Laura Sandvik

TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN
HYVINVOINTIOHJELMAN AVULLA

Opinnadytetyo
KESKI-POHJANMAAN AMMATTIKORKEAKOULU
Yrittdjyyden ja liiketoimintaosaamisen koulutusohjelma

Elokuu 2011



(/;-: KESKI-POHJANMAAN AMMATTIKORKEAKQULU
MELLERSTA OSTERBOTTENS YRKESHOGSKOLA

TIIVISTELMA

Yksikko Aika Tekija/tekijat

Tekniikka ja liiketalous, | Elokuu 2011 Laura Sandvik

Kokkola

Koulutusohjelma

Yrittdjyyden ja liiketoimintaosaamisen koulutusohjelma

Tyon nimi

TyOhyvinvoinnin kehittdiminen hyvinvointiohjelman avulla

Tyon ohjaaja Sivumaara

KTT Marko Forsell 80
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pienessa tai keskisuuressa tietointensiivisessa palveluyrityksessa.
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yritys ja sen henkilostd pystyy selvittdimdan ja arvioimaan yrityksen
tyohyvinvoinnin nykytilaa, tyontekijan henkilokohtaista nykytilaa, tyontekijan
oman tyon mielekkyytta seka tydilmapiirid. Hyvinvointiohjelman avulla yritys
pystyy myoOs asettamaan tavoitteet hyvinvoinnille, tekemddn varsinaisen
hyvinvointisuunnitelman ja toteutussuunnitelman seka yllapitdd ja seurata
yrityksen hyvinvointia. Yrityksessa voidaan kayttaa kokonaisuutena naitd kaikkia
hyvinvointiohjelman osa-alueita tai yksittdisia tyokaluja yrityksen nykyhetken
tarpeen mukaisesti.
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1 JOHDANTO

Opinndytetyoni aiheena on tyohyvinvointi ja tyShyvinvoinnin kehittdminen
yrityksessa. Viitekehys rakentuu tyossa koetun hyvinvoinnin ympaérille. Kasittelen
seuraavassa luvussa  hyvinvointia  kokonaisvaltaisesti, my06s  yksilon
nakokulmasta. Kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin kasitteeseen kuuluu se, ettd
ihmisen eldman eri osa-alueita ei eroteta toisistaan, vaan hyvinvointia tuottavia
tekijoita tulisi 10ytyd kaikilta eldmdn osa-alueilta, niin tyosta kuin
yksityiselamastd. Viitekehyksessa kdyn lapi tarkeitd asioita, jotka kokonaisuutena
muodostavat hyvinvoinnin kokemuksen tyossa. Kasittelen tyohyvinvointia myos
sen merkityksen nakokulmasta. Tuon siis esille minka vuoksi tyohyvinvointi on
yrityksessa erityisen merkittava tekija ja miksi tyohyvinvointia tulisi yllapitda ja

kehittaa.

Opinndytetyossani tutkimuskysymys on miten ty6hyvinvointia voidaan kehittaa
pienessa tai keskisuuressa tietointensiivisessa palveluyrityksessa.
Tutkimuskysymykseen vastataan kirjallisuusanalyysin  perusteella. Tyon
tavoitteena on antaa yritykselle kaytinnon tyokalut tyohyvinvoinnin
kehittamiseksi hyvinvointiohjelman avulla. Varsinaisen tutkimuskysymyksen

lisaksi tarkempia tutkimuskysymyksia ovat:

* Mitka osa-alueet muodostavat tyohyvinvoinnin?
* Millaisilla prosesseilla tyohyvinvointia voidaan kehittaa?

* Millaisia tyokaluja voidaan kayttda prosessien eri vaiheissa?



Tutkimuskysymyksen ja -menetelmdn jdlkeen neljdnnessd luvussa esittelen
kdytannon tyokaluja tyohyvinvoinnin kehittdmiseen eli hyvinvointiohjelman,
jonka avulla yritys voi pureutua tyohyvinvoinnin eri osa-alueisiin ja saada
ymmarrystd tychyvinvoinnin nykytilasta ja tahtotilasta, yksilon hyvinvoinnin
nykytilasta sekd vastauksia siithen, miten nykytilaa voidaan parantaa, yllapitaa,

seurata ja mitata. Viidennessa luvussa esitetdadn opinndytetyon johtopaatokset.



2 TYOHYVINVOINTI YRITYKSESSA

2.1 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnin kasitettd viljellddn monissa eri merkityksissa. Usein silld
viitataan tyoterveyteen, tyo- ja toimintakykyyn, tyOssd jaksamiseen ja
tyoturvallisuuteen. Siind on vivahteita myos tyOtyytyvdisyydestd, tyon ilosta,
tyoeldaman laadusta ja jopa onnellisuudesta. Tyohyvinvoinnista puhuttaessa
kohteena on useimmiten yksittdinen ihminen. Talloin on kyse hdnen omasta
henkilokohtaisesta kokemuksesta ja tunteesta hyvinvoinnista. (Naumanen 2009,
21.) Ty6hyvinvointia voidaankin pitda yleiskasitteend, jonka avulla jokainen voi
kuvata omaa  kokonaistilannettaan.  (Vdananen-Tomppo 2009, 12.)
Ty6hyvinvoinnin tunne syntyy monien asioiden kokonaisuudesta seka siitd, miten
ne ovat hallinnassa ja keskendan tasapainossa. Kokonaisuus muodostuu lukuisista
henkil66n ja hanen ldhiyhteis6onsd, tyoyhteisoon, tyon tekemiseen, tyooloihin,
johtamiseen, tyopaikan toimintaan ja jopa ympadristoon liittyvista tekijoista.
(Naumanen 2009, 21.) Kokonaisuuden huomioiden voisi olla parempi puhua
hyvinvoinnista tyossa tai tyontekijan hyvinvoinnista, mutta yksinkertaisuuden
vuoksi tdssd opinndytetyOssa kadytetddn kasitettda tyohyvinvointi. (Blom &

Hautaniemi 2009, 24.)

Tyohyvinvointi tarkoittaa siis jokaisen yksilon hyvinvointia eli henkilokohtaista
tunnetilaa ja viretilaa. Tyohyvinvointi tarkoittaa tdman lisdksi my0s koko
tyoyhteison yhteista viretilaa. Tyohyvinvointi on ennen kaikkea ihmisten ja

tyOyhteison jatkuvaa kehittamista sellaiseksi, ettd jokaisella on mahdollisuus olla



mukana onnistumassa ja kokea tyoniloa. (Otala & Ahonen 2003, 19.) Ty6 voi olla
ihmiselle parhaimmillaan keskeinen hyvinvoinnin ja innostuksen ldhde.

Pahimmillaan se kuluttaa loppuun voimavarat ja terveyden. (Rauramo 2008, 9.)

Kokonaisvaltaiseen hyvinvoinnin kasitteeseen kuuluu olennaisesti se, ettd emme
keinotekoisesti erota eri eldménalueita toisistaan. Hyvinvointia tuottavia tekijoita
tulisi 10ytya elaman kaikilta osa-alueilta. (Leskinen & Hult 2010, 77.) Seuraavaksi
kayn lapi kokonaisvaltaista hyvinvointia niin yksilon kuin tydpaikankin
nakokulmasta. Lisdksi tuon esille muita tdrkeita tyohyvinvointiin vaikuttavia
tekijoita, joita ovat: johdon toiminta ja esimiestyOskentely, palkitseminen,
vuorovaikutus ja tiedonkulku, tyoilmapiiri, tyOpaikkakiusaaminen seka

tyoterveyshuollon vaikutus.

2.1.1 Kokonaisvaltainen yksilén hyvinvointi

Kokonaisvaltaista yksilon tyohyvinvointia voidaan vertauskuvallisesti peilata
Abraham Maslowin (1943) tunnettuun tarvehierarkiaan (KUVIO 1). Siina alimman
tason tarpeet ovat ihmisen fysiologiset perustarpeet kuten ravinto, neste ja riittava
uni. Ndihin perustarpeisiin voidaan verrata ihmisen terveytta ja fyysistd kuntoa.
Fyysinen hyvinvointi on tyohyvinvoinnin perusta. (Otala & Ahonen 2003, 20.)
Sairauksien ehkdisy ja hoito on my0s huomioitava tdlld portaalla.
Tyoterveyshuollon rooli tukiorganisaationa on tédlld portaalla merkittava.
(Rauramo 2008, 35.) Maslowin teorian mukaan alimmaisten tasojen tarpeet on
tyydytettdava riittdvdssd maarin, ennen kuin voidaan tyydyttdd ylempien tasojen

tarpeita riittavasti. (Rasila & Pitkonen 2010, 36.)



Henkisyys ja sisdinen draivi

omat arvot ja ihanteet

Itsena Oman tyon ja
toteuttamisen ja osaamisen jatkuva )
kasvun tarpeet kehittaminen
Arvostuksen tarpeet Oman osaamisen/ > PSkak'rfen.
ammattitaidon arvostus hyvinvointi
Oman tydén arvostus
Laheisyyden tarpeet Tydyhteison yhteisollisyys | 7 Sosiaalinen
Tyokaverit, tiimit hyvinvointi
Turvallisuuden tarpeet Ty6paikan henkinen ja fyysinen
turvallisuus. Tydn jatkumisen Fyysinen
turvallisuus hyvin-
vointi
Fysiologiset perustarpeet Terveys, fyysinen kunto ja
jaksaminen

KUVIO 1. Tyo6hyvinvoinnin kuvaaminen vertauskuvallisesti Maslowin

tarvehierarkian avulla (Otala & Ahonen 2003, 21.)

Toisen tason tarpeet liittyvat turvallisuuteen. My0s tyOssa tarvitaan turvallisuutta,
niin fyysista kuin my0s henkista. Fyysinen turvallisuus muodostuu tydympariston
ja tyovalineiden turvallisuudesta. Henkinen turvallisuus puolestaan muodostuu
turvallisesta tydilmapiiristd, johon ei kuulu kiusaamista ja jossa ei tarvitse pelatd,
jossa tietdd, mitd pitdd tehda ja miten tekemisessadn onnistuu. (Otala & Ahonen
2003, 20.) Turvallisuutta on my0s se, ettd voi luottaa tyon jatkumiseen ja
toimeentulon = mahdollistavaan  palkkaukseen. = Turvallisuuden  tarpeen
tyydyttamistd tukee jarjestelmallinen riskien hallinta, aktiivinen asianmukainen

tyosuojelutoiminta ja osallistuva suunnittelukdaytanto. (Rauramo 2008, 35.)



Kolmannen tason tarpeet liittyvat laheisyyteen ja haluun kuulua johonkin
yhteisoon kuten tyoyhteisoon. Sosiaaliseen hyvinvointiin kuuluvat ihmissuhteet
tyOssd ja tyon ulkopuolella. Sosiaalinen hyvinvointi tukee ihmisen sitoutumista
tyOhonsa ja tyossa jaksamista. (Otala & Ahonen 2003, 21.) Liittymisen tarpeen
tyydyttymisen taustalla ovat tyOpaikan yhteishenked tukevat toimet seka
tuloksesta ja henkilostostd huolehtiminen. Tyoyhteisossd avoimuus ja luottamus
sekd vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon ovat keskeisid arvoja. Lisadksi tarkeita
seikkoja ovat toimivat esimies-alaissuhteet, kokouskaytannoét ja tyon kehittdminen

yhdessa. (Rauramo 2008, 35.)

Neljantend ovat arvostuksen tarpeet. Arvostus perustuu tyOeldmadssa paljolti
osaamiseen ja ammattitaitoon. Osaaminen liittyy my6s muiden tasojen tarpeisiin.
Arvostus tuo turvallisuutta tamadn pdivan tyOeldamadssa. Se tukee sosiaalista
hyvinvointia, ja osaamisen perusteella ihminen valitaan tiimeihin, ty6ryhmiin ja
tyohon. (Otala & Ahonen 2003, 21.) Arvostuksen tarvetta tukevat hyvinvointia ja
tuottavuutta edistdva missio, visio, strategia seka eettisesti kestdvat arvot, jotka
nakyvat my0s kdytannon toiminnassa. Oikeudenmukainen palaute, palkka ja
palkitseminen, toiminnan arviointi ja kehittiminen ovat osa jokapaivdista arkea ja

toimintaa. (Rauramo 2008, 35.)

Korkeimman asteen tarpeet muodostuvat itsensd toteuttamisen ja kasvun
tarpeista, joihin kuuluvat mm. luovuus, halu kehittdda omaa toimintaansa,
osaamistaan ja itsenddn sekd halu saavuttaa paamaaria elamassa. (Otala & Ahonen
2003, 21.) Itsensa toteuttamisen tarpeen tyydyttymistd edistavat seka yksilon etta
yhteison oppimisen ja osaamisen tukeminen. Tavoitteena on itseddan aktiivisesti

kehittava henkilostd, joka ymmartaa elinikdisen oppimisen merkityksen. Tyo



tarjoaa oppimiskokemuksia, oivaltamisen iloa ja mahdollisuuden omien

edellytysten taysipainoiseen hydodyntamiseen. (Rauramo 2008, 35.)

Maslowin tarvehierarkian portaiden péaélle voidaan vield lisita yksi ylempi porras,
henkisyys ja sisdinen draivi. Sithen kuuluvat omat arvot, motiivit ja oma sisdinen
energia. Ne ohjaavat ihmisen innostusta ja sitoutumista eri asioihin. Ihmisten on
otettava yhd enemmadan vastuuta itsestddn. Viime kadessd ihmisen oma
hyvinvointikin ldhtee omasta halusta ja omasta itsestd, omista arvoista ja

ihanteista. (Otala & Ahonen 2003, 21-22.)

Kansainvalisesti tunnetun Maslowin teoriaa ldhelld on Erik Allardtin (1976)
kolmiulotteinen tarveteoria ja hyvinvointimalli: having-loving-being. Nama kolme
ulottuvuutta muodostavat hyvinvoinnin objektiivisen pohjan, jolle subjektiivinen
hyvinvointi, kuten onnellisuus tai tyytyvédisyys, rakentuu. Allardtin teorian
mukaan hyvinvointi syntyy tarpeiden tyydyttamisestd. Allardtin having viittaa
taloudellisiin ja ei-persoonallisiin resursseihin ja tarpeisiin. Ulottuvuus tulee
lahelle elintason kasitetta ja taloustieteen kasitystd hyvinvoinnista, mutta ei yksin
ole riittava. Hyvinvointiin kuuluvat myos sosiaalinen ulottuvuus, loving eli
rakkaus ja kumppanuus sekd yhteiskunnallisesti olemisen ja tekemisen
ulottuvuus, being. Tahdn kolmanteen ulottuvuuteen Allardt lukee itsensa

toteuttamisen sekda voimaantumisen. (Blom & Hautaniemi 2009, 25-26.)

Henkinen hyvinvointi on yksi osa hyvinvoinnin kokonaisuutta. Pystymme usein
helpommin kartoittamaan negatiivisia ja toimintakykya heikentdvid oireita. On
hyva kuitenkin huomata, ettd mielen hyvinvointi on paljon muutakin kuin

uupumus- tai masennusoireiden puutetta. Jokaisen olisi hyva tunnistaa oman



henkisen hyvinvoinnin tekijat. Mitd selkeammin itselld on kasitys oman mielen
hyvinvoinnin tuntomerkeistd, sitd nopeammin pystymme tilanteen vaatiessa

reagoimaan ja uudelleen suuntaamaan toimintamme tavoitetta kohti. (Leskinen &

Hult 2010, 31-33.)

Yksilon on siis hyva oppia tunnistamaan omat hyvinvoinnin tekijat. Taman lisaksi
yksilon olisi hyvad tunnistaa tyon mielekkyys ja kuormittavuus. Ty0Ossa
onnistumisen ldhtokohtana on soveltuvuus siihen tehtavaa ja rooliin, jossa yksilo
toimii. Osaamisen lisdksi on tarked osata tunnistaa, minkalaisessa
toimintaymparistossd ihminen on parhaimmillaan ja miten tyokadyttaytyminen
sopii tyOtehtdvan vaatimuksiin. Tydssd menestymisen ja viihtymisen kannalta on
merkittavaa, ettd yksilo kokee roolin perustehtavat itselleen suurelta osin
luontaisiksi. Talloin voidaan kohdistaa energiaa erityisesti uusien asioiden
oppimiseen ja innovatiivisuuteen sekd tuoda esille erityisosaamista. Tyon
soveltuvuus mahdollistaa useimmiten my0s sen, ettd tyontekijoille jaa energiaa

jaljelle my0s tyopaivan jalkeen. (Leskinen & Hult 2010, 69.)

Kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin kannalta on merkityksellistd tunne ja varmuus
siitd, ettd omaa riittavasti kykya ja taitoja seka fyysisid ja henkisid voimavaroja
saavuttaakseen tavoitteensa ja selviytydkseen erilaisista eldiman haasteista.
Hyvinvoinnin ldhtokohdan ollessa selkedsti itse maaritellyssa elaméntavoitteessa
tai mielikuvassa mielekkddstd elamdstd korostuu vahvasti hyvinvoinnin

yksilollisyys. (Lehtinen & Hult 2010, 76.)



2.1.2 Kokonaisvaltainen hyvinvointi tydelimassa

Kokonaisvaltainen hyvinvointi on eldman mielekkyyden ylldpitamistd omaa
toimintaa ohjaamalla. Toiminnan ohjaus edellyttdd voimavarojen tunnistamista ja
aktiivista kehittdmistd. Jokainen on yksilond ennen kaikkea vastuussa oman

itsensa kehittamisesta. (Leskinen & Hult 2010, 13, 79.)

Tyoeldmaa ajatellen hyvinvoinnissa on kyse ihmisten, tyon ja tydolojen
kehittamisestd. Tyonantaja on vastuussa tydolojen kehittimisestd ja hyvan tyon
mahdollistamisesta. TyOnantajan rooli on siis mahdollistaa tyontekijoilleen
kestavan hyvinvoinnin yllapito. Kun tyontekijan ja tyonantajan yhteisvastuullinen
yhtdlo toimii, syntyy hyvinvointia tyossa. On hyvd huomata, ettd molemmat
osapuolet toimivat toistensa menestymisen mahdollistajana.(Leskinen & Hult

2010, 79-81.)

Haasteelliseksi tyohyvinvoinnin tekee se, ettd ihminen on kokonaisuus. Kukaan ei
voi erottaa hyvinvointia tydeldamdssd ja hyvinvointia vapaa-ajalla. Jokaisen
tarpeet, tavoitteet, ldhtokohdat ja eldmantilanteet ovat yksil6llisid. Jokainen
ylldpitaa ja kehittdd omaa hyvinvointiaan eri keinoin. Ne toimenpiteet, joita
yksilot tekevat hyvinvointinsa eteen, ulottuvat niin vapaa-aikaan kuin

tyOelamaan. (Leskinen & Hult 2010, 80.)

Yrityksen menestymisen kannalta ei ole merkityksellistd, mista yksilo
saa motivaationsa ylldpitda hyvinvointiaan ja toimintakykyaan.
Tarkein huomattava asia on, ettd hyvinvoivana yksilo on yritykselle
arvokkain. (Leskinen & Hult 2010, 80.)
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Tasta lahtokohdasta ajatellen yrityksen on kannattavaa huomioida ihminen
kokonaisuutena. Ty0 on silloin ainoastaan yksi, joskin tdrked osa-alue, joka
huomioidaan hyvinvoinnin kokonaisuudessa. Kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin
nakokulmasta  katsottuna  merkittdava  sitoutumisen  mahdollistaja  on

yksil6llisyyden huomioiminen tydelamassa. (Leskinen & Hult 2010, 80, 110.)

Kokonaisvaltainen kasitys hyvinvoinnista tyossa sisdltda kaikki tekijat, jotka
mahdollistavat yksilon ty0ssd onnistumisen ja sitd kautta yrityksen vision
toteutumisen. Hyvinvointi tyossa on siten kestdvan ja onnistuneen liiketoiminnan
perusta. Jos yrityksessd on pidetty hyvinvoinnin kehittdmisend ainoastaan
vaikkapa ergonomiaan, sairauspoissaoloihin tai vireeseen liittyvid toimintoja, on
aika pohtia tata kasitystd ja miettid hyvinvointiaan yrityksen menestystekijana

laajemmin. (Leskinen & Hult 2010, 80.)

Jokaisen ihmisen yksilollisyys tdytyy siis ottaa huomioon yrityksen
kokonaisvaltaisessa hyvinvointiohjelmassa. Taman voi toteuttaa esimerkiksi siten,
ettd  henkilostolla on  mahdollisuus  pohtia  oman  hyvinvoinnin
kokonaisvaltaisuutta. Kun ihminen voi itse miettid, milld hyvinvoinnin osa-
alueella toimenpiteet olisivat ensisijaisen tarkeita ja mitka olisivat jokaiselle
itselleen tdrkeitd tavoitteita, saa hyvinvoinnin kehittimiseen aivan uutta
motivaatiota.  Yrityksen = ndkokulmasta  tama  tarkoittaa  sitd, etta
hyvinvointiohjelmaan sijoitettu raha-, aika- ja henkiloresurssit on mahdollista

kohdentaa oikein ja tehokkaasti. (Leskinen & Hult 2010, 82.)

Lahtokohtaisesti yksilollisyyden toteuttaminen saattaa vaikuttaa haasteelliselta,

jopa mahdottomalta. Yrityksen johto pelkaa usein toiminnan hankalaa hallintaa tai
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yksilollisyyden huomioimisen kustannuksia. Jos toimenpiteiltd kuitenkin
odotetaan selkeita tuloksia, hyvinvoinnin yksilollisyyden huomioiminen on ainoa
vaihtoehto. Kovat tulosodotukset tyon laadullisesta onnistumisesta ja ajan mittaan
kiristyva kilpailu tyontekijoista edellyttda yrityksiltda panostuksia ja aitoja tekoja.
Kaikkien asian parissa toimivien tahojen yhteinen haaste on rakentaa toiminta

tarkoituksen mukaiseksi ja kustannustehokkaaksi. (Leskinen & Hult 2010, 82-83.)

2.1.3 Johdon toiminta ja esimiestydskentely

Hyva johtaminen on tutkimusten mukaan tdrkein tyohyvinvoinnin ldhde.
Oikeudenmukainen johtaminen suojaa jopa ihmisid sairastumasta. Heikko
esimiestyd0 on  amerikkalaisen @ The  Saratoga  Institutin = tekemassa
johtamistutkimuksessa vuodesta toiseen ylivoimaisesti tarkein syy tyopaikan
vaihtoon. Heikko esimiesty® estda ihmisid sitoutumasta tyohonsd, oman
osaamisensa kehittdmiseen ja jakamiseen, ja se estdd nauttimasta onnistumisista ja
tyonilosta. (Otala & Ahonen 2003, 122.) Esimiestydskentely vaikuttaa siihen, miten

arvostetuksi tyontekija itsensa kokee tyopaikalla (Kaaja 2010, 37).

Tietointensiivisessa palveluyrityksessd johtamistehtdavaan sopivilta henkil6ilta
edellytetdan yha enemman ihmisosaamista ja sosiaalisia taitoja. Johtamisen
tyovdlineet ja toimintatavat ovat toiset kuin silloin, kun tuotanto perustui
koneisiin ja ihmisiin koneen jatkeena. Henkilopddoman vaaliminen ja
kasvattaminen on jokaisen esimiehen keskeinen tehtdvd, joten osaamista ja sitd
tukevaa tyohyvinvointia tulee osata kehittdad ja johtaa tavoitteellisesti. (Otala &

Ahonen 2003, 122.)
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Johdolla tulee olla yrityksessdan tavoitteita, jotka liittyvat yrityksen kestavdan
kehitykseen, kuten tulos-, osaamis-, tai hyvinvointitavoitteisiin. Tyohyvinvointi on
kuitenkin tyopaikalla kaikkien asia. Mitkdan tyonantajan toimet eivat vaikuta, jos
ihminen ei itse halua vaalia omaa hyvinvointiaan. (Otala & Ahonen 2003, 22, 136.)
Yksilon vastuu on siis pitdd huolta omasta hyvinvoinnistaan. Tydelaman kannalta
jokaisella on tyonantajan kanssa yhteisvastuullisuus hyvinvoinnista yhteisen
tavoitteen saavuttamiseksi. (Leskinen & Hult 2010, 19-21.) Tyopaineiden kasvaessa
on helpompi pysya terveend ja tyokykyisend, jos tyOyhteiso pystyy vetimdan yhta
koytta (Haavisto 2008, 20).

Ei siis riitd, ettd tyontekijoiden hyvinvointi kirjataan tavoitteeksi strategiaan. Sen
on oltava my06s konkreettinen osa arkijohtamista. Tyohyvinvointia olisi johdettava
systemaattisesti ja kokonaisvaltaisesti kuten mita tahansa johtamisen osa-aluetta.
Tyohyvinvoinnin johtamisen olisi oltava kiintedi osa kokonaisjohtamista.
Henkil6ston jaksamisesta on vastattava samalla tavoin kuin tyontekijoiden
tuottavuudesta ja organisaation tarkoituksen vahvistamisesta. (Kurkinen 2008, 12.)
Lahiesimiehillad on siis tarked tehtdva huolehtia ja varmistaa, ettd alaiset jaksavat ja
heiddn eldménsa on tyOn osalta tasapainossa. Esimerkiksi ylitdiden suureen

maardan tulee puuttua. (Rissa 2009, 11.)

Esimiesten tulee olla tietoisia yrityksen hyvinvointiohjelmasta ja osata ohjata seka
kannustaa myo6s henkilostod hyvinvoinnin kehittamisessa. Tasta muodostuu
hedelmallinen yhteistydsuhde esimiehen ja alaisen valille. Esimiehen on luontevaa
ja oikeutettua keskustella kehityskeskustelun yhteydessa henkiloston kanssa
yrityksen hyvinvointiohjelman tarjoamista toiminnoista, niiden merkityksests,

sopivuudesta ja riittavyydesta yksilolle. (Leskinen & Hult 2010, 107.)
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2.1.4 Palkitseminen

TyOsta saatava palkka madrdytyy suhteessa tyon ammatillisiin vaatimuksiin,
tyoolosuhteisiin sekd tyon tuottavuuteen. Oikeudenmukaisten ja kannustavien
palkkausjarjestelmien aikaansaamiseksi on kehitetty tyon vaatimusten arvioinnin
menetelmid  sekd  tulospalkkausjdrjestelmid. = Menestyvissd  yrityksissa
palkitsemisjdrjestelmd on suunniteltu kannustavaksi, mutta myods ihmisen
voimavaroja tukevaksi. Samalla se tukee yrityksen visiota ja tavoitteita.
Palkitseminen ei toimi irrallaan muusta toiminnan kokonaisuudesta vaan se on
johdon ja esimiesten keskeinen tyokalu. Palkitseminen valittdd viestid halutusta
toiminnasta, mutta kasitys siitd, mikd on palkitsevaa, on varsin yksilollista.

(Rauramo 2008, 154-155.)

Palkitsemisessa on hyva tarkastella palkitsemista tyohyvinvoinnin tekijand ja
toisaalta ty0hyvinvoinnin kehittdmista palkitsemisen avulla. Kun tarkastellaan
palkitsemista tyohyvinvoinnin osana, on tdrkedd varmistaa, ettd palkan ja
palkkion maardaytymisperusteet ovat kaikkien tiedossa. Yhta lailla halutaan
ennakkoon tietdd, miten maaritelldan tavoitteen mukainen suoritus, miten se
mitataan ja miten siitd raportoidaan. Kaiken kaikkiaan ne menettelytavat, joilla
palkitseminen ja sen perusteet maaritellddan, on tdrked. (Otala & Ahonen 2003,

127.)

Luonnollisesti  palkitsemisen tulee wulottua tyon tuloksellisuuteen ja
onnistumiseen. Hyva on kuitenkin palkita my0s toimenpiteistd, jotka kantavat
hedelmaa pitkdjanteisimminkin tarkasteltuna. Esimerkiksi huomiointi siitd, etta

saavutaan yrityksen yhteisiin palavereihin ajoissa, palkitaan oman ajankayton
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hallinnan onnistumisesta ja toisten ajan kunnioittamisesta. Tydssa onnistumisesta
annettava palaute on useimmille tdrkeinta palkitsemista. (Leskinen & Hult 2010,

107-108.)

Toinen ndkokulma palkitsemiselle on se, milld palkitaan. Ymmarrettavaa on, ettd
ylitoitd ja joustoja aika ajoin yrityksissd tarvitaan. Ylimaardinen aktiviteetti
yrityksen hyvinvointiohjelmassa tai vaikkapa henkilokohtainen personal trainer -
paketti nayttavat, ettd yritys valittad henkilon hyvinvoinnista, vaikka
tyOaikatauluissa tekeekin tiukkaa. My0Os tavara- tai tuotelahjat voivat olla
hyvinvointia tukevia. Yrityksen strateginen hyvinvointiohjelma antaa
mahdollisuuden moninaiseen hyvinvoinnin huomioivaan palkitsemiseen.

Palkitseminen on lisdksi tarked osa ty0ssd onnistumisen kokemuksen syntymista.

(Leskinen & Hult 2010, 108.)

Palkitsemisjdrjestelmdd rakennettaessa madaritellddn palkitsemisen perusteet ja
tavat, jaon toteuttaminen seka jarjestelman kehittimistoimenpiteet. Palkitsemista
kehittamalla voidaan vaikuttaa myonteisesti koko yrityksen toimintaan.
Tavoitteena palkitsemisjdrjestelman kehittamiselld on vaikuttaa yksiloiden
suorituskykyyn, osaamisen kehittymiseen, osaajien tyosuhteiden pysyvyyteen,
toiminnan ohjaukseen, arvojen ja tavoitteiden viestintidn sekd henkiloston

hyvinvointiin. (Rauramo 2008, 155-156.)

Palkitsemista kehitettdessd yrityksen tulee my6s huomioida ihmistda motivoivat
tekijat. Ne jakautuvat sisdisiin ja ulkoisiin motivaatiotekijoihin (KUVIO 2). Vaikka
eri ihmiset arvostavat eri asioita, on yleiselld tasolla tutkimuksissa havaittu, ettd

ulkoisilla motivaatiotekijoilld, kuten entistd paremmalla palkalla, voidaan poistaa
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tyytymattomyytta hetkellisesti. Ulkoiset tekijat eivat yksindan riitd motivoimaan
ihmista kehittamaan tyotaan. Siihen tarvitaan sisdisid motivaatiotekijoitd, kuten
kehitysmahdollisuuksia, hyvia tyotovereita ja vaikutusmahdollisuuksia. (Otala &
Ahonen 2003, 129-130.) Tyonantajat voivat antaa tyontekijoilleen esimerkiksi
mahdollisuuden vaikuttaa yrityksessa paatosten tekoon. Vaikutusmahdollisuus

tyohon voi motivoida tyontekijoita entista parempiin suorituksiin. (Rao 2011.)

voitonjako edut aloitepalkkiot erikoispalkkiot

tulospalkkiot rahapalkka

ulkoiset motivaatiotekijat

sisdiset motivaatiotekijat

tyotoverit, tyo turvallisuus asema, status

palaute kehitysmahdollisuudet  vaikutusmahdollisuudet

KUVIO 2. Sisdiset ja ulkoiset motivaatiotekijat (Otala & Ahonen 2003, 130.)

Ulkoiset motivaatiotekijdt, kuten palkka tai muut palkkiot ovat tarkeita siksi, etta
puutteellisuus niissa lisdd tyotyytymattomyyttd ja vahentad ndin motivaatiota ja
tyoniloa. Jos ihminen ei koe palkkaansa oikeudenmukaiseksi verratessaan sita
muiden palkkoihin tydyhteisossddn, han on tyytymaton ja todenndkoisesti etsii
toista tyOpaikkaa. Téssa ei ratkaise palkan suuruus sindnsd vaan sen suhde

muiden palkkoihin samassa tyOpaikassa, samanlaisissa tehtavissa muiden



16

tyonantajien palveluksessa tai vaikkapa ystavapiirissa. (Rasila & Pitkonen 2010,

28-29.)

Johdon  tulisi oppia  hyddyntdimdan  palkitsemismuodoissa  sisdisid
motivaatiotekijoitd. TyShyvinvointiin niilld on suurempi vaikutus kuin ulkoisiin
motivaatiotekijoihin perustuvalla palkalla. (Otala & Ahonen 2003, 130.) Sisdisesti
motivoitunutta ihmistd motivoi itse toiminta tyossa ja tyon kohteena oleva asia.
Tyo palkitsee tekijadnsa ja palkkiona on mielihyvan kokemusta, onnistumisen ja
edistymisen iloa - siis tyotyytyvaisyyttd ja tyohyvinvointia. (Rasila & Pitkonen
2010, 27.)

Palkitsemisen lisdksi rakentavan palautteen antaminen ja saaminen on
tyohyvinvoinnin ja tyon tuloksellisuuden edistimisen kannalta ensiarvoiset
tarkeda. Palaute mahdollistaa oman tyon arvioinnin, virheiden korjaamisen, tyon
kehittamisen, tyon mielekkyyden ja onnistumisen kokemukset. Hyvaan
johtamiseen kuuluu tyota koskevan palautteen antaminen ja palkitseminen seka
tunnustukset hyvastda tyosuorituksesta. Paras tunnustus on  valiton,
tilannekohtainen, oikeudenmukainen ja saajan arvostama. (Rauramo 2008, 152.)
Palautetta voi esimiehen lisdksi antaa kollegat tai asiakkaat. Tyontekija voi my0s
itse antaa aktiivisesti palautetta, muutkin saattavat innostua jakamaan sita

enemman. (Kaaja 2010, 37.)

Usein tyotyytyvdisyyskyselyistda ja tyOilmapiirimittauksista selvidd, etta
henkilostolle annettava palaute on riittamatonta. Tyohyvinvoinnin ndkokulmasta
huonoin tilanne on sellainen, ettd palautetta ei saa lainkaan. Tall6in ihminen kokee

itsensa tarpeettomaksi ja merkityksettomaksi. Tyon vaatimusten ja tehokkuuden
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lisdadntyessa palautetilaisuuksille ei tunnu 16ytyvan riittavasti aikaa. Tarkeda olisi
kuitenkin, ettd tyotd ja toimintatapoja kehitetddn yhdessd palautteen voimalla.
Tyota koskevaa keskustelua tulisi lisatd, eika kuitata pelkdstdan esimerkiksi

sahkoisella viestinnalla. (Rauramo 2008, 153.)

2.1.5 Vuorovaikutus ja tiedonkulku

Tyoeldaman mielekkyyden pohjana yksilon itsetuntemuksen lisdksi sisaltden
ammatillisen identiteetin ovat vahvat viestinta-, vuorovaikutus- ja yhteisty6taidot.
Tuskin on olemassa asiaa, jota ei voida jossain maarin ratkaista, jos siitd pystytdan

asianmukaisella ja totuudenmukaisella tavalla kommunikoimaan. (Leskinen &

Hult 2010, 72.)

Viestinndlld on valtava vaikutus tyohyvinvointiin. Ylin johto luo yrityksessa
keskustelukulttuurin. Jos vaikeista asioista vaietaan tai keskenerdisesta ei puhuta,
syntyy epavarmuutta ja pahimmillaan tyota tehdaan pelon ilmapiirissa. Mita
enemman puhetta vaiennetaan, sitd enemman kdaydaan epavirallista keskustelua,

joka ei ole kenenkdan etu. (Sinervo 2011, 29.)

Keskustelukulttuuri vaikuttaa yrityksessa siihen, kokevatko tyontekijat, etta heita
ja heidan tyotdan arvostetaan. Osallistuttaminen ei ole alaisten rasittamista
keskenerdisilld asioilla - jos esimerkiksi uudistukset yrityksessd vaikuttavat

tyontekijan tyotehtaviin, osallistuminen muutosten suunnittelemiseen parantaa
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tyohyvinvointia. Jos tyopaikalla ei kuulla monia nakemyksid, voi yritys hukata

hyvid mahdollisuuksia. (Sinervo 2011, 29.)

Tyopaikan kehittamisen ja kehittymisen edellytyksenda on, ettd vuorovaikutus
esimiesten ja alaisten vélilld saadaan toimimaan ja riittdvan luottamuksellinen ja
avoin ilmapiiri syntymadan. (Kurkinen 2008, 13.) Aikainen, tihed ja onnistunut
vuorovaikutus  esimies-alaissuhteessa  mahdollistaa  asioiden  paremman

ennakoinnin (Leskinen & Hult 2010, 106).

Tunnussanoja hyville vuorovaikutukselle ja tiedonkululle eli yhteistyolle ovat
mm. luottamus, vastavuoroisuus, kuunteleminen, jakaminen, arvostus, halu
yhteistyohon, yhteinen tavoite ja tekemisen ilo. Yrityksessd kannattaa kayttaa

aikaa hyvin yhteistyokdytantojen kehittamiseen. (Rasila & Pitkonen 2010, 31.)

2.1.6 Tydilmapiiri

Tyopaikan ilmapiiri voidaan maaritelld yrityksessa tyoskentelevien yksiloiden
havaintojen summaksi. Se on yritysilmapiirin, esimiehen johtamistyylin ja
tyoyhteison muodostama kokonaisuus. Yhden yrityksen sisdlla voi olla erilaisia

ilmapiireja, mutta niista voidaan erottaa seuraavat ulottuvuudet:

* rakenne: saannot, ohjeet, toimintatavat
* vastuu: mahdollisuus vaikuttaa, tehda paatoksia ja toimia itsendisesti
* tyon kokeminen haasteelliseksi ja "riskinoton" mahdollistavaksi

* palkitseminen
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* kannustus ja tuki

* ristiriitojen ratkaiseminen mahdollisimman nopeasti (Rauramo 2008, 124.)

IImapiiri kasite muodostaa yhteyden yrityksen ja vyksilon valille. Hyva
tyOilmapiiri pitdd sisdllian esimerkiksi hyvat esimies-alaissuhteet, hyvat
kaytostavat, hyvan tiedonkulun, kehitys- ja etenemismahdollisuudet, kohtuullisen
tyokuormituksen, oikeudenmukaisen palautteen, palkan ja palkitsemisen, selkedn
tyonjaon, tyorauhan, yhteiset pdamadrat, yhteisollisyyden ja yhteishengen.

(Rauramo 2008, 124-126.)

Usein yrityksessa koetaan tyoilmapiirin yhtend tarkeimpéna tekijana yhteishenkea
eli me-henked. Me-henked pyritaan yrityksissd luomaan erilaisilla yhteisilla
tapahtumilla ja tempauksilla. Paras henki syntyy kuitenkin yleensa silloin, kun
saavutetaan yhdessa jotakin, menestytddn yhdessda oikeassa tyossa. Hyvan
tyoilmapiirin kokeminen vaikuttaa ihmisen kokemaan tyotyytyvdisyyteen ja sita

kautta hyvinvointiin tyossa. (Otala & Ahonen 2003, 144.)

Jotta tyGilmapiiri voisi olla hyvd, on tyokavereiden kanssa tultava toimeen. On
yksilollistd, millaisen tyotoverin kanssa kukin tyontekija parhaiten viihtyy. Jotkut
arvostavat asialinjaa, kun toiset haluavat jakaa elaman iloja ja suruja kollegan
kanssa. Huumori ja rento ilmapiiri yleensa lisdavat tyytyvaisyytta tyossa. Hyvdan
tyotoveruuteen kuuluu myos turvallisuus: tyontekijan tulee pystyd luottamaan
sithen, ettd kollega hoitaa oman osuutensa eikd anna vddranlaista kritiikkia
silloinkaan, kun asiat eivit mene suunnitelmien mukaan. Vahittely ja kateus
tulehduttavat helposti tyopaikan ihmissuhteet. Nédin voi kadyda, jos tyopaikalla
korostuvat yksilosuoritukset ja kilpailu. (Kaaja 2010, 37.) Tyoyhteison ilmapiirid
voi parantaa yrityksessa esimerkiksi silld, ettd toisen selan takana ei puhuta

tyotoverista pahaa, vaan kritiikki annetaan kahden kesken. Yritykselle tama
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kaytanto ei maksa mitddn, mutta se vaikuttaa ratkaisevasti tyoyhteison ilmapiiriin

(Kaaja 2009, 17).

2.1.7 Tyopaikkakiusaaminen

Jos tyOssa esiintyy tyOntekijaan kohdistuvaa hadnen terveydelleen
haittaa tai vaaraa aiheuttavaa hdirintdd tai muuta epaasiallista
kohtelua, tyOnantajan on asiasta tiedon saatuaan kaytettavissaan
olevin keinoin ryhdyttavd toimiin epdkohdan poistamiseksi
(Tyoturvallisuuslaki23.8.2002/738).

Laki velvoittaa siis tyonantajaa puuttumaan hairintatapauksiin heti asiasta tiedon
saatuaan. Tyosuojeluhallinnon julkaisemissa ohjeissa tarkennetaan: kun
epdasiallinen kohtelu aiheuttaa tyontekijalle terveydellistd haittaa ja tyonantaja ei
sithen puutu, puhutaan rikoslaissa rangaistavaksi maaratysta hairinnasta. Vaikka
laki on olemassa, silti kiusaamista voi esiintya tyopaikoilla eika ristiriitatilanteisiin

puututa riittavalla taidolla tai tarmolla. (Takkinen 2008, 22.)

Tyopaikkakiusaamisella tarkoitetaan tyotovereiden vilistd, esimiehen ja alaisen
valisid tai esimiesten valisid ristiriitatilanteita, joissa kiusattu alistetaan: yksi tai
useat henkilot hyokkaavat jarjestelmallisesti joko suoraan tai epadsuorasti kiusattua
vastaan pitkdn ajan kuluessa. Kiusaamisen tavoitteena voi olla kiusatun
erottaminen tyOyhteisosta. (Takkinen 2009, 12.) Tyopaikoilla kaytettyja
kiusaamisen muotoja voivat olla esimerkiksi mustamaalaaminen, pilkkaaminen,
vahatteleminen, kollegan puheiden vaaristeleminen seka tyon ja yksityiselaman

epdasiallinen arvostelu. (Takkinen 2008, 23.)
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Tyopaikoilla yleinen syrjintdperuste saattaa olla esimerkiksi terveydentila,
sukupuoleen tai perhesuhteisiin liittyvat asiat, tyontekijin etninen tausta tai
tyontekijan ikd. On my06s mahdollista, ettd tydeldman epavarmuus ja jatkuvasti
kovenevat vaatimukset voivat lisita syrjintakokemuksia. (Pellinen 2009, 6.)
Kiusaamistilanteet ovat erilaisia, ja kiusaamisen taustalla olevat syyt vaihtelevat
tapauskohtaisesti. Esimerkiksi yrityksen johtamisessa ja esimiesty0ssa ilmenevat
puutteet, kuten heikko johtaminen tai esimiehen poissaolo, saattavat ruokkia

kiusaamista. (Takkinen 2008, 23.)

Kiusaaminen on koko tyOyhteison ongelma. Se murentaa sekd kiusatun etta
muiden tyontekijoiden hyvinvointia ja on uhka terveydelle. Kiusaamista voidaan
kuitenkin véhentda koulutuksella ja soveltamalla tyopaikoilla kiusaamista
tunnistavia ja ehkdisevid toimintamalleja. Parhaisiin tuloksiin paastaan silloin, kun
kiusaamiseen puututaan hyvissd ajoin ja tilanteita puidaan tyOyhteison sisalla.
Esimiehilli on keskeinen rooli tyopaikkakiusaamisen selvittdmisessd ja
ennaltaehkdisyssa. Tarkein ulkopuolisen auttajaverkoston toimijoista on

tyoterveyshuolto. (Takkinen 2008, 22.)

2.1.8 Tyohyvinvointi ja tyoterveyshuolto

Yrityksen hyva yhteistyo tyoterveyshuollon kanssa tukee tyohyvinvointia.
Tyoterveyshuollon tavoitteena on edistdd terveyttda seka tyo-, ja toimintakykya
tyopaikoilla. Sairauksien ehkdiseminen ja tyoympariston kehittiminen ovat myos

hyvaa tyoterveyshuoltoa. Tyoterveyshuollon ja tydpaikan yhteistyolla voidaan siis
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lisata ihmisten ty0ssa parjaamista ja vaikuttaa jopa motivaatioon. (Pellinen 2008,
20.) Tyoterveyshuolto on tyonantajalle myos tarked yhteistyokumppani tyokyvyn
hallinnassa (Kujala 2011, 36).

Tyoterveyshuollon tehtdaviin kuuluu tyopaikkaselvitykset, joiden tavoitteena on
selvittda, mitd altistavia ja kuormittavia tekijoitd tyossa on ja arvioida, miten ne
vaikuttavat tyontekijoiden terveyteen. Tehtdviin kuuluu my06s henkiloston
terveystarkastukset, joiden avulla pyritddan puuttumaan mahdollisimman
varhaisessa vaiheessa terveyden ja tyOkyvyn uhkiin. Tyd6terveyshuollon
tavoitteena on lisitda tyon hallinnan edellytyksid ja vahentdd tyon sujumisen
esteitd. Tyoyhteison toimivuuden edistamistd on muun muassa tyoterveyshuollon
antama neuvonta ja ohjaus tyOpaikan valmistautuessa muutostilanteisiin.
Tyonantaja voi pyytdd myos apua esimerkiksi ihmissuhdesolmujen avaamiseen
kiusaamistapausten selvittimiseksi. Tyoterveyshuolto tukee ndiden lisdaksi
tyokykya yllapitavda toimintaa. Tyoterveyshuollosta saa apua sen suunnitteluun

ja kaynnistdmiseen. (Kujala 2009, 32-33.)

Vuoden 2011 alusta voimaan tullut sairausvakuutuslain uudistus ohjaa
tyonantajia tyokyvyn edistimiseen ja hallintaan taloudellisen porkkanan avulla.
Kela maksaa ennaltaehkdisevasta tyoterveyshuollosta 60 prosenttia. Ehtona on,
ettd tyoOnantaja, tyontekijit ja tyoterveyshuolto sopivat kaytdnnoistd, jolla
tyokyvyn hallintaa, seurantaa ja varhaista tukea toteutetaan tyopaikan ja
tyoterveyshuollon yhteisend toimintana. Lisdksi tyopaikalla tulee olla
sairauspoissaolojen seurantajarjestelma. Muussa tapauksessa korvausosuus on 50
prosenttia. (Kujala, 2011, 38, Laki sairausvakuutuslain muuttamisesta

30.12.2010/1334.)
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2.2 Tybhyvinvoinnin merkitys

Tyohyvinvointi on merkittdva asia yrityksessd useistakin syistd. Muun muassa
lainsddadantd ja yrityksen kilpailukyky asettavat vaatimuksia tyohyvinvoinnin
suhteen. Kasittelen seuraavaksi tdrkeitd asioita tyohyvinvoinnin merkityksen
nakokulmasta, jotka ovat lainsdadadannon ja kilpailukyvyn lisdksi tyon imu ja

tyouupumus, motivaatio sekd tyonantajakuva.

2.2.1 Lainsiaadanto

Tyohyvinvoinnin merkitys on korostunut yrityksissa, koska tyodlainsaadanto
asettaa  yrityksille tyOhyvinvoinnin hoitamiseen liittyvid vaatimuksia.
Tyo6hyvinvointiin liittyvid sdddoksid ovat: tyosopimuslaki, laki yhteistoiminnasta
yrityksissd, tyoturvallisuuslaki, laki tyosuojelun valvonnasta ja muutoksenhausta
tyOsuojeluasioissa, tyoterveyshuoltolaki seka laki miesten ja naisten tasa-arvosta.

(Otala & Ahonen 2003, 25-26; Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007.)

Ty6sopimuslakiin sisdltyva yleisvelvoite edellyttdd, ettd tyonantajan on kaikin
puolin edistettdva suhteitaan tyoOntekijoihin samoin kuin tyontekijoiden
keskinaisia suhteita. TyOnantajan on pidettdva huolta siitd, etta tyontekija pystyy
suoriutumaan tyOstddn myos yrityksen toimintaa, tehtdvda tai tyomenetelmia

muutettaessa. (Manka ym. 2007.)
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Yhteistoimintalakiin sisdltyy mm. tiedotusvelvollisuus erilaisissa tyOdyhteisoa
koskevissa muutostilanteissa sekd henkilosto- ja koulutussuunnitelmat. Laki ohjaa
tyOnantajan ja tyontekijoiden edustajia yhteisty0ssa kehittdimaan, seuraamaan ja
raportoimaan tyohyvinvoinnin osa-alueita tavoitteellisesti. (Otala & Ahonen 2003,

26.)

Tyoturvallisuuslaki velvoittaa laatimaan tyosuojelusuunnitelman yrityksessa ja
sille toteutusseurannan ja jakamaan siihen liittyvat vastuualueet. Laissa
tyosuojelun valvonnasta ja muutoksenhausta sdddetdan yhteistoimintamenettely
yli 10 hengen yrityksissa seka toimialakohtaisia erikoismaarayksiad yli 20 hengen

tyopaikoilla. (Otala & Ahonen 2003, 26.)

Tyoterveyshuoltolain mukaan tyonantaja on velvollinen jdrjestim&an
tyoterveyspalvelut. Miesten ja naisten tasa-arvoa pyritddn edistamdan ja
vastaavasti sukupuolista syrjintda ehkdisemaan tasa-arvolain avulla. Sun mukaan
yli 30 hengen tyopaikat ovat velvoitettuja laatimaan vuosittain tasa-arvon
edistdimissuunnitelman osana henkil9sto- ja koulutussuunnitelmaa tai tyosuojelun
toimintaohjelmaa. Naiden lakien lisdksi tyoeldkelainsdddantd korostaa tarvetta
saada ihmiset viihtymddn ja jaksamaan tyOssd entistd pidempdan. (Otala &

Ahonen 2003, 26-27.)

2.2.2 Tydn imu ja tyduupumus

Tyohyvinvoinnin merkitysta kasitellessa on hyva ottaa huomioon kaksisuuntainen

tyohyvinvointiteoria. Tyohyvinvointiteoria koostuu hyvinvoinnista, eli tyon
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imusta sekd pahoinvoinnista, eli tybuupumuksesta. Tyon imu ja tyduupumus ovat
toistensa kasitteellisid antiteesejd. Vaikka ne korreloivat negatiivisesti keskendan,
eivit ne ole saman wulottuvuuden &dripditd. Ne eroavat sisdlloltaan ja
mittaamistavoiltaan. Myods Allardt erotti subjektiivisessa hyvinvoinnissa kaksi
ulottuvuutta, tyytyvdisyyden ja tyytymattomyyden, ja korosti, etteivdat ne ole
yhden ulottuvuuden 4&dripditd vaan laadullisesti erilaisia asenteita, joihin
vaikuttavat  eri  tekijat. = Tyytyvdisyys  liittyy = Allardtin  yleisessa
hyvinvointitutkimuksessa  eriarvoisuuteen ja  epdoikeudenmukaisuuteen.
Tyytyviaisyysasenteet taas liittyvdat onnellisuuteen ja sosiaalisten tarpeiden

tyydyttamiseen. (Blom & Hautaniemi 2009, 27, 29.)

Tyon imu on melko pysyva, myonteinen tunne- ja motivaatiotila, jota luonnehtivat
tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. (Sarkkinen 2008, 29.)
Tarmokkuus tarkoittaa energisyyttd ja sinnikkyytta tyoOssd, jaksamista ja
periksiantamattomuutta myos vastoinkdymisissd. Omistautuminen kuvaa tyon
kokemista merkitykselliseksi ja haasteelliseksi, innostusta ja ylpeyttd omasta
tyostd. Uppoutuneisuus taas on syvda paneutumista tyohon, iloa tyohon
uppoutumisesta sekd ajan kulun ja muun ulkopuolisen unohtamista. (Blom &
Hautaniemi 2009, 27.) Tyon imua kokeva tyontekija on innostunut tyostaan. Tyo
on tyontekijdlle tarkeda, ja sen tekemisessa parhaina hetkind on jonkinlaista
hehkua. Tyypillistda on my0s vastuun ottaminen ja hyvddn suoritukseen
pyrkiminen. Tyon imu on yleinen ilmio - paljon yleisempi kuin tyouupumus.

(Sarkkinen 2008, 29.)

Tyouupumuksella on kolme ulottuvuutta: uupumisasteinen vasymys,
kyynistyminen ja ammatillisen itsetunnon alentuminen. Tyouupumukseen

vaikuttavat tyon vaatimukset ja kuormittavuus, joista voidaan puhua kasitteelld
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rasitustekijat. Pitkdan jatkuneena tyduupumus johtaa alentuneeseen tyokykyyn ja

voi heikentda terveyttd. (Blom & Hautaniemi 2009, 27.)

Tyon imu kumpuaa hyvistd tyooloista ja tyon voimavaroista. Voimavaroilla
tarkoitetaan niita asioita, jotka kannattelevat, palkitsevat ja tekevadt tyosta
mielekdstd. (Sarkkinen 2008, 29.) Voimavaratekijoita voivat olla esimerkiksi
vaikutusmahdollisuudet, esimiehen tuki, hyva tiedonkulku yrityksessa seka
tyopaikan ilmapiirin avoimuus ja kannustavuus (Blom & Hautaniemi 2009, 28).
Kun halutaan parantaa tyohyvinvointia, on puututtava tyon epakohtiin ja
kevennettdava esimerkiksi liiallista tyOtaakkaa. Samaan aikaan on kuitenkin
tuettava tyon tarjoamia voimavaroja. (Sarkkinen 2008, 29.) Seuraavassa kuviossa
(KUVIO 3) on kuvattu tyohyvinvoinnin jaksamispolkua ja motivaatiopolkua.
Katkoviivat merkitsevadt negatiivisia (ehkdisevaa) vaikutusta. Esimerkiksi tyon
voimavaratekijdt siis paitsi lisddvat tyon imua my0s ehkdisevat tyduupumusta.

(Blom & Hautaniemi 2009, 28.)

Tyon rasitustekijat Tybuupumus Heikentynyt tyokyky ja
> > terveys
X X
’/’ \‘ P \\‘
- v Sl v
Tyon Tyon imu Motivaatio ja

voimavaratekijat sitoutuminen

A 4
A 4

KUVIO 3. Tyohyvinvoinnin jaksamispolku ja motivaatiopolku (Blom &
Hautaniemi 2009, 28.)
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Tyon imu kumpuaa siis tyon voimavaratekijoistd seka tuottaa ty6hon ja
tyopaikkaan sitoutumista ja tyomotivaatiota. (Blom & Hautaniemi 2009, 28.) Tyon
imu  vaikuttaa ~myds myoOnteisesti ihmisen  terveyteen,  yrityksen
asiakastyytyvaisyyteen ja tuottavuuteen. Se lisda sitoutumista tyopaikkaan ja
halua jatkaa tyOelamadssd. Naiden seikkojen lisdksi tyon imu tarttuu helposti
muihin. Tyon imua voidaan tyOpaikalla tukea arvostamalla tyontekijan tyota. Jos

ihminen kokee, ettd hdnen tyotdan arvostetaan oikeasti, ei tyontekija voi uupua.

(Sarkkinen 2008, 29-30.)

2.2.3 Motivaatio

Motivaatio on jotakin, joka laittaa ihmisen liikkeelle, pyrkimaan kohti paamaaraa.
(Rasila & Pitkonen 2010, 5.) Hyvinvointitoimenpiteiden ja arjen pdatosten
sitominen ihmisen omaan tavoitteeseen antaa motivaatiota ja merkityksellisyytta
ihmisen oman toiminnan hallintaan niin tyossa kuin yksityiselamassa. (Leskinen
& Hult 2010, 76.) Kun ihminen on motivoitunut, hdn paitsi tyoskentelee
tehokkaasti ja laadukkaasti my0s suhtautuu tekemiseen innolla ja ilolla.
Motivaatio tekee tyon suorittamisesta ilon ja suoritettu tyo lisdaa tdta iloa. Kun
ihmiset ovat motivoituneita, suoriutuvat he tydsta paremmin ja lisdksi nauttivat
siitd. Thmisen voi pakottaa tekemddn jotakin, mutta ihmista ei voi pakottaa
tekemddn sitd mielelldadn. Tahto ja into tekemiseen syntyvat ihmisessd itsessdan.
Toista ei siis voi motivoida, mutta hanen motivoitumistaan voi kylla tukea erilain

tavoin. (Rasila & Pitkonen 2010, 5.)
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Otin opinndytetyossdni esille palkitsemisen yhteydessd sisdiset ja ulkoiset
motivaatiotekijat. Herzbergin (1993) motivaatioteoriasta 10ytyy samoja piirteita.
Motivaatioteorian mukaan tyytyvaisyyden kokemusta tuottavat tyon sisdiset
piirteet ja se, mitd yksilo tydssddan tekee. Naditd Herzberg nimittda
motivaatiotekijoiksi, koska tyOtyytyvaisyys edistdd myoOs tyomotivaatiota.
Tyytymattomyytta tuottavat motivaatioteorian mukaan ulkoisen tyOympériston
puutteet, Herzbergin kasittein tyon hygieniatekijat. Tyon hygieniatekijoita voivat
olla tyon johto, henkilostosuhteet, fyysinen tyOymparistd sekd palkkaus. Hyva
tyOhygienia siis ehkdisee tyotyytymattomyyttd samoin kuin hygienia eli puhtaus
ehkaisee sairauksia. Opinnaytetyossa aikaisemmin esille tuodussa mallissa sisdiset
motivaatiotekijat  aiheuttivat  tyotyytyvaisyytta. Myo6s  Herzbergin
motivaatioteorian mukaan tyotyytyvdisyys syntyy itsensd toteuttamisesta,
onnistumisen eldmyksistda ja tyossa hyvin suoriutumisesta. Sitd edistavat
oikeudenmukaisen tunnustuksen saaminen tyostd, tyon kokonaisuuden
hahmottaminen ja merkityksen oivaltaminen, vastuullisuus sekd mahdollisuus

oppia ja kasvaa tyossa. (Blom & Hautaniemi 2009, 29.)

Tyotyytyvaisyydelld ja tyochyvinvoinnilla on siis keskindinen riippuvuus
motivaation kanssa. Tyytyvdisyyden ja motivaation yhteys osoittaa, ettd
tyytyvdinen tyontekija on tehokas tyontekija ja tehokas tyontekija on
motivoitunut. TyoOntekijdiden tyytyvdisyys ja hyvinvointi on kullanarvoista
tyonantajalle myos siksi, ettd tyytyvdinen tyontekija pysyy tyOssdaan, han on

sitoutunut. (Rasila & Pitkonen 2010, 8.)

Eri asiat vaikuttavat eri ihmisten motivoitumiseen. Eri motivaatiotekijoitd on
paljon.  Motivoivien asioiden kokonaisuus on jokaisella  ihmisellad

henkilokohtainen. Kayttaytymistieteilija David McClellandin tutkimuksen
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mukaan henkilon motivaatio koostuu kolmesta eri tekijasta: saavutusten, vallan ja
yhteenkuulumisen tarpeista. Eri ihmisilli ndma kolme aluetta painottuvat eri
tavoin. (Rasila & Pitkonen 2010, 12.) My0s tyon merkityksellisyydelld on tarkea
rooli motivaation syntymisessd ja sen yllapitdmisessd. Tyoeldmassa jokaisella
henkilolla tulisi olla mahdollisuus pohtia ja tiedostaa oman tyonsa seka
yrityksensd merkityksellisyys. TyoOpaikalla voisi olla valilld tarpeellista my0s
miettid koko tyOyhteison kesken tyon todellista merkityksellisyytta osana yhteista
tavoitetta. Merkityksellisyys on yhteydessd mahdollisuuteen kokea ylpeytta
tyOstddn, mikd taas osaltaan vaikuttaa positiivisesti hyvinvointiin. (Leskinen &

Hult 2010, 71.)

Motivaatiota yllapitad se, ettd tyossd on seka itsendisyyttd ettd yhteisollisyytta.
Riittava itsendisyys tyossa ja tyontekijan mahdollisuus hyodyntda osaamistaan
edistavat tutkitusti jopa terveyttd. Jotta tyOstd voi nauttia, taytyisi sitd saada tehda

ainakin jossain maarin vapaasti. (Sarkkinen 2008, 29-30.)

2.2.3 Yrityksen kilpailukyky

Kilpailukyky muodostuu kustannustehokkuudesta ja tuottavuudesta, laadusta ja
asiakastyytyvaisyydestd, kyvysta tuottaa jatkuvasti uutta eli innovaatiokyvysta
sekda kyvysta houkutella ja rekrytoida hyvid osaajia ja pitda heidat yrityksen
palveluksessa. Jotta yritys voisi olla kilpailukykyinen palvelumarkkinoilla, on sen
oltava kilpailukykyinen myos tyomarkkinoilla. Vain tyytyvdinen ja tyostaan

innostunut tyontekija voi tuottaa sellaisia palveluja, joista yrityksen asiakkaatkin
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ovat tyytyvdisid. (Otala & Ahonen 2003, 49.) Yrityksen menestyminen on kiinni

henkildston hyvinvoinnista. (Leskinen & Hult 2010, 79.)

Kilpailukykytekijoihin voidaan siis vaikuttaa ty6hyvinvoinnilla. Ty6hyvinvointi
pienentaa esimerkiksi sairauspoissaolokustannuksia ja
tyokyvyttomyyskustannuksia sekd vaikuttaa kustannustehokkuuteen, mika
puolestaan vaikuttaa myoOnteisesti tuottavuuteen ja kannattavuuteen. Taman
seurauksena hintakilpailukyky paranee. Tyohyvinvointi parantaa
tyOtyytyvaisyytta, motivaatiota ja tyOyhteison ilmapiirid, jonka myo6ta palvelutaso
paranee. Tama puolestaan parantaa toiminnan laatua ja asiakastyytyvdisyytta ja
lisaa sita kautta kilpailukykya. Tyohyvinvoinnilla voidaan my®0s lisdtd yrityksen
yhteistd osaamista ja parantaa koko yrityksen oppimista, joka mahdollistaa
kilpailukyvyn sdilymisen. (Otala & Ahonen 2003, 49.) Hyva tyokyky ja tyon
tuottavuus kulkevat kasi kddessd. Kun ihmiset voivat hyvin, he tekevat myos

hyvaa tulosta. (Rissa 2009, 11.)

Tutkimuksilla on osoitettu, ettd henkiloston hyvinvoinnilla ja yrityksen
taloudellisella menestymiselld on selvd yhteys. On laskettu, ettd yritykset voivat
saada 10-20-kertaisina takaisin sen rahan, jonka ne ovat sijoittaneet
tyohyvinvointiin. Ty6hyvinvointi on siis kilpailutekija, jolla voidaan luoda
kestavaa tuloskehitysta eli sen avulla voidaan saavuttaa uusiutuminen ja jaksetaan
tehdd hyvaa tulosta tulevinakin vuosina. Tyokyvyn edistamisen liiketaloudelliset
vaikutukset syntyvat monen eri tekijan yhteisvaikutuksesta. Hyvalla esimiestyolla
ja henkiloston tyytyvdisyydelld on todettu olevan yhteyttd yrityksen
tehokkuuteen. My0s tyopaikan ilmapiirin parantamisesta on yritykselle
taloudellista hyotyd. (Otala & Ahonen 2003, 51-52.) Tutkimusten mukaan

tyokyvyttomyyseldkkeet vahenevat ja tuottavuus kasvaa, kun tyohyvinvointi
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paranee (Kaaja 2009, 16). On my06s hyva huomata, ettd tyon mielekkyyden ja
yrityksen tuloksellisuuden kannalta on darimmadisen tarkeda jatkuvasti varmentaa,

ettd oikea osaaja on oikeassa tehtavassa (Leskinen & Hult 2010, 69).

Tyo6hyvinvointia ei kuitenkaan tulisi ndhdéd ainoastaan vélineena taloudellisen
tuottavuuden ja tehokkuuden parantamisen pddmaddrien saavuttamiseksi.
Tyovoiman hyvinvoinnin huolehtiminen tulisi nahda taloudellisen tuloksen
tekemiselle rinnakkaisena tavoitteena, eika vain sen ehtona tai seurauksena. (Blom

& Hautaniemi 2009, 20.)

Usein siis esitetddn, etta hyvinvointi ja tyotyytyvaisyys tuottavat tehokkuutta ja
parantavat tydssa suoriutumista. Herzberg oli toista mieltd. Hanen mielestaan asia
on ldhes pdinvastoin. Ty0ssd onnistumiset ja nimenomaan kokonaisten asiakas- ja
tyoprojektien toteuttaminen tuottavat tyytyvdisyyttd ja hyvinvointia. Edelld
esitetyilld nakokulmilla on eronsa, mutta voidaan kuitenkin todeta, etta nailla

asioilla on yhteys toisiinsa. (Blom & Hautaniemi 2009, 30.)

Kilpailukykya kasitellessda on hyva ottaa huomioon my0s se, ettd vdesto ikdantyy
ja sen myota tyovoimapula uhkaa kilpailukykya. Ikdantyva tyovoima on
yrityksissa merkittivd tulevaisuuden voimavara. Kilpailukyvyn vuoksi olisi
tarkedd panostaa siihen, ettd ikdantyvat ihmiset pysyisivat tyokykyisind ja
mukana tyOGeldmdssd mahdollisimman pitkdan. Ikdantyvat ihmiset vievat
tyOoeldmasta poistuessaan tyOovoimaresurssin ja ennen kaikkea osaamisensa.
Taméan lisaksi he voivat kasvattaa yrityksen henkilostokustannuksia
varhaiselikkeen muodossa ja sita kautta heikentdavat kilpailukykyd. (Otala &

Ahonen 2003, 28-30.)
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2.2.4 Tyo6nantajakuva

Kun vaesto ikdantyy ja jaa elakkeelle, tarvitaan yrityksissa nuorempia osaajia. Sita
mukaan, kun kilpailu nuorista osaajista kiristyy, joudutaan yrityksissa
miettimddn, milla houkutella nuoria osaajia ja ennen kaikkea, miten heidat
pidetdan yrityksessd. Nuorten arvomaailmassa tyOpaikan hengelld, osaavilla
tyotovereilla ja ennen kaikkea mahdollisuudella tehdd omaa juttua ja saada
kehittda itseddan on suurin merkitys tyopaikkaa valittaessa. Muita halutun
tyopaikan kriteereitd ovat esimerkiksi tyon mielekkyys, innostava ilmapiiri,
palaute tyostd, yrityksen kulttuuri ja arvot, inhimilliset ja joustavat tyoajat
elamantilanteet huomioiden, palkka sekd tyonantajan maine. Jos siis yritys haluaa
houkutella uusia osaajia, tulee yritystda kehittda siten, ettd halutun tyopaikan

kriteerit tayttyvat. (Otala & Ahonen 2003, 33.)

Tyohyvinvoinnilla on tdrked merkitys my0s tyonantajakuvaa tarkasteltaessa.
Tyohyvinvointi tukee innostuksen ja sitoutumisen syntymistd, mikd parantaa
yrityksen imagoa haluttuna tyopaikkana seka yhteistyokumppanina. Tama avaa
yritykselle uusia markkinoita ja luo mahdollisuuksia sdilyttaa kilpailukyky. (Otala
& Ahonen 2003, 49.)

2.3 Tyohyvinvoinnin kehittimisen prosessi

Tyo6eldmassa hyvinvointitoimenpiteiden ongelma on usein siind, ettda yritykset

toteuttavat niitd yksittdisind toimintoina. Yrityksissd saatetaan katsoa riittdvaksi
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toiminnaksi ja tueksi sopiva liikuntalippujen maara ja silloin tdlloin vire- tai
tiimipaivat. (Leskinen & Hult 2010, 21.) Ty6hyvinvoinnin edistiminen ja tyokyvyn
yllapito tulee nahda osana yrityksen jatkuvaa toimintaa. Ei ole vaarin aktivoida
tyOhyvinvointia erillisilla henkildston motivaatiota kohottavilla hankkeilla.
(Rauramo 2008, 25.) On hyva kuitenkin huomata hankkeiden olevan osa
kokonaisvaltaista hyvinvointiohjelmaa. Hyvinvointiohjelman kokonaisuuden
toteutuksessa tulee olla selked paamaadrd ja madratietoinen tekeminen. (Leskinen

& Hult 2010, 21.)

Tyo6hyvinvointitoiminnassa on hyva edeta pienin askelin ja realistisin tavoittein.
Hyvinvointisuunnitelman laadinnan tarkoitus on tukea tyOyhteisdd etenemédan
kohti yhteisesti maariteltyda paamaarad. Kehittamiskohteet kannattaa asettaa
tarkeysjarjestykseen ja huomioida tyohyvinvoinnin eri osa-alueet tai portaat

kattavasti. (Rauramo 2008, 181.)

Hyvinvointisuunnitelma laaditaan tyopaikan omista ldhtokohdista. Jotta
tyOhyvinvointia voidaan kehittdd, on luonnollista, ettd lahtotilanne on pystyttava
arvioimaan. Ennen arviointia on kuitenkin oltava madritettynd ja tiedossa
organisaation tehtdava, paamadard, arvot, tavoitteet sekd keinot joilla tavoitteisiin
pyritdédan (KUVIO 4). Tahan liittyy myos henkiloston hyvinvointiin liittyvan
toiminnan maarittely ja tavoitetila. (Rauramo 2008, 36, 181.) Ulkoinen ohjaus,
kuten lainsdddanto tulee ottaa my0s tyOhyvinvointisuunnitelman alussa
huomioon. Jotta hyvinvointia voidaan tutkia ja jotta sitd voidaan parantaa, tulee
olla jonkinlainen yksimielisyys siitd, mita tyOperdinen hyvinvointi on, mitka
tekijat sithen vaikuttavat ja mikd on naiden tekijoiden suhde toisiinsa. (Blom &

Hautaniemi 2009, 21.)
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Tyopaikan missio, visio, arvot, tavoitteet, Ulkoinen ohjaus: lainsdadanto,
strategia suositukset

A

N

Tarveanalyysi/selvitykset, mittaukset, arvioinnit: tulokset, laatu, riskit, tyoymparisto,
tyoilmapiiri, osaaminen, terveys ja tyokyky

A A ¢ T

Kehitystavoitteet: Menetelmia ja mittareita: tuloskortti,
kehityshankkeiden arvioitavissa laatuarvioinnit, riskianalyysit,
olevat tulostavoitteet tapaturmaselvitykset,
¢ sairauspoissaolot, tyokykyindeksi,
osaamis- ja tasa-arvokartoitukset,
Toimenpiteiden valinta: vastuut, tybolobarometri jne.
aikataulut

v

Toiminnan toteutus

T

Verkostotuki: tutkimus-, koulutus-,

kehitys-, terveys-, turvallisuus-,
kuntoutus- ja liikkuntapalvelut, KELA,
vakuutusyhtiot, tydomarkkinajarjestot

jne.

KUVIO 4. Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen (Rauramo 2008, 26.)

Yrityksen tyohyvinvoinnin kehittaminen kulkee kuvion 4 mukaisesti. Kun
ulkoinen lainsdadanto ja yrityksen missio, visio, arvot, tavoitteet ja strategia on

madritelty  tyohyvinvoinnin  ndkokulmasta, on yrityksessa selvitettava
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hyvinvoinnin nykytila. Nykytilaa voidaan selvittaa esimerkiksi nykytila-analyysin
tai tyohyvinvointikompassin avulla. Ndiden ty6kalujen avulla yritys voi pohtia,
mikd on nyt hyvin ja missa on haasteita, mita yritys voisi tehda tai huomioida
paremmin ja mitd riskeja tai haasteita tulevaisuus tuo tullessaan. Kattavan
nykytila-analyysin voi tehda tai sitd voi taydentdd osallistamalla keskusteluun
yhdessa tai erikseen myos johtoa, esimiehia ja henkilostod. (Leskinen & Hult 2010,

89.)

Kun yritykselli on tiedossa tyohyvinvoinnin tila, voidaan maaritella
kehitystavoitteet. Nykytila-analyysi antaa vahvaa suuntaa tavoitteille ja sille, mita
hyvinvointia kehittdvid toimenpiteitd tulisi lisatd ja milld osa-alueilla on enemman
liikkkumavaraa. Hyvinvointiohjelmassa on muistettava, etta jokainen tyontekija on
henkilokohtaisilta ominaisuuksiltaan erilainen ja siksi yrityksessa tulee varmistaa,
ettd yksilollisyyden huomioiminen toteutuu hyvinvointiohjelmassa. Nailla
perusteilla hyvinvointiohjelmaan valitaankin yleensd selkedsti tyoyhteisoon
liittyvid ja yksilollisyyden huomioivia tavoitteita. Tavoitteita on hyva maarittaa ja
tarkentaa sekd johdon ja esimiesten ettd henkiloston kanssa. Nain kaikkien
nakemys saadaan esiin ja varmistettua yhteinen nakemys hyvinvoinnista ja sen
kehittamisesta. Tavoitteen laatiminen on merkityksellista siksi, ettd se antaa
suunnan ja ohjaa toimenpiteita. Lisdksi se samalla my0s konkreettisesti kertoo,
mistd yritys aikoo luopua, jos se laiminlyd suunnitellut toimenpiteet. (Leskinen &

Hult 2010, 89, 92.)

Kun tavoitteet on madritelty valitaan toimenpiteet sekd vastuut ja aikataulut
tyohyvinvoinnin  kehittdimiseksi. ~Suunnitelmallisuus on keskeinen tekija
hyvinvointiohjelman onnistumisen kannalta. Suunnitelman avulla maaritelldan

tavoitteeseen paasemiseksi tarvittavat toimenpiteet vastuineen, aikatauluineen ja
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budjetteineen. Hyvinvointiohjelmassa tulee olla selvdd, mikd on johdon ja
esimiesten rooli niin esimerkkind kuin toiminnan mahdollistajana. Tdahankin
voidaan sitten ottaa kantaa jo suunnitelmassa. Tarked osa on my0s se, miten
ohjelmasta tiedotetaan eri henkiloryhmille sen eri vaiheissa. (Leskinen & Hult

2010, 96-97.)

Tyokykya yllapitavan ja tyOelamda kehittdvan toiminnan vaikuttavuutta on
kyettdva arvioimaan. Arviointia voidaan tehda oikeiden mittareiden avulla.
Mittarit voivat olla niin maarallisid kuin laadullisiakin. Systemaattinen seuranta
antaa kuvan henkiloston kokonaistilanteesta. Mittarit tulee rdatdloida yrityksen
tarpeen mukaan. Pyrkimyksend 16ytdd ne mittarit, jotka parhaiten tukevat
seurantaa ja joita voidaan aidosti hyodyntaa kehityksessa. (Rauramo 2008, 25, 36.)
Mittarit tulisi valita siten, ettd niilld voidaan mahdollisimman validisti mitata
tehdyn toiminnan onnistumista ja yrityksen itse asettamien tavoitteiden

toteutumista (Leskinen & Hult 2010, 98).

Tyohyvinvointiin  liittyvat mittaukset voidaan jakaa esimerkiksi yksilo-,
tyOyhteiso- ja tyOympadristomittareihin. Yksilon kohdalla mittarit maaraytyvat
pitkdlti tyon vaatimusten mukaan. Asiantuntijatydssd voidaan painottaa
esimerkiksi osaamisen kartoitusta. Terveyden seuranta on aina tarkeda. My0s
yrityksen tyohyvinvoinnin kehittaminen voidaan jakaa yksilon terveyttd, kuntoa
ja voimavaroja tukevaan, tyoyhteison ja organisaation toimivuutta parantavaan,
tyOympadristod ja tyota kehittdivdan sekda ammatillista osaamista edistdvaan
toimintaan. (Rauramo 2008, 36.) Osa hyvinvoinnin kehittdmiseen tdhtddvista
tuloksista nakyy vasta vuosien pddstd, kun taas osa voi ndkyd jo lyhyella
aikavdlilla. Haasteena yritykselle onkin 10ytda valideja ja yleispdtevid mittareita,

jotka todistaisivat, ettd juuri tdama toiminto on jonkin tietyn mitattavan kohteen
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tuloksen mahdollistaja. Mittaaminen ei koskaan saa kuitenkaan olla itsetarkoitus,
ja mittareita kannattaakin valita harkiten. (Leskinen & Hult 2010, 98-99.) Oleellista
mittareita valittaessa on my0Os se, ettei mitata negatiivisia asioita, vaan valitaan

positiivisia mittareita, kuten tyohon sitoutuminen ja innostus. (Jabe 2010, 202.)

Mittareiden sisdltod tarkedmpaa on mittareiden seuraaminen sdanndollisesti, koska
vain silld tavalla yrityksessa voidaan nahdd, mihin suuntaan yritys on menossa ja
miten eri toimenpiteet ovat vaikuttaneet. Esimerkiksi jos tyohyvinvoinnilla
halutaan vaikuttaa tuottavuuteen, tulee samaan aikaan seurata
sairauspoissaolojen kehittymistd, tyOtapaturmien aiheuttamia poissaoloja ja
kannattavuuslukuja. Sairauspoissaolokustannukset/liikevoitto kertoo nopeasti,
miten paljon enemman voittoa saataisiin aikaiseksi, jos sairauspoissaolot
vahenisivat. (Otala & Ahonen 2003, 163.) Tunnuslukujen seuraaminen ja
toiminnan kehittdminen on oppimisprosessi. Se on kilpailuvaltti, jota ei voi

hankkia kdadenkaanteessa. (Jabe 2010, 202.)

Kuviossa 4 on huomioitu vield verkostotuki, joka voi olla merkityksellinen
hyvinvointiohjelmassa. Tyoyhteison omat voimavarat eivat esimerkiksi aina riita
tyohon liittyvien ongelmien ratkaisemiseen ja tyodolojen parantamiseen. Asian
luonteesta riippuen yritys voi kaantya ulkoisten asiantuntijoiden puoleen.
Esimerkiksi tyopaikan terveellisyyteen ja turvallisuuteen liittyvissa asioissa apua

saa tyoterveyshuollolta. (Rauramo 2008, 26.)

Tyo6hyvinvoinnin kehittdmistapoja on useita. TyShyvinvointia voidaan kehittaa
esimerkiksi Suomessa 1990-luvun alussa kehitetyn ns. tyokykya yllapitavan

(TYKY) toiminnan mallin avulla, jonka tavoitteena on ylldpitda ja edistaa
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tyontekijoiden tyokykya. Laaja-alainen TYKY-toiminta sisdltdd tyOymparistoon,
tyoyhteisoon ja yksiloon kohdistuvia toimenpiteitd, joiden tavoitteena on kehittaa
tyokykyd, terveyttd, osaamista, hyvinvointia sekd tyon tuottavuutta ja laatua.
Téllaista toimintaa kutsutaan nykydan enenevdssd madrin tyohyvinvoinnin

edistamistoiminnaksi eli TYHY-toiminnaksi. (Rauramo 2008, 24.)

Onnistunut TYKY- tai TYHY-toiminta perustuu ennen kaikkea yhteistyohon.
Molemmilla, sekd tyOnantajalla ettd tyOntekijalld on siind oma roolinsa.
Yhteistyota tarvitaan myos yrityksen ulkopuolelta. Ulkoisia yhteistyotahoja voivat
olla esimerkiksi kuntoutusjdrjestelmd, tydeldkelaitokset, tyOsuojeluhallinto,
tyomarkkinajdrjestot sekd terveys-, liikunta- ja koulutuspalvelujen tuottajat.
Toiminnasta vastaamaan voidaan yrityksessa nimeta erillinen yrityksen tyokyvyn
yllapitoryhma eli TYKY- tai TYHY-ryhmad, jossa yhdistyy organisaatiossa oleva eri
alojen asiantuntemus. Tarkedd on, ettd toiminta mielletddn esisijaisesti
yhteistyOksi, joka toteutuu tyontekijoiden ja esimiesten kesken osana jokapaivaista
tyotd. Esimiehilld on keskeinen rooli kehittamistyossd. He vastaavat toiminnan
edellytysten ja rakenteiden luomisesta ja ylldpitimisestd, mutta toteuttamiseen

tarvitaan jokaisen yksilon omaa panosta. (Rauramo 2008, 24-25.)

Tyo6hyvinvoinnin kehittdmisen prosessissa voidaan my0s kayttaa esimerkiksi Ove
Nasmanin ja Guy Ahosen kehittdmdd Druvan-mallia. Druvan-malli on
kaytannossa  hyvaksi  havaittu  toimintatapa  parantaa tyontekijoiden
tyOhyvinvointia ja tyOpaikan tuottavuutta. Koska tyOpaikoilla tarvitaan
monenlaista radatdlditya toimintaa, pystytddan mallin avulla nivomaan
tyohyvinvointiin ~ tdhtdava toiminta moniulotteiseksi ja  vaikuttavaksi
kokonaisuudeksi. Siitd tulee kiinted osa johtamista ja toiminnan jatkuvaa

parantamista. (Rissa 2007, 14.)
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Druvan-mallin tutkitut vaikutukset perustuvat hyvaan johtajuuteen, henkiloston
sitoutumiseen, tietoon ongelmista, kdytdnnonldheisiin kehityshankkeisiin seka
elamantapamuutoksiin. Tutkimustulokset osoittavat, ettd mallin mukainen
toiminta parantaa tyontekijoiden tyokykya ja terveytta sekd lisdad viihtyvyyttad
tyossd. Jaksaminen tyontekijoilla siis paranee ja yhteistyo lisdantyy. Taman
seurauksena tehokas tydaika kasvaa ja tuottavuus paranee. Samalla my0s sairaus-

ja elakekulut vahenevat jopa merkittavasti. (Rissa 2007, 14.)

Tyokykya yllapitavat toimenpiteet muodostavat laajan ja monimuotoisen
kokonaisuuden. Pddpaino Druvan-mallissa on sairauksien ennalta ehkaisyssa.
Vasta toissijaisesti, kun ongelmat ovat jo syntyneet, kdytetadn korjaavia

toimenpiteita, kuten kuntoutusta. Druvan-mallin mukaisia toimenpiteita ovat

esimerkiksi:
* johtamisen  kehittdminen: esimiesten  jatkuva  kouluttaminen,
kehityskeskustelut

* tyon ja tyOympadriston kehittiminen: tdiden kehittdminen, ergonomia,
tyoturvallisuustoiminnan tehostaminen

* tyOyhteison  kehittiminen: = ammattitaidon  kehittdminen,  Kiva-
tyoilmapiriikysely

* liikunta: tietokoneenkdyttdjien taukovoimistelu, muu liikunta tyon
ulkopuolella

* elaméantapojen muutos: paihdeohjelma, tupakasta vierottaminen

+ ikdan tai tyOntekoaikaan liittyvdt toiminnot: tyohontulotarkastus,
terveystarkastukset sidannollisesti

* tyoOterveyshuollon perustehtdavat: tyOpaikkaselvitykset, opastus ja

neuvonta, sairaanhoito ym. (Rissa 2007, 14-15.)
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Tyo6hyvinvointia voidaan kehittdd myos esimerkiksi Ben Furmanin ja Tapani
Aholan kehittimdn ReTeaming-menetelmédn avulla. Menetelma Kkeskittyy
tyoyhteison henkisen hyvinvoinnin kehittamiseen, joka parantaa tyOyhteison
tyOilmapiirid. Malli opastaa tyOyhteisdja kehittdimadn toimintaansa ja
parantamaan yhteishenkeddn ratkaisukeskeisid periaatteita noudattaen. Mallin
avulla yrityksessd voidaan kdantdd ongelmat tavoitteiksi ja saada ihmiset
motivoitumaan asettamiensa tavoitteiden saavuttamisesta. (Furman & Ahola 2002,

11-12.)

Olipa tyohyvinvoinnin kehittimisen tapa yrityksessa mikd tahansa, on tarkeaa
yrityksen hyvinvointiohjelmassa ndhda se jatkuvana kehityksen ja hyvinvoinnin
varmistavana toimintana, joka puolestaan mahdollistaa yrityksen liiketoiminnan
onnistumisen. Hyvinvointiohjelma ei ole ohimeneva kampanja, joka toteutetaan ja
jonka jdlkeen uskotaan, ettd asiat pysyisivdat itsestddn kunnossa.
Hyvinvointiohjelma tulee olla yrityksessa strateginen toimintamalli, joka elda
mukana yrityksen arjessa tukien yrityksen ja sen henkiloston onnistumista.
Tyontekijoille ohjelma nakyy merkkind pitkdjanteisestd panostamisesta ihmisiin
luoden odotuksia myos jatkuvuudelle. Ohjelma on myos merkki yksiloihin
panostamisesta ja viestii vahvasti yrityksen henkildstopolitiikasta arvoista.
Pidemmalla aikavalilld kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin arvostaminen ja
ylldpitaminen juurtuu ihmisten toimintaan ja tulee tavaksi toimia. Hyvinvoinnilla
on tapana kerdtd ymparilleen hyvinvointia ja siten sen kehd vahvistaa yrityksen

positiivista kierrettd. (Leskinen & Hult 2010, 97.)
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3 TUTKIMUSKYSYMYS JA -MENETELMA

Opinndytetyoni tutkimuskysymys on miten tyohyvinvointia kehitetddn pienessa
tai keskisuuressa tietointensiivisessa palveluyrityksessa. Pienelld yritykselld
tarkoitetaan yritystd, jonka palveluksessa on vahemman kuin 50 tyontekijaa ja
jonka vuosiliikevaihto tai taseen loppusumma on enintddn 10 miljoonaa euroa.
Keskisuurella yrityksellad tarkoitetaan yritystd, jonka palveluksessa on vihemman
kuin 250 tyontekijaa ja jonka vuosiliikevaihto on enintddan 50 miljoonaa euroa tai

tase enintddn 43 miljoonaa euroa. (Tekes 2010.)

Tietointensiiviselld palveluyritykselld tarkoitetaan yritystd, joka tuottaa toisille
yrityksille palveluita, jotka perustuvat tietoon ja osaamiseen (Kemppild &
Mettanen 2004). Tietointensiivisyys voi ilmetd palveluorganisaatiossa monella eri
tavalla. Se voi ndkyd tarjottavien palveluiden sisdllossd; usein asiakkaalle
tarjottava palvelu sisdltdd ongelmanratkaisua, neuvontaa tai jopa pddtoksia.
Tietointensiivisyys voi ndkyad asiantuntijoiden osaamisessa; heiddn tapansa
kommunikoida keskendén ja asiakkaiden kanssa vaikuttavat siithen kuinka hyvin
eri osapuolten hiljainen tieto ja muut tietoldhteet saadaan hyodynnettya.
Tietointensiivisyys voi ndkyd my0s prosesseissa ja jdrjestelmissd, joiden avulla
palveluita tuotetaan ja saatetaan asiakkaiden ulottuville. Viime kéadessa
tietointensiivisyys voi viitata myos siithen kuinka oivaltavasti palvelualan yritys
hyodyntda tietoa ja osaamista oman oppimisensa, innovatiivisuutensa ja

uudistumisensa lahteena. (Maula & Peltoniemi 2005.)

Hyvinvointiohjelman merkitys voi olla yritykselle suuri, koska sen avulla

yrityksen toimintaa muutetaan ja henkiloston hyvinvointia kehitetddn entista
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paremmaksi. Henkiloston hyvinvointiohjelman kehittamiseksi tulee 16ytaa
toimintamalli, joka kuvaa erilaiset vaiheet henkildston hyvinvointiohjelman
kehittamisessa. Toimintamallin tulisi lisdksi kertoa miten tyohyvinvointia voidaan
kehittdada hyvinvointiohjelman avulla. Lisdksi olisi 10ydettava tyokalut, joilla
voidaan pureutua tychyvinvoinnin eri osa-alueisiin ja saada ymmarrysta niiden
nykytilasta, selvittdd yrityksen tahtotilaa, parantaa nykytilaa sekd seurata ja mitata

hyvinvointia. Ndin ollen tarkempia tutkimuskysymyksia ovat:

* Mitka osa-alueet muodostavat tyohyvinvoinnin?
* Millaisilla prosesseilla tychyvinvointia voidaan kehittda?
* Millaisia tyokaluja voidaan kdyttda prosessin eri vaiheissa?
o Mitka tyokalut kuvaavat nykytilaa?
o Mitka tyokalut kuvaavat tavoitetilaa?
o Mitka tyokalut kuvaavat siirtymista nykytilasta tavoitetilaan?

o Millad tyokaluilla seurataan ja mitataan hyvinvointia?

Kehittamistyon tavoitteena on siis antaa pienelle tai keskisuurelle
tietointensiiviselle palveluyritykselle kaytannon tyokalut tyohyvinvoinnin
kehittamiseksi hyvinvointiohjelman avulla. Hyvinvointiohjelman avulla yritys ja
sen henkilostd pystyy selvittimdan ja arvioimaan tyohyvinvoinnin nykytilaa,
tyontekijan henkilokohtaista nykytilaa, tyontekijan oman tyon mielekkyytta ja
tyoilmapiirid. Hyvinvointiohjelman avulla yritys pystyy my0s asettamaan
tavoitteet hyvinvoinnille, tekemddn varsinaisen hyvinvointisuunnitelman ja
toteutussuunnitelman seka ylldpitdd ja seurata yrityksen hyvinvointia.
Halutessaan yritys voi kdyttaa kokonaisuutena naitd kaikkia hyvinvointiohjelman
osa-alueita. Yrityksen omien vaatimusten mukaan hyvinvointiohjelmasta voidaan

kayttaa my0s osia, jotka soveltuvat yrityksen nykyhetken tarpeeseen.
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Tutkimuskysymyksiin etsitddn vastausta kirjallisuusanalyysin perusteella.
Kirjallisuusanalyysin tulokset kuvataan seuraavassa kappaleessa ja niistd esitetdan
toimintamalli tietointensiivisen pienen tai keskisuuren palveluyrityksen

ty0hyvinvoinnin kehittamiseksi.
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4 HENKILOSTON HYVINVOINTIOHJELMAN KEHITTAMINEN

4.1 Tydhyvinvoinnin selvittiminen ja tavoitteiden asettaminen

Esittelen seuraavaksi ty6hyvinvoinnin selvittdamisen avuksi yritykselle nykytila-
analyysin sekd tyohyvinvointikompassin. Nailld tyokaluilla yritys saa
kokonaiskasityksen hyvinvoinnin tilasta. Esittelen myods mallit tyontekijan
henkilokohtaisen hyvinvoinnin selvittdmisen tueksi, joiden avulla tyontekija itse
saa kédsityksen omasta hyvinvoinnin tilastaan. Tuon esille my06s mallin tyontekijan
henkilokohtaisen hyvinvoinninkehittamissuunnitelman pohjaksi, mallin oman
tyon mielekkyyden arviointiin, tydilmapiirikyselyn ilmapiirin selvittamista varten

sekd mallin, jota yritys voi kayttaa tavoitteiden asettamisessa.

4.1.1 Yrityksen hyvinvoinnin nykytila

Seuraavassa taulukossa (TAULUKKO 1) on vyksinkertainen malli, jonka
kysymysten avulla yritykselle voi koota runkoa strategisen kokonaisvaltaisen
hyvinvoinnin ldhtokohtien tarkasteluun. Mallista voi poimia oman yrityksen
kannalta keskeiset asiat omaan erilliseen pohdintaan. Kattavan nykytila-analyysin
saa osallistamalla yrityksessa johdon ja esimiesten lisdksi myos henkilostoa

keskusteluun. (Leskinen & Hult 2010, 89.)
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TAULUKKO 1. Nykytila-analyysi. (Leskinen & Hult 2010, 90-91.)

Yrityksen visio

Keskeiset strategiset valinnat, esim.

organisaatiorakenne, roolit, vastuut,

toimintatapa

Mita vision saavuttaminen edellyttaa Télla hetkella Tulevaisuudessa

henkilostolta

Pystyyko henkilosto kysyttaessa Kylla Jossain Ei
selkeasti kuvaamaan oman/omat maarin

tavoitteet

roolin

tehtavan

onnistumisen mittarit

ura- tai kehitysmahdollisuudet

yrityksen arvot/tavan

toimia/kulttuurin?

Onko yrityksessa kaytossa Hyvinvointi

hyvinvointiohjelma? -ohjelman
budjetti/
vuosi

Hyvinvointiohjelman yrityksen

visioon perustuvat tavoitteet

Hyvinvointiohjelman keskeiset

toimenpiteet

Miten hyvinvoinnin johtaminen on Johto Esimiehet = Yksilo

vastuutettu?

(jatkuu)



TAULUKKO 1. (jatkuu)

Miten hyvinvoinnin johtaminen nakyy
tyOsuhteen elinkaaressa?
Minkalaisia mittareita
hyvinvointiohjelmaan liittyy?
Minkalaisia tuloksia
hyvinvointiohjelmalla on saavutettu?
Miten hyvinvointiohjelma huomioi
yksilollisyyden?
Miten hyvinvointiohjelma huomioi
kokonaisvaltaisuuden?
Miten
mahdol-

listetaan

Henkinen hyvinvointi

Fyysinen hyvinvointi

Ravitsemus

Lepo ja palautuminen

Ty0Ossa onnistuminen

Ovatko henkil9ston juhlat jne. osa
hyvinvointiohjelmaa? Miten nama
linjautuvat yrityksen tavoitteeseen ja

kulttuuriin?

Mita
toimen-
piteita

tarjolla

46

Mita haasteita

(jatkuu)
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TAULUKKO 1. (jatkuu)

Mita kumppanuuksia
hyvinvointitavoitteiden
toteuttamisessa voidaan hyodyntaa?
Mita hyvinvointiohjelmassa tehdaan
itse?

Mihin tarvitaan ulkopuolisen apua?

Nykytila-analyysin rinnalle yrityksessa voidaan toteuttaa
ty0hyvinvointikompassi, joka on esitelty seuraavassa taulukossa (TAULUKKO 2).
Tyohyvinvointikompassin avulla yrityksessd voidaan selvittdd minkélainen on
tyopaikan tyohyvinvointi ja mitkd osa-alueet vaativat kiireellisimmin huomiota.
Tyo6hyvinvointikompassin osa-alueet on jaoteltu neljaan lohkoon: yksilon
suorituskykyyn ja hyvinvointiin, osaamiseen, johtamiseen seka tyOyhteison
hyvinvointiin. Kutakin tychyvinvoinnin osa-aluetta kuvataan 10 tekijalla, jotka on
esitetty vaittdman muodossa. Tekijoita arvioidaan sen mukaan onko tydyhteisossa
kaytossa niiden osalta menettelytapa/tapoja, seurataanko tyohyvinvointitekijaa
sadnnollisesti ja onko siihen kdytossd mittaria sekd kehitetdaanko
tyohyvinvointitekijdd keratyn tiedon perusteella ja onko tyShyvinvointitekijalle

asetettu tavoite/tavoitteet. (Otala 2003, 74.)

Tyohyvinvointikompassin  kysymyksiin tulee vastata esimerkiksi ryhmissa
tyopaikalla. Vaihtoehtoisesti kukin voi vastata vdittimiin ennakkoon ja
vastauksista laaditaan yhteenveto vastausten keskiarvona. Tdarkedd on kuitenkin
kayda yhteinen keskustelu tulosten perusteella ja varmistaa, ettd kaikilla on

samanlainen ymmarrys tidman hetken tyohyvinvointitilanteesta tyoyhteisossa.
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Arvioinnissa kdytetddn seuraavanlaista mittaa: 0 = ei ole, 1 = on satunnaisia
menettelytapoja ja toimintatapoja, 3 = on vakiintuneita menettelytapoja ja lisdksi
niistd kerataan tietoa eli asiaa seurataan sdannollisesti, 4 = on vakiintuneita
menettelytapoja ja niistd kerdtdan tietoa, lisdksi asiaa kehitetddn tavoitteellisesti

keratyn tiedon perusteella. (Otala 2003, 75.)

TAULUKKO 2. Tyohyvinvointikompassin osa-alueet. (Otala 2003, 76-79.)

satunnaisia menettelyja
2=vakiintuneita menettelyja/
3= vakiintuneita menettelyja/
4= vakiintuneita menettelyja/

keratiaan + asiaa kehitetian
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Yksilon suorituskyvyn ja hyvinvoinnin tukeminen
Henkilostollda on mahdollisuus

oman terveyden ja

hyvinvoinnin tarkastuksiin

saannollisesti tyonantajan

tuella.

Henkil6stolla on mahdollisuus
saada tukea tupakointi- ja
alkoholiongelmiin.
Henkil6stolla on mahdollisuus
saada apua painonhallintaan.
Henkil6stollda on mahdollisuus
psykologin tai tyonohjaajan
palveluksiin.

Yksilon suorituskyky ja hyvinvointi

HenkilOston harrastus- ja
lilkuntatoimintaa tuetaan.
Tyopaikkaruokailu on
jarjestetty.

(jatkuu)



TAULUKKO 2. (jatkuu)

Osaaminen

Henkil6ston ylitoiden maaraa
seurataan.

Henkiloston kuulumista
verkostoihin, kuten
ammatillisiin jarjestoihin,
tuetaan.

Joustaviin ty0- ja
tyoaikajarjestelyihin on
mahdollisuus.

IThmisia kannustetaan
pitamaan huolta tasapainosta
tyon ja vapaa-
ajan/yksityiselaman kesken.
Yhteensa

Osaaminen

Tulevan toiminnan
edellyttamia osaamistarpeita
kasitelldan saannollisesti
yhdessa esim. yrityksen
strategisen/
toimintasuunnitelman teon
yhteydessa.
Kehityskeskusteluissa
kasitelladn henkilokohtaisia
oppimistavoitteita ja niiden
toteutumista.

Johdolla tai yksikolla on
osaamiseen liittyvia tavoitteita.
Henkilostolla on
henkilokohtaiset oppimis-
/kehityssuunnitelmat HOPS:it.

Ihmisten oma-ehtoista
oppimista ja oman osaamisen
kehittamista tuetaan.
Perehdyttdminen on
ohjeistettua ja vastuutettu.
Vanhempien henkildiden
kokemustiedon siirtamiseen
nuoremmille on olemassa
toimintatapoja.
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(jatkuu)



TAULUKKO 2. (jatkuu)

Johtaminen

TyOssaoppimisen eri tapoja on
ohjeistettu.

Ihmisia kannustetaan
monitaitoisuuteen.

Tyokiertoa kadytetaan yhtena
oppimisen muotona.

Yhteensa

Johtaminen

Henkiloston maarasta,
ikarakenteesta, koulutuksesta,
osaamisesta ja
tyytyvdisyydesta yllapidetdan
tietoja.

Visio ja yhteiset tavoitteet
viestitaan saannollisesti koko
henkilGostolle.

Jokaisella on selkeat tiimi-
/henkilokohtaiset tavoitteet.
Meilla on selkea
palautekaytanto.

Arvot ohjaavat toimintaamme.
Kaikille kerrotaan
saannollisesti yrityksen
taloudellisesta tilanteesta ja
tulevista haasteista.

Kaikki voivat osallistua
tyOyhteison kehittamiseen
esim. ehdotustoiminnan
kautta.

Esimiesosaamista kehitetdaan
saannollisesti.
Kehityskeskustelut kaydaan
vahintaan 1 x vuodessa.
Palkitseminen tukee osaamista
ja osaamisen jakamista

Yhteensa
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(jatkuu)



TAULUKKO 2. (jatkuu)

Tyo6yhteison hyvinvointi

Tyoyhteison hyvinvointi

Tyoilmapiirid ja
tyotyytyvaisyytta mitataan
saannollisesti.

Henkilstollad on tilaisuuksia ja
paikkoja keskustella.
Tiedonkulkua tarkistetaan
saannollisesti.
Tyoterveyshuolto sisaltaa
my0s sairaanhoidon (laajempi
kuin lakisaateinen
tyoterveyshuolto).

HenkilOston terveydentilaa
seurataan sairauspoissaolojen
avulla.

Henkiloston fyysista kuntoa
seurataan saannollisesti.

Tyotapaturmista, niiden syista
ja kustannuksista kerataan
tietoa saannollisesti.

Tyoohjeita tarkistetaan
saannollisesti mahdollisten
tapaturmariskien valossa.

Tyo6turvallisuuskoulutusta
toteutetaan saannollisesti.

Henkildston yhteistd vapaa-
ajan toimintaa tuetaan.

Yhteensa
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Ty6hyvinvoinnin osa-alueiden vastausten perusteella lasketaan pisteet yhteen.
Muodostuneet luvut siirretddn seuraavan kuvion (KUVIO 5) mukaiseen
tyOhyvinvointikompassiin. Kompassi osoittaa, missa heikoimmat pisteet
sijaitsevat ja missd on eniten kehittamistarvetta samoin kuin milld osa-alueella

ty0hyvinvointi on hoidettu hyvin. (Otala 2003, 75.)

Yksiloiden suorituskyky ja hyvinvointi

40

Osaaminen / 10 Johtaminen

T
40 30 \ 10 10 30 40

30

40

Tyoyhteison hyvinvointi

KUVIO 5. Tychyvinvointikompassi. (Otala 2003, 80.)

Mitd suurempi tyohyvinvointialue kompassiin muodostuu, sitd paremmin
tyohyvinvointi on hoidettu. Vastaavasti, mitd pienempi alue muodostuu, sitd
enemman yritys tarvitsee kehittamistyotd. Pisteiden kokonaismddrdaa voidaan

arvioida seuraavan taulukon (TAULUKKO 3) mukaisesti. (Otala 2003, 80.)
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TAULUKKO 3. Tyohyvinvointikompassin kokonaispistemadran arviointi. (Otala

Pisteiden
kokonaismaara
0-30

31-75

76-120

121-160

2003, 81.)

Arvio

Tyohyvinvointiin ei ole kiinnitetty
huomiota. Tychyvinvointiin
liittyvat asiat voivat muodostaa
lilkketoiminnalle erittdin suuren
riskin.

Tyohyvinvointi on vield hyvin
hajanaista ja alkumetreilla.
Tyohyvinvointiin liittyvat asiat
voivat muodostaa melko suuren
riskin liiketoiminnalle.
Tyohyvinvointityé on melko
hyvin hoidettu eivatka
tyOhyvinvointiin liittyvat asiat
todenndkoisesti muodosta
yllattavia riskeja liiketoiminnalle.
Tyohyvinvointity6 on
esimerkillista. Tyohyvinvointiin
liittyvat asiat muodostavat enda
hyvin pienen riskin
lilketoiminnalle.

4.1.2 Tyontekijan oman hyvinvoinnin nykytila

Suositus

Tyo6hyvinvointity6 olisi
syyta aloittaa heti ja
jarjestelmallisesti.

Tyohyvinvointity6ta tulisi
tehda jarjestelmallisemmin.

Tyohyvinvointityota tulisi
yllapitaa ja lisata
tehokkuutta
tavoitteellisemman
kehitystyon avulla.
Tyohyvinvointia tulisi
yllapitda. Vaikuttavuutta
voidaan lisata
hyodyntamalla kerattava
tieto paremmin.

Tyohyvinvointi kuuluu jokaiselle henkilokohtaisesti ja jokainen itse on tarkein

oman tyohyvinvointinsa toteuttaja. Seuraavassa on taulukko (TAULUKKO 4),

jonka avulla tyontekija voi tehda kartoituksen omasta hyvinvoinnista. Sen avulla

tyontekija voi pohtia, mihin asioihin on jo nyt tyytyvéainen ja mihin asioihin haluaa
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muutosta. Taulukossa on kuvattu yleisid suosituksia ja tavoitteita, joihin voi

verrata tyontekijan omaa tilannetta. Lopuksi tyontekijd voi kysya itseltdan, mita

on oikeasti valmis muuttamaan. Tavoitteet kannattavat olla realistisia. (Otala 2003,

100.)

TAULUKKO 4. Omasta hyvinvoinnista huolehtiminen. (Otala 2003, 101-104.)

Oman
hyvin-
voinnin
osa-
alueet
Fyysinen
hyvin-
vointi

Terveys

Kysyn itseltini:
Mika on kuntoni
ikdani nahden?

Voinko hyvin?
Tunnenko itseni
terveeksi?
Milloin olen
kdynyt
terveystarkas-
tuksessa?

Vastaan itselleni: Olen
tyytyvdinen nykytilaan
Vastaan itselleni:
Haluan muutosta

Mita
olen
valmis
muutta-
maan
Suosituksia/ omassa
tavoitteita/ elamais-
tietoiskuja sdni

Verenpaine

<130/85 mHg
Kolesteroli:
kokonaiskolesteroli
<5mmol/],
kokonaiskolesterolin
HDL - eli "hyvan
kolesterolin" suhde
<4dmmol/l, LDL - eli
"pahan kolesterolin"
<3 mmol/],
trigyseridit< 2 mmol/l,
ja HDL eli hyva
kolesteroli

<1 mmol/l.

(jatkuu)



TAULUKKO 4. (jatkuu)

Uni

Paino

Ravinto

Liikunta
Puolet
suoma-
laisista
aikuisista
ei litkku
tervey-
tensa
kannalta
riittavasti
!

Nautin-
toainei-
den
kaytto

Heraanko
aamuisin
virkedana?

Onko minulla
paino-ongelmia?

Syonko
terveellisesti?

Liikunko
riittavasti?
Tarkeda on
litkkunnan kesto ja
useus

Onko alkoholi/
tupakka/
huumeet
ongelmani?
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Aikuisen saannollinen
youni keskiméaarin 7 h

Painoindeksi:
paino/(pituusxpituus)
<20-25 kg/m2.
Keskivartalo N <90
cm, M <100 cm
Enemman kasviksia,
monipuolista ravintoa,
vahemman rasvaa ja
sokeria. Saannolliset
ruokailuajat, useita
pienia aterioita
paivassa. Keskimaarai-
nen aikuisen naisen
paivittainen
kaloritarve on noin
1800-2400 kilokaloria,
miesten 2400-3000
kilokaloria.

Kunnon sdilyminen:
>3x viikossa. Kunnon
kohotus: useita kertoja
viikossa vah. 30 min,
aikuisella syke >140
lyontid/min.
Laihduttaminen:
paivittdin 60 min
kevytta liikuntaa,
esim. kdvelya.
Rasvanpolttosyke: 105-
124 lyontid/min.
Alkoholin suur-
kuluttaja. Nainen:

16 annosta viikossa
=16 pulloa keskiolutta
=2 1/3 pulloa mietoa
viinia. Mies: 24
annosta = 24 pulloa
keskiolutta=31/3
pulloa mietoa viinia

(jatkuu)



TAULUKKO 4. (jatkuu)

Stressi
Stressia
aiheuttaa
kaikki se,
mika saa
meidat
jannit-
tyneeksi,
vihaisek-
si,
turhau-
tuneeksi
tai
onnetto-
maksi

Vaivaako minua

e mieliala-
muutokset
tai
muutokset
kayttayty
misessa?

e riittamat-
tomyyden
tai hallitse-
matto-
muuden
tunne?

Onko minulla

* ongelmia
toiden
suoritta-
misessa?

e liiallista
alkoholin
tai
huumei-
den
kayttoa tai
tupakoin-
tia?

* terveys-
ongelmia,
kuten
toistuvaa
paansar-
kya,
sydan- tai
vatsa-
vaivoja?
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Osaanko hallita
stressia?

stressaavien
tilanteiden
valttaminen
hyvien
nukkumis- ja
ruokailutapojen
yllapitaminen
kofeiinin ja
nikotiinin
kayton
tarkkailu
saannollisen
liikuntahar-
rastuksen
yllapitaminen
ystavien kanssa
keskustelu
oman tilanteen
puiminen
jonkun
ulkopuolisen
kanssa
perhepalaverit
rentoutustek-
niikkojen
kayttaminen
omien
rentoutusmis-
keinojen
loytaminen
ajattelutavan
muuttaminen
huumorintajun
sdilyttaminen
hengellisten ja
henkisten
arvojen
loytaminen

(jatkuu)



TAULUKKO 4. (jatkuu)

Tasapai-
no
elaméan
eri
asioiden
valilla
Oman
tekemi-
sen imu

Oman
tekemi-
senrytmit
-taminen

Muutok-
siinsopeu
-tuminen

Onko minulla
aikaa muullekin
kuin tyolle?

Olenko loytanyt
"oman juttuni"?
Voinko tehda
asioita, joita
haluan ja joista
saan tyydytysta?

Osaanko "relata"?
Osaanko
vaihdella rytmia
tyossa ja
tekemisessa?

Tiedostanko aina,
miksi muutosta
tarvitaan?
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Mika on tarkeaa?

Uskallanko seurata
omaa tietani ja ottaa
riskeja vai haaveilenko
vain? Jos en uskalla,
niin voisinko 16ytaa
nykytyostd puuttuvan
kipindan? Mika tassd on
hyvaa?

Voisiko tyot nahda
projekteina, joiden
suunnittelu sisaltaa
myos
"tyhjennysvaiheen" ja
uuden opettelun
vaiheen?

Muutos on aina
mahdollisuus. Asioita
ei kannata heti alkaa
selvittda eika jaada
ihmettelemaan
muuttunutta
tilannetta. Oma
aktiivisuus tarkeda -
muutos omaan
hanskaan! Ongelmat
ovat helpompia
paloiteltuna osiin.
Voimavaroja ei
kannata hajottaa
moneen, oleellisin
ensin. Apua saa, kun
pyytda. Optimismi ja
positiivisuus tuovat
tarvittavan energian.

(jatkuu)



TAULUKKO 4. (jatkuu)

Sosiaali-
nenhy-
vinvointi
Laheiset
ja ystavat

Tyo-
toverit

Ammatti
ystavat,
kollegat

Omat
arvot ja
sisdinen
draivini

Kutsu-
mus,
innostus

Tyo6

Miten hoidan
laheisiani ja
ystaviani?
Ovatko suhteeni
laheisiin
kunnossa?
Onko tyopaikalla
kivaa? Olenko
hyva tyotoveri
toisille?

Ovatko
verkostoni
kunnossa?
Olenko riittavasti
mukana oman
alani
tietovirrassa?
Mitka ovat
asioita, joita
haluan tehda,
joita osaan ja
joihin voin
sitoutua myos
tunne tasolla?
Mika on minulle
tarkeaa? Minka
eteen olen valmis
jatkuvasti
kehittamaan
osaamistani ja
itseani?
Viihdynko
tydssani? Onko
se mielestani
mielekasta?
Antaako tyo
tarpeeksi
haasteita? Onko
tyo liian
vaativaa?
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Voisinko parantaa
tarkeimpia
ihmissuhteitani?
Muutos ymparistossa
voi alkaa vain peilista.

Onko minulla aikaa ja
osaanko kuunnella
sisintani? Omatunto
on hyva kaveri
kaikessa.

Urasuunnitelmista
osaamisen
kehittamissuunnitel-
miin. Millaista tyota
haluan tehda? Mita
osaamista siina
tarvitaan
tulevaisuudessa?

(jatkuu)



TAULUKKO 4. (jatkuu)

Opiske-  Tiedanko tulevat

lu osaamishaasteeni
? Tiedanko, mista
saan tarvitsemani
opin? Tunnenko
itseni oppijana eli
miten opin
parhaiten?
Opiskeluun
liittyva tavoite tai
haave?

Harras-  Onko minulle

tukset tyon ja perheen
ohella muita
tarkeita asioita?
Mita harrastan?

Ajan- Hallitsenko mina

kaytto aikaani vai
hallitseeko aika
minua? Osaanko
elda tassd ja nyt
vai olenko koko
ajan jossain
tulevassa?
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Osaamistarpeitaan
kannattaa selvittaa
saannollisesti, silloin
alkaa huomaamattaan
rakentaa tarvittavaa
osaamista.
Henkilokohtainen
tavoite, esim. tutkinto
on paras kannustin
isommissa
osaamishypyissa.
Harrastusten ei
tarvitse olla "hienoja",
riittaa, kun tekee
erilaista asiaa kuin
tyOpadivan aikana.
Aikaa on kaikilla 24
tuntia vuorokaudessa,
mihin ja miten sen
kayttaa? Kaikkea ei
tarvitse tehda itse -
mita voin ostaa
palveluna/jattaa
tekematta? Mitka ovat
kaikkein tarkeimmat
asiat elamassa? Mitka
ovat vahemman
tarkeita?

Kun tyontekija on kartoittanut oman hyvinvointinsa tilan, voi tyontekijan tehda

oman hyvinvoinnin kehittamiseksi seuraavan taulukon (TAULUKKO 5) mukaisen

kehittamissuunnitelman.

Taulukkoon

kootaan henkilokohtainen

kehittamissuunnitelma: mitd osa-alueita halutaan kehittdd, mika on niissa tavoite,

miten tyontekija aikoo muuttaa eldmaansa tai mitd aikomuksia on tehdd kyseisen

asian eteen, milloin tyontekija tarkistaa tilanteen ja arvioi onko tavoite saavutettu.

Taulukkoon voi myos kirjata mahdolliset korjaavat toimenpiteet. (Otala 2003, 115.)
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TAULUKKO 5. Oman hyvinvoinnin kehittamissuunnitelma. (Otala 2003, 115-116.)

Oy Mind Ab:n
hyvinvoinnin
osa-alueet
MINA
Fyysinen
hyvinvointi
Liikunta
Psyykkinen
hyvinvointi
Omat arvot ja
sisainen
draivini
Harrastukset
Perhe, laheiset
ja ihmissuhteet
Sosiaalinen
hyvinvointi
Suhteet
perheeseen,
laheisiin,
ystaviin

Tyo

Opiskelu,
Osaaminen

Ajankaytto

Strateginen
pddmadra: mita

haluan saavuttaa

tialla alueella?

Tavoite/
tavoitteet

Miti aion

tehdi/muuttaa
elamaissani? Milloin
Miten korjaan tarkistan
suuntaa? tilanteen?

4.1.3 Tyontekijin oman tyon mielekkyyden arviointi

Tyontekijan oman hyvinvoinnin arvioinnin rinnalla on hyva arvioida myos oman

tyon mielekkyyttd. Tyon mielekkyys muiden osa-alueiden lisdksi vaikuttaa
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suurelta osin yksilon kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin. Oman tyon mielekkyytta
voidaan arvioida seuraavan taulukon (TAULUKKO 6) avulla. Asian tarkeytta (T)
arvioidaan asteikolla 1 = ei lainkaan tarked - 5 = erittdin tarked. Arviota nykytilasta
(N) arvioidaan asteikolla 1 = ei vastaa lainkaan tilannetta - 5 = vastaa tdysin

tilannetta. (Otala 2003, 109.)

TAULUKKO 6. Oman tyon mielekkyyden arviointi. (Otala 2003, 109.)

Asian Arvio

tarkeys nyky-

minulle tilantee- Tarkeys x tilanne
Antaako ty6 minulle tyydytysti ja (T) sta (N)  Kokonaispisteet
hyvaa oloa? 12345 12345 =TxN

1. Minulla on selkeét tavoitteet.

2. Saan riittavasti palautetta
toiminnastani.

3. Minulla on selked kasitys oman
tyoni merkityksestd yksikkomme
kokonaistehtavaan.

4. Tyoni haasteet ja osaamiseni ovat
tasapainossa.

5. Voin riittavan vapaasti ja
itsendisesti paattaa tyohoni liittyvista
asioista.

6. TyOni tarjoaa
vaihtelumahdollisuuksia.

7. Minulla on mahdollisuus kehittaa
ammattitaitoani ja osaamistani ja
saada samalla uusia vaativampia
haasteita.

8. Hallitsen ajankdyttodni ja padosa
ajastani menee mielestdni oleellisiin
asioihin.

9. Yhteisty6 tiimini/yksikkoni
tyotovereiden kanssa sujuu hyvin.
10. Olen tyytyvéainen esimieheni
johtamistapaan ja yhteistyokykyyn.
Yhteensa
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Niiden kohtien, joissa kokonaispisteet ovat < 9, osalta kannattaa miettid, miten
parantaisi tyossa viihtymistd ja tyoskentelyolosuhteita. Jos kokonaispisteet jaavat
yhteensa alle 90, on syytd miettid, onko tyo edes tdarkeda tai onko nykyinen tyo
tyydyttdavaa ja mita oikeastaan haluaisi tyolta. Jos kokonaispisteet ovat valilta 101-
150, kannattaa omaan tyohyvinvointisuunnitelmaan suhtautua vakavasti ja
tarkastella, mitd voisi parantaa. Jos kokonaispisteet ovat vililla 151-200, on ty0ssa
varmasti paljon hyvda, mutta siitd saisi irti enemman selkeyttamalla tavoitteitaan
ja hakemalla aktiivisesti uusia haasteita. Jos kokonaispisteet ovat yli 201, on tyo

ilmeisen antoisaa ja ty6hyvinvointi on kunnossa. (Otala 2003, 109.)

4.1.4 Tyéilmapiiri tydpaikalla

Tyo6ilmapiiri  koskettaa jokaista tyontekijad tyOpaikalla. Kiva-kyselyn
(TAULUKKO 7) avulla voidaan helposti selvittdd tyOpaikan tyoilmapiirissa
tapahtuvia muutoksia. Nasméanin (Rissa 2007) kehittdimdssa yksinkertaisessa
lomakkeessa ~on seitsemdn peruskysymystd. Kysely on nopea ja
kayttdjaystavallinen, mutta kuitenkin riittdvan kattava. Kysely voidaan helposti
toteuttaa lomakkeella tai myos sahkopostin valitykselld. Kyselyn seitseman
kysymystd antavat selkedn kuvan tyOpaikan tyoilmapiirista. Kyselyn tulokset
voidaan analysoida suorina jakautumina tai ristiintaulukoimalla vastauksia eri
kysymysten kesken. Nadin voidaan esimerkiksi selvittdd esimiehen merkitysta
tyoviihtyvyyteen tai tyopaikan varmuuden vaikutusta sithen, miten mielekk&aksi
ty0 koetaan. Kiva-kysely voidaan toistaa tyopaikalla muutaman kerran vuodessa.

Télla tavalla voidaan jatkuvasti seurata tyodilmapiirin kehitysta. (Rissa 2007, 22.)
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TAULUKKO 7. Kiva-kysely. (Rissa 2007, 22.)

1. Kuinka kivaa on ollut tulla toihin viime viikkoina?
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Ei kivaa ollenkaan Erittain kivaa

2. Koen tyoni
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

En mielekkaiksi ollenkaan Erittain mielekkaaksi

3. Hallitsen tyoni
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Erittdin huonosti Erittdin hyvin

4. Viihdyn ldhimpien tydkavereitteni kanssa
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Erittain huonosti Erittain hyvin

5. Lihin esimieheni toimii esimieheni
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Erittdin huonosti Erittdin hyvin

6. Kuinka varma on tydpaikkasi pysyvyys?
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Erittain epavarma Taysin varma

7. Kuinka paljon voit vaikuttaa ty6tasi koskeviin asioihin?
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Erittdain vahan Erittdin paljon
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4.1.5 Ty6hyvinvoinnin tavoitteet

Kun yrityksessa on selvitetty hyvinvoinnin nykytilaa, voidaan maaritella
tavoitteet  tyohyvinvoinnille.  Yrityksen kokonaisvaltaisen = hyvinvoinnin
tavoitteiden  asettamisessa voidaan kdyttdda apuna madrittelytyOpajaa.
Madrittelytyopajan avulla voidaan my0s vield paneutua hyvinvoinnin
madrittimiseen yhteisen keskustelun avulla, jos siihen on tarvetta.
Madrittelytyopajan tarkoituksena on koota yrityksestd ryhma jakamaan ajatuksia
oman yrityksen kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista ja sen tavoitteista. Ryhmalle
tulee antaa hyvissa ajoin materiaalia tutustuttavaksi, jotta kaikki ryhman jasenet
olisivat tietoisia, mistd on kysymys ennen tyopajaa ja heilld olisi mahdollisuus
muodostaa omia mielikuvia. TyOpajalle maaritellddn selked kesto ja tavoite.
Tyopajan kesto voi olla esimerkiksi kolme tuntia. Yrityksen koosta riippuen
ryhmid voi olla useita. Tarkoituksena on saada ryhma pohtimaan yrityksen
hyvinvoinnin nyky- ja tavoitetilaa sekda l0ytdamadan konkreettisia tavoitteita ja
luomaan niille tarkeysjarjestys ja mahdolliset aikatavoitteet. (Leskinen & Hult
2010, 93.) Tyohyvinvoinnin tavoitteet voidaan ulottaa esimerkiksi 1-3 vuoden

ajalle. (Rissa 2007, 16.)

Yrityksessd toteutettujen madrittelytyOpajojen tai muiden tyohyvinvoinnin
pohdintojen pohjalta voidaan strategisen hyvinvoinnin yksittdisia lahtokohtia
viela kuvata ja priorisoida tarvittaessa SWOT-analyysin avulla (KUVIO 6). SWOT-
analyysi (Strengths, Weknesses, Opportunities, Threats) on Humbreyn (Leskinen
& Hult 2010) kehittimd nelikenttimenetelmd, jota kaytetddan strategian
laatimisessa sekd oppimisen tai ongelmien tunnistamisessa, arvioinnissa ja
kehittamisessd. Se on hyddyllinen ja yksinkertainen tyokalu yrityksen hankkeiden

ja projektien suunnittelussa. (Leskinen & Hult 2010, 94-95.)
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Mallissa kirjataan ylos siis yrityksen sisdiset vahvuudet ja heikkoudet seka
ulkoiset mahdollisuudet ja uhat. SWOT-analyysin perusteella voidaan tehda
padtelmid, miten vahvuuksia voidaan kayttdd hyvaksi, miten heikkoudet
muutetaan vahvuuksiksi, miten tulevaisuuden mahdollisuuksia hyddynnetdan ja
miten uhat valtetdan. Tuloksena saadaan siis runko toimintasuunnitelmalle siita,
mitd millekin asialle pitdd tehdd. SWOT-analyysia voidaan kayttdd sisdisen
ympadriston osalta esimerkiksi henkiloston kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin
kehittamisen tai hyvinvoinnin johtamisen pohtimiseen. Ulkoisen ympaériston
osalta pohdinta voidaan toteuttaa esimerkiksi tyonantajamielikuvasta tai
tyonantajan houkuttelevuudesta. Haastavinta mallissa on olla rehellinen ja

tunnistaa haasteet aidosti. (Leskinen & Hult 2010, 95-96.)

+ -
Sisii Vahvuudet Heikkoudet
isdinen
ymparisto
Ulkoinen Mahdollisuudet Uhat
ymparisto

KUVIO 6. SWOT-nelikentta. (Leskinen &Hult 2010, 95.)
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4.2 Tyohyvinvoinnin parantaminen

Tyohyvinvointia tulee yrityksessa kehittdd jatkuvasti ja sen tarkoitus on olla osa
yrityksen  jokapdivaista toimintaa. Seuraavaksi esittelen mallin
tyohyvinvointiohjelmalle sekd toteutussuunnitelmalle, joiden avulla voidaan
toteuttaa yrityksen tavoitteiden mukainen hyvinvointityd tyohyvinvoinnin

parantamiseksi.

4.2.1 Ty6hyvinvointisuunnitelma

Yrityksen tyohyvinvointivision ja nykytila-analyysin sekd
tyohyvinvointikompassin tuloksen perusteella valitaan se tyShyvinvoinnin osa-
alue, jossa tarvitaan eniten/nopeimmin parannusta. Osa-alueita voi valita
useammankin, mutta tdlloin vastuuta kannattaa jakaa eri henkilGille tai
kehitystiimeille ja pitda huoli siitd, ettd kullakin osa-alueella valitaan vain
muutamia kehittdimiskohteita. Kerrallaan ei kannata valita liian montaa
kehittamiskohdetta tai hanketta, vaan kadynnistdd kehittiminen yhdelld osa-
alueella ensin. On parempi saada nopeasti aikaan jotain konkreettista kuin tehda
paljon raskaita suunnitelmia. Uusia kehittaimiskohteita voidaan ottaa mukaan sita
mukaa, kun edellisissd on saatu kdytinnon parannuksia aikaan. Kun kaikki
toimenpiteet sijoittuvat yrityksen visioon ja strategiaan, voivat kaikki yrityksessa
tyoskentelevat nahda, miten asiat liittyvat toisiinsa ja tukevat toisiaan eivatka jaa

irrallisiksi toimenpiteiksi. (Otala 2003, 82.)
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Tyo6hyvinvointisuunnitelman laadinnassa valitaan siis ensin kehittdmisalue tai -
alueet ja niiden erityiskohteet. Valinnan perustana ovat alussa laadittu
tyOhyvinvointivisio, tydhyvinvoinnin puuttumisen aiheuttamat mahdolliset riskit
toiminnan tavoitteiden kannalta sekd tyohyvinvoinnin nykytilan arviointi. Taman
jalkeen asetetaan tavoitetila kullekin wvalitulle tyohyvinvoinnin osa-alueelle.
Samalla mietitddn milld mittarilla tietoa voidaan kerata. Tavoitetilan asettamisen
jalkeen ideoidaan erilaisia kehitystapoja valitulle osa-alueelle. Kullekin osa-
alueelle valitaan oma vastuuhenkil6 ja -tiimi, joka lahtee tekemédan kaytannossa
kehitystyota. Lopuksi sovitaan hankkeelle aikaraja, eli sovitaan, milloin
hankkeesta raportoidaan seuraavan kerran. (Otala 2003, 83.)
Tyo6hyvinvointisuunnitelma on hyvinkin keskeinen tekija hyvinvointiohjelman
onnistumisen kannalta. Suunnitelma on kuin kartta perille tavoitteeseen.
(Leskinen & Hult 2010, 96.) Tyohyvinvointisuunnitelman laadinnassa voi kayttaa

apuna seuraavaa taulukkoa (TAULUKKO 8).

TAULUKKO 8. Tyohyvinvointisuunnitelman laatiminen. (Otala 2003, 84.)

Valittu(ja)

kehittimis- Kehitys Milloin
Ty6hyvinvoinnin osa- kohde/ Tavoite/ Val- -tiimi+ rapor-
alue kohteita tavoitteet ~mis vetdjd toidaan

Yksildiden hyvinvoinnin
ja suorituskyvyn
tukeminen

* Fyysinen hv.

* Psyykkinen hv.

* Sosiaalinen hv.

* Sisdinen draivi

(jatkuu)



TAULUKKO 8. (jatkuu)

Osaaminen
Yksiloiden mahdollisuus

yllapitaa ja kehittaa omaa

osaamista.

TyOyhteison osaaminen:

Yksiloiden
osaamisen
hyddyntaminen
Osaamisen
jakaminen
Osaamisen ja
osaamisen
jakamisen arvostus

Johtaminen

Johtamisen
periaatteet ja
johtamismallin
selkeys

Arvot ja niiden
mukainen
kdaytannon toiminta
Johtajien ja
esimiesten
(erityisesti
ihmis)johtamis-
taidot ja niiden
jatkuva
kehittaminen
Ihmisten
mahdollisuus
osallistua ja johtaa
omaa tyotaan

Tydyhteison hyvinvointi

Tyo6yhteison
ilmapiiri
Tyo6terveyshuolto
Tyoéturvallisuus
Tyojarjestelyt
Tyopaikan
viihtyvyys
Yhteistyo
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4.2.2 Ty6hyvinvoinnin toteutussuunnitelma

Tyohyvinvointisuunnitelman laatimisen jialkeen on hyva tehdd selked
toteutussuunnitelma, jotta yrityksessa voidaan varmistaa
tyohyvinvointitoimenpiteiden toteutuminen suunnitelmien mukaisesti. Yrityksen
suunnitelmien mukainen ty6hyvinvoinnin kehittiminen tapahtuu erilaisten
hankkeiden kautta. Hankkeet siirtyvat sitten toiminnaksi ja osaksi jokapaivaistad
tyota. Hankkeille nimettyjen kehitystiimien tulee laatia selked suunnitelma, jossa
on mukana my0s kuvaus tarvittavista resursseista, kuten osaamisesta,
asiantuntijoista, tuesta, valineista ja budjetista. Seuraavaa taulukkoa (TAULUKKO

9) voidaan kadyttaa apuna kehittimissuunnitelmaa tehtdessa. (Otala 2003, 85.)

TAULUKKO 9. Tyohyvinvoinnin kehittamiskohteiden toteutussuunnitelma.
(Otala 2003, 85.)

Kehittdimiskohde:

Vastuuhenkil6: Kehitystiimi:

Tavoitteet/tavoitetila: Mista tiedamme, ettd olemme
saavuttaneet tavoitetilan?
Mittari(t):

Kehitysideoita:

Toimenpiteita:

Yhteistyon tarve: Asiantuntijoiden tarve:

Budjetti: Muu resurssitarve:

Aikataulu: Muuta:
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4.3 Tyo6hyvinvoinnin ylldpitiminen, seuranta ja mittaaminen

Kun tyOhyvinvoinsuunnitelman mukaiset toimenpiteet ovat osana yrityksen
jokapdivaistd toimintaa, on tyohyvinvoinnin ylldpitdminen yrityksessd mielekasta
ja antoisaa niin yksilolle, kuin myo6s koko tyoyhteisolle. Ty6hyvinvoinnin
yllapitaminen ja seuraaminen on yrityksessa tarkeaa, jotta
hyvinvointitoimenpiteiden toteutumisen vaikutuksia voidaan ndhda kaytannossa

yrityksen toiminnassa.

Tyo6hyvinvointia voidaan seurata erilaisten mittareiden avulla. Tyohyvinvoinnin
mittareita on olemassa paljon. Yrityksen tulee l0ytdd oman tarpeensa mukaiset
mittarit, jotka auttavat yritystd seuraamaan tyohyvinvoinnin tilaa. Mittareiden
laadinnassa yrityksessa tulee ottaa huomioon mittarin validius (oikean asian
mittaaminen), reliabiliteetti (onko mittari luotettava), relevanssi (onko mitattava
asia olennainen ja tdrked yrityksessd) seka kaytannollisyys (yrityksessa tulee

varmistaa mittaamisen kustannustehokkuus ja helppous). (Manka ym. 2007.)

Henkiloston tilan ja kehityksen seuraaminen edellyttdd hyvin monipuolista
mittaristoa. Pelkastddn rahamaddrdiset mittarit eivat riita. Henkilostoda voidaan
kuvata esimerkiksi demografisin suurein (ikd, sukupuoli), osaamisen mukaan
(koulutus, kokemus, erityisosaaminen, palkkataso), ajankdyton mukaan
(normaality6aika,  ylityot, lisdtyot), tyosuhteen —mukaan  (vakinaiset,
madrdaikaiset), terveyden mukaan (sairauspoissaolot, tapaturmat, tyokyky,
tyokyvyttomyyseldkkeet), yhteisollisyyden mukaan (tyotyytyvaisyys,
tiimityoskentely, asiakastyytyvaisyys), tuloksellisuuden mukaan (tuotos, myynti,

voitto) jne. (Otala & Ahonen 2003, 163.)
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Yrityksessd hyvia mittareita suuntaviivojen tarkasteluun voivat olla esimerkiksi
sairauspoissaolot,  tyOtapaturmatilastot,  tyontekijoiden  vaihtuvuus  tai
asiakaspalautteet ja asiakastyytyvdisyystutkimukset. Nama ovat maarallisid ja
yleensa yksiselitteisid. Sairauspoissaoloja kannattaa kuitenkin tarkastella erikseen
lyhytaikaisina poissaoloina (1-3 vrk) ja pitkaaikaisina poissaoloina (yli 9 vrk).
Lyhytaikaiset sairauspoissaolot kertovat tyoyhteison toiminnasta, pitkat
sairauspoissaolot henkiloston objektiivisesta terveydentilasta. (Otala & Ahonen

2003, 163-164.)

Kokonaisvaltaisemmat mittarit yrityksessa ovat yleensa kyselyjd, joissa selvitetaan
henkiloston tuntemuksia erilaisista asioista. Téllaisia voivat olla esimerkiksi
tyOilmapiiri, tyon kuormitus-, stressi- ja tyytyvaisyystekijat, tyon muutokset,
koetut kehittamistarpeet seka johtajuus ja johtaminen. (Otala & Ahonen 2003, 163-
164.)

Seuraavaksi esittelen esimerkkimittariston, jonka avulla yritys pystyy seuraamaan
tyOhyvinvoinnin tilaa ja sen muutoksia. Yrityksessa voidaan siis kadyttda

esimerkiksi seuraavanlaisia mittareita:

* henkilostovaihtuvuus:  millaisella ~ vaihtuvuudella  yritys  pysyy
tyOkykyisena?
0 absoluuttiset henkilomaarat

0 Y%-vaihtuneita kokonaishenkilomaarasta

¢ Henkiloston osaaminen
0 osaamiskartoitukset, koulutuskulut

0 palveluksessaoloaika
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* sairauspoissaolot
0 absoluuttiset pdivét ja eurot
» erikseen tarkasteltuna lyhyet sairauspoissaolot ja pitkat
sairauspoissaolot
0 Sairauspoissaolot suhteessa tehokkaaseen ty0aikaan (pdivét ja eurot)
» ylityon maara (palkallinen ja palkaton)
* absoluuttisen ajankdyton toteutuma (sisdinen vs. laskutettava)
0 tavoitteiden asettaminen sairauspoissaoloihin
* madralliset  tavoitteet: = rahamaddrdiset  tavoitteet ja
sairauspoissaolojen seurantamallit
* toimenpiteet: esimiesten velvollisuuksien selvittiminen ja
pelisdéantdjen luominen poissaoloja varten

» sairauspoissaolojen syyt kyselyjen yhteydessa

*  Muut terveyteen liittyvat mittarit
0 kaytetyt liikkuntaedut: kerrat ja eurot, lilkkuntapisteet, kuntotestikerrat
suhteessa henkiloston lukumaaraan
0 erilaiset tyky- ja tyOterveysindeksit tyoterveyshuollosta

0 ilmapiirimittaukset, tyotyytyvaisyysmittaukset, hyvinvointikyselyt

* Eldkoityminen
0 eldkkeiden lukumaara eldkelajeittain
0 kumulatiivinen eldkoityminen osaamisalueittain

0 eldkoitymisen suorat kustannukset eldkelajeittain

* TyOymparisto ja tapaturmat
0 riskianalyysit, tapaturmatilastot

0 tyOtapaturmien maara ja niiden kustannukset
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* Esimiestoiminta ja tiedonkulku
0 esimieskoulutukseen kaytetyt paivat ja eurot (absoluuttisesti/
suhteessa liikevaihtoon)

0 toteutuneiden kehityskeskustelujen lukumaara ja %

0 saatu palaute kehityskeskusteluissa/sovittujen asioiden
toteutuminen
0 henkilostdasioiden/talousasioiden perusteiden hallitsevien

esimiesten lukumaara ja %. (Manka ym. 2007.)

Mittareita valittaessa ja mittareita kdytettdessa yrityksessa on tiarkea pitda mielessa
se, ettd mittareiden sisdltod tirkeampdad on mittareiden seuraaminen
sadnnollisesti. Ainoastaan silld tavalla yrityksessd voidaan ndhda, mihin suuntaan

yritys on menossa ja miten eri toimenpiteet ovat vaikuttaneet yrityksessa.
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5 JOHTOPAATOKSET

Taman opinndytetyon teoriaosuudessa  perehdyttiin  tydssa  koettuun
hyvinvointiin. Kokonaisvaltainen kasitys tyohyvinvoinnista sisdltdd kaikki ne
tekijat, jotka mahdollistavat yksilon tyossa onnistumisen ja sitd kautta yrityksen
vision toteutumisen. Yksilon tyohyvinvoinnin tunne syntyy useiden osa-alueiden
kokonaisuudesta seka siitd, miten ne ovat hallinnassa ja tasapainossa keskenaan.
Yksilona jokaisen olisi siis syytd pysdhtyd miettimdan omaa hyvinvointia
kokonaisuudessaan ja oppia tunnistamaan ne tekijit, jotka tuottavat omassa
eldimdssd ja tyossa hyvinvointia. Yksilon ty0ssd menestymisen ja viihtymisen
kannalta on merkittdvda, ettd hyvinvoinnin osa-alueet on tiedostettu ja niiden

yllapitdmisen ja parantamisen eteen tehdaan toita.

Tyo6hyvinvoinnin merkityksessa on painotettu paljon yksilon vastuuta. Yksilon
vastuun lisdksi yrityksen on tehtdva tyopaikalla toimia ty0hyvinvoinnin eteen.
TyOnantaja on vastuussa tyOolojen kehittamisestd ja hyvan tyon
mahdollistamisesta. TyOnantajan rooli on siis mahdollistaa tyontekijoilleen
kestdvan hyvinvoinnin yllapito. Kun tyonantajan ja tyontekijan yhteisvastuullinen

yhtdlo toimii, syntyy hyvinvointia ty0ssa.

Opinndytetyoni tutkimuskysymys oli miten tyohyvinvointia kehitetddn pienessa
tai keskisuuressa tietointensiivisessa palveluyrityksessd. Ty0hyvinvointia voidaan
kehittaa ja parantaa edelld esitetyn hyvinvointiohjelman avulla. Olen koonnut eri
lahteiden perusteella yhden kokonaisvaltaisen hyvinvointiohjelman seka valinnut
sopivat tyokalut prosessin jokaiseen vaiheeseen. Tarkeaa hyvinvointiohjelmassa
on ottaa se osaksi yrityksen jokapadivaista liiketoimintaa.

Tyo6hyvinvointitoiminnassa on hyvd edetd pienin askelin tdrkeysjdrjestys
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huomioiden ja asettaa tavoitteet realistisesti. Tarkoituksena
tyohyvinvointiohjelmassa on tukea tyOyhteisbd etenemddn kohti yhteisesti

madriteltyd padamaaraa.

Ty6hyvinvoinnin ~ parantamisella on suuri vaikutus tietointensiivisen
palveluyrityksen toimintaan. TyShyvinvointi vaikuttaa yrityksessa monella eri
tavalla. Hyvinvointiohjelman mukainen toiminta tychyvinvoinnin edistamiseksi
yrityksessa parantaa esimerkiksi tyontekijoiden tyokykya ja terveyttd seka lisda
vithtyvyytta tyossa. Tyontekijoiden jaksaminen siis paranee ja yhteisty0 lisaantyy.

Taman seurauksena tehokas tydaika kasvaa ja tuottavuus paranee.

Haasteelliselta hyvinvointiohjelman lapiviemisessa yrityksessa voi tuntua jokaisen
tyontekijan yksilollisyyden huomioiminen. Yrityksessd voidaan myos etukéteen
peldtd hyvinvointiohjelman aiheuttamia kustannuksia tai kokonaisuuden
hallittavuutta. Tarkeda yrityksessa on kuitenkin tarttua hyvinvointitoimenpiteisiin
ja luoda siitd suunnitelmallisesti luontainen osa yrityksen toimintaa.
Tulevaisuudessa  yrityksen  vetovoimaisuus ja  menestys on  kiinni
tyOhyvinvointitoimenpiteissda onnistumisesta. Hyvinvointi tyossa on kestdvan ja

onnistuneen liiketoiminnan perusta.

Opinndytetyossa  esitellyn ~ hyvinvointiohjelman  tydkalut  porautuvat
tyohyvinvoinnin kannalta tadrkeisiin osa-alueisiin. Niiden avulla yritys saa
ymmadrrystd hyvinvoinnin nykytilasta, tahtotilasta, parantamisesta seka
seurannasta ja mittaamisesta. Hyvinvointiohjelman eri osa-alueiden tydkaluja
kayttamalla yrityksen toimintaa voidaan muuttaa ja henkildston hyvinvointia

kehittdaa entistd paremmaksi. Voidaan siis todeta, ettd tyohyvinvointi on
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merkittdva osa yrityksen toimintaa, johon tulisi kiinnittdd huomiota ja jota tulisi
kehittdad paremmaksi esimerkiksi kdyttamalla apuna opinndytetyossa esiteltya

hyvinvointiohjelmaa.

Hyvinvointiohjelmassa kaytettyjen tyokalujen avulla yritys ja sen henkilosto
saavat tarvitsemiaan vastauksia liittyen kokonaisvaltaiseen hyvinvoinnin tilaan.
Hyvinvointiohjelman tyokalujen voidaan siis ajatella mittaavan sitd, mitd sen
kuuluukin mitata, eli validiteetti on hyvinvointiohjelmassa hyva. Taman lisaksi
jokainen yrityksen tyontekija vastaa hyvinvointiohjelman tyokaluissa esitettyihin
kysymyksiin henkilokohtaisen ndkemyksensa mukaan, joten tyokaluja voidaan

pitda luotettavina. Reliabiliteettia voidaan siis pitdd hyvana.

Jatkotutkimusehdotus télle opinndytety6lle on hyvinvointiohjelman toteuttaminen
kdytannossa. Hyvinvointiohjelman  toteuttaminen todentaisi tyokalujen
toimivuuden, sekd toisi esille mahdolliset epdkohdat. Hyvinvointiohjelman
toteuttamisen myo6ta tyokaluja ja koko hyvinvointiohjelman prosessia voisi

edelleen kehittdd ja parantaa entisestdan.
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