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1 Johdanto

Tyontekemisen kulttuuri on muuttunut ja nykyaan tydta on mahdollista tehda entista
enemman ajasta ja paikasta rippumatta. Tyontekijoiltd myods odotetaan entistd enemman
ja jokaisen tulisi olla itseohjautuva, aktiivinen ja samalla valmis oppimaan jatkuvasti uutta.
Lisaksi jatkuva kiire ja aikapaineet lisaavat loppuun palamisen riskia. (Manka & Manka
2016, 17 & 28.)

Erityisesti niin sanotut tietotyontekijat joutuvat kasittelemaan valtavia maaria tietoa tyopai-
vansa aikana. Informaatioylikuorman on todettu lisdavan stressia ja heikentavan yleista
hyvinvointia tydssa. Informaatiotulva vaikuttaa negatiivisesti myds tarkkaavaisuuteen ja
muistiin. Se voi heikentdd myo6s tyon tuottavuutta ja vahentda tydntekijan hallinnantun-
netta tyéhoénsa. (Manka & Manka 2016, 114.)

Ty6elaman muuttuessa ja tyontekijoiden vaatimusten kasvaessa, tydhyvinvointiin on
alettu kiinnittaa entista enemman huomiota. Tydhyvinvoinnin laiminlydminen voi aiheuttaa
sairaspoissaoloja, ennenaikaista elakoitymistd sekd ammattitauteja. Suomessa tyohyvin-
voinnin laiminlyénneista aiheutuvan tekemétta jaavan tyén hinnaksi onkin arvioitu vahin-
taan 24 miljardia euroa vuodessa. Toisin sanoen pitkajanteisella tydhyvinvointiin panosta-
misella voitaisiin saada aikaan suuria saastoja niin yrityksen, kuin yhteiskunnankin nako-
kulmasta. On myds arvioitu, etta hyvasta tydhyvinvoinnista on tulossa yksi jokaisen orga-

nisaation tarkeimmista voimavaroista. (Manka & Manka 2016, 7-8.)

Tama opinnaytetyo liittyy ESR- rahoitteeseen hankkeeseen nimeltd "ATK - Asiantuntija-
tyén tyéhyvinvoinnin ja tuottavuuden kehittdmishanke”. Tyon tuloksena on tarkoitus syntya
materiaalipankki, joka sisaltda hyvia kaytanteita tuottavuuden ja tydhyvinvoinnin edistami-
seen. Tuloksia hyddynnetaan hankkeen pilottien suunnittelussa. Edella mainitut asiat ty6-
elaman muuttumisesta ja tydhyvinvoinnin tarkeydestéa osoittavat tyon tarkeyden ja ajan-

kohtaisuuden.



2 Tyodeldaman muuttuminen

1900-luvulla Suomessa tapahtui paljon rajuja muutoksia. Naitd ovat esimerkiksi itsenaisty-
minen, sotavuodet, sodanjalkeinen jalleenrakentaminen sek& nopea elinkeinorakenteen ja
tydnjaon modernisoituminen. Etenkin 1960-luvun jalkeinen kehitys oli hyvin nopeaa.
Suomi teollistui nopeasti ja muuttui seuraavan 15 vuoden aikana tyévaeston ja alemman
keskiluokan palkkatydlaisyhteiskunnaksi. Ty6elaman rakenteet uusiutuivat merkittavasti ja
suurimmat muutokset liittyivat maanviljelijoiden ja palkkaty6tatekevien osuuksiin. Kun
Suomi kaupungistui, maanviljelijdiden osuus laski yli neljanneksesta noin kymmeneen
prosenttiin. Samalla palkkatyotd tekevan keskiluokan maara lahes kaksinkertaistui. (Blom,
Melin & Pyéria 2001, 13-14.)

1960-luvulla kasvavat kaupungit loivat uusia palvelualan tyépaikkoja ja néin tydvoimaa
siirtyi merkittavasti palvelualoille. Vuonna 1980 palveluelinkeinoissa tydskenteli arviolta yli
puolet ammatissa toimivista ihmisista. Sotavuosia seurasi mittava sosiaalinen liikkuvuus ja
erilaiset koulutusmahdollisuudet lisdantyivat. Tama lisasi Suomen tasa-arvoisuutta seka
joustavuutta mukautua uusiin yhteiskunnallisiin muutoksiin. On arvioitu, etta osittain tasta
syysta Suomi sopeutui hyvinkin nopeasti viimeisimpééan rakennemuutokseen, johon liitty-

vat talouden globalisaatio seka tietoyhteiskunnan nousu. (Blom ym. 2001, 14-15.)

Suomen kehitykseen kohti tietoyhteiskuntaa on pyritty vaikuttamaan aktiivisesti jo 1990-
luvulta alkaen. 1995 julkaistiin Esko Ahon hallituksen toimeksiannosta TIKAS-tydryhman
laatima ensimmainen kattava kansallinen tietoyhteiskunta strategia. Vain kaksi vuotta
my6hemmin Sitra sai tehtéavakseen paivittaa alkuperdisen luonnoksen. Tama kuvastaa
my0s tavoitteen poliittista tarkeytta. Sitran 1998 julkaisemassa raportissa Suomen sano-
taankin olevan yksi tietoyhteiskunnankehityksen karkimaista. Suomen kerrotaan panosta-
van koulutukseen, tutkimukseen ja tuotekehitykseen. Lisaksi tieto- ja viestintatekniikan
tuotteet ovat kasvattaneet Suomen vientia merkittavasti. Naiden hyvinkin positiivisten asi-
oiden lisaksi raportissa mainitaan Suomen vaeston ikaantyminen, korkea tyottdmyys ja

tydelaman kiire seka pula osaavista tyontekijoista. (Blom ym. 2001, 16.)

Ty6elama muuttuu jatkuvasti ja silla on seké hyvat, ettd huonot vaikutuksensa. Tietotyo ja
tydeldman muutos -kirjassa sanotaankin tietotydn yleistymisen johtavan yhteiskunnan ja-
kautumiseen yha selvemmin voittajiin ja havidjiin. Tassa tapauksessa niin sanotut voitta-
jatkaan, eivat valttdmatta nauti helposta elamasta, silla nykyisen tybelaméa sanotaan ole-
van armottomampi ja ristiriitaisempi kuin aikaisemmin. Nykyaan yrityksiltd seka tydnteki-

joiltd vaaditaan venymistd markkinoiden logiikkaan. Tydn tekemisen ehtojen tiukentuessa



onkin syyta miettid, milla hinnalla ja millaisin inhimillisin kustannuksin suomalaista tietoyh-
teiskuntaa ollaan rakentamassa. Yleistyvatko syrjaytymiset ja loppuun palamiset, kun yha
useampi joutuu venymaan entistd enemmaéan markkinoiden ehdoilla? (Blom ym. 2001, 18-
19.)

Tybntekemisen kulttuuri on muuttunut, koska tyéta on mahdollista tehda entista enemman
ajasta ja paikasta rijppumatta. Yhden organisaation tyontekijat voivat tydskennella eripuo-
lilla maapalloa ja silti toimia kohti yhteisia tavoitteita. Tyontekij6iltd odotetaan myds entista
enemman niin tydelaméataitojen kuin aikarajoitteidenkin kannalta. Tulisi olla itseohjautuva,

aktiivinen ja samalla olla valmis oppimaan jatkuvasti uutta. Lisaksi kiire ja aikapaineet li-

saavat loppuun palamisen riskia. (Manka & Manka 2016, 17 & 28.)

Voidaan siis todeta, ettd nykyinen tyéelama on monin tavoin kuormittavampaa kuin aiem-
min. Antti Aro korostaakin palautumisen tarkeytta kirjassaan "Tyoilmapiiri”. Hanen mu-
kaansa palautuminen hyvin pitkélle ratkaisee sen, millaisia terveydellisia seurauksia ko-
vasta kuormittumisesta seuraa. Aron mukaan kuormituksen maara ei yksin ole ratkaiseva,
vaan kuormittumisen ja palautumisen valinen suhde. Suurtakin kuormitusta voidaan siis

kestaa hyvin, jos siitd on mahdollista palautua riittavan hyvin. (Aro 2018, 101.)

Teknologian kehittyminen ei ole lisénnyt ihmisten vapaa-aikaa, vaikka nain olisi voinut
luulla. Painvastoin séhkdpostin ja matkapuhelimen seka muiden teknologisten laitteiden
lisddntyminen seurauksena kiire on lisdéantynyt (Virolainen 2012, 55). Teknologian kehitys
voidaan ndhdé vapauttavana voimana, jonka vuoksi tyontekijaltd voidaan vaatia yha moni-
mutkaisempien tehtavien hallitsemisen samanaikaisesti. Ymparivuorokautinen tavoitetta-
vuus ja etatydmahdollisuudet saattavat myos kaytanndssa estaa vapaa-ajan pitamisen
tyonteosta. Viimeaikaiset tutkimukset osoittavat, ettd sahkdposti ja sosiaalinen media voi-
vat ylikuormittaa ihmistéa ja nain ollen vaikuttaa hanen terveyteensa seka tyon tuottavuu-
teen. Se, miten ty6 on organisoitu ja kuinka teknologiaa kaytetaan, on siis hyvin merkitta-
vaa yksilon terveyden ja hyvinvoinnin kannalta. (Litchfield, Cooper, Hancock & Watt
2016.)

Yksi tydelaman haasteista on myos tyon pirstaleisuus. Kirjassa "kaikkien aivot kayttéon”
on arvioitu, etta tietotydlainen vilkaisee sahkdpostiaan tydpaivan aikana jopa 50-100 ker-
taa ja vaihtaa tehtavaa kolmen minuutin valein. Tallainen poukkoileva tekeminen voi joh-
taa niin sanottuun automaattiohjaukseen. Automaattiohjauksessa ihminen tyéskentelee
vanhalla totutulla tavalla koska ei yksinkertaisesti ole aikaa etsid uusia tytskentelytapoja.
(Heinonen, Klingberg & Pentti 2012.)



3 Tietoyhteiskunta ja tietotyo

1998 Sitra maaritteli tietoyhteiskunnan olevan yhteiskunta, jossa yha useampi henkilo
tyoskentelee tieto- ja osaamiskeskeisissa ammateissa ja kayttaa tieto- ja viestintateknii-
kan valineita ja palveluita tydssaan ja vapaa-ajallaa (Blom ym. 2001, 17). Tietoyhteiskun-
taan liittyvissa keskusteluissa tietotyota pidetaan tavallisesti uutena ammattirakenteen ja-
kajana, joka erottaa yha selvemmin kansainvalisesti kilpailukykyiset taloudet kilpailijois-
taan. Tiedon ja informaation hallinnan merkitysta pidetdankin entista tarkeampéna niin
kansatalouden kaytannoissa, kuin yksilon tydelamankaytanteissakin. Nykyaan ajatellaan-
kin, etté4 suoraviivainen tuotantoteknologiaan panostaminen ei kannata, vaan ihmisen hen-
kiset kyvyt ovat todellinen kilpailukyvyn l&hde. (Blom ym. 2001, 24.)

Nykyiselle verkostomaisesti organisoidulle taloudelle sanotaan olevan ominaista tiedon
itsendinen ja itsearvoinen asema taloudellisen tuottavuuden seka sosiaalisen toiminnan
lahteend. Tyon muuttuminen ja teknologian kehittyminen on lisannyt myés koulutusvaati-
musten kasvua, kun asiaa tarkastellaan tydeldméan toimijoiden nakdékulmasta. Tyotehta-
vat, jotka edellyttavat yksilolta itsendista paatoksentekoa ja ei-rutiininomaista ongelmarat-

kaisukykya ovat myos yleistyneet. (Blom ym. 2001, 24-25.)

Tietotyd on maaritelty hyvinkin eri lailla asiayhteyden mukaan. Maaritelmissa kuitenkin
esiintyy usein samoja asioita, joita ovat esimerkiksi suunnittelu- ja asiantuntijatehtavat,
luovuus ja innovatiivisuus seka tietotekniikan soveltaminen. Olennaista on myds nostaa
esille yksilon kasvavat vaatimukset, joihin sisdltyvat esimerkiksi hyvat vuorovaikutustaidot,

viestintavalmiudet seka teknologian hallinta. (Blom ym. 2001, 26-27.)

Mika tyo tayttaa tietotyon kriteerit ja mika ei, saattaa olla joskus haasteellista méaaritella.
Tietotydlle on pyritty asettamaan erilaisia kriteereita, jotta tietotydlaisia pystyttaisiin tutki-
maan ryhmana. Tietotyolaiseksi luetaan ihmiset, joiden tyo siséltaa tietotekniikan kayttoa,
suunnittelua ja ideointia seka lisaksi heilla tulisi olla vahintaan ylemman keskiasteen kou-
lutus. Namakaan kriteerit eivat ole absoluuttiset, silld on mahdollista olla ammatissa, joka
on kaytannossa tietotyota, vaikka ei olisikaan kriteereja tayttavaa koulutusta. Myds tieto-
tekniikan kayttd saattaa, joissakin ammateissa olla yha hyvin vahaista, vaikka se vaatisi-
kin laajaa tiedonkasittelya seka suunnittelua ja ideointia. Nain ollen tarkeimmaksi kritee-
riksi muodostuu, etté tydn tulee sisdltaa suunnittelua ja ideointia. Ty0 ei siis saa olla rutii-

ninomaista tydskentelya, joka ei vaadi tiedon aktiivista kasittelya. (Blom ym. 2001, 27-29.)

Tietotydn ydin ei siis ole tiedossa itsesséan vaan tyontekijan kyvyssa kayttaa tietoa hyvak-

seen luovasti ja tehokkaasti. Kun tietotyd ndhdaan aktiivisena tiedonkasittelyna seka



suunnitteluna ja ideointina, huomataan myds tyén henkinen kuormittavuus. Tietoty0 erot-
tuu rutiininomaisesta tyosté olennaisesti nimenomaan tiedon aktiivisen kasittelyn vuoksi.
Rutiininomainen tyo, kuten esimerkiksi tilintarkastus, saattaa olla mahdollista hyvinkin va-
haisella aivotoiminnalla. Nain ollen tyo voi olla henkiselta kuormittavuudeltaan hyvinkin ke-
vytta. Tietotydssa puolestaan olennaista on ei-rutiininomaisuus, joten tietotydlainen joutuu
jatkuvasti kasittelem&an tietoa aktiivisesti ja ideoimaan, kuinka voisi kayttaa tietoa hyvak-
seen. (Blom ym. 2001, 28-29.)

Informaatioergonomian kasite on noussut fyysisen ergonomian rinnalle. Informaatio-
ergonomian tavoitteena on valttédd informaatioylikuormaa ja sen tuomia ongelmia. Kognitii-
visen ergonomian tutkija Virpi Kalakoski on todennut, etta tietotyon asettamia vaatimuksia
ja niiden suhdetta ihmisen perusominaisuuksiin ei hahmoteta riittaévan hyvin. Inmisen tyo-
muisti on rajallinen ja usein ty0 saattaa olla suunniteltu niin, etta se vaatii ihmiselta aivan
likaa tydmuistin kapasiteetin kannalta. Antti Aro havainnollistaa tata hyvin "Tyo6ilmapiiri
kuntoon” kirjassa sanomalla, ettei kenellekaan tulisi mieleen heittaa ihnmiselle yhdeksaa
palloa samaan aikaan ja olettaa, ettd han saa ne kaikki kiinni. Tietotulvaa ei kuitenkaan
kyseenalaisteta yhta helposti ja henkil6d, joka ei suoriudu siitd saatetaan pitaa alisuoriutu-

jana tai asenneongelmaisena. (Aro 2018, 95-96.)



4 Tyohyvinvointi

Tassé kappaleessa avataan tarkemmin tydhyvinvoinnin kasitetta ja mita silla nykypéivan
Suomessa tarkoitetaan. Liséksi kdydaan lapi, miksi huomion kiinnittdminen tyéhyvinvoin-
tiin on tarkeaa ja mitka kaikki tekijat vaikuttavat sen muodostumiseen.

Vaikka tassa opinnaytetydssa tyohyvinvoinnin vaikutuksia kasitelladn paaasiassa yritysten
ja yhteiskunnan nakokulmasta, on syytéa pitaa mielessa, etté kaikki lahtee yksittdisen tyon-
tekijan hyvinvoinnista. Kaikki taloudelliset s&astot ja tuottavuuden kasvu perustuvat siihen,
ettd tyontekijat voivat hyvin ja ovat innostuneet tydstédan. Parhaimmassa tapauksessa yk-
silon tydhyvinvointiin panostamalla, han pysyy entista paremmin terveena ja hénella on
motivaatiota ja voimavaroja tyontekemiseen. Silloin tydnantaja saastda sairaspoissaolojen

vahentyessa ja tyon tehokkuuskin kasvaa.

Tyohyvinvointi on huomioitu Suomen lainsaadénndssa. Tyohyvinvoinnin toteutumista on

pyritty edistamaan esimerkiksi tyoturvallisuuteen, tydsuojeluun, tydterveyteen ja tydaikaan
liittyvilla lakisaadoksilla. Tyoterveyslaissa on esimerkiksi mainittu, etté tyonantajan on kus-
tannuksellaan jarjestettava tyoterveyshuolto tydntekijdiden turvallisuuden, tydkyvyn ja ter-

veyden suojelemiseksi ja edistamiseksi. (FINLEX 2019)

Tutkimustieto osoittaa, etté tydhyvinvoinnin johtamisella voidaan vaikuttaa koko organi-
saation tuloksellisuuteen. Tasta huolimatta tyéhyvinvoinnin kokonaishallintaa edistavat
ajattelu- ja toimintatavat ovat edelleen harvinaisia Suomessa. Voidaan siis olettaa, etta
tutkimustieto ei ole viela saavuttanut paatoksentekijoita ja tydpaikkoja. Suomessa osataan
kiinnittd& huomiota tyéhyvinvoinnin puutteisiin ja korjata niitd, mutta ongelmien ennaltaeh-
kaisy on liilan vahaista. Kokonaisymmarryksen lisaéaminen olisi nain ollen tarkeaa. Pelk-
kien puutteiden korjaamisen sijaan pitaisi ymmartaa kokonaisvaltaisemmin tyéhyvinvointia

ja sen mukana tulevia tuottavuusvaikutuksia. (Manka & Manka 2016, 8 & 9.)

"Tyb6hyvinvointi ja sen johtaminen ovat aina ajankohtaisia asioita, niin organisaation kuin
kansantalouden nakokulmista.” Todetaan Tiina Alahautalan ja Henna-Riikka Huhdan kir-
jassa "Johda terveyttd”. Tata perustellaan muun muassa sairauspoissaoloista johtuvasta
tekemattdman tyon kustannuksilla. Asian tarkeydesté huolimatta tydhyvinvoinnille 16ytyy

edelleen useita erilaisia maaritelmia. (Alahautala & Huhta 2018, 16 & 79.)



4.1 Mita on ty6hyvinvointi

Tyohyvinvointiin liittyvaa tutkimusta on tehty 1900-luvun alkupuolelta alkaen. Tutkimus
lahti liikkeelle l1a&ketieteellisesta stressitutkimuksesta 1920-luvulla. Tutkimuksen kohteena
oli yksilo ja se, miten erilaiset kuormittavat tekijat vaikuttavat haneen. Tutkimuksissa todet-
tiin kielteisten tuntemusten tuottavan fysiologisia reaktioita, jotka saattoivat johtaa sairauk-
sien kehittymiseen. Tyontekijaa haluttiin n&in ollen suojella terveytta uhkaavilta vaaroilta.
Mybhemmin tutkimusta laajennettiin ja huomioon otettiin yksildiden reaktioiden lisaksi
my0s tyon ja tydolosuhteiden aiheuttamat stressivaikutukset. Tutkimusten edetessa huo-
mattiin myds, etta tietyt arsykkeet voivat aiheuttaa joissakin ihmisisséa voimakkaita stressi-

reaktioita, vaikka toiset eivat rasitu niisté lainkaan. (Manka & Manka 2016, 64 & 65.)

Na&in ollen huomiota alettiin kiinnittda siihen, miten yksilon ominaisuudet ja osaaminen so-
pivat tydympariston vaatimuksiin. Ihmisen valmiuteen kohdata menetyksia, haasteita tai
uhkia vaikuttaa se, millaisia valineitd ja voimavaroja hanella on. Voimavarat voidaan jakaa
yksil6llisiin ja ymparistosta saataviin. Yksil6llisia stressia vahentavia voimavaroja ovat esi-
merkiksi terveys, myonteiset uskomukset, ongelmanratkaisutaidot seka vuorovaikutustai-
dot. Ympaéristdn tarjoamat voimavarat voivat olla esimerkiksi sosiaalinen tuki ja aineelliset
edellytykset kuten varallisuus. (Manka & Manka 2016, 65 & 66.)

Suomessa otettiin 1990-luvulla kayttdon niin sanottu kolmiomalli, jossa tyokykya yllapitava
toiminta on tarkoittanut sitd, etta tydntekijan terveytta ja toimintakykya, tydympariston ter-

veellisyytta ja turvallisuutta seka tydyhteista kehitetddn samanaikaisesti ja koordinoidusti.
90-luvulla yleistyi myds kasitys, jonka mukaan tykytoiminta ymmarrettiin olevan vain virkis-

tys- ja liikuntapainotteiseksi toiminnaksi. (Manka & Manka 2016, 66.)

Puhuttaessa tyohyvinvoinnista monille tulee edelleen ensimmaisena mieleen satunnaiset
virkistyspaivat tai muut yksittaiset tapahtumat. Myds maailmanlaajuisesti tarkasteltuna ty6-
hyvinvointi kasite on usein yhdistetty tydterveyteen ja tyokykyyn. Suomalainen késite on
kuitenkin laajempi ja sisdltdéa myds tydn sujumisen arjessa. Ty6hyvinvoinnin syntymiseen
vaikuttavat esimerkiksi organisaation toimintatapa ja johtaminen, tydpaikan ilmapiiri seka
tyd ja tyontekija itse. Nain ollen virkistyspaivatkin voivat edistaa tythyvinvointia, mutta tar-

kedampéaa olisi jokapaivainen tydn sujuminen. (Manka & Manka 2016, 75.)

Ty6hyvinvoinnin stressimallit tutkivat ainoastaan tyon rasittavuutta ja pahoinvointia, ei-
vatka sitd, mista voisi syntya tyoniloa. Tyohyvinvointi on siis muutakin kuin oireiden puut-
tumista. Uusimmissa tutkimuksissa painopiste on siirretty tyéhyvinvoinnin kehittamiseen ja

mydnteisten voimavarojen korostamiseen. Samalla on alettu kiinnittd& huomiota siihen,



miten tydhyvinvoinnin edistaminen vaikuttaa organisaation tuloksellisuuteen. (Manka &
Manka 2016, 68.)

Sosiaali- ja terveyministerion mukaan "tyohyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodostavat
tyd ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi” Liséksi heidan internet-sivuillaan
sanotaan, etta tyohyvinvointia edistéavat esimerkiksi motivoiva johtaminen, tydyhteison il-
mapiiri seka tydntekijoiden ammattitaito. Myos tydhyvinvoinnin vaikutuksia on listattu ja
tyéhyvinvoinnin sanotaan vaikuttavan tyossa jaksamisen lisdksi myds tuottavuuteen, ty6-

hon sitoutumiseen seka sairauspoissaolojen maaraéan. (Sosiaali- ja terveysministerio)

Tyoterveyslaitos puolestaan maarittelee tydhyvinvoinnin seuraavasti. "Ty6éhyvinvointi tar-
koittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa tyotd, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tydyh-
teisot tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa. Tydntekijat ja tydyhteisot kokevat tydnsa
mielekkaaksi ja palkitsevaksi, ja heidan mielestaan tyo tukee heidan eldamanhallintaansa.”

(Tyoterveyslaitos a)

Marja-Liisa Manka ja Marjut Manka esittelevat teoksessaan "Tyohyvinvointi” voimavara-
l&ahtoisen mallin, jossa organisaation kulttuuri ja toimintatavat muodostavat pohjan hyvin-
voinnille. Tyon tulisi olla mahdollisimman monipuolista, siina pitaisi voida oppia ja lisksi
pitdisi voida vaikuttaa tydn tavoitteisiin ja pelisdanttihin. Nama tekijat muodostavat organi-
saation rakennepaaoman. Rakennepadoman lisaksi tydhyvinvointiin vaikuttaa sosiaalinen
paaoma, jolla tarkoitetaan yhteisdn henkista tilaa. Sosiaaliseen padomaan vaikuttavat esi-
merkiksi johtamisen laatu ja tydilmaiiri eli miten tydkavereiden kanssa tullaan toimeen.
(Manka & Manka 2016, 76) Tama voimavaralahtdinen malli kuvaa tyéhyvinvointia huomat-
tavasti laajemmin kuin sosiaali- ja terveysministerion seka tytterveyslaitoksen maaritel-
mat. Voimavaralahtdinen malli kannustaa ty6nantajia osallistamaan tyontekijat tydhyvin-
voinnin edistamiseen alusta asti, sen sijaan, etta kaikki paatdkset tehtaisiin johtopor-

taassa.

On kuitenkin mahdollista, etta tydntekija ei voi hyvin vaikka edella mainitut rakenteelliset ja
sosiaaliset tekijat olisivatkin kunnossa. Tama johtuu siitd, etté jokainen tydntekija tulkitsee
omaa tydyhteiséaan omien asenteidensa lavitse. Kaikki osatekijat voivat olla kunnossa,
mutta tyontekijalla itsellaan saattaa olla huono olo. Tybhyvinvoinnin kokemiseen vaikutta-
vat siis esimerkiksi asenteet, psykologinen paaoma, terveys seka fyysinen kunto. (Manka
& Manka 2016, 77.) Kappaleessa 4.3. "miten edistaa tyohyvinvointia” palaan viela edella
mainittuun voimavaralahtdiseen malliin ja avaan, miten rakennepddoma, sosiaalinen paa-

oma ja psykologinen pddoma vaikuttavat tydhyvinvointiin ja miten niitd voidaan edistaa.



1. Organisaatio

+ Tavoitteellisuus

+ Joustava rakenre

« Jatkuva kehittyminen
« Toimiva tydymparistd

psenteey
2. Johtaminen R 3. Tydyhteisd
+ Osallistava ja kannus- 5 ﬂlné |tse‘ + Avoin vuorovaikutus
tava johtaminen 5 + Tydyhteisétaidot
- 08 « Terveys ja

fyysinen kunto

4. Tyén hallinta

* Vaikuttamis-
mahdollisuudet

« Kannustearvo:
oppiminen ja moni-
puolisuus

Kuva 1. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat voimavaralahtdisen mallin mukaan (Manka &
Manka 2016, 76)

4.2 Miksi tydhyvinvoinnin edistdminen on tarkeaa

Ty6hyvinvointiin panostamalla on mahdollista tehda todella suuria saastéja. Huono tydhy-
vinvointi tydpaikalla liséa esimerkiksi sairaspoissaoloja, ennenaikaista elakditymista seka
ammattitauteja. Nain ollen Suomessa tydhyvinvoinnin laiminlyénneista aiheutuvan teke-
matta jadvan tyon hinnaksi on arvioitu vahintaan 24 miljardia euroa vuodessa. Tama
summa vastaa lahes puolta valtion budjetista. Toisin sanoen pitkajanteisella tydhyvinvoin-
tiin panostamisella on mahdollista tehda suuria sadastoéja niin yrityksen, kuin yhteiskunnan-
kin nakokulmasta. (Manka & Manka 2016, 7.)

Marja-Liisa Manka ja Marjut Manka arvioivat kirjassaan Tydhyvinvointi, etta inhimillisesta
paaomasta eli ihmisista on tulossa jokaisen organisaation tarkein voimavara. Nain ollen
tydntekijoiden innostus, luovuus ja sitoutuminen ovat tekijoita, jotka mahdollistavat tulevai-
suuden menestymisen. Juuri tdméan vuoksi huomion kiinnittaminen tydhyvinvointiin on eri-
tyisen tarkeaa. On selvaa, etta tydstaan innostunut tydntekija saa tydpaivan aikana enem-
man aikaiseksi, kuin vahemman innostunut tyontekija. Puolestaan lilan kuormittuneina ja

kiireisina tyontekijat eivat ylla parhaaseensa. (Manka & Manka 2016, 8.)



Nykyaan on yha laajemmin tiedostettu, etta tydhyvinvoinnin edistamisesta tulevat hyodyt
yritykselle voivat olla paljon enemmankin, kuin pelkka kustannusten vahentaminen. Kus-
tannusten vahentamisen liséksi, huomiota kiinnitetddn myds siihen, kuinka tydhyvinvoin-
nin edistaminen lisaa tyon tuottavuutta. Tuottavuuteen vaikuttavat monet tekijat, mutta
tyontekijoiden hyvinvointi voi varmasti vaikuttaa yrityksen taloudelliseen tulokseen. (Litch-
field ym. 2016.)

4.3 Mitka asiat vaikuttavat tyohyvinvointiin ja kuinka edistaa niita

Kappaleessa 4.1. avattiin voimavaralahtoista tyohyvinvointimallia, jonka mukaan ty6hyvin-
vointiin vaikuttavat organisaatio, tyoyhteiso seka yksilo itse. Ty6hyvinvoinnin edistami-
sessa ei siis riita, etta keskitytdan esimerkiksi pelkastaan tydyhteison toimivuuteen. Koko-
naisvaltaisessa ja suunnitelmallisessa tyohyvinvoinnin edistamisessa tulisi ottaa huomi-
oon jokainen tyGhyvinvoinnin osa-alue. Seuraavaksi eri osa-alueita avataan tarkemmin ja

tarkastellaan, miten niiden kautta voidaan edistaa tyohyvinvointia.

4.3.1 Organisaatio

Ty6hyvinvointi ei synny organisaatiossa itsestaan, vaan se vaatii systemaattista johta-
mista. Tyohyvinvoinnin hyvaan johtamiseen liittyvat esimerkiksi strateginen suunnittelu,
toimenpiteet henkiléstén voimavarojen lisdamiseksi tydhyvinvoinnin jatkuva arvioiminen.
Liséksi organisaatio voi asettaa tyohyvinvoinnille tavoitteet ja seurata niiden toteutumista.
Hyvinvoivan organisaation tulisi olla tavoitteellinen, rakenteeltaan joustava, pyrkia kehitta-
maan itseaan jatkuvasti seké olla turvallinen paikka tyéskennella. (Manka & Manka 2016,
80.)

Organisaation tavoitteellisuudella voidaan menestyksen lisdksi vaikuttaa myds tyéhyvin-
vointiin. Menestyksen kannalta on tarkeaa, etta organisaatiolla on tulevaisuudesta selkea
visio seka toimintasuunnitelma sen toteuttamiseksi. Tydhyvinvoinnin kannalta strategioita
ei kuitenkaan kannata tehda vain ylimman johdon kesken, vaan mahdollisuuksien mukaan
koko henkilosto pitaisi pyrkia osallistamaan tavoitteiden luomiseen. Jos tyontekijat ovat ol-
leet mukana tavoitteiden luomisessa, he ovat todennakdéisesti kiinnostuneempia toimi-

maan arjessa myds niiden mukaisesti. (Manka & Manka 2016, 80.)
Strategisen hyvinvoinnin selvityksen mukaan tavanomaiset toiminnot kuten tytterveys-

huolto, tydsuojelu, tydpaikkaliikunta ja henkildstoruokailun jarjestelyt ovat olleet melko hy-

vassa kunnossa. Kehityskohteita 10ytyy kuitenkin esimerkiksi tyéterveyshuollon raportoin-
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nista seka tydpaikkaliikunnan kaytosta. Tyopaikkaliikunnassa tulisi kiinnittd& huomiota sii-
hen, kuinka yh& useampi saataisiin likuntapalveluiden kayttgjaksi. (Manka & Manka 2016,
82))

Selvityksen mukaan myds strategisen hyvinvoinnin johtamisessa on tapahtunut positiivista
kehitysta. Suurin kehitys on tapahtunut esimiesten osalta. Vuonna 2014 yli puolet strategi-
sen hyvinvoinnin kyselyyn vastanneista arvioi, ettd esimiesten motivaatio tyéhyvinvoinnin
johtamisessa oli hyva tai erinomainen. Hyvasta motivaatiosta huolimatta vain neljannes
arvioi esimiesten osaamisen hyvaksi ja vain 12 prosenttia arvioi, ettd esimiehilla on riitta-
vasti aikaa ty6hyvinvoinnin johtamiseen. Strategisessa hyvinvoinnin johtamisessa organi-
saation tulisi kiinnittd& huomiota tavoitteisiin, resursseihin sek& hyvinvoinnin toteutumisen
arviointiin. Mita aikaisemmin hyvinvoinnin esteisiin p&astaan vaikuttamaan, sitd suurempi

vaikutus silla on organisaation tuloksellisuuteen. (Manka & Manka 2016, 82.)

Tietotydstd puhuttaessa on hyva myds ymmartaa, ettd tydn tehokkuutta ei valttamatta li-
saa se, etta tydskennelladn samassa tilassa. On tavallista ajatella, etta esimies on parhai-
ten kartalla tyontekijoiden tekemisesta, kun héan on samassa tilassa tyontekijoiden kanssa.
Tietotydlainen voi kuitenkin viettaa taysia tyopaivia tydpaikallaan saamatta juuri mitaan ai-
kaan. (Vilkman 2016, 86.)

4.3.2 Johtaminen

Johtaminen on muuttumassa ja siitd on tulossa entista kokonaisvaltaisempaa. Viime ai-
koina huomiota on kiinnitetty enemman siihen, minkalaisia sisaisia ja ulkoisia tuloksia joh-
tamisella saavutetaan. Hyvélla johtamisella voidaan vaikuttaa organisaation suoritusky-
kyyn, tuloksellisuuteen seka henkildston hyvinvointiin. Nain ollen voidaan sanoa. etta joh-
tamisen kehittamisella on saavutettavissa paljon hy6tyja. (Manka & Manka 2016, 140-
141.)

Perinteisen johtamismallin mukaan ihmiset tekevat ty6ta palkan takia ja vain harvat halua-
vat ja kykenevat tekemaan ty6td, jossa tarvitaan luovuutta. Taman mallin mukaan johtajan
perustehtdvana on valvoa alaisiaan, koska heilld on taipumus pakoilla tyéta. Liséksi johta-
jan tulee paloitella tehtavat yksinkertaisiin ja toistuviin kokonaisuuksiin. Perinteisesté joh-
tamisesta ollaan kuitenkin siirtymassa modernimpaan johtamiseen, jossa korostetaan
vuorovaikutusta ja pyritaan tukemaan yksilon tyoskentelya. (Manka & Manka 2016, 134-
135.)
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Modernin johtamisen mallissa ihmiset haluavat tuntea itsensa hyodyllisiksi ja tarkeiksi
seka tulla kohdelluiksi yksildina. N&in ollen johtajan tehtavéna ei ole vain valvoa tyonteki-
joiden tyontekoa, vaan tehtavéané on saada jokainen kokemaan itsensa hyddylliseksi ja
tarkeaksi. Tyon valvomisen tarkeys vahenee ja henkilostolle on sallittava enemmén auto-
nomiaa kuin aikaisemmin. Avoin tiedonkulku ja kuunteleminen ovat myos tarkeassa
osassa. Nykyisen kasityksen mukaan tyota ei koeta vastenmieliseksi ja ihmiset ovat ha-
lukkaita vaikuttamaan omaa tyotaan koskeviin tavoitteisiin seka tyoskentelytapoihin. Olen-
naista on luottaa tyéntekijaan ja siihen, etta han kykenee luovaan ja vastuulliseen tyéhon.
Taman mallin mukaan johtajan tehtavana onkin aikaansaada ymparisto, jossa kaikki tyon-
tekijat pystyisivat kayttdmaan kykyjaan taysimaaraisesti. Tahan voidaan pyrkia avoimella
ja lapinakyvalla johtamisella. Liséksi henkildstoa tulisi kannustaa osallistumaan tavoittei-

den asettamiseen ja oman osaamisensa kehittamiseen. (Manka & Manka 2016, 135.)

Modernia johtajuutta on kuvattu vuorovaikutteiseksi vaikuttamisprosessiksi henkildiden
kesken, joiden tehtavana on johtaa toinen toistaan saavuttamaan ryhman tai organisaa-
tion tavoitteet. Tallainen jaettu johtajuus on levittynyt laajasti ryhman sisélle, eika ole kiin-
nittynyt yhteen henkilé6n, joka toimii virallisena esimiehenad. Tama méaaritelma on armolli-
sempi esimiehelle, silla rynmén tehokkuus n&hdéaén riippuvan enemman vuorovaikutus-
suhteiden verkoston laadusta, kuin esimiehen ominaisuuksista.

Esimiehen ja tydntekijan valista vuorovaikutusta voidaan arvioida ihmisten johtamiseen
liittyvilla tekij6illa, joita ovat esimerkiksi tukeminen, neuvonta ja valtuuttaminen.

Kaskyjen antamisen sijaan johtamisen tulisi olla neuvottelua ja sen pitéisi antaa tilaa yh-
dessa tekemiselle. (Manka & Manka 2016, 138.)

Ihmisen psykologisen hyvinvoinnin sanotaan muodostuvan kolmesta tekijastd, jotka ovat
autonomia, patevyys ja yhteenkuuluvuus. Hyvan johtajan tulisi tukea naiden toteutumista
tyontekijoiden osalta tytpaikalla. Autonomian tunnetta voidaan edistda antamalla tyonteki-
jalle valta paattaa, milloin ja miten han suorittaa omat ty6tehtavansa. Patevyyden tunnetta
puolestaan voidaan edistad auttamalla tyontekijaa ratkaisemaan mahdolliset ongelmat ja
saavuttamaan hanen omat tavoitteensa. Yhteenkuuluvuuden kannalta on tarkeaa, etta
tyontekija kokee tulevansa ymmarretyksi ja hyvaksytyksi osaksi ryhmaa. Tata johtaja voi
edistaad henkilokohtaisilla keskusteluilla ja olemalla aidosti kiinnostunut henkildstosta. Li-
saksi tydyhteison yhteisten hetkien jarjestimineen tukee ryhmahengen muodostumista ja
nain ollen myos jokaisen tydntekijan yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Burke, Page & Cooper
2015, 340)
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433 Tyo

Tyon tekeminen voi herattaa inmisessa monenlaisia tunteita. Toiselle tyd on kuormittavaa
ja aiheuttaa ahdistusta, kun toiselle taas tyo tarjoaa iloa ja onnistumisen kokemuksia. Ko-
kemukset voivat myos vaihdella paivasta riippuen. Siihen, millaista koemme tydnteon ole-
van vaikuttavat esimerkiksi tyon hallinnan tunne seka tydsta saatava palkkio.

Tyo6n hallinnalla tarkoitetaan mahdollisuuksia vaikuttaa tyohon seka tyontekemien saantai-
hin. Tyon hallintaan kuuluu myos tyon itsendaisyys. Tyon hallinnan mittarina voi toimia esi-
merkiksi se, missa maarin tyt tarjoaa vapautta, itsendisyytta ja valtaa aikatauluttamisessa
ja menettelytapojen valinnassa. Lisaksi tydn mielekkaaksi kokeminen edellyttaa, etta
tydsséa paasee kayttamaan omaa osaamistaan, tehtavat hahmottuvat osaksi kokonai-
suutta ja tyd on merkityksellistd. Tyon vastuullisuus ja tyosta saatava palaute voivat myos
edistdd motivaatiota tydntekoon. Mikali tydntekijalle ei muodostu tyén hallinnan tunnetta,
han saattaa pyrkia vaikuttamaan tyontekemiseen negatiivisin keinoin, kuten sairastumalla
tai syyttdmalla muita. (Manka & Manka 2016, 107.)

Tyo6lla tulee olla myds kannustearvo, jolla tarkoitetaan esimerkiksi oppimismahdollisuuksia
seka ulkoisia palkkioita, kuten tydsta saatavaa rahallista korvausta. Tyon kannustearvoa
lisdavat tydn monipuolisuus seka mahdollisuus oppia tydpaikalla. Erilaisten kurssien jar-
jestamisen sijaan, tarkeampaa ovat tyodjarjestelyt, jotka mahdollistavat sisaisen liikkkuvuu-
den, asiantuntijuuden kehittymisen ja tiedon kulun. Vaikka ulkoiset palkkiot, kuten palkka
ja etenemismahdollisuudet ovat tarkeitd, tutkimuksissa on todettu, etta tyontekijoille tér-
keinta ei ole palkan suuruus vaan onnistumisen kokemukset tydssa. Nain ollen hyva tuloi-
sillakin tydntekijoilla tydn tulisi olla monipuolista ja heilla pitaisi olla mahdollisuus oppia
uutta ja saada onnistumisen kokemuksia, mikali tavoitteena on hyva tyohyvinvointi. Pelkka
korkea palkka ei siis yksindan riita siihen, etta tyd koetaan kannustavaksi. (Manka &
Manka 2016, 108-109.)

Henkildkohtaisessa tydhyvinvointimallissa tydhyvinvointi on jaettu neljadn osaan, jotka
ovat tydnilo, tydssa viihtyminen, stressi ja tyduupumus. TyOniloon yhdistetdan kasite tyon
imu, joka on hyvin positiivinen tila. Tyon imulla on kolme ominaisuutta, jotka ovat tarmok-
kuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tarmokkuus ilmenee energisyytena, sinnikkyy-
tend ja tydhon panostamisen haluna. Omistautumisella puolestaan tarkoitetaan tyén mer-
kitykselliseksi kokemista, innostusta ja ammattiylpeyden tunnetta. Uppoutuminen on voi-
makasta keskittymistéa ja tydhon paneutumista, jota voidaan kutsua myds flow-tilaksi.
N&ama tydn imun ominaisuudet lisd&vat tyontekijin motivaatiota aktiiviseen toimintaan

tydssé ja haluun antaa parastaan. Tyon imu voi my6s siirtyd ympéardoiviin tyontekijoihin.
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Jatkuvassa tyon imussa oleminen ei kuitenkaan ole mahdollista ja on normaalia, etta toisi-
naan tyotehtavat eivat innosta. (Manka & Manka 2016, 108-109.)

Jos innostus tuntuu puuttuvan tyystin, on kuitenkin syyta miettia, mita asialle voisi tehda.
Esimerkiksi ylikuormittuneena tyontekija ei valttdmatta jaksa innostua oikein mistéén. On
my6s mahdollista, ettd kyseinen tyd ei yksinkertaisesti ole sitd, mita haluaa tehda. Silloin
on syyta miettid, ettd onko vaarassa tytssa ja harkita tydpaikan vaihtoa, jos se vain on
mahdollista. (Manka & Manka 2016, 110.)

Jokapéivainen tydssa viihtyminen on myos tarkeda. Tydssa viihtyva tyontekija palautuu
nopeammin tyon rasituksesta ja hanella on energiaa kohdata muita ihmisié ja nauttia
tyonsa tuloksista. Tygssa viihtyminen saattaa joskus kuitenkin jopa pitkastyttdd. Jokainen
tarvitsee myo6s haasteita, joten tyénteko ei saa olla jatkuvasti liian helppoa. Jos tydssa
viihtyminen puuttuu kokonaan, on syyta miettia, miten palautua tydn rasituksesta. Tyossa
viihtymista voidaan pyrkia edistamaén esimerkiksi lisaamalla yhteisia kahvihetkia tyopai-
vaan. (Manka & Manka 2016, 110.)

Stressi voi vaikuttaa tydntekoon positiivisesti tai negatiivisesti. Sopiva maara stressia pis-
taa meidat liilkkeelle ja tyontaa kohti huippusuorituksia. Liiallinen kiire ja itselle asetutut
korkeat vaatimukset johtavat kuitenkin helposti siihen, etta virheet lisdantyvat eika tyosta
palautumiselle tai uuden keksimiselle riita enaa aikaa. Talldin stressin vaikutus nakyy ne-
gatiivisesti ja tydssa vasyminen saattaa lisdéntya vahitellen. Tama saattaa johtaa ylisuorit-
tamiseen, jolloin tydssa olennaisten asioiden hahmottaminen vaikeutuu. (Manka & Manka
2016, 110.)

Ty6uupumus on tila, jolle on ominaista kokonaisvaltainen vasymys, kyyninen asenne tyo-
hon ja tydtovereihin sekd heikentynyt ammatillinen itsetunto. Tyéuupumukseen voidaan
ajautua, jos tydhon laitetut panostukset kuten aika ja taidot eivat anna vastinetta kuten
tyydytystd, sisaltdd ja ammatillista kehittymista. Tyduupumus ei kuitenkaan synny het-

kesséa, vaan ristiriitojen on pitényt jatkua jo jonkin aikaa. (Manka & Manka 2016, 110.)

Tyo6ta voidaan pyrkia aktiivisesti muokkaamaan sellaiseksi, etta se tuottaisi aikaista enem-
man mielihyvaa. Tydn yksildllisella muokkaamisella tarkoitetaan tyontekijan oma-aloittei-
sia fyysisid, kognitiivisia ja sosiaalisia toimia, joilla ty6td muokataan paremmin omien ta-
voitteiden, voimavarojen ja intohimojen kanssa yhteensopivaksi. On todettu, ettd mita
enemman ihminen pyrkii muokkaamaan tydtaan, sen todenndkodisemmin han viihtyy

toissa eika ajaudu tyduupumukseen. (Manka & Manka 2016, 111.)

14



Tyon muokkaamiseen on kaytosséd monia tapoja. Ensimmainen on tyon rakenteellisten
voimavarojen lisddminen, joihin kuuluvat itsenaisyys, vaihtelevuus seka kehittymisen
mahdollisuudet. Myds sosiaalisia voimavaroja voidaan pyrkia lisddmaan. Sosiaalisiin voi-
mavaroihin kuuluvat sosiaalinen tuki, palaute, ohjaus seka asiakkaiden kanssa yhdessa
tyon kehittdminen. Lisaksi tyon merkityksen uudelleen pohtiminen seka tydn vaatimusten
lisd@amine voivat olla tarpeellisia. (Manka & Manka 2016, 111.)

4.3.4 Informaatioergonomia

Perinteisella fyysiselld ergonomialla tarkoitetaan tydolojen kehittdmista niin, etta se on ih-
miselle sopivaa toistomaariltdan ja voimantarpeiltaan. Hyva tyotulos tulisi siis siten, etta
tyontekijan voimavarat seké ty6- ja toimintakyky sailyisivat mahdollisimman pitkaan. (tyo-

terveyslaitos b)

Perinteisen ergonomian liséksi on alettu puhua informaatioergonomiasta. Informaatio-
ergonomian tavoitteena on valttéd informaatioylikuormaa ja sen tuomia ongelmia. NyKkyi-
sessd tydelamassa etenkin tietotydntekijdiden taytyy pystyd hahmottamaan, muistamaan
ja muokkaamaan suuria tietomaaria. Taman liséksi tulisi lukea teksteja, puhua puheli-
messa ja muistaa viimeaikaisia tapahtumia. Myds informaatioympéaristd on entista moni-
mutkaisempi informaatioteknologian kehityksen seurauksena. Naiden muutosten myoéta
informaatio- ja arsyketulva ovat lisdéntyneet paivittaisessa tydssa. (Manka & Manka 2016,
113))

Informaatioylikuorman on todettu lisdavan stressia ja heikentavan yleista hyvinvointia
tydssa. Informaatiotulva vaikuttaa negatiivisesti myds tarkkaavaisuuteen ja muistiin. Se
voi heikentda myos tyon tuottavuutta ja vahentaa tyontekijan hallinnantunnetta tydhonsa.
Ihmisen informaatiokasittelykapasiteetti on rajallinen ja sen ylittyessa stressitaso kohoaa
ja tunne tydn hallinnasta menetetddn. Taman seurauksena tyontekija saattaa kayda yli-
kierroksilla eika malta rauhoittua. Aivojen siirtyminen matalampaan toiminnan tilaan voi ai-
heuttaa jopa vieroitusoireita kuten ahdistusta, mielialan ailahtelua ja alakuloisuutta.
(Manka & Manka 2016, 114.)

Informaatioergonomian tavoitteena on siis edistaa tyohyvinvointia ja tyon tuloksellisuutta
pitamalla tyén informaatiokuorma hallittavalla tasolla. Huomiota tulisi kiinnittda erityisesti
informaatiokuorman hallinnan kaytantdihin, monitehtavaisyyteen seka keskeytyksiin
tydssa. Liiallinen monitehtavaisyys eli multitasking vaikeuttaa keskittymista ja lis&a tyo-
muistin kuormitusta. Olennaista on ymmartad myos, ettei kyse ole vain yksittaisten tyonte-

kijdiden toiminnasta vaan koko tydpaikan toimintatavoista. (Manka & Manka 2016, 115.)

15



4.3.5 Tyobyhteiso

TyOkaverit ja koko tydyhteiso vaikuttavat tydhyvinvointiin olennaisesti. Parhaimmillaan
tyontekija saa tyoyhteisdsta lisdd energiaa, joka kannustaa tydskentelemaan kohtia omia
seka yhteisia tavoitteita. Aina tydyhteison vaikutus tyontekemiseen ei kuitenkaan ole posi-
tiilvinen ja joissakin tapauksissa huono tydilmapiiri voi vaikuttaa tyéhon hyvinkin negatiivi-
sesti. Esimerkiksi tydpaikkakiusaaminen on asia, joka heikentaa tyontekijan voimavaroja
ja saattaa johtaa sairauspoissaoloihin tai jopa tyokyvyttomyyteen. Taman vuoksi jokai-
sessa organisaatiossa on syyta kiinnittd& huomioon tydyhteison toimintaan ja miettia,

kuinka yhteiséllisyytta voitaisiin edistaa.

Harri Virolainen kayttaa kasitetta sosiaalinen tyéhyvinvointi kasitellessaan tydyhteison
merkitysta tyohyvinvoinnille. Sosiaalinen tydhyvinvointi pitda sisélladn mahdollisuuden so-
siaaliseen kanssakaymiseen tyoyhteistn jasenten kesken seka myos heihin tutustuminen
ihmisina. Esimerkiksi tydkavereiden harrastuksiin ja perheeseen tutustuminen luo yhtei-
sollisyyden tunnetta ja, kun tydkaverin tuntee henkilokohtaisella tasolla, on myds helpompi
lahestya hanta tydasioiden puolesta tarvittaessa. Yhteiset kahvi- ja lounashetket seka
muut kohtaamiset ovat hyvia tilaisuuksia vaihtaa paivan kuulumisia ja tutustua tydkaverei-
hin. Lamminhenkiset sosiaaliset kohtaamiset edistavat positiivisen tydilmapiirin muodostu-
mista. Taman vuoksi tyétilat tulisi suunnitella niin, ettd ne mahdollistavat sosiaalisten koh-
taamisten syntymisen. Esimerkiksi tyOpisteiden laheinen sijainti luo helpon mahdollisuu-
den lahestya tydkavereita niin tydasioissa kuin henkilékohtaisissakin asioissa. (Virolainen
2012, 24)

Hyva tydilmapiiri ei synny itsestaan ja siihen tarvitaan hyvia tydyhteisotaitoja. Tybyhteiso-
taitoin kuuluvat monet asiat, joista yksi on oman perustehtavan tekeminen ja omasta
osaamisesta huolehtiminen. Nain pidetadn huoli, ettd ainakaan oman tehtavan tekematta
jattaminen ei vaikeuta muiden tydskentelyd. Muita tydyhteisttaitoja ovat esimerkiksi koh-
teliaisuus, tervehtiminen, kiittdminen sekéa tarvittaessa anteeksipyytaminen. Yhteisolli-
syytta tukee myds toisten aktiivinen auttaminen, kiinnostuminen heidan tydstaan seka sen
arvostaminen. Lisaksi yhteistyt tydkavereiden ja esimiesten kesken tulisi olla toimivaa.
(Manka & Manka 2016, 148-149.)

Tyobyhteisotaidot liittyvat siis hyvin paljon tavallisiin sosiaalisiin taitoihin. Hyvat sosiaaliset
taidot tukevat yhteisdllisyyden syntymista, mutta ne eivat yksindan riitd. Niiden lisksi
tyontekijoilla pitéisi olla ymmarrysta ja halua edistaa tyoilmapiiria aktiivisesti. Sen sijaan,

ettd keskitytddn vain omaan tyohon ja sen tekemiseen, pitéisi kiinnittdd huomiota yhdessa
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tekemiseen ja yhteisiin tavoitteisiin. Avoimuus ja aito kiinnostus myds muiden tyosta ovat
tarkeita.

Myds tydntekijoiden palautumisella on yhteyksia ilmapiirin muodostumiseen. Riittavasti
palautuneet tyontekijat luovat todennakdisemmin myonteista tunnelmaa ympérilleen. Yli-
rasittuneet ja palautumisvajeesta karsivat henkilét puolestaan ovat todennakdisemmin
pessimistisia seka kiukkuisia. (Aro 2018, 101.) Nain ollen tytpaikoilla, joissa tyontekijat
pystyvat palautumaan tyon rasituksesta, on todennakdisemmin myés hyva tydilmapiiri.

4.3.6 Tyontekijan henkilokohtainen hyvinvointi ja voimavarat

Henkilokohtaista hyvinvointia voidaan pitdé yksilon tyytyvaisyytend omaan elamaansa.
Tama perustuu yksilon nakemykseensa omasta terveydestaan, onnellisuudestaan ja tar-
koituksenmukaisuudestaan. Ty0 voi vaikuttaa yksilon hyvinvointiin merkittavasti joko posi-
tiilvisesti tai negatiivisesti. Vastavuoroisesti yksilon hyvinvointi voi vaikuttaa h&nen tyonte-

koonsa ja tyon tuottavuuteen hyvinkin paljon. (Litchfield ym. 2016.)

Tyo6ntekijan henkilokohtaista hyvinvointia ja voimavaroja tarkastellessa, voidaan puhua
psykologisesta padaomasta. Psykologisen paaoman muodostavat itseluottamus, toiveik-
kuus, optimismi seka sitkeys. Psykologinen pddoman on todettu olevan yhteydessa ty6-
tyytyvaisyyteen, tydssa suoriutumiseen seka vahaisempiin poissaoloihin. Liséksi psykolo-
ginen padoma ennustaa organisaatioon sitoutumista ja vahaisempia lopettamisaikeita, jo-
ten se on tarkeaa myos tydnantajan nakokulmasta. Psykologinen paaoma ei ole vain syn-
tymalahja vaan siihen voidaan vaikuttaa ja sitd voidaan oppia. Osittain siihen vaikuttavat
perima seka ymparistd, mutta varsin suuri osa on ihmisen omissa kéasissa. (Manka &
Manka 2016, 159.)

Harri Virolainen on puolestaan erottanut fyysisen ja psyykkisen tyéhyvinvoinnin omiksi ka-
sitteikseen kirjassaan "Kokonaisvaltainen hyvinvointi”. Fyysisen tyéhyvinvoinnin muodos-
tavat esimerkiksi toimitilat ja tyévalineet, jotka ovat yleensa suhteellisen hyvassa kun-
nossa. Psyykkinen tydhyvinvointi puolestaan pitaa sisallaan tyén stressaavuuden, tydpai-
neet ja tydilmapiirin. Psyykkinen tydhyvinvointi on tarke&a etenkin asiantuntijatehtavissa ja
tydsta johtuva psyykkinen pahoinvointi on nykyisin melko yleista. Yksi suurimmista psyyk-
kistd kuormitusta aiheuttavista tekijoista on kiire. Psyykkista tyohyvinvointia voidaan edis-
taa tukemalla henkildstoa ja huolehtimalla riittvasta tydn, vapaa-ajan ja levon suhteesta.
(Virolainen 2012, 18)
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Itseluottamus on yksi Mankan mainitsemista psykologisen padoman osa-alueista ja silla
tarkoitetaan ihmisen uskoa omiin kykyihinsa. Ihminen, jolla on hyvé itseluottamus toden-
nakdisesti asettaa itselleen korkeita tavoitteita ja ottaa mielelladn vastaan haasteita. Hyva
itseluottamus on yhdistetty myos sisédiseen motivaatioon seka parhaansa tekemiseen. It-
seluottamusta voi kehittaa ja siihen vaikuttavat myos toisten ihmisten arviot. Itseluottamus
voi myds vaihdella olojen mukaan ja siihen vaikuttavat erityisesti fyysinen ja psyykkinen
hyvinvointi. Itseluottamusta voidaan siis kehittd& esimerkiksi omasta hyvinvoinnista huo-
lehtimalla seka pyytamalla palautetta esimiehelta tai tyotovereilta. My6s hallinnan koke-
muksien hankkiminen ja pienten riskien ottaminen tydssa voivat edistaa itseluottamusta.
(Manka & Manka 2016, 161-162.)

Toiveikkuuteen liittyvat esimerkiksi kyky asettaa tavoitteita ja kyky I6ytaa vaihtoehtoisia ta-
poja saavuttaa ne. Toiveikkuutta tydpaikalla voidaan pyrkia lisadmaan esimerkiksi sellai-
sella tavoitteiden asettelulla, johon tydntekija voi itse vaikuttaa. Myds tavoitteiden laatu ja
pilkkominen osiin ovat tarkeita. Lisksi palkitseminen tavoitteiden saavuttamisesta edistaa
toiveikkuutta. (Manka & Manka 2016, 163.)

Optimismilla tarkoitetaan tunnetta siitd, ettd elamassa on enemman hyvia asioita tai ta-
pahtumia kuin huonoja. Optimistinen ihminen myds odottaa positiivisia tapahtumia tule-
valta, kun pessimisti puolestaan on vakuuttunut, etté tulevaisuus tuo tullessaan negatiivi-
sia asioita. Tama ei kuitenkaan tarkoita sitd, ettd optimisminen ihminen olisi aina iloinen
tai uskoisi kaiken olevan mahdollista. Hyvaan optimismiin kuuluu realistisuus ja jousta-
vuus. Optimismi kannustaa ihmista itsekuriin ja tulevaisuuden suunnitteluun. (Manka &
Manka 2016, 164.)

Silla, miten tulkitsemme ympar6ivad maailmaa ja mitéd odotamme tulevalta, vaikuttaa suu-
resti kayttaytymiseemme ja nain ollen myos lopputulokseen. Optimistinen ihminen uskoo
itseensé ja uskoo selvidavansa haasteista. Talldin hdn myds on motivoitunut tekeméén
toitd menestyakseen. Optimistinen ihminen uskoo menestyksen johtuvan hanen omista
ominaisuuksistaan ja epaonnistumiset puolestaan johtuvat ulkoisista tekijoista. Tasta
syysta han todennakdisesti myds menestyy tydtehtavissddn paremmin kuin pessimisti.
Pessimistille tyypillista on heikko itsetunto, jonka vuoksi han ei usko menestyvansa koh-
datessaan haasteita. Taman vuoksi han ei ole motivoitunut edes yrittdmaan kunnolla, joka
todennéakdisesti johtaa mydskin epdonnistumiseen. Onnistumisen kokemukset pessimisti
selittédd ulkoisilla tekijoilla. Tavanomaista pessimisteilld on myos uskoa, ettéd ominaisuudet

ovat pysyvia, eivatka he pysty vaikuttamaan niihin. (Manka & Manka 2016, 165.)
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Optimistisuuteen voidaan pyrkid myos vaikuttamaan ja sita voidaan kasvattaa monin ta-
voin. Tarkeaa olisi pyrkia kiinnittamaan huomiota paivan myonteisiin hetkiin ja tunteisiin.
Tata voidaan edistaa esimerkiksi kirjoittamalla paivan mittaan ylos koettuja positiivisia tun-
teita. Joskus optimistisuuteen pyrittdessa kiitollisuuden aiheita ja mukavia hetkia tulee
pohtia aktiivisesti. Kiitollisuuden aiheiden miettiminen ja hyvien hetkien ajatteleminen tu-
kee optimistisuutta. (Manka & Manka 2016, 166.)

Stressilla tarkoitetaan tilaa, jossa ihminen kokee héneen kohdistuvat paineet ja odotukset
liian suuriksi hanen voimavaroihinsa nédhden. Hyvinvoiva ihminen kestaa hyvin tilapaista
stressia. Lyhyt aikainen stressi, joka haastaa tekemaan parhaansa, ei yleensé aiheuta on-
gelmia. Mikaan yksittdinen arsyke ei sindnséa aiheuta stressia vaan reaktio riippuu yksilon
sietokyvysta, nakokulmista ja asenteista. Joka tapauksessa pitk&aikainen stressi voi olla

monin tavoin vaarallista. (Terveyskirjasto 2018.)

On tarkeda ymmartaa, etta yksilén hyvinvointi on pitkalti kiinni hanen omista valinnoistaan.
Toki on asioita, joihin ei voi aina vaikuttaa, kuten vamma tai sairaus. Kovan stressin tai
tyduupumuksen merkkeja huomatessa, olisi térke&a pohtia, mitka ovat tuntemusten syyt.
Mikali stressille 16ytyy selkea aiheuttaja, tulisi tietoisesti pyrkia tekemaan muutoksia tilan-

teen helpottamiseksi. (Carlsson & Jarvinen 2012.)

Kun stressia pyritéaan lievittdmaan, paras tapa on ongelmien kohtaaminen ja toimiminen
niiden ratkaisemiseksi. Ratkaisemattomat asiat kuormittavat mieltdamme ja kenenkéan ei
tulisi jaada passiiviseksi uhriksi omassa elaméssaan. Jos ongelmiin on stressin hetkella
mahdotonta vaikuttaa, toissijaisena keinona on stressin tunteiden lievittdminen. Téhan
voidaan pyrkia esimerkiksi pyrkimalla muuttamaan omaa asennoitumista stressin aiheut-
tajaa kohtaan tai yritetaan nahda asian valoisa puoli. Myds asian merkityksen miettiminen
omassa elamassa voi olla hyddyllista. On hyva pohtia, ettd ovat mahdollisesti tavoitteet
liian korkealla siihen elamantilanteeseen nahden. Stressin tunnetta voidaan pyrkia lieven-
tamaan myds kohdistamalla ajatukset muualle kuten harrastuksiin. (Manka & Manka
2016, 180.)

Riittavastad palautumisesta huolehtiminen on tarkeéa tydssa jaksamisen kannalta. Kovas-
sakaan paineessa oleminen ei ole ongelma, jos huolehtii palautumisestaan. Tavoitteena
on siis palauttaa elimist6 stressitilasta lepotilaan, jolloin kulutetut voimavarat palaavat.
Hyva palautuminen edellyttaa riittavaa lepoa disin, vapaa-ajalla seké viikonloppuina. Eri-
tyisen tarke&aé on uni, jota suurin osa ihmisista tarvitsee 7-9 tuntia. My6s unen laadulla on

merkitysta ja eniten palautumista edistéda syva uni. (Manka & Manka 2016, 181.)
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5 Tietotyon erityispiirteet ja niiden huomioiminen tyéhyvinvoinnin ja

tyon tuottavuuden edistdmisesséa

Kun tavoitteena on nimenomaan tietotydntekijan tyéhyvinvoinnin ja tyon tuottavuuden
edistaminen, on tarke&4, etté otetaan huomioon myads tietotyon erityispiirteet. Tietotyon
erityispiirteita ovat esimerkiksi suuren tietomaaréan kasittely ja sen seurauksena mahdolli-
nen muistin kuormittuminen. Liséksi jatkuva kiireen tunne saattaa lisaté tyon kuormitta-
vuutta. Seuraavaksi tietotyohon vaikuttavia tekijoitd, kuten kognitiivista ergonomiaa ja tyo-

muistin kuormittumista on avattu tarkemmin.

5.1 Kognitiivinen ergonomia tietotydntekijan tukena

Kognitiivisen ergonomian tai informaatioergonomian avulla pyritddn huomioimaan ihmisen
tapoja kasitella tietoa. Isossa osassa on myds ihmisen vuorovaikutus tietotekniikan
kanssa. Tavoitteena on suunnitella laitteet ja toiminta siten, etté lopputulos on sopusoin-
nussa ihmisen tiedonkasittelyn kykyjen ja rajoitusten kanssa. Tama tukee tehtavien suorit-
tamista mahdollisimman sujuvasti, virheettbmasti ja ilman ylim&araista kuormittumista.

(Tyoterveyslaitos d.)

Kognitiivisen ergonomian huomioiminen tietotydsséa on erityisen tarkeaa, koska sen avulla
voidaan kiinnittda huomiota, miten kognitiivista kuormittumista voidaan valttaa. Tahan py-
ritdén kiinnittdmallda huomiota siihen, miten ihmisen havaitsemisen, tarkkaavaisuuden,
muistin ja ajattelun kyvyt ja rajoitukset voidaan huomioida tietotydssa. Kognitiivisen er-
gonomian tavoitteena on toiminnan tehokkuus, sujuvuus ja tyéhyvinvointi tydssa. Mikali
tietotekniikka ja tydymparisto toimivat optimaalisesti eivatkd kuormita ihmista tarpeetto-

masti, tydskentely on sujuvaa ja motivoivaa. (Tyo6terveyslaitos d.)

5.1.1 TyOmuisti ja kiireen tunne

Tietotydssd, jossa tiedonkasittelyn vaatimukset korostuvat, muisti kuormittuu helposti.
Muistin kuormittuminen seurauksena virheet lisdantyvat, toiminta hidastuu ja olennaista
tietoa saatetaan hukata. Erityisesti ihmisen tydmuisti kuormittuu helposti. Tyémuisti on ih-
misen muistijarjestelma, jossa yllapidetaan ja tydstetdan tamanhetkisessa tehtavassa tar-
vittavaa tietoa. Tyomuistissa pystytaan tehokkaasti kasitteleméaan kerrallaan noin 3-4 tie-
toyksikkda. Tieto hiipuu tydmuistista nopeasti, jollei sitd kerrata ja taman vuoksi tydmuisti
kuormittuu helposti tehtavien ollessa vaativia tai jos huomio suuntautuu pois varsinaisesta

tehtavasta usein tai pitkaksi aikaa. (Tyoterveyslaitos d.)
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TyOmuistin kuormittuminen on yleinen ilmi6 tydelaméssa ja siihen vaikuttavat monet teki-
jat. Esimerkiksi ihmisen psyykkiset tekijat, kuten vireystila, mieliala ja motivaatio vaikutta-
vat muistisuorituksiin. Muita tydmuistia kuormittavia tekijoita puolestaan ovat esimerkiksi
tehtavan keskeytykset, usean tehtéavan yhtéaikainen suorittaminen sek& huomion kaap-
paava liike tai &ani. (tyoterveyslaitos d). Keskittymista hairitsevia tekijoita tulee pyrkia hal-
litsemaan, silla niiden on todettu lisdavan virheiden todennékdisyytta. (Tybterveyslaitos
2015, 47.)

TyOmuistin kuormittumista voidaan pyrkia ehkéiseméan kaytannon toimenpiteilla. Tarkeda
olisi ensinndkin vahentéaa tydympariston hairiotekijoita. Silloin, kun tybtehtava vaatii keskit-
tymista, tulisi pyrkia jarjestelemaan tyo niin, ettei sen aikana tule ennakoimattomia kes-
keytyksia. Tatéa voidaan tukea esimerkiksi laittamalla sahkdpostien ilmoitukset pois ja k&n-
nykka aanettdmalle, mikali tdimé& on mahdollista. Tydpaikalla tulisi myds olla niin sanotut
rauhoitetut tunnit, joiden aikana tyota tekevaa henkiléa ei saa menna keskeyttamaan. Mi-
kali tietty kellonaika rauhoitetuille tunneille ei sovi, asiaan tulisi I0ytaa toinen ratkaisu. Esi-
merkiksi erillinen ty6tila tai jokin merkki tyontekijan tyopisteella voi toimia merkkina, etta
henkilo tekee keskittymistd vaativaa ty6ta, eikd halua tulla keskeytetyksi. (Tyoterveyslaitos
d.)

Myds Tyéterveyslaitoksen julkaisussa "Sujuvaa tyota, vahemman virheitd” on mainittu toi-
menpiteita hairididen poistamiseksi. Julkaisussa todetaan, ettd monissa toissa hairididen
poistaminen taysin ei ole mahdollista, mutta niiden vahentamiseksi voidaan tehda toimen-
piteita. Keskeytyksia voidaan pyrkia vahentamaéan esimerkiksi mahdollistamalla turvallisia
ja hairiottomia tyoskentelyalueita, joissa ympariston hairidtekijoita on vahemman. Lisaksi
tarkeita tekijoitd ovat tydympariston riittava valaistus, sopiva lampétila, vahainen melu
seka siisteys. Nama helpottavat tyontekijan keskittymista itse tyétehtavaan. (Tyéterveys-
laitos 2015, 47.)

Toinen tapa vahentaa tydmuistin kuormittumista on jarjestella tyd niin, etta on mahdollista
keskittya yhteen tehtavaan kerrallaan. Niin kuin aikaisemmin todettiin, ihminen pystyy ka-
sittelem&én tydmuistissaan vain muutamaa asiaa kerrallaan. Nain ollen usean tehtavan
tekeminen yhtaaikaisesti kuormittaa tyémuistia huomattavasti. Silloin, kun tyota pystyy te-
kem&an omaan tahtiin tehtava kerrallaan, on huomattavasti helpompi keskittya meneillaén

olevaan tehtavaan ja samalla myos tyon tehokkuus kasvaa. (Tyoterveyslaitos d.)
Usein tydelamassa koettu kiire saattaa vaikeuttaa tehtavien tekemisen yksi kerrallaan.
Kiireen on todettu lisd&avan virheiden syntymista ja taman vuoksi tyo tulisi pystya aikatau-

luttamaan niin, etta tydtehtavien suorittamiseen on varattu riittavasti aikaa, jotta kiireen
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tuntua ei syntyisi. On siis tarke&a, ettéa tyon suorittamiseen tarvittavien henkilostoresurs-
sien riittdvyys on varmistettu, jotta yksittaista tyontekijaéa ei kuormiteta liikaa esimerkiksi
liilan pitkilla tydvuoroilla tai tyoviikoilla. Kiireen vahentaminen on pitkalti johtamis- ja priori-
sointikysymys ja usein siihen vaikuttavat ristiriitaiset vaatimukset esimerkiksi turvallisuu-

teen ja tuotantonopeuteen liittyen. (Tyoterveyslaitos 2015, 48.)

5.1.2 Palautuminen

Jatkuvassa keskittymistilassa ihnminen ei kuitenkaan jaksa olla ja tydsta palautuminen on-
kin yksi tarkeimmista tekijoista tyon tuottavuuden kannalta, kun asiaa tarkastellaan pitkalla
aikavalilla. Yksi kaytdnnon toimenpide, joka auttaa tydpaivan aikana jaksamista ja olen-
naiseen keskittymist&, on mikrotauot. Mikrotauolla tarkoitetaan lyhyttd muutaman minuutin
taukoa, jonka aikana voi tehda esimerkiksi lyhyen kavelykierroksen toimistolla. Tarkeinta
on irrottautua hetkeksi tyodsta ja tyohon liittyvista ajatuksista. (Aro 2018, 103.) Mikrotauko-

jen on todettu lisdavan tyontehoa (Mannermaa 2018, 295).

TyoOyhteison rakenteen ja kulttuurin tulisi muutenkin tukea palautumista. TyOpaikalla on
hyva sopia selkeat pelisaannot kuormittumiseen ja palautumiseen liittyvissa asioissa. Esi-
merkiksi siihen, millaista vasteaikaa sdhkdpostiviesteihin odotetaan tydajan ulkopuolella,
on hyva sopia selkeat sdann6t. Palautumista ja tydssa jaksamista tukee parhaiten se, etta
tydhan liittyvid sahkoposteja ei katsottaisi ollenkaan vapaa-ajalla. Mikali sdhkdpostien vas-
taamiseen ei ole sdantoja ja tyontekija kokee, ettd koko ajan pitaa olla tavoitettavissa,
saattaa palautuminen tyopaivasta jadda olemattomaksi. Jos esimerkiksi viela ennen nuk-
kumaanmenoa hoitaa sdhképosteja tai muita tydasioita, onnistuu helposti pilaamaan yo-
unien alkuosan. (Aro 2018, 103.)
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6 Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimus ongelmat

Tama opinnaytetyo liittyy ESR- rahoitteeseen hankkeeseen nimeltd "ATK - Asiantuntija-
tydn tyohyvinvoinnin ja tuottavuuden kehittamishanke”. Tyon tuloksena on tarkoitus syntya
materiaalipankki, joka sisaltdd hyvia kaytanteita tietotydntekijan tuottavuuden ja tyéhyvin-
voinnin edistdmiseen. Tuloksia hytdynnetdan hankkeen pilottien suunnittelussa.

Hankkeen tavoitteena on kehittaa ja pilotoida asiantuntijaorganisaatioiden tyontekijoita
osallistavia toimintamalleja, joiden avulla organisaatiot pystyvat parantamaan yrityksen
tuottavuutta seka tyohyvinvointia. Tyon tuottavuuden ja ty6hyvinvoinnin edistamiseen pyri-
taan tukemalla tyontekijan tyon sujumista seka kehittamalla hanen taitojaan omasta hyvin-
voinnista huolehtimiseen. Tarkemmin ottaen ty6n sujumista pyritdén edistamaan tuke-
malla ja vahvistamalla tietoty6té tekevien tyon hallintaa, innovaatiokykya ja itsensa johta-
misen taitoja. Oman hyvinvoinnin osalta tarkoituksena on tukea ja vahvistaa tietotydlaisten
taitoja fyysiseta toimintakyvysta ja tyosta palautumisesta huolehtimiseen. Hankkeen tulok-
sena muodostuneet toimenpiteet tietotyblaisten tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden

edistimiseen ovat muiden asiantuntijaorganisaatioiden kaytettavissa.

Tyo6n tarkoituksena on tarkoitus syntya materiaalipankki, joka sisaltaa hyvia kaytanteita
tuottavuuden ja tyéhyvinvoinnin edistdmiseen. Nain ollen tutkimusongelmana toimii kysy-
mys, "minkalaiset toimenpiteet edistavat tuottavuutta seka tydhyvinvointia?” Tehtavana on
siis selvittaa, ettd minkalaisia toimenpiteita eri yrityksissa on tehty, joilla on pyritty edista-

maan tyéhyvinvointia seka tyon tuottavuutta.
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7 Menetelmat

Tyon tuloksena on tarkoitus synty& materiaalipankki, joka siséltédé hyvia kaytanteita tuotta-
vuuden ja tyohyvinvoinnin edistamiseen. Nain ollen ensin tulee selvittda, ettd minkalaisia
toimenpiteita on tehty, joilla on pyritty vaikuttamaan ty6n tuottavuuteen seka tydhyvinvoin-
tiin.

Tutkimusongelmaa lahdettiin ratkaisemaan kyselytutkimuksella, jossa hyédynnettiin laa-
dullisen seka maarallisen tutkimuksen piirteita (liite 1). Laadullisella eli kvalitatiivisella tut-
kimuksella tarkoitetaan tutkimusta, jossa pyritddn ymmartdmaan kohteen laatua, ominai-
suuksia ja merkityksid kokonaisvaltaisesti. Laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumene-
telmid on useita, kuten haastattelu, kertomus ja havainnointi. Talloin tutkimusote on sanal-
lista, toisin kuin maarallisessa tutkimuksessa. (Jyvaskylan Yliopisto 2015a.) Laadullinen
tutkimusote toimii hyvin esimerkiksi, kun pyritdan ymmartamaan kokonaisvaltaisesti, mil-

laisia toimenpiteita yrityksissa on tehty tyohyvinvoinnin edistamiseksi.

Maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus puolestaan perustuu kohteen tulkitsemiseen tilas-
tojen ja numeroiden avulla. Talldin aineistonkeruu voi tapahtua esimerkiksi kyselyn kautta.
Maarallisen tutkimuksen avulla voidaan pyrkia tunnistamaan erilaisia syy-seuraussuhteita.
(Jyvaskylan Yliopisto 2015b.) Maarallinen tutkimusote sopii siis hyvin esimerkiksi tyohy-

vinvoinnin ja tuottavuuden syy-seuraussuhteen mittaamiseen.

Laadullisen ja maarallisen tutkimusotteen eroja korostetaan usein, vaikka molempia suun-
tauksia, voidaan hyddyntaa samoihin tutkimusongelmiin ja molemmilla voidaan selittaa
samoja tutkimuskohteita. Osa menetelmista voidaan luokitella selvasti joko maaralliseen
tai laadulliseen tutkimukseen, mutta moni menetelma asettuu eri tutkimusotteiden vali-
maastoon. (Jyvaskylan Yliopisto 2015a) Tassa opinnaytetydssa laadullista tutkimusta hyo-
dynnetaan erityisesti tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden edistamiseksi tehtyjen toimenpitei-
den kokonaisvaltaisessa selvityksessa. Maarallista tutkimusta puolestaan kaytetaan, kun

selvitetaan, onko toimenpiteilla ollut vaikutusta tyéhyvinvointiin ja tuottavuuteen.

7.1 Kohderyhma

Hanke, jonka pilottien suunnittelussa on tarkoitus hyddyntaa taman opinnaytetyon tulok-
sia, on vahvasti sidottu tietotydntekijdihin. Myds tdman opinnayteyoén nimi on ” Tietotydn-
tekijan tyéhyvinvoinnin ja tuottavuuden edistamisen ja tukemisen hyvét kaytanteet”. Nain
ollen ensisijainen kohderyhma on myads tietotyontekijat. Koska tarkoitus ei ole olla yhtey-

dessa yksittaisiin tietotydntekijoihin, kohderyhma on laajemmin yritykset, joissa tehdaan
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paasaantoisesti tietotydta. Tyon tarkoituksena on kartoittaa toimenpiteitd, joiden on to-
dettu edistavan tyohyvinvointia seka tuottavuutta. Toimenpiteita voidaan kartoittaa myos
yrityksilta, jotka eivat tee padsaantdisesti tietotyota, mutta talldin tulee pohtia, ovatko toi-
menpiteet sovellettavissa ja toimivia myds tietotyontekijoille.

Tietoty0 on méaaritelty hyvinkin eri tavalla asiayhteyden mukaan. Maaritelmissa kuitenkin
esiintyy usein samoja asioita, joita ovat esimerkiksi suunnittelu- ja asiantuntijatehtavat,
luovuus ja innovatiivisuus seka tietotekniikan soveltaminen. Olennaista on myds nostaa
esille yksilon kasvavat vaatimukset, joihin sisaltyvat esimerkiksi hyvat vuorovaikutustaidot,

viestintdvalmiudet seka teknologian hallinta. (Blom ym. 2001, 26-27.)

7.2 Kyselyn jarjestaminen

Kohderyhmaan sopivien yritysten kartoituksen tuloksena paadyttiin ottamaan yhteytta yri-
tyksiin, jotka ovat osallistuneet Suomen aktiivisin tyopaikka (SAT) -hankkeeseen ja yrityk-
siin, jotka loytyivat Great place to work -listalta. Koska tarkoituksena on selvittda toimenpi-
teitd, jotka on todettu edistavan tydhyvinvointia ja tuottavuutta, olisi tarkeaa, etta yritykset,
joihin otetaan yhteytta, ovat tehneet toita tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden eteen. Oletuk-
sena oli siis, etta jos yritys on osallistunut Suomen aktiivisin tydpaikka -hankkeeseen tai
se on valittu Great place to work -listalle, he ovat tehneet aktiivisesti t6ita tydhyvinvoinnin

edistamiseksi.

Yrityksia lahestyttiin sahkdpostiviestilla tai suoraan heidan internetsivujen kautta "ota yh-
teytta” -lomakkeella. Viestin yrityksille, jotka olivat osallistuneet Suomen aktiivisin ty6-
paikka -hankkeeseen, vilitti eteenpain Olympiakomitean liiketoimintajohtaja Anu Helin.
Helin hyddynsi SAT-viestintdkanavaa ja lahetti viestin noin 30 yritykselle. Yrityksissa kyse-
lyyn vastasi joku yrityksen henkildstbasiantuntija. Vastaajien titteleita olivat esimerkiksi

"HR Director” ja "Operations Manager”

7.3 Kyselyn siséltd

Kyselyn tavoitteena oli saada jokainen vastaaja kertomaan mahdollisimman kokonaisval-
taisesti, minkalaisia toimenpiteitd heidan yrityksessaan on tehty tydhyvinvoinnin edista-
miseksi. Kyselyn kuvauksessa oli lyhyesti avattu tydhyvinvoinnin kasitetta ja tarkeytta or-
ganisaation menestyksen kannalta. Talla pyrittiin valttdmaan se, ettd vastaajat mainitsivat

vastauksissaan vain esimerkiksi tydhyvinvointipaivat tai likunnan tukemisen.
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Kyselyn ensimmaisesséa kysymyksessa kysyttiin vastaajan yrityksen nimeé. Jokaisen vas-
taajan yritys haluttiin selvittaa, jotta vastauksia tarkastellessa voidaan arvioida, etté teh-
daanko yrityksessa paasaantoisesti tietotyota vai ei. Vastaajan yrityksen nimen tietdminen
helpottaa my6s mahdollisten tarkentavien kysymysten kysymista kyselyn tulosten tarkas-

telemisen jalkeen.

Seuraava kysymys oli kyselyn niin sanottu paakysymys. Se oli avoin kysymys, joka meni
seuraavasti: "Minkalaisia toimenpiteita yrityksessanne on tehty tyéhyvinvoinnin edista-
miseksi?” Vaikka kysely luokitellaan yleisesti maaralliseksi tutkimukseksi, tama kysymys
siséltda enemman laadullisen tutkimuksen piirteita. Vastauksena toivottiin siis pitkaa sa-
nallista kuvasta toimenpiteista, joita vastaajan yrityksessa on tehty tyéhyvinvoinnin edista-

miseksi.

Ty6hyvinvoinnin edistamiseksi tehtyjen toimenpiteiden kuvaamisen jalkeen vastaajaa pyy-
dettiin arvioimaan monivalintakysymyksen avulla, mihin h&nen mainitsemillaan toimenpi-
teilld on pyritty vaikuttamaan. Kysymys oli siis seuraavanlainen: "Liittyvatko edella mainitut
toimenpiteet mielestasi seuraaviin asioihin?” Vastausvaihtoehdot olivat tydymparisto, joh-
taminen, tyoyhteiso, tydntekijan mahdollisuudet vaikuttaa tyéntekoon, tyontekijoiden

asenne seka tyontekijan fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi.

Seuraavat kysymykset olivat ” Minkalaiset toimenpiteet olette todenneet tehokkaiksi?” ja
"Onko jotkut toimenpiteet todettu huonoiksi tai tehottomiksi?” Tassa vastaajaa pyydettiin
viela nostamaan esille, etta mitk& toimenpiteet erityisesti heidan yrityksessaan on todettu
tehokkaiksi tai vastaavasti onko, jotkut toimenpiteet todettu toimivan heikosti tydhyvinvoin-
nin edistdmiseksi. Naiden avulla pyrittiin viela erottelemaan nimenomaan hyvéksi todetut

toimenpiteet tydhyvinvoinnin edistamiseksi.

Seuraavaksi kyselyssa oli kaksi monivalintakysymystd, jotka olivat seuraavanlaiset:
"Ovatko toimenpiteet tyéhyvinvoinnin parantamiseksi vaikuttaneet sairaspoissaoloihin?” ja
"Ovatko toimenpiteet tyéhyvinvoinnin parantamiseksi ndkyneet tyon tuottavuudessa?”
Naissa vastausvaihtoehdot ensimmaisen kysymyksen kohdalla olivat: A) sairaspoissaolot
vahentyneet, B) ei vaikutusta/en osaa sanoa, C) sairaspoissaolot lisdéantyneet. Tuottavuu-
teen liittyvassa kysymyksessa vastausvaihtoehdot olivat: A) tuottavuus on parantunut, B)

ei vaikutusta/en osaa sanoa, C) tuottavuus heikentynyt.
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Kyselyn viimeisessa kysymyksessa vastaajalta kysyttiin: "Saako yritykseenne olla yhtey-
dessé puhelimitse aiheeseen liittyen?” Vastausvaihdot olivat "Ei” ja "Kylla, jata yhteystie-
dot kohtaan muu”. Tdma kysymys helpottaa huomattavasti mahdollisten tarkentavien ky-

symysten kysymista vastaajilta.
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8 Tutkimustulokset

Vastauksia kyselyyn saatiin 11 kappaletta. Vastanneista yrityksista suurin osa tavoitettiin
Great place to work -listan kautta. Muutama vastaus saatiin myos Suomen aktiivisin tyo-
paikka -hankkeeseen osallistuneilta yrityksilta. Vastaukset olivat pddasiassa hyvin kattavia
ja erilaisia toimenpiteita tydohyvinvoinnin edistdmiseksi oli lueteltu paljon. Vastauksissa
toistuivat useat teemat, joita olivat esimerkiksi liikunnan tukeminen, hyva ergonomia seka

henkiloston osallistaminen.

8.1 Kysely

Kysely voidaan jakaa karkeasti kahteen osaan. Ensimmaisessa osiossa kartoitetaan toi-
menpiteita, joita yrityksessa on tehty tyéhyvinvoinnin edistamiseksi. Toisessa osiossa
puolestaan arvioidaan, onko edellda mainituilla toimenpiteilla saatu nakyvaa vaikutusta sai-

raspoissaoloihin tai tyon tuottavuuteen.

8.1.1 Toimenpiteet tydhyvinvoinnin edistdmiseksi

Kyselyn niin sanottu paakysymys oli "minkéalaisia toimenpiteita yrityksessanne on tehty
tyéhyvinvoinnin edistamiseksi?” 10/11 vastaajaa oli maininnut jollain tapaa lilkkunnan vas-
tauksessaan. Tydntekijoiden liikkumista tuetaan esimerkiksi liikuntaseteleilla tai liikuntava-
lineilla ja tiloilla. Osa tyOnantajista jarjestdd myos taukojumppaa tai esimerkiksi joogaa
tyopaivan aikana. Myos ty6ajan ulkopuolisia likuntakerhoja, kuten yhteista salibandy- tai
sulkapallovuoroa tuetaan tyonantajien toimesta. My6s muita toimenpiteita liikuntaan liit-

tyen mainittiin ja tassa lainaus erdasta vastauksesta:

“Meillé on nyt useampana vuonna ollut mm lajikokeiluja tarjolla eli on pééssyt testaamaan
lajeja, joita ei ehka muuten tulisi koittaneeksi. Tarjolla on ollut melontaa, kahvakuulaa, jou-
siammuntaa, uimakoulua, hiihtokoulua, suunnistusta, kuntosaliharjoittelua, venyttelya, la-

vista, lentopalloa, futsalia, circuitia jne.”

Seuraavaksi yleisin teema oli tybergonomia. 8/11 vastaajaa oli maininnut vastauksessaan,
ettd tydnantaja tukee henkilostdn hyvan ergonomian toteutumisen tyopaikalla. Konkreetti-
sista tavoista yleisin oli sahkopdytien hankkiminen, joka mahdollistaa tydépdydan korkeu-
den saatamista. Talldin tyontekija pystyy saatamaan tydpoydan korkeuden juuri itselleen
sopivaksi tai halutessaan tyoskennella myds seisten. Sahkopdytien lisdksi usealla tytpai-
kalla on tarjolla erilaisia tuoleja, kuten satulatuoli. Eraalla tydpaikalla oli mahdollista my6s
kutsua ergonomiaan erikoistunut fysioterapeutti tarkastamaan tyopisteen ergonomiaa ja

antamaan ohjeita, kuinka sita voisi parantaa. Tassa lainaus kyseisesta vastauksesta:
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"Tyontekijat saavat halutessaan ergonomiaan erikoistuneen tyofysioterapeutin katso-
maan, suunnittelemaan ja saatamaan kunkin tyopisteitd. Taman seurauksena tyopisteita

on kehitetty paljon mm séhkopoytia ja erilaisia tydtuoleja ja palleja ostamalla.”

Kolmanneksi suurimmaksi teemaksi nousivat erilaiset palaverit ja keskustelut. 6/11 vas-
taajista oli maininnut hytdyntavansa erilaisia palavereja ja keskusteluja tydhyvinvoinnin
edistdmiseksi. Nailla tarkoitettiin virallisia palavereja, joiden tavoitteena oli keskustella ty6-
hyvinvoinnin esteisté ja etsia ratkaisuja naihin seka epavirallisempia keskusteluja, joissa
tyontekija paasi keskustelamaan esimiehen kanssa kahden kesken esimerkiksi tavoit-
teista sekd mielta painavista asioista. Myds erilaiset kehityskeskustelut ja palaverit nahtiin
tyohyvinvointia edistdvana toimintana, vaikka palaverin aiheena ei olisikaan suoraan tyo-
hyvinvointi. TAssa erdén vastaajan esimerkki siitd, miten heilla pyritddn edistamaan tyohy-

vinvointia keskusteluiden avulla:

"Meilla jarjestetdén epévirallisia kahdenkeskisia "tsemppilounaita” alaisen ja esimiehen

vélilld. Tavoitteena keskustella kevyesti mieltéd painavista aiheista ja tavoitteista.”

Vajaa puolet eli 5/11 olivat maininneet joustavan tyténtekemisen vastauksissaan. Talla tar-
koitettiin esimerkiksi liukuvaa tydaikaa sekd mahdollisuutta pitaad etapaivia tarvittaessa.
Myds tydterveys oli mainittu viidessa vastauksessa. Osassa naista oli vain mainittu, etta
tyontekijoilla on kaytdssaan kattava tydterveyshuolto. Toisissa puolestaan korostettiin en-
naltaehkaisevaa otetta tyéterveydenhuollossa, jolloin riskitekijéihin puututaan jo ennen

itse sairautta.

Viidessé vastauksista oli mainittu tavalla tai toisella kulttuuri. Useimmissa naisté oli mai-
nittu, etta tydnantaja tukee kulttuuripalvelujen kaytt6a rahallisesti. Kulttuurisetelit, joita voi
kayttaa esimerkiksi museon tai taidenayttelyn sisddnpadsyn maksamisessa, olivat yleinen
tapa tukea henkilostoa. Erddssa vastauksessa kerrottiin, etta heilla on tydpaikalla epavi-

rallinen "kulttuurikerho”, joka jarjestaa tapahtumia henkilostoélle.

Neljassa vastauksessa yhdestatoista oli mainittu, ettd he ovat hyddyntaneet tydhyvinvoin-
nin edistimisessa henkiloston osallistamista. Eraalla tyopaikalla henkilostd paasi esimer-
kiksi vaikuttumaan mielipiteelldén toimiston uusiin hankintoihin. Toisessa vastauksessa
puolestaan oli vain mainittu, ettd henkildst6 osallistetaan paatdksentekoon. 4/11 vastaajaa
oli maininnut vastauksissan palautteen antamisen, joka liittyy osittain myds henkiloston
osallistamiseen. Osassa vastauksista palautteen annolla tarkoitettiin, etta henkildsto p&a-

see aktiivisesti antamaan palautetta seka kehitysideoita, joita pyritadn mahdollisuuksien
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mukaan toteuttamaan. Talloin se voidaan laskea henkildston osallistamiseen tydhyvin-
voinnin edistdmisessa. Yhdessa vastauksessa oli mainittu myds esimiesten palautekoulu-
tus, jonka tarkoitus on edistaa tyohyvinvointia. Yhdessa vastauksessa kerrottiin, etta heilla
on kaytdssa "palauterinki”, jossa annetaan vuorotellen jokaisesta positiivinen seka kehit-

tava palaute.

Neljassa vastauksessa nostettiin esille koulutus joko esimiehille tai henkiléstolle. Talla tar-
koitettiin esimerkiksi edella mainittua palautekoulutusta esimiehille. Myos henkildston kou-
lutus oli mainittu ja erdalla tyopaikalla henkilstolle jarjestetaan vuosittain noin neljan pai-
van kestoinen koulutusmatka, jonka sisaltoon ja kohteeseen henkilosto padsee itse vai-

kuttamaan.

Kolmessa vastauksessa mainittiin, etta tydnantaja tarjoaa henkilostolle terveellistd aamu-
tai valipalaa. Aamu- ja valipalan sisallosta ei mainittu sen tarkemmin paitsi yhdessa vas-
tauksessa oli lisatty sulkuihin "hedelmia”. Olennaista kuitenkin oli, ettd aamu- ja valipala

olivat henkildstdlle veloituksettomia ja niita oli aina tarjolla.

Kolmessa vastauksessa oli mainittu myos virkistyspaivat ja kolmessa erilaiset juhlat. Vir-
kistyspaivilla tarkoitettiin paivia, joilla on tarkoitus tehda tydporukalla jotain toimintaa, joka
ei liity tydéntekoon. Juhlien osalta oli mainittu, ettd tytpaikalla juhlitaan s&énndéllisesti merk-
kipaivia ja muita "kauden juhlia”. Lisaksi erdassa vastauksessa kerrottiin, etta heilla toimii

huvi- ja liikuntatoimikunta, joka jarjestaa esimerkiksi virkistysta ja juhlia henkilékunnalle.

Ty6hyvinvointisuunnitelma tai tyéhyvinvoinnista vastaava ryhma oli mainittu kahdessa
vastauksessa. Samaan teemaan liittyen kahdessa vastauksessa oli mainittu kyselyn teet-
taminen tyéhyvinvoinnin tason mittaamiseksi. Kyselyiden osalta kerrottiin, etta kyselyja
tehdaan saanndllisesti ja tulosten perusteella tehdaan muutoksia, mikali tarvetta ilmenee.
Yhdessé vastauksessa kerrottiin tydhyvinvointiryhmasta, jossa on mukana johto sekéa
henkilokunnan edustajia. Tassa esimerkki erdan yrityksen tyéhyvinvointikyselyn jarjesta-

misesta:

“Teetdmme yhteistybssé eldkevakuutusyhtion kanssa tyéhyvinvointikyselyn joka toinen

vuosi (tehty jo 8 kertaa), jonka tuloksia hyédynnamme. Kyselyn paakategoriat ovat: tydnan-
tajan tarjoamat mahdollisuudet, tyén mielekkyys, tyéilmapiiri ja sosiaalinen tuki, oman tyon
hallinta, fyysinen hyvinvointi, johtamisen laatu, tyon ja vapaa-ajan tasapaino, tyéyhteisétai-
dot, tydbnantajakuva, tyontekijan vaikutusmahdollisuudet, tydn organisointi, kehittamista tu-
keva tyokulttuuri, muutoksen hallinta, kommunikaatio ja viestinta seka stressin kokeminen.

Kysely on poikinut paljon kehitysehdotuksia.”
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Muita toimenpiteitd, joita yksittaisissa vastauksissa nostettiin esille, olivat esimerkiksi eri-
laiset sovellukset, urheilukellot ja itseohjautuvuuteen kannustaminen. Eraalla tydpaikalla
henkilostolle annettiin joululahjaksi urheilukellot, joiden tarkoitus oli kannustaa tyontekijoita
pitdm&an huolta omasta hyvinvoinnistaan. Yhdessé vastauksessa oli mainittu tydelakeyh-
tio limarisen Parempi Vire -sovellus, jossa voidaan "leikkimielisesti kisailla hyvinvointipis-
teilla henkildkunnan kesken”. Toisella tyopaikalla puolestaan oli kaytdssa sovellus, jonka
kautta oli mahdollista lahettaa positiivista palautetta seka virtuaalisia halauksia kollegoille

anonyymina tai omalla nimella.

My06s muita harvinaisempia toimenpiteité oli mainittu vastauksissa. Téllaisia olivat esimer-
kiksi tydnantajan jarjestamat hyvinvointiseminaarit, joissa kasiteltiin ravintoa ja palautu-
mista. Toisella tytpaikalla puolestaan jarjestettiin tydterveyden pop up klinikoita toimis-

tolla, jotta kynnys osallistua olisi mahdollisimman pieni.

8.1.2 Toimenpiteiden teemat

Kyselyn seuraava kysymys oli monivalintakysymys, jossa vastaajan tuli miettia, mihin tar-
kemmin ottaen hanen mainitsemillaan toimenpiteilla on pyritty vaikuttamaan. Kysymys oli
siis seuraavanlainen: "liittyvatkd edellda mainitut toimenpiteet mielestasi seuraaviin asioi-

hin?” Vastausvaihtoehdot olivat tydymparistd, johtaminen, tydyhteisd, tydntekijan mahdol-
lisuudet vaikuttaa tyontekoon, tyéntekijéiden asenne seka tyontekijan fyysinen ja psyykki-

nen hyvinvointi.

Liittyvatko edella mainitut toimenpiteet mielestasi seuraaviin asioihin? (voit
valita useamman)

11 vastausta

tyéympéristton
johtamiseen

tydyhteiséon

tydntekijdn mahdollisuuksiin
vaikuttaa ...

tyéntekijdiden asentesiin

tyontekijan fyysiseen ja
psyykkiseen hy...

0,0 2,5 5,0 7,5 10,0 12,5

Kuvio 1. Toimenpiteiden teemat.
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100% vastaajista arvioi, ettd heiddn mainitsemansa toimenpiteet tyohyvinvoinnin edista-
miseksi liittyvat tydymparistoon ja johtamiseen. 90,9% eli 10/11 vastaajaa arvioi toimenpi-
teiden liittyvan myos tydyhteisoon, tyontekijan mahdollisuuksiin vaikuttaa tyontekoon seka
tyontekijan fyysiseen ja psyykkiseen hyvinvointiin. 81,8% eli 9/11 vastaajista oli arvioinut
toimenpiteiden liittyvan tyontekijdiden asenteisiin. 7/11 vastaajista oli valinnut edella mai-
nitussa monivalintakysymyksessa jokaisen vaihtoehdon. 3/11 vastaajista oli valinnut kaikki
paitsi yhden vaihtoehdoista ja 1/11 vastaajista oli valinnut kaikki paitsi kaksi vaihtoeh-
doista.

8.1.3 Toimenpiteiden tehokkuus

Seuraavaksi vastaajaa pyydettiin vastaamaan kysymykseen "minkélaiset toimenpiteet
olette todenneet tehokkaiksi?” Tahan kysymykseen saatujen vastauksien pituus vaihteli ja
osa vastauksista oli hyvinkin lyhyitd. 3/11 vastaajaa arvioi, etta kaikki heidan mainitse-
mansa toimenpiteet tydhyvinvoinnin edistamiseksi on todettu tehokkaiksi. Liséksi vastauk-
sissa oli nostettu esiin esimerkiksi liikunnan tukeminen, hyva ergonomia ja erilaiset kes-
kustelut. Vastauksissa oli korostettu myds erityisesti niitd toimenpiteitad, joissa henkildsto
on paassyt vaikuttamaan. 4/11 vastaajaa oli korostanut henkiléston osallistamista paatok-
sen teossa koskien ty6hyvinvointia. Eras vastaaja arvioi, ettéa heidan tyopaikallaan tydnte-
kijat osaavat itse arvioida, mika toimii heille parhaiten ja juuri tasta syysta henkilostén

osallistaminen paattksen tekoon on tarkeaa.

Seuraavaksi vastaajia pyydettiin kertomaan, etté ovatko he todenneet, joidenkin toimenpi-
teiden olevan tehottomia tyéhyvinvoinnin edistimisen kannalta. Kysymys oli seuraavanlai-
nen: "Onko jotkut toimenpiteet todettu huonoiksi tai tehottomiksi?” Tahan kysymykseen
8/11 vastaajista jatti joko vastaamatta tai vastasi esimerkiksi "mitaan turhaa emme ole ha-
vainneet’. Yksi vastaajista oli maininnut, etta heidan tyopaikallaan kuntosalia voisi kayttaa
useampi henkild. Toinen puolestaan pohti, ettéa esimerkiksi hieronnan ja kulttuurin tukemi-
sen tuloksia on vaikea arvioida, mutta ei pitanyt niitakdan huonoina toimenpiteind. Yh-
dessa vastauksessa kerrottiin, ettd heidan yrityksessaan on kokeiltu monenlaista ja nain
ollen todettu monet asiat myds huonoiksi. Han mainitsi esimerkiksi suuren ryhmékoon ole-
van ongelma. Samassa vastauksessa oli myos todettu, ettéa palkankorotus ei suoraan pa-

ranna tydhyvinvointia.

8.1.4 Toimenpiteiden vaikutus sairaspoissaoloihin sekéa tydn tehokkuuteen

Seuraavaksi kyselyssa pyydettiin vastaajaa arvioimaan, ettd onko heidan yrityksessaan

tyéhyvinvoinnin edistamiseksi tehdyilla toimenpiteilla ollut vaikutusta sairaspoissaoloihin
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tai tydn tehokkuuteen. Kysymykset olivat seuraavanlaiset "ovatko toimenpiteet tyéhyvin-
voinnin parantamiseksi vaikuttaneet sairaspoissaoloihin?” ja "ovatko toimenpiteet tyohy-
vinvoinnin parantamiseksi nakyneet tyon tuottavuudessa?” Vastausvaihtoehdot olivat sai-
raspoissaolojen kohdalla A) sairaspoissaolot vahentyneet, B) ei vaikutusta/en osaa sanoa,
C) sairaspoissaolot lisdantyneet. 54,5% vastaajista oli valinnut vaihtoehdon B eli ei vaiku-
tusta tai en osaa sanoa. Loput vastaajista eli 45,5% oli valinnut vaihtoehdon A eli sairas-
poissaolot vahentyneet. 5/11 vastaajista oli arvioinut, ettéd heidéan tekemillaan toimenpi-

teilla tydhyvinvoinnin edistamiseksi oli saatu véahennettya sairauspoissaolojen maaraa.

Ovatko toimenpiteet tydhyvinvoinnin parantamiseksi vaikuttaneet

sairaspoissaoloihin?
11 vastausta

@ sairaspoissaolot vahentyneet
@ ei vaikutusta/en osaa sanoa
sairaspoissaolot lisdantyneet

Kuvio 2. Toimenpiteiden vaikutus sairaspoissaoloihin.

Kysyttdessa toimenpiteiden vaikutusta tuottavuuteen vastausvaihtoehdot olivat A) tuotta-
vuus on parantunut, B) ei vaikutusta/en osaa sanoa, C) tuottavuus heikentynyt. 81,8%
vastaajista oli valinnut vaihtoehdon A eli tuottavuus on parantunut. Loput vastaajista eli
18,2% oli vastannut vaihtoehdon B eli ei vaikutusta tai en osaa sanoa. Peréti 9/11 vastaa-
jaa oli siis arvioinut, etta heidan tekemillaén toimenpiteilla tydhyvinvoinnin edistamiseksi

oli ollut positiivinen vaikutus tyon tuottavuuteen.
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Ovatko toimenpiteet tydhyvinvoinnin parantamiseksi nakyneet tyon
tuottavuudessa?

11 vastausta

@ tuottavuus on parantunut
@ ei vaikutusta/en osaa sanoa
@ tuottavuus heikentynyt

Kuvio 3. Toimenpiteiden vaikutus tyon tuottavuuteen.
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9 Tulosten pohdinta

Kyselyn tulokset olivat hyvin tyypilliset eiké niiss& huomioitu l&hes lainkaan tietotyon eri-
tyispiirteitd. Koska tyon tavoitteena oli selvittédd hyvia toimenpiteita tietotyontekijan tyohy-
vinvoinnin ja tydn tuottavuuden edistdmiseksi, olisi kyselyssa pitanyt painottaa tietotytn
nakokulmaa enemman. Lisaksi kyselyssa vastaukset eivat aina olleet sellaisia, kuin olisin
toivonut. Kysyttédessa tehtyja toimenpiteitd, vastaukset kertoivat vain, mihin on pyritty vai-
kuttamaan mutta ei kerrottu miten. Esimerkiksi vastauksessa saattoi lukea "hyva ilmapiiri
tydpaikalla” mutta ei, ettd miten tata on pyritty edistdamaan. Tamakin olisi voitu pyrkia valt-

tdmaan entista selkedammalla kysymyksen asettelulla.

Kyselysta saadut vastaukset koskien toimenpiteita, joilla on pyritty edistamaan tydhyvin-
vointia, olivat kuitenkin paasaantoisesti sellaisia, jotka voidaan perustella toimiviksi myos
tutkimustiedolla. Seuraavaksi pohdin kyselysta saatujen vastausten toimivuutta ja kaytan-

ndn mahdollisuuksia.

9.1.1 Liikunta

Niin kuin kappaleessa 7.1.1 kerrattiin, likunta mainittiin tavalla tai toisella lahes kaikissa
vastauksissa. Liikunnalla on tutkitusti useita positiivisia vaikutuksia fyysiseen ja psyykki-
seen terveyteen (UKK-istituutti 2018). Nain ollen liikunnan tukemisen voidaan sanoa ole-
van tarkeaa tyon tuottavuuden kannalta. Useassa vastauksessa liikunta oli kuitenkin mai-
nittu vain esimerkiksi liikuntaseteleiden antamisena. Liikuntaseteleilld tai vastaavilla tuot-
teilla tyontekija voi maksaa liikuntapalveluiden kaytt6a vapaa-ajallaan. Taméan tarkoituk-
sena on kannustaa henkilostda pitamaan huolta omasta terveydestaan ja fyysisesta kun-
nostaan. Pienituloisilla liikuntasetelit voivat jopa mahdollistaa liikuntaharrastuksen, joka
olisi muuten liian kallis. Liikuntasetelien ongelma on se, ettéa ne on helppo jattaa kuitenkin
kayttamatta. lhmiselle, joka ei ole kiinnostunut liikunnasta, likuntasetelit eivat valttamatta
ole riittava kannustin liikunnan aloittamiselle. Suurimmat hy6dyt tydhyvinvoinnin ja tyon
tuottavuuden kannalta saataisiin silloin, kun vahiten liikkkuvat ihmiset saataisiin likkumaan
terveytensa kannalta riittavasti (Manka & Manka 2016, 82). Nain ollen kokonaisvaltaisesti
ajateltuna pelkka liikuntasetelien jakaminen ei véalttamatta ole tehokas tapa edistaé tyon

tuottavuutta tai tydhyvinvointia.
Toisaalta joillekin liikuntaseteleista voi olla suuri hyo6ty, joten niiden tarjpamisella on mah-

dollista saada hyvia tuloksia. Jos esimerkiksi terveytensa kannalta liian vahan liikkuva ih-

minen saadaan kannustettua liikuntaseteleiden avulla osallistumaan liikuntapalveluun,
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josta han ei olisi valmis maksamaan, vaikutukset voivat olla hyvinkin suuret. Nain henkil®
saattaa I0ytdd uuden harrastuksen, joka tukee hanen terveyttaan ja nain ollen myags toi-
mintakykya tyopaikalla. Mikali henkilo ei tieda, mihin kayttaisi liikuntasetelit, tydnantajan
olisi hyva antaa ohjeita ja ehdotuksia. Suuri potentiaali voisi 10ytya esimerkiksi erilaisista
personal trainer -palveluista. Kynnys palvelun kayttéon ainakin taloudellisesti on matala,
koska tyonantaja kaytannossa maksaa palvelun kayton joko kokonaan tai osittain. Kun
henkild on saatu liikuntapalvelun asiakkaaksi, liikunta-alan ammattilaisen, kuten personal
trainerin, tehtdvana on saada henkild vakuutettua likunnan tarkeydesté ja néin ollen
saada henkilt aloittamaan positiivinen elamanmuutos. Mikali kaikki onnistuu, tyénantajan
tarjoama liikuntaseteli voi toimia alku sysayksena tydntekijan elaméanmuutokselle, joka voi

johtaa sairaspoissaolojen vahentymiseen seka tytn tuottavuuden parantumiseen.

Liikuntaseteleiden lisdksi vastauksissa oli mainittu tydpaikkaliikunta eri muodoissa. Eraalla
tyopaikalla henkilostolle on tarjolla esimerkiksi maanantai-iltapaivisin jumppaa ja keskiviik-
kona lounas aikaan joogaa. Taman lisaksi heilla on mahdollisuus paasta kokeilemaan eri
urheilulajeja kuukausittain. Myds muissa vastauksissa oli mainittu esimerkiksi liikuntaker-
hojen tukeminen seka tyopaikan kuntosali, joka on henkiléston vapaassa kaytdssa. Erilai-
sissa taukojumpissa, lajikokeiluissa seké tydpaikan kuntosalissa on kuitenkin samat haas-
teet kuin liikuntasetelien tarjoamisessa. Eli miten saada ne henkil6t osallistumaan liikun-
taan, jotka liikkuvat kaikista vahiten. Helposti kdy niin, etta vain ne, jotka harrastavat jo lii-
kuntaa, osallistuvat kaikkiin likuntakerhoihin ja kuntosalin kayttddn. Eli pelkén liikunnan
mahdollistamisen ja tukemisen lisaksi tulisi miettia keinoja, miten innostaa ne ihmiset liik-

kumaan, jotka liikkuvat liilan vahan terveytensa kannalta.

9.1.2 Ergonomia

Ergonomian tavoitteita tytpaikalla ovat esimerkiksi tyontekijan turvallisuus, terveys ja hy-
vinvointi (Launis & Lehteld 2011, 20). Liian suuri ja yksipuolinen kuormitus tydpaikalla
sekad epamukavat tydasennot ja menetelmat voivat johtaa liikuntaelinsairauksien syntyyn
(Tyoterveyslaitos b). Taman vuoksi tydpisteen ergonomisuuteen on kannattavaa panos-
taa. On positiivista huomata, etta lahes kaikissa vastauksissa oli mainittu ergonomian
edistdminen. Pieneltakin vaikuttavat asiat, kuten hyvéa tyétuoli voi pienentéaa tydntekijan
riskia kehittaa itselleen tuki- ja liikuntaelin ongelmia. Vastauksissa oli mainittu esimerkiksi
aktivoivia istuimia kuten satulatuoli seka sahkoépoydat, joka on mahdollista s&ataa juuri so-

pivalle korkeudella, joka mahdollistaa my6ds tydskentelyn seisten.
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Tuki- ja liikuntaelinvaivat ovat yleisin syy sairauspoissaoloihin ja ne aiheuttavat myos pal-
jon pysyvaa tyokyvyttomyytta (Tyoterveyslaitos c). Nain ollen voidaan sanoa, etta tydnan-
tajan kannalta henkiloston ergonomiaan panostaminen on varmasti kannattavaa. Esimer-
kiksi selkdongelmat, jotka voivat olla seurausta huonosta ergonomiasta, saattaa aiheuttaa
pitkidkin sairauspoissaoloja, joka puolestaan on kallista tydnantajalle. Toisin sanoen, jos
hyvien ty6tuolien ja sahkopdytien avulla pystytaan valttamaan yksikin pitk& sairasloma tai
tyokyvyttémyys, ne todennékdisesti ovat maksaneet itsensa takaisin.

Tybergonomia vaikuttaa tydhyvinvointiin merkittavasti myos siksi koska se vaikuttaa lahes
koko tyopéaivaan. Jos tyontekijan oma tyopiste, jossa han viettda suurimman osan tyopai-
vastaan, on epamiellyttava ja fyysisesti haastava, on todennakoista, ettd han ei viihdy tyo-
pisteellaan ja nain ollen tydpaikallaan. Tyohyvinvointi ei synny kerran vuodessa jarjestet-
tavilla tydhyvinvointipdivilla vaan tarkeinté jokapéivainen tyonsujuminen (Manka & Manka
2016, 10). Vaikka pelkkd ergonomiakaan ei yksin luo tydhyvinvointia, se on yksi hyvin
olennainen osa tydntekoa, joten siihen panostaminen on kannattavaa niin tydnantajan

kuin tyontekijankin ndkokulmasta.

9.1.3 Keskustelut ja palaverit tydhyvinvoinnin edistgjana

Saannolliset keskustelut ja palaverit esimiesten ja henkildston valilla ovat hyvin tarkeita
tyéhyvinvoinnin kannalta. Ryhma palaverit ja kahden keskiset keskustelut ovat hyva
paikka henkilostdlle saada aanensa kuuluviin. Modernin johtajuuden kasitteen mukaan
johtajan tehtavana on saada jokainen tydntekija tuntemaan itsensa tarkeaksi ja tata voi-
daan edistaa esimerkiksi kehityskeskusteluilla (Manka & Manka 2016, 135). Liséksi kes-
kusteluiden kautta esimiehet saavat tarkeaa palautetta tydnteon mahdollisista haasteista
tai esteista. Eras kyselyyn vastanneista sanoikin, ettd parhaiten heilla ovat toimineet sel-
laiset toimenpiteet tydhyvinvoinnin edistdmiseksi, jotka ovat tulleet suoraan tyontekijoilta.
Ty6hyvinvoinnin kehittdminen onkin parhaimmillaan koko henkilokuntaa osallistavaa
(Manka & Manka 2016, 10).

9.2 Tulosten luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttavat tutkimuksen validiteetti seka reliabiliteetti. Validi-

teetti iimaisee sen, onko tutkimuksessa kaytetyt menetelmat onnistuneet mittaamaan juuri
sita ilmiotd, mita on ollut tarkoituskin. Toisin sanoen tutkimuksen hyva validiteetti tarkoittaa
sitd, ettd tutkimus mittaa sit&, mitd sen avulla on tarkoitus selvittda. Validiteetin kannalta

olennaista on, etta tutkimuksen kohderyhma ja kysymykset ovat oikeat. (Hiltunen 2009.)

37



Reliabiliteetti puolestaan ilmaisee, kuinka luotettavasti ja toistettavasti kaytetyt tutkimus-
menetelmét mittaavat haluttua ilmi6ta. Reliabiliteettia voidaan arvioida esimerkiksi toisto-
mittauksilla. Jos tehddan kaksi mittausta samalla tavalla samoissa olosuhteissa, ja mit-
tausten tulokset ovat lahella toisiaan voidaan sanoa, etta mittaus on reliaabeli. Jos tulok-
set puolestaan vaihtelevat eri mittauskerroilla, vaikka olosuhteet eivat ole muuttuneet, mit-

taus ei ole reliaabeli vaan tulokset ovat enemman satunnaisia. (Hiltunen 2009.)

Tutkimuksen luotettavuutta tukee se, ettd ennen tutkimuksen aloittamista, aiheeseen liitty-
vaan teoriaan tutustuttiin huolellisesti. Teoriaosuudessa kaytetyt lahteet olivat monipuoli-
sia ja ajankohtaisia. Kysely tehtiin huolellisesti ja kysymykset valittiin niin, ettd ne ovat sa-
massa linjassa tutkimusongelman kanssa. My0s tutkimuksen kohderyhma valittiin niin,
ettd tuloksia voidaan hyddyntdd nimenomaan tietotydntekijéiden tyon tuottavuuden ja tyo-

hyvinvoinnin edistamisessa.

Tutkimuksen reliabiliteetin arvioinnissa voidaan pohtia mahdollisia mittausvirheita. Avoi-
mien kysymysten haasteena on, etté vastauksen laatuun ja pituuteen vaikuttaa vastaajan
motivaatio kyselyd kohtaan. N&ain ollen on mahdollista, ettd sama vastaaja saattaisi vas-
tata samaan kyselyyn toisena paivana pidemmin tai lyhyemmin. Vastausten sisaltd pysyisi
kuitenkin todennakdisesti samana, silla kysymykset oli pyritty esittdmaan mahdollisimman
yksiselitteisesti. Jos kuitenkin vastaajat olisivat ymmartaneet, jonkin kysymyksen eri ta-

valla, tama heikentaisi reliabiliteettia.

Muita asioita, jotka ovat saattaneet aiheuttaa niin sanottaja mittausvirheita, voivat olla esi-
merkiksi yrityksen imagon yllapito seka kyselyn johdanto. On esimerkiksi mahdollista, etta
vastaaja on ajattelut, ettd on tarkeda kertoa yrityksen tekevan hyvaa tyota tyéhyvinvoinnin
edistamiseksi, oli se sitten totta tai ei. Myds kyselyn johdanto, jonka tarkoitus oli selventaa
tydhyvinvointi kasitettd, on saattanut johdatella vastauksia. Toisin sanoen johdannon esi-
merkeista on saatettu ottaa ideoita omiin vastauksiin. Tahan saattaa viitata esimerkiksi se,
ettd johdannossa oli mainittu tyéhyvinvointia edistavaksi tekijaksi "avoin vuorovaikutus
tydyhteisdssa” ja erdassa vastauksessa oli mainittu "avoin ja rehellinen ilmapiiri”, ilman
sen pidempia selityksia. En kuitenkaan usko, etté kyselyn johdanto on todellisuudessa

vaikuttanut vastausten luotettavuuteen negatiivisesti.
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10 Tuloksista koottu materiaalipankki

Taulukko 1. Tuloksien pohjalta muodostettu materiaalipankki tyéhyvinvoinnin ja tyon tuot-

tavuuden edistamiseksi.

Osa-alue Tavoite Toimenpide

Organisaatio Matalahierarkia ja organisaation | Esimiehen rooli tukea tyontekoa eika vahtia
joustava rakenne sita, tsemppilounaat, henkiléston palautteen

kerdaminen ja huomioon ottaminen.
Toimiva ty0ymparisto Panostus toimiviin tydvalineisiin ja tyotiloihin,
esimerkiksi ergonomiset istuimet.
Ty6hyvinvoinnin arvioiminen ja Strateginen suunnittelu ja ty6hyvinvoinnin jat-
kehittaminen kuva arvioiminen esimerkiksi tyéhyvinvointi-
kyselyn avulla seka tulosten lapikayminen ja
niiden pohjalta tehdyt muutokset.

Johtaminen Jokaisen tydntekijan tukeminen, | Esimiesten koulutus modernista johtami-
jokainen saavuttaisi oman po- sesta. > tarkeinta ei ole tydnteon valvominen
tentiaalinsa vaan tukeminen ja yhdessa tekeminen.
Jokainen tyontekija kokee tule- Kuunteleminen, kahdenkeskiset keskustelut
vansa ymmarretyksi ja hyvaksy- | tyon sujumisesta ja tavoitteista. Edellytyk-
tyksi sena hyvat vuorovaikutustaidot

Tyoyhteiso Hyvaksyva ja kannustava tyoil- Koulutus tydyhteisotaidoista. Yhteiset lounas-
mawpiiri ja kahvihetket. Tydilmapiiria edistavat tilai-

suudet kuten tyéhyvinvointipaivat.
Avoin vuorovaikutus Kokonaisvaltainen ja selkea tiedotus henki-
I6stolle yrityksen asioista.
Tyonhallinta Autonomian kokeminen Annetaan tyontekijalle mahdollisuus vaikuttaa

omaan tyontekoonsa. Esimerkiksi etatydmah-

dollisuus ja liukuva tydaika.

Tyontekijan oma hyvinvointi

Tyokyvyn yllapito ja tybuupu-
muksen ennaltaehkaisy seka

tyon tuottavuuden tukeminen

Kannustaminen huolehtimaan omasta hyvin-
voinnistaan. Liikuntaharrastusten ja tydmat-
kaliikunnan tukeminen. Esimerkiksi liikunta-
setelien tarjoaminen ja suihkutilat tydpaikalla.
Kattava ja ennaltaehkaiseva tyoterveys-
huolto. Tyon keventamisen mahdollisuus.

Psykologin palveluiden jarjestaminen
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Luovat toimenpiteet Ty6hyvinvoinnin edistaminen Tydhyvinvointi sovellukset, jotka kannustavat

huolehtimaan omasta hyvinvoinnistaan. Tyo-
terveyden pop up klinikat toimistolla. Erilaiset
sovellukset palautteen ja kehujen antoon.

Tuloksista koottu materiaalipankki hyvaksi todetuista toimenpiteista tydhyvinvoinnin ja
tyon tuottavuuden edistamiseksi.

Y14 olevaan taulukkoon on koottu hyvaksi todettuja toimenpiteité tydhyvinvoinnin ja tyon
tuottavuuden edistamiseksi. Toimenpiteet on jaettu teemoittain, jotka ovat organisaatio,
johtaminen, tydyhteisd, tyonhallinta, tydntekijan oma hyvinvointi ja luovat toimenpiteet. Jo-
kaisen teeman perdsséd omassa ruudussaan on teemaan liittyva tavoite ja taman jalkeen
itse toimenpide, jonka avulla tavoite pyritaan saavuttamaan. Esimerkiksi organisaatio tee-
maan liittyy tavoite "toimiva tydymparistd” ja tdman perassa toimenpide "panostus toimi-

viin tyodvalineisiin ja tyotiloihin, esimerkiksi ergonomiset istuimet.”

10.1 Organisaatio

Kyselyn vastauksissa oli mainittu organisaatioon liittyvia toimenpiteita jonkin verran. Esille
nostettiin esimerkiksi niin sanottu matala hierarkia, jossa henkiléstén on helppo tulla puhu-
maan johdolle. Myts muissa vastauksissa oli viittauksia organisaation joustavaan raken-
teeseen, jossa esimies on enemmankin ohjaajan roolissa. Joustava rakenne on yksi hy-
vinvoivan organisaation piirteistd (Manka & Manka 2016, 80). Taman vuoksi organisaation
joustava rakenne seka toimenpiteet, joilla henkilostén ja johdon valista eroa pyritdan ka-
ventamaan ovat hyvia tydhyvinvoinnin edistamiseksi. Kaytannon toimenpiteena voidaan
nostaa eraan yrityksen vastauksessa mainittu epavirallinen "tsemppilounas” alaisen ja esi-
miehen valilld. Lounaan tarkoituksena on keskustella kevyesti mieltd painavista aiheista ja
tavoitteista. Tama todennéakoisesti madaltaa alaisten kynnysta myos jatkossa menné kes-

kustelemaan esimiehelle.

Ty6hyvinvointi ei synny organisaatiossa itsestaan, vaan se vaatii systemaattista johta-
mista. Taman vuoksi strateginen suunnittelu ja tydhyvinvoinnin jatkuva arvioiminen ovat
tarkeita. (Manka & Manka 2016, 80.) Kyselyn vastauksissa oli mainittu, etta yrityksissa on
esimerkiksi tydhyvinvointiryhm4, jonka tehtavana on suunnitella tyéhyvinvoinnin toteutus.
Liséaksi vastauksissa oli nostettu esille tyhyvinvointikyselyn teettaminen saannollisin va-
liagjoin seké& tulosten pohjalta muutosten tekeminen. Tydhyvinvoinnin jatkuva arvioiminen
seka organisaation jatkuva kehitys ovat hyvin olennaisia tekijoita tydhyvinvoinnin kannalta.

Taman vuoksi kaytannon toimenpiteend tyéhyvinvointikyselyn tekeminen saanndéllisesti on
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todella hyva tapa pyrkia edistamé&an tyohyvinvointia ja nain ollen myos tyon tuottavuutta.
Kysely yksin ei kuitenkaan riitd vaan yhta tarkeda on kayda tulokset huolellisesti lapi ja
miettia, kuinka esiin nousseita kehityskohteita lahdetaan kehittamaan.

Jatkuvan kehityksen kannalta tarkeda on henkildston antama palaute ja sen pohjalta teh-
dyt toimenpiteet. On siis tarkeaa, ettd tydhyvinvointikyselyn lisaksi henkildstélla on mah-
dollisuus antaa palautetta ja kehitysehdotuksia. TAma oli myoés mainittu useassa vastauk-
sessa ja kdytannon ratkaisuja oli erilaisia. Toisilla oli kaytdssaan palautelaatikko tydpai-
kalla ja toisilla palautteen pystyi antamaan séhkdisesti. Molemmissa vaihtoehdoissa tyon-
tekijalla oli mahdollisuus antaa palaute myos nimettémasti. Eraalla tydpaikalla henkilds-
télta pyrittiin saamaan saanndollisin valiajoin palautetta ja kehitysehdotuksia, joita pyrittiin
myos toteuttamaan mahdollisimman nopeasti. Palautteen antamisen mahdollisuus ja nii-

den pohjalta tehdyt toimenpiteet ovat hyva tapa pyrkia edistamaéan tydhyvinvointia.

Yksi hyvinvoivan organisaation piirteistd on myos toimiva tydymparistd (Manka & Manka
2016, 80). Na&in ollen kyselyn vastaksissa mainitut toimenpiteet ergonomian tukemiseksi
voidaan luokitella organisaatioon liittyviksi toimenpiteiksi. Ergonomia sek& toimivat laitteet
ovat hyvin tarkeita tydhyvinvoinnin kannalta. Taman vuoksi esimerkiksi vastauksissa mai-
nitut hyvin istumien seké sahképdytien hankkiminen ovat hyvia toimenpiteita tyéhyvinvoin-

nin edistamiseksi.

10.2 Johtaminen

Hyvalla johtamisella organisaatiossa voidaan saada aikaan suuri positiivisia vaikutuksia
niin tyoén tuottavuuden kuin tydhyvinvoinninkin kannalta. Johtajuuden kasitys on muuttunut
ja nykyaan ajatellaan, etta kaskyjen antamisen sijaan johtamisen tulisi olla neuvottelua ja
sen pitdisi antaa tilaa yhdessa tekemiselle (Manka & Manka 2016, 138). Useasta kyselyn
vastauksesta pystyi paattelemaan, ettd heidan yrityksessaan esimiehet hyédyntavat mo-
dernin johtajuuden piireteita ja pyrkivat saamaan jokaisen tyontekijan tuntemaan itsensa
tarkeédksi. Nain ollen esimiesten koulutukset, esimerkiksi vuorovaikutustaidoista, ovat hyva
toimenpide tydhyvinvoinnin edistamiseksi. Liséksi kaytannon toimenpide itse esimiehille,
jolla voidaan pyrkia saamaan jokainen tytntekija kokemaan itsensa tarkeaksi, on kahden-

keskiset keskustelut tydn sujumisesta ja tavoitteista.

10.3 TyoOyhteiso

Tyb6yhteison toimivuuteen vaikuttaa paljon jokaisen tydntekijan oma panos. Tydyhteison

toimivuutta voidaan kuitenkin pyrkia edistdmé&én esimerkiksi avoimella vuorovaikutuksella
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tyOpaikalla. Lisdksi isossa osassa ovat tyoyhteisotaidot, joiden merkityksesta voidaan kes-
kustella tydyhteison palavereissa. Useassa vastauksessa oli mainittu avoimen vuorovai-
kutuksen hyédyntaminen tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Tarkemmin ottaen, henkiléstolle
tiedotetaan saannollisesti yrityksen tilanteesta ja heidan osastonsa merkityksesta kokonai-
suudessa. Avoin vuorovaikutus mahdollistaa myos sen, ettd henkildstolla on mahdollisuus

tarvittaessa kysya epdaselvista asioista ja antaa kehitysehdotuksia johdolle.

10.4 tyonhallinta

Tyo6n hallinnalla tarkoitetaan tydntekijan mahdollisuuksia vaikuttamaan omaan tyéntekoon.
Tyo6nhallintaa tukevia toimenpiteita oli lueteltu vastauksissa, ja naité olivat esimerkiksi liu-
kuvatyoaika seka mahdollisuus etatydskentelyyn. Liukuvatydaika sekd mahdollisuus eta-
tydskentelyyn lisaa tyontekijan tydnhallinnan tunnetta huomattavasti. Silloin tydntekija pys-
tyy itse vaikuttamaan, missa ja milloin tydskentelee sen sijaan, ettéd hanen tulisi olla tyo-

paikalla tismalleen maarattyyn aikaan.

10.5 Tyontekijan oma hyvinvointi

Tyo6ntekijan oma hyvinvointi on suoraan yhteydessa tyén tuottavuuteen seka tydhyvinvoin-
tiin. On selvaa, etta terve ja hyvinvoiva tyontekija saa todennakoisesti pitkalla aikavalilla
enemman aikaan toissa, kuin esimerkiksi lievasta masennuksesta karsiva tyontekija. Ta-
man vuoksi toimenpiteet, joilla pyritdan edistamaan henkiloston fyysista ja psyykkista hy-
vinvointia ovat tarkeita tyon tuottavuuden ja tyéhyvinvoinnin kannalta. Kyselyn vastaajien
yrityksissa fyysisen terveyden edistamiseksi tehtyja toimenpiteita olivat esimerkiksi liikun-
nan tukeminen seka terveellisen vélipalan tarjoaminen tydpaikalla. Liikunta tukee hyvin
niin fyysista kuin psyykkistakin hyvinvointia, joten sen tukeminen on hyva tapa pyrkia edis-
tamaan tyon tuottavuutta seka tydhyvinvointia. Tyontekijdiden likkumista voidaan tukea
esimerkiksi liikuntaseteleiden avulla, mutta tarkeinta olisi pyrkia kannustamaan tervey-

tensa kannalta lilan vahan liikkuvia aloittamaan liikuntaharrastus.

Myds psyykkiseen hyvinvointiin liittyvid toimenpiteita 16ytyi vastauksista. Erdéssa vastauk-
sessa johdon kerrottiin keskustelevan jokaisen tyontekijan kanssa 1-3 kertaa vuodessa
riippuen henkildn tilanteesta ja toiveista. Samassa vastauksessa oli mainittu, ettd osa tar-
vitsee tukea enemman, osa vahemman ja yleensa riippuen elamantilanteesta. Tydssa jak-
samisen kannalta on erityisen tarkeaa, ettd tyontekijan on tarvittaessa mahdollista paasta
keskustelemaan esimiehensa kanssa. Esimerkiksi tilanteessa, jossa tyontekijan yksityis-

elamassa tapahtuu jotakin, joka vie paljon voimavaroja, on tarkeda, etté tyopaikalla asi-
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asta voidaan keskustella ja ty6téa voidaan muokata mahdollisuuksien mukaan kevyem-
maksi. Pitk&aikainen liiallinen kuormitus ja stressi on terveydelle monin tavoin haitallista
(Terveyskirjasto 2018). TAman vuoksi on tarkeéa, ettd esimies osaa kuunnella tyonteki-
jOita ja pohtia mahdollisia toimenpiteita tydntekijan tukemiseksi.

Tyo6ntekijoiden psyykkiseen hyvinvointiin oli viitattu myds ty6terveyshuollon kautta. Koko-
naisvaltainen ja ennaltaehkaiseva tytterveyshuolto oli mainittu useassa vastauksessa. Li-
séksi yhdessa vastauksessa oli mainittu, etté heilla tydterveyshuoltoon kuuluu myos psy-
kologin palvelut. Samassa vastauksessa oli myds mainittu, etta psykologin palvelut ovat
tarkeita rankassa tietotydssa. Tietoty® voi olla hyvinkin kuormittavaa ja tietotulva seka kiire
voivat aiheuttaa stressid, joka voi aiheuttaa pitkdan kestavana ongelmia. Taman vuoksi on
perusteltua sanoa, etta psykologin palveluiden tarjoamien voi olla hyvinkin tarkeaa, joille-
kin tietotyontekijoille.

10.6 Luovat toimenpiteet

Kyselyn vastaukissa oli nostettu esille my6s muutama harvinaisempi toimenpide tydhyvin-
voinnin edistamiseksi. Naita olivat esimerkiksi sovellus, jossa keréttiin tydhyvinvointipis-
teita, tyoterveyden pop up klinikat seka virtuaaliset halit. Koska tyéhyvinvointi on laaja ka-
site ja samat toimenpiteet eivat toimi kaikille, on hienoa, etta yrityksissa kokeillaan myos
tavallisista toimenpiteista poikkeavia asioita. Esimerkiksi sovellus, jossa voidaan kilpailla
tydhyvinvointipisteilld, voi innostaa jonkun huolehtimaan omasta hyvinvoinnista ihan uu-

della tavalla. Toki vastaavanlaiset kilpailut saattavat joissakin myds negatiivisia reaktioita.

Myds matalan kynnyksen tydterveyden pop up klinikat saattavat olla jollekin ensi askel
kohti parempaa hyvinvointia. Liséksi sovellus, jonka kautta henkiléstdn oli helppo lahettaa
toisilleen positiivista palautetta tai virtuaalisia halauksia, kuulostaa hyvalta. Joskus hyvin-
kin pieni asia, kuten tydkaverin kehui tai tsemppaus, voi vaikuttaa ilmapiiriin ja hyvinvoin-
tiin merkittavasti. Tassakin tapauksessa on toki mahdollista, etta virtuaaliset halit menetta-

vat vaikutuksensa jossakin vaiheessa.

Edella mainitut yksittiset tempaukset ja luovat ratkaisut eivat ole tydhyvinvoinnin kannalta
tarkeimpia tekijoita. Olen kuitenkin sita mieltd, etta ne voivat olla loistava lisa ja vastaa-
vanlaisia toimenpiteita tulisi kokeilla rohkeasti. Monipuolisia toimenpiteita kokeilemalla ja
arvioimalla niiden vaikutuksia, on mahdollista l6ytaa juuri tietylla tyopaikalla parhaiten toi-

mivat tavat edistaa tyohyvinvointia.
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11 Toimenpiteita tietotydontekijan tydhyvinvoinnin ja tyon tuottavuu-

den edistamiseksi

Edella kuvatussa materiaalipankissa, joka sisaltda toimenpiteita tyéhyvinvoinnin ja tyon
tuottavuuden edistéamiseksi, ei ole huomioitu tietotydn erityispiirteitd ja miten ne tulisi ottaa
huomioon. TietotyOn yksi erityispiirteista on suurien tietomaarien kasittely ja tama erityis-
piirre tulisi myos ottaa huomiotaan, kun tavoitteena on nimenomaan tietotyontekijoiden
tydhyvinvoinnin ja tyon tuottavuuden edistdminen. Toki yleisillakin toimenpiteilla tydhyvin-
voinnin edistamiseksi voidaan edistaa myds tietotydntekijan tydhyvinvointia ja tyon tuotta-
vuutta ja esimerkiksi uni, stressi ja terveys vaikuttavat myos kognitiiviseen suorituskykyyn.
(Tyoterveyslaitos d.) Yleisten toimenpiteiden liséksi tulisi kuitenkin keskittya myds tietotul-
van hallitsemiseen. Seuraavaan taulukkoon on koottu toimenpiteita, joilla voidaan pyrkia

edistamaan nimenomaan tietotyontekijan tyéhyvinvointia ja tyén tuottavuutta.

Taulukko paatettiin muodostaa, koska kyselystad saaduissa tuloksissa tietotyon erityispiir-
teita ei otettu huomioon riittavasti. Taulukon toimenpiteet on muodostettu kirjallisuuskat-
sauksen pohjalta ja ne perustuvat luotettaviin lahteisiin. Perustelut toimenpiteille 16ytyvat
kappaleesta 5 "tietotydn erityispiirteet ja niiden huomioiminen tyéhyvinvoinnin ja tyén tuot-

tavuuden edistamisessa’.

44



Taulukko 2. Toimenpiteita tietotydntekijan tydhyvinvoinnin ja tyén tuottavuuden edista-

miseksi.

Toiminnan tehokkuus ja suju-

vuus seka ylimaaradisen kuor-
mittumisen valttdminen

Hairididen ja ennakoimatto-
mien keskeytysten vahenta-

minen

Keskittyminen yhteen tehta-

vaan kerrallaan.

Riittavat tauot tyopaivan ai-
kana

Palautuminen tydajan ulko-
puolella

Kiireen tunteen vahentami-
nen
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12 Yhteenveto

TyoOn tavoitteena oli luoda materiaalipankki, joka sisaltaa hyvia kaytanteita tietotyontekijan
tydhyvinvoinnin ja tyon tuottavuuden edistamiseksi. Tavoitteeseen pé&astiin ja lopulta tu-
loksista kootun materiaalipankin tueksi tehtiin viela erillinen taulukko toimenpiteista, jotka
on tarkoitettu erityisesti tietotydntekijan tydhyvinvoinnin ja tyon tuottavuuden edisté-
miseksi. Lisataulukko paatettiin tehda, koska kyselyn vastaukset ja niissd mainitut toimen-
piteet tydhyvinvoinnin edistamiseksi olivat hyvin tyypillisid, eikd niissa otettu juurikaan
huomioon tietotyéhon liittyvid tiedonkasittelyn haasteita. Kyselyn vastaukset eivét kuiten-
kaan olleet huonoja ja niiden pohjalta saatiin kerattya kattavasti toimenpiteita tyohyvin-
voinnin ja tyon tuottavuuden edistamiseksi. Kyselyn tulosten pohjalta muodostettiin mate-
riaalipankki, johon on keratty hyvaksi todettuja toimenpiteita tydhyvinvoinnin ja tyon tuotta-
vuuden edistamiseksi. Toimenpiteet ovat monipuolisia ja niilla voidaan edistdd myos tieto-
tyontekijan tyohyvinvointia ja tyon tuottavuutta, vaikka ne eivét sisallakaan toimenpiteita

erityisesti tiedonkasittelyn tukemiseksi.

Koska tyon tavoitteena oli nimenomaan tietotyontekijan tyéhyvinvoinnin ja tyon tuottavuu-
den edistaminen, tulosten pohjalta tehty materiaalipankki, ei tayttanyt kaikkia odotuksia.

Kyselyssa olisi tullut painottaa enemman tietotydn erityispiirteita ja siihen liittyvid toimenpi-
teitd, jotta vastauksissa olisi saatu entista arvokkaampaa tietoa. Tama olisi voitu toteuttaa

esimerkiksi kysymyksilla kognitiiviseen ergonomiaan liittyen.

Koska tuloksista koottu materiaalipankki ei sisalla toimenpiteitad koskien ihmisen tiedonka-
sittelyn rajoituksia, naita toimenpiteita muodostettiin vield liséksi kirjallisuuskatsauksen
pohjalta. Kappaleeseen 10 on koottu toimenpiteitd, jotka kasittelevat tietotydhon liittyvia
haasteita. Toimenpiteet liittyvat esimerkiksi kognitiiviseen ergonomiaan, tydmuistin kuor-
mittumiseen seka kiireen tunteeseen. Toimenpiteet on keratty luotettavia lahteita kayttaen,

joten ne ovat arvokas osa tyota, tuloksista keratyn materiaalipankin lisaksi.

Kirjallisuuskatsauksesta ja kyselyn vastauksista saamani tiedon mukaan, mielestani tar-
keinta olisi saada organisaatiot ymmartamaan hyvan tyéhyvinvoinnin potentiaali niin talou-
dellisesti, kuin yksilén hyvinvoinninkin kannalta. Liséaksi johtajien tulisi ymmartaa, etta tyo-
hyvinvointi ei synny satunnaisilla tydbhyvinvointipaivilla. Jokaisen organisaation tulisi tehda
selkeéd suunnitelma tydhyvinvoinnin edistamiseksi. Lisaksi tietotydhdn perustuvissa orga-
nisaatioissa, suunnitelmissa tydhyvinvoinnin edistamiseksi, tulisi ottaa huomioon myds tie-
totyon erityispiirteet. Kun tydhyvinvointia lahdetdéan edistdmaan monipuolisin toimenpitein,
joihin henkilostd paasee itse vaikuttamaan, on mahdollisuus saada todella hienoja tulok-

sia. Vaikka tyohyvinvointiin panostaminen maksaisikin rahaa yritykselle uskon, etta kun
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toimenpiteet ovat hyvia, ne maksavat varmasti itsensé takaisin. Hyvinvoiva tyontekija py-
syy todenndkoisemmin terveena ja saa muutenkin tdissa enemman aikaa. Talloin talou-
dellisia saastoja syntyy, kun sairaspoissaolot vahenevat ja tyontekijat pysyvéat tyokykyisind
pidempaén. Liséksi koska hyva tyohyvinvointi on yhteydessa tyon tuottavuuteen, yritys voi
lisatd tuottavuuttaan ilman, ettd sen tarvitsee lisata tyontekijoitd. Nykypéivan kovassa Kkil-
pailussa tyontekijoiden hyva tuottavuus voi olla merkittéava tekija yrityksen menestyksen
kannalta.

12.1 Tyon onnistuminen ja jatkohyédyntaminen

Toimenpiteita tietotydntekijan tydhyvinvoinnin ja tyon tuottavuuden edistdmiseksi saatiin
kerattya monipuolisesti, joten tytntavoite tayttyi. Lisaksi tuloksista koottua materiaalipank-
kia sekéa toimenpiteita erityisesti tietotytn tukemiseksi, voidaan hyddyntaa asiantuntijatyon
tyéhyvinvoinnin ja tuottavuuden kehittdmishankkeen pilottien suunnittelussa, niin kuin oli
suunniteltu. N&in ollen opinnaytetyén voidaan sanoa olevan onnistunut. Lisdksi opinnayte-
ty0 ja& vapaaseen kayttéon, joten sita voidaan hyddyntdd myos muissa asiantuntijayrityk-
sissa. Nain ollen myds tdman opinnaytetyodn jatkohyddyntdmismahdollisuudet ovat moni-

puoliset.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake

Toimenpiteet tyohyvinvoinnin
edistamiseksi

Tyshyvinvointi on olennainen osa jokaisen organisaation menestystd. Nykyaan
ty6hyvinvointia ei nahda vain satunnaisina virskistyspaiving, vaan tarkeintd on jokapaivainen
tyénsujuminen. Tydhyvinvointia edistavia tekijoité ovat esimerkiksi toimiva tydymparisto,
osallistava ja kannustava johtaminen, avoin vuorovaikutus tydyhteistssé, mahdollisuus
vaikutta tydhon seké yksilon henkilokohtaiset ominaisuudet, kuten terveys, fyysinen kunto ja
psykologinen pdaoma. Parhaimmillaan tyohyvinvoinnin edistdaminen vahentaa
sairaspoissaoloja, lisad tyon tuottavuutia ja ndin on ollen hyddyttad niin yksilog, yritysta,
kuin koko yhteiskuntaakin.

Seuraavan kyselyn tarkoitus on kartoittaa toimenpiteitd, jotka on todettu toimiviksi
ty6hyvinvoinnin edistdmisen nakotkulmasta seka tunnistaa toimenpiteitd, joilla ei ole saatu
haluttua vaikutusta.

Yrityksen nimi?

Oma vastauksesi

Minkalaisia toimenpiteita yrityksessanne on tehty tydhyvinvoinnin edistamiseksi?

Oma vastauksesi
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Liittyvatkd edelld mainitut toimenpiteet mielestasi seuraaviin asioihin? (voit valita
useamman)

tybymparistéon

johtamiseen

tyoyhteisdon

tyontekijan mahdollisuuksiin vaikuttaa tyontekoon
tyontekijéiden asentesiin

tyontekijan fyysiseen ja psyykkiseen hyvinvointiin

Dooo0o

Muu:

Minkalaiset toimenpiteet olette todenneet tehokkaiksi?

Oma vastauksesi

Onko jotkut toimenpiteet todettu huonoiksi tai tehottomiksi?

Oma vastauksesi
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Ovatko toimenpiteet tyéhyvinvoinnin parantamiseksi vaikuttaneet
sairaspoissaoloihin?

(O sairaspoissaolot vahentyneet
O ei vaikutusta/en osaa sanoa

(O sairaspoissaolot lisaantyneet

Ovatko toimenpiteet tyéhyvinvoinnin parantamiseksi vaikuttaneet
sairaspoissaoloihin?

O sairaspoissaolot véhentyneet
QO i vaikutusta/en osaa sanoa

(O sairaspoissaolot lisaantyneet

Ovatko toimenpiteet tydhyvinvoinnin parantamiseksi ndkyneet tyon
tuottavuudessa?

O tuottavuus on parantunut
O ei vaikutusta/en osaa sanoa

(O tuottavuus heikentynyt

Saako yritykseenne olla yhteydessa puhelimitse aiheeseen liittyen?

O Kylla (jata yhteystiedot kohtaan "muu”)
O Ei
O Muu:
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