toimintaohjelmaa tai muuta tyénantajan laatimaa ke-

hittdmisohjelmaa tai — suunnitelmaa.

Valtioneuvoston asetuksessa 1484/2001 maaritelladn tytterveyshuollon sisalttéa suun-
niteltaessa huomioon otettavat seikat. Ne on selvitettava sellaisella tarkkuudella, ettad
tydterveyshuolto voi tehda ehdotuksia tydn, tydymparistdn ja tydmenetelmien kehitta-
miseksi seka tyontekijoiden terveyden ja tydkyvyn seuraamiseksi, yllapitamiseksi ja edis-

tamiseksi.

Laadukas tyoterveyshuolto kuvastaa tydnantajan taloudellista ajattelua ja tyontekijéiden
arvostusta. (Rauramo 2004, 72.) Yrityksissa henkilostdasioista vastaavat tyontekijat tie-
dostavat tydajan kalleuden, he myos arvostavat tukitoimia, joilla voidaan vahentda sai-
rauspoissaoloja, tyokyvyttomyys jaksoja seké ennen aikaista elakditymista. Hyvalla tyo-
terveyshuollolla voidaan saada organisaatiolle rekrytointi etu.

TyOnantajat ovat velvollisia jarjestamaén henkildstonsé ennalta ehkaisevan tytterveys-
huollon (Tyo6terveyshuoltolaki 2001.) Lakis&ateiseen tyoterveyshuoltoon kuuluvat seu-
raavat asiat: tyopaikkaselvitykset, terveyden vaaroista tiedottaminen ja niiden valtta-
miseksi tarpeellinen ohjaus, terveystarkastukset, vajaakuntoisen tyontekijan tydssa sel-
viytymisen seuranta seka ensiavun jarjestamiseen osallistuminen. Tyoterveyshuollon

keskeisimpana tehtavana onkin osallistua tyokykya yllapitavan toiminnan suunnitteluun
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yhdessa tydnantajan kanssa. Ty6nantajalla on kuitenkin vastuu toteutettavista toimin-
noista. Paatehtavana tyodterveyshuollolla ei kuitenkaan ole sairaanhoito, vaan tydsta joh-
tuvien terveyshaittojen ennaltaehkaisy. Lakisaateinen tyéterveyshuolto ei kuitenkaan si-
salla tyontekijdiden sairaanhoitoa. Tydnantajalla on mahdollisuus sopia eri palvelun tuot-

tajien kanssa lakisdateista laajemmista palveluista.

4.4  Turvallinen tydyhteisd ja toimintatavat

Henkinen hyvinvointi iimenee monin tavoin seka tydyhteisdssa etta sen jasenissa. Se
nakyy ja tuntuu hyvana, turvallisena ilmapiirind, tydpaikan me-henkena, toiminnan ja yh-
teistydn sujumisena. Hyvin jarjestelty ja tekijalleen mitoitettu ty®d tuntuu mielekkaalta ja
sopivan haastavalta. Siina voi oppia uutta ja kehittyd. Hyvin toimiva esimiesalaissuhde
on myds keskeinen tekijd henkisen hyvinvoinnin ja tydkyvyn sailymisen kannalta. (Rau-
ramo 2004, 80.)

Oikein mitoitettu ty0 yllapitaa ja edistdd henkista hyvinvointia. Virheellinen mitoitus tai
tyGtapa, jossa ty6 on tekijalleen liian raskasta tai haastavaa tai vaihtoehtoisesti ei tarjoa
oppimiskokemuksia, onnistumisen tunnetta eikd kehitysmahdollisuuksia, on esteena
henkiselle hyvinvoinnille. Tuottavuuden ja terveyden kannalta on oleellista, etté tyo su-
juu. (Rauramo 2004, 80.)

Hyvin organisoitu tyd merkitsee yritykselle tuotannon tehokkuutta, joustavuutta ja hairi-
ottomyytta. Tyontekijoille ja tydyhteisolle se merkitsee terveytta ja turvallisuutta seka tun-
netta tydn sujuvuudesta. Hyvin toimiva ja voiva tydyhteis6 on enemman kuin tekijdidensa
summa ja yrityksen keskeinen voimavara. Organisaatiossa ilmenevia yhteistoimintaa

haittaavia tekijoita pitaa kyeta vahentdmaan. (Rauramo 2004, 80.)

Moni kuitenkin kokee turvattomuutta tydyhteisdssa tai tydpaikan asiakastilanteissa. Tie-
don panttaus, ik&va juoruilu, epdasiallinen kaytos, hairinta, kiusaaminen, vakivallan uhka
ja vakivaltatilanteet ovat tyfelaman arkipéaivaan liittyvia ongelmia. Hyvassa ja turvalli-
sessa tyoyhteisdssa autetaan ja tuetaan ty6tovereita tarpeen vaatiessa ja myds uskalle-

taan pyytad apua. (Rauramo 2004, 80.)
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4.5 Tyo6hyvinvoinnin puute

Kirjallisen tydsopimuksen lisdksi meilla on kirjoittamaton psykologinen tyésopimus. Silla
tarkoitetaan kokemusta reiluudesta, oikeudenmukaisuudesta ja tasapuolisuudesta.
Vaikka tyopaikalla toimitaan tydlainsdddannoén mukaisesti, saatetaan sielld samanaikai-
sesti loukata psykologista tydsopimusta. Jos esimerkiksi olemme tehneet samaa tyota
kymmenia vuosia ja saamme saman palkan kuin uusi tyontekija vastaavassa tehta-
vassa, se ei tunnu valttdmatta reilulta. Jos yksittainen tyontekija saa eri vapauksia tyo-
yhteison yhteisista pelisaannoista sen takia, ettéd hdn on ystavystynyt esimiehen kanssa
ja pelaa taman kanssa vapaa-aikana golfia. Tama herattad muissa narkastysta. (Luuk-
kala 2011, 48.)

Jos psykologista tydsopimusta loukataan toistuvasti ja vakavalla tavalla, se heikentaa
luottamustamme tyOnantajaa kohtaan. Se on vahingollinen asia, koska luottamus toi-
seen ja itseen on psykologinen ydintarve. Se vertaistuu fyysisten perustarpeiden tyydy-
tykseen: kun kehomme ei saa riittavasti ravintoa ja nestetta, syntyy aliravitsemustila ja
sairastumme puutostauteihin. Jos luottamus tydnantajaa kohtaa katoaa, tilalle tulee epa-
luottamus ja pelon ilmapiiri, jossa uuvumme. Talléin emme enéé luota tydpaikan juhla-
puheisiin siséltyviin tydnantajan lupauksiin. Ne herattavat lahinna pahaa mieltd, koska
ilmaistujen sanojen ja tekojen valilla on selva ristiriita. Samoin turhaudumme ty6ilmapii-
rimittauksiin, jos niiden esiin nostamat epakohdat eivat ole johtaneet moneen vuoteen

minkaanlaisiin korjaaviin toimenpiteisiin. (Luukkala 2011, 48.)

Tyontekijan ja tydnantajan valilla vallitsee sosiaalinen vastavuoroisuus, jos molemmat
osapuolet kokevat antavansa ja saavansa toisiltaan suurin piirtein yhta paljon. Talléin
esimerkiksi tyontekija kokee, etta han saa koulutustaan ja tydkokemustaan seka pinnis-
tystdéan ja ponnistustaan vastaavan palkkion laajasti ymmarrettynd. Kapeasti ymmarret-
tyna palkkiolla tarkoitetaan pelkastdan palkkaa, laajasti katsottuna kaikkia tydon myontei-
sid merkityksia esimerkiksi tydn mielenkiintoisuus ja hyvat tyotoverit, suhteutettuna tyén
kuormitustekijoihin. (Luukkala 2011, 49.)

Tyodyhteistssa elamme useimmiten erilaisten ristiriitojen keskella. Voimme kokea ne joko
luonnollisina ja kehitysta edistavina tai hankalina ja tyota tukahduttavina. Kahden ihmi-
sen erilainen mielipide siita, miten jokin tehtava pitaisi tehda, voi olla ristiriidan alku. Ris-
tiriita voi kuitenkin olla hedelmaéllinen, jos henkil6t tutkivat yhdesséa kummankin nakemyk-

sen ja loytavat niiden pohjalta ratkaisun. (Paasivaara & Nikkild 2010.)
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Jannitteita syntyy tydyhteisdssa luonnostaan, eika niita ole siksi syyta tyontaa sivuun.
Painvastoin tydyhteisdn voidaan katsoa kehittyvan juuri silloin, kun siina keskustellaan
avoimesti muutoksen vaihtoehdoista ja niiden seurauksista. Jannitteet ovat luonnollisia
esimerkiksi ammattiryhmien ja organisaation eri tasojen ja sektorien vélilla (Paasivaara
ym. 2007.)

Ristiriita syntyy helposti silloin, kun kielteista ilmapiirid yriteta&n valttda. Ratkaisevaa tyo-
yhteison ja yhteisollisyyden kannalta on ristiriitojen luonne ja niiden ilmeneminen tyonar-
jessa. On olemassa repivid ja rakentavia ristiriitoja. Repivat ristiriidat ovat latautuneet
voimakkaasti emotionaalisesti ja heikentavat kykya ottaa asioihin etaisyyttd. Rakentavat
ristiriidat ovat taas savyltdan myonteisia. Haasteena on luoda tydyhteis6on riittavan
vahva yhteisollinen toimintakulttuuri, joka antaa ihmisille tilaa keskustella erilaisista na-
kokulmista. (Paasivaara ym. 2010.)

4.6 Henkilostoetujen kehittdminen

Koko ajan muuttuvassa ja nopeasti kehittyvdssad maailmassa myos organisaatioiden toi-
mintaymparistd muuttuu nopeammin. Henkil0ston tarpeet, toiveet ja arvostuksen kohteet
muuttuvat ja moninaisuus organisaatioissa lisdantyy. Henkilostopalveluiden kehittami-
sessdkin on siten syyté olla jatkuvasti valppaana ja tuottaa tai tarjota vain sellaisia pal-
veluita, joilla on oleellista merkitysta seka organisaatiolle ettéd henkilostolle. Henkildsto-
palveluiden on siis koko ajan tuettava organisaation henkilostostrategiaa ja oltava aktii-

vinen osa henkildstopolitikkaa. (Kauhanen 2009, 211.)

Useat organisaatiot panostavatkin henkildsténsa vapaa-aikaan maksamalla heille muun
muassa erilaisia kurssimaksuja ja kirjahankintoja. Kyseinen menettely onkin organisaa-
tioille halpa tapa huolehtia eteenpdain pyrkivan henkiléston kehittdmisessa. (Kauhanen
2010, 136.)

Henkilostoetuja voidaan tana paivana tarjota monenlaisia muun muassa tydpaikkaruo-
kailu, autoetu, matkapuhelinetu seka e-passi. Etujen tarjonnassa rajana on vain mieliku-
vitus. On kuitenkin hyva ottaa huomioon henkiléstdn odotukset ja tarpeet. Ennen kuin
johdon kannattaa ruveta tarjoamaan etuja on sen tutustuttava tarkkaan henkilostéénsa.
Henkildston tarpeet muuttuvat valilla nopeastikin. Johdon seka organisaation onkin hyva

pohtia, mista ratkaisuista se saa eniten vastinetta. (Kauhanen 2010, 120-121.)
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4.7 Tyo6hyvinvointi ja kilpailukyky

Tutkimuksilla on todistettu, etta yrityksen menestymisella ja henkiléston hyvinvoinnilla on
selva yhteys. Laskelmien mukaan yritys voi saada 10 - 20 kertaisena takaisin rahan,
jonka he ovat sijoittaneet tyéhyvinvointiin. Kun puhutaan kilpailukyvysta, on juuri tyéhy-
vinvointi se keino, jolla pystytddn luomaan kestavaa tuloskehitysta. (Ahonen & Otala
2005, 71-71))

Ty6hyvinvoinnin mittarina voidaan kayttaa sairauspoissaoloja, tdssa on kuitenkin huo-
nona puolena se, etta tieto tulee liian mythaan. Jos sairauspoissaoloihin ei ole selvaa
syyté ollaan jo pahasti myohassa. Voi olla, ettd tydyhteisd on jo ajautunut ongelmiin,

joiden korjaaminen vaatii paljon toimenpiteita.

Kilpailukyvyn kulmakivind voidaan pitdd motivaatiota, hyvaa johtamista, tuloksellista - ja
innovatiivisia tyontekijoita. Nama kulmakivet syntyvat tydhyvinvoinnista. Usein kuitenkin
ajatellaan, etta tydhyvinvointi ja tehokkuus syntyy pitkista paivista ja tiukemmasta tyo
tahdista. Todellisuus kuitenkin on, ettd nama asiat yhdessa nakertavat tyontekijan jak-

samista seka hyvinvointia.

Tyo6hyvinvointi rakentuu kolmesta elementista, jotka ovat osaaminen, vaatimukset, sosi-
aalinen tuki. Ty6hyvinvoinnin ytimessa on osaaminen. Osaavalla tydntekijalla on hallin-
nan tunne, jolloin han kokee tyoperaisen stressin myonteisena asiana ja voimavarat ak-
tivoituvat. Hallinnan tunne tuo tekemiseen rentoutta ja jaksamista. Tekijan ei tarvitse ku-
luttaa energiaansa jannittamiseen sen suhteen, selviytyykd han riittdvan hyvin tehtavas-
taan. Osaava tyontekija saa tydyhteisoltaan arvostusta ja vastuuta, joskin ihminen saa-

tetaan myds ylistamalla alistaa. (Luukkala 2011, 31.)

Vaikka meilla olisi kuinka paljon osaamista, vaatimukset saattavat olla liialliset. Ty6hy-
vinvointimme kannalta on tarkeatd, ettd osaaminen ja vaatimukset ovat tasapainossa.
Vaikka olisi huippuosaaja ja vahvoista aineksista rakennettu, niin jossain vaiheessa raja
tulee vastaan: vasymyksen ollessa suurta, on hyva pitda tauko ja levata. Kestdmme koh-

tuullisen paljon tallaista tydperaista stressia, kunhan siitd vapautuminen lahtee tyépaivan
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jalkeen hyvin kayntiin. Kestamme hetkellisen voimavarojen ylityksen myds silloin, kun
saamme tyoelamassa laajaa sosiaalista tukea. Erityisesti tuki avainhenkildlta eli omalta
esimieheltd koetaan yleensa merkittavaksi tydssd jaksamista edistavaksi tekijaksi.
(Luukkala 2011, 32.)

Tybelaman ytimessa on talousajattelu. Bisneksen tulee olla riittdvan kannattavaa. Tuo-
toksen tulee olla panostusta suurempi kohtuullisessa ajassa. Riskinotto yrityksessa tulee
olla riittavan hallittua: liian suuret riskit saattavat kostautua. Henkiléston arvon ymmar-
tava johto kantaa huolta omasta henkildkunnastaan. Tyon tekemisen tulee olla turvallista
ja on tarkeatd, etta tarvittaessa saamme apua toiselta tydryhmén jasenelta. Kun tydonan-
taja ottaa tasapuolisesti huomioon liiketalouden, henkiléston ja asiakkaat, niin molem-
mat, seka tyohyvinvointi etté tuloksenteko, vahvistuvat. (Luukkala 2011,20 - 21.)

5 Tyohyvinvoinnin kehittaminen

5.1 Miten ty6hyvinvointia voisi kehittaa?

Kun puhumme ty6hyvinvoinnin kehittamisestd, on ensimmainen askel tunnistaa, mita
tybhyvinvointi oikeastaan tarkoittaa. Ottamalla tydyhteisé mukaan kehittamiseen saa-
daan parhaimmat tulokset. Nain annetaan koko tydyhteisélle mahdollisuus vaikuttaa ty6-
olosuhteisiin, mika taas lisdd omalta osaltaan tydhyvinvointia. Jokainen tytntekija voi
vaikuttaa omalla toiminnallaan tydhyvinvointiin. On tarkea tunnistaa oma roolinsa tyéhy-
vinvoinnin kehittdmisessa. (Pakka & Raty 2010, 32.)

Kun tydhyvinvointi saadaan kohdennettua oikein, synnyttaa se positiivisen kierteen, joka
parantaa myds tuottavuutta. Henkiléston panostus tulee moninkertaisesti takaisin heidan
tekemisensa kautta. Ennen kuin voidaan panostaa kehittdmiseen, on kuitenkin ymmar-
rettdva, mista tilanne johtuu. TAma selviaa kuitenkin vasta kun kuunnellaan henkilostoa
seka seurataan heidan arkeaan tydpaikalla. Yksi parhaimmista tavoista kehittaa tyonte-
kijoiden tyohyvinvointia seké sen kehittamista on ottaa heidat mukaan niin, etté he voivat
itse vaikuttaa tyohonsa. Tama lisdd myos tyontekijoiden innostusta, jolla pystytaan pa-
rantamaan tuottavuutta. Tydntekijoiden taytyy myds tuntea, ettd heidan tekeménsa tyo
on tarkeaa ja merkityksellistd. Esimiesten tulisikin varmistaa, etta ihmisilla on mahdolli-
suudet ja edellytykset tehda ty6tdan. Hyvinvointi [&htee kuitenkin sisélta. Laadukkaalla

johtamisella osataan myds tukea tyontekijoiden osaamista. (Pakka ym. 2010, 31.)
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Kaikki toimenpiteet, joita tydpaikalla tehd&aén kehittdmisen nimissa, eivat ole tydhyvin-
vointia ja tyon mielekkyytta lisdavia, hairidita poistavia tai tydpaikan prosesseja selkeyt-
tavia eli tuottavuuden kannalta hyddyllisid muutoksia. Kehittyminen edellyttdd muutosta.
Muutos edellyttaa tyopaikan kaikkien osapuolten aktiivisuutta seka osallistumista.
(Pakka ym. 2010, 33.)

Tyo6hyvinvointia ei siis ratkaista sauvakavelemalla kerran vuodessa tyky- paivana, vaan
keskeinen lahtokohta on tyoprosessien saately ja kehittaminen seké& kuormituksen hal-
linta. Tasta seuraa, ettéa tydhyvinvoinnin kehittdminen on kaikkien toimijoiden vastuulla,
ja jokaisen rooli ja vastuu tulisi kehittamishankkeessa tarkasti maaritella ja suunnitella.
(Ranta & Tilander 2014, 15.)

Kaikkien toimijoiden vastuu ja laaja tyohyvinvointikasitys asettavat tyohyvinvoinnin ke-
hittdmisen uuteen valoon. Se alkaa muistuttaa uhkaavasti vuosien varrelta tuttuja op-
peja: laadun, tydyhteison, prosessien ja johtamisen kehittamista. Useissa tutkimuksissa
on havaittu, etta takkuilevat tydprosessit ja niin sanottu hairiokuormitus nakertavat ty6-
hyvinvointia. Jos tydn tekeminen saadaan sujuvaksi ja yhteisty6 toimimaan, paranevat
samalla tydhyvinvoinnin edellytykset. Nain hyvinvoinnin kehittdminen liittyy tyoproses-
seihin ja tydhon sinansa. Onko luontevaa ajatella, etta tydhyvinvointi liittyy tyén tekemi-
seen? Taméa yksinkertainen nakdkulma joskus hamartyy tydhyvinvointiin kytkoksissa
olevien muoti- ilmididen pydrityksessa. Edella todettiin, ettd tydpaikan sosiaalisilla suh-
teilla ja johtamisella on tarkea merkitys hyvinvointi kokemuksen muodostumisessa. Se
ei kuitenkaan merkitse, etté itse tydon merkitys voidaan unohtaa. Huonot tydprosessit ja
toiminnan hairiot koettelevat tyopaikan ihmissuhteita ja asettavat esimiehen usein koh-

tuuttomien vaatimusten eteen. (Ranta ym. 2014, 14-15.)

5.2 Tyoterveyshuollon rooli tydn kehittdmisessa

Perinteisesti tyon kehittdmisen on katsottu kuuluvan yksinomaan yritysjohdon ja esimies-
ten tehtavaksi. Tybelaman ja tydpaikkojen muutos on kuitenkin kriisiyttdmassa monia
perinteisia tydnaikoja — my6s toiminnan kehittAmisessa. Tyosta ja tydymparistostd maa-
réajoin tehtavat katselmukset eivat enaa riitd antamaan tyoterveyshuollolle sen tarvitse-
maa tietoa terveyteen vaikuttavista tekijoista tydssa. Samalla tydn muutoksesta aiheutu-

vat ongelmat heijastuvat lisdantyneend oirehtimisena ja sairastavuutena, mika tarkoittaa
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sairaanhoitopalvelujen kysynnan lisdéntymisend. Taméa syo helposti tyéterveyshuollon

voimavaroja tydhon kohdistuvalta ennalta ehkaisevalta tyolta. (Tyoterveyslaitos.)

Mita tyoterveyshuollon sitten pitéisi tehda? Jos huolehditaan pelkastaan tyontekijdiden
sairaanhoidosta ja terveyden edistamisestd, ajaudutaan hoitamaan seurauksia syiden
sijasta. Toisaalta mytdskaan tyon kehittdminen omana tydterveystoimintana tai muusta
tuotannonohjauksesta ja kehittamisesta erillisend tydkykytoimintana ei ole tuloksellista
eika jarkevaa. Tyoterveyshuollon uutena roolina on osallistua tydpaikan muiden tahojen
kanssa yhteistyssa tyon ja tuotannon kehittamiseen.

Tyoterveyshuollon osallistuminen tyon kehittdmiseen edellyttda relevanttia osaamista ja
merkittavaa tietoa siitd, mitd tydssa tapahtuu. Pelkalla tyopaikkaterveydenhuollolla ei ole
roolia eika paikkaa tyon kehittamisesséa, mutta silloinkin se voi toimia aloitteentekijana ja

valittda asiantuntemusta.

Tyo6toiminnan tarkein elementti on tydn kohde. Tydn kohteella tarkoitetaan sitd asiaa,
iimiéta, henkiloita, materiaa tai toimintaa, johon tyontekijat tydssaan pyrkivat vaikutta-
maan ja saamaan siina aikaan halutun kaltaista muutosta eli tulosta. Terveydenhuol-
lossa kohteena ovat potilaat, kaivoksessa kalliosta louhittava malmi, kirjapainossa pai-
notuotteet ja niita kayttavat asiakkaat, siivoustyssa tilat ja niita kayttavat yhteisoét ja niin
edelleen. Kohdetta ei toiminnassa yleensa hallita "lopullisesti”, vaan kyse on pikemmin-
kin jatkuvasta yrityksestd pyrkia hallitsemaan kohdetta halutun tuloksen aikaansaa-
miseksi. (Manka & Manka 2016.)

Hyvinvoinnin edistamisessa tydntekijan toiminnan kohteeseen ei ole téh&n asti juurikaan
kiinnitetty huomiota. Hyvinvoinnin kannalta tarkeana on pidetty tyotehtavien muodollisia
piirteita, esimerkiksi niiden selkeytta ja tarkkarajaisuutta. Kysymysté toiminnan kohteesta
eli, siitd mitd tehtavat sisaltavat tai mihin niiden muodostama kokonaisuus kohdistuu ja

mit& ne tuottavat, ei ole juurikaan kasitelty.

Tyohon liittyvan hyvinvoinnin kannalta tyon kohteella on kuitenkin ratkaiseva merkitys,
koska tyon tekemisen motiivi ja mielekkyys liittyvat kohteeseen. Hyvinvointi on seurausta
onnistumisesta tyon kohteen kanssa. Taten hyvinvointi on toiminnan tulosta eika erik-
seen tai etukateen rakennettu toiminnan edellytys. Olivatpa tyéntekijan tehtavat kuinka
selkeét tai tarkkarajaiset hyvansa, seuraukset voivat olla hyvinvoinnin kannalta kielteisia,

jos han ei niitd tekemallda saavuta mielekkddksi kokemaansa tulosta. Ty6hyvinvoinnin
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tarkastelussa ei siis pida keskittya vain tyontekijaan. Hyvinvoinnin lahde tydssa on myds
tekijan ulkopuolella, toiminnan kohteessa ja siina aikaansaatavassa tuloksessa. (Pakka
& Raty, 2010.)

5.3 Tyo6hyvinvoinnin ennalta ehkéaiseva toiminta

On havaittu, etta mita aikaisemmin — proaktiivisesti — voidaan tarttua tyéhyvinvoinnin ke-
hittdmiseen, sitd enemman on keinoja kaytettavissa tilanteen ratkaisemiseksi ja sita pie-
nemmiksi jaavat ongelmista aiheutuvat kokonaiskustannukset. (Manka & Manka 2016,
91.)

Proaktiivisuus tarkoittaa tassa sita, ettei vain korjata jo syntyneitd ongelmia vaan luodaan
tydolot, joissa, on helppo tehda tyota. Silloin henkilokohtainen hyvinvointi kasvaa, mutta
myds kustannuksia saastavat vaikutukset ovat suurimmat. Tydyhteison hyva toimivuus
ehkéisee ongelmia ja pienentaa tyokykyriskeja. Mita pitemmalle esimerkiksi tydyhteison
ristiriidat tai henkilokohtainen sairastaminen ovat edenneet, sita kallimmaksi se tulee
myds tybnantajalle tydnteon hairiintymisen ja sairauslomien vuoksi. Siksi tuttujen asioi-
den korjaamistarpeesta kertovien maarallisten mittarien kuten sairauspoissaolojen rin-
nalle tarvitaan uudenlaisia, herkemmin ennakoivia tunnuslukuja ja mittareita havaitse-

maan riskeja. (Manka ym. 2016, 92.)

Yrityksissa tehd&an kehittdmisty6ta yleensa jonkin muodissa olevan kehittamismenetel-
man mukaisesti. Nama ismit nayttavat nykyisin myds vaihtuvan kiihtyvalla vauhdilla.
Useinkaan nama kehittamistrendit eivat ole sinallaén hyvia tai huonoja. Olennaista on
se, miten niitd organisaatiossa kaytetddn. Samastakin menetelmasté, esimerkiksi tulos-
ohjauksesta tai tiimiyttAmisesta voi olla eri tyopaikoilla taysin painvastaisia kokemuksia.
Parhaimmillaan kehittdmismenetelma auttaa organisaatiota tehostamaan toimintaansa
tai parantamaan sen laatua. Parhaimmillaan kehittamishanketta kaytetddn ongelmien

peittdmiseen ja vaistamiseen. (Jarvinen 2004, 98.)
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6 Tutkimuksen toteutus ja johtopaatokset

6.1 Haastatteluiden johtopaatdkset

Tassa luvussa esittelen haastatteluista saatuja tarkeimpia johtopaatoksia seka kehitta-
misehdotuksia. Tulokset on jaoteltu tutkimuskysymyksien mukaisiin aiheisiin: tyohyvin-
vointi, tydyhteiso seka tydhyvinvoinnin tarkeys.

Tietojen ker&dadminen oli yllattavan helppoa haastatteluiden avulla toteutettuna. Kyseinen
aihe ei ole helpoimmasta paasté, mutta haastateltavat olivat yllattavankin rentoja seka
puhuivat aiheista erittain avoimesti, joka helpotti tydtani. Kaikille haastatteluun osallistu-
jille oli selvaa, etta talla tutkimuksella tavoitellaan heille tyéhyvinvoinnin tydkaluja ja mah-
dollisuuksia kehittaa niita.

Haastattelijan roolini tdssa oli erittain aktiivinen. Aikaisemmin olin kyseisen yrityksen pal-
veluksessa, henkilokunta oli siis minulle tuttuja. Opinnaytetydn tekeminen olikin taman
vuoksi erittdin mielenkiintoista ja antoi minulle paljon eri nakdkulmia tyéhyvinvoinnista
seka sen kehittamisesta. Taman kaltaisessa tutkimuksessa, jossa henkilékunta on ollut
jo minulle tuttuja, on otettava huomioon, ettd taustalla saattaa olla merkitysta haastatte-

luiden analysoinnin kanssa.

Opinnaytetydssani olen pyrkinyt tuomaan ilmi tydhyvinvoinnin nykytilan, seka kehittamis-
ehdotukset mahdollisimman realistisina ja totuuden mukaisina. Lahdekirjallisuutta, jota
olen kayttanyt opinnaytetydssani, pyrin pitdméaéan mahdollisimman laajana ja ottaa mu-

kaan sekd vanhempaa, ettd uudempaa materiaalia.

6.2 Haastatteluiden vastauksia

Palautekeskustelut ovat usein keskittyneet negatiivisiin asioihin, ei niinkaan ohjaaviin
neuvoihin. Kyseisessa haastattelutilanteessa ei kuitenkaan selvinnyt oliko kyse osaa-
mattomuudesta, ohjeiden tulkitsemisesta vai onko henkil6 ymmartanyt vaarin esimiehen

tarkoituksen.
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Nykyaan kehityskeskusteluille annetaan paljon arvoa yksilon kehittymisessa. Mita jos
kyseisesta keskustelusta ei koe olevan hyotya? Olisiko yrityksien parempi luopua kehi-
tyskeskusteluista ja miettia muita mahdollisia ratkaisuaja sen tilalle. Olisiko helpompi
seurata, jokaisen yksilon kehittymista ja heidan mielenkiintonsa kohteita seka ottaa

enemman heiddn omat motivaatiotarpeensa huomioon.

Kehityskeskusteluiden aika on jo ohi. Taméan voisi korvata kerran tai kaksi vuodessa pi-
dettavalla kehittymis- sekd motivaatio keskusteluilla. Kehittymis- seka motivaatio kes-
kustelut voitaisiin pitaa silloin, kun silhen n&dhdaan tarvetta, kuitenkin vahintaan 2 kertaa

vuodessa.

Tassa oli kuitenkin kyse kehityskeskustelun palautteesta. Kehityskeskusteluiden tarkoi-
tus on kayda lapi enemmankin missa mennaan, tavoitteet edelliselle ja tulevalle vuodelle.
Kyseisen tilaisuuden tulisi olla positiivinen kokemus alaiselle. Taméan keskustelun jal-

keen hanen tulisi olla motivoitunut, energinen ja hyvantuulinen.

Halu kehittya paremmaksi ja syventda omaa osaamistaan tydn eri prosesseissa tuli esiin
useissa vastauksissa. Ymmarsin, ettei kyseisen yksikdn henkilokunta paase osallistu-
maan koulutuksiin niin paljon, kun he kokevat tarpeelliseksi. Tama varmasti vaikuttaa
motivaatioon tehda tyota. Jokaisella meista on varmasti omat tavoitteensa ja kehittymis-
halunsa. Tybnantajan tulisikin tukea naita osa-alueita mahdollisimman hyvin joko jarjes-
tamalla tyopaikalla koulutuksia tai niin, etté jokaisella olisi mahdollista osallistua ulkopuo-
lisen tahon jarjestamiin koulutuksiin. Nain saataisiin henkildkunnan motivaatio pidettya

korkealla.

Haastatteluista ilmeni kommunikoinnin ja tiedottamisen puutetta seka ohjeistuksien ja
yhteisten pelisdantodjen oikomista. Kyseiseen ongelmaan voitaisiin tehda pienia muutok-
sia. Jos mahdollista, niin yksikdsséa voitaisiin ruveta pitdmaan aamuisin "aamustartti”,
jossa kaytaisiin [&pi paivan tydmaara, jokainen saisi kertoa mikd on oman tyonprioriteetti
kyseiselle paivélle. Onko esimerkiksi muista yksikdisté tullut mahdollisia raporttien tekoa

ja niin edelleen.

Nain kaikki yksikossa tietaisivat, mika on kenenkin tydmaara ja esimies paasisi kdymaan
l&pi kyseisen paivan/ viikon tarkeimpia asioita seké tulevia tapaamisia ja poissaoloja.
Uskoisin, ettd ihan pienellakin panostuksella negatiiviset asiat saataisiin muuttumaan

positiivisiksi.
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Haastateltavat toivoivat enemman henkilokohtaisia keskusteluita esimiehen kanssa. Jo-
kainen alainen varmasti ymmartaa, kuinka kiireinen esimies yleensa on, mutta aina var-
masti liikenee hetki omien alaisten hyvinvoinnin ja motivaation yllapitamiseksi. Kysei-
sessd yksikdssa voitaisiin ruveta pitamaan 5 minuutin pituisia kerran kuukaudessa ta-
pahtuvia keskusteluita. Kyseisen keskusteluajan voisi puhua itsedén mietityttavista asi-

oista, koulutuksista ja niin edelleen.

Esimiehen olisi hyva kiinnittd& huomiota mika johtamisessa on tarke&a. Johtamisessa
on tarkeaa kiinnittaa nimenomaan huomio jokaiseen yksiloon, jokainen meisté oppii asiat
eri tavalla. Toiset motivoituvat eri asioista, joten onkin erittain tarkeaa, etta jokainen yk-
sild otetaan huomioon yksikdssa. Mita enemman yksikdssa on erilaisia ihmisia, voisi sa-
noa, etta sitd enemman on myds osaamista, joita voisi sanoa kompetensseiksi. On erit-
tain tarkedd, ettd jokainen tyontekija paasee myos kehittyméaan tydssaan. Ihmiset, jotka
eivat paase kehittymaan eivat vuosien jalkeen ole enaa kovin tehokkaita, kun tehdaan
samoja asioita vuodesta toiseen. Jokaiselle tyontekijalle on varmasti tarkeaa paasta ke-

hittymaan ja kehittamaan omaa osaamistaan.

Positiivisia asioita, joita vastaajat kertoivat, olivat muun muassa, etta tytkaverit olivat
mukavia ja tyontekijat tulivat toimeen keskenaan, poikkeavissakin tilanteissa. Varsinkin
poikkeavat tilanteet nostivat tydntekijoiden yhteishenkea ja yhteen hiileen puhaltamista.
Ketdan ei lahtokohtaisesti jatetty yksin ongelmien kanssa. Aina on saatavissa apua

muilta tydkavereilta.

Haastateltavien tiimissa oli hyvéa yhteishenki ja yrityksen linjaus yhteiseen hiileen puhal-
tamisesta oli omaksuttu hyvin. Varsinkin hektisissa tilanteissa hyva yhteishenki korostuu.
Haastattelussa korostui, ettéa jokainen voi rohkeasti pyytad apua sita tarvitessaan. Asioi-
den kanssa ei tarvitse jdadda yksin. Ohjeita ja muistettavaa on paljon, vélilla on helpompi
kysya varmistusta tyokaverilta, kuin jadda yksin pohtimaan asioita. Nain paastaan myos

kiireen keskella eteenpain, kun keikkoja on paljon jonossa.

Haastateltavista jai kasitys, ettd omaan tyohon pitaisi saada selkeytta. Hyvin monen pu-
heesta sai selville, ettd tyotehtavien paljous ja raportointi aiheuttaa epavarmuutta omaan
tekemiseen ja luottamuksen puutetta oman tyon merkitykseen. T&dh&n saattaisi saada

helpotusta, jos jaettaisiin tiimien keskelld vastuualueita enemmaéan. N&in jokainen osaisi
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hoitaa niin sanotusti. oman tonttinsa ja henkildkunta saisi uusia vastuualueita seka var-

masti jokaisen tydntekijan oma stressi taso saataisiin kuriin.

6.3 Tyoolotutkimukset

Tyoolotutkimukset viittaavat vahvasti kielteiseen muutokseen. Tydntekijoéiden mahdolli-
suudet saada ajoissa tietoa muutoksista tyopaikoilla ovat vahentyneet, ja etenkin yksi-
tyisella sektorilla muutokset tulevat yllattden. Tulospaineiden ja kiireen lisdaantyminen
seka tyduupumuksen pelko kertovat tydelaman entista suuremmasta rasittavuudesta. (
Blom & Hautaniemi 2009, 13.)

Tyopaikoilla korostetaan yksiléllista tydsuoritusta, minka seurauksena siséinen kilpailu
lisdantyy, sosiaaliset suhteet karsivat ja yhteistyd hankaloituu. Jarvinen toteaa kirjassaan
seuraavasti palautteesta. Vaikka aikuinen, tydssa kayva henkilé on monessa suhteessa
itsendinen ja han tulee toimeen omillaan, niin silti h&n on sosiaalisesti myds hyvin riippu-
vainen tyOyhteiststddn ja sen jasenistda. Tydyhteistn jasenet tarvitsevatkin toisiaan
oman minuutensa ja psyykkisen tasapainonsa yllapitamiseksi. Selviytyakseen tydstaan
jokainen tarvitsee toisten tukea seké arvostavaa, ymmartavaa ja hyvaksyvaa suhtautu-
mista. Tyontekija, joka kokee ettei kukaan arvosta hanta eika hyvaksy hantéa tydyhteison
jasenena, ei voi kauaa pysya tyokykyisena

Turhaan ei siis puhuta palautteen merkityksesta tydelaméassa. Ihmisen oppimisen, kehit-
tymisen ja itsetunnon vahvistumisen kannalta palaute on ensisijaisen tarkeaa. Siksi pa-
lautteen antaminen tydyhteisodlle ja sen yksittaisille tyontekijoille kuuluu esimiehen kes-
keisiin tehtaviin. Esimiehilla ja johtajilla on siis alaisiaan kohtaan palaute vastuu. (Jarvi-
nen 2004, 26.)

7 Yhteenveto

Opinnaytety6 on toteutettu haastatteluiden avulla. Tiedonhankinnan menetelmina kaytin
kirjallisia- ja sahkdisia lahteitd. Tutustumalla alan kirjallisuuteen seka sahkaoisiin materi-
aaleihin sain hyvat pohjatiedot haastatteluiden suorittamiselle. Haastattelijana paasin
seuraamaan yrityksen henkilostdd, vaikkakin minulla oli jo ndkemys ja tieto, miten yrityk-

sessa on aikaisemmin toimittu.
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Saaduista vastauksista voin todeta onnistuneeni hyvin kysymysten laatimisessa, silla
sain vastaukset kaikkiin aihealueen kysymyksiin. Haastateltavista voidaan sen verran
kertoa, etta kaikki olivat naisia. Tyokokemusta heilla on erittdin laajalti, 3 — 30 vuoden
valilla. 1altdan vastaajat ovat 20 - 59 vuotiaita. Koulutustausta toisen asteen koulutus

kaikilla vastaajilla, tarkempia tietoja koulutuksista ei vastaajilta pyydetty.

Luotettavuutta opinnaytetytssa arvioidaan reliabiliteetilla ja validiteetilla. Reliabiliteetin
kasite viittaa tutkimuksen kykyyn antaa pysyvia, ei- sattumanvaraisia tuloksia. Haastat-
telun reliaabelius voi myos tarkoittaa sitd, saadaanko samanlainen tulos jos kaytetaan
jotain toista haastattelijaa tai jos sama haastattelija toistaa haastattelun samoissa oloissa
(Canell & Kahn 1986.) Teemahaastatteluissa tilanne on ainutkertainen, ja saman henki-
I6n haastatteleminen toistamiseen muuttaisi sen keinotekoiseksi. (Hirsjarvi & Hurme
1995, 129.)

Tulosten luotettavuutta pohdittaessa sivutaan seka tutkimuksen validiutta etta reliaabe-
liutta. Menetelmamme luotettavuus riippuu siitéa, miten hyvin pystymme muodostamaan
teoreettista viitekehystamme vastaavia muuttujia ja miten hyvin olemme tavoittaneet
haastateltavien maailmankuvan olennaisia kategorioita. Teemahaastattelun luotetta-
vuutta maariteltaesséa on haastattelemisen lisdksi otettava huomioon koko tutkimuspro-
sessi eri vaiheineen. (Hirsjarvi ym. 1995, 130.) Validiteetti tarkoittaa ilmion tarkkaa ja
oikeaa kuvausta. Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuus eli reliabiliteetti ja patevyys
eli validiteetti saavat usein erilaisen merkityksen kuin maarallisessa tutkimuksessa. Tut-
kimuksessa voi olla virheita sen takia, etta tutkija nakee asioita omalla tavalla tai virheel-

lisesti ja kysyy sen takia vaaria kysymyksia sen takia.

Opinnaytety6n tutkimusaihe tuli kirjoittajan omasta tarpeesta, jonka han koki tydskennel-
lessaan yrityksessa. Tutkimuskysymykset on mietitty opinnaytetyén aiheeseen sopi-
vaksi, seka kirjoittajan kokemuksen perusteella kehittamistarpeisiin sopiviksi. Haastatel-
tavien vastauksia vertailtiin toisiinsa, jolloin niissa nahtiin yhtalaisyyksia, joten voidaan

todeta, etta tutkimus on pateva eli validi.

Tutkimuksessa otettiin huomioon myts Caverionin tuotannonohjaajien entinen esimies,
joten saadut tulokset ovat luotettavampia seka perustuvat eri nakokulmiin. Yksikdnpaal-
likk6a ei paasty haastattelemaan hénen tyokiireidenséa vuoksi. Taman takia haastatelta-
vana oli entinen yksikonpaallikkd, joka toimii edelleen kyseisessa yrityksessd, mutta

muissa tehtavissa.

metropolia.fi WM etropolia



39

Lahteet

Aarnikoivu, Henrietta 2010. Ty6elama, menesty ja voi hyvin. WSOYpro, Helsinki.
Aarnikoivu, Henrietta 2013. Keskity olennaiseen esimies. Talentum, Helsinki.

Antti-Poika, Mari & Husman, Kari-Pekka & Martimo Kaj 2003. Ty6terveyshuolto. Duo-
desicum, Jyvaskyla.

Aro, Antti 2018. Tydilmapiiri kuntoon. Alma Talent, Helsinki.

Dalailama ja Howard C. Cutler Tydn ilo, onnellisuuden taito tydssa suomentanut Tuula
Saarikoski. Jyvaskyla, 2005.

Hakanen, Jari 2004. Tybuupumuksesta tydn imuun: tyéhyvinvointitutkimuksen yti-
messa ja reuna-alueilla. Tammerprint Oy, Tampere.

Hasu, Mervi & Pahkin, Krista & Puttonen, Sampsa 2014. Tydhyvinvoinnin keinot, suo-
men sairaanhoitajaliitto. Bookwell Oy, Porvoo.

Heiske, Pirkko 1997. Hyvinvointia tydyhteisoon. Miktor, Helsinki.
Hirsjarvi, Sirkka & Hurme, Helena 1995. Teemahaastattelu. Yliopistopaino, Helsinki.

Hyppéanen, Riitta 2011. Ty6hyvinvointi johtaa tuloksiin. Talentum, Helsinki.

Jarvinen, Pekka 2004. Esimiesty6 ongelmatilanteissa — konfliktien luomat haasteet
tydyhteisdssa. WS Bookwell Oy, Porvoo.

Jarvensivu, Anu 2010. Tapaus tyéelama. Juvenes Print, Tampere.

Kauppinen, Timo & Perkio- Makela, Merja. 2012. Tyo0, terveys ja tydssa jatkamisajatuk-
set Juvenes Print, Helsinki.

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

Kivimaki, Mika & Vahtera, Jussi & Virtanen, Pekka 2002. Tyontekijéiden hyvinvointi
kunnissa ja sairaaloissa. Tutkittua tietoa ja haasteita. Tyoterveyslaitos, Helsinki.

Korhonen, llona 2010. Tydn taso riittamaton. Atena, Jyvaskyla.

Luukkala, Jouni 2011. Jaksaa, jaksaa, jaksaa tyOhyvinvointitaitojen kirja. Tammi, Hel-
sinki.

Nikkila, Leena & Paasivaara, Juhani 2010. Yhteisollisyydesta ty6hyvinvointia. Nord
Print Oy, Helsinki.

Niermyer, Rainer & Seyffert, Manuel Motivaatio, Oy Rastor ab, Helsinki, 2004

metropolia.fi WM etropolia



40

Pakka, Jaana & Réty, Tarja 2010. Tydsta hyvinvointia. Tyoturvallisuuskeskus, Helsinki.

Pydria, Pasi 2012. Tyohyvinvointi ja Organisaation menestys. Oy Yliopistokustannus,
Hyy Yhtyma, Helsinki.

Rauramo, Paivi 2004. Tyohyvinvoinnin portaat. Edita Prima Oy, Helsinki.

Spiik, Karl-Magnus 2001. Tiimitydsta voimaa. WSQY, Helsinki.

Sydanmaanlakka, Pentti 2012. Alykas organisaatio. Talentum Oyj, Jyvaskyla.
Tarkkonen, Juhani 2012. Tydhyvinvointi johtamistehtavana. Painettu EU:ssa.
Vilkman, Ulla 2016. Etdjohtaminen, tulosta joustavalla ty6lla. Talentum pro, Helsinki.

Hakala Liisa. Esimiehen hyvinvointi on kaikkien etu. Akavalainen Https://www.akavalai-
nen.fi/akavalainen/arjessal/esimiesverkosto/esimiehen_hyvinvointi_on_kaikkien etu. Lu-
ettu 17.7.2018.

Haaslahti, Kreetta 2016. Miten tydhyvinvointi kdannetaan tuottavuudeksi.
Https:/www.tttlehti.fi/miten-tyohyvinvointi-kaannetaan-tuottavuudeksi/ Luettu 18.1.2019

Haakana, Sinikka. Https://www.terveyskirjasto.fi/xmedia/duo/duo91587.pdf Luettu
20.4.2019

Kantolahti, Tarja. Tyohyvinvointi. Https://stm.fi/tyohyvinvointi. Luettu 10.9.2018.

Tamminen, Hannu 2011. Tydhyvinvointia yhteistydlla. Tyoturvallisuuskeskus.
Https://sykettatyohon.fi/files/tietopankki/tyohyvinvointia-yhteistyolla/Tyohyvinvointia_yh-
teistyolla.pdf Luettu 15.10.2018.

Tyo6hyvinvoinnin tekijat. Http://docendum.fi/tyohyvinvoinnin-tekijat. Luettu 21.9.2018.

metropolia.fi WM etropolia


http://docendum.fi/tyohyvinvoinnin-tekijat

Haastattelukysymykset

e Tunnen, etta minua ja tydtani arvostetaan tydpaikalla?

e Tydyhteisbssani noudatetaan yhteisia pelisaantoja?

e Saan tyodstani riittévasti palautetta?

e Yrityksessamme I6ytyy tahtoa tydskennella yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi?
e Koen saaneeni tarvittavan perehdytyksen tyéssani toimimiseen?

e Organisaatio muutoksista tiedotetaan hyvissa ajoin?

e Esimieheni kohtelee kaikkia tasapuolisesti?

¢ Millaisia tukitoimenpiteita toivoisit tydnantajasi lisddvan tydhyvinvointisi tukemiseen?
e Parasta tydpaikalla? Esimerkiksi: Yhteishenki, tydkaverit

e Suurimmat kehittdmistarpeet tyopaikalla/tytsséani? alla olevat ovat apu kysymyksia

- Ammattitaitoani lisdéavaéa koulutusta

- Fysioterapiaa, hierontaa, taukojumppaa jne

- Tydtilojen, valineiden ja menetelmien kehittamista
- Yhteisty6n kehittamista

- Tiedonkulun kehittdmista

- Yhteisi, tyon ulkopuolisia tapahtumia

- Motivointia ja tukea terveellisiin elintapoihin

- Stressinhallinnan tydkaluja
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