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Opinndytetyota ei ole suoritettu toimeksiantona vaan ajatus syntyi pitkdn pohdinnan
jalkeen oman tyoni ja opintoni yhteydesta seké keskusteluista alan kollegoitteni kanssa
koska tyohyvinvointi on ajankohtainen aihe. Opinndytetyon tarkoituksena oli selvittaa
tdmanhetkinen tyohyvinvointitilanne henkilostdalan eri tehtdvissa tydskentelevien
keskuudessa. Tarkoituksena oli tunnistaa kuormittavat tekijat, onko tyontekijoilla
mahdollisuutta vaikuttaa omaan tykuvaan ja tydkuormaan ja miten he kokevat oman
tyéhyvinvointinsa kokonaisuudessaan. Opinndytetyon tavoitteena oli selvittdd miten
jamilla tavoin kohderyhman yritykset investoivat osaamisen kehittdmiseen, terveyden
ja tyokyvyn yllapitamiseen ja tydhyvinvoinnin edistdmiseen.

Tyon tausta-aineistossa kasitelladn henkildstalan sisdltdd, historiaa ja kehitysté seka
henkildstdalan tulevaisuutta. Lisaksi tausta-aineistossa kasitellaan tydhyvinvointia yk-
silotasolla, ryhmatasolla seké organisaatiotasolla seka tyohyvinvoinnin liiketaloudel-
lista merkitysta ja yhteiskunnallisia vaikutuksia. Lopuksi tausta-aineistossa esitellaan
my0s esimerkkeja malliyrityksisté, heid&n toimintatapojaan ja niiden vaikutuksia ty6-
hyvinvointiin. La&hdemateriaalina on kaytetty suomalaisia ja ulkomaalaisia aineistoja.

Tydn empiirinen toteutettiin kyselylomaketutkimuksena. Kysymyslomake lahetettiin
séhkdpostitse 28 vastaajalle, vastausprosentti oli 54% (vastauksia yhteensa 15 kpl).
Kyselylomake koostui padosin monivalintakysymyksistd, joiden lisdksi lomakkeessa
oli muutamia tarkentavia avoimia kysymyksié.

Tutkimuksen tulosten perusteella kohderyhmaén vastaajat kertovat, ettd esimiehen tu-
kea kaivataan, johtamisen pitéisi olla lasndolevaa ja ettd stressi ja liiallinen tydkuorma
vaikuttavat negatiivisesti tyohyvinvointiin. Liséksi vastaajat painottivat, ettd avoimet
tyotilat eivat ehké ole paras ratkaisu henkildstoalalle, ja toimivampia tyotiloja seka
etatydmahdollisuuksia kaivattaisiin.

Kyselylomakkeesta ilmeni myds, etta tyontekijat kaipaisivat enemman virkistyspaivié.
Tutkimustulosten mukaan tyéhyvinvointi henkildstdalan tyontekijoiden keskuudessa
on kohtalaisessa tilassa, parannettavaan on. Esimieheltd vaaditaan enemmaén l&sna-
oloa, johdolta osallistumista paatoksiin, tyétila muutoksia seka tyékuormaan jarkevaa
sijoittamista.
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This thesis has not been done under assignment, but it came from an idea after a long
consideration between my actual work, my studies and several discussions with my
colleagues. The work welfare is an actual hot topic. One of the main goals of this thesis
has been to discover which was the wellbeing situation among human resource work-
ers, do the human resource workers can influence their own work description and
workload and how they feel their own welfare. The objective of this thesis has been to
understand how the companies make development investments on the knowledge,
health, work ability maintenance and welfare development.

In the theory part of the thesis we examined the human resource field content, history,
development and the future. We analyzed the welfare on the individual level, group
level, organizational level and the meaning for the business and social effects. Some
example companies have been considered in the theory part analysis, starting from
their way of action and their influence on the workers welfare. As source material has
been used Finnish and foreign sources.

The empiric part of the thesis has been done with an internet questionnaire. The form
has been sent by e-mail to 28 person and 54% of them answered (15 answers in total).
The questionnaire was composed mainly from different choice demands and some
open clarifying demands.

Referring to the questionnaire answers the main missing thing seems to be superiors
support, the management should be more present and that stress and workload effects
badly on their welfare. They pointed also on the open space that is not the most func-
tional for human resource workers, for this reason they require more functional work-
ing spaces and telecommuting possibilities. They would like also to have more activity
days together.

According to the research results, the work welfare among human resource workers is
now in a moderate situation, there are some important things to improve. More pres-
ence from the superior, some things to improve as more presence from the superior is
required, participation from the management to the decisions, workspace changes and
a reasonable distribution of the workload.
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1 JOHDANTO

Tyoskentelen henkiltstoalalla, joten oli luontaista siséllyttdd tyoni ja kokemukseni
opinnaytetydhon huomioiden myds, etta kiinnostus aiheeseen on kasvanut opintojen,
ty6- ja elaménkokemukseni my6td. Kokemuksieni kautta olen huomannut, etta usein
henkilosto alalla tydskentelevien ensimmaéinen huoli on tyontekijat ja heidan hyvin-
vointinsa mutta hyotyvatko he itse tydhyvinvointisuunnitelmasta? Onko heilld mah-
dollisuutta kehittdd omaa osaamistaan tyohyvinvoinnin kannalta? Miten he itse koke-
vat tyohyvinvoinnin. henkilostalan tyontekijalta odotetaan usein jaksamista, uusia
kehitysideoita, tulevaisuuden ajattelemista ja positiivisena pysymistd, mutta mika on
se asia, joka auttaa heitd? Kuka on vastuussa heidan hyvinvoinnistaan ja miten siita
huolehditaan.

Vaikka ty6hyvinvointi on ajankohtainen ja tarkeé asia se jaa usein tuotannon ja tuot-
tavuuden jalkeen koska se ei suoranaisesti anna tuloksia, joita olisi mahdollista mitata
vaan se aiheuttaa nopeita kuluja, joista yritys ei hyody lyhyelld ajanjaksolla. Vield tana
paivanakin, tyéhyvinvointi on osalle yrityksia se asia, joka ei tuota tuloksia vaan ai-
heuttaa menoja ja usein tassa tilanteessa on hankala huomioida miten toimiva tyohy-
vinvointi voisi tuoda lisdarvoa ja kilpailumahdollisuuksia yrityksille, jotka siita huo-
lehtivat ja ottavat sen osaksi omaa yritysstrategiaansa.

Tutkimuksen tarkoituksena on auttaa meitd kaikkia ymmartdamaéan nykyhetken tilan-
netta tydhyvinvoinnin kannalta ja herattda huomio siihen, onko tyéhyvinvoinnista hen-
kilostdalan tydntekijoiden keskuudessa huolehdittu tarpeeksi, milla tavalla ja mité olisi
mahdollista tehdd tilanteen parantamiseksi ja mihin asioihin pitdisi eniten Kiinnittaa
huomioita. Opinndytety6n tarkoituksena on ymmart&d, miten tyohyvinvointi toimii
henkilostoalalla tyoskentelevien ihmisten keskuudessa, onko olemassa yhtenaisia on-
gelmia tai tilanteita, jotka siihen vaikuttavat seka etsi& mahdollisia korjaavia toimen-
piteita.

Tyo6hyvinvointi on kasvussa oleva pysyva ilmid, joten mahdollisesti opinndytetyota
varten kerétty materiaali voisi myds soveltua alkumateriaalina syvemmille tuleville
tutkimuksille ja myds omia jatko-opintoja ajatellen. Tyohyvinvointi on tulevaisuutta

seka yrityksille etta tyontekijoille.



2 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET JAVIITEKEHYS

2.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Opinndytetyon tarkoituksena on tutkia, millaisia kuormittavia tekijoitad henkil9sto-
alalla toimivat henkil6t kokevat tygssadn ja miten ne vaikuttavat heidan tyohyvinvoin-
tiinsa. Tarkoituksena on kartoittaa tyohyvinvointiosaamisen laajuutta ja tasoa henki-
I6stoalalla toimivien parissa ja ymmartaa kuinka merkittavana asiana tyohyvinvointia
heidan nédkokulmastaan tydyhteisossa pidetdan. Kuinka paljon henkildstéalan tyonte-
kijoilla on mahdollisuutta vaikuttaa omaan hyvinvointiin, tydkuormaan ja millaisia
paineita henkildstdalalla toimivilla henkililla on. Onko heilla hyva tyéhyvinvointi-
osaaminen eli tuntevatko he omasta mielestaan hyvin tyéhyvinvoinnin tematiikkaa,
ulottuvuuksia, tyduupumuksen oireita, tyon imun edellytyksia, seka tyohyvinvoinnin
edistdmiskeinoja ja onko heilld mahdollisuus hyddyntd4 omia tuntemuksia tyohyvin-
vointiin.  Onko tyonhyvinvoinnissa kyse pelkdasta teoriasta ja opituista neuvoista ja
miten muut vaikuttajat, kuten omat elamantavat, tydympaéristo, esimies, kollegat, oma
elamé vaikuttavat tydhyvinvointiin ja sen kokemiseen.

Opinndytetyon tavoitteena olisi ymmartéa suorittavatko kohderyhman yritykset inves-
tointeja osaamisen kehittdmiseen, terveyden ja tyokyvyn yllapitdmiseen, eri koulutuk-
siin kuten myos hyvinvointikoulutuksiin. Miten henkil6t itse kokevat oman tyohyvin-
voinnin ja mika heidédn mielestansa on toimivaa ja mita voisi tehda paremmin eli tar-
koituksena on selvittadd tydhyvinvointiin liittyvia panostuksia ja systematiikkaa suun-
nittelu-, arviointi- ja toimenpidetasolla. Mitké asiat henkildstdalalla tydskentelevien
henkildiden mielesta lisdavat kuormitusta, ovatko tyon aiheuttamat paineet samoja
kaikille, millaisia vaikutuksia tydymparistolla, yritykselld ja / tai heiddn omalla kou-

lutuksellaan ja osaamisellaan on tydhyvinvoinnin kokemiseen.

2.2 Tutkimusongelma

Tutkimusongelman tarkoituksena on ohjata koko tutkimusprosessia ja sen on oltava
ratkaistavissa, joten valinta suuntautui tydhyvinvointiin, koska aiheesta on saatavilla
paljon ja helposti materiaalia tukemaan sek& teoriaosuutta ettd tutkimusosuutta.

Tausta-aineisto on helposti 16ydettévissa Kirjastosta, netistd, koulutusmateriaaleista



seké alan julkaisuista ja tutkimusosio on herattanyt paljon mielenkiintoa henkiltstoalla
tyoskentelevien henkildiden keskuudessa, joten kyselyyn odotetaan saapuvan sopiva
maaré vastauksia, jotta tutkimus on mahdollista suorittaa. Opinnot ja oma tydni autta-
vat perustiedon kanssa, toimin henkiléstokoordinaattorina henkiléstovuokraamossa ja
insindoritoimistossa. Vaikka oma kokemus ja ikd painavat taustalla vahvasti ja saivat
my06s minut valitsemaan tdmén aiheen, olen pyrkinyt pitdméan koko tyon savyn neut-
raalina ja pysya itse ulkopuolisena tarkastelijana enké& antaa omien tuntemuksien vai-
kuttaa tulosten analysointiin.

Tutkimusongelmaa ei ole helppo rajata varsinkaan, jos puhutaan tydhyvinvoinnista,
joten tdman opinnéytetydn tutkimusaihe rajataan vain henkildstoalalla tydskentelevien
henkildiden tyohyvinvointiin seka siihen, miten he itse sen kokevat. Tutkimus tarvit-
see aina selkeét rajat, jotta se on mahdollista suorittaa koska sitd voi tarkastella niin
monesta eri ndkokulmasta ja valitettavasti laajoja aiheita ei voida hallita perinteisin
menetelmin. Tarkastelussa otetaan huomioon vain tietty ala ja heidan tuntemuksensa,
jotta on mahdollista saada ongelma hallintaan ja suorittaa tutkimus rajatuissa puit-
teissa. (Kananen2015, 41-46.)

Opinndytetyon tarkoitus on hakea vastauksia seuraaviin kysymyksiin tyéhyvinvointiin
henkildstoalalla liittyen:

1. Vaikuttavatko tydtehtavat ja niihin paivittdin kulutettu aika henkildstéalalla
tyoskentelevien tyohyvinvointiin ja miten.

2. Millaiseksi henkil6sto alalla tydskentelevét henkilot kokevat oman ty6hyvin-
vointinsa?

3. Mitka ovat ne tekijat, jotka lisdavat tyohyvinvointia omassa tydssa?

4. Mitka ovat ne tekijat, jotka heikentavat tyéhyvinvointia omassa ty6ssa?

5. Onko henkilostoalla tyoskentelevilla henkil6illa mahdollisuutta koulutuksiin,
kannustaako heidéan tydyhteisonsé koulutuksiin ja tuntevatko he itse tarvetta

koulutuksiin?

6. Ymmartdd mitkd ovat henkilostoalalla tydskentelevien tarkeimmét tavoitteet,
eli ymmartaa mika on tydsyke.

7. 'Ymmartd4 miten joustava rakenne ja toimiva tydyhteiso vaikuttavat tyohy-
vinvointiin, jotta olisi mahdollista kartoittaa tulevaisuuden osaaminen.



8. Kokevatko henkilostoalalla tyéskentelevat tyon imua ja misté eri vastaukset
voisivat johtua? Esimerkiksi onko heilld oppimismahdollisuuksia ja miten he
voivat vaikuttaa omaan ty6honsé.

9. Miten psykologinen ja sosiaalinen pddoma vaikuttavat tyohyvinvointiin.
Onko henkildstoalalla tydskentelevilla avoin vuorovaikutus tydyhteison
kanssa, miten tyOyhteisttaidot toimivat sek& tiimihengen merkitys.

10. Miten tyoymparistolliset asiat, fyysinen tyopaikka ja kaytossa olevat laitteet?
toimivat ja vaikuttavat tydhyvinvointiin?

11. Mikaé vaikutus omalla terveydelld, fyysisella kunnolla sekéd elaméntilanteella
on tyéhyvinvointiin?

12. Onko erityisid asioita tyohyvinvointiin liittyen, jotka korostuvat henkil9sto-
alalla tydskentelevien keskuudessa, eli onko olemassa sellaisia ongelmia tai
puutteita, jotka ovat kaikille yhtendisté vai vaihtelevatko vastaukset eri yritys-
ten, tehtdvien ja henkildiden mukaan? Ovatko ongelmat niin sanottuja alan
”ongelmia vai liittyvatkd ne vain eri yrityksiin tai henkildiden omaan tunte-
mukseen ja koulutukseen?

2.3 Kasiteviitekehys

Alla olevan kasiteviitekehyksen tarkoituksena on esittd4 graafisessa muodossa mitké
asiat vaikuttavat suoranaisesti henkilon tyéhyvinvointiin, jotta olisi mahdollista tar-
kastaa ja kehittada tyohyvinvointia huomioiden kaikki eri vaikuttajat. Oheisen viiteke-
hyksen tarkoituksena on koota yhteen kaikki tydhyvinvointia edistavat tekijat organi-
saatiosta, tydyhteisostd, tydn johtamisesta alkaen mukaan lukien yksilon henkilokoh-
taiset piirteet, jotta tuloksena olisi toimiva tydpaikka seka terve ja hyvinvoiva tyonte-
kija. Tyohyvinvoinnin kokonaiskuva muodostuu niin monesta eri vaikuttajasta, ettd ne
on huomioitava myos tutkimuksessa seké viitekehyksessa, jotta kokonaiskuva olisi
mahdollisimman laaja ja totuudenmukainen.

Alla olevasta kuviosta voimme huomata miten ”mind itse” eli tyontekija/henkil6/hen-
kilostoalalla tyoskentelevé on tarkedssé osiossa kuvioita ja vaikka tyopaikka olisi unel-
mapaikka ja kaikki olisi sielld hyvin, ihminen kuitenkin arvioi oman tilanteensa oman
henkisen hyvinvointitilanteen mukaisesti ja sithen vaikuttavat sek& henkilén oma psy-
kologinen pddoma kuten hanen mahdollisuutensa vaikuttaa omaan tyohon, onko tyo-
ympéristo terve ja viimeisimpana faktana mutta ehka tarkeimpéané hénen oma tervey-
tensd, eli on monta eri tekij&g, jotka muodostavat tyohyvinvointikokonaisuuden. Yk-
sittaisesti otettuina eri osiot eivat vaikuta poikkeavilta tai voimakkailta, mutta yhdessa



ne voivat synnyttdd huonon tyGilmapiirin ja tyytyméattdmén tyon tekijan. (Manka
2011, 75-77.)

1. ORGANISAATIO:
tavoitteellisuus, joustava rakenne,
jatkuva kehittyminen ja toimiva

tyoymparisto vaikuttamismahdolli-
suudet. HR tyontekijan rooli.

3. TYOYHTEISO:
kollegat, avoin vuoro-

PSYKOLOOGINEN PAAOMA, AMMAT-
OSAMINEN, TERVEYS JA FYYSINEN
UNTO, TYON ULKOPUOLISET ASIAT,
DSIAALISET TAIDOT JA KYVYT.

2. JOHTAMINEN:

osallistuva ja kan-

vaikutus, tydyhteisotai-
nustava johtaminen.

dot, ryhman toimivuus,

4. TYO:
kannustearvo: oppiminen.

Kuvio 1. Késiteviitekehys tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka 2011, 76) muo-
kattu 10.02.20109.

Y1la olevasta kasiteviitekehyksesta voi huomata, etta tyéhyvinvointi syntyy tyosta,
jossa kaikki osiot l0ytavat oman paikkansa koska se on henkilon ja yhteison kokemus
jatunne, mutta kuitenkin erittain yksiléllinen arvio, koska se vaihtelee henkil6sté toi-
seen jokaisen oman arvion mukaan ja oman tilanteen mukaan. Tydyhteiso on yksi suu-
rimmista vaikuttajista ja jos se on terve, niin voidaan myos sanoa, etta tyéhyvinvoin-
tikin on kyseisessa yhteisossd hyvassé tilassa, mutta se ei ole se ainoa vaikuttaja.
Kaikki kuvion eri osiot, oma henkildkohtainen eldma seké tyon eri ulottuvuudet vai-
kuttavat suoranaisesti tyéhyvinvointiin kuten myds oma ammattiosaaminen ja oma
rooli yrityksessa. Tydhyvinvointi on kaiken ymparill& tapahtuvan summa ja osaan asi-
oista ei ole mahdollista vaikuttaa itsendisesti. TyOyhteisdsta on aina mahdollista ra-
kentaa itselleen sopiva paikka, mutta pitdd myos huomioida, etta kaikki henkil6t eivéat
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aina sovellu tydskentelyyn toisten kanssa ja he tarvitsevat omaa rauhaa ja erilaista
tyoskentelytapoja.

Omaan rooliin on mahdollista vaikuttaa jollakin tapaa, mutta yleensa viimeisin sana
on johdolla, on mukavaa, jos asiasta on mahdollista keskustella. Usein tilanne ei salli
akkindisia muutoksia mutta keskustelemalla niita on mahdollista luoda myéhemmin.
Lasné-oleva johtoporras voi kuuntelemalla vaikuttaa ja muuttaa tilanteita, mutta hen-
kilon on itse myds tiedostettava, millainen tilanne on ja mitd on mahdollista tehda sen
parantamiseksi. My6s parhaimmassa paikassa on jotain parannettavaa tai muutettavaa,
mik&an asia ei pysy samana pitkdén ja se voi myds muuttua huonommaksi, jos siité ei
tarpeeksi huolehdita. Eli tydhyvinvointi ei ole vain yhden ihmisen vastuulla vaan tyo-
yhteison, organisaation seké yksilon vastuulla on kehittdé hyvinvointia. (Manka 2011,
77.)

2.4 Aiheen rajaus

Tyohyvinvointi on erittain laaja aihe, koska se koskee kaikkia tydssa olevia henkilgita,
joten tdma opinndytetyd rajataan vain henkil6stfalalla tydskenteleville henkil6ille,
ettei siitd tule liian sekava ja laaja eli keskitytddn vain yhteen kohderyhmaan. Tutki-
muskyselyt lahetetdan sahkopostitse tarkasti valikoiduille henkildstdalan henkildille.
Henkilot, jotka osallistuvat kyselyyn kuuluvat omaan tyo-, tuttavapiiriin, he ovat hen-
kilGitd, joiden kanssa teen yhteistyoté tai sitten he ovat minulle tuttuja edellisen ja ny-
kyisen tyoni kautta. Opinndytetyon suunnitteluvaiheessa seké Kirjoittamisen aikana
olen keskustellut opinndytetydstani, aiheesta, tarkoituksesta ja kyselystd usean eri ih-
misen kanssa kasvotusten ja vastaanotto on ollut yllattdvan positiivinen ja kiinnostusta
on tullut paljon koska aihe on ajankohtainen ja se koskee montaa eri henkildstoalan
tyontekijaa.

Tarkoituksena on pitdd opinnaytetyon aihe yleisen tyéhyvinvointiteorian ja henkilos-
toteorian puolella. Koska aihe on laaja, niin tutkimusaihetta olisi mahdollista lahestya
erittdin monesta eri ndkokulmasta, mutta tarkoituksena on rajata aihe yleiseen tyohy-
vinvointiin ja erityisesti henkilostalla tyGskenteleviin, siihen miten henkildstoalan
tyontekijat kokevat ja tuntevat hyvinvoinnin ja miten se heihin vaikuttaa. Opinnayte-

tyon tarkoituksena on saada henkildkohtaisia kokemuksia ja tuntemuksia tyohyvin-
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voinnista joten ty0 voidaan luokitella psykososiaaliseksi mutta tydterveyden ja fyysi-
sen puolen osiot rajataan tdmén tyon ulkopuolelle (Manka 2016, 75), Tutkimuksen
tarkoituksena on ymmartad, onko jotain yhtendistd, joka vaikuttaa henkiléstdalan hen-
kildiden hyvinvointiin ja mista se voisi johtua, esimerkiksi koulutuksen puutteesta,
stressikuormasta, tyoyhteisostd, organisaatioista, johtamistavasta tai omista henkil6-
kohtaisista vaikuttajista vai onko kyse alasta.

3 HENKILOSTOALA

Tutkimuksen kohderyhmaksi on valikoitunut henkildstfalan tyontekijat eli henkildsto
assistenteista henkildstojohtajiin asti eli kaikki ne henkil6t, jotka huolehtivat tyokseen
toisten hyvinvoinnista ja jaksamisesta seké tydolosuhteista eli henkilostdalan tyonte-
Kijat eri yrityksissa, henkilostovuokrausyrityksissa seka insindoritoimistoissa. Vali-
koima on laaja ja erilainen mutta antaa myos hyvia vastauksia tutkimukselle ja laajem-
man nakokulman tydhyvinvointiin henkildstoalan tyontekijoiden keskuudessa.

Tama ala valikoitui helposti kohderyhmaksi, koska itse tyéskentelen henkildstéalalla
jaolen huomannut, ettd meidan, henkildstéalan tydntekijoiden, ensimmaisend huolena
ovat aina tyontekijat, heiddn jaksamisensa ja hyvinvointinsa. Miten asiat menevat
toissd, onko liikaa paineita ja mitk& voisivat olla heidan tulevaisuutensa suunnitelmat.
Huolehdimme siitd, mitd henkilot meiltd odottavat ja miten voisimme olla avuksi,
mutta toisaalta myos siitd, kuka huolehtii meistd, joku osasto, johto vai onko se meisté
itsestamme kiinni? Miten tydhyvinvoinnin seuranta ja tuntemus vaikuttavat meidan
jaksamiseemme vai vaikuttaako se ollenkaan? Tunnemmeko itsemme itsendisiksi toi-
mijoiksi vai onko mahdollista saada tukea esimerkiksi johdolta toimintaamme? Teki-
Joitd ja vaikuttajia on monenlaisia.

Yleisesti tydhyvinvointi kuuluu henkildstdalan tyontekijan osaamisalueelle mutta se,
miten hén itse sen kokee voi johtua monesta eri vaikuttajasta kuten esimerkiksi omasta
osaamisen tasosta tai vastakohtaisesti osaamisen puutteesta. On muistettava myaos, etta
tyohyvinvointiin liittyen henkildstdalan tyontekijoillad ei ole usein viimeistd sanaa vaan
se on yrityksen johtajilla ja/tai omistajaportaalla tai se on jo laadittu yrityksen strate-

giaan.
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3.1 Henkilostéalan laajuus

Mité henkildstéhallinnon ihminen oikein tekee ja mita hanen tydkuvaansa liittyy? Se
riippuu paljon organisaatioista ja yrityksen strategiasta, heidan siséisista suunnitelmis-

taan seka tyonjaosta. Y leisesti puhuen henkilostbammattilaisella on nelja eri paéroolia:

ROOLI TAVOITE NIMIKE TEHTAVA
Srategisten . Henkil6stostrategian ja

e e . . . Strateginen B o )
henkildstovoimavarojen  |Strategian totetuttaminen Kumopani liiketoimintastartegian

u i

johtaminen PP yhteensovittaminen:organisaatioanalyysi.
Yrityksen perusrakenteiden |Tehokkaasti toimivien Hallinnollinen [Organisaatioprosessien
johtaminen perusrakenteiden luominen asiantuntija  |uudelleensuunnittelu: jaetut palvelut.

e e o e Henkildston kuntelleminen ja sen
Henkilston ohjaus ja Henkilston sitoutumisenja |  Henkildston L ) ) .
) . . . N tarpeisiin vastaaminen: voimavarojen
sitouttaminen osaamisenkasvattaminen kehittdja L -

tarjoaminen henkil6stélle.

Muutoksen ja uudistumisen [Uudistuneen organisaation Muutoksen  [Muutoksen ja uusitumisen johtaminen:
johtaminen luominen edistdja muutoskyvyn varmistaminen.

Kuvio 2. Henkiléstéjohtamisen roolit (Ulrich 1997, 47)

Ensimmaisessd kohdassa henkildstétoiminto on osa liiketoimintastrategian suunnitte-
lua ja toteuttamista. Koska he osaavat soveltaa henkilGstokéytantdja ja tarpeita yrityk-
sen strategiaan, usein he toimivat johtoryhmaén jasenina ja osallistuvat liiketoiminnan
tyéryhmiin eli he toimivat puhtaasti strategiakumppaneina yritykselle. Toinen kohta
viittaa siihen, ettd henkiléstbammattilainen saa suunnitella ja toteuttaa henkildstopro-
sesseja, jotka liittyvat palkkaukseen, koulutukseen, arviointiin, palkitsemiseen, urake-
hitykseen ja henkilOstovirtojen johtamiseen. Tassa kohtaa ammattilainen on hallinnol-
linen asiantuntija koska ammattimainen toiminta alentaa kustannuksia ja lisaa asiakas-
tyytyvaisyyttd. Henkildston ohjaus ja sitouttaminen on tarkeé osio henkildstéalan am-
mattilaisen ty6ssd, koska han toimii tassé roolissa puhtaasti kehittdjand. Han hallitsee
kaikki henkilostoalan tyontekijoille tyypilliset kdytannot, osallistuu joka pdivéiseen
toimintaan, henkilostovalmennukseen sekad henkildstoviestintdadan. Viimeinen ja vaati-
vin on osio, jossa roolin nimike on muutoksen edistdja. Henkilostdalan ammattilaisen
pitéé osata puolustaa ja tukea yritystd muutoksen aikaan ja olla samalla hetkelld tukena
henkilostolle ja edistdd muutosta sekd henkildstén puolelta ettd hallinnon puolelta. (Ul-
rich 2006, 46-63.)
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Nelja roolia, joka kiteyttavat hyvin kaikki osapuolet, jotka koostavat henkildstoalan
ammattilaisen tyokuvan riippuen organisaatioista ja vastuista ja yrityksen strategista.
Henkildstohallinnon ammattilaiselle on todella tarkedd ymmartaa organisaation koko-
naisuus ja mista henkildston ty6 koostuu, jotta pystyy tukemaan tyontekijdita ja teke-
maan tyonteosta jarkevampad. Henkilostohallinnon tyontekijén pitdd osata lukea hen-
kiloita, 10ytad kyky mitd muut eivat née, panostaa tyontekijoihin ja enemmaén kuin
brandiin. (Alroth 2017, 175-183.)

Henkilostdammattilaiset voivat kasvattaa yrityksen arvoa monella eri tavalla, he voi-
vat auttaa yrityksen strategian toteuttamisessa, perusrakenteiden luomisessa, varmis-
tamalla henkiloston sitoutumista sekd johtamalla muutosta ja uudistumista (Ulrich
1997, 63.) Tarvitaan vield lisataitoja, jotta henkiléstdammattilainen olisi myds teho-
kas, ei riita siirtad painopistetta operatiivisesta tydsta strategiseen toimintaan vaan vaa-
ditaan my0s operatiivisten ja strategisten prosessien seka ihmisten hallintaa. Onnistu-
akseen eri rooleissa henkilostbammattilaisen on ymmarrettava jokaisen eri roolin ta-
voitteiden, tehtavien ja nimikkeiden merkitys. Tavoitteet ovat lopputuloksia, jotka kas-
vattavat yrityksen arvoa ja ne ovat strategian toteuttaminen, hallinnollinen tehokkuus,
varmistamalla henkildston sitoutuminen ja viimeiseksi muutos ja uudistuminen. Ni-
mikkeet kuvaavat henkilst64 eri rooleissa ja ne ovat strateginen kumppani, hallinnol-
linen asiantuntija, henkil6ston kehittdja ja muutoksen edistdja. Tehtavat kuvaavat hen-
kilostbammattilaisten ja linjajohdon henkildkohtaista toimintaa seké organisaatiojar-
jestelmi&. Linjajohdolla on omat vaatimuksensa, johon henkiléstbammattilaisen on
vastattava toimimalla uusilla tavoilla ja vastaamalla uusiin odotuksiin. Kasvattaakseen
yrityksen arvoa henkildstbammattilaisen on osattava tayttaa erilaisia ja useampia roo-
leja, rooleilla on oltava tavoitteet ja heidan on tyoskenneltéava saavuttaakseen rooleihin
liittyvat tavoitteet. Henkilosto-ammattilaisen rooli on ristiriitainen, koska samalla kun
he hyvaksyvét vastuun tulosten aikaansaamisesta he rakentavat tulosten saavuttami-
seen tarvittavaa yhteista sitoutumista. (Ulrich 1997, 73-75.)

Henkilostbammattilaisen rooli on kasvanut ja saavuttanut keskeisimmaén roolin orga-
nisaatioiden sisalla yhdistden tietoja ja henkiléstda organisaation strategian kanssa.
Huolehtimalla tyontekijéiden tydolosuhteista, kasvattamalla henkildston sitoutumista
ja kehityshalua ja auttamalla henkil6stad kasvamaan yhdessa yrityksen kanssa, organi-

saatiot kehittdvat jatkuvasti henkildstOstrategiaansa ja henkildston tuottavuutta. Hyvin
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suoritettu henkilostohallinta kasvattaa yrityksen kilpailukykya saman alan organisaa-
tioiden vélilla&. Tdmé& konsepti on vain vahvistunut viimeaikaisten teknologiakehitys-
vuosien aikana. Organisaatiot ovat vihdoinkin ymmaértaneet koulutetun, kehittyvan ja
motivoituneen henkildston tarkeyden. Ainoana ongelmana on ilmennyt sitoutuminen
eli mité erilaista organisaatiot voivat tarjota henkildille, jotta he pysyvét organisaa-
tioissa. Organisaatioiden on osattava asettaa henkiloston arvostaminen oman strategi-
ansa keskelle, heidan on uskottava henkiléston pddoman tarkeyteen. Tydhyvinvoin-
nilla on tarkeda rooli henkildston tuottavuuden kannalta, jos tyontekija ei viihdy omalla
tyopaikalla eikd tunne minkaanlaista onnistumisen tunnetta tydssaan hanelld ei myos-
kaan ole kehitysideoita, sitoutumista ja pitkalla aikavélilld myos taloushallinnon puoli
karsii, koska organisaatio ei kehity eiké tuota innostavia palveluita tai tuotteita. Mah-
dollistaakseen henkildstéhallinnon sijoittamisen organisaation keskipisteeksi yrityk-
sen on ensimmaiseksi ymmarrettava toimintatavat henkildston kanssa, miten on mah-
dollista kehittaa tuottavuutta, miten yksiléiden tuottavuutta on mahdollista mitata, mi-
ten voidaan saavuttaa strategiset tulokset, miten voidaan kehittaa yrityksen arvoja ja
saavuttaa korkein taloudellinen tulos. (Psicologia del lavoro www-sivut 2019.)
Henkilostohallinnon ala on laaja ja sen parissa on mahdollista tyéskennelld monen eri
ammattinimikkeen kautta kuten: assistentti, hallintopaallikko, henkildstoassistentti,
henkildstojohtaja, henkildstopaallikko, henkildstosihteeri, HR-administrator, HR-
koordinaattori, Human Resources Manager, HR-Partner, HR-specialist, johtaja, kon-
sultti, osastopaallikko, palkanlaskija, palkka-asiainhoitaja, rekrytointipaallikko, ta-
loushallintop&allikkd, toimitusjohtaja. Kuten nimikkeistd ilmenee, usein organisaa-
tioissa henkildstohallintoa ja taloushallintoa hoidetaan samassa yksikdssa. (Ammatti-
netti wwwe-sivut 2019.) Henkilostoala on laaja ja titteleitd voi olla monta erilaista,
kaikki riippuu yrityksen strategiasta, koosta ja toimintatavoista. Usein pienemmissé
yrityksissa henkildstoalan tyontekijan tyon hoitaa toimitusjohtaja monen muun asian
yhteydessd, kun taas vuorostaan suurimmissa organisaatioissa henkiléstéhallinnolla
on oma osastonsa ja monta eri henkildstohallinnon ammattilaista tdissé eri rooleissa.
Henkiltstéalan tydntekijan on osattava yhdistdd monta eri aihealuetta oman tydkuvan
alle, on huolehdittava henkildston riittdvyydestd tuotannon tarpeisiin verrattuna, tyon-
tekijoiden tuottavuudesta, motivaatiosta ja sitoutumisesta, muutosjohtamisesta, jota eri
tilanteet usein vaativat seka taloushallinnollisesta puolesta henkiléston hallinnassa ku-
ten palkkausjarjestelmat, palkitseminen, &itiysvapaat, kehityskeskustelut seka virkis-
tysaktiviteetit. (Torrington, Hall, Taylor & Atkinson 2011, 6-8.)
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3.2 Miten henkildstdala on kehittynyt viime vuosikymmenien aikana?

Henkilostohallinnon historia sai alkunsa vuosisadan alussa kahden sosiaalisen uudis-
tajan kautta, Lord Shaftesbury ja Robert Owen. Heidan kritiikkinsa vapaata yritysjar-
jestelméaa seké tyontekijoiden hyvéksikayttod kohtaan auttoi ensimmaisid henkilsto-
paallikkdjé asettumaan rooliinsa, eli suojamaan tyontekijoitd. Vuosisatojen aikana
rooli on kehittynyt myds huolehtimaan tyontekijoiden hyvinvoinnista. Taméa on vaati-
nut yrityksilta panostusta hyvinvointiin ja mahdollisuutta tyontekijalle verrata eri yri-
tysten hyvinvointiohjelmia ja toimintoja. Sosiaalisesta oikeudenmukaisuudesta siirry-
tdan henkiloston byrokratiaan, jossa huomioidaan henkildstéa tuottavuuden kannalta.
Kolmantena osiona neuvoteltu suostumus eli toisen maailmansodan aikana liitot astu-
vat kuvioon neuvottelemaan henkil6ston kanssa heidan tilanteestaan. Organisaatio
muuttuu 1960-luvulla ja ymmarretaan henkiloston kasvattamisen tarkeys ja mahdolli-
suus edetd uralla samassa yrityksessa. Titteli henkilostohallinta tuli kdytantoon vasta
1980-luvulla, kun kauppakorkeakoulut sisallyttivat kursseille henkildstohallinnon. Ni-
men alkuperdasta ei ole tietoa, mutta se liittyy puhtaasti siihen, ettd tyontekijoita on
arvostettava resursseina. Henkiléston hallinta alkaa siirtymaan enemmaén henkildstén
johtamisen suuntaan. Yrityksille positiivisen kasvun myoté littojen puolelta kiinnostus
alkaa laskea, koska yritykset itse osaavat huolehtia henkildstosta.

Henkilostoalan tyontekijan rooli kasvaa aina tilanteiden muuttuessa ja kasvaessa seu-
raten lakeja ja yleista kasvutilannetta. Nykyisin henkilostoalan tyontekija tuntee vel-
vollisuutta sisdisia asiakkaita kohtaan eli henkildstoa ja eri osastopaallikkoja kohtaan.
Toinen paljon kaytetty nimike henkildstohallinnosta on strateginen liikekumppani,
joka siirtyy aina enemman tyopaikkojen hallinasta henkiloston hallinnan suuntaan,

jonka térkeé&nd osiona on:

o kasvattaa tyontekijoiden arvoa
o kasvattaa yrityksen arvoa tydnantajana
o kasvattaa ja yllapitaa tyontekijoiden uskollisuutta

Henkilostoalan tyontekijan rooli on toteuttaa eri tahojen vaatimuksia aina johdosta
tyontekijoihin asti ja kokea oman roolin aina tarkkailun alaisena. Eli vaikka toiminta
olisi sisdista niin huomioida oma organisaatio ja tyontekijat asiakkaina.

Kehitys alalla on ollut nopeaa ja tehnyt henkildstohallinnan roolista aina vaativamman

ja vastuullisemman. Kyse ei ole pelkédstaan vastuista tyontekijoitd kohtaan vaan se on
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laajentunut koko organisaation suuntaan. Rekrytointi, tyontekijoiden seuranta, talous-
hallinnolliset vastuut, muutosjohdolliset vastuut hallitsevat tydkuormaa ja toisella puo-
lella on vastattava osastopééllikéille, konsulteille, alihankkijoille, ja alan asiantunti-
joille. (Torrington, Hall, Taylor & Atkinson 2011, 12-16.)

3.3 Henkil6stoalan tulevaisuus

Henkilostohallinto toimii vield nykypdivanad hallinnon tukitoimintona. Henkilosto-
alantyontekijan on hoidettava tyohyvinvointiasiat eli yhteisty0 vakuutusten ja elake-
yhtididen kanssa, tyoterveyshuollon toimijan kanssa. Henkilostdalan tyontekija hoitaa
kulttuuri- ja litkuntasetelit, laskee lounasetuja tai mietti tyopaikka ruokailun mahdol-
lisuutta, laskee suoritettuja tunteja ja laskee ylitydtunnit, seuraa aktiivisesti tyonteki-
joiden jaksamista yhteistydssa tyoterveyshuollon kanssa, rekrytoi, haastattelee ja laatii
sopimukset, suorittaa tyéhyvinvointikyselyt ja arvioinnit, hoitaa varhaisen puuttumi-
sen keskustelut ja usein myos kehityskeskustelut. Henkiléstdalan tyontekija hoitaa hai-
rintatapaukset ja siitd seuraavat keskustelut ja toimenpiteet yhdessé esimiehen kanssa.
Usein henkiltstéalan tyontekijélle puretaan pahaa mielté ja odotetaan haneltd valmiita
vastauksia. Henkilostohallinnon vanha hallinnollinen rooli astuu kuvioon aivan liian
usein ja valitettavasti ei ymmarretd, ettd tdmaé selvittely vie aikaa mahdolliselta enna-
koivalta ja ennaltaehkaisevét tyoltd. Henkilostoalan tyontekijat ei ole pelkastaan on-
gelmaratkaisijoita vaan usein myos kaatoastioita, joihin kaikki ne tyot, jotka eivat
kuulu muille vyoryvat. Henkildstohallinnon ammattilaisen tehtéva on pitaé kaikki osa-
puolet tyytyvdisina ja ehkéista tulevia katastrofeja. Muuttuvat ajat ovat myds muutta-
neet henkilstoalan ammattilaisen toimenkuvaa liséten tehtévia, vaatien kehittymista
ja oppimalla ennakoimaan tulevia muutoksia ja tarpeita. (Kehusmaa 2011, 35-37.)

Henkiltstoalan tyontekijoilta odotetaan paljon ja usein ihmeratkaisuja hankaliin tilan-
teisiin, kun muut keinot on jo kéyty 1&pi. Tass& kohtaa pohditaan, onko henkildstdalan
tyontekijan rooli menossa aina vain enemman hallinnolliseen suuntaan vai huomioi-

daanko se yrityksissa strategisena kumppanina?

Tulevaisuutta ei ole mahdollista ennustaa, joten ei ole myds mahdollista ennustaa mi-

hin suuntaan henkildstdjohtaminen menee ja kuinka henkilostokéytannot tulevat
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muuttumaan tulevaisuudessa. Tulevaisuuden ajatteleminen on vain positiivista, koska
se auttaa meitd valmistautumaan tulevaan seké se voi synnyttad innovatiivisia ideoita.
Ulrich on sita mieltd, ettd luodakseen kilpailukykyisen organisaation keinot voidaan
I0ytaa henkilostdjohtamisen uudelleenmaarittelysta ja parantamisesta. Henkilostokay-
tantojen tulisi olla linjassa liiketoimintastrategioiden kanssa ja jopa ennakoida niita.
Henkilostoammattilaiset pystyvat tuomaan yritykselle lisdarvoa ja saamaan tuloksia,
joten heidan pitdisi toimia ylimmén johdon kumppaneina.

Henkildstojohtajat ovat tarked osio yrityksen tulevaisuutta koska heidan toimintaperi-
aatteiden sekd kaytantdjen avulla on mahdollista toteuttaa strategioita, toimia tehok-
kaasti, sitouttaa henkilostoa seké johtaa muutosta eli luoda kilpailukykyinen organi-
saatio. (Ulrich, 1997, 279-282.) Tulevaisuudessa henkildstdalan tyontekijan rooli saa

lisad vastuita ja on myds mukana paattamassa asioista.

4 TYOHYVINVOINTI JA SEN ULOTTUVUUDET

Ty6hyvinvointia on tutkittu viimeisen sadan vuoden aikana eri tutkimusten ja eri toi-
mialojen kautta. Alun perin se keskittyi painottamaan tydturvallisuutta ja tyontekijan
mahdollista sairautta, edistadkseen tydyhteisdn toimivuutta ja terveytta. Nykyisin tyo-
hyvinvointi on ottanut toisenlaisen suunnan ja se luokitellaan strategiseksi menestys-
tekijaksi.

Tyo6hyvinvointi konseptina sijoittuu viime vuosisadan alkuun, Suomessa lakisaateinen
tyosuojelu alkoi yli 100 vuotta sitten ja sen tarkoituksena oli parantaa teollisuustyon-
tekijoiden tyooloja ja turvallisuutta. Alkuperaisesta tutkimuksesta siirrytdén jo toiseen
vuosisataan ja 1920-luvulla suoritettu tutkimus eroaa edellisestd koska se oli puhtaasti
ladketieteellinen, fysiologinen stressitutkimus. Tutkimuksen kohteena oli henkild,
jonka stressin uskottiin syntyvan fysiologisena reaktiona eri kuormittaviin vaikuttajiin
kuten kylmé, melu, myrkylliset aineet ja raskas fyysinen tyd. Tutkimuksessa huomat-
tiin, ettd kielteiset tuntemukset saattoivat johtaa sairastumiseen, myéhemmassa vai-
heessa tutkimusta lisatadn myos psykologiset ja kdyttdytymiseen vaikuttavat reaktiot.
(Manka 2016, 64-77.)
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Tyohyvinvoinnin tutkimus kehittyi tasapainomallin suuntaan ja siihen liséattiin myods
ulkoiset vaikuttajat kuten tydymparisto, tyo itsendén ja tydolot. Joten tutkimus huo-
mioi kolme eri ndkdkulmaa, jotka voivat helposti aiheuttaa stressié. Stressia aiheutta-
vat tapahtumat ja tilanteet, reaktiot, joita stressi sai aikaan tyontekijoisséd ja miten he
reagoivat niihin sekd ympaériston ja yksilon véliset vuorovaikutukset eli mitd reaktioita
ne saavat aikaan yksildssa. Tutkimuksen ndkokulma laajeni tutkimaan psykologisia
reaktioita, joita ty6 voi aiheuttaa yksilolle seké tydn kuormituksen vaikutuksia, jotka
aiheuttivat eniten sairauspoissaoloja. Aikaisemmin mainitusta tasapainomallin suun-
tauksesta kehittyi myohemmin tyon vaatimusten ja hallinnan malli. L4sna olevien psy-
kologisten vaatimusten sek& tydssa paattamisen mahdollisuuksien perusteella syntyi
aktiivinen tai passiivinen tyd. Aktiivinen ty6 lisad tyéhyvinvointia ja passiviinen tyo
kuluttaa voimavaroja, tassé vaiheessa siirrytadn tasapainon saavuttamisen sijasta ak-
tiiviseen suuntaan eli tyénvaatimukset voivat aiheuttaa joko passiivista tai negatiivista
painetta, joka vuorostaan voi aiheuttaa yksilossé oppimisen halua ja mielenkiintoa tai

toisaalta passiivista asennetta ja mahdollisuutta sairastua.

Sosiaalinen tuki on lisdtty malliin my6hemmassé vaiheessa, koska sen on todettu vai-
kuttavan ratkaisevasti tyohyvinvointiin. Tyontekijan yksilollisia eroja ei kuitenkaan
ole mahdollista 16ytda suoraan eri malleista, vaan paras tapa ymmartaa stressitekijoita
on ymmartaa eri tekijoiden vuorovaikutus, josta tydhyvinvointi syntyy eli ymparisto-
ja yksilolliset tekijat. Téssa kohtaa tutkimusta siirrytadn kognitiivisen psykologian Ia-
hestymistapaan, jonka tarkoituksena on tutkia miten henkildon ominaisuudet ja osaa-
minen sopivat tydympariston vaatimuksiin, haasteisiin seka mahdollisuuksiin. Millai-
sia voimavaroja henkil6lld on kohdata haasteita ja mahdollisuuksia eli miten han mu-
kautuu eri tilanteisiin? On todettu, ettd terve ja energinen henkild, jolla on myonteiset
uskomukset, hyvat ongelmanratkaisutaidot ja hallitsee hyvin omaa elaméénsa, reagoi
paremmin stressié aiheuttaviin tilanteisiin. Ympdristd voi myos tarjota myonteisi voi-
mavaroja, kuten sosiaalisen tukea ja varallisuutta. (Tampereen yliopiston www-sivut
2007.)

Suomalainen kasite tyoterveydesta on varsin laaja-alainen koska se siséltdd myos tyon
sujumisen arjessa. Tyéhyvinvoinnin syntymiseen vaikuttavat monet eri tekijat kuten
yksilo itse, organisaation toimintatapa ja johtaminen, ty6ilmapiiri sek& tyd. (Manka
2016, 75.)
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Suomalaisen ty6hyvinvointitutkimuksen perusta on tasapainomalli, jossa keskitytadn
henkildston resurssien ja nykyajan tyon vaatimusten valisen tasapainon tarkasteluun.
Alla olevasta kuviosta (Kuvio 3) on mahdollista huomioida miten tyontekijan omat
resurssit, terveys ja voimavarat vaikuttavat tyéhyvinvointiin. Tyontekijaan kohdistu-
vat tyon kuormitukset ja vaatimukset kasvavat modernissa tydyhteisossa, joten yksilon
omilla voimavaroilla on suuri merkitys tyéhyvinvoinnin kokemisen kanssa. Kokeeko
tyontekija tyonsa mieluisaksi ja tarpeeksi haasteelliseksi vai voisiko tyo olla jopa liian
haasteellinen? Onko tyoméaara kohtuullinen ja miten on muutoksien kanta ja miten
niistd kommunikoidaan tyontekijoille? Riittavatko tyontekijan ammatilliset taidot py-
syméaan nykyisen tyotahdin mukana ja onko hdn valmis oppimaan uutta tarpeen ja
mahdollisuuden tullessa. Uuden oppiminen voi olla usein suuri haaste varsinkin ikaan-
tyvéassa tyéluokassa. Millainen on tydntekijan fyysinen ja psyykkinen kunto? Kaikki
ylla mainitut yksilon voimavarat ovat suorassa yhteydessa tyohyvinvoinnin kokemuk-
sen kanssa, ilman tasapainoa ndiden kahden vaikuttajan valissa ei ole mahdollista saa-
vuttaa tasapainoa tyéhyvinvoinnissa. (Teppola, 2018.)

Moderni ty6 on jatkuvasti muuttumassa ja kehittymassa ja se asettaa tiettyja paineita
tyontekijalle, mutta jos omat voimavarat ovat kunnossa niin on mahdollista myos ke-

hittdd omaan hyvinvointia ja jaksamista sekd samalla kasvaa ammatillisesti.

TYOKYKY ON TYOHYVINVOINNIN PERUSTA

A

tyoolot
tyoyhteiso
johtaminen

toimintaymparisto arvot

lahiyhteiso

asenteet
motivaatio

terveys ja
toimintakyky
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Kuvio 3. Suomalainen tyokykymalli. Tyoterveyslaitoksen 2010 lk&voimaa tyohon
tyokykymalli professori Juhani limarisen (2006) kehittdmana (Seeling 2017)

Yksilén ja ymparistdn suhdetta on analysoitu eri tavoilla, ja yksi malleista on alla oleva

kuvio tyon ja hallinnan mallista. (Kuvio 4).

Psykologiset vaatimukset Aktiivisuus
Matalat Korkeat
Véahan
Oppiminen
Paatoksenteon Leppeaisa tyd Haastava tyo kasvumotivaatio, uudet,
mahdollisuus aktiiviset

Psykologisen stressin
Tylsatyd Stres$aava tyo ja fyysisen

(hallinta, sosiaalinen

tuki)
sairastumisen riski

Paljon

Passiivisuus, stressi

Kuvio 4. Tyon hallinnan ja vaatimusten malli (Karasek 1979; Karasek & Theorell
1990)

Kuviosta voidaan huomata kaksi diagonaalia, jotka kuvaavat aktiivisuustasoa ja stres-
sitasoa:

o aktiivisuustaso on korkealla, kun tyén hallinta ja vaatimukset ovat tasapai-
nossa keskenaan.

o stressitaso on korkealla, kun tyon hallinta ja vaatimukset ovat epétasapai-
nossa.

Kuvion sosiaalinen tuki astui mukaan vasta myéhemmassa vaiheessa, koska sen ole-
tetaan lieventavan tyon hallinnan ja vaatimusten kuormitusta terveyteen liittyen. Ku-
vion mukaisesti paatosvallan pitéisi lisata stressia ja lisata oppimishalua kuten myos
aktiivisen tyon pitéisi edistdd oppimista ja kehittymista ja tima on se optimaalisin ti-
lanne organisaatioille. Passiivinen ty6 vastaavasti on huono innovaation, oppimisen ja
tyoémotivaation kannalta eli stressi estdd oppimista mutta se ei ole ainut asia, joka vai-
kuttaa oppimiseen koska usein myos liian hierarkkinen tyoyhteist voi olla haitaksi.
Mitd enemman tyontekijalla on mahdollista vaikuttaa omaan tekemiseen sit4 enem-
man, han sitoutuu tyéhonsa, hanen tydsuorituksensa ja tyomotivaationsa ovat korke-

alla ja positiivisena tekijana poissaolot ja vaihtuvuus vahentyvaét.
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Kaikki ei kuitenkaan ole aina niin yksisuuntaista ja helppoa, koska kuviossa ja analy-
soinneissa pitad myods muistaa jokaisen henkilén oma tapa reagoida asioihin. Jokainen
meistd on oma yksilonsa ja erilainen. Jotkut henkil6t voivat stressaantua normaalista
tilanteesta, joka toisille ei aiheuta mitdén reaktiota. Taman tilanteen vuoksi kuvioon
on lisatty hallinnan tunne, jonka tarkoituksena on selittdd minkalaisilla valineilla ja
voimavaroilla henkil6 kohtaa eri tilanteet, jotka voivat liittyd menetykseen, haasteisiin
tai jopa uhkatilanteisiin. (Manka 2011, 54-59.) Jos sijoitetaan kuvio suoranaisesti opin-
naytetyon ryhmaan eli henkildstoalan tydntekijoihin, joilla on usein paljon paatosval-
taa, oman position myota huomataan, ettd paatésvalta on heidén kohdallaan, myos po-
sitiivinen asia koska se vahentad stressitasoa ja samaan aikaan nostaa oppimisen halua.
Oppiminen on taas henkiléstoalalla tyoskentelevien tydssé erittdin tarked asia koska
heiddn on oltava aina kiinnostuneita uusista, mahdollisista muuttuvista s&&nnoista,
normatiiveista sekd mahdollisista korvaavista toimenpiteistd, karryilté ei saa eika ole
mahdollista pudota. Aktiivisen tydn positiivisena puolena on se, etta se edistaa henki-
I6n oppimista ja kehittymista ja samalla ehkaisee stressin kehittymistd, jota on hyva
valtelld jo hektisesséd ja stressaavassa henkildstdalan tyontekijan roolissa. (Manka
2011, 57.)

Tyo6hyvinvointi on yhté tarkead, tai ehka viela tarkeampaa henkildstdalalla kuin muilla
aloilla, koska terve ja hyvinvoiva henkilostohallinnon tydntekija jaksaa huolehtia
muista. Tydhyvinvointi on huomioitu henkilGstdalan prosesseissa vasta viimeisten 10
vuoden aikana ja parhaiten ne on huomioitu perehdyttdmisessé seké tyon ja perheen
yhteensovittamisessa, kun taas rekrytoinnissa ja henkildston palkitsemisessa on vielda
kehitettavaa. Esimiehille jaé vastuu alaisten tyéhyvinvoinnista, joten oletettavasti hen-
kilostbalan tyontekijan esimiehelle jaa vastuu myds heidén hyvinvoinnistansa. Esimie-
hiakin pitéisi kouluttaa tychyvinvointiin. (Aura & Ahonen 2016, 79-87.)

Mitd tapahtuu, jos tyohyvinvoinnista ei huolehdita, mitkd voivat olla seuraukset.
Stressi johtaa helposti ja ei huomioituna tyéuupumukseen, jolloin katoavat mygs yo-
unet ja kiinnostus tyohon. On muistettava, etta ei jokainen stressi tilanne johda ty6-
uupumukseen, mutta vuodessa Suomessa sairastuu noin neljannes tyontekijoista tyo-
uupumukseen. Kenelld on suurin vastuu jaksamisesta? Tyontekijalla itsell&&n, joten pn
tarked oppia pitdmé&én itsestd huolta, syomaan terveellisesti ja harrastamaan liikuntaa.

Aina ndmakaan asiat eivét auta, jos ei ole mahdollisuutta suunnitella omaa ty6taén, on
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hyva muistaa, ettd vapaus vaikuttaa omaan tekemiseen pitaa stressin loitolla (B6hm
2017.)

4.1 Tyo6hyvinvointi yksilotasolla

Koska olemme yksiloitd ja meilld jokaisella on oma menneisyys, omat kokemukset ja
tavat reagoida asioihin, on tarked muistaa, ettd modernissa tydyhteisosséd tyohyvin-
vointi on kaikkien vastuulla. Se ei kuulu pelk&staén tyontekijoille vaan myos tyonan-
tajien vastuulle, kaikkien toimiessa yhdessé on mahdollista yllapitad ja kehittaa tyohy-
vinvointia ja sen edistys on mahdollista vain, jos kaikki osapuolet tekevat toita yhdessa
sen puolesta. Tydterveyshuolto on asian puolesta ottanut tarkeén roolin tydhyvinvoin-
nissa kuten myos luottamusmiehet ja tydsuojeluhenkildstd, jotka ovat tarpeellisia tyo-
yhteis0ssé ja modernissa organisaatiossa. (Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2019.)

Mitka ovat ne asiat, jotka vaikuttavat suoranaisesti henkilén hyvinvointiin ja voiko han
itse vaikuttaa niihin ja milla tavalla? Yksilotasolla monella eri vaikuttajalla on oma
tarked rooli ja nd&ma vaikuttajat ovat psykologinen pddoma, henkinen ja sosiaalinen
hyvinvointi seka ja fyysinen kunto. Nykyajan tyoelamé vaatii paljon tyontekijalta,
koska han ei toimi vieresta katsojana vaan hanella on mahdollisuus itse vaikuttaa
omaan tyohon ja toimia itseohjautuvasti, asia, joka tuo monelle ihmiselle lisépaineita.
Mitké& ovat sitten yksilon tyohyvinvointiin vaikuttavat asiat ja miten ne toimivat?

Ensimmaisend luokitellaan psykologinen padoma, joka on avuksi erityisesti muutosti-
lanteissa koska sen tarkoituksena on auttaa yksilod suoriutumaan toissa, sitoutumaan,
se vaikutta hanen tyotyytyvaisyyteensa seka hyviin tydyhteisotaitoihin. Se auttaa yk-
silod / tyontekijad hyodyntdmadn tyoyhteison tukea ja kayttdmaan sitd hyvakseen
koska se on suoranaisessa yhteydessa positiivisin tunteisiin, jotka puolestaan kytkey-
tyvét asenteisiin ja lisdavét innostusta ja véhentévat henkilon kyynisyytta ja kyyni-
syyshén on yksi stressin halytyskelloista. Psykologinen pddoma vastaa suoranaisesti
kysymyksen kuka olet, eli kuka olet talla hetkell& mutta myos kuka voit olla tulevai-
suudessa ja miten siihen voit vaikuttaa. Hallinnan tunne, itseluottamus ja toiveikkuus.
vahvistavat psykologista pddomaa mutta sitd voi myods kehittad, se ei ole pelkéstaén
luontainen ominaisuus (Manka 2011, 148-155.) Osa psykologisesta padomasta on pe-
riytyvaa ja kasvatuksesta ja koulutuksesta johtuvaa mutta kuten yll& mainittu, sitd on

my06s mahdollista kasvattaa koulutusten kautta. Itseluottamus on taas henkilon usko
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omaan kykyynsa motivoitua, han tiedostaa omat resurssinsa ja miten voi suorittaa tiet-
tyja tehtdvid menestyksellisesti. Huono tuntemus itsestd ja huono itseluottamus luo
stressid. Onneksi itseluottamustakin on mahdollisuus kehitt&a harjoittelemalla ja oppi-
malla uutta seka toisten henkildiden avulla ja tuella. Palautteen pyytamisella, toisilta
oppimisella, sosiaalisella vaikutusmahdollisuudella on mahdollista kasvattaa itseluot-
tamusta.

Toiveikkuus taas liittyy suoranaisesti henkilon haluun asettaa itselleen tavoitteita seka
tapaan loytaa tie omiin tavoitteisiinsa. Usein toiveikas henkil6 on itsendinen ja sisal-
t4pdin ohjautuva eika hyvaksy helpolla k&dskemistd. Mahdollisuus itse vaikuttamiseen
on yksi tydhyvinvoinnin térkeista osioista kuten harjoitteleminen ja koulutusmahdol-
lisuudet. (Manka 2016, 159-163.)

Yksilon tydhyvinvointia voi helposti verrata Maslowin tunnettuun tarvehierarkiaan ja

soveltaa nain ollen siihen yksil6a késittelevat tasot (Otala &Ahonen 2005, 28.)

HENKISYYS, SISAINEN
DRAIVI omat arvot ha HENKINEN
ihanteet HYVINVOINTI

. . Oman tyon ja
Itsensa toteuttamisen

- osaamisen jatkuva
Ja kasvun tarpeet kehittaminen
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ammattitaidon
arvostus. Oman tyon
arvostus

Arvostuksen tarpeet

TyOyhteison
Laheisyyden tarpeet yhteisollisyys. SOSIAALINEN
Tyokaverit ja tiimit HYVINVOINTI

Tyopaikan henkinen ja
fyysinen turvallisuus.

Turvallisuuden tarpeet o .
Tyon jatkumisen
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Kuvio 5. Tydhyvinvoinninkuvaaminen vertauskuvauksellisesti Maslowin tarvehierar-
kian avulla (Otala & Ahonen 2005,29.)

Jo alimmasta tasosta tarvekuvaus peilaa Maslowin tarvehierarkiaan, koska siiné kési-
tell&&n normaalien ruoka-, ja juomatottumusten lisaksi unen tarvetta. Mahdollinen
unen puute on yksi tyduupumuksen ja stressin héalytyskelloista. Toisella tasolla on hen-
kilon perusterveys seka hanen fyysinen kuntonsa, koska tutkimusten kautta on huo-
mattu, ettd henkil6t, jotka huolehtivat omasta kunnosta, jaksavat paremmin tdissa ja
elaméssa, nukkuvat kunnolla sek& purkavat usein mahdollisen stressikuorman liikun-
nan avulla. Hyvét younet lisdavat keskittymistd joka taas toiselta kannalta lis&é yksilon
tuottavuutta téissa. Turvallisuus nousee kolmannelle tasolle ja kyse ei ole pelkéstdén
ty6turvallisuudesta, joka on jokaisen tyontekijan oikeus vaan myos yksilén henkisesta
turvallisuudesta kuten tyon jatkuvuudesta, joka usein aiheuttaa huolia ja stressid. Ny-
kyajan tyomarkkinat usein huomioivat vain patkatoita ja jatkuvuudesta ei ole tietoa,
joka voi olla hyva asia, jos haluaa oppia jatkuvasti uutta mutta stressaava asia kun
haluaa jotain vakaata ja pysyvaa. Tyoturvallisuus kuuluu sosiaaliseen hyvinvointiin ja
ldheisyyden ja arvostuksen tarpeet ovat puolestaan tyopaikan henkiseen ja fyysiseen
turvallisuuteen liittyvid, koska ne késittelevat yksilon ldheisyyden seka arvostuksen
tarpeita, tydyhteison sekd oman ammattitaidon ja tyon arvostusta. (Otala & Ahonen
2003, 28-30.)

Siséiset ja ulkopuoliset vaikuttajat koostuvat yhdessé yksilon suorituskyvysté ja sa-
malla ty6hyvinvoinnista, koska ne ovat kaikki kytkeytyneet toisiinsa kuten yksilon

terveys, jaksaminen, osaaminen, motivaatio ja arvot. (Kuvio 6)

—_—
<«

-

Kuvio 6. Suorituskykyyn vaikuttavat tekijat (Otala & Ahonen 2005, 31)
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Jotta tyosta olisi mahdollista suoriutua hyvin, se vaatii yksilolta tietoja ja taitoja seka
terveitd asenteita ja ty6hon liittyvid arvoja. Yksilon fyysinen ja psyykkinen hyvin-
vointi, sosiaaliset kyvyt seka yhteistyoverkosto vaikuttavat syvasti siihen, miten hén
pystyy hyddyntamaéan osaamistaan ja hyvé fyysinen kunto auttaa jaksamaan ja purka-
maan stressid. (Otala & Ahonen 2005, 31-32.) Psyykkinen hyvinvointi sisaltaa l&hei-
syyden, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarpeet ja kahteen edelliseen lisdtdén
my06s oman tydn ja osaamisen kehittdminen. Viimeiseksi lisatdan henkisyys, siséinen
draivi eli omat arvot ja ihanteet, jotka vastaavat henkista hyvinvointia. Ndma ovat ne
tarkedt osiot, jotka ohjaavat henkilon kiinnostusta, innostusta ja sitoutumista asioihin.
Vastuu on meissd itsessimme, jotta voimme pdarjata toissé ja vahva henkinen hyvin-
vointi on se asia, joka auttaa jaksamaan kaikissa eri osioissa. (Otala & Ahonen 2003,
28-30.)

Koska olemme yksilGit4 ja kaikki erilaisia, henkilon ominaisuuksiin luuluu myos luon-
teenomaisia piirteitd, jotka vaikuttavat hanen tyohyvinvointiinsa kuten optimistinen
luonne, mydnteinen kasitys omista kyvyistd, kyky selvita hankalimmistakin tilanteista,
sinnikkyys, itsetunto sekd kyky toimia monimutkaisissakin tilanteissa jarkevasti ja
luovasti. Yksil6llisilla voimavaroilla on monta vaikutusta henkilén toimintaan kuten
vahvistaa tyon imua ja myos suojella tyontekijaa hankalissa tilanteissa kuten tyon me-
netyksessa. (Hakanen 2011, 71-72.)

Mika on taas se asia, joka saa henkilon sitoutumaan omaan tyépaikkaan? Vaikuttajat
voidaan jakaa suoranaisesti kahteen eri kategoriaan, ulkoisiin ja siséisiin tekijoihin.
Ulkoisina vaikuttajina voidaan mainita palkka, edut, tydymparistdn viihtyisyys seké
tydolosuhteiden toimivuus. Sisdisend tekijana, eli suoranaisesti motivaation vaikutta-
jana, toimii vahvasti mahdollisuus toteuttaa itsedan. Eli palkitsemisjarjestelmét, ulkoi-
set houkuttimet eivat saa henkil6itd motivoitumaan yhté paljon kuin mahdollisuus to-
teuttaa itseddn, vaikuttaa omaan tyéhon, tehdad jotain palkitsevaa, saada arvostusta
omasta tyostaan sekd luoda ihmissuhteita. (Aro 2006, 45-47.)

Arvostus ja mahdollisuus kehittyd, kasvaa, tehda, tulevat esille monesta eri kohdasta
ja suoranaisesti tyohyvinvointiin liittyen, joten kaikki se mika liittyy tydhyvinvointiin
ei ole aina kallista eik& se vaadi erityisia keksint6ja vaan yksil6lle tarkeét asiat voidaan

koota alla olevalle listalle:
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o Tyo on yksilolle mieluisaa, tuloksia arvostetaan ja hdn kokee itsensé tarpeel-
liseksi tekemassaan tyossaan.

o Tyoilmapiiri tytpaikalla on terve ja mieluisa.

o Apua on mahdollista saada, jos pyytéa ja mielipiteitd toiminnoista ja asioista
kysytaan.

o Tyodnjako on selked ja helposti noudatettavissa.

o Yksil6lla on mahdollisuus vaikuttaa omaan tekemiseen sek& oman tyon kehit-
tdmiseen.

o Tyon tulokset ovat selkeasti esilld ja ndhtavissa. (Jabe 2012,13.)

Samat vahvat kohdat tulevat esiin useasta tutkimuksesta ja ne voidaan keskittéa arvos-
tukseen ja mahdollisuuteen vaikuttaa omaan tyohon, jotka ketjureaktiona vaikuttavat
tyon tuottavuuteen ja tyon imuun. Terveessé ilmapiirissa on ilo tydskennell4 ja se na-
kyy myos tyon tuloksissa koska yksilélla on mahdollisuus keskittyé ja panostaa omaan
tekemiseen ilman turhia héirintafaktoreita ja viimeiseksi sopiva tyonjako ja mahdolli-
suus vaikuttaa omaan tyohon liittyviin patoksiin luo tunnollisen tyontekijan. Kaikki
ylla mainitut ovat puhtaasti yksilon kokemia asioita seka psykologiselta ettd sosiaali-
selta kannalta, mutta mit4 hén itse voisi tehda edistadkseen omaa tyéhyvinvointiaan?

Tyon ulkopuoliset asiat ovat vahvimmat vaikuttajat yksilon hyvinvoinnista puhutta-
essa.

Unen tarve on mainittu yll& ja siihen kannattaa panostaa. Lisaksi terveilla elamanta-
voilla eli terveilld ruoka- ja juomatottumuksilla ja litkunnalla on tarkea merkitys. Lii-
kunta on myds hyva tapa purkaa paivan aikana kerattya jannitysta ja irtautua tyosta,
lilkkumalla edesautetaan unen tuloa ja sen seurauksena nukutaan paremmin.

Yksilon on myds huomioitava palautuminen omassa hyvinvoinnissaan eli tyopaivan
jalkeen on erittdin tarkeédéa palauttaa keho lepotilaan seké psykologisella etta fyysisella
tasolla. Energia ja myonteinen mieliala auttavat palautumaan tyokuormituksesta ja
henkilon on huolehdittava palautumisesta joka ikinen pdiva. Meilla ei ole ladattavia
akkuja, jos emme huolehti itsestdamme, palamme loppuun ja siind vaiheessa on myo-
haisté ja vaikeaa endé puuttua ja korjata asioita.

Tyon rakenteelliset ominaisuudet sdatavat myos palautumista, koska jos henkilo tekee
vuoroty6td, hdnen on myds vaikea palautua. Liséksi, jos tyd on fyysistd ja epdvarmaa,
palautumisesta tulee hankalaa. Myods tyéhon sitoutuminen vaikuttaa palautumiseen,
litallinen sitoutuminen ei mydsk&an ole hyvaksi, vaan kaynnistaa vastakkaisen meka-
nismin ja muuttuu tydnarkomaniaksi.

Muistetaan my0s demografiset tekijat kuten ika ja sek& naissukupuoli, jotka vaikutta-

vat palautumiseen kuten myos perhetilanne, sen vaativuus ja ristiriita tyon ja perheen
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valilla. (Manka 2016, 181-185.) Joskus vapaa-aikana on vaikea palautua, jos ei ole
tarpeeksi aikaa palautumiseen, ei liiku tarpeeksi, vahainen sosiaalinen aktiivisuus sek&
tyoskentely vapaa-ajalla. (Manka 2015, 46-47.) Onneksi jokaisella on kuitenkin oma
tapa palautua ja irtautua toista ja tutkimusten mukaan kaksi hyvaksi koettua keinoa
ovat liikunta sekd ulkona oleskelu. (Manka 2016, 181-185.) sek& palautumisen psyko-
logiset tekijat kuten taito sulkea tydasiat mielestd, kyky rentoutua, erilaiset vapaa-ajan
kokemukset sekd mahdollisuus paattdd mita itse haluaa tehdd omalla vapaa-ajallaan.
(Manka 2015, 47.)

4.2  Tyo6hyvinvointi ryhmatasolla

Ty6tehtavien monipuolisuus ja kehittdvyys mahdollistavat tyontekijéiden taitojen, ko-
kemusten sekd potentiaalien monipuolisen hyédyntdmisen ty6tehtavisséd kuten toi-
saalta myds mahdollisuus toimia itsendisesti kasvattaa innostusta ja edesauttaa 10yta-
maan uusia ideoita. Tyon merkitys muiden ihmisten eldmalle ja myds asiakastyd ovat
erittain palkitsevia tyontekijalle. Ryhmatasolla on erittdin tarked huomioida aina
kaikki osapuolet varsinkin, kun on kyse tyoroolien jaosta, seka selkeat tavoitteet. Kun
tyéryhmilld on tiedossa suunta mihin menna, niin he osaavat myos olla luovempia ja
muokata tyostaan itselleen innostavampaa, jotta yhteiset tavoitteet olisi mahdollista

saavuttaa.

Kuten yksil6tasolla myds ryhmatasolla mahdollisuus vaikuttaa paatoksentekoon vah-
vistaa vastuunottoa omasta tydstdan ja sen kehittamisesta. Joustavat tydajat ovat tar-
keitd, jotta on mahdollista sovittaa ty6 ja eldma sujuvasti toisiinsa. Tyon sosiaaliset
voimavarat ovat tyopaikoille melkein ilmaisia ja niitd on aina mahdollista kehittaa.
Tyopaikoilla jokainen voi olla toisen sosiaalinen voimavara, mutta esimiehelld on se
vahvin rooli, joka vaikuttaa tyéhyvinvointiin koska hanelté saatu tuki, palaute ja oh-
jaus kuuluu tydn keskeisimpiin voimavaroihin. Kun tyontekijat tietdvat, etteivat he jaé
yksin tarpeen tullessa ja ettd halutessa voi pohtia omaa ty6té ja sen kuulumisia ovat

arvokkaita mahdollisuuksia ty6hyvinvointiin liittyen.
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Oikeudenmukaisuus, ettd kaikilla on sama mahdollisuudet tulla kuulluiksi ja tuoda
omia nakemyksia tyohon, kuten se etta tyGpaikoilla suoritetut paatokset ovat Iapinaky-
vid ja avoimia kuuluu olennaisesti tydhyvinvointiin. Oikeudenmukaisuus kehittéda
luottamusta tydntekijén ja tyénantajan vélilld, palautteen saaminen ja arvostus vahvis-

taa yhteisollisyytta.

Normaalit kéytostavat sosiaalisissa tilanteissa kuten huomaavaisuus seké ystéavallisyys
ovat erittdin merkittdva tydn voimavara, koska ne vahvistavat ihmisyytta ja yhteen-
kuuluvuutta. Innostunut tydntekijé tartuttaa oman intonsa my6s muihin, koska on sel-
vé4, ettd on mukavampaa tehda toitda motivoituneiden ja innostuneiden henkildiden
kanssa, kun negatiivisten murjottajien. Tiimit, joilla on samat tavoitteet ja joissa tiimn
jasenet kytkeytyvat toisiinsa tiiviisti, tukevat yhteisollisen tason voimavaroja kuten
yhteisesti jaettua visio, tilmin vetovoimaisuutta ja yhtendisyytta seké tiedon ja osaa-
misen jakamista. (Hakanen 2011, 52-61.)

Henkildston tyéhyvinvoinnin johtaminen kuuluu osaan organisaatioiden johtamista ja
terve johtaminen on strategisen hyvinvoinnin johtamista. Terve organisaatio on se,
joka suorittaa organisaation tehtdvadd mahdollistaen samalla henkilGiden oppimisen,
kasvun ja kehittymisen toimimalla samalla organisaation, yksilon sek& yhteiskunnan
etujen mukaisesti. Terve johtaminen ottaa huomioon samanaikaisesti organisaation ta-
voitteen eli yrityksen liiketaloudellisen tuloksellisuuden seké sen vaikutukset henki-
I6ston terveyteen ja hyvinvointiin.

Strategisessa johtamisessa ty6hyvinvoinnin talousvaikutukset seurataan kahdelta eri
kulmalta, yhdessa on kustannusvaikutukset, joita tydhyvinvointi voi aiheuttaa ja toi-
sessa tyon hyvinvoinnin vaikutukset. Terve johtaminen edesauttaa vahentdmaan hen-
kilostokustannuksia ja lisddmaan tyon tuottavuutta, jotka yhdessa parantavat organi-
saation tuloksellisuutta. Terve johtaminen edistda tyoterveytta ja vahentéé sairauspois-
saoloja ja edistdd tuottavuutta. Koulutustaso on toinen osapuoli, jonka on todettu li-
s&avaan tuottavuutta ja tdten myds organisaatioiden panostaminen henkil6iden koulu-
tukseen ei ole pelkastd&n kustannus vaan se maksaa ja saa itsensa takaisin tyytyvéisilla
ja tuottavilla tyontekijoilla. (Aura & Ahonen 2016, 27-36.)

Strategisen johtamisen ensimmainen tavoite on henkildstétuottavuuden kehittdminen
ja seurauksena tyokyvyn, osaamisen sekd motivaation johtaminen ja kehittdminen
seka esimiesten kyvykkyyden ja tyopaikan kulttuurin kehittdminen. (Aura & Ahonen

2016, 46-47.) Strategisen hyvinvoinnin tarkein tekija on esimies, jonka tarkein tehtava
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on puolestaan kehittdd henkilostod parantamalla heidan tyokykyansg, osaamista seka
motivaatioita. Esimiesty6 on tarked kehittdmisen ja kehittymisen mahdollistaja koska
se tukee henkildstotuottavuutta ja sen eri osa-alueita. (Aura & Ahonen 2016, 102-103.)
Vaikka yhteisty0 tyokavereiden kanssa on se arjen téarkein juttu, ei sovi unohtaa, etta
vaikuttavin asia tyon ihmissuhdetekijoistd on johtaminen, koska tydnantajan edustajat
vastaavat omalla toiminnallaan tyooloista. Esimiestyon ja johtamistyon yleisimmét
piirteet ovat palvelu, kontrolli seka uuden luominen. Palvelutehtévaksi luokitellaan se,
ettd esimiehet varustavat tyontekijat heidén tarvitsemilla materiaalisilla seka henkisilla
voimavaroilla samalla kun he valvovat, ettd tydskentely sujuu ja puuttuvat mahdolli-
siin epékohtiin. Esimiehen tehtdva on aina katsoa kohti uutta ja tulevaa.

Johtaminen jaetaan kahteen eri kategoriaan, asioiden ja henkil6iden johtaminen mutta
organisaation eri tasoilla johtaminen merkitsee seka asioiden ettd ihmisten johtamista.
Transformatiivinen johtaja pyrkii samaan tyontekijat innostumaan organisaation ta-
voitteista ja arvoista ja samalla hin antaa heille mahdolliset tyokalut sen saavutta-
miseksi olemassa olevilla resursseilla kuten taidolla ja asenteella. Autenttinen johtaja
on omista kyvyistaan hyvin tietoinen, hanen huolenaan on jakaa kaikille samaa infor-
maatioita seka ajatuksia ja hanelld on korkea moraali. Tyontekijoiden terveyteen liit-
tyen ndilla kahdella johtamistavalla ei ole mitd&an merkitystd vaan ne vaikuttavat enem-
man siihen, miten ne korostavat organisaation paamaaria. Transformatiiviselle johta-
jalle organisaation tavoitteet ovat tarkeat, kun taas autenttinen johtaja kokee ihmisiin
vaikuttamisen epdeettisend. Tyontekijan ndkokulmasta tarkein asia on, ettd esimies
ymmartad tyonsa psykologisen puolen ja huolehtii siita, ettd kohtelee tydntekijoité
omaa elamaansé hallitsevina subjekteina ja kun nama kaksi eri oletusta sisaltyvét yl-
ldmainittuihin johtamistyyleihin, ne vaikuttavat ehkaisevén tyontekijan uupumista.
Esimiehen ty6 on sek& asioiden ettd ihmisten johtamista. Yksi tarkeimmisté asioista
esimiehen tydssa on hanen lasndolonsa tydpaikalla, jotta hén olisi henkil6kunnan ta-
voitettavissa. Mutta onko olemassa sité yhté ja oikeaa johtamistapaa vai pitaako toimia
organisaation ja henkil6iden tarpeiden mukaan? Autoritaarinen johtaja voi vasyttaa ja
pelottaa ja palveleva johtaja taas osaa herkkyydelld ja omilla luontaisilla kyvyilld&n
asettua toisen asemaan ja ymmartamaan tilannetta. Jotkut henkil6t tarvitsevat enem-
man seurantaa ja palautetta, kun taas toiset osaavat toimia itsendisesti, se on esimiehen

taitoa ymmart&d& miten kohdella eri henkil6ité.
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Organisaatioissa on paljon menty itseohjautuvan tydskentelyn suuntaan mutta on hyvéa
muistaa, ettd esimiehella on lakisdateiset johtamisvelvoitteet, joihin kuuluu velvolli-
suus luoda ja yllapitaa oikeanlaisia tybolosuhteita, puuttua tarvittaessa ristiriitoihin ja
osallistua tydterveyshuoltoon, joten kaikille organisaatioille tima malli ei ole mahdol-
linen. Se sopii parhaiten silloin kun henkil6t ovat sen itse valinneet omaksi toiminta-
malliksi muissa tapauksissa johtaminen ja tuki auttaa omaksumaan parempia tyota-
poja.

Esimiestyd on ihmissuhdety6ta ja jokaisen kokemukset ja tausta tekevat hénesta eri-
laisen esimiehen. Totta kai opiskelemalla sita oppi erilaisia tekniikkoja mutta esimie-
hen omat luontaiset taipumukset tekevéat hanesta erilaisen, empaattisen ja ymmartavan
ja hénen tyokokemuksensa, antavat tietoa ja taitoa johtaa tehtévissa. (Alankoski &
Lundahl 2018, 48-53.) Kuten yksilo voi itse vaikuttaa omaan tyéhyvinvointiin voi
my0s esimies yksilona vaikuttaa alaisen tychyvinvointiin. Huono johtaminen ja huono
esimies saavat aikaan pelkoa, kun taas hyva esimies on kannustava ja rakentaa hyvaa
tydyhteisod. (Alankoski & Lundahl 2018, 48-53.)

Millainen vaikutus voi olla heikolla esimiesty6ll&, se voidaan huomioida seuraavasta

heikon esimiestyon kuviosta. (Kuvio 7).

/--ﬂ—
-

Kuvio 7. Heikon esimiestyon seuraamukﬁ(Otala & Ahonen 2005, 96)

‘.

Miten esimiehen tyohdn saadaan sovellettua oikeudenmukainen johtajuus ja mita se
on? Oikeudenmukainen johtajuus huomioi sen, ettd henkil6illa on mahdollisuus tulla
kuulluksi omissa asioissaan, toisinsanoen sen, ettd heidat huomioidaan yksil6ina ja
heidén tekemisiinsg, luotetaan. Se tarkoittaa, ettd yrityksessa esimies toimii johdon-
mukaisesti ja kaikkia kohdellaan samojen periaatteiden mukaan sek& s&&dnnot patevat
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paivasta toiseen. Padtoksenteon periaatteet ovat selkeité ja niista kerrotaan myds paa-
toksia koskeville henkildille. Lopuksi johtoryhman tekemien paétdsten taytyy perus-
tua oikeaan tietoon ja olla puolueettomia ja niita taytyy olla myds mahdollista korjata.
(Teppola 2018.)

Tarkeana osiona toimii siis hyva kommunikaatio, ryhmien ja yksiléiden huomioimi-

nen ja heidan osallistamisensa yrityksen toimintaan.

4.3 Tyobhyvinvointi organisaatiotasolla

Kulttuuristrategiaa ja sen osaa tyéhyvinvoinnissa on kasitelty edellisissé luvuissa. Seu-
raavaksi siirrytadn uuteen osioon ja huomioidaan osiot organisaation nakékulmasta ja
pohditaan konseptia, jossa yrityskulttuuri syo strategian lounaaksi. On yhdentekevaa,
millainen strategia organisaatiolla on, jos sen kulttuuri ei ole toimiva. Yrityskulttuuri
tarkoittaa vain tapaa tehda asioita organisaatioissa. Jokaisella organisaatiolla on oma
kulttuurinsa, erottava tekija on se, ettd parhaissa tyopaikoissa yrityskulttuuria on tie-
toisesti rakennettu ja johdettu. Se on parhaiden paikkojen strategia.

Y1h&é&lta alaspdin toimiva strategia eli johdolta alaspdin jaettu tieto ei ole koettu toimi-
vaksi vaan dialogi on se, joka voi saada asiat toimimaan. Dialogin avulla on mahdol-
lista verrata mielipiteitd ja jakaa kokemusta, dialogi tyontekijoiden kanssa kuuluu par-
haiden yritysten kulttuuriin. Se miten asiat tehddén, on myos se miké toteuttaa organi-
saation strategiaa. Yrityskulttuurin ja strategian on pystyttdva toimimaan yhdessé ja
talla tavalla mullistamaan strategiatyota. (Rossi 2012, 11-16.)

Mika on se asia, joka saa henkilot antamaan kaikkensa? Onko se raha vai voisiko se
olla onnellisuus? Mika on se meidan pddmaaramme ja mité olemme valmiita tekemaén
sen saavuttamiseksi? Organisaation on aina oltava valmis muuttamaan omaa kulttuu-
riaan ja tekeméan siita vahvaa oli tilanne mika hyvansa. (Rossi 2012, 313-316.) Mutta
miten luodaan toimiva voittajakulttuuri? Jokaisella organisaatiolla on se oma ja toi-
miva kulttuuristrategia, jolla johdetaan omaa toimintatapaa, persoonaa ja jonka tyon-
tekijat ja asiakkaat pystyvat erottamaan. Kulttuuristrategiaa voidaan parantaa ja muut-
taa ajan kuluessa ja sitd on osattava kehittdd muutosten mukana. Jos organisaatio ha-
luaa kasvaa, on tarkedd vertailla omaa toimintaa huippuorganisaatioiden toimintaan,
paattdd tarkkaan mitkd ovat ne arvot, joista halutaan organisaatioissa pitda kiinni,

mitka arvot edustavat organisaatioita ja ne, jotka ovat pyhia yritykselle. Arvoista ei
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jousteta ja niiden perusteella tehddén paatokset, jotka vievat kasvusuuntaan. Tarkeéa
on luottaa tydntekijoihin ja antaa heille paatosmahdollisuuksia ja selvittad yrityksen

missio.

Voittajayrityksié johdetaan jatkuvalla dialogilla, josta selvi&a tyontekijalle mitk& ovat
yrityksen arvo- ja periaatevalinnat Haastavat tilanteet voivat muuttua tilanteeksi, jossa
vahvistetaan tyontekijoiden luottamusta ja yrityskulttuuria. Eri yritystarinoista on
mahdollista huomata, ettd organisaatiot kuuntelevat tyontekijoitdan antavat ja heille
ansaitun arvon, ovat avoimia ja jakavat tietoa. Eli se mika toimii yksilttasolla, toimii
my0s organisaatiotasolla. (Rossi 2012, 317-326.) Yrityskulttuuri on selkedésti osa ela-

maéantapaa ja organisaation toimintatapaa.

Tyonhyvinvointia tukevat jarjestelmat ovat organisaatiossa itsesséan ja yritys voi
oman yrityskulttuurin myo6té kehittaé niitd. Tyontekijét toimiakseen hyvin tarvitsevat
organisaation tukea sekd jokapdivaisissd tehtdvissd ja vielda enemman erikoistilan-
teissa. Tyosopimuksen ohella on olemassa psykologinen sopimus, joka monta kertaa
on vahvempi kuin paperilla oleva ja se on usein kehittynyt erityistilanteissa kuten lama
aika tai muutostilanteet. Tyopaikan myonteinen ilmapiiri, jossa tyontekijét ja esimie-
het kannustavat toisiaan voi usein sitoa henkildn tyéhon, vaikka muut asiat eivét olisi-
kaan kunnossa. Perhemydnteinen tydkulttuuri on erittdin tarked, jotta tyontekijat pys-
tyvét sovelluttamaan oman tyon ja oman eldman joka paivaiseen tekemiseen. (Haka-
nen 2011, 61-69.)

Mika on tarkein asia miksi organisaatioiden pitéisi huolehtia tydhyvinvoinnista? Ku-
ten tiedetddn organisaatioille tdrkeimmat asiat ovat kustannukset sek& tuottavuus ja
usein tyéhyvinvointi huomioidaan ensimmaéiseksi kustannukseksi unohtamalla sen,
ettd se maksaa arvonsa takaisin tuottavuudella ja sitoutumisella. Hyvéssa tyopaikassa
henkil6t viihtyvét pitempéén ja vaihtuvuus laskee kuten laskevat myos sairauspoissa-
olot. Jotta yritykset pysyisivat muiden tahdissa, heidan on kehitettava itsedén ja yksi
tarkeimmisté osioista on kestavéan kehityksen malli. joka siséltaa eri vastuita ympaéris-
tostd ihmisiin ja aina tulokseen asti huomioiden yrityksen vision, osaamisen, kehitté-
misen, raportoinnin ja tuloksen kaikille eri osapuolelle. Naiden kolmen periaatteen pi-

téisi osata toimia yhdessé, jotta tydymparisto olisi terve ja hyvinvoiva.
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Kestavan kehityksen malli vie meidét organisaation yhteiskunnallisen vastuun puo-
lelle. Erilaiset laatustandardit seuraavat kehitysta ja valvovat toimintaa, jotta organi-
saatiot voivat dokumentoida omaa laatua ja toimintaa myos ulkopuoliselle ja taten an-
taa kuvan omasta toiminnasta, johon on sisalletty myds tyéhyvinvointi. Standardi toi-
mii raamina toiminnan kehittamiselle ja monet kestavéan kehittdmiseen panostavat or-
ganisaatiot uskovat, ett4 panostamalla jatkuvuudesta vélittdmiseen on se tapa erottua
muista kilpailijoista. Ottamalla vastuuta ympariston ja yhteis66n organisaatiot vakuut-
tavat myos investoijia omasta tulevaisuuden tilanteesta. (Otala & Ahonen 2003, 44-
68.) Organisaatiot ajattelevat usein puhtaasti tuottavuuden kannalta ja tydhyvinvointi
on tarked osio tuottavuuden mahdolliselle lisadmiselle, joten se on usein huomioitu
mya0s organisaation liiketoimintastrategiassa. Hyvat ajatukset ja yritykset pohjautuvat

tuotannollisuuteen ja tuloksiin yritysten puolesta.

Organisaatioiden ndkdkulmasta on hyvd ymmartad, etta vaikka tyéhyvinvointi on mo-
nimutkainen ja hidas prosessi se on myos pitkéaikainen investointi joka vaikutta kil-
pailukyvystéd firman maineeseen asti. Tuottavuuden osalta se on kannattavaa, tyonte-
kijat ovat tyytyvaisia, joten eivat ole halukkaita vaihtamaan tyopaikka ja myos sairaus-
poissaolot vahenevit. Terveessé tydyhteisossd hyvinvoiva ja motivoitunut tyontekijé
kokee itsensa tarpeelliseksi, motivoituneeksi, ja paasee hyodyntdmaan osaamistaan
vahvuuksiaan taydella teholla eli han kokee tydn imua. (Tyo6terveyslaitoksen www-
sivut 2019.)

Oikotieta tyohyvinvointiin ei ole, hienot kurssit tai kertatoimenpiteet eivat riitd vaan
hyvinvoiva organisaatio luodaan tydyhteison yhtendisella kulttuurilla, tekemalla, pu-

humalla ja paattamalla asioita yhdessa. (Jabe 2012, 9.)

Millainen on hyvinvoiva tydyhteiso. Kuviosta 8 voidaan selkeésti havaita mitka osiot

koostavat hyvinvoivan tydpaikan.
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Kuvio 8. Hyvinvoiva tydpaikka (Otala & Ahonen 2005, 34)

Jokainen haluaa olla osa muutosta ja kehitysté ja hyvinvointia luodaan mygs antamalla
mahdollisuuksia. Millainen ty6paikka on? miten siihen vaikuttaa tychyvinvointi?
Aron mukaan tyohyvinvointiin liittyy myos olennaisesti tydn typologia, eli onko ty6-
paikka hyvé vai huono ja mika luokittelee hyvan ja huonon tydpaikan. Hyvassa tyo-
paikassa tavoitteet ovat selkeét ja samalla myos realistiset ja jokapdivanen ty6 on hy-
vin organisoitu. (Aro 2018, 92.)

Tyohyvinvoinnilla on myds esteitd ja esteina toimivat kulttuurierot, erilaiset arvot ja
henkildiden eri toimintamotiivit, joita organisaation on osattava kasitella. Otetaan mu-
kaan myos tyoturvallisuus ja sille kuuluva arvo seka se tosiasia, etté tyontekijat pitaa
kouluttaa ja opettaa arvostamaan tyoturvallisuutta. Organisaatioiden johdon on hyvé
ymmarté, etta tyontekijoiden hyvinvointi vaikuttaa olennaisesti myds organisaation
tulokseen, joten tdman hetkinen s&astd voi tulla kalliiksi my6hemméssé vaiheessa.
(Kauhanen 2010, 201.)
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4.4 Tyohyvinvoinnin liiketoiminnalliset merkitykset

Tuottavuuteen vaikuttavat monet eri osatekijat, joita ei ole aina mahdollista mitata.
Tuottavuutta tarkastetaan usein verraten sitd kannattavuuteen, vaikka tyohyvinvointiin
liittyvien osien vaikutukset ilmenevét vasta pidemman ajanjakson kuluttua. Tyéhyvin-
voinnin vaikutukset ovat talouteen sek& valillisia etta vélittdmid. Toiminnan kannatta-
vuus lisdéntyy suoraan, kun tuottojen ja kustannusten vélinen suhde parantuu, ihmisiin
investointi on yhta kannattavaa kuin muut investoinnit, osa hyddyista tulee suoraan
poissaolojen véhentymiselld, johon lasketaan mukaan kaikki poissaolot sairaudesta
eldkkeeseen asti, ja osa tuottavuuden parantumisella.

Tyoterveyslaitoksen tutkimukset osoittavat, ettd henkiloston hyvinvoinnilla ja organi-
saation taloudellisella menestykselld on selkeéd yhteys. Tutkimuksen mukaan yrityk-
sillda on mahdollisuus saada takaisin hyvinvointiin investoidut rahat aina 10-20-kertai-
sena. Tyohyvinvointi on yrityksille kilpailukeino, jonka avulla luodaan kestévaa tulos-
kehitystd, sen avulla yritykselld on mahdollisuus uusiutua seké jatkaa tuloksen teke-
mistd myos tulevaisuudessa. Kuviosta 9 voimme huomata selkeésti, miten tyéhyvin-

vointi vaikuttaa yrityksen talouteen. (Otala & Ahonen 2005, 72.)

- - - -

Kuvio 9. Tyohyvinvoinnin liiketaloudelliset vaikutukset (Otala &Ahonen 2005, 73)

Yrityksen saastot tulevat sairauspoissaolojen véhenemisestd, tyon tuottavuuden kas-

vusta sekd tyGilmapiirin parantamisesta. Yrityksen tehokkuus saadaan nousemaan
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erinomaisella esimiesty6lld ja henkiloston tyytyvéisyydelld. Terveessa ilmapiirissa
suoritettu tyo on tehokasta ja tyon laatu nousee. Tyoprosessit ja kehitystoiminta ovat
innovatiivisia ja katsovat tulevaisuuteen ja edistavat yrityksen kehitystd. Hyvinvoi-
valla yritykselld on valttikortti Kilpailukyvyssa. Koulutus, monitaitoisuus, mahdolli-
suus osallistua ja vaikuttaa eli yksilolliset hyvinvointiin vaikuttavat asiat ovat yhtey-
dessa yrityksen liiketaloudellisen toiminnan kanssa. (Otala &Ahonen 2005, 73-75.)

Tyb6hyvinvointi on yksi organisaation vahvimmista kilpailukeinoista, jolla on mahdol-
lista my6s luoda kestdvaa tuloskehitystd. Usein organisaatioiden virhe on analysoida
valittémien kustannusten kautta huomiomatta pitk&aikaiset vaikutukset ja tulokset.
Tyo6hyvinvointi kuuluu pitkdaikaisempaan osioon, jota on myds hankalampi mitata.
(Kehusmaa 2011, 81-84.) Hyvia esimerkkeja tyéhyvinvoinnista, tyokulttuurista ja nii-
den vaikutuksista voidaan saada Kulttuuristrategia 1-2 kirjoista (Rossi 2012,2015.)
jossa analysoidaan miten kulttuuristrategia vaikuttaa tyopaikkojen menestykseen,
tyontekijoiden hyvinvointiin ja miké niista tekee parhaita tyopaikkoja. Hyvia esimerk-
keja on monenlaisia ja kaikki yritystarinat ovat voimannuttavia ja antavat mahdollisia

kehitysideoita.

Suomalaisen yrityksen, ohjelmistotalo Reaktorin tarina on hieno kasvutarina, joka pa-
nostaa erinomaiseen asiakaspalveluun ja tyontekijan huomioimiseen rekrytoinnista,
perehdyttamiseen ja koulutuksiin asti. Kaikki tehtdvat, ja toimenpiteet on loppuun asti
ajateltu jattéen tilaa myds urakasvulle. Huomataan, etté yrityksen kasvu rakentuu tyon-
tekijoiden kasvusta ja strategiakuilu tavoitteiden ja toteutuksen valissa puuttuu. Paras
tapa toteuttaa kasvustrategiaa on oikeanlainen yrityskulttuuri. Reaktorilla organisaa-
tiokaava on yldsalaisin, heilld johto on olemassa tyontekijoité varten, heidén tehtavana
on varustaa ihmiset menestymé&an. Reaktor toimii monelle eri yritykselle rooli mallina
ja heidan toimintaansa seurataan haastatteluiden seké yritystutustumiskéyntien kautta.
Reaktorilla mennaan kehityskasvu luottamalla omiin asiantuntijoihin. Liika byrokratia
ja hierarkkisuus ei olla koettu toimivaksi. Johdon ajattelutapa on ratkaiseva asia ja jat-
kuvan oppimisen kulttuuri on se, joka vie yritysta eteenpéin. Toinen tarkeé asia on
inhimillisyys; tyot tehdaan tiimissd, jossa kaikki antavat parastaan. Luovuutta pitéa
stimuloida, tyon pitéa olla kehittdvad, kasvulle pitéé olla tilaa ja tirkedmpéané asiana

on, ett4 johdolla on oltava valmentava johtamisote. (Rossi 2012, 194-219.)
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Toinen mielenkiintoinen ja vertauskelpoinen tarina on Suomen McDonald’sin kasvu
tarina. Mitd muuta hyvii tyopaikka voi antaa palkan lisdksi? McDonald’sin kohdalla
kyse on etenemismahdollisuuksista, koulutuksista, hyvésta perehdytyksesta seka Kil-
pailukykyisestd palkasta. Tiimihenki ja tiimity¢ on korkeassa arvossa ja téihin on ki-
vaa mennd. Ty0 voi olla haastavaa mutta McDonald’silla on onnistuttu tarjoamaan
tyontekijoille sitd mit4 he ovat etsiméssa eli vakaan tyopaikan seka kehitysmahdolli-
suudet. Ymmarretdadn henkildston tyytyvaisyyden tarkeys, mita tyytyvaisempi tyonte-
Kij&, sitd nopeampi kasvu on yritykselld, jonka kautta myos tulos nousee. Rekrytointi
suoritetaan harkitusti ja henkilokunta valitaan huolella. Perehdytys on aina laaja ja kai-
ken kattava, sekéd tyduran alussa uusi tyontekija saa seurantaperehdytyksen. Jokaisella
tyontekijalla on oma kehityssuunnitelma, jota seurataan kehityskeskusteluiden aikana.
Eteneminen on helppoa ja lapindkyvaa. Toimihenkilot sekd johtoryhma tekevét séan-
nollisesti ravintolatyoharjoitteluja eli menevat itse tydskentelem&an ravintoloihin,
jotta kaikilla olisi kasitys millainen tyd on. Siséisid koulutuksia on tarjolla erilaisia
sekd McDonald tukee myds opiskelevia tyontekijoita esim. tydaikajoustoilla. Kehitys-
keskustelut ovat vuosittainen asia tydntekijoille ja esimiehille ne pidetaéan kaksi kertaa
vuodessa. Kaytdssa ovat myods pyoreanpdydén keskustelut eri ryhmien esimiesten kes-
ken omista tyontekijoista ja heidan etenemismahdollisuuksistaan. Heilla on myos kay-
tossé kulttuurivaihto-ohjelma, jossa tyontekijat kayvat tutustumassa viikon ajan toisen
yksikdn tapoihin ja kaytantoihin, tarkoituksena on oppia jotain uutta. Yrityskulttuuriin
kuuluu se, etté jokaisessa tyontekijassa nahdaén potentiaalia ja jokaista tyontekijéa ke-
hitetadn, jotta h&nelld on mahdollisuus kasvaa yrityksessd. McDonald’silla on erittdin
vahva sisdinen yrityskulttuuri, joka panostaa henkil6ihin ja koulutukseen. (Rossi 2015,
181-191.)

Hyvin suoritettu rekrytointi ja panostaminen tyontekijaan koulutuksilla ja kasvamis-

mahdollisuuksilla ndyttada olevan tulevaisuuden kasvun avain.

Kolmas hyva esimerkki, joka huomioi sairauspoissaolojen vaikutuksen on Lidlin ja
sen sairauspoissaolojen vaheneminen; kiitos uuden johtamismallin. Sairauspoissaolot
vaikuttavat yrityksen tulokseen kahdella eri tavalla; tuotannon hidastumisella henkilon
sairastaessa sekd kustannuksella suoraan poissaoloon liittyen. Mittaristoissa sairaus-
poissaoloilla on tarked vaikutus koska yhden henkilon poissaolo voi maksaa tyénan-

tajalle 250-350 euroa, kustannuksiin lasketaan mukaan mahdolliset sijaiset, ylityot
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seké toiden hidastuminen. Viisi vuotta sitten Lidl alkoi panostamaan tyokykyjohtami-
seen ja ensimmadisend tarkoituksena ei ollut s&&stéé tyoterveyskuluissa mutta lopulta
se toi heille satojentuhansien eurojen saaston. Lidlin kirjoilla on 5 200 tydntekijaa,
sairauspoissaolot ovat véhentyneet 16% vahentden tyoterveyshuollon kustannuksia,
tapaturmavakuutus- ja tyokyvyttdmyysmaksuja. He ovat panostaneet tyontekijoiden
hyvinvointiin tukemalla liikuntaa, tarjoamalla hyvinvointimittauksia, jarjestamall&
ty6terveystiimejé jokaiselle toimipisteelle.

Tyokykyjohtamisen vaikutukset nakyvét hitaasti mutta sillda on mahdollista saada iso-
jakin s&astoja. Tarkein asia on ettd ylin johto ymmartaa tyokykyjohtamisen tarkeyden.
On laadittava selkeat toimintamallit ja ohjeistettava esimiehet uuteen toimintatapaan,
organisaatiokulttuuria on muutettava. Tyontekijasta on valitettdva ja jokapdivainen
toiminta on keskeisin asia. Vuorovaikutuksen on oltava avoimempaa, jotta kynnys ot-
taa esille asioita on mahdollisimman matala. Viimeisen viiden vuoden aikana tyoky-
kyjohtaminen on kehittynyt erittain paljon, mutta paljon on viela tehtéva tietyilla osa-
alueilla; miesvaltaisissa teollisuusorganisaatioissa tyoturvallisuus on tarkedssé ase-
massa mutta tyokyvyn hallintaan kuten alkoholiongelmiin, vasymiseen tai masennuk-
seen ei niinkaan paljon puututa. Hyvalla tyokykyjohtamisella on mahdollista suorittaa
suuriakin sdastoja kansantaloudellisesti (Kokko 2019.)

4.5 Tyo6hyvinvoinnin yhteiskunnallinen merkitys

Tyo6hyvinvoinnin puutteet vaikuttavat suoranaisesti ja monella eri tavalla tydpaikan
toimintaan kuten sairauspoissaolojen, tyokyvyttomyyseldkkeiden, tydtapaturmien ja
sairaanhoitokustannusten madradn ja myos tuottavuuteen. Edelld mainittujen tekijoi-
den kansantaloudellinen vaikutus on hyvin suuri. (Aura & Ahonen 2016, 39-43.)

Tyo6hyvinvoinnin puutteen on todettu aiheuttavan suuren kansantaloudellisen mene-
tyksen, koska alentunut tyokyky nostaa tyokyvyttomyyselékkeitd ja laskee tuotta-
vuutta. Tyohyvinvoinnista huolehtiminen seka tyokykya yllapitavan ja edistavan toi-
minnan on huomattu olevan kansantaloudellisesti seké liiketaloudellisesti kannattavaa.
Puolet hyddyista tulevat suoraan sairaus- ja tapaturmakustannusten vahentymisesta ja
puolet henkildston tuottavuuden lisédntymisestd. Eli tydhyvinvoinnilla ja tuottavuu-
della on merkittdva yhteys, joka vaikuttaa kansantalouteen ja liiketalouteen. Nykyaan

harjoitetut TYKY-toiminnat eivét ole pelkastadn sosiaalisesti kannattavaa toimintaa



39

van ne kannattavat myos kansantaloudellisesti. (Ahonen, Bjurstrom & Hussi, 2001,
13-17.)

Tyo6hyvinvoinnin kustannukset ja siitd huolehtiminen ovat halvempia seka yritykselle
ettd yhteiskunnalle kuin hyvinvoinnin puutteesta johtuvan kuntoutuksen kustannukset.
Kuinka paljon henkilon kuntoutus tulee maksamaan yhteisolle? Onko sitd mahdollista
laskea helposti? Tyoterveyslaitoksella on kaytdssd TERVUS-malli, jonka kautta on
mahdollista laskea kuntoutustoimenpiteiden liiketaloudellista kannattavuutta. Usein
kustannukset ovat se ainoa kasilla oleva vertailukelpoinen arvo, jonka kautta olisi mah-
dollista selvittdd onko toimenpide kannattava mutta se ei ole se oikea ja ainoa tapa,
koska vertailemalla eri toimenpiteitd on my6s mahdollista ymmaértad miké on kannat-
tava ja aina ei tarvita rahallisia arvoja. Kustannuslaskelmien ja arvioiden kohdalla on
tarked paattad; kenen kannalta ja milld aikajanteelld asioita halutaan analysoida. Jos
haussa on rahaméaaraiset kannattavuusluvut tai sijoitetun pd&oman tuottoprosentit, niin
silloin pitdd ilmaista luvut rahassa mutta kuntoutuksen taloudellista tehokkuutta arvi-
oidessa laskelmissa on mukana monta eri vaikuttajaa, joten lopputulokset voivat vaih-
della aarilaidasta toiseen parametreista riippuen. (Ahonen, Rissanen, Kallanranta, &
Suikkanen, 2008, 669-672.)

Tyoéhyvinvoinnin hintalappu voi olla todellakin korkea. Tyoterveyslaitoksen johtaja
Guy Ahonen on arvioinut Kauppalehdessé, ettd tydpahoinvoinnin kustannukset ovat
nousseet Suomessa kymmeneen miljardiin euroon eli sen hintalappu on vuodessa noin
24-30 miljardia. Laskelma on saanut alkunsa palkkasummasta ja tyévoimakustannuk-
sista. Normaalisti henkildiden pitéisi jaada eldkkeelle 65 vuotiaina mutta todelliseksi
i&ksi on todettu 58 vuotta. Suomelle ndmé seitsemén vuotta maksavat huimat 24 mil-
jardia vuodessa, jos lisatdan tdhan summaan ty6tapaturmat, sairauspoissaolot, vajaa-
kuntoisen tydssakaynti, jotka tekevdt yhteensa noin 6 miljardia euroa vuodessa.
Poisheitetyt summat ovat suuria ja niit4 voisi kdyttaa paremmin esimerkiksi niilla voisi
helposti maksaa Suomen vuotuiset eldkemenot. (Kauppalehti: Tyépahoinvoinnin hin-
talappu...2011.)

Yllamainitut ovat vuoden 2011 arvioita, seuraavana vuonna summat nousivat jo 40
miljardiin euroon vuodessa. Ty0tapaturmat, sairauspoissaolot, vajaakuntoisen ty6ssa-
k&yminen seké terveyden ja sairaanhoitokulut ovat nousseet 23 miljardiin. Professori

Guy Ahosen mukaan kustannukset ovat pysyneet edellisten vuosien tasolla mutta ne
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eivét ole toisiinsa suoraan verrattavissa koska Ty6terveyslaitos on muuttanut lasken-
tatapaa. Edelld mainitut summat ovat suuria koska yritykset panostavat rahallisesti tyo-
hyvinvointiin suurilla summilla, joista kaikkein merkittdvin on ennenaikainen elakoi-
tyminen, jonka hinnaksi on laskettu tulevan 18 miljardia euroa vuodessa, vaikka ne
ovatkin laskeneet viime aikoina.

Tydolot ovat parantuneet, joten moni henkil0 harkitsee tyon jatkamista 63 ikdvuoden
jalkeen ja yritysten johdon mielenkiinto henkiléston hyvinvointia kohtaan on ollut
nousussa. Vuonna 2011 elékkeellesiirtymisiké oli 50-vuotiaille 62,4 vuotta, joka on jo
pient& nousua vuoden 2005 - 60,9 iélle. Laskelmissa on huomioitava kuitenkin, etta
neljannes ennenaikaisen elakditymisen vuoksi menetettavista tyévuosista on seurausta
alle 35-vuotiaiden eldkditymisestd, joka johtuu padasiassa mielenterveydellisista héi-
ridista ja elakepaatosten maara on hienoisessa kasvussa. (Juvonen, 2013.)
Tyoterveyslaitoksen suorittamassa tutkimuksessa on todettu, etta tyohyvinvointi pie-
nent&é eldkekustannuksia ja se on mahdollista laskea tydhyvinvoinnin puutteen aiheut-
tamista kuluista. Pohjana laskuille toimii todellisen tydajan ja laskennallisen tydajan
erotusta. Laskennallinen ty6aika on vuotuinen maksettu tydaika miinus lakisaateiset
poissaolot. Jos toteutunut tydaika on l&hell& laskennallista tydaikaa, silloin yrityksell&
on hyva kannattavuus seké tuottavuus. Ty6hyvinvoinnilla on suoranainen yhteys hen-
kilostokuluihin koska kustannukset kasvavat, kun sairauspoissaolot, sairaanhoitoku-
lut, tapaturmakulut seké elédkekulut kasvavat ja samalla tyontekijoiden tyokyky heik-
kenee. (Otala & Ahonen 2005, 76-77.)

Kuviossa 10 n&dhdaan eldketurvakeskuksen tydelakekuntoutuksenkustannukset vuo-
sina 2017 — 2018.

Kuntoutus 2017/6 ja 2018/6
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Kuvio 10. Tyoeldkekuntoutus 2017-2018 (Eléketurvakeskuksen www-sivut 2019)
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Ty6eldkekuntoutus on jatkanut kasvua hakemusten, paatosten, kuntoutujien seka kus-
tannusten suhteen vuonna 2018. Hakemukset ovat kasvaneet 13% edelliseen vuoden
samaan ajankohtaan verrattuna, jos kasvu jatkuu tasaisesti, vuoden lopulla, on 18 000

kuntoutujaa. (Elaketurvakeskuksen www.sivut 2019.)

Kuvioista 11 voimme huomioida, miten kasvu on ollut jatkuvaa varsikin nuorten iké&-

luokassa.
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Kuvio 11. Ty6elédkekuntoutus 2017-2018 (Elaketurvakeskuksen www-sivut 2019)

Vaikka tilanne vaikuttaa olevan jatkuvassa kasvussa on ennaltaehkéisevien toimenpi-
teiden todettu olevan toimivia ja tyoterveyshuoltolaki toimii ennaltaehkéisevalla kan-
nalla. Tyo6terveyshuoltolaki sanelee ohjeita tyonantajille tyéterveyshuollosta ja sen si-
séllostd ja siind séd&detddn myos tyoterveyshuollon sisdllosta ja sen toteuttamisesta.
Tyoterveyshuoltolain tarkoituksena on edistda tyohon liittyvien sairauksien ja tapatur-
mien ehkaisyd, jotta nykyinen tilanne ei jatkaisi kasvuaan, edistaa tyon ja tydymparis-
ton terveellisyytta ja turvallisuutta, edistaa tyontekijoiden terveyttd ja tyokykya tyo-

uran eri vaiheissa sekd jarjestdd tyOyhteison toimintaa. (Tyoterveyshuoltolaki


http://www.sivut/
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1383/2001, 1 8). Vaikka laki sanelee pohjat, muistetaan, ettd tydnantajalla on vapaus
valita omat toimintatapansa tyohyvinvointiin liittyen.

Yleisesti tyohyvinvoinnin tarkoituksena on saada ihmiset pysymaan pidempéaén tyo-
elaméssa ja joissain tyopaikoissa TYKY:sta (tyokykya yllapitava toiminta) on tullut

oleellinen osa normaalia tuottavuuden ja henkiloston kehittdmistoimintaa.

Tyo6hyvinvointi on hyvin laaja konsepti; se sisaltdd monta eri osioita kuten hyvan joh-
tamisen, henkilon palkitsemisen, henkilén mahdollisuuden osaamisen kehittdmiseen,
vastuullisen litketoiminnan, tasa-arvon, tyoturvallisuuden seka tyon ja oman elaman
yhteensovittamisen. Tarkoituksena olisi jarjestad asioita tavalla, jotka tyydyttavat seka
tyontekijoita ettd organisaatioita. (Kauhanen 2010, 200 — 201.)

Tyb6hyvinvointi on myds jokapaivéinen asia ja sitd ei saavuteta hetkessa, vaan se on
hidas prosessi nimenomaan, koska se siséllyttdd niin monta eri tekijaa. Se ei kohdistu
pelkastaan tyontekijoihin vaan huomio myds tydympariston, tydyhteison, tydprosessit
ja johtamisen.

Tyo6hyvinvointi on laaja konseptina ja se on ollut puheen aiheena viime aikoina usein
liittyen tyOlainsd&dantdon, vaeston ikaantymiseen, kustannusten lisadntymiseen. Tyo-
hyvinvoinnin puuttuessa, tyéhyvinvointi on huomioitu vaikuttavan suoranaisesti yh-
tion kilpailukykyyn seké innovatiivisuuteen ja sen merkitys johtamismalleissa ja kes-
tavassa kehityksessa on vihdoinkin ymmarretty. Koska tyéhyvinvoinnin vaikutus on
kokonaisvaltainen tyolainsdadanto edellyttaa, ettd organisaatiot huolehtivat tyéhyvin-

voinnista ja sadnnoksia on tullut viime vuosien aikana lis&g, kuten:

Tasa-arvo laki
Tyoturvallisuuslaki
Tyoterveyshuoltolaki

Laki tyosuojelusta

Laki yhteistoiminnasta yrityksissa

0O O O O O

Listaan voidaan lisétd myds kuudes osapuoli, joka on tydelékelainsdadéntd koska ih-
misten on viihdyttdva mahdollisimman pitk&én tydssaan, jotta olisi mahdollista vélttya
varhaisen elédkoitymisen kustannuksista ja tuottaa lisdarvoa seka yrityksille ettd sosi-
aalisesti veroja maksamalla. Ty6voiman jatkuva ikddntyminen muuttaa tyévoiman

saamisen hankalaksi ja siita kilpaillaan jo nyt, koska mahdollisia tydpaikkoja on useita
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ja osaavaa tyovoimaa on todella hankala 16yta4. Toisaalta pitkaaikaistyottomia on vai-
kea tyollistad ja usein tilanne edistyy niin ettd he siirtyvat suoraan ty6ttomyyselak-
keelle ja muuttuvat suuremmaksi kustannukseksi kaikille. Yritysten ja tyonantajien
olisi hyvd ymmartaa ja panostaa vanhempien sukupolvien tiedon siirron térkeyteen
nuoremmille sukupolville, jotta se ei katoaisi ja samalla yritysten olisi hyva oppimaan
tuntemaan kasvavien nuorten muuttuvaa maailmaa, jotta he eivat putoaisi kehityksen
karryiltd. Suomi on todettu vanhenevaksi maaksi, vanhuksia on enemman kuin synty-
via vauvoja ja yksi mahdollinen tilanteen korjaaja tai paikkaaja voisi olla monikult-
tuurinen yhteiso, jonka térkeys lisdarvona on huomioitava ja meidan kaikkien olisi
hyva opetella hyvaksymaan monikulttuurisuus ja eldméan sen kanssa. (Otala & Aho-
nen 2003, 35-43.)

5 TYOHYVINVOINNIN MITTAAMINEN

Ty6hyvinvoinnin aktiivinen seuranta edistéa tyoturvallisuutta seké véhentaa tyonteki-
joiden poissaoloja ja sairaustapauksia. Hyvinvoiva tyontekija on myds sitoutunut tyon-
tekija, joka myos sitten kasvattaa organisaation menestysté ja sitoutuminen on tarkea
osa tyohyvinvointia. Sitoutuminen on osa menestysta ja menestys voi sitouttaa. Sitou-
tunut tyontekija haluaa pysyé osana organisaatioita seka edesauttaa yhteisten tavoittei-
den ja arvojen saavuttamista. Sitoutunut tyontekija viihtyy tydsséan ja haluaa olla osa
organisaatioita. Sitoutumisia voi olla my®s erilaisia, henkil6itd, jotka kokevat tydpai-
kan vaihdon liian hankalaksi ja kalliiksi itselleen tai sitten sitoutuu koska niin kuuluu
tehda. (Pyoria 2012, 42.)

Terve ja hyvinvoiva organisaatio kehittdd myds sitoutumisen liséksi yhtendisyyden
tunnetta ja kuuluvuutta kokonaisuuteen, joka puolestaan kasvattaa taas sitoutunei-
suutta ja tuottavuutta. Hyvinvoiva tyontekijé tekee tulosta ja tuntee tyon imua.

Tyon imu on positiivisen psykologian uusimpia kasitteita ja késitteend toimii tyonte-
kijoiden hyva mieli tdihin mennessa, tyontekija kokee tyénsa merkitykselliseksi ja on
ylpeé siitd. Tahan asti suoritettujen tutkimusten mukaan tyén imulla on suoranainen

yhteys tyontekijan hyvinvointiin, terveyteen ja henkilokohtaiseen eldmaan myas pit-
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kalla aikavalilla. Tyon imun suoranainen vastakohta on tyéuupumus mutta voiko lii-
allinen tyon imu olla pahaksi. Ei jos vastuu tyon imun séilymisesté ei ja4 pelkéstaéan
tyontekijan omalle vastuulle. Tyén imua voi lisata itsendisesti seka hyvalla johtami-
sella. (Uusitalo-Malmivaara 2014, 340-349.)

5.1 Ty6hyvinvoinnin mittaaminen

Ty6hyvinvoinnin mittaaminen ei ole yksinkertaista koska on erittdin vaikea mitata ja
arvioida eri toimenpiteiden vaikutukset tuottavuuteen, laatuun tai innovaatioon. (Ke-
husmaa 2011, 82.) Tyéhyvinvoinnin mittaamiseen kéytetddn useammasta osatekijasta
koostuvia mittareita kuten tyotyytyvaisyys, koettu arvostus ja tydyhteisoon liittyvéat
kysymykset. Ammattitaito ja osaaminen, tyopaine, palkka, tydyhteison tuki ja tyonte-
kijan subjektiivinen kokemus. Ty6hyvinvoinnin mittareihin usein liittyy suoranaisesti
myaos tyopaikan menestys. Hyvéssa taloudellisessa tilassa oleva yritys antaa myds mie-
lenrauhaa tyontekijoille. (Pyorid 2012, 29-40.) Muistetaan myds tyotyytyvaisyysky-
selyt ja tyOilmapiiriin liittyvat kyselyt.

Yksi hyvéa tyokalu mittaukseen on Bergenin Burnout Indicator 15 joka mittaa tyduupu-
musta, siitd saa selkedn kasityksen mahdollisesta tyduupumuksesta tai sen hetkisesta
tilanteesta. BBI15 on kyselylomake, jossa on 15 kysymysté ja vastauksissa asteikko 1-
6. Kysymykset ovat aika negatiivisia ja keskittyvat suoranaisesti uupumukseen ja sii-
hen liittyviin asioihin, kuten tydkuorman laajuus, omat negatiiviset mielentilat, omat
odotukset ja arvostus. (Naatanen, Aro, Berge Matthienssen & Salmela-Aro, 2003.)
Tyoéhyvinvointia on mahdollista myds mitata tyéhyvinvointikyselyilla, tydssa jaksa-
misen mittaamisella, kehityskeskusteluilla, tydilmapiirimittauksilla ja sairauspoissa-
olojen seurannalla

Yritysten pitdisi ymmartad, ettei tarkein mittari ole raha, vaan kokemus ty6hyvinvoin-
nista.

Taloudellisia mittareita on monenlaisia, pitaa vain 10yta4 se yritykselle soveltuva. Toi-
nen tarke& mittari on Balanced Scorecard eli tasapainotettu tuloskortti koska se huo-
mioi nelja eri ndkdkulmaa: taloudellinen, asiakasndkokulma, sisdinen tehokkuus ja
osaaminen seka motivaatio.

Lisataan listalle vield Benchmarking eli vertailuanalyysi, jossa saman alan organisaa-

tiot vertailevat lukuja keskenéan, vertailukuvaksi kannatta yleensa valita paras alan
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yritys. Brandin arvo, yrityksen taloudellisuus imago, asiakastyytyvaisyys ja muut eri
tyytyvaisyyskyselyt rahoittajista henkilostoon. (Kauhanen 2016, 49-61.)

5.2 Miten ty6hyvinvointia voidaan edistaa

Hyva tybhyvinvointisuunnitelma voi edistaa tydhyvinvointia ja se voisi olla myds osa
organisaation strategiaa kehittadkseen strategiaa. Laatimalla hyva suunnitelma on
mahdollista huomioida puutteelliset asiat ja suorittaa korjaavia toimenpiteitd. Kaikki
hyvinvointiin liittyvat toiminnat eivat ole suoranaisesti yhteydessa organisaation stra-
tegiaan mutta eivét sen takia ole vdhemman tarkeitd. Kaiken toiminnan ei tarvitse pyo-
rid organisaation strategian ymparilla ja sen suunnitteluun pitéa varata aikaa, koska
kaikki tulokset eivét ole suoranaisia tai helposti mitattavia. Otetaan esimerkking sai-
rauspoissaolot ja niiden arviointi. Aina ei voi suoranaisesti puuttua eika syy ole valt-
tdmatta lahiaikoihin liittyva. Tydhyvinvointi tutkimukset, ilmapiiri mittaukset voivat
olla hyva idea kartoittaa nykyista tilannetta ja ymmartaa missa kohtaa voi olla puutteita
tai parannettavia toimintatapoja.

Kehityskeskustelut kuuluvat myds tyéhyvinvointisuunnitelmaan, koska niiden kautta
on hyvé kartoittaa tyontekijan omaa tuntemusta kaikista tyéhyvinvointiin liittyvista
osapuolista tydilmapiiristd, tydkuormasta aina sitoutumiseen asti. Mita tapahtuu, jos
esimies ei keskustele alaisen kanssa, miten han voi olla kartalla tilanteesta. Kyse ei ole
pelkastadn tyohyvinvoinnista vaan yleisesta tydskentelytavasta ja mahdollisuudesta
parantaa tilannetta. Kerran vuodessa on hyvé ajankohta ja tarpeen ja tilanteiden muut-
tuessa myds useammin.

Tyo6terveys kuuluu my6s hyvinvoinnin strategiaan ja sen kehittdminen organisaation
tarpeiden mukaan. Tyoterveydesta tarjottujen palveluiden on oltava raatéloityja hen-
kiloston tarpeiden mukaisesti sekd noudattaen lakia. Tyoterveydelld on tarked asema
ongelmien ennakointia varten. Kuten alussa mainittu hyvinvoiva tyontekija tuntee
kuuluvansa osaan yhteis6d ja osallistuu omaan ty6hon liittyviin paatoksiin ja suunni-
telmiin. Olemme kaikki yksiloité, joten organisaation on huomioitava mygs se suun-
nitelmia laatiessa.

Yrityksessa on hyva olla tyésuojelulautakunta, jonka tehtdvana on huolehtia tyonteki-
joiden turvallisuudesta ja terveydesta sekd on erittdin tarked kannustaa tyontekijoité,

jotta he jaksavat seka ottaa kaytantoon palkitsemisjérjestelma.
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Héirinndn suhteen yrityksell& pita4 olla nollatoleranssi joka huomio kaikenlaisen héi-
rinnén Kiusaamisesta vahéttelyyn ja aina uhkaamiseen asti. Hyvinvoinnin suhteen on
tarkedd, ettd tydntekijalla on mukava olla tdissa, koska silloin tyontekija tuntee olonsa
turvatuksi ja suojatuksi ja hénen on tiedettavé, ettd voi aina luottaa esimieheen seka
siihen, ettd kenelldkaan ei ole oikeutta loukata tai vahingoittaa toista ihmista milla&n
tavalla. (Kehusmaa 2011, 155-205.)

6 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

6.1 Tutkimusasetelma ja tutkimusote

Tutkimuksen tarkoituksena on 16ytaa vastauksia etukateen valittujen henkildstoalalla
tydskentelevien henkildiden tyohyvinvointiin. Miten eri asiat kuten tyétehtavét, tyo-
ympéristd, sosiaalinen padoma ja toimintatavat vaikuttavat tydhyvinvointiin. Miten
oma tuntemus tyohyvinvoinnista vaikuttaa omaan tyohyvinvointiin ja ilmeneeké hen-
kilostoalalla yhtenaisia asioita, vai ovatko ongelmat kytkeytyneet tiettyihin yrityksiin
tai henkil@ihin.

Tutkimus on seka kartoittava ettd selittdvé. Kartoittava, koska selvittdd véhan tunnet-
tua ilmi6ta ja kartoittaa kirjallisuutta tietylla aihealueella, tydhyvinvointi henkilosto-
alalla. Selittdva koska tutkimuksen tarkoituksena olisi ymmartaa, 10ytaa selitys tutki-
musongelman kysymyksille, vaikka ei kysytdkaan suoranaisesti miksi mutta tarkoi-
tuksena olisi ymmaértaa miksi tiettyja asioita tapahtuu ja miksi niitd koetaan tietylla
tavalla.

Tutkimusote on kvantitatiivinen (maarallinen) koska kysely suoritetaan nettikyselylla,
jotta olisi mahdollista saada suurin numero vertauskelpoisia vastauksia, joita olisi sit-
ten helpompi analysoida ja tulkita. VVastausten mé&éra on puhtaasti kvantitatiivinen,
koska vastaukset tulevat padasiassa numeroina ja vastauksiin voidaan soveltaa tunnus-
lukuja, kun taas kysymysten laatu on kvalitatiivinen ja se voi vaihdella paljon henki-
|6sté toiseen ja myos koska tyohyvinvoinnin ilmitsta henkilostoalalla ei tiedeté paljon,
siitd ei ole olemassa valmiita teorioita eiké tutkimuksia. Opinndytetydn tarkoituksena
on saada ty6hyvinvoinnista henkilostdalan tyontekijoiden keskuudessa pieni otos tu-

levia tutkimuksia varten. (Kananen 2010, 41-43.) Tutkimus on kattava vastaamaan
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opinnaytetyon vaatimuksia ja alkukysymyksida mutta ei kuitenkaan liian laajasti. Tar-
koituksena on selvittéda henkildstoalalla tydskentelevien tydhyvinvointi tilanne ja ym-

martad miksi tilanne on tutkimuksen mukainen ja voisiko siihen olla ratkaisuja.

6.2 Tutkimuksen havaintoyksikko ja otanta

Havaintoyksikkoné toimivat henkildstdalan tyontekijat harjoittelijoista johtajiin ja asi-
antuntijoihin asti. Ala valikoitui helposti, koska itse tydskentelen henkilostalan koor-
dinaattorina ja ajattelin hyddyntdd omaa tyokokemustani ja tydymparistéd. Tutkimus-
kyselyyn vastaavat eivat ole pelkdstadn omasta tuttavapiiristd vaan he valikoituivat
mukaan, koska ovat Satakunnan alueella toimivia henkilostdalan tyontekijoita, eri yri-
tyksisté. Henkildehdotukset tulivat suoraan tutulta henkilostdalan ammattilaiselta, itse
en tunne henkiloita.

Maaréllinen tapa tulee taas useammasta vastaajasta, tavoitteena oli saada ainakin 30
eri henkil6a vastaamaan kyselyyn. Tarkoituksena oli saada suhteellisen kattava otanta
kartoittamaan tyohyvinvointia henkilostoalalla ja siitd syysta valittiin maarallinen tut-
kimusote. (Kananen 2015, 323-324.)

6.3 Kyselylomakkeen suunnittelu

Kyselylomakkeen eli tutkimusinstrumentin laatimisen meni yllattdvan paljon aikaa,
koska siihen suoritettiin useampi korjauskierros opinnaytetydohjaajan kanssa, lomak-
keen parantamiseksi ja kehittdmiseksi, jotta se saatiin mahdollisimman toimivaan
muotoon. Laadinnan loppupuolella kysely on l&hetetty myds kahdelle ulkopuoliselle
henkil6lle, jotta toimivuus ja helppolukuisuus seka vastausaika on tarkistettu.
Opinndytetyén empiirinen osuus suoritetaan nettikyselylomakkeella Google formsin
kyselyn kautta ja kysymykset koostuvat pd&osin monivalintakysymyksista. Lisaksi on
annettu tarkennuksia varten mahdollisuus avoimina kysymyksiné.

Kysymysten luonne on pidetty mahdollisimman neutraalina, helposti ymmérrettavéna
sekd vastaajille annetaan useita eri vaihtoehtoja. Kyselylomake on suunniteltu helppo-
lukuiseksi ja helposti ymmérrettdvéksi ja se vie korkeintaan 10 minuuttia vastaajilta,

joten siihen on helppo osallistua. Vastausaikaa annettiin 10 paivéd, jotta vastausaika
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ei venyisi liian pitkaksi ja kysely ei unohtuisi. Tutkimusten mukaan suurin osa vas-
tauksista suoritetaan ensimmaisen kahden péivén aikana, jonka jalkeen vastaus % hii-
puu. (Kananen2015, 281.)

Kerdtty tieto tallennettiin, siitd tuotettiin taulukkoja ja se analysoitiin olemassa, ole-
vien ohjeiden mukaan ja siit4 laaditaan raportti opinndytetyohon. Taulukot ja analy-
soinnit liitetddn myos opinndytetydhon. Tuloksista teetettiin yksi ristiintaulukointi,
joka vertailee palveluvuosia, osaamistasoa, oman vaikutusmahdollisuutta, esimiehen
tukea, kollegoiden tukea, tydilmapiirid, tavoitteiden keskindista vaikutusta. Erilaisia
suoria jakaumia graafeineen, eli piirakoita ja prosentteja. Mielipidekysymysten tau-
lukko (taysin samaan mieltd — taysin eri mieltd), joka sisaltdd kaikki mielipidekysy-
mykset, seka vapaat vastaukset alkuperaisessd muodossa. Vastaukset ovat aika paljon

samalla linjalla keskenaan.

Ty0 on erittdin herkk&laatuinen ja sen sisalto ei ole mieluisa johdolle, koska nykyista
hyvinvointi tilannetta tutkitaan ja etsitddn mahdollisia aiheuttajia, jotka voivat johtua
myaos yrityksen toimintajarjestelméasta tai strategiasta. Anonyymilla nettikyselyll& suo-
jellaan vastanneiden henkil6llisyyttd ja myos vastausten ei kohdistu mihinkaan yrityk-
seen, vaan tutkimuksen tarkoituksena on vain kartoittaa nykyisen tyéhyvinvoinnin ti-
lanne tietylld ammattialalla. Kysymykset ovat mielipidekysymyksid poissulkien “en
osaa sanoa” vastausta koska tutkimuksen tarkoituksena on saada selkeita vastauksia ja
neutraalit eivét edesauta tata tarkoitusta. (Kananen 2010, 82-85.) Tutkimuksen kysy-
mykset viittaavat suoranaisesti tausta-aineiston osuuteen tyéhyvinvoinnista seké hen-

kilostdalan tausta-aineiston tydkuvaan liittyen.

6.4  Aineiston keruu ja analysointi

Materiaalin keruu suoritettiin anonyymin nettikyselyn kautta ja kohteena oli 28 eri
tehtdvissé ja yhtidissé toimivaa henkilostbalan tyontekijaa. Ajatuksena oli hyédyntaa
my0s Linkedlnia, jos kysely ei heréta haluttua mielenkiintoa ensimmaisten péivien
aikana. Laitoin ilmoituksen LinkedIniin viikon kuluttua ensimmaisesté lahetyksesta,
mutta se ei herattanyt mielenkiintoa kontaktieni joukossa.

Opinnadytetyon kyselylomakkeen tuloksien raportoinnissa toteutetaan kéytannon ja

tausta-aineiston vuorottelua, koska halutaan saada syvéllinen ja monipuolinen kuva
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tilanteesta sekd myos kehittamistutkimustapaa koska tutkijan rooli on ulkopuolinen
osallistuja mutta kuitenkin alan tyontekija ja tarkoituksena olisi saada muutoksia hen-
kilostoalan tyohyvinvoinnille, eli saada aikaiseksi jotain opinnaytety6lla. Tutkimuk-
sen tarkoitus on ymmartaa tiettyd olemassa olevaa tilannetta ja tunnistaa siihen mah-
dollisia vaikuttavia tekijoita. Tutkijan rooli on ulkopuolinen tutkimuksen aikana. Tut-
kimuskysymykset eivat ole kaikki avoimia vaan ne ovat teemaan liittyvid. (Kananen
2015, 66.) Kyselyn tarkoituksena on mitata henkildstoalan tydntekijén tyéhyvinvoin-
tia, joten kyselylla on erilaisia muuttujaominaisuuksia, jotka auttavat tdsmentamaan
mitattavaa ilmiota eli tydhyvinvointia. (Kananen 2010, 82-85.)

Tutkimus suoritetaan nettikyselylomakkeella ja ty6kaluksi valikoitui Google forms
pitkan etsinnan ja tutkimuksen jalkeen, koska se on helppokéyttéinen, ilmainen, vastaa
tarpeisiin, ulkonadltdan se on miellyttava ja tuloksista on helppo kerété taulukkoa ja
suorittaa analysointeja.

Nettikysely valikoitui tutkimusmenetelméksi, koska sen kautta on mahdollista saavut-
taa my0s kauempana sijaitsevat henkildstdalan tyontekijat ja se ei sido henkil6ita tiet-
tyyn paikkaan ja tiettyyn aikaan, jotta kyselyyn olisi mahdollista vastata. Sen voi hel-
posti suorittaa joko tydaikana tai vapaa-ajalla ja se vie vdhemman aikaan kuin kasvo-
tusten suoritettu haastattelu. Tiedossa on kaikki osoitteet ja kysely voi edeté vain sa-
man alan ammattilaisten kautta. Verkkotutkimus on kustannustehokas, nopea, helppo,
sitd on helppo seurata ja kysely on raatéldity juuri opinndytetyon tarkoitusta varten.
(Kananen 2015, 211-213.) Paivakirjan pitdmisen sijasta kaikki opinnéytetyohon liit-
tyva ty0 on suoritettu suoraan opinnaytetyopohjalle ja myos eri vaiheissa suoritettu
tausta-aineisto ja muistiinpanot on Kirjattu heti opinnaytetyépohjalle oikeaan kohtaan
jatdydennetty sitten tekstin edetessa. Vaikein osio on tietojen analysointi, koska kaikki
on aina subjektiivista analysoivan henkilén puolesta. Vaikka olenkin itse henkilosto-
alalla, pyrin toimimaan niin etten anna oman tyGtapani, tietojeni ja oman ajatuksen
vaikuttaa tuloksien analysointiin, vaan se suoritetaan mahdollisesti neutraalilla nako-
kulmalla. Omat mielipiteet ja kokemukset astuvat vasta opinndytetyon loppupuolella
esiin. (Kananen 2010, 137-140.)

Linkki liitetddn s&hkopostiin saatekirjeen kera. Kohdennetulle ryhmadlle on jo etuka-
teen selitetty tulevasta kyselystd, tarkoituksesta ja siséllosta. Sahkoposti tulee olemaan
henkilokohtainen jokaiselle eri henkil6lle. Sahkopostin tekstistd pyrittiin laatimaan
ytimekas ja selked ja se lahtee heti aamulla koska on todettu, ettd silloin saadaan par-

haimmat vastausprosentit. Uusintakutsu l&hti vahan yli viikon kuluttua ensimmaisesté
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ilmoituksesta, 06.04.2019. Saateviestissé panostetaan tutkimuksen luottamuksellisuu-
teen, tulokset tulevat vain tutkijalle eika kaytetd muihin tarkoituksiin kuin opinnéyte-
tyon tutkimukseen. Kyselyista ei ole mahdollista saada selville kuka on vastannut ja
kohdistaa tiettyja asioita yhteen henkil6on tai tyopaikkaan.

Opinndytetyontekijé itse on kertonut osallistujille mist& on kyse, eli selkeésti vastaa-
jille itse olen tutkimuksen kasvot. Sahkopostiin liitetddn myds yhteystiedot, jos tulee
jotain kysyttavaa tai lisattdvaa. Valitettavasti tdma tutkimus ei siséltanyt porkkanaa eli
vastaajille ei ollut tarjolla arvottavaa palkintoa. Voidaan silti ajatella, ettd tutkimus
itsessdan lisdd motivoi vastaamaan, koska se auttaa my6s vastaajaa arvioimaan omaa
tyohyvinvointiaan. (Kananen 2015, 217-220.)

6.5 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Kyseessa on kvantitatiivinen tutkimus. Tutkimuksen kysymykset on suunniteltu jo
etukateen luotettaviksi, jotta véltytaan luotettavuus ongelmalta kyselyn aikana.

Luotettavuutta vahvistetaan myaos sillg, ettd kaikki kyselyn tulokset, analysoinnit ja
taulukot tallennetaan ja perustellaan. Opinndytetydsta on mahdollista 16ytaa perustelut
kysely tyokalun valinnalle, kysymyksille seka tuloksien analysoinnille. Vastauksien
analysointi suoritetaan kdyttden olemassa olevaa tausta-aineistoa taustana, jotta ei il-
menny ristiriitaisuutta tulkinnan kanssa. Saturaatioita vastauksilla ei todennakdisesti

saavuteta koska otanta on melko pieni.

Tutkimuksen reliabiliteetti eli pysyvyys voi vaihdella tilanteiden mukaan, koska kyse
on ty6hyvinvoinnista. Toiveena olisi, ettd tilanne parantuisi ja seuraavan kyselyn ai-

kana vastaukset voisivat olla erilaisia.

Validiteettia on pyritty parantamaan siten, ettd kysymykset ovat siirrettavissa toisen
alan tyontekijoihin ne sailyttdvat oman tarkoituksensa, tietenkin pienilld muutoksilla
kuten erikoisalan kysymysten muutoksella, mutta muuten ne ovat yleisia tychyvin-
vointiin liittyen. (Kananen, 2010 68-73.)
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7 TUTKIMUSTULOKSET

Taustatiedot

100% vastausmaarad on useimmissa tapauksissa miltei mahdotonta saavuttaa kysely-
tutkimuksessa, mutta 30-40% vastausprosenttia luokitellaan normaaliksi. Tasté syysta
tdman opinndytetyon tulos voidaan luokitella kohtalaiseksi koska vastausprosentti oli
54%. Saaduista tuloksista on mahdollista suorittaa vertailuja koska vastaukset eroavat
toisistaan. (Kananen 2010, 95-96.)

Analysoinnissa kaytan seka diagrammeja etta ristiintaulukointia. Tulokset on esitetty
graafeina, joista kay ilmi, miten vastaukset jakautuivat, vastausprosentit ja varit, jotta
olisivat helppolukuisia ja helposti tulkittavia. Ristiintaulukoinnissa vertaillaan saman-
aikaisesti kahta eri muuttujaa kuten tyéhyvinvoinnin tilanne verrattuna johtamiseen,
kokemusvuosiin, vaikutusmahdollisuuteen tai ty6ilmapiiriin. (Kananen 2010, 105.)
15 kyselyn vastaajasta 20% oli miehia ja loput 80% naisia. Melkein kaikkiin kysy-
myksiin on vastattu, osa ’vapaa vastaus” kysymyksistd jdi ilman vastausta, miké vai-
kuttaa ihan normaalilta koska osana lomakkeen kysymyksisté riitti pelkka valinta, kun
vastaavasti ’vapaa vastaus”-kysymyksiin oli itse Kkirjoitettava, joten se voi vaikuttaa
hankalalta ja aikaa-vievalta. Yksi selitys voi olla myds, etteivat vastaajat halunneet
laittaa liian tunnistettavia vastauksia ja ndin ollen ovat sdilyttdneet tdyden tuntematto-
muuden loppuun asti. Tyoilmapiirikysymykseen 13% ei vastannut ja onnistumisen-
kokemiseen, koulutusmahdollisuuksiin 6% jatti vastaamatta. Kehityskeskusteluiden
hyodyllisyydesta jattivat vastaamatta ne henkil6t, joille ei ollut kehityskeskusteluita

eli 47%, mika on aika suuri osuus kokonaismaarasta.

7.1 Kyselyn vastaukset ja analysointi

Tutkimuskysely lahetettiin 28 henkil6lle ja vastauksia kahden viikon aikana tuli 15 kpl
eli 54% koko maaréstd. Kyselyn kohdehenkiléind toimivat eri henkildstétyon rooleissa
toimivaa henkil6a, 18 eri yrityksestd. Valitettavasti kyselyn ajankohdaksi tuli juuri
paasidis- ja vappuviikko, joten ensimmaisten péivien aikana vastauksia tuli mukavasti
noin 10 ja muistutuksen jalkeen loput. Alla vastaukset graafeina, Kuvioissa, joissa ei
ndy mainittuna %, se on 6,7%. Aloitetaan kuviosta 12 josta saa selke&n kuvan vastaa-

jien ik&jakaumasta
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1 Mink& ikdinen olet?

15 vastausta

@ 2025
@ 2530
30-35
® 35-40
® £0-45
@ 4550
® 50-=

Kuvio 12. Vastaajien ikdjakauma

Kaikki kyselylylomakkeen tayttdneet ovat vastanneet ikdkysymykseen, eli 100% ky-
selykannasta. Ikdjakauma on mukavasti erilainen, kolme suurinta ik&joukkoa ovat 30-
35, 40-45 ja yllattavasti myos 45-50 vuotiaat, eli prosentuaalisesti yli puolet vastaajista

on selkeasti yli 40 vuotiaita.

Kuviossa 13 Sukupuoli.

2 Olet

15 vastausta

@ Nainen
@ Mies

Muu

Kuvio 13. Vastaajien sukupuoli
Kuten selkedasti graafista kdy ilmi 80% vastaajista oli naisia ja vain 20% miehia. Ala
on yleensakin aika naisvaltainen. Vastaukset kuvastavat myds hyvin lahetyslistaa

koska se oli erittdin naisvaltainen.

Kuviossa 14 analysoimme koulutustasoa.
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3 Koulutustaso

15 vastausta

@ Kansakoulu tai peruskoulu

@ Ammatilinen tutkinto (2. aste)
lioppilas

@ Alempi AMK-tutkinto

@ vlempi AMK-tutkinto

@ Alempi vliopistotutkinto

@ vlempi viiopistotutkinto

@ Tliopiston jatkotutkinto (
lizensiaatti tai tohtorikoulutus)

@ WMuu

Kuvio 14. Vastaajien koulutustaso

73,3% vastaajista on suorittanut alemman AMK-tutkinnon, 13% ylemman yliopisto-
tukinnon ja 6,7% ylemmé&n AMK-tutkinnon ja 6,7% alemman yliopistotutkinnon. Vas-
taukset yllattivat koska odotin tehtaviin ja vastuihin liittyen ylempéa koulutustasoa.
Kyselyyn vastanneiden henkilostoalan tyontekijoiden tyokuvat ja tehtavanimikkeet
laajalla henkildstoalalla.

Tausta-aineistossa on kayty lapi henkilostoalan laajuus, eri tehtdvanimikkeet riippuen
yrityksistd, vastuista seka tehtéavista riippuen ja myos kyselyn vastaukset kuvasivat hy-
vin alan laajuutta koska tehtavanimikkeet vaihtelevat HR-harjoittelijasta toimitusjoh-
tajaan asti. Seuraavat vastaukset tulivat kyselystd: HR-harjoittelija, HR-koordinaat-
tori, HR-Generalisti, Area Manager, HR Business Partner, taloushallinnonassistentti,
Talent Management Specialist, toimitusjohtaja sek& Senior Consultant. Nimet ovat Kir-

javia ja varsinaiset tehtavasisallot uupuvat.

Kuviossa 15 voidaan nahd& vastaajien kokemusvuodet. Alle puolella vastaajista eli
40% on lyhyt 1-3 vuoden kokemus alalla. 33,3% on tyéskennellyt 4-6 vuotta alalla ja
vain 26,7% on tyoskennellyt yli 6 vuotta. Tuloksista voimme todeta, ettd suurimmalla

0saa vastaajista on yli 4 vuoden kokemus alalta.
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5 Kuinka monta vuotta olet tytskennellyt nykyisessé
tehtdvassa?

15 vastausta

@ 1-3 vuotta
@ 4-6 vuotta
vli & wuotta

Kuvio 15. Vastaajien tyokokemusvuodet nykyisessa tehtdvassé

N&ma asiat on otettava huomion myos tyéhyvinvoinnin analyysissa eli voisiko lyhy-
elld tyokokemuksella vaikutusta tyéhyvinvoinnin kokemukseen. Voisiko jonkinlainen
epavarmuus tygssa vaikuttaa tyéhyvinvointiin. Usein lyhyt tydkokemus aiheuttaa epéa-

varmuuden tunnetta henkil®issa.

Yksi kysymyksista koski tyotehtavien sisaltdd ja vastaukset kuvaavat selkeésti myos
henkildstoalaa koska 14 vastaajasta vain kahdella on sama nimike mutta muuten ne
kaikki eroavat toisistaan. Tama kuvastaa mukavasti miten laaja ja erilainen on henki-
I6stohallinnon ala. Tydtehtavien sisélto vaihtelee péaésijaisesti seuraavien roolien kes-

ken:

- henkildston ohjaus ja sijoittaminen kuten tyéhakemusten lapikaynti, l1api-
kaynti, tiedottaminen avoimista tyopaikoista, dokumentointi, avustavat tehté-
vat, rekrytointiprosessin lapivienti, tydosuhdeasioiden hoito, strateginen tyo-
voimahankinta, henkiléarvioinnit (testaus)

- strateginen henkildstévoimavarojen johtaminen kuten esimiesvastuut, johto-
ryhmatydskentely, myyntityd, rekrytoinnit, yleiset hallinnolliset tyot, asiakas-
suhteiden hoitaminen ja kehittdminen, sopimusasiat, budjetointi, perehdytys
yms.

- muutoksen uudistaminen ja johtaminen kuten kehitystehtavat

Kukaan vastanneista ei huolehdi yrityksen perusrakenteidenjohtamisesta. (Ulrich,
1997, 47.) Tehtavat ovat laaja-alaisia ja vaihtelevat normaaleista rekrytoinneista, hr-

alan alustaviin toihin, esimiesvastuuseen, kehitystehtaviin, sopimus- ja tyosuhdejuri-
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diikasta palkkahallintoon. Vastauksiin vaikuttaa varmasti myos yrityksen koko ja vas-
taajien joukkoon on valikoitunut sek& isommista yrityksista ettd pienista yrityksista
vastaajia. Henkilostéhallinnon monipuolisuus tulee selkeésti ilmi ylla olevasta vas-
tauksesta, koska ne vaihtelevat laajasti laidasta laitaan. Yksi henkildista suorittaa myds

henkildstoarviointeja.

Onko mahdollista, etté laajat tydtehtavat vaikuttavat tyohyvinvointiin ja mika
vaikutus tyotehtaviin kulutetulla ajalla on tyéhyvinvontiin. Kyselyn vastauksista
ei 16ydy yhtendista tekijaa tyotehtévistd, jolla voisi olla vaikutus tydhyvinvointiin.

Mika sitten vie heiddn ty6aikaansa eniten ylla mainitusta tyotehtavistd, vastaajat il-

moittivat seuraavat:

- ensimmaisend rekrytointi, tyéhakemusten lapikaynti ja perehdytys

- tyontekijaista huolehtiminen ja tydsuhdeasiat toisena

- kolmantena melkein samoilla % sopimusasiat, tydsuhdeasiat

- janeljantend: henkildston kehittdmistehtavat, dokumentointi, palkanlaskenta,
henkildstosuunnittelu ja henkiléarvioinnit

Rekrytointi vie eniten aikaa suurimmalta osalta, kuten kavi ilmi myos tyotehtavista,
henkildstosuunnittelulla on pieni osio tyfajasta kuten myos kehittamistehtavilla. Vai-
kuttaisi siltd, ettd on suuri tarve hankkia uutta tyévoimaa mutta olemassa olevien olo-
suhteista ei ole niin suurta huolta paitsi yhden vastaajan kohdalla, joka kayttaa suurim-

man osan ajasta tyontekijoiden huolehtimiselle.

Lomakkeen kysymys 16 huomioi erityisesti, miten henkil6 voi vaikuttaa omaan
tyokuormaan ja yli puolet vastaajista antoivat negatiivisen vastauksen eli heilla ei ole
mahdollisuutta vaikutta omaan tyokuormaan eikd tyonjakoon. Tama mahdollisesti
voisi lisité paineita tyontekijélle ja vahentaa tyon imua.

Millaiseksi kyselyyn vastanneet kokevat oman osaamistason tyotehtéviin ja mihin siis

tybaika padasiassa menee? Se selvidé kuviosta 16.
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8 Edellisen tehtdvan vastauksiin viitaten, millaiseksi koet
mielestdsi osaamistasosi tehtavissa, joka vie viikossa eniten
aikaasi?

15 vastausta

@ eiosaamista

@ hiukan ozaamista
tywdyttdvds tasoa

® hyvii tasoa

@ erittdin hywé osaaminen

Kuvio 16.0saamisen kokeminen

Alle puolet vastaajista kokee, ettd oma osaaminen on hyvéé tasoa, kolmasosa tyydyt-
tavaa tasoa ja alle kolmasosa kokee, ettd oma osaaminen on erittdin hyvaa. Kysymys
on erittain hankala koska omaa osaamistasoa on myods hankala arvioida, siihen vaikut-
tavat hyvin paljon omat mielipiteet ja kokemukset. Osaamistason ja ty6hyvinvoinnin

suhde on mahdollista ndhda kuviosta 28.

Onko henkilostoalalla tydskentelevilla mahdollisuutta paasta koulutuksiin? Kan-
nustaako tyodyhteisd koulutuksiin usealla tunnilla vuodessa? Miten he itse koke-

vat koulutuksen tarpeen?

9 Onko sinulla mahdollisuutta paasta riittavasti alan
koulutuksiin, jotka ovat keskeisten/p&aasiallisten tehtavien
kannalta tarpeellisia?

14 vastausta

® Kyl
® i

Kuvio 17. Koulutusmahdollisuudet
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Vastaukset jakautuvat tasan eli puolet vastanneista paasee koulutuksiin ja toinen puoli
ei, mutta kuinka monta koulutustuntia on niill&, jotka paasevat koulutuksiin? Kuvio 18

vastaa tdhan kysymykseen.

10 Kuinka monta koulutustuntia sinulla on keskimaarin vuodessa?

15 vastausta

@ alle 10h/v

@ 1-20hiv

21-30hfv
@ 31-40hv
@ visohw

Kuvio 18. Koulutustunnit.

Suurimmalla osalla on alle 20h/vuodessa koulutuksia, miké on hyvin pieni maaré ja
vain kolmasosalla vastaajista on yli 21 h vuodessa koulutuksia. Y1la olevasta graafista
saa sellaisen kuvan, etteivét yritykset panosta paljon henkildston koulutuksiin koska
niita on tarjolla hyvin pieni méaré tyotunteihin verrattuna.

Usein myos koulutuksia joudutaan siirtdmaan tyokuorman ja aikataulujen vuoksi.

Tydhyvinvointia mittaavat kysymykset

Taulukko 1. Asennevaittamien vastausten frekvenssit
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Tuletko yleensa mielelldsi toihin?

Oletko tyossasi paasiallisesti
tasapainoinen ja hyvantuulinen?

Koetko pystyvasi vaikuttamaan riittavasti
omaa tyotasi koskeviin paatoksiin?

Koetko ettd pystyt vaikuttamaan omaan
ty6kuormaasi?

Koetko pystyvasi tyoskentelemaan
rauhassa

Tunnetko saavasi esimieheltasi riittavasti
tukea

Tunnetko saavasi kollegoiltasi riittavasti
tukea?

Ovatko henkil6kohtaiset tydllesi asetetut
tavoitteet riittdvan selkeéat?

Tunnetko olevasi sitoutunut tyopaikkaasi

Koetko ettd henkildston tydhyvinvointia
pidetdan tyopaikallasi téarkedna asiana?

Tuetaanko tydpaikallasi tyohyvinvointia
mielestasi riittdvasti?

Onko lahitydyhteisdssasi roolit ja vastuut
kaikille selkeat?

Viestitetdaanko tyopaikalla asioista
nopeasti ja tehokkaasti?

Voidaanko mielestasi tydpaikallasi
keskustella asioista avoimesti?

Tukeeko oma terveydentilasi
ty6hyvinvointiasi?

taysin
samaa
mielta
(1)
3 (20%)
8(53,3%)  [2(13,3%)
7(46,7%) (3 (20%)
5(33,3%) 0
3 (20%) 4(26,7%)
3(20%) 1(6,7%)
6 (40%) 2(13,3%) 8
6 (40%) 1(6,7%) 7
5(33,3%) |4(26,7%) 9
3 (20%) 3 (20%)
3 (20%) 2(13,3%)
5(33,3%) 2(13,3%)
7(46,7%) 0
6 (40%) 0
6 (40%) 5(33,3%) 11

Taulukosta on mahdollista huomata, ettd vastaukset vaihtelevat kysymysten mukai-

sesti, joten ei ole selked& suuntausta. Vihreédlla merkityt kuvastavat positiivisia vas-

tauksia ja punaisella merkityt negatiivisia. Vihreét ovat edelld vain yhdelld vastauk-

sella ja tilanne vaikuttaa huolestuttavalta.

Henkilot tulevat yleensa mielellaan toihin, joten he tuntevat tyon imua ja tdima vah-

vistuu myos siitd, ettd he ovat tasapainoisia ja hyvantuulisia ja kokevat ettd pystyvat

jollain tapaa vaikuttamaan omaa tyota koskeviin paatoksiin, vaikka heilla ei ole

mahdollisuutta vaikuttaa suoranaisesti omaan tyokuormaan.

Tydrauha riippuu aivan varmasti tyotiloista koska vastaukset ovat todella erilaisia

keskendan, joillain henkil6lla on tyérauhaa ja toisilla ei, vastaukset menevat melkein

tasaisesti puoliksi kummallekin puolelle. Tydymparistollisilla asioilla on selked vai-

kutus tyohyvinvointiin koska avokonttorin ja ty6tilan haitat on otettu esille myos va-

paissa vastauksissa héiritsevéna tekijana tyérauhaan liittyen.
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Esimiehen tuki uupuu selkeasti suurimmalta osaa mutta onneksi heilla on kollegoi-
den tukea, joten tydyhteison vuorovaikutuksella ja tuella on suuri merkitys tyéhyvin-

voinnin kokemiselle.

Omat henkilokohtaiset tavoitteet tyolle ovat selkeat, joten vastaajilta 10ytyy tyon
imun liséksi tyosykettd mutta sitoutumisella tyopaikalle on erovaisuuksia, jotkut tun-
tevat sitd enemman kuin toiset. He kokevat, ettei tydhyvinvoinnista huolehdita hei-
dan mielestansa tarpeeksi, yli puolet vastaajista antoi negatiivisen vastauksen
kahteen tyohyvinvointiin liittyvaan kysymykseen.

Suurin osa kyselyyn vastanneista kokee, etta roolit ja vastuut eivat ole selkeita
mutta jako meni melkein tasan niiden kanssa, jotka ne kokevat jokseenkin selkeiksi,
joten tyéhyvinvointi ei yleisesti ole vielda uhattuna, myos viitekehyksessa mainitaan

roolitus organisaatiossa tarkeéna vaikuttajana tydhyvinvoinnin kokemiseen.

Viestinta ndyttaa toimivan mutta asioista ei voi ihan avoimesti viela keskustella,
joten avoin vuorovaikutus tydyhteisossa jaa uupumaan mutta oma terveydentila vai-
kuttaa tukevan hyvin omaa tyéhyvinvointia vastausten perusteella.

Valitettavasti verrattavia tietoja saman tyyppisisté tutkimuksista samalta alalta ei vield
ole, joten verrattavaa dataa ei ole mahdollista 16ytdad mutta tutkimukseen keratysta da-

tasta on mahdollista aloittaa laajempia alaan liittyvia jatkotutkimuksia.

Kokevatko kyselyyn vastanneet onnistumisia tydssaan, kuvio 19 antaa selkeén ku-

van asiasta.

13 Koetko tydssési onnistumisia?

Svastausta
@ =n koskaan
@& harvoin
gilldin taldin
@ uszein
@ =dinnolisesti

‘ @ jokseenkin eri misttd
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Kuvio 19.0nnistumisen tunne

40% vastauksista on positiivisia, eli alle puolet kokee onnistumisia tydssaan, kukaan
vastanneista ei valinnut en koskaan tai harvoin, eli hyvin tehty ty6 palkitsee itsensé ja
kehittad tyohyvinvointia. Mutta mitk& ovat ne asiat, jotka vaikuttavat eniten onnistu-
misen tai epaonnistumisen tunteeseen? Vastanneiden kesken ilmeni seuraavanlaisia

asioita:

- onnistunut rekrytointi, esimies toksayttelee asioista

- sopivan tyonhakijan 16ytaminen asiakkaalle

- asiakkaan tai tyontekijan ongelman ratkaiseminen, taloudellisesti kannattavat
lilketoimet

- rekrytoinneissa onnistuminen ja kollegoiden auttaminen yhteisiin hyviin suo-
rituksiin

- mahdollisuus vaikuttaa asioihin ja arvostus

- kannustava tyoyhteiso, oikein maksetut palkat, asioiden aikaansaaminen,

- kun etenee tai tuottaa tulosta, olipa se sitten helmen rekrytoiminen suuresta
hakijamadrastd, hakijamaaran kasvu kampanjan seurauksena. Suurin onnistu-
misen tunne tulee toisten ihmisten onnistumisista, itsensa ylittdmisista

- nden tyon vaikuttavuuden onnistuneina rekrytointeina, perehdytyksend, hy-
vinvoivana tydyhteisona

- positiivinen palaute

- tyytyviiset tyontekijét, viivan alle jadvit €:t

- oikean henkilon l16ytaminen asiakkaalle. Oikean tyon 16ytaminen hakijalle

Onnistuneet tydtehtavat, toisen henkilon tekeminen onnelliseksi eli tyon 16ytami-
nen tai asiakkaan tarpeisiin vastaaminen, tyytyvaiset tyontekijat eli henkilokoh-
taisesti koetut ja tunnetut asiat enemman kuin palkitseminen, jota ei mainita ollen-
kaan listalla vaikuttavat onnistumisen tunteen kokemiseen. Arvostus ja positiivinen
palaute ovat myds mainittuina ja kannustava toiminta johdolta edesauttaa tyo-
hyvinvointia.

Itsensa hyodylliseksi tunteminen ja hyvan tekeminen vaikuttavat olevan suuressa

arvostuksessa.

Mitka asiat kuormittavat eniten henkildstdalan tyontekijoita ja onko niill& yhte-

néisyyksid. Kyselyn vastauksista ilmeni, ettd suurimmat kuormitustekijét ovat:

- huono johtaminen, puutteellinen perehdyttdminen
- kiire ja epdrealistiset aikataulut
- ty6ilmapiiri, epéasiallisen kaytoksen hyvaksyminen
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Vastauksista ilmeni, ettd huono johtaminen, kiire, tydkuorma ja tehtavien maéra ja ih-
miset eli tydilmapiiri ja henkildsuhteet kuormittavat eniten kyselyyn vastanneita tyon-
tekijoitd. Opinndytetyon tausta-aineistossa on késitelty strategian ja huonon johtami-
sen vaikutusta tydhyvinvointiin seké sairauspoissaoloihin ja erilaisiin kustannuksiin.
Jos kuormittavia asioita on paljon, tarvitaan myos tyérauhaa ja mitka ovat vas-
taajien mielestaan suurimmat vaikuttajat:

- tydymparisto, kollegat

- avokonttori, jossa usea henkild, joten keskeytyksia tulee vahan vélié jossain
muodossa.

- projektitilanne.

- oma tyéhuone, mahdollisuus etatyéhon, tyokavereiden kunnioitus omaa tilaa
kohtaan, tyokavereiden kyky antaa tyérauha

- oletus jatkuvasti saatavilla olemisesta, ei omaa tyéhuonetta, jossa voisi tehda
rauhassa tyotd. Tyota voi tehdé rauhassa vain kotona iltaisin, jolloin pitaisi
olla vapaa-ajalla perheen kanssa.

- keskeytykset

- tukeva tyoyhteiso, esimiehen tuki.

- itsendinen ty6

- avoin tyotila

- keskeytykset, puhelin, séhkoposti etc.

- tyon itsendisyys. Etatyomahdollisuudet.

Avoin tyotila, fyysinen tyopaikka, on mainittu useamman kerran hairitsevana tekijana
seka Kiire ja keskeytykset. Tyotilalla on suuri kuormittava vaikutus tyéhyvinvointiin
varsinkin, jos se ei ole toimiva. Tydhyvinvoinnin tekijéind on usein mainittuna tyo-
rauha sekd tyokuorman oikeanlainen jako. Mutta fyysisesta tilasta tukeen, missa asi-
assa vastaajat kokevat kaipaavansa tukea eniten tyopaivan aikana?

- tyonohjauksessa

- normaali asiallinen ja positiivinen kanssakdyminen riittaa.

- kaipaisin enemman sparrailevaa ja positiivista tyoyhteisod, en valttamatta
niinkaan tukea omaan tekemiseeni. Esimiehen taysi lasndolottomuus ja yhtey-
denpidottomuus aiheuttaa kuitenkin sen, ettd roolit ja vastuut ovat sekavat.

- el ehka tyopéivan, mutta tyosuhteen aikana olisi hyva saada palautetta tydsta.
Myos ura-ajatuksiin kaipailisin mentoria/pohdiskeluapua.

- ty6kuorman jakamisessa tasaisesti.

- paatoksissa

Vastauksista on selkeésti huomattava yhdistava vaikutus, joka on johtamisen puute
tyonohjauksen puute ja johdon tuen puute, hyvéalla johtamisella on ty6hyvinvointiin
erittain suuri merkitys. P&atosten ja tuen pitéisi tulla johdolta, jotta tydymparisto olisi

hyvinvoiva ja toimiva.
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Olemme voineet saada selkedn kuvan ty0yhteisosta ja johtamisesta mutta miten on

kehityskeskusteluiden laita, kdydaanko niité ja jos kaydaan niin milla frekvenssilla.

23 Kaytkd kehityskeskusteluita esimiehesi kanssa?

15 vastausta

@ Kerran vuodessa
i Kaksi kertaa vuodessa

U=zeammin kuin kaksi kertaa
vuodessa
@ Eicle kehityskeskusteluita

Kuvio 20. Kehityskeskustelut

Yli puolella vastaajista ei ole kdytossa kehityskeskusteluita, valitettavasti ei ole sel-
vad minka takia niit4 ei suoriteta mutta mahdolliseen seuraavan tutkimukseen voisi
lisata kysymyksen siitd, miten yrityksissa seurataan tyontekijan hyvinvointia, jaksa-
mista seka kehitystd, miten esimiehet tai johto seuraavat tyéhyvinvointia ilman kehi-

tyskeskusteluita.

24 Jos vastasit ylla olevaan kysymykseen positiivisesti, niin
miten hyddyllisiksi koet kehityskeskustelut?

J vastausta

@ en koe hyddylisiksi

@ harvoin ovat hyodylisid
jonkin werran hyddyllisiksi

@ hybdylisiksi

@ erittéin hyddyliksi

Kuvio 21. Kehityskeskusteluiden hyddyt
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Vain vahan yli puolella henkildista on kehityskeskusteluita ja yli puolet heisté, kokee
ne vain jonkin verran hyodyllisiksi ja vain kaksi henkild kokee ne erittain hyodylli-
siksi. Yksi mahdollisista tulevaisuuden tutkimuksen kysymyksista voisi olla miten ke-
hityskeskustelut suoritetaan, koska kyseisistd vastauksista ei ilmennyt positiivista
suuntautumista keskusteluita kohden. Kehityskeskusteluiden tarkoitus olisi selvittéda
tyotilannetta, tyokuormitusta, tydolosuhteita sek& myds henkilén omia kokemuksia

sekd etsid parantavia toimenpiteitd, jos sellaisiin olisi tarvetta.

Onko vastaajien mielestd tyopaikan ilmapiiri kunnossa?

25 Onko mielestéasi tyopaikkasi tydilmapiiri kunnossa?

15 vastausta

@ huono ilmapiiri

@ kehtalainen ilmapiiri
neutraali ilmapiiri

@ hyva ilmapiiri

@ erinomainen ilmapiiri

w | |

Kuvio 22.Tydilmapiiri

Kohtalainen ilmapiiri sek& hyva ilmapiiri saivat samat vastaukset eli kolmasosan vas-
taajista ja alle kolmasosa vastaajista on sitd mieltd, etta tyéilmapiri on huono (26,6%).
Mutta mitkd ovat ne suurimmat vaikuttajat vastaajien mielesta tyoilmapiiriin. Kysy-

mys oli vapaa, joten vastauksia tuli erilaisia:

- koen olevani ulkopuolinen eikd minulle kerrota talon tavoista.

- yrityksen arvot ja toimintakulttuuri. Johdon p&&tokset.

- kollegat, tyovélineet

- ihmiset ja ymmarrys siitd, ettd vastuun hyvasta tyoilmapiiristd kantavat ja sii-
hen vaikuttavat kaikki yhdessé

- negatiivisuus, muutosvastarinta, joidenkin kollegoiden epakunnioittava kay-
tos toisia kohtaan, huono johtaminen.

- johtajuuden puute.
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- hyvat ja samalla aaltopituudella olevat kollegat, positiivinen oma ajatusmaa-
ilma, yhteiset lyhyetkin kahvihetket, yhteiset lounastauot, toisten merkkipai-
vien muistamiset, sanat: "hyvaa huomenta”, "kiitos" ja "ole hyva"

- avokonttori luo hélya, huono esimiesty®, esimiesten suuri ero johtajuudessa
(jotkut ovat hlgjohtajia, toiset asiajohtajia).

- yritys pitéa huolta tyontekijoistaan, positiivinen viestintd, matala puuttumisen
kynnys, innostavat esimiehet.

- pakoileva esimies ja huono sisainen ilmapiiri

- oikeudenmukaisuus, rehellisyys, luotettavuus

- luottamus. yhteistyo.

Negatiivisina asioina koetaan, ettd ollaan ulkopuolisia, negatiivisuus, muutosvas-
tarinta, huono johtaminen tai johtajuuden puute, avokonttori, huonot kaytosta-
vat kollegoilta kaikki ty6hyvinvointia kuormittavia asioita.

Positiivisia asioita vastaajien mielesta ovat yrityksen arvot ja toimintakulttuuri, kolle-
gat, positiivinen ajatusmaailma, innostavat esimiehet. Esimiehill& on suuri vaikutus
myaos tyoilmapiirin kokemiselle kuten myos todettu tausta-aineistossa.
Tyoilmapiirista siirrytdan tyohyvinvointisuunnitelmaan, onko sellaista vastaajien yri-

tyksessa.

29 Onko tyépaikallasi olemassa tyéhyvinvointisuunnitelmaa?

14 vastausta

@ Eiole

@ En ole varma onko
tyohyvinvointizuunnitelmaa

Olemme juuri laatimasza
zellaizta

@ COn clemassa hyvi ja toimiva
suunnitelma

@ COn clemassa mutta se eiol...
@ taza-arvo ja yvhdenvertaisu. ..
@ On clemassa, mutta jalkaut...

Kuvio 23.Tyo6hyvinvointisuunnitelman olemassaolo

Kahdella vastaajista ei ole tyohyvinvointisuunnitelmaa, kolmasosa vastaajista ei
ole varma onko sellaista, yhdelld vastaajista on olemassa ty6hyvinvointisuunni-

telma mutta ei pateva tai epaselva. Hyva ja toimiva suunnitelma on vain 3 henkil611&
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ja yhdessa tapauksessa sellaista ollaan juuri laatimassa. Erikoinen jakauma koska ty6-
hyvinvointisuunnitelma pitéisi kuulua yrityksen toimintatapoihin sek& muistetaan etté

hyvin toimiva tyohyvinvointi tukee yrityksen strategiaa ja voi kehitté4 tulosta.

Mitka asiat vastaajien mielestd lisadvat heidan tyéhyvinvointiaan. Vastaukset ovat
keskené&an erilaisia, joten listaus helpottaa analysointia:

- tyon merkityksellisyys

- lounas

- mukavat tydkaverit, selkeét roolit ja vastuu, mahdollisuus vaikuttaa yritysta
koskeviin p&atoksiin.

- vapaus valita missa tyon suorittaa, mielekkaat tydtehtavat, viihtyisa tydympa-
risté ja mukava tyoyhteiso

- viihtyisat toimitilat ja vélineet, sahkopoyta, virike- ja lounasetu

- onnistumiset.

- terveelliset elamantavat, hyvé ergonomia, positiivinen suhtautuminen ela-
maan ja tyontekoon, hyva itsetunto, oman osaamisen tunnistaminen ja hyo-
dyntdminen

- tybmaaran tasainen jakaantuminen kaikille, rauha tehda tyota

- mielekas tyd, hyva ilmapiiri, apua saa, jos on tarve

- joustavuus

Selkeasti positiiviset asiat lisdavat tyohyvinvointia, selked roolitus ja vastuut seka
mahdollisuus vaikuttaa, mahdollisuus saada apua, eli melkein kuin tyéhyvinvointiop-
paasta. Viihtyisa ja joustava tydymparistd ja mukavat tydkaverit, toimiva tydyhteiso,
vaikuttavat ehka tyonsisaltéa enemman tyohyvinvointiin. Suuri tydkuorma otetaan
esille myos kuormittavissa tekijoissa.

Jos positiiviset asiat lisdavét tydhyvinvointia niin mité tarvitaan, jotta negatiiviset asiat
parantuisivat, millaista tukea vastaajat toivoisivat tydnantajalta, kuvio 24 vastaa kysy-

mykseen.
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33 Mikéli vastasit aikaisempaan kysymykseen 1-3 taysin eri
mieltd/ei samaa eika eri mieltd, milla tavoilla toivoisit lisda
tukea tyonantajaltasi?

10 vastaustia

likunta~ kulttuuri seteleill
oma liikuntasali tydpaikalla
wirkistyspdivia S (50 %]

toimiva tyoterveyvshuolo
etdtydmahdollisuus
livkuwat tydajat

2 (20 %)

toimivat tyotilat 4 (40 %)
Tybyhteision 1 (10 %)
iimapiiricngelmiin 1 (10 %)
panostam... 1 (10 %)
tvdmddrdn sopeuttaminen 1 (10 %)
0 1 2 3 4 5

Kuvio 24. Mika asia voisi parantaa tyéhyvinvointia

Kysymykseen vastasi vain kaksi kolmasosaa henkildista. Virkistyspaivat menivat
ihan selkedsti ensimmaiselle sijalle ja toimivat tyotilat toiselle. Eli tyérauha on erittdin
tarked vaikuttaja tyohyvinvoinnissa ja sen kokemisessa. Etatyomahdollisuus on kol-
mantena vaikuttajana, tavallaan siihen liittyy oma péaatosvalta ja joustavuus myds tyo-
ajoissa, joka tulee sitten seuraavana. Terveys- ja tyéhyvinvointikoulutukset ovat myos
mainittuna samalla asemalla liukuvien tyGaikojen kanssa. Vapaissa vastauksissa il-
meni ilmapiiriongelmiin puuttuminen, tydmaarén sopeuttaminen, avoin tiedottaminen
jatyontekijoiden osallistaminen. Positiiviset arvot, joiden mukaan toimitaan seké ty6-
yhteison ilmapiiriongelmiin panostaminen, kun asia on tiedossa ja viimeisend mutta
erittain tarke&na esimiestyon kehittdminen.

Tyovélineilld on suuri vaikutus tyhyvinvointiin mutta miten on vastaajien laita, miten

he kokevat omansa:
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35 Onko sinulla riittdvan hyvét ja toimivat tydvélineet hyvien
suoritusten saavuttamiseksi?

15 vastausta

@ huonot vilineet
@ viltavat

keskinkertaizet
@ hyvat vilinest

@ =rinomaiset tvivélinest

Kuvio 25. Toimivat ja hyvit tyovélineet

Yli puolet vastanneista henkilGista kokee, etté heilla on hyvat tyovélineet ja kolme
heista, ettd ne ovat véalttavat. Muuten vastaukset jakautuvat erinomaisten ja keskinker-
taisten kesken. Y1la oleva vastaus tukee myos viimeisia tutkimuksen tyéhyvinvointi-
kyselya koska puuttuvina asioina tyovéalineitd ei mainita.

Tyon siséisié asioita on analysoitu tahan asti aika laajasti ja eri kulmista. Miten henki-
I6t kokevat tydn ulkopuolisten asioiden vaikuttavan heidan tyéhyvinvointiinsa, tuke-
vatko ne heidén mielestdanséd omaa hyvinvointia? Ovatko oma terveys, fyysinen kunto

seka elaméntilanne hyvéssa tilassa, miten he ne kokevat?

39 Tukevatko tyon ulkopuoliset asiat tyéhyvinvointiasi?

15 vastausta

@ Kyl
34
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Kuvio 26. Tyon ulkopuolisten asioiden tuki tydhyvinvointiin

Melkein kaikki vastaajista on sitd mieltd, ettd tyon ulkopuoliset asiat tukevat heidan
tyéhyvinvointiaan, vain kaksi heidén joukostansa vastasi, ettd ulkopuoliset asiat eivat
tue heidan tyohyvinvointiaan. Tarkoituksella kyselylomakkeeseen ei lisatty spesifeja
kysymyksia henkilokohtaisista hyvinvointiin liittyvista asioista kuten terveydentila,
nukkuminen, tupakointi, urheilu, alkoholi ym. koska kyselyn tarkoituksena on keskit-
tya yleiseen tyéhyvinvointiin ja vaikka tyd on psykososiaalista, tyoterveys ja fyysinen
puoli rajataan tyén ulkopuolelle.

Viimeisend tullaan lomakkeen omaan arviointiin tyéhyvinvoinnista, koska ulkoiset
asiat nayttavat tukevan hyvin tyéhyvinvointia, miten vastaajat arvioivat oman tyohy-

vinvointinsa.

40 Kokonaisarvio omasta hyvinvoinnistani:

1E oot et
2 vastausta

@ erittdin huono

@ huono
kohtalainen

® hyvi

@ erinomainen

v

Kuvio 27. Arvio omasta tydhyvinvoinnista

Véhan yli kolmasosa vastaajista kokee oman tyohyvinvointinsa kohtalaiseksi, kolmas-
osa hyvéksi, yksi henkilé erinomaiseksi ja kolme henkil6& arvioi oman tyéhyvinvoin-
nin negatiivisesti. Kohtalaisen vastauksen antaneilla henkilGill4 on mahdollisesti hel-
pommin parannettavia asioita kuin radikaalisti negatiivisissa vastauksissa. Kaikkea on
mahdollista parantaa, voi olla, ettd viimeisten kolmen henkilon tyéhyvinvoinnin pa-
rantamiseen tarvitaan vain enemmaén panostusta eri osapuolilta.

Taydentamaan yll& olevaa kuviota 27 tulevat vapaat vastaukset, joita henkilt antoivat

tyéhyvinvointiin liittyen kysymyslomakkeen lopussa. Listattuina:
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- ty6hyvinvointi olisi muuten hyvalla tasolla, mutta huono ilmapiiri, kehno joh-
taminen ja negatiivisuus aiheuttavat sen, ettd tyossa ei viihdy.

- fyysinen hyvinvointi on helppo toteuttaa itse, mutta henkiseen hyvinvointiin
vaikuttaa myds ulkopuoliset tekijat. Itsestani riippumattomat tekijat huonon-
tavat tydhyvinvointiani jonkin verran. Ndma tyohyvinvointiani horjuttavat te-
kijat liittyvat johtamistarpeisiin. Organisaation itseohjautuvuus on paaosin
positiivinen tekijd, mutta suunnanndytolle on toisinaan tarvetta.

- ty6hyvinvointi ndyttaytyy asiana, josta puhutaan paljon kauniita asioita ja se
saattaa olla kirjattuna kauniisti mutta tosi paikan tullen se ei auta. Esim. hen-
kilostokyselyita tehdaan jatkuvasti, niiden tuloksetkin analysoidaan usein
mutta toimenpiteisiin ei juuri ryhdyta.

- ty6ilmapiiri voisi olla parempi, jos johtaminen olisi kohdillaan

Vastauksista ilmenee toistamiseen huono johtaminen, tyilmapiiri, stressi ja negatiivi-
suus. IImeni myds, ettd tydhyvinvoinnista puhutaan usein, suoritetaan kyselyitd mutta
ei oteta korjaavia toimenpiteitd, joten tamé olisi hyva pitad mielessa tulevia tutkimuk-

sia varten. Mité tyohyvinvointikyselyille tapahtuu ja miten niit4 analysoidaan?

7.2 Yleinen tilanne tyhyvinvoinnissa

Tutkimuskysely vahvisti seka tyohyvinvointi ettd henkilgstdalan tausta-ainestoa mo-
nen eri osion kohdalla kuten esimiestydn vaikutuksella tydhyvinvontiin, yrityksen
strategian vaikutuksella ja alan laajuudella, tyokalujen toimivuudella ja kollegoiden
tuella. Tutkimuslomakkeen viimeiset kaksi kysymysta kiteyttdd hyvin koko kysymys-
lomakkeen, koska niistd ilmenee selkedsti ilman tulkitsemisvirheitd millaiseksi, vas-
taaja kokee oman tyéhyvinvoinnin ja positiivisena puolena voidaan huomioida, etta
suurin osa antoi neutraalin vastauksen eli he kokevat oman tyéhyvinvointinsa kohta-
laiseksi, ei hyvaksi eik& huonoksi. Vastauksen perusteella uskalletaan todeta, etté hen-
kilostdalan tyontekijoiden tychyvinvointi on kohtalaisessa tilassa. Aina toki on paran-
nettavaa, mutta yleiskatsaus vaikuttaa positiiviselta.

Valitettavasti kyselyyn ei saatu odotettua maaraé vastauksia mutta kyselyn ajankohta
oli pahin mahdollinen péé&sidisen ja vapun valissd, onneksi vastauksia tuli sen verran

ettd oli mahdollista suorittaa analyyseja, graafeja, vertailuja seka ristiintaulukointia.

Vastaukset kyselyyn eivat ole positiivisia, kohtalainen tilanne ei ole hyva tilanne.
Useimpaan kysymykseen vastaukset olivat selkedsti negatiivisella tai kohtalaisella

puolella, joten tilanne ei ole hyva. Tdma tilanne ei tule ihan yllatyksend, koska paineita
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alalla on paljon ja vaikka vasymysta ja tyytyméattomyytta tiettyihin tilanteisiin on il-
mennyt. Esimerkiksi koulutusmahdollisuuksien puute, huono esimiesjohtaminen ja
mahdollisuus vaikuttaa maan tyékuormaan, onneksi oma hyvinvointi tukee vield tois-
taiseksi jaksamista.

Yleinen tilanne ei vaikuta hyvélta, puutteiden muuttaminen paremmaksi ei pitdisi olla
mahdotonta. Johdolta tarvitaan korjaavia toimenpiteita ja heilla pitéisi olla selkea ti-
lannekatsaus kaikesta, heité pitdd informoida tilanteesta, jos ndin ei ole jo tehty.
Tarvittavat toimenpiteet ovat mullistavia, johtoa ja johtamistyylia ei pienessé ajassa
muuteta mutta tarkeinté olisi edes huomioida tilanne, huomioida ett& jotain ei toimi ja
aloittaa muutosprosessi. Tyontekijoiden oma hyvinvointi ei voi jatkua hyvélla tasolla
pitkaén, jos asioihin ei oteta korjaavia toimenpiteitd. Kukaan ei kestd huonoa tilannetta

pitkaan.

7.3 Tulosten yhteenveto ja vertailu

Y1l& mainitut tutkimuskysymykset vastaavat suoranaisesti tutkimusongelman kysy-
myksiin tdydentden niiden tarkoitusta. Kyselyn vastaukset ovat esitettyind osa
graafeina ja osa monivastauksina, mukaan lukien yhden taulukon ja kaksi vertailua.
Taulukkomuodosta on helpompi nahda monivalintavastauksien kokonaisuus ja selkea
suuntaus seké vertailla vastauksien suuntausta. Tulosten yhteenvedossa on kaytetty
kvantitatiivista tapaa eli tulokset on jaettu taulukkoihin, joista on mahdollista nahda
kysymysten numerot, eri vastaukset seka vastausnumerot kuten esimerkiksi iké, vas-
tausten kappaleméara ja kuinka paljon se on prosentteina (%) ja graafeja (Kananen
2015, 287.) Valitettavasti tuloksia ei saatu odotettua maarad. Tutkimukseen on myos
kaytetty kvalitatiivista tutkimustapaa, koska on yritetty saada ymmarrysté tietyille vas-
tauksille kuten mitka asiat lisdavat tyohyvinvointia, mitd asiat kuormittavat, ty6ilma-
piiri kysymykset. (Kananen 2010, 134.)

Analysointiin en ole kayttanyt tilastotieteen analysointiin tarkoitettuja ohjelmistoja ku-
ten SPSS, koska niiden opetteleminen pienell& aikataululla ei ole mahdollista ja koska
tilastollinen analyysi ollakseen jarkevaa tarvitsee suuremman otoksen eli vahintdan
150 kpl. Aihe on minulle rakas, joten ajattelin panostaa datan analysointiin, vertailuun
tausta-aineiston materiaalin kanssa sek& mahdollisiin korjaaviin toimenpide-ehdotuk-

siin.
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Ristiintaulukointiin ajattelin kdyttdé vastausta omasta tyéhyvinvoinninkokemuksesta
(kysymys 40) verrattuna seuraaviin muuttujiin: henkilon palveluvuodet, osaamistaso,
oma vaikutusmahdollisuus, esimiehen ja kollegoiden tuki, ty6ilmapiiri seké selkeét

tybtavoitteet.

Keskiarvo | palveluvuodet Keskiarvo [ osaamistaso Keskiarvo [ oma vaikutusmahdolisuus  Keskiarvo [ esimiehen tuki  Keskiarvo / kollegoidentuki  Keskiarvo [ tydilmapiiri  Keskiarvo [ selkedt tydtavoitteet

6

Arvot
B Keskiarvo [ palveluvuodet

m Keskiarvo taso

a vaikutusmahdolisuus
imiehen tuki

5
3 Keskiarvo
W Keskiarvo
2 B Keskiarvo [ kollegoiden tuki
Keskiarvo / tyGilmapiiri

I W Keskiarvo [ selkedt tyGtavoitteet

0 IRiEEn HRAhR
5 4 3 2 1

oma hyvinvointiarvio ~

-

Kuvio 28. Ristiintaulukointi hyvinvoinnin kokemus ja eri vaikuttajien suhteesta

Kuviosta on mahdollista huomata, ettd arvot nousevat tyytyvaisyyden mukaan. Kuvi-
ossa numerot 5 ja 4 kuvastavat hyvaa ja erinomaista kokemusta ja kuviosta on mah-
dollista huomata, ettd esimiehen tuki ja palveluvuodet eivét ole suoranaisessa yhtey-
dessa vastaajien keskuudessa erinomaisen tyohyvinvoinnin kokemisessa, vaan heidéan
mielestdnsa suurimmat vaikuttajat ovat kollegoiden tuki ja oma vaikutusmahdollisuus.
Osaamistaso, tydilmapiiri ja selkeét tavoitteet seuraavat seuraavalla tasolla.

Huonoissa arvioinneissa (eli 1 ja 2) vain osaamistaso, selkeat tyotavoitteet seka kolle-
goiden tutki pysyvat korkealla, joten oma tyéhyvinvoinnin kokemin ei vaikuta suora-

naisesti ndihin muuttujiin.

Tausta-aineistossa on kayty lapi seka esimiehen rooli tyéhyvinvointiin etta tyoyh-
teisOn rooli ja tassa tapauksessa voimme huomata, ettd tyoyhteison tuella on suuri

vaikutus henkilostdalan tyontekijoiden tyohyvinvoinnin kokemiselle.
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Tutkimuskysely vahvisti my6s tausta-aineiston osuutta henkiléstdalan laajuudella,
tehtdvien erilaisuudella, esimiestyon tarkeydelld. Omat vaikutusmahdollisuudet ja nii-
den vaikutus omaan tyohyvinvointiin saivat konkreettisen pohjan vastausten perus-

teella.

8 YHTEENVETO JAJOHTOPAATOKSET

Opinnayteyon tavoitteena oli saada tietoa tyohyvinvoinnista henkiléstdalan tyonteki-
joiden keskuudessa, joten opinndyteydn teoreettinen osio kay lapi henkildstoalan his-
torian seka toimenkuvan laajuuden seké tyohyvinvoinnin eri nakdkulmista, etta sen
vaikutuksen eri nékokulmista. Tutkimuslomaketta laadittaessa olen yrittanyt ottaa
huomioon ty6hyvinvointiin vaikuttavat yleiset asiat ulkopuolisesta neutraalista nako-
kulmasta seka huomioida kaikki tutkimusongelman kysymykset lomakkeen kysymyk-
sissd, jotta myds empiirinen osuus olisi mahdollisimman kattava. Valitettavasti vas-
tauksia ei tullut odotettu maard, mutta tassé tapauksessa vastauksien laatu korvaa maéa-
réan koska ne ovat hyvin erilaisia kesken&én, jotta analysointi on mahdollista ja samaan
aikaan on myds mahdollista huomata joitakin yhtendisyyksia vastauksissa. Tutkimus-
kyselyn vastausten perusteella henkildstoalan tydntekijoiden tydhyvinvointi vaikuttaa
olevan talla hetkelld kohtalaisessa tilassa ja vastauksista ilmeni my0ds yhtendisié pa-
rannettavia kohtia. Oma hyvinvointi luokitellaan hyvéksi seka tyon ulkopuoliset asiat
tukevat hyvinvointia ja suurin osa parannettavista kohteista on tyén kuormaan, siséi-
seen ilmapiirin ja johtamiseen liittyvid. Saadut vastaukset vastaavat myos kaikkiin esi-

tettyihin tutkimuskysymyksiin.

TyOn nimi vastaa opinndytetyon sisaltéa tutkimalla tdiman hetkista tyohyvinvointiti-
lannetta henkilostoalalla. Kéytetty tutkimusmenetelma oli opinnéytetyn tarkoitukseen
sopivin koska osallistujilla oli mahdollisuus vastata omalla ajalla ja ilman ylimé&éaraista
kuormitusta tai ajankulua. Nettikyselyt ovat korkeariskisid koska kyselyihin vastataan
yleensa erittdin huonosti, mutta onneksi tdssé tapauksessa vastausprosentti oli erittéin

hyva huomioiden, ettd otanta ei ollut laaja. Toinen heikko kohta opinnéytetydssé on
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tyon herkkalaatuisuus, kysymykset ovat todella henkilokohtaisia ja olisivat voineet ai-
heuttaa haluttomuutta vastata, mutta kyselyn anonyymisyys seka kyselyyn vastaami-
sen helppous auttoivat asiassa. Olin ajatellut myos lisétd mahdollisia haastatteluja tut-
kimukseen, mutta kiireellinen aikataulu, valimatka ja myos halu sailyttédé kyselyn ano-
nyymisyys tulivat vastaan. Suoritetusta tutkimuksesta syntyi uusia kysymyksia seka
ajatuksia, joita olisi mahdollista kayttaa tuleviin tutkimuksiin huomioiden myos laa-
jempaa otantaa, jotta kysely voisi muuttua puhtaasti kvantitatiiviseksi. Tyéhon valittu
menetelmad on monimuotoinen ja voin sanoa, ettd tyon loppupuolella olen tyytyvéinen
paatoksesté koska kvaantitaviisen kyselyyn vastauksia tuli liilan vdhan, mutta vastaus-
ten laatu on hyva, ne vastaavat tutkimusongelman kysymyksiin ja ne ovat kesken&én

vertailtavia.

Valittu tutkimustapa eli anonyymi nettikysely oli tassé tapauksessa se ratkaiseva ele-
mentti, koska tdmén tyyppisen kyselyn aikana on mahdollista séilyttaa taysi anonyy-
misyys vastaajien kesken koska he eivat ole suorassa tekemisessa minun kanssani ja
myaos analysoinnin aikana heilla ei ole mahdollisuutta vaikuttaa tuloksiin, joten tyon
eettisyys on taattu. Valittu tutkimusmenetelma osoittautui ongelmaan sopivaksi. Tut-
kimuksen tulokset julkaistaan vain oheisessa opinndytetydssé ja ilman mitdan henki-
I6kohtaisia tunnistettavia tietoja. Tutkimusmenetelman laatu on luotettava, koska ky-
symykset on suunniteltu luotettaviksi, tulokset on tallennettu ja ne on analysoitu. Yk-
sityisia vastauslomakkeita ei julkaista, niista on tuotettu graafeja, joista ei ole mahdol-
lista tunnistaa yksil6llisid vastaajia. Sama patee myos vapaisiin vastauksiin, ne lista-
taan eri jarjestyksessa, jotta ei ole mahdollista ymmartaa vastausten alkuperaa. Pelkas-
tdan minulla oli lista henkildista, joille kyselylomakkeet l&hetettiin, mutta edes mina
en tiedd kuka 28 kohdehenkil6sta vastasi lopulta kyselyyn. Olen yrittdnyt pitdd mah-
dollisimman neutraalia ndkokulmaa koko tyon aikana seké erityisesti tulosten analy-
soinnissa ja opinndyteyon tausta-aineistoa on peilattu vastauksien analysointiin véltty-

dkseen ristiriidasta tulkinnan kanssa.

Tyo oli vaikeampi kuin osasin odottaa, opinnaytetyota hidasti tutkimuslomakkeen laa-
dinta, se osoittautui paljon vaikeammaksi kuin odotin. Ensimmaisissa lomakkeissa ky-
symykset olivat lilan negatiivisia, seuraavaksi niitd oli liikaa, vaiheita lomakkeen
muokkaukseen tuli todella paljon ja se hidasti omaa tyotani todella paljon. Lomake

suoritti useita korjauskierroksia seka sen laadintaan kaytettiin myds koehenkildité,
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jotta siitd tulisi mahdollisimman helposti ymmarrettavé sekd opinndyteyon tausta-ai-
neistoa tukeva. Toinen itselleni vaikea osio oli pysytell& neutraalina mielipiteiden
kanssa, koska tyoskentelen alalla ja ajatus tyosta syntyi myos koska itseltani sellainen
uupui. Valttadkseni omia vahvoja mielipiteitani olen yrittanyt ottaa ulkopuolisen kan-
nan vastausten analysointiin ja kayttaa kirjallisuutta avukseni, jotta vastaukset ja ana-
lysoinnit pysyisivat neutraaleina. Opinndytetyon tausta-aineistoa oli todella vaikea ra-
jata, koska kummatkin tausta-aineistot olivat todella laajoja ja niité voi analysoida seké
tulkita monesta eri ndkdkulmasta ja suurin ongelma oli pysytelld aiheessa eika lahtea
laukalle. Tyohyvinvointiin liittyvaan tausta-aineiston osuuteen oli helppo 10ytaa pal-
jonkin ajankohtaista materiaalia kuten myo6s henkildstoalaan liittyvaa materiaalia. Va-
litettavasti tyohyvinvoinnista henkilostdalalla ei 16ydy paljon. Tydhyvinvointi kirjal-
lisuutta ja julkaisuja olen joutunut karsimaan jonkin verran mutta samalla sain itse
paljon hyodyllista tietoa nykytilanteesta ja suuntauksesta. Tyohyvinvointitutkimuksia
henkildstoalan tyontekijoiden keskuudessa ei 16ytynyt, joten vahvoja mahdollisuuksia
jatkotutkimuksille tai uusille tutkimuksille 16ytyy. Olisi mahtavaa, jos omasta tutki-
muksestani kehittyisi jokin laajempi tutkimus, jotta aihe tulisi tunnetuksi alalla parem-
min.

Opinndytetyo6ta ei suoritettu toimeksiantona, joten kehitysehdotukset ja&vét vain teo-
reettisesti opinnaytetyohon, mutta pyydettdessa laitan tyosta linkin myos kyselyyn
vastanneille, jotta heidén olisi mahdollista ndhda analysointini seka kehitysehdotukset
varsinkin negatiivisiin tydhyvinvointia vaikuttaviin asioihin kuten esimerkiksi huono
johtaminen ja esimiestyd, tyonkuormitus, tyotilat.

Vaikeuksia ja vastatuulia opinnédytetyon laaditaan toi oma tydni ja sen vaativat aika-
taulut, vapaata ei ollut mahdollista ottaa seké paivat olivat todella pitkid, joten materi-
aalin hakuun, lukemiseen, analysointiin ja kirjoittamiseen jai vain pari tuntia joka ilta
seké& viikonloput, joten vasymyskin tuli vastaan tyon loppuvaiheessa. Vaikka ty0 on
ollut vaikea, se on my6s ollut hyddyllinen, itse olen sen kautta ymmartényt, etta olin
alanvaihdon tarpeessa ja kuulin myos, ettd lomakkeen kysymykset herattivat vastaa-
jissa halua tutkia ja tukea paremmin omaa hyvinvointia. Aiheen valitsemisen tarkeys
vahvistui samoihin aikoihin, kun vasymys iski, koska mielenkiinto seké laheisyys ai-
heeseen auttoivat jaksamaan loppuun asti.

Oma tydskentelyni on vaihdellut halusta luovuttaa ja saada tyd nopeasti maaliin ja

kunnianhimoon vied& hyva ty0 paatokseensa. Aiheen ajankohtaisuus ja tarkeys sai mi-
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nut jaksamaan loppuun asti. Lisdvaikeutta ty6lle toi myos se, ettei tyolla ollut toimek-
siantajaa, joten vain opinndyteyon ohjaaja on ollut tukemassa ja lukemassa tyotani.
Itse olen erittdin epdvarma tyostani, itsekriittinen ja en ehka kaikista helpoin ohjattava.
Aikataulu alkuperéisestd suunnitelmasta venahti reilulla kahdella kuukaudella, mutta
tdman tyon ohella olen myo6s hyvaksynyt, ettd itse en voi aina kaikkeen vaikuttaa. Jos
olisi mahdollista tehda ty6 uudelleen, jalkiviisaana toimisin toisella tavalla esimerkiksi
lahettamalla tutkimuskyselyn aikaisemmin, jotta ei olisi sattunut huonoon vuoden ai-
kaan, mutta valitettavasti kaikkea ei voi aina saada ja pitaa tyytya siithen mité on tehnyt.
Olen oppinut tdman projektin aikana tekeméan tieteellista opinndytetyota seka tutki-
muslomakkeita, keskittymaan pitkdjanteisesti sithen mité teen, olemaan, ehkd, armol-
lisempi itselleni. Lopputuloksessa on aina parantamisen varaa ja en ole taysin tyyty-
vainen lopputulokseen. Opintojen alussa pelkasin tulevaa opinndytety6td, alussa
enemmankin tuotettavan tekstimaaran vuoksi kuin sisallon ja ty6ta tehdessé iski totaa-
linen paniikki, etten tule ikind saamaan ty6téni valmiiksi. Tiedan ettd vaadin itseltani
paljon ja sana keskiverto ei minulle sovi, mutta tdméa tydn ohella olen oppinut olemaan

armollisempi itselleni ja huolehtimaan itsestani ja jaksamisestani paremmin.

Ammatillisesti tausta-aineiston osuus opetti uusia asioita seké tydhyvinvoinnista etta
henkildsto alasta, se auttoi minua ymmartdmaan enemman oman alani laajuutta ja mer-
Kittdvyyttd. Syy-seuraussuhde on saanut myds uudenlaisen merkityksen tdmén opin-
naytetyon aikana, kaikki ei aina ole niin mustavalkoista vaan on olemassa myds har-
maita alueita.

Tydskentelen itse projektien parissa, mutta myonnan ettd opinnaytety6 on ihan oman-
laisensa projekti, haastava, aikaa vievé ja kuluttava. Yleisesti opinnaytety6 opetti mi-
nulle kirjoittamisen innon, olen huomannut, ettd pidan kirjoittamisesta ja tekstin tuot-
taminen ei tuota minulle ongelmia, enemmaénkin keskittyminen olennaiseen, mutta ta-

man tyon ohella olen sitékin oppinut.

Ulkoasultaan ty6 vastaa opinndytetyon oheistusta ja teksti on suurimmaksi osaksi su-
juvaa tekstid. Siséllysluettelo kuvastaa opinndytetyon tekstié ja tarkoitusta ja teksti ete-
nee loogisessa jarjestyksessa tutkimuksen tarkoituksesta, teoriaan, tutkimusmenetel-
mien kautta tutkimustuloksiin, kehitysehdotuksiin ja johtopaatoksiin. Olen tietoinen

asiasta, ettd minulla on hankaluuksia suomen kielen kanssa, mutta olen myds asunut
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ulkomailla suurimman osan omasta eldmésténi ja tiedostan, ettei kielioppia ole mah-
dollista oppia nopealla aikataululla. Kirjoitettua tekstid on sopiva mééra ja siihen on
lisatty myo6s kuvioita, graafeja ja taulukkoja lisédmaan visuaalista efektié ja vahvista-
maan Kirjallista osioita.

Suoritettu opinndytetyd kuvastaa tdiman hetkista tilannetta henkildstdalan tyontekijoi-
den keskuudessa, mutta koska kyselyyn osallistui vain pieni maara henkildita, olisi

hienoa pystya suorittamaan laajempi jatkotutkimus aiheesta.

9 KEHITTAMISUOSSITUKSET

Tutkimuksen lopputuloksesta on mahdollista paatella, ettd tyéhyvinvointi henkilosto
alalla on kohtalaisessa kunnossa ja toi samalla esille joitakin puutteellisia asioita tai
asioita, joita olisi mahdollista kehitt&g, jotta tydhyvinvointikin paranisi. Aina on pa-
rantamisen mahdollisuutta ja myos taydellisissa tydpaikoissa on jotain pienta kehitet-

tavaa. Huomioni Kiinnittyi seuraaviin asioihin.

Avoimet tilat

Avoimet ty6tilat ovat usein hairidtekijoitd koska samassa tilassa voi tydskennella 5-50
henkil6a ja aénieristys voi olla olematon. Miten henkil6t pystyvit tyoskenteleméaan,
keskittymaén seké palautumaan péivén aikana, jos ympérilta 16ytyy monta eri hairio-
tekijad? Monissa tyopaikoissa on kéytossd sermejd, eri korkuisia ja eri tyylisia, joilla
on mahdollista eristad &ania ja henkil6itad. Puhelinkoppeja, joissa voi keskustella rau-
hassa ja hairitsemattd muiden tydntekoa. Eristettyja neuvottelutiloja, joissa olisi tar-
peen mukaisesti mahdollista tyoskennell.

Etatyopaivatkin voivat olla suureksi avuksi, koska silloin on mahdollista keskittya tyo-
hon oman kodin rauhassa ja Kiireellising paiviné kest&a tdissa kun on tiedossa etté seu-

raava paiva tulee olemaan rauhallinen.

Huono esimies ja kehno johtaminen
Esimiehi&kin on mahdollista kouluttaa ja kouluttaminen tehostaa esimiestoimintaa.

Esimieskoulutusten tyohyvinvointipainotuksen on oltava koulutuksessa suuri, jotta
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olisi mahdollista toteuttaa ty6johtamisen prosessit sdéannallisesti. Tydhyvinvointipai-
notus esimieskoulutuksessa tarkoittaa esimiestoiminnan tehostamista kehityskeskus-
teluiden jarjestelmallisyydessd, tyokuormituksen saatelyssd, tasa-arvotydssa seké
osaamisen johtamisessa. Koulutuksen tarkoituksen on parantaa esimiehen tyokykya,
ty6ilmapiiria seka taloutta. (Aura & Ahonen 2016, 83-85.)

Huono esimiesjohtaminen on tullut esille vastauksissa ja usein se voi todellakin riippua

jatkuvasta tilanteesta, johon tarvitaan ulkopuolisen apua johdon avun liséksi.

Negatiivinen ilmapiiri

Ty6ilmapiiriongelmiin on tartuttava napakasti ja nopeasti koska ne eivat ikina ratkea
itsestaan. Tyoilmapiiri ongelmien hoitamisen perustarkoitus on palauttaa tydntekijét,
tydyhteiso alkuperaiseen tehtavaan eli tydntekoon. Hoidon idea on sama kuin esimies-
tyonkin eli auttaa tyontekijoitd tekeméén tyonsa parhaalla mahdollisella tavalla mutta
joskus tamé ei ole tarpeeksi ja joskus ongelmana voi olla juuri esimies. Jos ongelma
on vakava ja syvalle juurtunut olisi hyvé kéayttaa apuna ulkopuolista apua esimerkiksi
ty6- ja organisaatiopsykologiaan perehtynytta henkil6a. Ulkopuolinen henkild tai kon-
sultti on tarpeen, jos esimiehen ja tyontekijoiden véliin on kehittynyt luottamuspula.
Ulkopuolisella henkil6lla on neutraali ja erilainen nakemys asioista kuin asian sisélla
olevilla henkildilla. Konsultin mahdollinen kéytto ei tarkoita esimiehen epaonnistu-
mista, vaan apua tarvitaan, jotta voidaan sééstaa voimia, aikaa, kustannuksia seka tur-
hia virheita rdjahdysalttiissa tilanteessa. Joskus valitettavasti ainoana vaihtoehtona voi
toimia esimiehen vaihtaminen, mutta senkin on tapahduttava vasta erilaisten tilantei-
den analysoinnin jélkeen eiké pelkéstdan yhden tietolédhteen perusteella. (Aro 2018,
167-171.)

Meité tydntekijoitd on joka 1aht6on ja usein huono tydilmapiiri voi johtua henkiloke-
mioista, vaarin ymmarryksista, jatkuvista kiusaamistilanteista. Esimiehen on puutut-
tava asiaan heti kun han on tietoinen asiasta keskustelemalla osapuolien kanssa ja et-
simélld myo6s yhdesséa mahdollista ratkaisua. Usein avoin ja rento keskustelu voi rat-

kaista tukalan tilanteen toisissa tilanteissa tarvitaan taas apua.

Virkistyspaivét
Johdon olisi hyva huomioida tyontekijoiden tarve virkistyspaiviin, koska se ilmaisee,
etta he viihtyvéat kollegoiden kanssa ja kaipaavat jotain yhdessa tekemistd, joka voisi

vain vahvistaa tiimihenked ja ndin kasvattaa tuottavuutta seka hyvaa tyoilmapiiria.
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Vasymys ja stressi

Todettuun vasymys- ja stressitilanteeseen on puututtava heti kun sellainen huomataan.
Vaihtoehtoja on monenlaisia tydterveyden mukaan ottamisesta, tydkuorman uudelleen
jakamiseen, tydaikojen uudelleen suunnittelemiseen seka usein vain tyontekijan kuun-
telemiseen asti. Stressi tilannetta on hoidettava sen alkutekijoissa ennen kuin siita ke-
hittyy mahdollinen uupumus tai masennustila, joiden hoitamiseen kuluu yritykselta ja

ty6terveydelta aikaa seka rahaa.

Johtaminen

Huono johtaminen tuli vastauksena useaan kysymykseen mutta mika vaikutus johta-
misella on . Hyva johtaminen voi saada aikaan tyén imua, hyvélla johtamistavalla tyo-
ilmapiiristé tulee innostava ja psykologisesti turvallinen. Tarkeind osapuolina toimivat
luottamus, oikeudenmukaisuus seka tavoite sovittaa tyotehtavat vastaamaan tyonteki-
jan tarpeita ja vahvuuksia. Hyvalla johtajuudella edistetdéan tydssa oppimista, kehitty-
misen turvaamista sekd tehdaan onnistumiset nakyviksi ja arvostetaan ja kunnioitetaan
jokaista alaista. (Uusitalo-Malmivaara 2014, 353-355.)

Tyodkuorman jako

Tutkimuskyselylomakkeessa ilmeni, ettd osalla vastaajista oli liian suuri tyékuorma
tai huonosti jaettu tydkuorma mutta mika sen vaikutus on tyéhyvinvointiin. Ylikuor-
mittava ty0 on todettu psyykkisesti vaativaksi tyoksi, jossa yleensa tyontekijéalla on
vahaiset vaikutusmahdollisuudet. Jatkuva kiire ja tydmadaréan lisdantyminen kasvatta-
vat tydssakuormittumisen riskid, joka kasvattaa stressitasoa ja véhentaa tyohyvinvoin-
tia. Jokaisella on oma tapansa reagoida stressiin riippuen todellakin henkildkohtaisista
ominaisuuksista. Ne henkil6t, jotka pystyvat jollain tapaa vaikuttamaan oma tyokuor-
maan ja asioiden kulkuun stressaantuvat vahemmaén kuin sellaiset henkil6t, joilla sa-
manlaista mahdollisuutta ei ole. Puutteellinen esimies- ja tyotoverituki lisédéavat yli-
kuormittumisen riskid. Pitkaan jatkunut tilanne voi aiheuttaa ahdistuneisuutta seka hei-
kentad henkilon kykya ottaa haasteita vastaan. T&sta tilanteesta voi seurata noidan-
kehd, joka estaa henkilon oppimisen ja kehittymisen tyéssaén ja tamé tilanne ei vaikuta

asti suoriutuneet erinomaisesti omassa tygssaan. Ulkoiset selviytymiskeinot auttavat
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hallitsemaan stressin tunnetta. Tarkeimpid hallinnon lisdavi4 asioita ovat juuri esimie-
hen ja kollegoiden tuki. Monessa tilanteessa avoin keskustelu ja pysahtya hetkeksi
kuuntelemaan voi auttaa parantamaan tilannetta. Henkil6iden, jotka tydskentelevét
asiantuntijatehtavissa on opittava tyonsa puolesta jatkuvasti uusia asioita ja toistuvat
muutokset organisaatioissa tai tyonsisallossa lisdévat pahasti ylikuormittumisen riskia.
Esimiehen tuki on tarpeellista, jotta tyon madré ja aikataulut on mahdollista muokata
tyontekijalle sopiviksi. Usein on parempi ennaltaehkéistd, kuin joutua korjaamaan
huonontunutta tilannetta. Tuki esimieheltd on tarkead, jotta yhdessé olisi mahdollista
I0ytad ratkaisuja ongelmiin. Vastuu tyon mitoituksesta ja siihen liittyvista ratkaisuista
on esimiehell4d. (Nummelin 2008, 70-73.)

Suoria keskusteluita

Tutkimuskyselyn vastauksista tuli ilmi, ettd usein suorat keskustelut uupuvat, joten
niitd olisi hyva ottaa k&ytantoon tietylld aikavalilla ja todellakin kuunnella mité tyon-
tekijalla on sanottavaa. Jos tdssa kohdassa keskustelun tarve on ilmaistu niin johdon

olisi hyva vastata kutsuun.

Koulutuksia

Lis&a koulutusmahdollisuuksia tykuvaan ja tyotehtaviin liittyen. Tyytyvéiset tyonte-
Kijat pysyvat pidempaan samassa yrityksessa ja viela enemman, jos yritykselld on ha-
lua kehittéa ja edistadé heidan osaamistaan. Osaava tyontekijé tuottaa myos tulosta yri-
tykselle, joten koulutuspaivat eivét ole pelkkad kulua vaan ne ovat investointeja tule-
vaisuudelle. On olemassa myds liittojen koulutuksia ja ammattikoulutuksia, jotka ovat

ilmaisia.

Kehityskeskusteluita

Kysymyksisté ilmeni, ettd suurimmalla osalla ei ole k&ytdssé kehityskeskusteluita ja
samalla ilmeni myos, ettd niillg, joille kdydaan kehityskeskusteluita eivat koe niita
hyodyllisiksi, joten olisi varmaan tarpeen kouluttaa esimiehid pitimaan ammattimaisia
kehityskeskusteluita, joista voisi olla hyotya seka heille ettd tyontekijoille. Kehitys-
keskusteluiden tarkoituksena on jakaa kokemuksia, parantaa kaytanttja seka yhdessa

tehda tyohon liittyvid suunnitelmia.
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Tyohyvinvoinnista huolehtiminen

Toimivalla tydhyvinvoinnilla voidaan vahvistaa onnistumisen tunteita, jotka lisdavat
henkilon onnellisuutta. onnellinen henkild on tuottavampi, ei ole uupunut ja sairaus-
poissaolot vahenevat. Tyobterveyslaitoksen www-sivujen testissa on todettu, etta tyon
imua kokevat henkil6t ovat myos keskivertoa onnellisimpia. Mika sitten on se vaikut-
taja, joka liséé onnellisuuden tunnetta, hyvista ja laheisistd ihmissuhteista, kiitollisuu-
den osoittamiseen, elaman iloista nauttiminen, ystavallisyys, anteeksiantaminen seka
optimistinen mielenlaatu lisdavéat onnellisuuden tunnetta ja seurauksena myds hyvin-
vointia. (Hakanen 2011, 93-98.)

Tyo6hyvinvointi on sekd henkildston ettd organisaation menestystekija mutta tiedetdéan
ettd se ei synny sattumalta vaan se on huomioitava osaksi yrityksen strategiaa ja joh-
tamista. Yrityksen johdon on tarkedd ymmaértaa tyohyvinvoinnin merkitys kustannus-
ten alentaja ja tuottavuuden, positiivisen tyénantajakuvan ja taloudellisen tulokselli-
suuden aikaansaajana. Henkiléiden on mukava tytskennelld hyvin johdetussa seka
menestyvassa organisaatiossa. Tyohyvinvoinnin kehittdminen tarvitsee vain ihan nor-
maaleita toimenpiteitd kuten selkeiden tavoitteiden asettamista, tilanneanalyysiin te-
kemistd, valittujen toimenpiteiden suorittamista ja tulosten mittaamista koska jokai-

sessa organisaatioissa jotain kehitettdvaa. (Kauhanen 2016, 122-123).

9.1 Jatkotutkimusehdotukset

Keratystd materiaalista voisi olla mahdollista suorittaa syvallisempia ja laajempia jat-
kotutkimuksia ottaen mukaan tutkimukseen laajempi otanta henkildstéalan tyonteki-
joista. Tulevaisuudessa olisi mahtavaa pystya vertailemaan oheista opinndytetyota var-
ten kerattyd dataa, uuteen ja laajempaan dataan, silloin olisi mahdollista hyodyntaa

myos aikamuuttujaa.

Mielipidekysymykset voisi tarkastaa vastaajien kesken esimerkiksi kahden vuoden ku-
luttua, onko tilanne voinut muuttua, kehittya, parantua tai mika olisi se uusi suuntaus.
Yksi mahdollinen jatkotutkimus voisi kasitelld kehityskeskusteluita, siitd kuka niit4
suorittaa, suoritetaanko niitd, miten niita suoritetaan, jos ei suoriteta niin milla tavoilla

tai vélineilld yritys seuraa tyontekijoidensa jaksamista, kehitystd, tarpeita.
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Ty6hyvinvoinnista voisi myds tehdd jatkotutkimuksia, miten se mahdollisesti kehittyy
henkildstdalan tyontekijoiden keskuudessa, mika on suuntaus ja miten se koetaan.

Tyotyytyvéisyyskysymykset tulivat esille koska usein ei tiedeta mité tuloksille tapah-
tuu ja miten ne analysoidaan, joten tdmakin aihe voisi mahdollinen jatkotutkimusaihe,
selvittdd miksi kyselyita suoritetaan, miten niit4 analysoidaan ja mita niille tapahtuu
analysoinnin jalkeen, miten tuloksia julkaistaan ja ilmoitetaan ja otetaanko tarvittaessa

korjaavia / parantavia toimenpiteita.
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LIITE1

OPINNAYTETYON KYSYMYSLOMAKE

1 Minkad ik&inen olet?
20-25

25-30

30-35

35-40

45-50

50->

2 Olet
nainen
mies

muu

3 Koulutustaso

Kansakoulu tai peruskoulu

Ammatillinen tutkinto (2. aste)

Ylioppilas

Alempi AMK-tutkinto

Ylempi AMK-tutkinto

Alempi yliopistotutkinto

Y lempi yliopistotutkinto

Yliopiston jatkotutkinto (lisensiaatti tai tohtorikoulutus)
Muu

4 Mika on nykyinen tehtavanimikkeesi? VAPAA VASTAUS
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5 Kuinka monta vuotta olet tydskennellyt nykyisessa tehtavassa?
1-3
4-6
6->

6 Mité tyotehtdvasi sisaltavat? VAPAA VASTAUS

7 Mihin tehtavaén kaytét eniten tyodaikaasi? Esimerkiksi henkildstostrate-
gian luomiseen, henkil6stosuunnittelussa, perehdytyksessd, rekrytoin-
nissa, henkiloston kehittdmistehtavissa, palkanlaskennassa, juridisissa
tyGehtoasioissa tai jossain muussa asiassa.

Luokittele kolme ajanvievaa asiaa suurimmasta pienempaan ja madrittele
mika on niihin kaytetty aika %.

Esimerkiksi rekrytointi 80% ajasta viikossa ja tyéehtoasiat 20%. AVOIN
VASTAUS

8 Edellisen tehtavan vastauksiin viitaten, millaiseksi koet mielestési osaa-
mistasosi tehtdvassd, joka vie viikossa eniten aikaasi?
1= ei osaamista 2= hiukan osaamista 3= tyydyttdvéa tasoa 4= hyvéaa tasoa

5= erittain hyva

9 Onko sinulla mahdollisuutta paasta riittavasti alan koulutuksiin, jotka

ovat keskeisten/paaasiallisten tehtavien kannalta tarpeellisia? KYLLA/EI

10 Kuinka monta koulutustuntia sinulla on keskimé&arin vuodessa?
1=alle 10h/v

2= 11-20h/v

3= 21-30h/v



87

4= 31-40h/v
5= yli 50h/v

11 Tuletko yleensé mielell&si toihin? 1= tdysin eri mielt4 2=jokseenkin eri
mieltd 3=ei samaa eik& eri mieltd 4= jokseenkin samaa mielt4 5= taysin

samaa mielta

12 Oletko tydssasi paasiallisesti tasapainoinen ja hyvéantuulinen? 1= tay-
sin eri mieltd 2=jokseenkin eri mieltd 3=ei samaa eika eri mieltd 4= jok-

seenkin samaa mieltd 5= taysin samaa mielta

13 Koetko tydssasi onnistumisia? 1= en koskaan 2=harvoin 3=silloin tal-

16in 4= usein 5= saanndllisesti

14 Voisitko perustella tarkemmin mitka asiat vaikuttavat onnistumisen
tunteeseen tyossasi? VAPAA VASTAUS

15 Koetko pystyvési vaikuttamaan riittdvasti omaa ty6tasi koskeviin paa-
toksiin? 1= taysin eri mieltd 2=jokseenkin eri mieltd 3=ei samaa eiké eri

mieltd 4= jokseenkin samaa mieltd 5= tdysin samaa mielta

16 Koetko ettd pystyt vaikuttamaan omaan tyokuormaasi? 1= taysin eri
mieltd 2=jokseenkin eri mieltd 3=ei samaa eika eri mielt4 4= jokseenkin

samaa mieltd 5= tdysin samaa mielt4

17 Mitk& ovat mielestdsi suurimmat kuormitustekijat tydssasi? VAPAA
VASTAUS
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18 Koetko pystyvasi tyoskenteleméén rauhassal= taysin eri mieltd 2=jok-
seenkin eri mielt4 3=ei samaa eiké eri mielt4 4= jokseenkin samaa mielta

5= tdysin samaa mielta

19 Voisitko avata edellisen kysymyksen vastausta siitd mika asia vaikut-
taa tyorauhaan ja miten? VAPAA VASTAUS

20 Tunnetko saavasi esimieheltési riittavasti tukeal= taysin eri mielta
2=jokseenkin eri mieltd 3=ei samaa eikéa eri mielt 4= jokseenkin samaa

mieltd 5= tdysin samaa mielta

21 Tunnetko saavasi kollegoiltasi riittavésti tukea? 1= tdysin eri mielta
2=jokseenkin eri mieltd 3=ei samaa eiké eri mielt4 4= jokseenkin samaa

mieltd 5= tdysin samaa mielta

22 Missé asiassa kaipaisit eniten tukea tyopaivan aikana? VAPAA VAS-
TAUS

23 Kaytko kehityskeskusteluita esimiehesi kanssa?
Kerran vuodessa

kaksi kertaa vuodessa

useammin kuin kaksi kertaa vuodessa

ei ole kehityskeskusteluita

24 Jos vastasit yll& olevaan kysymykseen positiivisesti, niin miten hyo-
dyllisiksi koet kehityskeskustelu? 1 = en koe hyddyllisiksi 2 = harvoin
ovat hyddyllisia 3 = jonkin verran hyddyllisiksi 4 = hyddyllisiksi 5 = erit-
tain hyodyllisiksi
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25 Onko mielestési tyopaikkasi tydilmapiiri kunnossa? 1= huono ilma-
piiri 2=kohtalainen ilmapiiri 3=neutraali ilmapiiri 4= hyvé ilmapiiri 5=

erinomainen ilmapiiri

26 Edelliseen kysymyksen viitaten, mitka asiat vaikuttavat eniten tydil-
mapiiriin? VAPAA VASTAUS

27 Ovatko henkilokohtaiset tyollesi asetetut tavoitteet riittdvan selkeat?
1=taysin eri mielta 2=jokseenkin eri mieltd 3=ei samaa eiké eri mieltd 4=

jokseenkin samaa mieltd 5= taysin samaa mielta

28 Tunnetko olevasi sitoutunut tyOpaikkaasi? 1= taysin eri mieltd 2=jok-
seenkin eri mieltd 3=ei samaa eika eri mielta 4= jokseenkin samaa mielt4

5= tdysin samaa mielta

29 Onko tyopaikallasi olemassa tyohyvinvointisuunnitelmaa?
Ei ole

En ole varma onko ty6hyvinvointisuunnitelmaa

Olemme juuri laatimassa sellaista

On olemassa hyva ja toimiva suunnitelma
30 Koetko ettd henkiloston tyohyvinvointia pidetdan tyopaikallasi tér-
kednd asiana? 1=taysin eri mieltd 2=jokseenkin eri mielta 3=ei samaa eika

eri mieltd 4= jokseenkin samaa mieltd 5= taysin samaa mielta

31 Mitka asiat tyossasi lisadvat tyéhyvinvointiasi? VAPAA VASTAUS
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32 Tuetaanko tyopaikallasi ty6hyvinvointia mielestasi riittavasti? 1= tay-
sin eri mieltd 2=jokseenkin eri mieltd 3=ei samaa eika eri mieltd 4= jok-

seenkin samaa mieltd 5= tysin samaa mielta

33 Mikali vastasit aikaisempaan kysymykseen 1-3 taysin eri mielté/ei sa-
maa eik& eri mieltd, milla tavoilla toivoisit liséad tukea tyOnantajaltasi?
MONIVASTAUSMAHDOLLISUUS

liikunta-/ kulttuuri seteleilla

oma liikuntasali tyOpaikalla

virkistyspéivia

terveys/tyohyvinvointikoulutuksia

toimiva tyoterveyshuolto

etatydmahdollisuus

liukuvat tyOajat

toimivat tyotilat

Muita keinoja:

34 Onko lahitydyhteisossasi roolit ja vastuut kaikille selkeat? 1= taysin
eri mieltd 2=jokseenkin eri mieltd 3=ei samaa eik& eri mielta 4= jokseen-

kin samaa mieltd 5= taysin samaa mielta

35 Onko sinulla riittdvan hyvat ja toimivat ty6véalineet hyvien suoritusten
saavuttamiseksi? 1-huonot vélineet 2-valttavat 3-keskinkertaiset 4-hyvét

valineet 5= erinomaiset ty6vélineet

36 Viestitetadnko tyopaikalla asioista nopeasti ja tehokkaasti? 1= taysin
eri mieltd 2=jokseenkin eri mielt4 3=ei samaa eika eri mielta 4= jokseen-

kin samaa mieltéd 5= tdysin samaa mielta
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37 Voidaanko mielestasi tyOpaikallasi keskustella asioista avoimesti? 1=
taysin eri mieltd 2=jokseenkin eri mieltd 3=ei samaa eik& eri mieltd 4=

jokseenkin samaa mieltd 5= taysin samaa mielta

38 Tukeeko oma terveydentilasi tyohyvinvointiasi? 1= taysin eri mielta
2=jokseenkin eri mieltd 3=ei samaa eiké eri mielt 4= jokseenkin samaa
mieltd 5= tdysin samaa mielta

39 Tukevatko oma tyon ulkopuoliset asiat tydhyvinvointiasi? KYLLA/EI

40 Kokonaisarvio omasta hyvinvoinnistani:

1-erittdin huono 2- huono 3- kohtalainen 4-hyva 5-erinomainen

41 VAPAA KOMMENTTI OMAAN TYOHYVINVOINTIN LITTYEN
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LIITE 2

Tyohyvinvointi HR-alalla

Hei,
olen Pia Morsia, opiskelen Satakunnan ammattikorkeakoulussa tradenomiksi ja teen parhaillaan opin-
naytetyota tyohyvinvoinnista HR-alalla. Toivoisin, ettd vastaisit opinndytetyoni tutkimuskyselyyn, joka

on ohessa. Se vie sinulta noin 10 minuuttia, vastausaikaa kyselyyn on 03.05.2019 asti.

Kysely on anonyymi ja ehdottoman luottamuksellinen eika vastauksista kay ilmi yksittdisen vastaajan
tietoja. Vastauksista muodostuu graafeja, jotka huomioivat kaikkien vastaajien vastaukset.

Osallistumalla autat minua ja tulevia tutkimuksia ymmartamaan alamme tydhyvinvointia sekd tuo-
maan esiin mahdollisia ty6hyvinvointia parantavia toimenpiteita.

Mikali sinulle tulee jotain kysyttavaa kyselyyn liittyen, voit 1ahettda minulle sahkdpostia vastaamalla

tahan viestiin.
Kiitoksia sinulle ajastasi ja mukavaa kyselya!
Ystavallisin terveisin,

Pia Morsia


https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSeUgoCAFr3wzpuH4Aq_gV84tRdvEgVkr-AVsfVbi4V2CL7Umw/viewform?vc=0&c=0&w=1&usp=mail_form_link

