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THVISTELMA

Opinnaytetyon tavoitteena on kartoittaa strategisen tydhyvinvoinnin johtamiseen
liittyvia keskeisia tekijoitd. Opinnadytetydhon liittyvéan kehittdmishankkeen en-
simmaéisena tavoitteena on saada vastaus siihen mika on tyéhyvinvoinnin merkitys
strategian ja tavoitteiden toteuttamisen kannalta. Kehittdmishankkeen toisena ta-
voitteena on saada luotettava arvio toimeksiantajayrityksen henkildston tychyvin-
voinnin tilasta. Taman avulla kohdeorganisaatiossa voidaan tunnistaa tekijat, joi-
hin vaikuttamalla on mahdollista jatkossa edist&a tydhyvinvointia ja lis4té néin
tyon tuottavuutta. Kehittdmishankkeen kolmantena tavoitteena on loytaa tdsmatie-
toa tyohyvinvoinnin edistdmisen toimenpidesuunnitelmaa varten.

Tietoperusta koostuu kotimaisista ja kansainvélisista lahteistd, jotka kasittelevat
tyéhyvinvointia, strategista tydhyvinvoinnin johtamista ja siihen liittyvaa esimies-
ty6ta seké ennakoivaa tydhyvinvoinnin johtamista. Tietoperustassa késitelldén
myaos tyohyvinvoinnin kehittdmistd seka esitelldan tulevaisuuden tyéhyvinvointi-
haasteita yrityksen toimintaympériston muutoksessa.

Kehittamishankkeeseen liittyva tutkimus toteutettiin kohdeyrityksen koko henki-
I6stolle tehdylld hyvinvointikartoituksella seka valitulle kohderyhmaélle kyselylla.
Kohdeyrityksena oli ICT-alan yritys, joka tyollistda 193 henkil6d. Kyselysta teh-
tiin aineistolahtoinen siséltdanalyysi. Vastaukset luokiteltiin aiheittain ja kvantifi-
oitiin. Lopuksi koko aineisto analysoitiin kvantitatiivisesti yhtena kokonaisuutena.

Tutkimustulokset osoittivat, ettd tydhyvinvointi on vahvasti yrityksen strategiaan
ja johtamiseen liittyva ominaisuus ja tyéhyvinvoinnin valitut toimenpiteet tulee
linjata yrityksen strategiasta ja tavoitteista. Kaikki tyéhyvinvoinnin kehittamis-
toimet tulee arvioida seka yrityksen, yksilon, ettd toimintaympériston muutoksen
tarpeiden perusteella. Tutkimuksen tuloksena kohdeyritykselle laadittiin tyohy-
vinvoinnin kehittdmiseen toimenpidesuunnitelma.

Avainsanat: Strateginen tydhyvinvointi, johtaminen, motivaatio, yhteistoiminalli-
nen tyon kehittdminen
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ABSTRACT

The purpose of this Master’s Thesis is to study the central factors relating to the
strategic management of well-being. The first goal of the development project,
which is part of this Master’s Thesis, is to answer the question what is the mean-
ing of well-being in implementing strategies and goals. The second goal of the
development project is to have a reliable estimate of the current state of the cli-
ent’s personnel’s well-being. This makes it possible to identify the factors that
promote well-being in the target organization and in turn increase productivity of
labour. The third goal of the development project is to find detailed information
for an action plan for developing well-being.

The literature review consists of domestic and international sources which deal
with well-being, strategic management of well-being as well as the related mana-
gerial duties and anticipatory management of well-being. The literature review
also deals with the development of well-being and introduces future challenges for
well-being in the changing business environment of enterprises.

The study was carried out through an inquiry among the target company’s person-
nel and through a survey made to a selected target group. The target company was
an ICT company and it employs 193 people. A data-driven content analysis was
conducted and the content of the surveys was categorized and analyzed for fre-
quencies. Lastly, the entire material was analyzed quantitatively as a whole.

The results of the research indicate that well-being is strongly related to the com-
pany’s strategy and management, and that the measures taken to promote well-
being have to be defined on the basis of the company’s strategy and goals. All
development measures to promote well-being have to be evaluated on the basis of
the needs of the company, the individual as well as take into consideration the
changes taking place in the business environment. As a result of this research, an
action plan for improving well-being was prepared for the use of the client com-

pany.

Key words: strategic well-being, management, motivation, cooperative develop-
ment of working practices
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1 JOHDANTO

Tyo6hyvinvoinnin kehittdmiseen tydpaikoilla Suomessa on panostettu aktiivisesti
koko 2000-luvun ajan, mutta kehittdmisen mahdollisuudet ovat edelleen laajat.
Sairauspoissaoloista, tyokyvyttomyyseldkkeistd, tyGtapaturmista ja alentuneesta
tyokyvysté aiheutuu tyopaikoilla mittavia kustannuksia, joihin tydhyvinvoinnin

kehittdmiselld voidaan vaikuttaa kaikissa organisaatioissa. (Pursio, 2015.)

Tyo6hyvinvoinnin kehittdmispaineet nousevat monesta eri syysta. Verkostoitunut,
mobiili ja hajautunut ty6 liséantyy jatkuvasti. Tyon tekemisen tapojen muutos
sekd vallan, vastuun ja tuen selkeyttamistarpeet tyopaikoilla ja naihin liittyvét
kasvavat osaamis- ja kyvykkyystarpeet vaativat jatkuvaa kehittamisty6td koko
organisaatiolta. Toimintaymparistén muutosvoimat, joita ovat esimerkiksi kan-
sainvalistyminen, vaestdrakenteen muutos ja polarisaatio, vastuullisuus ja kestava
kehitys, digitalisoituminen seké verkostoituminen muuttavat myds osaamistarpei-
ta. Uusien teknologioiden kayttoonotto, uuden tiedon kiihtyvé tarjonta seka tyon,
tyopaikkojen ja muun eldmén rajojen hdméartyminen muuttaa tapaa tehda tyoté,
hakea tukea ja toimia tydyhteisossé seké tydnantajana. Tané paivana osaaminen
vaatii jatkuvaa uuden oppimista (Kauppinen, et al. 2013), jolloin osaamisen uudis-

tuminen on ratkaiseva tekija muutoksissa selviamisessa (Viitala 2005, 11).

Tyo6terveystutkimus on tuottanut paljon tietoa tydolosuhteiden ja erilaisten tyojar-
jestelyiden vaikutuksesta terveyteen ja hyvinvointiin. Tyéhyvinvointi on tuloksel-
lisen tyon lahtokohta ja sen vaikutukset nakyvat organisaation tuloksessa. Tydhy-
vinvointi on osa organisaation strategiaa, johtamista ja esimiesty6td. Se on enna-

koivaa toimintaa, joka maksimoi toiminnan tuloksellisuutta. (Pursio 2013).

Tybhyvinvointi syntyy tyon ytimessd, sielld missa tyo tehd&an. Tydhyvinvointi on
tila, jolle on tunnusomaista mielekas tasapaino tyon, ihmisen kykyjen, tarpeiden,
odotusten, toimintaympéristén vaatimusten ja omien mahdollisuuksien valilla.
Tyontekijan tyokyky on yksilén ja organisaation suorituskyvyn kannalta oleelli-
nen osatekija. Organisaatioilta ja yrityksiltd vaaditaan kykya sopeutua uusiin tilan-



teisiin, pdivittdd ja muokata toiminnan suuntaa ja siséaltoa, jolloin systemaattinen
tyéhyvinvoinnin johtaminen korostuu. Organisaatiot rakentuvat ihmisistd, joiden
toiminnalla mahdollistetaan strategian toteutuminen ja tavoitteiden saavuttaminen.
(Pursio 2015.)

Asian tekee mielenkiintoiseksi se, mik& merkitys tyéhyvinvoinnilla on yrityksen
ja organisaation strategian, tavoitteiden toteutumisen ja suorituskyvyn kannalta ja
miten organisaation kannattaa rakentaa systemaattinen tyéhyvinvoinnin suunni-

telma tukemaan néita tavoitteita.

Taman opinnaytetyon tavoitteena on tutkia, millaiset tekijat liittyvat strategiseen
tydhyvinvoinnin johtamiseen. Seuraavassa luvussa 1.1 kuvataan opinndytety6hon
liittyvé tutkimushankkeen tausta. Kohdeorganisaationa on ICT-alan yritys, joka
antoi toimeksiantona tutkia tyéhyvinvoinnin merkitysta strategian ja tavoitteiden

toteutumisen kannalta. Opinnaytetydn rakenne on esitetty luvussa 1.2

1.1 Tutkimuksen tausta

Tutkimuksen taustalla on meneillaan oleva tydelamén muutos ja sen vaikutukset
tyéhyvinvoinnin kokemiseen, johtamiseen ja kehittdmiseen. Kohdeyrityksen johto
haluaa johtaa tydhyvinvointia systemaattisesti varmistaakseen henkildston hyvin-
voinnin ja motivaation kautta yrityksen kilpailukyvyn ja tuloksellisen toiminnan.
Tuotanto- ja palvelukonseptien muutokset ovat pitk&kestoisia muutosprosesseja

tyopaikoilla. Tarvitaan ennakoivaa otetta tydhyvinvoinnin johtamiseen.

Ty6hyvinvoinnissa on kyseessa yksildiden voimavarojen ja tyon vaatimusten véli-
sestd tasapainosta. Tyopaikoilla eri-ikaisill& on eri voimavarat eri aikoina. Siksi on
tarke&a, ettd yrityksessé rakennetaan tyokyvyn seurantaan ja ohjauksen mallit ko-
ko ty6uran ajaksi. Tyouralla ja -yhteisoissé saavutetut tulokset saattavat olla tule-
vaisuudessa tarkeampid kuin elinikdisen ty6uran pituus sindnsd. Tyontekijoiden
tyéhyvinvointi ja motivointi nousevat merkittavaksi tekijoiksi. Tydssa osaamisen
sekd uusien palkkatydnteon muotojen ja yrittdjamaisen tyootteen vaikutukset tuot-

tavuuteen ja hyvinvointiin ovat keskeisié. (Otala & Ahonen 2005, 11-26.)



Henkil6ston hyvinvointi ja organisaatioiden menestys liittyvét kiintedsti yhteen.
Tarke&4 on tarkastella sitd, miten ihmiset itse ndkevat hyvinvoinnin ja menestyk-
sen ja mité niista vastauksista voi paatella seka niiden valisesta yhteydestd. Me-
nestydkseen organisaation tulee selvittda, mita pitaisi tehda, jotta henkilosto olisi
tyytyvainen, ja ty6hyvinvointia kehitettéessé olisi hyva olla tietoinen siitd, mitka
tekijat ovat niitg, jotka eniten vaikuttavat henkilston jaksamiseen ja osaamiseen

ja sitd kautta my0s organisaation menestykseen. (Vesa 2011, 65).

Taman tutkimuksen kohteena on ICT-alan toimeksiantajayritys. Toimeksianta-
jayritykselld on yli 130 vuoden historia takanaan ja se heijastaa suomalaisen yh-
teiskunnan muutoksia. Pursio viittaa esityksessadn Strateginen tyéhyvinvointi
(Pursio 2013) Robertson et al. ajatuksiin siita, ettd toiminta- ja kilpailuymparistd
muuttuu nopeasti ja yhd enemman organisaatioilta ja yrityksilta vaaditaan kykya
sopeutua uusiin tilanteisiin, paivittda ja muokata toiminnan suuntaa ja sisaltoa
sekd kykya kehittadé toimintaa yha joustavammaksi, innovatiivisemmaksi ja asia-
kaslahtdisemmaksi. (Robertson 2011, Mirabito & Braun 2010, Anttonen & Résé-
nen 2009.) Organisaatiorakenteet ja toiden sisallot muuttuvat, kun yritykset etsivéat

menestysmahdollisuuksia ja tuottavuuden parantamiskeinoja.

Itsedni tutkijana tdmé kiinnostaa ammatillisista syistéd tyoskennellessani niin hen-
kiloston kuin johdon vélimaastossa toteuttamassa omalta osaltani hyvinvoinnin

kehittamisen toimenpiteita.

1.2 Raportin rakenne

Raportti on rakentunut viiteen paalukuun. Ensimmainen paluku siséltaa johdan-
non, jossa esitetadn tutkimuksen tausta ja rakenne. Toisen paaluvun kirjallisuus-
katsaus muodostuu kolmesta aihealueesta. Ensimmaéinen aihealue syventyy tyo-
hyvinvoinnin kokonaisuuteen. Siind esitell4&n se, mista kaikista eri asioista strate-
ginen tyohyvinvointi ndhd&éan koostuvan, kuten tyéhyvinvoinnin tavoitteista, vai-
kuttavuuden mittaamista seké tyohyvinvoinnin merkityksesta tulokseen. Toisena
aihealueena on tyéhyvinvoinnin strateginen johtaminen, esimiestyo0 ja erityisesti

ennakoiva tyéhyvinvoinnin johtaminen. Kolmantena aiheena kasitelldan tyohy-



vinvoinnin kehittdmistd ja yhteisollista tyon kehittdmistd sekd kuvataan tulevai-

suuden ty6hyvinvoinnin haasteet yrityksen toimintaympériston muuttuessa.

Kolmannessa pééluvussa esitellaén toimeksiantajayritys, kasitellaan tutkimusme-
netelmét ja kuvataan tutkimuksen tavoitteet, tutkimuskysymykset ja rajaukset.

Luvussa kuvataan myos tutkimusaineiston hankint, tutkimuksen vaiheet ja analy-

sointi. Opinnaytetyon rakenne on kuvattuna kuviossa 1.
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Kuvio 1. Opinnédytetydn rakenne

Raportin neljannessé paaluvussa kasitelld&n tutkimustulokset. Tutkimustulosten
ensimmaisessa osassa kasitellaan henkildstolle tehdyn hyvinvointikartoituksen

tulokset ja toisessa osassa tydhyvinvoinnin merkitys -kyselystd saadut tulokset.

Viidennessa padluvussa pohditaan tutkimuksen tuloksia ja esitetdan vastaukset
maéériteltyihin tutkimuskysymyeksiin, arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta seka

esitellddn ehdotukset jatkotutkimuskohteiksi.



2 TYOHYVINVOINNIN STRATEGINEN JOHTAMINEN

Kirjallisuuskatsaus alkaa tyohyvinvoinnin kokonaisuuden tarkastelulla, jossa esi-
telld&n tyohyvinvoinnin merkitysta tulokseen seka tyéhyvinvoinnin vaikuttavuut-
ta. Seuraavana tarkastellaan strategista tyohyvinvoinnin johtamista ja siihen liitty-
vaé esimiesty0Otd seké ennakoivaa tydhyvinvoinnin johtamista. Luvussa késitel-
I&4&n myds tyohyvinvoinnin kehittdmistd, yhteisollista tyon kehittdmista seké esi-
tell&an tulevaisuuden tyéhyvinvointihaasteita yrityksen toimintaympariston muu-

toksessa.

2.1 Tyo6hyvinvoinnin kokonaisuus

Tyo6hyvinvointi on laajentunut ja vakiintunut kasitteend 1990-luvulta lahtien ke-
hittyen tydsuojelusta ja yksilon terveyteen ja hyvinvointiin liittyvista kysymyksis-
t& véhitellen omaksi monitieteiseksi ja laaja-alaiseksi tutkimusalueekseen. Talla
hetkell& on havaittavissa tutkimusten méaéran ja monipuolisuuden lahes rajahdys-
mainen kasvu. Tutkimusteemat ovat osittain muuttuneet perinteisista stressin, uu-
pumuksen ja kuormittuneisuuden teemoista voimavarojen tutkimukseen. Erityi-
sesti tyon ja tyfeldman tutkijat ovat 10ytaneet tyéhyvinvoinnin. Varsinkin aiheet
liittyen monipaikkaiseen ja mobiiliin tydhon, tydsuhteen epavarmuuteen seké per-
heen ja tydn yhteensovittamiseen ovat kiinnostaneet yhteiskuntatieteilijoita viime
aikoina. Positiivinen psykologia eri teorioineen on jo monen tutkimuksen tausta-
viitekehyksend. Uusina teemoina nakyvat myds muun muassa eettinen kuormitta-
vuus ja tydhyvinvointiteknologioiden tutkimus seké interventioiden alueella taide-
lahtdiset tydhyvinvoinnin kehittamisen tavat. (Mékiniemi, Bordi, Heikkila-

Tammi, Seppanen & Laine 2014.)

Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi koostuu psyykkisestd, fyysisestd, henkisesta ja
sosiaalisesta hyvinvoinnista (Tarkkonen 2012, 10). Tyéhyvinvointi ei ole pysyva
tila, vaan se vaihtelee ajallisesti, yksilollisesti ja paikallisesti ja siksi tydhyvin-
vointia tuleekin tarkastella kokonaisvaltaisesti, ei yksi osa irrallaan muista. Sita
tulee kehittdd koko organisaation elinkaaren ajan. Nailla tydhyvinvointiin liittyvil-
14 ominaisuuksilla tydyhteiso ja yritys onnistuvat tekemé&an tuloksellista tyota.

Kasvio ja Huuhtanen (2007) méarittelevét tyohyvinvoinnin Tyo ja Terveys Suo-



messa 2006 -tutkimuksessa seuraavasti: ”Ty0hyvinvointi tai mahdollisuus kokea
iloa tyon tekemisestd koostuu pitkélti siit4, miten hyvin henkilon tyéhon kohdis-
tuvat odotukset, hénen itselleen asettamansa tavoitteet ja tehdyn tyon laadulliset

ominaispiirteet vastaavat toisiaan. Toisaalta myos tyontekijan omaan terveyteen,
toimintakykyyn tai tyon ulkopuoliseen elaméntilanteeseen liittyvét tekijat saatta-
vat vaikuttaa hdnen mahdollisuuksiinsa voida hyvin tyossd.” (Marjala 2009, 25.)

Tyo6hyvinvoinnin perusta on maaritelty tyoturvallisuuslaissa (738/2002), jossa
maarétaan tyonantaja eli johto ja esimiehet huolehtimaan tyontekijoiden turvalli-
suudesta ja terveydesta tyossa. Laki méaarittdd myos tyontekijan velvollisuuksia.
Ehképa liiankin usein tydyhteisdssa unohdetaan tydntekijoiden mahdollisuudet ja
velvollisuudet panostaa itse omaan tyéhyvinvointiinsa. Tyéhyvinvoinnin merkitys
on korostunut, silld ty6lainsdaddéanndssa on tehty viime vuosina useita lakimuutok-
sia, jotka asettavat yrityksille uusia tydhyvinvoinnin hoitamiseen liittyvia vaati-
muksia. Lakisaateiset asiat pitdisi olla jo yrityksissd kunnossa. Yleinen kasitys on,
etta yritykset, jotka panostavat henkildston tyohyvinvointiin enemmaén kuin mita

laki vaatii, saavat kilpailuetua tydnantajakuvassa.

Tana paivana tyohyvinvoinnin merkitys korostuu ja tyénantajan on pidettava
huolta ihmisten tydssajaksamisesta. Vaeston ikdantyminen aiheuttaa tyévoimapu-
laa miké taas heikent&é kilpailukykyd. Suurten ik&luokkien elakdityminen vahen-
t&& siis tydvoiman tarjontaa, mutta toisaalta tydmarkkinoille tulee vuosittain noin
65 000 uutta diginatiivia. Maaran muutosten lisaksi on arvioitava myds tyévoiman
laadun muutoksia. Paljon osaamista ja hiljaista tietoa haviaa elakoitymisen myota,
eli osaaminen siltd osin myos heikkenee. Yritysten kustannuksia lisdd myos tyo-
pahoinvoinnin hoitaminen, siksi henkildston hyvinvointi yrityksissa on tarkeaa

inhimillisen nakokulman lisaksi.

Tyo6hyvinvoinnin kokonaisuuteen vaikuttavat hyvin monet tekijat. Siihen vaikut-
tavat organisaation piirteet, tydyhteison vuorovaikutus- ja tydyhteisotaidot, tyo-
hon vaikuttamismahdollisuudet, esimiehen osallistava ja kannustava johtaminen
sekd ihmisen omat voimavarat. Ihmiset ndkevat eri tavalla tydpaikkansa perustuen

asenteisiinsa. Persoonallisuus, osaaminen seka terveys ja fyysinen kunto vaikutta-



vat myos tyohyvinvoinnin kokemiseen. Kuviossa 2 on kuvattu professori Marja-
Liisa Mankan mukaan ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat.

Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tavoitteellisuus
Joustava rakenne
Jatkuva kehittyminen

Mind itse
. . Persoonallisuus 7 ;
Osallistava ja kannustava ™ gad 8 ' ™ . Avoin vuorovaikutus
johtaminen Terveys ja fyysinen Tydyhteisotaidot
kunto

Manka 1999, 2006,
2009 Vaikuttamismahdollisuudet

Oppiminen ja monipuolisuus

Kuvio 2. Professori Marja-Liisa Manka: Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tietotyon tekijoiden maaré kasvaa jatkuvasti ja tietotyon luonteeseen kuuluu in-
novatiivisuus ja nopea uuden oppiminen. Nama asiat korostavat tyoyhteisossa
tyéhyvinvoinnin tarvetta, jotta se voi toteutua. Otala & Ahosen (2005) mukaan
tarkedt ja valttamattomat tekijat organisaation kehittymisen kannalta ovat johta-
minen ja johtamismallien vaikuttavuus hyvinvointiin. Johtamisen tavoitteena on
luoda edellytykset tulokselliseen toimintaan, joka puolestaan luo edellytykset on-
nistumisen kokemiseen ja mahdollistaa tyéhyvinvoinnin tunteen. Yritysten yh-
teiskuntavastuuraportointi tuo esiin yrityksen panostukset henkildstoon ja miten se
toimii kestavan kehityksen tielld. (Otala & Ahonen 2005, 35.)

Késitteend tyohyvinvointi ei ole yksiselitteinen, vaan sité kaytetaan ajamaan eri-

laisia tarkoitusperid. Tyéhyvinvointi on yhdelle tydssa jaksamista toiselle sairaus-
poissaoloja. Ammattiliitot puhuvat tydssa jaksamisesta, tydnantajat sairauspoissa-
olojen ja ennenaikaisten elakoitymisten ehkdisemisestd. Kansantalouteen kytkey-



tyy tyOurien pidentdminen. Tyontekijat korostavat johdon vastuullisuutta ja esi-
miestaitoja, kun taas esimiehet ja johto vaativat alais- tai tydyhteisotaitoja. Yhteis-
t& keskusteluille on, etta vastuun tyéhyvinvoinnista katsotaan ensisijaisesti kuulu-

van jollekin muulle kuin itselle. (Salojéarvi 2010.)

Misté ihmiset saavat voimia jaksaa tydssa? Tyon ulkopuolelta voimia saadaan
lomista, perheen kanssa vietetysta ajasta, harrastuksista jne. Voimia saadaan myos
itse tyosta. Tyokaverit, -ilmapiiri, palkka, asema, arvostus, sopiva tyoméaara,
mukavat asiakkaat ja turvallinen ja myonteinen tyoymparistt edesauttavat
viihtymista ja jaksamista tyossé (llmarinen 2015). Nakari (2003) véaitoskirjassaan
viittaa Rubenowitz (mt., 95), joka empiirisiin tutkimuksiin perustuen mainitsee
psykososiaalisen tydympariston mieltdmisen kannalta tarkeimmiksi seikoiksi mm.
optimaalisen tyonkuormituksen. Tydnkuormituksen on oltava optimaalinen niin
psyykkisesti kuin fyysisestikin. Toisena tarke&na seikkana hdn mainitsee oman
tyén valvonnan. Tyontekijalla on oltava mahdollisuus ohjata tietyssd maéarin tyo-

tahtiaan ja tyotapaansa. (Nakari 2003, 39.)

Ty6hyvinvoinnin kasitetta ja tyohyvinvointitoimintaa kuvataan yrityksissd melko
hajanaisesti ja jasennysté kaipaavasti. Tyohyvinvointitoimintaa ei suunnitella jér-
jestelméllisesti, vaan se ndhddan vahvasti yhteistoiminnaksi. Kun ymmarrysta
tyéhyvinvoinnin kokonaisvaltaisuudesta pohditaan, niin yleensa yrityksen tuotta-
vuutta ja menestymistd ei mielletd osana tyohyvinvoinnin kasitettd. (Ravantti &
Paakkonen 2012, 17.)

Ty6hyvinvointi on ollut jo pitk&an keskeinen puheenaihe organisaatioissa. Otala
& Ahonen ovat kuvanneet tydhyvinvointia yrityksissa Maslown tarvehierarkian
avulla. Kuviossa 3 on esitetty tyohyvinvointi Maslowin tarvehierarkiaa mukael-
len. Maslowin mukaan ihmisilla on viisi perustarvetta, jotka muodostavat hierar-
kian. Ylimpan4 tasona ja tarpeena on itsensé toteuttamisen tarve. Muita tasoja
ovat arvostuksen tarve, yhteisollisyyden tarve, turvallisuuden tarve ja fysiologiset
tarpeet. Vallitseva tarve hallitsee ihmisen kdyttaytymista ja kun tarve on tyydytet-
ty, seuraavan tason tarve nousee vallitsevaksi. Alimpana tasona ovat ihmisen fy-
siologiset perustarpeet, kuten riittava ruoka, uni, liikunta, sairauksien ehkaisy ja

hoito.
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Kuvio 3. Tyéhyvinvointi Maslowin tarvehierarkiaa mukaellen. (Otala & Ahonen
2005, 29.)

Fyysinen hyvinvointi on perusta hyvinvoinnille ja tyoterveyden rooli on merkitté-
va télla tasolla. Toisella tasolla tyydyttyy turvallisuuden tarve silld edellytyksella,
etta tydymparisto ja toimintatavat ovat turvallisia. Turvallisuuden hallinta edellyt-
t&4, ettd tyopaikan turvallisuusty® on organisoitu ja turvallisuutta johdetaan. Tur-
vallisuuden hallinta siséltaa kaikki ne menettelytavat ja toiminnat, joilla hyva ko-
konaisturvallisuus saavutetaan. (Tydsuojeluhallinto 2010.) Téssa toiminnassa on
mukana koko henkil6std. Pursio (2010, 59) kirjoittaa, etta tychyvinvointi- ja -
turvallisuus toteutuvat tyon ytimessa ja tarkastelun ldhtékohtana onkin tyo ja siiné
tapahtuva vaatimusten muutoskehitys. Myds henkinen turvallisuus, ilmapiiri, tyon
jatkuvuus ja oikeudenmukainen tydyhteisd ovat tarkeitd. Nykynuorisolla tosin
tyon jatkuvuus ei ole henkisen turvan ehto yhtd vahvasti kuin vanhemmilla suku-
polvilla vaan turvallisuuden tunne muodostuu enemman tyon merkityksellisyy-
destd ja oman osaamisen arvostamisesta sekd markkina-arvosta. Kolmantena Mas-
lowin tarvehierarkiassa ovat yhteisollisyyden tarpeet. Ne liittyvéat tyopaikan yh-
teishenkeen, laheisyyteen ja haluun kuulua yhteisgon. Sosiaalinen hyvinvointi
toteutuu ihmissuhteissa seka yksityiselaméssa etta tyopaikalla. Viitala toteaa Kir-
jassaan Henkilostéjohtaminen (2004), etté sosiaaliset palkkiot ovat palkitsemis-

keinoja, joita ei voida rahassa mitata. Sosiaalisia palkkioita ovat ty0sté saatavat
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kiitokset ja tunnustukset, sosiaaliset suhteet, statussymbolit ja palaute. Sosiaaliset
palkkiot ovat yrityksissa keskeisié palkitsemiskeinoja, mutta niiden pit&é olla joh-

donmukaisia ja oikeudenmukaisia. (Viitala 2004, 286.)

Neljannelld tasolla tarpeet tayttyvéat arvostuksen kautta. Ammattitaito ja osaami-
nen nostavat arvostusta ja mahdollistaa osallistumisen eri tydéryhmiin ja tiimeihin.
Arvostuksen kokeminen omaa ja toisten tyota kohtaan tukevat arkea ja pitkajan-
teistd toimintaa. Itsensa toteuttamisen tarve muodostaa korkeimman tarpeen. Se
edistaa seka yksilon ettd yhteistd oppimista. Otala (2008, 108, 109.) kirjoittaa, etta
osaamistarpeiden sadnndllinen tarkastelu riittdvan useasta nékokulmasta on tarke-
aa, jotta tiedetd&n millaista osaamista strategisten tavoitteiden saavuttamiseen tar-
vitaan. Osaamistarpeiden selvittdminen yhdessé organisaation kanssa on toimiva
tapa saada jalkautettua strategiaa, sill& yhdessé pohtien tulevaisuutta listaan
kommunikaatiota ja siten lisatddn ymmarrysta yhteisesta visiosta ja tavoitteista.
Ylimpind tasoina hierarkiassa ovat itsensa toteuttamisen tarve, sisdinen draivi ja
omat arvot. Ty0 tarjoaa mahdollisuuden osaamisen kehittdmiseen, itsensa toteut-
tamiseen, oivaltamisen iloon, haluun saavuttaa pdamaaria eldméssé ja oman tyon
hallinnan kokemiseen. Osaamisen kautta tuetaan yksilon ja yrityksen kilpailuky-
kya. (Otala & Ahonen 2005, 31.)

Ty6hyvinvoinnin ldhtokohtana voidaan ké&sittdd ihmisen hyvinvointi, jolloin tyo-
hyvinvoinnilla on itseisarvo tai pddmaérana voi olla organisaation tuloksellisuu-
den parantaminen. Ty6hyvinvoinnilla on arvoa organisaation toiminnan ja tulok-
sellisuuden kannalta. Naiden nakoékulmien yhdistaminen on valttamatonta, jotta
sekd organisaatio etta siella tydskentelevét ihmiset hydtyisivét tydhyvinvoinnin
edistdmisestd. Organisaation hyddyn ndkékulmasta ihminen on organisaation
voimavara eli tyéhyvinvoinnin edistdminen on inhimillisten voimavarojen yllapi-
tdmista. Strategialdhtdinen tyéhyvinvoinnin edistdminen perustelee tydhyvinvoin-
nin edistamista strategisena toimenpiteend, jossa yhdistyvéat sekd ihmisten, etta
organisaation etu. Tyohyvinvointi on tuloksellisen tyon ldhtdkohta ja sen vaiku-
tukset ndkyvat organisaation tuloksessa. Tydhyvinvointi on osa organisaation stra-
tegiaa, johtamista ja esimiestyotd. Se on ennakoivaa toimintaa, joka maksimoi

toiminnan tuloksellisuutta.
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2.1.1 Tyo6hyvinvoinnin merkitys tulokseen

Tyo6paikoilla tuottavuus ja tydhyvinvointi ovat liian usein toisistaan irrallisia kes-
kustelun aiheita ja toimenpiteitd. Perinteisesta tyontekijan nakdkulmasta tuotta-
vuus koetaan helposti hyvinvoinnista tinkimiseksi. Tydnantajat eivat aina ymmar-
ré tyéhyvinvointia tuottavuuden osatekijéksi. Tyohyvinvointi ja tuottavuus ovat
kuitenkin keskindisessa riippuvuussuhteessa. Kaiken lisaksi ne toteutuvat parhai-
ten juuri samoissa tyopaikoissa: tuottavat tyoyhteisét ovat useimmiten myos hy-

vinvoivia ja pdinvastoin. Toista ei ole ilman toista. (Salojarvi 2010.)

Ty6hyvinvoinnin kustannus- ja tuottavuusvaikutuksia voi laskea puutteellisen
tyéhyvinvoinnin aiheuttamien kustannusten kautta. Tét4 voidaan laskea todellisen
tybajan ja laskennallisen tytajan erotuksella. Mita lahemmaksi todellinen tydaika
saadaan laskennallista tyoaikaa, sitd parempia kannattavuus ja tuottavuus ovat.
(Otala & Ahonen 2005, 232.) Ty6hyvinvoinnin euromaaréiset kustannukset voi-
daan esittd4 kolmesta elementisté; ennaltaehkéisevésta tyostd, sairaanhoidosta ja

sairauksista johtuvista suorista kustannuksista.

Helsingin Sanomissa julkaistussa artikkelissa (6.3.2014) Tyoterveyslaitoksen toi-
minta-alueen johtaja Guy Ahonen kertoo, etta "Tyochyvinvoinnin edistdminen voi
lisata yritysten kannattavuutta jopa viidenneksella. Tama kuitenkin edellyttaa
saumatonta yhteistyoté tyopaikan johdon, henkildston ja tydterveyshuollon valil-
1&". Tyoterveyslaitos oli mukana hankkeessa, jonka raportin mukaan sairaus- ja
tapaturmapoissaolojen seka tyokyvyttomyyseldkkeiden kustannukset nousevat 4-5
miljardiin euroon vuodessa. Ndihin voidaan vaikuttaa edistamalla tyéhyvinvoin-
tia. Sadstomahdollisuudet ovat Tyoterveyslaitoksen mukaan 1,3 miljardia euroa
vuodessa. Ennenaikaiselle tyokyvyttomyyselédkkeelle ja& vuosittain noin 20 000
suomalaista. Tallakin hetkella tyokyvyttomyyselakkeelld on lahes 200 000 tyo-
ikaista (Elaketurvakeskus 2013). Tyéhyvinvoinnilla on merkittava vaikutus yh-
teiskunnallisiin menoihin, mit4 kauemmin ihmiset jaksavat tydssé hyvinvoivina,
sitd véhemman yhteiskunnan rahaa kuluu ty6ttdmyyskorvauksiin, sosiaalimenoi-

hin ja terveyskuluihin.
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Tapaturmien ja sairauspoissaolojen mééarat vaikuttavat suoraan yrityksen kustan-
nuksiin. Pienemmilla yrityksilla tyokyvyttomyyselaketapaukset eivat vaikuta
maksuluokkiin kuten suurilla yrityksilla, mutta lopulta kuitenkin kaikki joutuvat
maksamaan niistd. Tyohyvinvoinnin kehittdmisessa ei riitd yksin se, ettd seurataan
jo toteutuneita sairauspoissaoloja, vaan on ennakoitava tulevia ja ennaltaehkaista-
vid asioita, jotka tulevat maksuun vuosien péésté, kuten tyokyvyttomyyselékkeet.
(Kehusmaa 2011, 124.) Tyonantajalle aiheutuu suoria kustannuksia lyhyista ja
pitkdaikaisista sairauspoissaoloista. Sairauspoissaoloista yrityksille kalleimmiksi
tulevat lyhyet 1-3 péivan poissaolot. Tyonantaja maksaa tyontekijan poissaolo-
péivien palkkakustannukset ensimmaiseltd kymmenelta pdivalta. Pitkan sairaus-
poissaolon, 10-300 pv, osalta tydntekijé saa ansiosidonnaista sairauspéivarahaa
Kelasta. (Makelainen 2011.) Sairauspoissaolojen hallinnan kehittamiseksi voidaan
yritykselle luoda omia kaytént6jd, jotka tukevat esimiesty6ta ja toisaalta ennalta-
ehkaisevét turhia sairauspoissaoloja. Niille kannattaa asettaa sekda méaérallisia etta
laadullisia tavoitteita. Kiinted yhteistyo tyéterveyshuollon kanssa on tarkeéa sai-
rauspoissaolojen ennakoinnissa ja seurannassa sekd kolmikantakeskusteluissa.
Pitkét ja toistuvat sairauspoissaolot viittaavat alentuneeseen tyokykyyn. Huomiota
kannattaa kiinnittdd myos sairaana toissa olemiseen. Yksilon tuottavuus voi pie-
nentya jopa yhdella kolmanneksella, mikali toita tehdaan sairaana. Oikeudenmu-
kaiseksi koettu johtaminen vahentéa sairauspoissaoloja selvésti. (Manka, Kaikko-
nen & Nuutinen 2007.)

2.1.2 Ty6hyvinvoinnin vaikuttavuus

Henkildston hyvinvointi ja organisaatioiden menestys liittyvat kiinteésti yhteen.
Tarkedd on tarkastella sitd, miten ihmiset itse ndkevat hyvinvoinnin ja menestyk-
sen ja mité niisté vastauksista voi paatella sek& niiden vélisesta yhteydesta. Me-
nestyakseen organisaation tulee selvittadd, mita pitdisi tehd, jotta henkil6sto olisi
tyytyvainen. Tyohyvinvointia kehitettéessa olisi hyva olla tietoinen siitd, mitka
tekijét ovat niitd, jotka eniten vaikuttavat henkilston jaksamiseen ja osaamiseen

ja sitd kautta myds organisaation menestykseen. (Vesa 2011, 65).
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Kaiken tuloksellisen toiminnan perustana ovat selkedt tavoitteet, mittarit ja seu-
ranta. Kun tyéhyvinvointi ndhdaén taloudellisena resurssina, siirtyy vastuu sen
kehittdmisesté ja johtamisesta osaksi liiketoimintavastuuta. Tavoitteellinen tyohy-
vinvointi on osa organisaation strategiaa, lilketoiminnan kehittamista ja tulevai-
suuden suunnittelua ja ennakointia. Tyéhyvinvoinnilla tulee olla toimijat, vastuut
ja roolit méariteltyna. (TTK 2014.) Ty6hyvinvointiin on kehitetty monenlaisia
mittareita. Mittariston méaérittelyssa tulee huomioida, etté se tukee yrityksen ja
toimialan tarpeita ja rakentuu organisaation strategiaan seka riskienarviointiin.
(Rauramo 2012.) Rahamaaraiset mittarit eivat yksin riitd vaan maarélliset, yksise-
litteiset mittarit, kuten sairauspoissaolot, tyGtapaturmat, vaihtuvuus ja asiakaspa-
lautteet antavat suuntaviivoja tarkasteluun. Kokonaisvaltaiset kyselyt selvittavat
henkildston tuntemuksia ja kokemuksia mm. ilmapiirista, jaksamisesta ja johtami-
sesta. (Otala & Ahonen 2005, 232.) Tyoterveyshuollosta saatavaa tietoa tulee
hyodyntéé ja toisaalta tyoterveyshuollosta tulee vaatia selkeitd ja kattavia raportte-
ja. Tydyhteison tilan seuraaminen sdanndllisesti ja monipuolisin mittarein antaa

kattavan kasityksen mihin suuntaa tyohyvinvointi kehittyy.

Kuvioon 4 on keratty sairauspoissaoloihin, tapaturmataajuuteen, tuottavuuteen,
vaihtuvuuteen ja elédkoitymiseen liittyvia tunnuslukuja, keinoja niiden selville
saamiseksi ja esimerkkeja siitd, mitd tunnusluvut kertovat seka esimerkkeja toi-
menpiteistd miten eri tunnuslukuihin voidaan vaikuttaa (Manka & Hakala 2011,
39).
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Tunnusluku Keino, jolla tunnusluku Mita tunnusluku kertoo Toimenpiteet
saadaan selville

Poissaolotiedot Sairauspoissaolo %:in Esim. tyOyhteison tilanne, Varhaisen tyokyvyn tuen malli,
Sairauspoissaolo % laskentamalli sairastavuuden maara, puheeksiottaminen
Sairauslomien pituudet tyokykytilanne, tyon Yhteistyo tyoterveyshuollon kanssa
kuormittavuus, toiminta Sairauspoissaolojen syiden analysointi
muutostilanteissa, esimiestyd Osa-sairauspaivaraha

Varhaiskuntoutus, kuntoutus
Toiden jarjestelyt, tyon organisointi
Esimiestyon tukeminen, Tydssa
onnistumisen tukeminen

Tapaturmataajuus Tapaturmataajuuden Miten perehdytetty, ohjeistettu, Perehdyttaminen
laskentamalli koulutettu tyoturvallisuusasioihin Koulutus
Miten ohjeita ja maarayksia Ohjeet
noudatetaan. Miten turvalaitteita Lahelta piti-tilanteiden seuranta

kaytetaan. Tehddanko tyota ja
tyomatkoja virkeina vai vasyneena.
Vallitseeko tyopaikalla sopiva
tyotahti vai jatkuva kiire.

Tuottavuus Tuottavuusmittari Motivaatio, tyokyky, tyon Varhainen puheeksiottaminen,
organisointi ja resursointi, ryhmaékehityskeskustelut, tavoitteiden
tavoitteiden selkeys selkeyttaminen, kannustaminen, tyon

organisointi, resurssinhallinta-
suunnitelmat

Vaihtuvuus Lahtohaastattelut Motivaatio, Varhainen puheeksiottaminen,
Vaihtuvuuden laskentamalli etenemismahdollisuudet, kehityskeskustelut, urasuunnitelmat
esimiestyd Huolelliset rekrytoinnit Hyva perehdytys
(my6s muutostilanteissa)
Elakoityminen, Tyokyvyttomyyselakkeiden Millaista ikdjohtaminen on. Tyokyvyn varhainen tuki
Tyokyvyttomyys- maaran, elakditymisian, Millainen on ikdrakenne. Yhteistyo tyoterveyshuollon ja
elakkeiden maara ja elakoitymiskustannusten Miten tyokyvysta ja tyokyvyn eldkevakuutusyhtididen kanssa
kustannukset seuranta tuesta huolehditaan.
Eldkkeellejaamisika (myos pitkat sairauspoissaolot Millaista on yhteistyo
voivat enteilld elakoitymista) tyoterveyshuollon kanssa.

Kuvio 4. Henkildstétunnusluvut johtamisen tukena, mukaellen Manka & Hakala
2011

Organisaatiot mittaavat ja tallentavat tunnuslukuja prosesseistaan ja toiminnois-
taan, jotta ne pystyvat kehittdmaan tyon tekemista. Tydhyvinvoinnin mittareilla
saadaan tieto kuinka hyvin ihmiset jaksavat tydssaan, miten sitoutuneita he ovat,
miten he viihtyvét ja mik& on yleinen hyvinvoinnin tila. (Suonsivu 2014, 97.)
Toimenpiteiden suunnitelmallisuus ja vaikuttavuuden arviointi on tarkeas, silla
ilman sité ei voida tehda korjaavia toimenpiteita tai toisaalta vahvistaa hyvaksi
koettua tapaa toimia. Mikali toimia ja tuloksia ei saannéllisesti arvioida, motivaa-
tio tyon jatkamiselle heikkenee. Kielteisetkin tulokset voidaan nahdé voimavara-
na, kun niité tyostetddn yhdessa ja niista otetaan positiivisessa mielessa opiksi.
(Kehusmaa 2011, 217.) Mittareita on syyta tarkastella aika ajoin. Niité pitaa prio-
risoida ja linkittd& organisaation strategiaan ja tavoitteisiin. Hyvét mittarit ovat
valideja, luotettavia, relevantteja seka kaytannollisia. (Manka, Kaikkonen & Nuu-

tinen 2007.) Pelkastaan johdon tai esimiesten uskomus organisaation tyohyvin-
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voinnintilasta ei ole riittdv4, usein johto nékee asiat myonteisemmin kuin tyonte-
kijat ja nain ollen tarvitaan tosiasiallista tietoa organisaation tilasta (Virolainen
2012, 110).

2.2 Tybhyvinvoinnin strateginen johtaminen

Strategisen hyvinvoinnin tila Suomessa 2014 tutkimusraportissa méaritell&én stra-

teginen hyvinvointi seuraavasti:

Strateginen hyvinvointi (SH) on se osa tyéhyvinvointia, jolla on
merkitysté organisaation tuloksellisuuden kannalta. Strategisen hy-
vinvoinnin johtaminen (SHJ) kattaa kaikki ne yrityksen tai muun or-
ganisaation toiminnot, joilla vaikutetaan strategiseen hyvinvointiin.
Naita ovat erityisesti strateginen johtaminen, henkildstdjohtaminen,
esimiestoiminta ja tyoterveyshuolto. (Aura, Ahonen, Hussi & llma-
rinen 2014, 5)

Strateginen tyohyvinvointi tarkoittaa niita tdsmallisesti madritettyja ja organisaati-
on toiminta- ja henkilOstostrategiasta johdettuja toimenpiteitd, joilla vaikutetaan
organisaation tavoitteiden toteutumiseen. Strategisen johtamisen ajatus on kuinka
saada kaikki tieto siirrettya kaytdnnon toimiksi organisaatiossa. (Suutarinen &
Vesterinen 2010, 58)

Jotta voidaan hallita hyvinvointia ja tuottavuutta ennakoivalla ja strategisella ta-
valla, tarvittaisiin enemman dynaamisia ja resurssisuuntautuneita kaytantéja. Yri-
tyksen strategiaan pohjautuva tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden tavoitteellinen
hallinta edellyttaa sellaisia ennakoivia ja aktiivisia toimia, joiden tavoitteena on
resurssien suunnitelmallinen kehittdminen suhteessa yrityksen toimintaympaériston
ennakoidun muutoksen tuomiin vaatimuksiin. Tama tarkoittaa kaytanndssa yrityk-
sen nykytilan ja ennakoitujen henkil6- ja materiaaliresurssien seké tyéhyvinvoin-
tiin ja tuottavuuteen vaikuttavien tekijoiden systemaattista, tunnistamista seka
méérittelyad. Strategiset, aktiiviset, ennakoivat tyéhyvinvoinnin ja tuottavuuden
edistdmisen tdsméatoimet madrittyvat ndiden perustietojen varaan ja ovat aina kon-
tekstiin sidottuja, yritys ja tyopaikkakohtaisia. Esimerkkeind néisté Pursio (2015)
mainitsee henkildston tehtdvanmukaiset tdydennyskoulutukset, tyterveyshuollon

kohdennetut toimet, tydpaikan rakennetun ympariston muutokset, teknologian
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uudistamisen ja tyon uudelleen organisoinnin. (Pursio 2015.) HR-johdon tulee
omaksua strateginen rooli liittdessaan inhimillisen pddoman investoinnit ja kay-
tdnnot yhteen organisaation tavoitteiden — seké taloudellisten ettd muunlaisten —
paamaarien kanssa. Johdon tytkalujen on koskettava molempia alueita samanai-
kaisesti. Johdon kaytettdvissa oleva tieto, jota hyddynnetédan paatoksenteossa ja
organisaation kehittdmisessa, on laaja ja kattava ja selventévat mallit ja teknologi-
at ovat tarpeellisia. Nopeasti muuttuvassa yritysmaailmassa pitéisi tyokalujen olla
pikemminkin dynaamisia seké edistyksellisia ja nopeasti kehittyvia kuin paikal-
leen pyséahtyneité. (Larjovuori, Heikkild-Tammi, & Manka 2014.) Se, mill& toi-
menpiteilld ja nopeudella seké resursseilla organisaatio pystyy vastaamaan toimin-
taympariston muutoksiin, on tydhyvinvoinnin peruskysymys. Toimenpiteiden

valinta maarittdd sen miten siina onnistutaan.

Strategisen hyvinvoinnin tila Suomessa 2014 -raportin mukaan strateginen hyvin-
vointi on selkedasti johdettua vain n 1/3-osassa suomalaisista yrityksista (Aura,
Ahonen, Hussi & limarinen 2014, 47). Tahéan paadytaan, jos johtamisen edelly-
tyksiksi nostetaan normaalit johtamisprosessin elementit — sisallon maarittdminen,
tavoitteet, suunnitelmat, resurssit, seuranta. Tall4 alueella on kuitenkin tapahtunut
kehittymista. Erityisesti strategisen hyvinvoinnin sisallén maarittdminen, eli mitéa
tehdaan, ja tavoitteiden konkreettisuus olivat kehittyneet vuosista 2009 - 12. Esi-
miesten rooli hyvinvoinnin edistdjana oli kehittynyt selkedsti vuosista 2009 - 12.
My®os esimiehen tyohyvinvointivastuu oli kasvanut tarkasteluaikana. Positiivinen
havainto oli myds esimiesten selkea vastuu varhaisen puuttumisen ja tydéhon pa-
luun tuen toteuttamisessa. Raportin mukaan niisté yrityksistd, joissa hyvinvointi
oli vastuutettu esimiehille, esimiehet toteuttivat varhaista puuttumista (75 %) ja
tyohon paluun tukea (67 %). (Aura, Ahonen, Hussi & Ilmarinen 2014, 47.)

2.2.1 Strategial&htéinen johtaminen ja esimiestyo

Johtamista voidaan lahestya hyvin erityyppisista nakokulmista, koska johtamis-
tutkimuksia, -teorioita, -malleja ja -kdytantdja on tarjolla suuri maara (Saarinen
2007). Johtajuus kokonaisuutena, siséltden seké asioiden ettd henkildiden johtami-

sen, on yhteydessa tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Johto on vastuussa esimerkik-
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si siit4, miten tydhyvinvointia johdetaan, miten ty6 on organisoitu, miten tyotur-
vallisuussééntoja noudatetaan, millaisia ty0aikajarjestelyja mahdollistetaan seka
miten tyoterveyshuolto on jarjestetty. Nama tekijat jo sindllaan luovat edellytyksia
tyéhyvinvoinnille. Toiseksi johtamisen ja esimiestyon laadulla on iso merkitys
tyontekijoiden hyvinvoinnin kannalta. Ty6hyvinvoinnin perusta on hyvéssa ja
kestavassa esimiestydssd. Tyontekijoilla on oikeus tietdd, mita heidan tyoltaan
odotetaan ja miten tydsuoritusta mitataan. Heilld on oltava my6s mahdollisuus
vaikuttaa tyohonsa, kehittaa sita seké kehittyé siind. Myos ihmisten erilaiset ela-
manvaiheet ja -tilanteet on hyvé ottaa huomioon ja mahdollisuuksien mukaan mu-
kauttaa tyon vaatimuksia niiden mukaan. Otala toteaa teoksessaan Osaamispaa-
oman johtamisesta kilpailuetu (2008, 291), etta yksildiden ajattelua johtamalla
esimies saa alaisensa nakeméaan samat mahdollisuudet, saa aikaan yhteisen innos-
tuksen ja kykenee viestiméan tulevaisuudesta tilanteen ja vastaanottajan mukaan.
Tama vaatii esimiehen tunnedlya. Tunneélylla tarkoitetaan henkilokohtaisia, emo-
tionaalisia ja sosiaalisia kykyja ja taitoja. Ne vaikuttavat yksilon kykyyn selviytyé
onnistuneesti ympariston vaatimuksista ja paineista. Tunnedlykkaat ihmiset ym-
martavat itseddn sekd ympardivad maailmaa. Tunneélykkéilla inmisilla on kyky
kommunikoida avoimesti, muodostaa vahvoja ihmissuhteita ja havainnoida mui-
den tuntemuksia seka kyky motivoida itsedan ja hallita omia tunteita. Mité vaati-
vammasta tyostd on kyse, sitd suurempi merkitys ndilla taidoilla on. (Spiik 2015.)
Tunneélyd omaava esimies kykenee selviytyméan haasteellisista tilanteista. Kor-
kean tunnedlyn esimies parantaa tydyhteison ilmapiiria ja samalla se suojaa esi-
miesté stressiltd. (Palomaa 2014.) Tunneédlyosaaminen voi olla yksi merkittava
keino selviytya naistd hyvinvointia ja tuottavuutta uhkaavista tydeldamén rasituste-
kijoista. (Saarinen 2007.)

Valtionvarainministerion (2011) mukaan tyouria ei pidennetd elakeik&a nostamal-
la tai opiskeluaikoja lyhentdmélla. Sen sijaan ihmisten on viihdyttdva paremmin
tydssaan, jotta toitd jaksaa tehda pidempaan. Mitd enemmén tyontekijalla on va-
pautta tehda tyotehtavaansa, sita tirkedmmaksi nousee ymmarrys tehtévansa suh-
teesta koko organisaation tulokseen. Mitd enemmaén tyontekijalla on ymmarrysta
tehtdvasta ja sen merkityksestd, sitd paremmin han voi soveltaa tietojaan ja taito-

jaan. (Valtionvarainministerio 2011.) Keskeiseen rooliin nousee tyontekijan sitou-
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tuminen yrityksen visioon ja tavoitteisiin. Jos lopputuotos syntyy pitkan prosessin
tai monien verkostojen tai tukipalveluiden yhteistyona, saattaa tyontekijalta kado-
ta yhteisen tavoitteen ymmarrys. Johtamisen merkitys ja tyontekijoiden ymmarrys

tavoitteista korostuu tassa tapauksessa.

Ty6hyvinvointi tulee jasentad kokonaisuudeksi, jossa huomioidaan yksilon ja tyo-
yhteison voimavarat, tyéturvallisuus, muutoksen hallinta ja yhteistoiminnallinen
tyon kehittdminen. Kuviossa 5 on havainnollistettu systemaattisen tyohyvinvoin-
nin ja tyoturvallisuuden ennakoiva johtaminen. Tyohyvinvointi ja ty6turvallisuu-
den toteutuminen heijastaa organisaation ja tydyhteison kykyéa késitella tyohon
kohdistuvaa muutosta. Tyohyvinvointia tulee ajatella laajemmin, jolloin tavoittee-
na on seka fyysisesti ettd psykososiaalisesti oikein kuormittava, sujuva, hairioton,

tehokas ja tuottava tyo.
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Well-Being at Work-New Innovations and Good Practices / Hannu Pursio 2009

Kuvio 5. Systemaattinen tyéhyvinvoinnin ja -turvallisuuden ennakoiva johtami-
nen. Hannu Pursio 2009.

Tyo6hyvinvointi ja -turvallisuus toteutuvat tyon ytimessa. Sen vuoksi tyéhyvin-

voinnin tarkastelun lahtokohtana on tyo ja siind tapahtuva vaatimusten muutoske-
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hitys. Hallitun ja systemaattisen strategisen tyohyvinvoinnin johtamisen tulee pe-
rustua ndkemykseen siitd, miten yrityksen kilpailuymparistd muuttuu tulevaisuu-
dessa, miten strategia ja tavoitteet kehittyvat ja millaisia tyéhyvinvoinnin kehitta-
misen painopistealueita tarvitaan. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 58, 59.) Kun
henkildsto osallistetaan rakentamaan yhteisia tavoitteita, kehittdmaan tyota ja toi-
mintatapoja, synnyttaa se onnistumisen kokemuksia ja sitouttaa ponnistelemaan
yhteisen tulevaisuuden eteen. Teoksessa Tydhyvinvoinnnin johtaminen (2010)
Pursio madrittelee tydhyvinvoinnin ja tyoturvallisuuden edistamisen tarpeet nel-
jaan osa-alueeseen. Ne perustuvat yrityksen ja tyopaikan profilointiin, yksilo- ja
organisaation voimavaroihin, tydympariston riskien hallintaan sekd muutoksen

hallintaan.

2.2.2 Ennakoiva tyéhyvinvoinnin johtaminen

Organisaatioilta vaaditaan nykyaan dynaamisempaa muutoskykya kuin ennen ja
johtamisen toimintaymparistd on kompleksisempaa, nopeampaa, epavarmempaa
ja toteuttaminen vaikeampaa. Téllaisessa tapauksessa kyky jasentéé tulevaisuutta
korostuu. Organisaation johtamisessa on kyse heikkojen signaalien havaitsemises-
ta ja trendien seuraamisesta, jotka vaikuttavat yrityksen muutostarpeisiin ja jotka
on syyta havaita mahdollisimman aikaisessa vaiheessa. (Kuokkanen 2002.) Stra-

teginen tydhyvinvoinnin johtaminen on parhaimmillaan ennakoivaa johtamista.
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Ennakoiva tyon kehittaminen — kohti tydhyvinvointia
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ork-New Innovations and Good Practice

Kuvio 6. Ennakoiva tyohyvinvoinnin johtamisen prosessi. Hannu Pursio 2009.

Strateginen ty6hyvinvointi voidaan jasentaa prosessiksi, joka rakentuu yrityksen
strategisista tavoitteista ja muutoksen tunnistamistarpeista. Prosessilla on tavoit-
teena tehokas ty0, tuottavuus ja tydhyvinvointi. Prosessia on kuvattu kuviossa 6.
Ennakoinnilla tarkoitetaan toimenpiteiden valintaa, suuntaamista, resursointia ja
tavoitteiden kannalta sellaisia tarkeimpia valintoja, joilla edistetdan tydorganisaa-
tion tuloksellisuutta ja lisataan tyotekijoiden hyvinvointia. Ennakoiva johtaminen
edellyttdd nopeaa paatoksentekoa, kun suunta ja nakemys tavoitetilasta ovat sel-
keytyneet. Ennakoiva johtaminen auttaa ymmartdmaan maailmaa yrityksen ulko-
puolella. Siksi ennakoiva paatdksenteko on suunnitelmallista paatoksentekoa, joka
pohjautuu ympériston luotaamiseen, heikkojen signaalien analysoinnin ja luovan

ongelmanratkaisun tuottamille vaihtoehdoille (Kuokkanen 2002).

2.3 Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen

Pitk&an on ollut perinne, ettd tydhyvinvointi on suurelta osin reagoimista yksittéi-

siin ongelmiin ja niiden korjaamiseen. Vastuu tekemisisté ja tekematta jattamisista
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on kohdistunut tyoterveyshuoltoon ja tydsuojeluhenkil6stoon eika johto tue kehit-
tamista. Tyohyvinvoinnin alue on laaja ja nakemykset hajanaiset eri ryhmien va-
lill&, mik& saattaa aiheuttaa sen, ettd eri intressien ndkokulmasta kehitetd&n asioita
huomioimatta muita nakékulmia. Kehittdminen vaatii kokonaisvaltaista ndkemys-
t& mihin halutaan panostaa ja milla aikavalilla. (Virolainen 2012.) Otala ja Aho-
nen (2007) korostavat teoksessaan sitd, ettd vaikka tyohyvinvointi on aiheena hy-
vinkin laaja ja siihen vaikuttavat johtamisen lisaksi kokonaisvaltaisesti yksilon
oma hyvinvointi ja suorituskyky, tydyhteison hyvinvointi ja osaaminen, voidaan

onnistuneen esimiestyon keinoin kuitenkin edist&é yksilon tydhyvinvointia.

Tyo6hyvinvoinnin merkitys kasvaa muutostilanteissa, jolloin muutostilanne asettaa
haasteita tyohyvinvoinnin kehittdmiselle. Suurimman haasteen aiheuttaa se, etta
ihmiset ovat ison ristiriidan kohdatessa kasvotusten kahden eri asian kanssa: yh-
taalta mité he ovat odottaneet ja toisaalta mitéd todella tapahtuu muutoksen aikana.
Ihmiset sopeutuvat muutokseen — ei kuuntelemalla mita on tapahtunut, vaan muo-
dostamalla sellaisia uusia odotuksia, jotka voivat tuoda menestysté uusissa olo-
suhteissa. HenkilGkohtaisella tasolla vaaditaan kolmen tyyppisté energiaa teke-
maan ndista sopeutumiskohteista mahdollisuuksia. Ensimmaisend vaaditaan hen-
Kistd energiaa, jotta kyetddn ymmartamaan mita on tapahtunut ja kuinka reagoi-
daan siihen. Toisena tarvitaan emotionaalista energiaa késittelemaan erilaisia tun-
teita, kuten menetys, pelot, uhka, huojennus ja ilo. Kolmantena tarvitaan fyysista
energiaa sopeutumaan fyysisiin seurauksiin, kuten jannitys ja stressi. (Conner
2010.)

Tietotyon tarkein tyovéline on ihmisen aivot, joka tulee huomioida tydhyvinvoin-
nin kehittdmisen alueella. Tietoty6ssd korostuu henkinen kuormitus. Tdma edistéa
uupumusta ja uhkaa tyéhyvinvointia. Itsenaisen tyoskentelyn ja vaativuuden kas-
vaminen aiheuttaa kuormitusta. Itsendinen tyo vaatii vahvaa itsensé johtamista ja
tiukempaa kontrollia kuin esimiehen kontrolli. Toisaalta ty6 on palkitsevaa, mutta
samalla tyohon kohdistuu aikapaineita, jotka vaikuttavat tyo- ja vapaa-ajan hallin-
taan. Tietotydssa uuden oppiminen korostuu ja uutta pitda oppia oppimaan oma-
ehtoisesti ja suunnitelmallisesti. Inmisten resiliessikykyé koetteleekin nykyinen

muutos- ja oppimisvauhti. (Otala, Ahonen 2005, 58, 59.) Resiliensilla eli selviy-
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tymiskyvyll4 tarkoitetaan organisaation ja yrityksen seka yksiloiden kykya sopeu-
tua muuttuvaan ymparistoon. Kyky toimia akillisissé tai merkittavissa muutoksis-
sa ei ole syntymadlahja vaan sita voi oppia. Resielientti ihminen pystyy vaativassa-
kin tilanteessa sdilyttaméan toimintakykynsa ja sietdd stressaavia muutostilanteita.
(Ojanen 2014.)

Ymmartaékseen ne hyodyt, joita suurella muutoksella tavoitellaan, ihmisella tay-
tyy olla riittdvasti energiaa ja voimia sopeutumisprosessin varalle. Kyky sopeutua
edellyttad henkisid, emotionaalisia ja fyysisid keinoja, jotta ihminen pystyy asen-
noitumaan uuteen ajattelutapaan ja kayttaytymiseen ja omaksumaan muutoksen
tarkeimmat vaikutukset. Muutosvaatimukset, jotka ylittavat ihmisen oman sopeu-
tumiskapasiteetin, johtavat ylikuormitukseen, mika puolestaan aiheuttaa epatoi-
mivia ajattelumalleja ja kayttaytymista — toisin sanoen odotettavissa olevan shok-
kireaktion. (Conner 2010.) Tyéhyvinvoinnin merkitys kasvaa muutostilanteissa.
Ihmisten johtamisen taidot ratkaisevat muutoksen onnistumisen organisaatiossa.
Menettelytavat vaikuttavat oikeudenmukaisuuden kokemukseen, joka puolestaan
vaikuttaa henkiloston hyvinvointiin ja tyon hallinnan tunteeseen muutostilanteis-

sa. (Kuntatyonantajat 2007.)

Ty6hyvinvoinnin perusta on madritelty tyéturvallisuuslaissa (738/2002). Siina
séadetaan tyonantajalle eli johdolle ja esimiehille laaja vastuu huolehtia tydnteki-
joiden terveydesté ja turvallisuudesta tydssa. Samalla laki antaa vélineita velvoit-
teiden toteuttamiseen. Esimiesten ei tarvitse kehittad tyohyvinvointia yksin, silla
laki ohjaa yll&pitaméaan hyvia olosuhteita yhdessé henkilokunnan, linjaorganisaa-
tion, tydsuojeluhenkildston ja tydterveyshuollon kanssa. (Tamminen 2011, 2.)
Lainsdaadanto siis maarittdd kehykset mita asioita yritysten on noudatettava kehit-
tamistyosséan. Tyoturvallisuuslaki velvoittaa tyonantajan tarpeellisilla toimenpi-
teill& huolehtimaan tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta tydssa (TTL 88
1 mom). Ty6nantajan on huomioitava tyéhon, tydolosuhteisiin ja muuhun tydym-
paristdon samoin kuin tyontekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvat seikat
(TTL 88 1 mom). TyOnantajan on jatkuvasti tarkkailtava tydymparistod, tydyhtei-
sOn tilaa ty6tapojen turvallisuutta (TTL 88 4 mom). Jos tyontekijén todetaan tyos-

s&an kuormittuvan hanen terveyttdan vaarantavalla tavalla, tydnantajan on asiasta
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tiedon saatuaan kaytettavissaan olevin keinoin ryhdyttava toimiin kuormitusteki-
joiden selvittdmiseksi seka vaaran valttdmiseksi tai vahentamiseksi (TTL 258).
Jos tyontekijalle suoritettu terveystarkastus osoittaa, ettd tyontekijalla henkilokoh-
taisten terveydellisten ominaisuuksien takia on ilmeinen alttius saada tydsta vaa-
raa terveydelleen, tyOntekijaa ei saa kayttaa tallaiseen tyoéhon (TTHL 118). Tyon-
tekija ei saa ilman perusteltua syyta kieltaytyé osallistumasta tyoterveyshuolto-
laissa tarkoitettuun terveystarkastukseen, joka on tyohon sijoitettaessa tai tyon
kestéessa vélttdmaton hanen tyo- tai toimintakykynsa selvittamiseksi tyosta aiheu-
tuvien, terveydentilaan kohdistuvien vaatimusten vuoksi (TTHL 118). Tydnteki-
jan on tyossaan noudatettava tyonantajan toimivaltansa mukaisia maarayksia ja
ohjeita (TTL 188 1 mom). Tyontekijan on noudatettava turvallisuuden ja terveelli-
syyden yllapitdmiseksi tarvittavaa jarjestysta ja siisteytta seka huolellisuutta ja
varovaisuutta (TTL 188 1 mom). Tyontekijan on myos kokemuksensa, tyonanta-
jalta saamansa opetuksen ja ammattitaitonsa mukaisesti tyossédan huolehdittava
kaytettavissa olevin keinoin niin omasta kuin muiden tyontekijoiden turvallisuu-
desta ja terveydesta (TTL 198 1 mom).

Tyo6hyvinvointia tulee kehittdd kuten laatua, kustannustehokkuutta ja muita liike-
toiminnan toimia, joihin tarvitaan tavoitteita, vastuuhenkil6ita, mittareita ja seu-
rantaa. Johdon sitoutuminen, viestiminen sekd esimerkkind toimiminen vaikutta-
vat merkittavasti tydilmapiiriin ja tyohyvinvoinnin kokemiseen. Kehittdmistoimet
vaativat resursseja, niin taloudellisia kuin aika- ja henkiloresursseja. Tyohyvin-
voinnin toimenpiteet tulisi ndhdé investointeina tulevaisuuteen, joilla saavutetaan
positiivisia asioita. Mikéli ne ndhdaan vain kulueréna, niin kasvavat kulut aiheut-
tavat negatiivista suhtautumista toimenpiteisiin. Tasta syysta systemaattinen ja

pitk&janteinen kehittdminen karsii. (Pursio 2015.)

Tyohyvinvoinnin kehittdmistoimenpiteité ei pitéisi aloittaa lilan montaa yht4 ai-
kaa, silla kehittdmistoimet vaativat asennemuutosta ja niiden juurtuminen osaksi
jokapaivéista toimintaa vievat aikaa. Samoin kehittamistoimien ajoituksella on
merkitysta. Mikali yrityksellda on meneillddn muita isoja hankkeita samaan aikaan
tai sesonkikausi on kiireineen péélla, ei kehittdmishankkeita kannata aloittaa. Yt-

neuvotteluilla on tyypillisesti negatiivinen vaikutus muutostilanteissa, mutta nais-
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sékin tapauksissa se, miten asioista viestitaan ja kuinka avoimesti niista puhutaan,

vaikuttaa luottamuksen ilmapiirin rakentamiseen. (Virolainen 2012, 135, 136.)

2.3.1 Yhteistoiminnallinen tyon kehittdminen

Taman péivan resurssivaje ei ole endd raha, vaan osaavat ihmiset. Tarvitaan ihmi-
sid luomaan uudenlaisia ratkaisuita uusiin tilainteisiin yhdessa tekemalla. Oppimi-
seen ja luovuuteen vaikuttavat merkittéavasti tydymparistd, johtaminen, tyéyhtei-

sOn ilmapiiri sekd oikeanlaisen ja oikea-aikaisen tiedon saanti. Martela ja Jarenko
viittaavat teoksessaan Siséinen Motivaatio (2014, 25) siihen, ettd tyén imua tunte-
vat tyontekijat ovat innokkaampia oppimaan uutta jatkuvaa oppimista korostavas-

sa nykykulttuurissa (Sonnentag, 2003).

Pekka Jarvisen (2008, 79-100) mukaan yhteistoiminnallinen ty6n ja tydtapojen
kehittdminen lahtee tydyhteisdissa siita, ettd tydpaikalla toimitaan tydrooleista
kasin ammatillisesti kayttaytyen sekéd huolehditaan tyon puitteista ja sujuvuudesta.
Ammatillinen kayttdytyminen ei sekoita tydsuhteita ja ihmissuhteita keskendan,
vaan mahdollistaa avoimen ja luottamuksellisen vuorovaikutuksen, jolloin kye-
tdan hyddyntamaan ihmisten erilaisuutta, osaamista ja luovuutta, mika on tiimi-
tyon ydin. Ammatillinen asenne tarkastelee, arvioi ja kehittad toimintaa tyonteon
lahtokohdista. Jarvisen mukaan organisaatio tarvitsee kantavia rakenteita ihmisten
onnistumiseen tyossaén. (Jarvinen 2008, 79-100.) Toimivan tydyhteison peruspi-

larit on kuvattuna kuviossa 7.
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TYONTEKOA PALVELEVA JOHTAMINEN
TOIMINNAN JATKUVA ARVIOINTI

SELKEA ORGANISAATION PERUSTEHTAVA

Kuvio 7. Toimivan tygyhteison peruspilarit

Lahtokohtana on selkeé organisaation perustehtéava, jolla maaritellaan johtamisen
suunta ja edellytykset. Tarvitaan myos tyontekoa tukeva organisaatio, joka yhdis-
t&& organisaation eri yksikdiden ja osastojen tyOvaiheet tyon sujuvuuden ja tavoit-
teiden saavuttamiseksi. Yksi keskeinen tekija yksikoiden yhteistyon sujuvuuteen
on ihmisten tyotehtévien selked maarittely, jotta kukin tietdd oman ensisijaisen
tehtdvansé ja vastuunsa samoin kuin toisten tehtavat. Mikali tehtavat ja vastuut
ovat epaselvig, se aiheuttaa turhaa kitkaa ja turhautumista tyéyhteisossa. Usein
tormataan organisaatioissa siihen, ettd syytelldan toista tiimid tai muita henkil6ita
siitd, etteivat tyot suju. Téhan saattaa olla syyna se, etta ei tiedosteta miten oma
ty6 tai oman yksikon tyd vaikuttaa toisten osastojen tai prosessin seuraaviin vai-
heisiin. Organisaatioilla on tyon tekemista sdatelevia pelisdéntdja noudatettava-
naan. Ylatasolta l&htien séatelee EU-tasoiset ja valtakunnalliset lait aina tyOpaik-
kakohtaisiin, tydyhteisokohtaisiin ja tehtdvékohtaisiin pelisdéntdihin. Pelisdanto-
jen noudattamisen valvonta ei ole yksistddn esimiehen asia, vaan se kuuluu tyoyh-
teisossa kaikkien vastuulle. (Jarvinen 2008, 79-100.)

Tydpaikan ilmapiiri vaikuttaa merkittavasti siihen miten psykologiset sopimukset
toimivat. Psykologisessa sopimuksessa on kysymys &aneen lausumattomista asi-
oista, joita tydnantaja ja tyontekija odottavat toisiltaan ja toisaalta mitéa velvolli-
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suuksia kasitetadn olevan. (Coyle-Shapiro 2008, 10.) Psykologisen sopimuksen
voi tehda nakyvaksi vain esimiehen ja alaisen valisen vuorovaikutuksen avulla.
Kun muutoksia tapahtuu, psykologinen sopimus eldé. Tyontekija, joka luottaa
esimieheensd ja pitaa tatd uskottavana, sietdd suurempia muutoksia kuin tyénteki-
j4, jolla on heikko luottamus johtoa kohtaan. Coyle-Shaphiro viittaa teoksessaan
Psychological contracts (2008) eri lahteiden ajatuksiin siitg, ettd psykologiset so-
pimusrikkomiset johtavat psykologiseen pahoinvointiin, (Conway & Briner
2005), kasvavaan aikomukseen lahted yrityksestd (Tekleab & Taylor 2003; Turn-
ley & Feldman 1999), tyotyytyvaisyyden alenemiseen (Tekleab & Taylor 2003),
luottamuksen heikkenemiseen organisaatiota kohtaan (Robinson 1994), sitoutumi-
sen vahenemiseen (Coyle-Shapiro & Kessler 2000; Lester, Turnley Bloodgood &
Bolino 2002), matalampiin tyontekijavelvoitteisiin (Coyle-Shapiro & Kessler
2002; Robinson, Kraatz & Rousseau 1994), ja kyynisyyteen organisaatiota koh-
taan (Johnson & O’Leary-Kelly 2003). Jos psykologista sopimusta rikotaan, vai-
kuttaa se negatiivisesti tyontekijan suorituksiin ja toimintatapoihin tydymparistos-
sé (Lester et al., 2002; Robinson & Morrison 1995). Kun tyénantajan ja tyonteki-
jan odotukset tiedostetaan ja niistd puhutaan avoimesti, toimii psykologinen sopi-
mus silloin parhaimmillaan ja se ilmenee kayttaytymisend, joka ylittdd tyén muo-

dolliset vaatimukset.

Yksi olennainen kantava rakenne on avoin vuorovaikutus tyoyhteisossa. Késitteet
ymmarretddn kuitenkin eri tavalla kuulijakohtaisesti, joten on térkedd, etta tyoyh-
teisdsséd on yhteinen késitys, mitd avoimuudella tarkoitetaan. Jarvisen mukaan
(Jarvinen 2008, 94-100.) tydyhteison toimintatapaa voidaan todennakdisesti kuva-

ta avoimeksi, kun seuraavat nelja kohtaa toteutuvat:

Puhutaan ty6sta ja siihen liittyvista asioista
TyOyhteisossa avoimuuden tulee liittya tydhon ja sitd koskeviin asioihin. Jokaisel-

la on oikeus saada tyohon ja sen tekemisiin liittyvaa tietoa.

Puhutaan niiden kanssa, joita asiat koskevat
Ty0asioista ja niihin mahdollisista liittyvista epaselvyyksista pitéisi puhua niiden

ihmisten kanssa, joita ne ensisijaisesti koskevat. Kommunikointi yksiléongelmissa
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tai esimies-alaissuhteissa saattaa joskus olla kuitenkin haasteellista ja se tulisi tie-
dostaa.

Puhutaan rakentavasti

Kaiken kanssakaymisen tulisi tukea tyontekoa, auttaa ratkomaan siihen liittyvia
ongelmia, parantaa keskinisté yhteistyota ja olla sujuvaa. Vuorovaikutus edellyt-
t&a toimiakseen sitd, ettd kuunnellaan toisten mielipiteitd avoimesti eli asetutaan

toisen vaikuttamiselle ja vasta sen jélkeen otetaan kantaa.

Varmistetaan, etté viesti on ymmarretty oikein

Toimiakseen avoin kommunikointi vaatii, etta viestin lahettja ja vastaanottaja
ovat ymmarténeet sanoman samalla tavalla. Viestin ymmartamisessa auttaa, kun
kaytetddn mahdollisimman ymmarrettavaa kieltd, huomioiden myos sanattoman
viestinnan, kuten d&nensévyt ja -painot, ilmeet ja eleet. Toiminnan ja ty6tapojen
kehittdminen vaatii avointa viestintad, vaikka ristiriidat ja erilaiset nakokulmat

aiheuttavatkin haasteita ja erimielisyytta.

Kun organisaatio ja tiimit lahtevat kehittdm&an vuorovaikutustaan dialogisempaan
muotoon, se ei synny hetkessé vaan sitd on harjoiteltava. Uudenlaisen kulttuurin
luominen vaatii luopumista vanhoista toimintatavoista ja kaikkien sitoutumista.
Oleellista dialogisessa kanssakédymisessa on kuunteleminen, joka ilmenee aitona
ldsndolona, paneutumisena asiaan ja avoimena mielend. Avoimuus edellyttaa luot-
tamusta ja painvastoin. Luottamuksen syntymiseen tarvitaan uskomusta yhdessa-
olon hyddyllisyydestd, yhteisten etujen merkittavyydesté sekéd avun ja

tuen saamisen varmuudesta. Téllainen luottamussuhde on keskeinen organisaation
voimavara, jolla voidaan yhdessé pohtia mika liséisi hyvinvointia eika sitd, mika
on vialla. (Manka, Kaikkonen, Nuutinen 2007.)

Kun tyotekoa tukeva organisaatio, johtaminen ja ty6jarjestelyt ovat mééritelty,
tulee toimintaa jatkuvasti arvioida ja kehittdd. Usein ongelman toistuminen johtuu
siitg, ettd toimintamallissa puuttuu toiminnan arvioinnin ja jatkuvan parantamisen
tyokalut. Yhtend syynd tahén Pekka Jarvinen (2008, 103-107) ndkee, ettd arviointi
koetaan pelottavaksi ja omia virheité paljastavaksi. Toisena syyna on tydpaikko-

jen melko kehittyméton keskustelukulttuuri. Jotta tydyhteiso voi oppia virheista



28

tai onnistumisista, tulee sen pysahtyéd pohtimaan ja kasittelemé&an tapahtunutta.
Esimiehen asenne, suhtautuminen ja kayttaytyminen mielipiteisiin vaikuttaa mer-

kittavasti kuinka kehittamistoimia uskalletaan arvioida.

2.3.2 Tulevaisuuden tydhyvinvointihaasteet yrityksen toimintaympériston
muutoksessa

Globaalissa maailmantaloudessa on meneilld&n suuria muutosprosesseja, joilla on
merkitysta taloudellisella, yhteiskunnallisella ja poliittisella sektorilla. Maailman-
taloudellinen rakennemuutoksessa kulutustottumukset muuttuvat ja kuluttajan
merkitys kasvaa. Teknologinen kehittyminen on nopeaa ja tarpeellista, globaalita-
lous muuttuu ennakoivaksi innovaatiotaloudeksi. Teollisuustuotannossa on me-
neilldan alueellinen siirtymé ja innovaatio-osaamisen merkitys kasvaa. Palvelu-
tuotanto, viestinta ja elamyksien hankita monimuotoistuu ja kasvaa yhd enemman.
Informaatioaikakauteen siirtyminen muuttaa maailmaa ymparilla. ICT-alan odote-
taan avaavan uusia mahdollisuuksia muun muassa terveydessa ja hyvinvoinnissa,
yksildiden mobiliteetissa ja voimaannuttamisessa, sosiaalisessa vuorovaikutukses-
sa ja koheesiossa, energian kayton tehostamisessa, kestavassa kehityksessa ja glo-
baalin liiketoiminnan kehittdmisessa (Teknologiateollisuus, 28.) ICT-yrityksia
kasvattavat tietotekniikan sisdiset megatrendit — Internetin voimakas kasvu, tiedon
digitalisointi ja mobiilisuus. Tulevaisuudessa keskittyminen omaan ydinalueeseen
lisadntyy, jolloin muita toimintoja ulkoistetaan yha enemman. Verkostoituminen
ja yhteistyo lisdantyvét, jotka vaativat hyvia sosiaalisia taitoja. ICT toimijat liitty-
vét yhd enemman muihin toimialoihin. Toimialojen rajat hdméartyvéat myos ICT:n
sisdlld, kun tavaroiden, palveluiden ja sisélt6jen tuotanto sulautuu yhteen. Toimi-
alojen yhteensulautumisesta seuraa myos tarve uusille osaamisyhdistelmille. Tek-
nisen osaamisen liséksi painottuvat asiakaslahtoisyys, liiketoimintavalmiudet,
kansainvélisen liiketoiminnan tuntemus, tuotanto- ja yhteistyéverkostojen hallinta

seké sosiaaliset taidot. (Hernesniemi, 155-160.)

Kilpailu osaajista tiukkenee tulevaisuudessa ja tekijoilta vaaditaan osittain eri
osaamista ja palveluosaamisen merkitys kasvaa. Ihmisten sosiaalinen kyvykkyys

ja vuorovaikutustaidot korostuvat. Kehityskohteina ovat mygs tuotteistamisen
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osaaminen, moniosaaminen sek& aktiivinen oman tyon ja toimintatapojen kehit-
tdminen. Digitalisaation tuottamat muutokset ty0ssé asettavat haasteita tyohyvin-
voinnille jo nyt, mutta varsinkin tulevaisuudessa. Kognitiivinen kuormitus kasvaa,
kun osaamisvaatimukset monimuotoistuvat sekd muutossyklit nopeutuvat. Kogni-
tiivinen toimintakyky kuvaa ihmisen tiedonkasittelyd, kuten muistia, tarkkaavai-
suutta ja oppimiskykyé. Kognitiivisella ergonomialla tarkoitetaan tyon, tyovali-
neiden, tydympaéristojen ja ty6tapojen yhteensovittamista ja vuorovaikutusta ihmi-
sen tiedonkasittelykykyjen ja -rajoitusten kanssa. (Muistiliitto.) Tydhyvinvoinnin
siséllossa tuleekin pohtia ja miettid, mitd uusia painotuksia ja toimenpiteita tyohy-

vinvointi vaatii tulevaisuudessa.

Kehittyvén teknologian my6té ajan ja paikan merkitys vuorovaikutuksessa muut-
tuu, samoin tyon tekemisen muoto muuttuu. Tulevaisuudessa etétyo ja virtuaaliset
neuvottelut tulevat lisdantymaan. Naihin asioihin liitetddn monia positiivisia aja-
tuksia, joita tydnantaja voi hyodyntéa imagon rakentamisessa. Rekrytoinneissa ei
asuinpaikka ole rajoituksena ja tydntekijat ovat motivoituneita ja tyytyvéisia saa-
dessaan tehda etdpéivia ja ollen siten tehokkaampia. Tyontekijan on mahdollista
tehda t6ité itselleen sopivaan aikaan. Rajanveto perhe- ja tydelamén voi kuitenkin
hamartyéd, kun tydskennellaan kotona etand. Matkapuhelimien ja sdéhkdpostin
myota 24/7 tavoitettavuus lisaa viela tata riskia. Se luo haasteen tyonantajalle
kuinka johtaa ja valvoa henkilGiden ty6ta ja tyossdjaksamista. Tyoterveyslaitoksen
johtaja, professori Guy Ahonen kiteytti Work goes happy -hyvinvointikiertueen
avaustapahtumassa Helsingissa 11.5.2012, ettd Suomessa ei ole ymmarretty, mita
tarkoittaa, kun on siirrytty tietoyhteiskuntaan. Se edellyttaa, ettd ihmiset ovat toi-
mintakykyisid, valppaita ja hyvinvoivia. Tietoisuus hyvinvoinnin merkityksesta
tulee olemaan seuraava megatrendi maailmassa, kuten ilmastonmuutos on nyt.
(TEK-verkkolehti 2012.)

Tyon tulevaisuus herdttdd keskustelua. Toukokuussa 2014 pidetyssé Tyon tulevai-
suus — seminaarissa kuultiin tutkijoiden, yritysmaailman ja valtiohallinnon edusta-
jien ndkemyksié tyon tulevaisuudesta. Keskustelujen johtopaatoksena oli, etta
Suomessa voidaan edelleen luoda uutta ty6ta ja hyvinvointia, globaalitalouden

ehdoilla. Muutokset tyomarkkinoilla jatkuvat yhtd voimakkaina ja yllattavind kuin
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nyt. Muutosta ei kuitenkaan voi estad, koska vain sen kautta voi syntya uusia,
tuottavampia tyopaikkoja. (Ty0- ja elinkeinoministeri 2014.)

MITEN TYOT MUUTTUVAT....

Fyysisestatyosta Mentaaliseen ja

tunnetyohon

Ei intensiivisesta
tyorytmista

Kiihtyvaan tyorytmiin

erottamisesta sekoittumiseen

Tyon ja kodin —> Tyon ja kodin
Yksilollisesta tyosta = Tiimityohon
Elinikaisista > Epavarmuuteen
ty6paikoista 4

Pysyvyydesta > Jatkuvaan muutokseen

ja joustavuuteen
Schaufeli 2009

Kuvio 8. Miten ty6t muuttuvat. Tampereen yliopisto, Koulutus ja tutkimuskeskus
Synergos, HyWinTy6hyvinvointi

Tyon muutos nakyy fyysisen tydn muutoksena enemman mentaaliseen ja tunne-
ty6hon painottuvana. Tyorytmi tulee kiihtymaan, kun aiemmin tyérytmi oli rau-
hallisempaa. Yksiléllinen tyd muuttuu yhda enemman tiimityoksi ja yhdessé teke-
misen muotoon. TyOpaikat eivét tule olemaan elinikaisia vaan niitd kuvastaa epé-
varmuus. Pysyvasta olotilasta siirrytdén jatkuvaan muutokseen ja joustavuutta
korostavaan toimintatapaan. Kuviossa 8 on listattu tyohon liittyvia asioita miten

ne tulevat muuttumaan.
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3 TUTKIMUSMENETELMAT

3.1 Toimeksiantajayritys

Tutkimuksen toimeksiantaja on ICT-alan yritys, joka tuottaa monipuolisia tietolii-
kennepalveluita yksityis-, yritys- seké julkishallinnon asiakkaille. Emoyhti6 hal-
linnoi sijoitusvarallisuutta ja tarjoaa konserniyrityksille talous- ja henkil6stohal-
linnon palveluita. Konserniin kuuluvat emoyhtion liséksi litketoimintaa harjoitta-
via tytaryhtiotd. Konsernin kokonaishenkilostomaara on 193. Yrityksen henkil6s-
t6 muodostuu johto, toimihenkild- ja asentajan tyota tekeviin henkildihin. Yritys

on 132 vuotta vanha.

3.2 Tutkimuksen tavoitteet, tutkimuskysymykset ja rajaukset

Tutkimuksen ensimmaéisené tavoitteena oli saada vastaus siihen, mika on tyohy-

vinvoinnin merkitys yrityksen strategian ja tavoitteiden toteuttamisen kannalta.

Toisena tavoitteena oli saada luotettava arvio toimeksiantajayrityksen henkildston

tyéhyvinvoinnin tilasta.

Tutkimuksen kolmantena tavoitteena oli 16ytaa tdsmatietoa tyéhyvinvoinnin edis-
tdmisen toimenpidesuunnitelmaa varten. Tyohyvinvointia lisddvien toimenpitei-
den vaikutukset ovat pitkaaikaisia, pienentévéat kustannuksia ja vaikuttavat posi-
tiivisesti seka yksiloihin ettd tyoyhteisoon. Siksi tieto siitd, mihin panostetaan ja

mita kehitetaan, on tarkeaa.

Tutkimuskysymysten kautta haettiin vastauksia yrityksen strategisen tyéhyvin-

voinnin merkitykseen. Tutkimuskysymyksia oli kolme:

o Mika merkitys tydhyvinvoinnilla on strategian ja tavoitteiden toteuttami-

sen kannalta?
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Tutkimustyon alakysymykset:

e Millainen on yrityksen henkiloston tyéhyvinvoinnin nykytilan kokonaisku-

va?

e Millaisia ennakoivia ty6hyvinvoinnin edistamisen tdsmatoimenpiteitéa on
yrityksessa perusteltua tehda henkildston tyéhyvinvoinnin edistamiseksi ja
yrityksen operatiivisen seka taloudellisen suorituskyvyn kannalta ja miten

ennakoivat toimenpiteet kohdennetaan?

Tassa tutkimuksessa strategisen tyéhyvinvoinnin tarkastelussa on kartoituksen
tulosten perusteella muodostettu teemoja seuraavin aihealuein: Ty®, tydyhteiso ja
esimiestyd, Tyohyvinvointi ja Henkildstotuottavuus, Henkinen hyvinvointi, Ter-
veys ja Eldmantavat, joista Elaméantavat osa-alue rajattiin pois. Tutkimus rajattiin
koskemaan ajanjaksoa 2013 - 2015. Vuoden 2013 kartoituksen tuloksista laadittiin

yritykselle tydhyvinvoinnin toimenpidesuunnitelma.

3.3 Tutkimusaineiston hankinta, tutkimuksen vaiheet ja analysointi

Tutkimusaineiston hankinta-aika jakautui kahteen osaan ajalla 2013 - 2015, joista
ensimmadisend toteutettiin toimeksiantajayrityksen koko henkildstélle suunnattu

hyvinvointikartoitus vuonna 2013. Toisena tutkimuksessa toteutettiin kysely tyo-
hyvinvoinnista vastaaville ammattilaisille kevaalla 2015. Kyselyssa kysyttiin tyo-

hyvinvoinnin merkityksesta yritykselle ja yksilolle.

Tutkimusaineiston hankintaprosessi kaynnistyi huhtikuussa 2013, jolloin tehtiin
sopimus tyohyvinvointiin keskittyneen konsulttiyrityksen kanssa hyvinvointikar-
toituksen toteuttamisesta. Tutkija itse toimi hyvinvointikartoitustutkimuksen jar-
jestdjand toimeksiantajayrityksessa seka toimi yhteyshenkiléna konsulttiyrityksen
ja kohdeyrityksen valilla. Hyvinvointikartoituksen suunnittelu aloitettiin heti so-
pimuksen allekirjoittamisen jélkeen, sill& tarkoituksena oli saada kartoitus toteu-

tettua ennen kesalomia. Kartoituksen kysymykset tarkasteltiin 1&pi ryhmalld, jossa
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olivat mukana tutkijan liséksi johdon edustajat ja konsulttiyrityksen asiantuntija.

Samalla sovittiin toteutusaikataulu kartoitukselle.

Kysymysten aihealueiksi muodostuivat:

e Tyohyvinvointi ja henkildstétuottavuus
e Tyo, tydyhteiso ja esimiestyo
e Henkinen hyvinvointi

e Terveys

Henkildstolle 1ahetettiin viesti ennakkoon kyselyn toteuttamisesta ja ajankohdasta.
Tutkija toimi henkilostolle suunnatusta viestinnésta vastaavana. Hyvinvointikar-
toitus toteutettiin ajalla 20. - 31.5.2013. Hyvinvointikartoitus oli nimell& vastatta-
va henkilostokysely ja siihen vastattiin séhkoisesti suojatulla internet-yhteydellé.
Linkki kyselyyn lahetettiin sahkdpostitse konsulttiyrityksen toimesta. Hyvinvoin-
tikartoituskysely lahetettiin koko henkiltstolle ja vastaajien kokonaismaara oli
143 eli 74 % vastasi kyselyyn. Kaikki tiedot ja tutkimustulokset k&siteltiin luotta-
muksellisesti konsulttiyrityksen asiantuntijan toimesta, eika kukaan ulkopuolinen
saanut tietda yksittaisen vastaajan tietoja. Tyoterveyshoitajalle asiantuntija toimitti
kuitenkin tulostaulukon tydntekijoittain niiden osalta, jotka antoivat luvan toimit-
taa tietoja tyoterveyteen. Taulukossa ei ollut tarkkoja kysymyksid/vastauksia,
vaan osa-alueittain jaotellut tulokset niin, etté niista tullut arvio muodosti tyoky-
kyriskiluokan tyontekijan kyselyn vastausten pohjalta. Tutkimusaineiston hankin-

tavaiheita on kuvattu kuviossa 9.



Tutkimusaineiston hankintavaiheet

Aika ja metodi Tavoite Osallistujat Tulokset
huhtikuu 2013 Kartoittaa yrityksen Toimitusjohtaja, |Konsulttiyritys X
Kokous kannalta sopiva toimija, |tutkija valittu
kartoituksen toteuttajan
valinta
24.4.2013 Sopimuksen sisallén Toimitusjohtaja, [Sopimus allekirjoitettu
Sopimusneuvottelut hyvaksynta ja tutkija ja ja suunnittelun
allekirjoitus konsulttiyrityksen |alkaminen
asiantuntija
29.4.2013 Kysymysten ja Johtoryhma, Hyvéksytty
Keskustelut toteutuksen lapikéaynti ja [tutkija ja kysymyspatteristo ja
hyvéksynta konsulttiyrityksen |toteutusmalli

asiantuntija

Séahkopostilinkkien lahetys

lahettdminen
henkildstolle

14.5.2013 Tiedottaa henkilostod | Tutkija
Séhkdposti / Intra tulevasta kyselysta
20. - 31.5.2013 Hyvinvointikartoituksen [Konsulttiyritys Kartoitus toteutettu

10.6.2013

Tulokset ja raporttien

Johtoryhm@ +

Yhteinen ymmarrys

Keskustelutilaisuus lapikaynti erikseen kartoituksen tuloksista
tyOterveyshoitaja

kesdkuu 2013 Yksilokohtaisten Konsulttiyritys

Séahkopostilahtetykset raporttien toimitus

Kesakuussa 6 kpl Tulokset ja raporttien | Tutkija, Palautteet ja

Keskustelutilaisuuksia lapikéaynti esimiehet, ymmarrys tuloksista
tyOterveyshoitaja

osasto/tydryhmittéin

Elokuu-Lokakuu 2013
Kasittelytilaisuudet

Kontaktoinnit

Tiimien lapikaynnit
tuloksista
Tyokykyriskiluokassa
olevien kontaktointi ja
kutsuminen
tyoterveyteen

Ty6hyvinvoinnin

Esimies tiiminsa
kanssa
Tyoterveyshoitaja

Tutkija

Kysely valmis

30.3.- 2.4.2015 :
Suunnittelu merk_ltys -kysymysten

valmistelu
3.-10.4.2015 Tyohyvinvointikyselyn |Tutkija ja Vastaukset toimitettu
Séahkopostilahetys lahetys ja vastausaika  [kohderyhma maéraaikaan mennessa
11. - 16.4.2015 Vastausten analysointi | Tutkija Vastaukset analysoitu

ja kirjoitettu auki

Kuvio 9. Tutkimusaineiston hankintavaiheet

34

Hyvinvointikartoituksen purku- ja palautetilaisuuksia jarjestettiin seitseman kertaa

kesékuun aikana. Palautetilaisuudet jarjestettiin johdolle seké osasto-

jen/tyéryhmien esimiehille, joiden tyontekijat koostuivat suurin piirtein samankal-

taista tyota tekevistd. Kesalomien jalkeen esimiehet pitivéat tiimeilleen tulosten

purkutilaisuuksia. Tyoterveyshuolto kontaktoi tyokykyriskiluokassa olevia henki-
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16ita. Tavoitettujen henkildiden kanssa tyoterveyshuolto sopi erilaisia
toimenpiteita ja suunnitelmia, mm. terveystarkastuksia, fysioterapiakdyntejé seka

laékarikaynteja.

Yrityksen johdolle raportoitiin koko konsernia koskevat paatulokset. Raportoita-
vat ryhmat oli jaoteltu raportointia varten samantyyppisten tehtdvien mukaan.
Jaottelu tehtiin seuraavasti: esimiestehtava, asennus, huolto, kuluttaja-, yritysasia-
kasmyynti, asiakaspalvelu, tuotanto ja tekniikka seké hallinto- ja tukipalvelut.
Naissé tehtdvissa toimivista voidaan tutkia esimiesty6té, toimihenkilotyota eli
toimistotyota tekevid ja asennustehtévia tekevid. Tutkimustuloksista jokainen kar-
toitukseen vastannut sai kayttoonsa omien vastaustensa perusteella laaditun hy-

vinvointiraportin.

Esimiehet ohjeistettiin pohtimaan oman yksikon tai tiiminsé kanssa mm. mita kar-
toituksen tulos tarkoittaa heille, mité konkreettista tekemista tarvitaan, mitka ele-
mentit lisdavat esim. tydtyytyvaisyyttd, motivaatiota ja tydnhallintaa. Téhan esi-

miesten tueksi perustettiin tyéhyvinvointiryhma.

Toinen vaihe tutkimusta sisélsi kyselyn tyéhyvinvoinnin merkityksesta yritykselle
jayksilolle. Kysely lahetettiin kuudelle henkildlle, joista kaksi oli esimiestehtavis-
s&, kaksi tyohyvinvointipaallikon tehtévissa, yksi tyoterveyshuollon tehtdvissa ja
yksi toimi yrittdjana tyohyvinvointiin keskittyneessé yrityksessaan. Kysely tehtiin
ajalla 3. - 10.4.2015. Vastausprosentti oli 100. Kyselyn sisaltd jakaantui kahteen
osaan. Ensimmaisessa osassa kysyttiin kolme avointa kysymysta ja toisessa osassa
oli puolistrukturoitu haastattelulomake, jossa vastaajat arvioivat kysymysten mer-
kityksen asteikolla 1-5. Arvo 1 on véh&n merkityksellinen ja 5 on paljon merki-
tyksellinen.

Aineistojen analyysissa hyvinvointikartoituksen aineistoa kéytettiin sekundaariai-
neistona. Aineiston analysointi alkoi heti tulosten tultua kayttéon. Tydhyvinvoin-
nin merkityksesta -kyselysta tehtiin aineistolahtoinen sisdltdanalyysi. Sisallénana-
lyysin avulla pyritddn muodostamaan tutkittavasta ilmiosta tiivistetty kuvaus, joka
kytkee tulokset ilmion laajempaan kontekstiin ja aihetta koskeviin muihin tutki-

mustuloksiin (Tuomi & Sarajéarvi 2002, 105). Vastaukset luokiteltiin aiheittain ja
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esiintyvien kasitteiden perusteella, jolloin voitiin yhdista4 sek& avoimet kysymyk-
set ettd strukturoidut kysymykset. Koko aineisto analysoitiin kvantitatiivisesti

yhtend kokonaisuutena lopuksi. Kuviossa 10 on esitetty tutkimusasetelma.

Padtutkimuskysymys

Miki merkitys tydhyvinvoinnilla on strategian ja tavoitteiden toteuttamisen kannalta?

v

Strateginen tyohyvinvointi

Alatutkimuskysymykset

» Millainen on yrityksen henkilGston tyShyvinvoinnin nykytilan kokonaiskuva ja tyShyvinvointiprofiili?

» Millaisia ennakoivia tyShyvinvoinnin edistimisen tdsmatoimenpiteitd on yrityksessi perusteltua tehda
henkilGston tyGhyvinvoinnin edistémiseksi ja yrityksen operatiivisen sekd taloudellisen suorituskyvyn

kannalta ja miten ennakoivat toimenpiteet kohdennetaan?

y

Tutkimusmenetelmit ja analyysi Tulokset ja johtopaatokset
* Tydhyvinvoinnin tdsmétoimenpiteet ja niiden
%  kohdentaminen

* Hyvinvointikartoitus
¢ TyShyvinvoinnin merkitys -kysely

Kuvio 10. Tutkimusasetelma

Hyvinvointikartoituksen tulosten perusteella laadittiin myos tyokykyriskiraportti
eli yhteenveto kartoituksessa tulleista korkeassa tyokykyriskiluokassa olevista
henkildista. Tyokykyriskiluokalla tarkoitetaan sellaisia yksiloita, joilla vastauksi-
en perusteella 16ytyi nk. punaiselle alueelle maéariteltavia riskejd. Punaisia alueita
muodostui eri kategorioista, joissa vastaajien tulokset olivat heikkoja tai halytta-
vid. Kategorioita on viisi. Ensimmaisend kategoriana on tyokykyyn liittyvét teki-
jat, kuten tyokyky ja sen jatkuvuus seké sairauspoissaolot. Toisena on yleinen
terveys ja mahdollinen diabetesriski. Kolmantena kategoriana on tuki- ja liikunta-
elimistoon liittyvéat asiat. Neljantend henkinen hyvinvointi, johon vaikuttavat

stressi ja mahdollinen masennusriski. Viimeisena kategoriana ovat elamantavat,
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jotka muodostuvat uneen/palautumiseen, liikuntaan, alkoholin ké&yttéon ja tupa-
koimiseen liittyviin tekijoihin. Samalla yksiloll& voi olla siis useampi punainen
kategoria. Korkea tydkykyriski muodostui, jos yksikin néista edellisista oli punai-
sella. Korkein tyokykyriskiluokka muodostui, jos riskitekijoita oli kolme tai
enemman. Tyo6terveyshoitaja oli tiiviisti mukana tassa vaiheessa ja hanen roolinsa
oli merkittava. Henkilostolld oli mahdollisuus antaa lupa tietojen luovuttamiseen
ty6terveyshuoltoon, mikali kyselyn tuloksissa henkililla oli joko korkein tai kor-
kea tyokykyriski. Taman jélkeen tydterveyshoitaja kontaktoi ndma henkilét ja

sopi heidan kanssaan toimenpiteista kuinka terveytta voidaan edistaa.
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4 TULOKSET

Tassa paaluvussa esitetddn opinndytetyon toimeksiantajayrityksen tulokset hyvin-
vointikartoituksesta seka tyohyvinvoinnin merkitys -kyselystd. Ensimmaisessa
alaluvussa esitellddn hyvinvointikartoituksen tulokset ja toisessa alaluvussa tyo-

hyvinvoinnin merkitys -kyselyn tulokset.

4.1 Hyvinvointikartoituksen tulokset

Hyvinvointikartoituksen tuloksissa esitetdén yrityksen kokonaistulos, ei alaryh-
makohtaisia tuloksia. Tassa tutkimuksessa pidetaan 75 %:n rajaa sellaisena, etta
jos jokin myonteinen ominaisuus ylittdd 75 %, se saavuttaa ylakvartaalin ja se

katsotaan yrityksen suorituskyvyn kannalta vahvuutena (Pursio 2015).

4.1.1 Yrityksen vahvuudet hyvinvointikartoituksen mukaan

Henkilostostd 86 % koki tydomotivaationsa olevan korkealla, joka on selke& vah-
vuus organisaatiossa. Toinen merkittava seikka henkildston tuottavuuteen liittyen
on tyokykyisyys. Saman verran eli 86 % koki tyokykynsa hyvaksi ja hyvén tydvi-
reyden kokemus oli 79 %:lla vastaajista. Henkilostoriskit ja -tuottavuus luokassa
nousivat vahvuuksiksi tydtekijan valmius panostaa tosissaan yrityksen menesty-
miseksi (85 %) ja tyontekijan tyytyvaisyys nykyiseen tyohonsé (80 %).

Ty0, tydyhteiso ja esimiestydssa -luokassa tydn imu (77 %) ja tyytyvéisyys osaa-
miseen suhteessa tyon vaatimuksiin (91 %) koettiin olevan hyvéll4 tasolla. Henki-
|6stostd 86 % koki, ettd esimies tukee toiminnallaan yksilon ja tyotovereiden hy-
vinvointia. Tyoyhteisossa tyotovereiden valit tyopaikalla koettiin hyvéksi, vastaa-
jista 94 % oli tatd mieltd. Tyodyhteisossa henkinen hyvinvointi kokonaisuutena oli
vahvuus. Vastaajista 89 % koki tyon ja vapaa-ajan tasapainon hyvana. Henkilds-
ton yleinen terveyden tila oli hyva. Vastaajista 90 % piti terveyttddn hyvané. Ku-
vio 11 havainnollistaa hyvinvointikartoituksen tulosten perusteella yrityksen vah-

vuudet.
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Yrityksen vahvuudet hyvinvointikartoituksen perusteella

Osuus Aihe Luokka
vastaajista

86 % Kokee tyomotivaatiota Tyohyvinvointi ja
henkilostotuottavuus

86 % Tyokyky hyva Tyohyvinvointi ja
henkil6stétuottavuus
85 % Panostaa yrityksen Tyohyvinvointi ja
menestymiseen henkilostotuottavuus
80 % Tyotyytyvaisia tydohon Tyohyvinvointi ja
henkil6stétuottavuus
79 % Hyva tyovire Tyohyvinvointija
henkilostétuottavuus
94 % Tyotovereiden valit Tyoyhteison toimivuus
tyopaikalla hyvat
91 % Osaaminen vastaatyon  Tyo, tyoyhteiso ja esimiestyo
vaatimuksia
86 % Esimies tukee Tyohyvinvointia tukeva johtaminen
tyohyvinvointiamme
77 % Kokee tyon imua Ty0, tyOyhteiso ja esimiestyo
90 % Yleinen terveydentila Terveys
hyva
89 % Tyon ja vapaa-ajan Henkinen hyvinvointi
tasapaino

Kuvio 11. Yrityksen vahvuudet hyvinvointikartoituksen mukaan

4.1.2 Yrityksen haasteet hyvinvointikartoituksen mukaan

Yrityksen kannalta haasteelliset tulokset ovat perusteltuja kehittdmiskohteita.
Tyonkuormitusta tydssédan koki kolmasosa vastaajista. Tydssa tekeméttomien toi-
den painetta koki 47 % vastaajista seka 30 %:lla oli usein ongelmia rutiinitiden
tekemisen jaksamisessa. Tyontekijoista 38 % ei suosittelisi tydnantajaansa par-
haille ystévilleen.
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Ty0, tydyhteiso ja esimiestyd-osassa vain puolet vastaajista piti tyopaikan ilmapii-

ri& kannustavana ja uusia ideoita tukevana. Vastaajista 48 % koki, ettei tyolle ole

madritelty selkeitd tavoitteita. Palautetta suorittamansa tyon laadusta 64 % vastaa-

jista ei kokenut saavansa ja 40 % vastasi, ettei voi vaikuttaa itseddn koskeviin asi-

oihin tyopaikalla. TyOpaikan t0ité ei vastaajien mukaan ole organisoitu hyvin ja

tiedonkulku johdon ja henkiloston valilla koettiin heikoksi. Stressid koki 20 %

vastaajista. Kuvio 12 havainnollistaa yrityksen haasteet ja kehittdmisalueet hyvin-

vointikartoituksen tulosten perusteella.

Yrityksen haasteet hyvinvointikartoituksen perusteella

Osuus
vastaajista

47 %

30 %

38 %

64 %

50 %

48 %

40 %

38 %

37 %

20%

Kokee tekemattomien
toiden painetta

Kokee ongelmia
rutiinitdiden
jaksamisessa

Ei suosittelisi
tyonantajaa muille

Eisaa palautetta tyon
laadusta

IImapiiri ei ole
kannustava eika uusia
ideoita tukeva

Tyolle ei ole selkeita
tavoitteita

Ei voi vaikuttaa itsedan
koskeviin asioihin
tyopaikalla

Tiedonkulku ei ole
riittavaa johdon ja
henkiléston valilla
Tyot eivat ole
organisoitu hyvin

Kokee stressid

TyShyvinvointija
henkilostotuottavuus

TyShyvinvointija
henkilostotuottavuus
Tyohyvinvointija
henkildstotuottavuus

Tyon hallinta

TyOyhteison toimivuus

Tyon hallinta

Tyon hallinta

Tyohyvinvointia tukeva johtaminen

Tyohyvinvointia tukeva johtaminen

Henkinen hyvinvointi

Kuvio 12. Yrityksen haasteet hyvinvointikartoituksen mukaan
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4.1.3 Tyokykyriskiluokkien tulokset

Tutkimuksessa selvitettiin myos millaiseen tyokykyriskiluokkaan vastaaja sijoit-
tuu vastaustensa perusteella. Tyokykyriskiluokat muodostuivat eri kategorioista,
jolloin vastaajan tulosten mukaan méaarittyy mihin riskiluokkaan hén sijoittuu.

Kuviossa 13 esitetdadn osa-alueet, mitka vaikuttavat luokitteluun.

. Korkea tyokykyriski (punainen) muodostuu, jos yksikin seuraavista on punaisella:
. TYOKYKY (tydkyky, tydkyvyn jatkuvuus, sairauspoissaclot > 30 pv)
. TERVEYS (koettu terveydentila, diabetesriski)
. TULES (niskafaktori, selkdfaktori, muu tules-faktori)
. HENKINEN HYVINVOINTI (stressi, masennusriski)
*  ELAMANTAVAT (alkoholi, uni ja palautuminen).

. Korkein tydkykyriski (tumman punainen) muodostuu jos riskitekijéitd on kolme tai enemman.

. Kohonnut tydkykyriski (oranssi) muodostuu jos

. YKSI seuraavista on PUNAISELLA (BMI yli 32, tydkuormitus, tupakointi, sairauspoissaolot
13-30 pv tai kolme seuraavista on oranssilla:

. Tai KOLME seuraavista on ORANSSILLA (tyokyky, tydkyvyn jatkuvuus, koettu
terveydentila, niskafaktori, selkdfaktori, muu tules-faktori, diabetesriski, stressi,
masennusriski, alkoholi, uni ja palautuminen)

Kuvio 13. Tyokykyriskiluokat

Kyselyn vastaajista osa antoi luvan luovuttaa tietonsa tyoterveyteen. Néista kor-
keaan tyokykyriskiluokkaan, joilla siis on yksikin osa-alue punaisella, sijoittui 21
% vastaajista. Korkeimpaan tyokykyriskiluokkaan sijoittui, ne joilla on kolme tai
enemman riskitekijoita, sijoittui 6 % kartoitukseen osallistuneista. Jakauma tyo-

kykyriskiluokista on kuvattuna kuviossa 14.

Pieni riski

41% Kohonnut riski

B Korkea riski

| Korkein riski

32%

Kuvio 14. Jakaumat eri tyokykyriskiluokissa
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Tutkimustulosten perusteella tehty laskelma osoittaa, ettd mikali 50 % korkeim-
man riskin henkiloista elékoityy viiden vuoden kuluttua, arvio tynantajalle tule-
vista kustannuksista on 0,8 milj. €. Kustannusarviossa on laskettu tyonantajan
kustannuksiksi 60 % henkilon vuosipalkasta eldkeikéan saakka. Keskipalkaksi on

arvioitu 35 000 €/henkild. Kuvio 15 havainnollistaa taman.

arvio tyékyvyttémyyden
kustannuksista, jos 50 %
korkeimman riskin henkildistd
eldkdityy viiden vuoden
kuluttua

henkiléd

tyévuosia jdljelld

110 yhteensd

arvio tyokyvytto-

50% | m yydestd 5 v sisdlld

arvio menetyistd
40 tyovuosista

Kuvio 15. Arvio tyokyvyttémyyden kustannuksista toimeksiantajayrityksessa

4.2  Tyohyvinvoinnin merkitys -kysely

Tyo6hyvinvoinnin merkitys -kysely jakaantui kahteen osaan. Ensimmaisessa o0sas-
sa haettiin avokysymyksin ndkemysté siihen, mika merkitys tyohyvinvoinnilla on
yrityksen ja organisaation strategian, tavoitteiden toteutumisen ja suorituskyvyn
kannalta sekd mika merkitys tyohyvinvoinnilla on yksittaisen tyontekijan kannal-
ta. Nakemysta haettiin myds siihen, miten yrityksen strategia ja tavoitteet vaikut-
tavat tyohyvinvoinnin edistdmisen sisaltoén mm. tyoterveyshuollon toiminta-

suunnitelmaan ja yrityksen tekemiin toimenpiteisiin.
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Toisessa osassa pyydettiin arvioimaan mitka tydhyvinvoinnin osa-alueet ovat yri-
tyksen ja organisaation tavoitteiden toteutumisen kannalta tarkeimpié sek& mitk&

tyéhyvinvoinnin osa-alueet ovat yksittaisen tyontekijan kannalta tarkeimpié.

4.2.1 Tyoéhyvinvoinnin merkitys yrityksen strategian, tavoitteiden
toteutumisen ja suorituskyvyn kannalta

Ensimmaisessd kysymyksessa etsittiin nakemyksia tyohyvinvoinnin merkityksesta
yrityksen strategian, tavoitteiden toteutumisen ja suorituskyvyn kannalta. Vasta-
uksissa nahtiin tarkeana tyéhyvinvoinnin ja strategian linkittdminen eli ne eivét
voi olla toisistaan irrallisia, vaan parhaimmillaan molemmat saavat tukea toistensa
madritteistd. Vastauksissa tyohyvinvoinnin merkityksesté suorituskyvyn kannalta
vastaajat kuvasivat siten, ettd tyé on mielekésté ja sujuvaa turvallisessa, terveyttéa
edistdvassa seké tyouraa tukevassa tydymparistossa ja tydyhteisossa. Se lisaa tuot-
tavuutta, ja nakyy hyvana asiakaspalveluna ja asiakaspalautteena. VVastaajat naki-
vat, ettd motivoitunut tyontekija on seka tyytyvéinen, sitoutunut, etta sitd kautta
tuottava tyoyhteisolle. Tydyhteison hyvén ilmapiirin nahtiin myos vaikuttavan
tyéhyvinvointiin, miké edelleen vaikuttaa niin koko tydyhteis6on kuin yksiloon-
kin. Tydnantajan taloudellisiin ja tuottavuuteen liittyvista intresseistd mainittiin
sairauspoissaolojen vahentdminen, joista koituu valittémia tyokyvyttomyyskus-
tannuksia ja ennenaikaisen elakditymisen ehkaisy. Vastaajat esittivat, etta tyos-

séan hyvinvoiva tyontekija tuottaa tulosta.

4.2.2 Tyobhyvinvoinnin merkitys yksilon kannalta

Toisena kysyttiin, mika merkitys tydhyvinvoinnilla on yksittaisen tyontekijan

kannalta. Jokainen vastaaja oli sitd mieltd, ettd hyvinvoiva tyontekija on tyytyvai-
nen, motivoitunut tydstaan ja sitoutunut tyodtehtaviinsa. Se, ettd tyontekijasta vali-
tetadn ja hénesté ollaan kiinnostuneita, merkitsee hénen itsetunnolleen myos pal-

jon. Yksi vastaajista muotoili kasityksensé seuraavasti:

"Mielenkiintoista on, etta tyhy vaikuttaa ihmisen kokonaisvaltaiseen
hyvinvointiin myos eldmasséa ja kotona. Hyvinvointi ja onnellisuus
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"siviilissa" taas ei siirry tydhyvinvoinniksi. Mm. tasta syysta tyhyn
merkitys yksittaisen tyontekijan kannalta on suuri. Haluaako tulla
aamulla t6ihin ja kokeeko voivansa vaikuttaa omaan tyohonsa ja
onnistuvansa tavoitteissaan. Ja tietty millaista on tehda toit& yhdes-
sa toita tyokavereitten kanssa."
Eras vastaaja arvioi merkityksen siten, etta tyontekijalle tyéhyvinvoinnilla on sek&
itseisarvo ettd valinearvo. Tyohyvinvointi lisad tyontekijan kykya kestaa epavar-
muutta yrityksen toimintaympariston muutospaineissa ja organisaatiomuutoksissa.
Tyb6hyvinvointi itseisarvoisena parantaa tyontekijan elaménlaatua. Tyon nako-
kulmasta tydmotivaatio ja kyky kehittya tydssé kytkeytyvét tydohyvinvointiin. Yk-
sittdisen tyontekijan kannalta jokaisen henkilokohtaiset odotukset ovat hieman
erilaiset. Tama tekee haasteelliseksi mm. hy6tyjen mittaamisen ja panostuksien
suuntaamisen. Vuorovaikutus nostettiin esiin useammassa vastauksessa. Vastaaji-
en kasityksen mukaan tyokyvyn tehokkain tukeminen tapahtuu tydpaikalla esi-

miehen ja tyontekijén vélisessé vuorovaikutuksessa.

4.2.3 Yrityksen strategia ja tyohyvinvoinnin edistdmisen sisalto

Kolmantena kysyttiin miten yrityksen strategia ja tavoitteet vaikuttavat tydhyvin-
voinnin edistamisen sisaltoon, kuten esimerkiksi tydterveyshuollon toimintasuun-
nitelma tai yrityksen tekemat omat tyohyvinvointitoimenpiteet. Vastauksissa to-
dettiin, ettd yrityksen tyéhyvinvointitoimenpiteiden sisélto pitad perustua yrityk-
sen strategiaan ja tavoitteisiin ja tydterveyshuollon toimintasuunnitelma rakenne-
taan yrityksen strategian ja tavoitteiden mukaan. Eras vastaaja muotoili vastauk-

sensa seuraavasti:

"Ty6hyvinvoinnin edistdmisen painopisteet ja tdsmatoimet maaritty-
vt strategian ja tavoitteiden perusteella. Strategiassa voidaan maa-
ritell&, mitka asiat nostetaan yrityksessa tarkeiksi ja mita vaalitaan
ja noudatetaan™.
Vastaajat pitivat erittéin tarkednd, ettd yrityksen strategissa ja tavoitteissa on sa-
moja nédkokulmia kuin tyéhyvinvoinnin edistdmisen ja yll&pitdmisen sisallossé.
Strategian, tavoitteiden ja tyohyvinvointitoimenpiteiden ndkokulmasta haasteena

nahtiin tiedottaminen ja hyotyjen ulosmittaaminen.
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"Ne saattavat pahimmillaan jdddd " leijuviksi/pinnallisiksi” toimen-
piteiksi, ei konkreettisiksi".

Seké kuten toinen vastaaja ilmaisi asian:

"Nama mahdollistavat tyhyn, mutta eivéat takaa viela mitdan. Suun-
nitelmia voidaan tehd& ilman, etta se oikeasti nakyy ihmisten arjessa
mitenk&an™.

Tyo6hyvinvoinnin johtaminen nahtiin osana HR-strategiaa, joka pitaa sisallaan
seuraavat osa-alueet: tyoterveyshuollon toimintasuunnitelman, tydsuojelun toi-
mintasuunnitelman sekd yhdenvertaisuus - tasa-arvosuunnitelman. Erés vastaajista
nosti esiin Elinkeinoeldmén Keskusliiton maaritelman tyokykyjohtamisesta ja sen
periaatteista. Se edellyttaa tydnantajan, tyontekijoiden ja tyoterveyshuollon tiivista
ja jarjestelméllistd yhteistyotd. Seuraavat kolme periaatetta ovat tdman tyoterve-

ysyhteistyon kulmakivié.

Selvilla olemisen periaate
e Henkildston tila tyotyytyvaisyyden, osaamisen, terveydentilan ja tyokyvyn
kannalta
o Tyokykyriskit, terveysriskit
e TyoOn kuormitustekijat

o Tyokyvyttdmyyskustannukset

Varautumisen periaate
e Henkildstoriskien hallinta ja siihen liittyvé tietoisuus organisaatiossa

e Varhainen vélittdminen ja ennaltaehké&isevét toimet

Osallistumisen periaate
o Esimies ja sairauslomalla oleva tyontekija
o Tilannekohtainen selvitys tydssa jatkamisen mahdollisuuksista

e Tyo6hon paluun toteutus ja sen onnistumisen varmistaminen
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4.2.4 Tyobhyvinvoinnin eri osa-alueiden merkitys yritykselle ja yksilolle

Tyo6hyvinvoinnin merkitys -kyselyn toisessa osassa kysyttiin mitka tyéhyvinvoin-
nin osa-alueet ovat yrityksen ja organisaation tavoitteiden toteutumisen kannalta
tarkeimpid ja mitk& tyohyvinvoinnin osa-alueet ovat yksittéisen tyontekijén kan-
nalta tarkeimpid. Ensin on analysoitu yrityksen ja organisaation kannalta havaitut

merkittdvimmat seikat ja sen jalkeen yksilon kannalta.

Tybhyvinvointi - Yritys ja organisaatio

Tuloksista ilmeni, ettd yrityksen ja organisaation kannalta yksilon osaaminen ja
jatkuva kehittyminen tydssé ndhdaan merkittavana tekijané (4,5), kuten myds on-
nistumisen kokemukset tyossa (4,5). Onnistumisen kokemukset sisaltavat tydssa
jaksamisen, tyon ilon, tyotyytyvaisyyden ja sitoutumisen. Yhta merkittavana teki-
jana pidettiin tasapuolista ja oikeudenmukaista kohtelua tyopaikalla (4,5). Tyon
tavoitteiden selkeys arvioitiin merkittavaksi tekijaksi arvolla 4,5. Ty6turvallisuus
ja ty6turvallisuuden parantaminen yrityksen kannalta arvioitiin kyselyssa kaikkein

merkittdvimmaksi tekijéksi annetuissa vastauksissa (4,75).

Tyohyvinvoinnin merkitys yrityksen ja organisaation kannalta

4,50
4,00
3,50
® Tyoturvallisuus ja sen parantaminen
3,00 Osaaminen
550 ® Onnistumisen kokemukset
’ = Tasapuolinen ja oikeudenmukainen kohtelu
2.00 = Tyén tavoitteiden selkeys
® Sairaanhoito
1,50
1,00 -
0,50
0,00 e

Kuvio 16. Tyéhyvinvoinnin merkitys yrityksen ja organisaation kannalta

Vahiten merkittdvana yrityksen ja organisaation tavoitteiden toteutumisen kannal-
ta pidettiin sairaanhoitoa, jonka tulos arvioinnissa oli 3,5. Kuvio 16 havainnollis-

taa tulosten jakauman.



47

Tyohyvinvointi ja yksilo

Yksilon kannalta merkittavimmiksi tekijoiksi arvioitiin nelja aluetta, joissa kaikis-
sa tuli sama tulos eli 4,67: Tyokyvyn ennakoiva tukeminen, mielekkaat tyotehta-
vat, onnistumisen kokemukset ja tasapuolinen ja oikeudenmukainen kohtelu. Ter-
veyden edistamistoiminta ja osaaminen sai arvoksi 4,5. Yksilon ndkékulmasta
vahemman merkitysta (3,17) arvioitiin olevan tyéhyvinvoinnin systemaattisella
johtamisella seké yrityksen strategiaa tukevalla ty6terveyshuollolla. Kuviossa 17

havainnollistetaan jakaumat.

5,00 Tyo6hyvinvoinnin merkitys yksilon kannalta

u Tyokyvyn ennakoiva tukeminen
Mielekkaat tyotehtavit
~ EOnnistumisen kokemukset
m Tasapuolinen ja oikeudenmukainen kohtelu
m Terveyden edistamistoiminta
Osaaminen
® Tyohyvinvoinnin systemaattinen johtaminen

® Yrityksen strategiaa tukeva tySterveyshuolto

Kuvio 17. Tydhyvinvoinnin merkitys yksittaisen tydntekijan kannalta

Tulosten mukaan ty6tehtdvien monipuolisuus ja mielekkaat tyotehtavat nousivat
merkittaviksi tekijoiksi. Kun yksilo kokee tyonsé kautta imua ja positiivista vir-
tausta se motivoi enemman kuin palkka. Sisaisten motivaatiotekijoiden, kuten
mahdollisuus paattaa itse tyostaan, onnistumiset, mahdollisuus oppia uutta ja ke-
hittaa tyotaén lisaa yksildiden sitoutumista tyéhon ja sen kehittdmiseen. Erityisesti
tietotytssa tdmé korostuu. Sopivan haastavat ja monipuoliset tehtavét, jotka edel-
Iyttdvat kykyjen ja taitojen kayttod ovat tarked motivaattori. Merkittdvana pidet-
tiin tyontekijoiden oikeudenmukaista kohtelua yksilon nakokulmasta. Tydyhtei-
sOn toimivuus ja luottamus saavat tyontekijan tuntemaan itsensé tarkeaksi ja ar-
vostetuksi tydyhteisdssd, joka on tarkedé yksiloon tydhyvinvoinnin kannalta.

TyoOntekijat arvioivat myos sitd, kuinka heitd paatoksentekoprosessien aikana
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kohdellaan, ja erityisesti sitd, kuinka esimies heitd kohtelee. Oikeudenmukaisuu-
den kokemuksissa saattaa kuitenkin olla yksil6llisia eroja. Tyéhyvinvoinnin sys-
temaattista johtamista ja yrityksen strategiaa tukeva tydterveyshuoltoa yksilon

kannalta ei pidetty kovin merkittavana.
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5 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Pohdinta ja johtopaatokset -luku on viimeinen kehittdmishankkeen luvuista. En-
simmaisessa alaluvussa 5.1 on kehittdmishankkeen tuloksien pohdinta ja alaluvus-
sa 5.2 esitetdan vastaukset tutkimuskysymyksiin. Alaluku 5.3 pita4 sisall&an tyo-
hyvinvoinnin tdsmatoimenpiteet. Tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta arvioi-
daan alaluvussa 5.4. Viimeisena alalukuna 5.5 ovat ehdotukset jatkotutkimusai-

heista.

5.1 Tulosten pohdinta

Tyo6hyvinvoinnin valitut toimenpiteet tulee linjata yrityksen strategiasta ja tavoit-
teista. Tyéhyvinvoinnin toimenpiteet eivat voi olla sarja irrallisia tekemisia vailla
vastuita ja tavoitteita vaan systemaattisesti johdettua toimintaa mittareineen. Tut-
kimuksen tulosten perusteella yrityksen kannalta nousevat tyon hallinta ja tyoky-
kyriskit keskeiseen asemaan strategisessa tyohyvinvoinnin johtamisessa. Yhtena
kehittamisalueena ovat esimiesty0 ja esimiesten valmiudet johtaa hyvinvointia
seké toimia kaytantdjen mukaisesti. Keskeinen tehtéva esimiestydssé on tyon or-
ganisointi ja suunnittelu. Jos tyo on puutteellisesti suunniteltua ja organisoitua,
eivét tavoitteetkaan voi olla selkeita ja saavutettavissa. Tama taas kuormittaa
tyontekijéaa, kuten esimiestakin, silla tdiden tekeminen ei suju ja joudutaan teke-
maan vain korjaavia toimenpiteitd. Esimiehen ja tyontekijoiden vélisessa vuoro-
puhelussa tulee suunnitella tydkuorman jakaminen. Vahintaan vuosittain tulee
tarkastella kehityskeskusteluissa tydtehtdvia onnistumisien ja haasteiden kannalta
ja tyontekijan velvollisuus on kertoa, mikali tydssaan ei selviydy. Kehityskeskus-
telujen liséksi on luotava saannolliset k&ytannot, joissa keskustellaan tyon suju-
vuudesta ja yksildiden jaksamista. Esimiehen kyky luoda avoin vuorovaikutus-
kulttuuri tyoyhteisoon lisdé yhteisollisyytta ja sosiaalista pddomaa. Sosiaalinen
padoma on seka yksilon ettd yhteisdn voimavara, joka tehostaa tuottavuutta. Sosi-
aalinen padoma saattaa muodostua kielteiseksi vaikutukseltaan, mikali tydyhteiso
ei sied erilaisuutta. Tiiviit sosiaaliset suhteet saattavat aiheuttaa myos kateutta,

kiusaamista tai kuppikuntien syntymisté.
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Osaaminen ja jatkuva kehittyminen tydssa nousivat tutkimustuloksissa merkitta-
vaksi seikaksi yrityksen tavoitteiden toteutumisen kannalta. Se millainen henki-
10st0 on kéytettdvissd osaamisensa puolesta, kuinka motivoitunut henkilésto on
kehittdmaan osaamistaan ja kuinka henkildstd osaa kokea osaamisen tuottamaa
onnistumista, on tyon tuottama voimavara. Osaamisen ei pitéisi kasautua liian
kapea-alaisesti. Monimutkaistuva maailma edellyttad laajojen kokonaisuuksien
hallitsemista kapea-alaisen osaamisen lisaksi. On ennakoitava tulevaa, mutta yhta
tarkedd on turvata yritysten osaamistarpeet talla hetkella. Kun osaajia on riittavas-
ti, niin toiden sijaistaminenkin onnistuu eika tyosta johtuvaa kuormittumista syn-
ny. Osaamisen tunnistaminen ja kehittdminen on linjaorganisaation vastuulla ja on
osa paivittaista esimiestyota. Tutkimuksen tuloksissa henkilstd koki osaamisensa
olevan hyvaélla tasolla suhteessa tehtaviinsd. On muistettava kuitenkin, ettd osaa-
misella rakennetaan kilpailukykyd, mutta mika tahansa toimintapa ei muodostu
organisaation kyvykkyydeksi. Saadakseen ylivoimaisen kilpailuedun osaamisesta,
yrityksen tulee varmistaa, ettd osaaminen on sellaista ja silla tasolla, etta silla ero-

tutaan Kilpailijoihin néhden.

Yksi ty6hyvinvoinnin avain on tasapuolinen ja oikeudenmukainen johtaminen ja
kohtelu tyopaikalla. Tasapuolinen ja oikeudenmukainen kohtelu nousi kyselyssé
myo6s merkittavaksi tekijaksi. Keskeinen asia siind on esimiehen oma tapa olla
vuorovaikutuksessa tyontekijoiden kanssa. Tyontekijoiden kohtelu seka pyrkimys
tasapuolisuuteen ja arvostavaan vuorovaikutukseen vaikuttavat tyontekijoiden

luottamuksen herddmiseen esimiestaan kohtaan.

Tyon hallinnan tunnetta vahvistaa se, kun tydyhteisossa kukin ihminen tietaa
omat, muiden ja yhteiset tyon tavoitteet, vastuut ja velvollisuudet ja osaamisen
kehittdminen tukee tata toimintaa. Johtaminen ja tydyhteison hyvinvointi seka
toisaalta tydyhteison pahoinvointi liittyvat selkedsti toisiinsa. Ty6hyvinvointia
tukevan johtamisen ja tyon, tyoyhteison ja esimiestyon vaikutus tyotyytyvaisyy-
teen on merkittdva. Kuviossa 18 esitetdan tyon, tydyhteison ja esimiestyén merki-
tysta tyotyytyvéisyyteen tutkimustuloksen perusteella. Punaisella alueella olevat
henkil6t ovat korkeassa tai korkeimmassa riskiluokassa. Tall6in tyotyytyvaisyys-
pisteet ovat matalammat. Vastaavasti hyvinvoivat yksilot ovat saavat korkeammat

pisteet tyotyytyvaisyydesta.
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Ty6hyvinvointia tukevan johtamisen vaikutus Tydn, tydyhteistn ja esimiestydn vaikutus
tyStyytyvéisyyteen tybtyyvaisyyteen
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Punainen Oranssi Keltainen Vihrea Punainen Oranssi Keltainen Vihred
Tydhyvinvointia tukevan johtamisen arvio Tyén, tydyhteison ja esimiestydn arvio

Kuvio 18. Tyon, tydyhteison ja esimiestyon merkitys tutkimustuloksen perusteella

Yrityksen on térke&a tunnistaa, yhteistyossa tyoterveyshuollon kanssa, uhkaavat
tyokykyriskit varhaisessa vaiheessa, jotta voidaan pitad henkil6sto ty6- ja toimin-
takykyisend. Tyonantaja hyotyy tyokykyriskien tunnistamisesta ja ennakoivista
toimenpiteistd. Erityishuomio ja erityistoimenpiteet tuleekin kohdistaa henkil6i-
hin, joilla on tunnistettu tyokyvyn alentumisen. Mikali mitéan toimenpiteit4 ei
tehda tunnistettujen tyokykyriskitapausten kohdalla, niin tyokykyriskien lisaanty-
essé arvio kyvysta jatkaa nykyista tyota, terveyden nakdkulmasta, vahenee ja tyo-
kyvyttomyyden riski lisdantyy. Kun yrityksessa realisoituu vahemman tyokyvyt-
tomyyselékkeitd, on yritykselld pienemmat eldkemaksut. Mitd vdhemman on pois-
saoloja, sitd parempi liiketulos saavutetaan. Tyokyvysta huolta pitamélla tyburia
saadaan pidennettyé ja sairastavuuteen liittyviad tuotantohdirioita ja menetyksia
saadaan minimoitua. Pitkdjanteiset toimenpiteet vaikuttavat myos tyénantajaku-
vaan. Liiketoiminnan tulee ennakoida ja tunnistaa mahdollisia tyokykyriskeja re-

sursoinnin, kustannusten ja hyvinvoinnin kannalta.

Tyo6hyvinvoinnin systemaattista johtamista ja yrityksen strategiaa tukevaa tyoter-
veyshuoltoa yksilon kannalta ei pidetty kovin merkittavéna. Se, etta tyohyvin-
voinnin systemaattinen johtaminen arvioidaan vah&n merkitykselliseksi yksilon

kannalta kuvaa ns. traditionaalista ty6hyvinvointikasitystd, jossa yksilon tyokyky
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ja ty6éhyvinvointi on irrallaan tydpaikan muutoskehityksesta. Tasta on esimerkki-
na se, etta tydterveyshuolto tarjoaa sairaanhoitoa ja laboratoriotutkimuksia ja toi-
minnan sisaltd on sairaanhoitopainotteista sen sijaan, etta tydterveyshuollon an-
saintalogiikka perustuisi yrityksen strategiaan, tavoitteisiin ja toimintaympariston
muutoskehityksen ymmartdmiseen. Perinteisesti ndhd&an, ettd terveys, sairaanhoi-
to, kuntoutus ja tyoterveyshuollon palvelut sek& toiminnan siséltd kohdistuvat

yksilon hoitamiseen ja erityisesti korjaaviin toimenpiteisiin.

Strategisen tyohyvinvoinnin muutoksen johtamisen kohteena on koko organisaa-
tio. Muutosta voi yrittaa ohjata pakotetusti ylhaalta pain, mutta tuloksena lienee
heikko ja ei-pysyva tila. Esimiesten ja johdon tulee osata viestid henkilostélle se
tulevaisuuden kuva mihin pyritaan ja milla keinoin. Kun he ymmartévat, etta he
tulevat kehittdmisen seurauksena enemmn siksi, mité tyoyhteisd parhaimmillaan
on ja haluaa olla, henkildst0 inspiroituu ja innostuu kehittdmiseen mukaan. Koko-
naisuuden hallinnan tunne edistadé hyvinvointia ja esimiesten kyvykkyys osallistaa
henkildstoa korostuu. Vain puolet henkildstosta arvioi tydpaikan ilmapiiria kan-
nustavana ja uusia ideoita tukevana. Tdmé kuvastaa sitd, ettd esimiesten tulisi luo-
da sellaiset puitteet, ettd vuorovaikutteisempaa dialogia voitaisiin kdyda. Organi-
saation tuleekin maaritelld, ettd esimies vastaa alaisten tydhyvinvoinnin kehittdmi-
sestd ja esimiesty® mahdollistaa yhteistoiminnalla ongelmien pohtimista ja ratkai-
semista. Yhteistoiminnallinen kehittdminen on yhteistoimintalain hengen mukais-

fa.

Tutkimuksessa tuli ilmi, ettd henkildstd on paaosin tyytyvaisia tydhénsa. Onko
nykymaailmassa toimintaympariston nopeasti muuttuessa riittavaa pelkka tyyty-
vaisyys ty6hon? Yritysten erilaisissa ilmapiiritutkimuksissa ja -kartoituksissa mi-
tataan yleensa tyytyvaisyyttad. Se ei kuitenkaan kerro kaikkea tyytyvaisyydesta tai
mita silla henkilo tarkoittaa. Siihen tarvitaan tarkempia kysymyksid. Yleisella
tasolla saatetaan olla tyytyvaisid, kun on ty6 ja toimeentulo eika tydpaikalla koe
ahdistusta. Mutta kun henkil6 vastaakin, etté ei ole tyytyvéinen, silloin tulee peila-
ta monia eri asioita, kuten miten tydt on organisoitu, antaako esimies tukea riitta-
vasti tydssa suoriutumiseen, miten koetaan tydyhteiso ja yhteistoiminnallinen ke-
hittdminen. Yritysten kannalta tyénantaja odottaa, ettd tydntekijé sitoutuu, innos-

tuu ja uudistuu kaiken aikaa ja on valmis ponnistelemaan strategisten tavoitteiden
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saavuttamiseksi. Jos vain ollaan tyytyvaisia siihen mité on, se ei tuo sitd jatkuvan
parantamisen toimintaa ja kehittdmisen asennetta mité kaivataan muuttuvassa
toimintaymparistdssa. Henkilon itsensé kannalta pelkka tyytyvaisyys luo taas sel-
laisen harhan, ettd kaikki on valmista ja kunhan yllapitaa totuttua tekemistd, niin
tyon tekeminen sujuu ja kaikki muutkin ovat tyytyvaisid. Sen sijaan, etté tyonteki-
jalla on mahdollisuus olla innostunut ja motivoitunut, on merkitysta hanen itsensa
kehittdmisen kannalta ja se heijastuu seka tyo- etta vapaa-aikaan. Ty0ssé innostu-
misen edellytyksend on, etté arki tydssa sujuu. Jokainen innostuu omalla persoo-
nallisella tavallaan, mutta sité edesauttaa mahdollistava, osallistava ja yhteisolli-
nen johtaminen. Ty6nantajalle motivoitunut tyontekija ilmenee omistautuneena,
innokkaana ja valmiina panostamaan koko kapasiteettinsa ja tekemaan enemmaén
kuin mité vaaditaan. Ehkapa tutkimuksien mittaamisessa voisi kysyakin mie-

luummin innostuksesta kuin tyytyvaisyydesta tyohon.

Tutkimuksen tuloksissa sairaanhoito ei noussut kovin merkittavaksi tekijaksi yri-
tyksen ja organisaation kannalta. Tydnantaja voi lakisaateisen tyoterveyshuollon
lisdksi tarjota sairaanhoitoa, mutta kuten tdssa opinnédytetydssa on esitetty, enna-
koivat toimenpiteet ja sairauksien ennaltaehkaisy ovat keskidssé hyvinvoinnin
kehittdmisessa. Tyoéterveyshuollon tehtavéana onkin ensisijaisesti olla edistimassa
ennaltaehkéisyn keinoin tyontekijoiden terveytta ja hyvinvointia seka olla vaikut-

tamassa tyopaikan olosuhteisiin.

Eri henkildstoryhmien valilla nakyy toimintaympéristdn nopea muutos ja sen vaa-
timat vaikutukset tydn muutoksiin. Tekniikan ja tietojarjestelmien kehityksen
myota asentajien tyoprosessi ja toimintatapa muuttuivat. Se aiheutti huomattavaa
muutosvastarintaa ja tyotyytymattomyyttd. Toimintatapa muuttui niin, etté tyo-
madraykset tulivat suoraan matkapuhelimeen ja tdihin pystyi lahtemaén suoraan
kotoa. Vanha tapa, ettd kokoonnuttiin toimistolle hakemaan tyomaaraykset ja ty6-
kalut, poistui. Uusi toimintapa koettiin ensin kuormittavampana, tyon hallinta oli
kateissa ja toiminta oli kaaosta. Kun uusi prosessi oli ollut kdytdssa jonkin aikaa,
se koettiinkin paremmaksi tavaksi tyoskennelld kuin aiemmin. Muutokset vievat
aina oman aikansa ennen kuin ne hyvaksytaan ja asenteet muuttuvat. Asentajien
tyd on myos fyysisesti rankempaa, joten tyokykyyn ja terveyteen liittyvat tulokset

nakyivét heikompina verrattuna toimistotyota tekeviin.
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Yrityksen tuloksellisen johtamisen ndakdkulmasta ty6hyvinvointi on keskeinen
aineeton voimavara. Tyohyvinvointi tukee ja lisaa yrityksen suorituskykya toi-
mintaympariston muutoksessa ja lisaa yrityksen joustavuutta ja muutoksen hallin-
takykya. Toisin sanoen tuloksekas tyo jo itsessaan tuottaa tychyvinvointia, kun
ty6 on hyvin suunniteltua ja silla on selkedt tavoitteet, johtaminen on tasokasta ja
tuotteet ovat laadukkaita. Ty6hyvinvoinnin toimenpiteiden siséllon tulee perustua
yrityksen strategiaan ja tavoitteisiin ja toimenpiteet tukevat talldin strategian ja
tavoitteiden toteutumista. Yksilon kannalta tydhyvinvointi tydpaikalla on tulosten
perusteella erittain merkittava asia. Strategisesti hyvin johdettu tydhyvinvointi
mahdollistaa henkil6ille enemman terveité paivia elaméssé seké terveena elék-
keelle paasyn. Kun tydn vaatimukset ja tyontekijan voimavarat ovat tasapainossa,
se ilmenee energisyytena ja omistautumisena tyolle seka tehokkuutena ja tyéhon
uppoutumisena eikd loppuun palamisia tule. Tdma taas mahdollistaa pidempia
tyburia, joita yhteiskunnassa tarvitaan. Tutkimustuloksista paatellen voidaan tode-
ta, ettd tyokyky kehittyy tyossé ja tyo itsessadn tukee henkildiden terveytta hyval-
la tyohyvinvointity6lld. Selvaa on, ettd yrityksen strategian ja tyéhyvinvoinnin
toimenpiteiden tulee olla samassa linjassa niin, ettd ne tukevat toisiaan. Suunnitel-
tujen toimenpiteiden kdytantoon vieminen on tarkedd. Vaikka vastauksissa ei tul-
lut esiin viestintd, niin tutkijan mielesta tyon ja tydhyvinvoinnin kehittdmisesta
tulee kertoa laajasti henkildstoviestinnassa. Se luo kuvan, etta yrityksen johto on
sitoutunut ja pitaé tarkedand henkildston hyvinvointia. Tosin mikali johdon omat

teot ja sanat eivat kohtaa, murenee tyohyvinvoinnin rakentamisen perusta.

Tutkimustulosten perusteella voidaan paatelld, ettd yrityksen kannalta on tarkeda
kuinka padmaaratietoinen tydyhteisoé on. Paamaaratietoinen tydyhteiso tarvitsee
selkeét pelisdannot ja tavoitteet milld voidaan ohjata tyon tekemistd, niin etté tyon
tekeminen on strategian mukaista. Esimiehen on tunnettava tydymparisto ja erityi-
sesti ne vaarat ja kuormitusta aiheuttavat tekijat, jotka saattavat heikenta henki-
[6ston fyysistd ja psykososiaalista toimintakykya. Tyo6turvallisuus ja sen kehitta-
minen nousi merkittdvimmaksi asiaksi tulosten perusteella. Tyohyvinvointi ja
ty6turvallisuuden toteutuminen heijastaa kykyé késitella tyohon kohdistuvaa muu-
tosta ja siten méaarittad tyohyvinvoinnin kehittdmistarpeet nopeasti muuttuvassa
toimintaymparistossa. Esimiehilld ei ole ratkaisuja kaikkiin tyoturvallisuuteen

liittyviin haasteisiin tyGpaikalla, kun taas tyontekijoill& on tiedot ja kokemus siitd,
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miten ty0 suoritetaan ja miten se vaikuttaa heihin. Siksi tyontekijoiden ja esimies-
ten on tehtéva tiivista yhteistyota ratkaisujen 16ytdmiseksi. Tyontekijan kannalta
kyse on siitd, ettei heille koidu vahinkoa ja tydnantajan kannalta se, etta ongelmiin

haetaan yhdessé ratkaisuja turvalliseen tydskentelyyn.

5.2 Vastaukset tutkimuskysymyksiin

Ensimmaiseen tutkimuskysymykseen "Mika merkitys tydhyvinvoinnilla on strate-
gian ja tavoitteiden toteuttamisen kannalta?" voidaan johtopaatoksend todeta
kolme p&ékohtaa:

1. Ty6hyvinvointi on vahvasti yrityksen strategiaan ja johtamiseen liittyva omi-

naisuus. Strategia ja johtaminen saatelevat tychyvinvoinnin realisoitumista.

2. Tyéhyvinvointi tukee yksilon kykyé kehittya ja suoriutua epavarmuuden
ymparistossd. Tyohyvinvointi mahdollistaa my6s psykologisen sopimuksen uusin-

tamisen yrityksen toimintakaytant6jen muuttuessa.

3. Tyéhyvinvointi on kasite, jonka sisalto ja toimenpiteet muuntuvat toimintaym-
pariston muutoksen suhteessa. Kaikki tyéhyvinvoinnin kehittdmistoimet tulee siis
arvioida seka yrityksen, yksilon, ettd toimintaympériston muutoksen tarpeiden

perusteella.

Toisena tutkimuskysymyksena oli "Millainen on kohdeyrityksen henkildston tyo-
hyvinvoinnin nykytilan kokonaiskuva? voidaan todeta, ettd kohdeyrityksessa hy-
valla tasolla olivat yleinen terveyden tila, tyon ja vapaa-ajan tasapaino, tyén imun
kokeminen ja tydmotivaatio sekd osaaminen suhteessa tydn vaatimuksiin?". Haas-
teellisia tulosten perusteella olivat tyénkuormitus, tydn organisointi, tyotyytyvai-
syys, tavoitteiden selkeys, palaute tydsuorituksesta, ja vaikuttamismahdollisuudet

itsedan koskeviin asioihin tydpaikalla.

Tyo6hyvinvointikartoituksen osa-alueista yleinen terveyden tila sai parhaimmat
arviot. Terveys on arki- ja tydeldman olennainen voimavara, jota yrityksen tulee
siis edistaa ja vahvistaa seka tyonantajan toimenpitein ettd jokaisen tyontekijan

itse omaehtoisesti. Yksilon kohdalla terveyden edistamisessé ja sairauksien ehkai-
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syssad on usein kyse eldméntapojen muutoksesta. Né&it4 tyonantaja voi kannustaa ja
tukea, mutta viime kadessa kyseessé on yksiléiden oma valinta.

Tyon- ja vapaa-ajan tasapaino koettiin myds vahvuutena. Tyon ja muun elaman
sovittaminen saattaa joskus olla hankalaa. Toimeksiantajayrityksen vastaajat paa-
séantoisesti pystyvat rajaamaan vapaa-ajan ja tyon, vaikka kehittyneen tekniikan
24/7-mahdollisuudet seké tyon luonne saattavat joskus jopa huomaamatta vieda
mukanaan, koska tyohon tunnetaan intohimoa. Tydn imu, jota vastaajat kokivat,
on ty6hon liittyvad innostumista ja iloa kuvaava kasite. Yhteistoiminnallinen ja
uudistuva tyoyhteiso tukee yksiloén voimavaroja ja motivaatiota kykyjensa kehi-
tyksessa ja hyvélla esimiestyolla vahvistetaan tyon imua. Esimiehen tuleekin vas-

tuuttaa ja valtuuttaa tyontekijoitdan seka tukea ja arvostaa heité.

Tyomotivaatio koettiin hyvéksi. Tydomotivaatio kuvaa sité tilaa, milla vireydelld,
aktiivisuudella ja ahkeruudella yksild tietyssa tilanteessa toimii saavuttaakseen
tavoitteensa. Motivaatiosta riippuu, milla panoksella ihminen kayttaa omia resurs-
sejaan tyon suorittamiseksi. Kun yksilo viihtyy tyéssadn, han on motivoitunut.
Viihtydkseen tydssa yksilon tyon sisalto tulee olla mielekésta, merkityksellista ja
riittdvan vaativaa, joka edellyttdd mahdollisuutta kykyjen ja taitojen kayttoon.
Motivaatioon vaikuttaa myos itsendisen toiminnan mahdollisuus ja toimiva palau-

te- ja keskustelukulttuuri.

Toimintaympériston muuttuessa ty6t kehittyvat ja muuttuvat yhd monimutkai-
semmaksi ja edellyttavat monipuolista osaamista. Monipuolinen osaaminen auttaa
ennakoimaan tulevia tilanteita ja helpottaa tydssa suoriutumista. Osaaminen suh-
teessa tyohon koettiin tutkimuksessa vahvuutena, joka on erittdin tarkea perusta
uusista haasteista selviytymiseen ja muutosketteryyden vahvistamiseen. Hyva
tyéhon liittyva osaaminen lisda tydhyvinvointia ja tydn hallinnan tunnetta. Yritys-
ten tuleekin suojella osaamispddomaansa. Tyontekijoista hyva huolenpito ja tyo-
hyvinvoinnin hyvé johtaminen pitaa tyontekijét yrityksessa, eivatka he siirry toi-
sen tyOnantajan palvelukseen. Osaamisen jakaminen tulisi varmistaa entisté huo-
lellisemmin, ettei tdrked4 osaamista katoa mahdollisten poisl&htevien henkil6iden
myota. Kilpailijoita paremmat osaamisen kehittdmisen rakenteet ovat yksi keino
pitéé tyontekijat sitoutuneina yritykseen.
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Kolmantena tutkimuskysymyksena oli "Millaisia ennakoivia ty6hyvinvoinnin
edistamisen tdsmatoimenpiteita on yrityksessa perusteltua tehda henkildston tyo-
hyvinvoinnin edistamiseksi ja yrityksen operatiivisen seka taloudellisen suoritus-
kyvyn kannalta ja miten ennakoivat toimenpiteet kohdennetaan?" Hyvinvointikar-
toituksessa haasteelliset tulokset ovat perusteltuja kehittdmiskohteita yrityksen
kannalta. Seuraavaksi esitetdan kehittdmiskohteet ja tdsméatoimenpiteet niihin.
Kehittamistoimenpiteitd kannattaa valita rajattu maaré, jotta saataisiin asioita
myaos valmiiksi. On tuloksellisinta, ettd hoidetaan muutamat yrityksen ja henkilos-
ton tydhyvinvoinnin toteutumisen kannalta merkityksellisimmaét toimenpiteet kun-

toon ensin.
Valitut ja priorisoidut toimenpiteet:

1. Tyo6hyvinvointiryhman perustaminen

2. Tyon kuormituksen hallinta, tyén organisoinnin taésmentaminen ja tavoit-
teiden selkeyttdminen

3. Tyotyytyvaisyyden edistdminen

4. Palautteen antaminen ja saaminen

5. Vaikuttamismahdollisuuksien lisddminen itsedan koskeviin asioihin tyo-
paikalla

6. Tyokykyriskien ennakoiva ehkaiseminen

Toimenpide 1:Ty6hyvinvointiryhman perustaminen

On syyta perustaa tyéhyvinvointiryhmad, jossa on johdon, HR:n ja ty6terveyshuol-
lon edustaja seka tydsuojeluvaltuutettu. Ryhman tarkoituksena on olla esimiesten
tukena toimenpiteiden aikana ja seurata, ettd tasméatoimet etenevéat. Ryhma kay
lapi tulokset ja valmistelee esimiehille tydkalun, jolla esimiehet voivat seurata
oman tiimin toimenpiteiden edistymista ja raportoida ryhmaélle sovitusti. Ryhma
hoitaa viestintadn liittyvat asiat henkilostolle. Sisdiselle tiedottamiselle on hyva
tehda aikataulu pidemmalle aikavalille. Talla tehd&an nékyvaksi, etté asioille ta-
pahtuu jotain. Nakyvat muutokset sitouttavat henkilostod kaikkein parhaiten. Ke-
hittdmistoimenpiteiden vaikuttavuuden ja tyéhyvinvoinnin muutosten seuranta on
tarkedd. Tyohyvinvoinnin kokonaistilan seurannassa kéytetdén samaa kartoitusta

kuin tall& kerralla tulosten vertailukelpoisuuden vuoksi. Tyoryhma selvittaa esi-
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miesten valmiuksia k&yda keskusteluja ja mikali tarvetta ilmenee, esimiehille jar-

jestetddn valmennusta keskustelun k&dymiseen.

Toimenpide 2: Tyon kuormituksen hallinta, tydn organisoinnin tdsmentaminen ja

tavoitteiden selkeyttaminen

Organisaation strategia ja tavoitteet tulee olla kirkkaana mielessa, jotta tehtavat ja
tekeminen vastaavat niille asetettuja tavoitteita. Tarvittaessa esimiehen kannattaa
keskustella oman esimiehen kanssa strategiasta, jotta esimiehelld itsellaankin on
sama ymmarrys ja ndkemys yrityksen strategiasta ja tavoitteista. Esimiehet ohjeis-
tetaan kdymaan lapi tiiminsa tehtdvankuvat ja paivittdmaan tarvittaessa ne yhdessa
tiimin jasenten kanssa ja samalla miettien miten tekeminen liittyy muuhun teke-
miseen. Uudet tavat organisoida tyota parantavat yleisesti ottaen tyontekijoiden
kokemaa hyvinvointia. Niiden henkildiden kanssa, jotka kokivat kuormitusta
tyossd, tulee esimiehen keskustella siitd mista sen koetaan johtuvan, ovatko ne
fyysisié vai psykososiaalisia kuormitteita. Henkistad kuormitusta aiheuttavat tyon
ominaisuudet voivat liittyd tydmaaraén, tyon sisaltoon, tydyhteisoon, tdiden orga-
nisointiin, tydymparistoon, organisaation toimintatapoihin tai johtamiseen. Ty0-
kykyyn liittyvissa asioissa otetaan tarvittaessa tydterveyshuolto mukaan keskuste-

luihin. Jarjestetadn koulutusta tyokuormituksesta tydntekijoille seka esimiehille.

Yrityksen kehityskeskustelukaytantoa teravoitetdan. Kaikkien esimiesten tulee
jatkossa kayda kerran vuodessa kehityskeskustelut alaistensa kanssa ja kaydyt
kehityskeskustelut vieddén jarjestelméaén, josta voidaan seurata, etta ndin tapahtuu.
On tarkeaé, ettd esimiehelld ja tyontekijalla yhteinen ymmarrys arvoista, tavoit-
teista sekd ammatillisen osaamisen haasteista ja niiden kehittdmisen kohteista.

Toimenpide 3: Tyotyytyvaisyyden edistdminen

Esimiehet ohjeistetaan kdymé&éan dialogia, jotta tekemisen tavoitteet ovat selkeét ja
ymmarretaddn se, miten tiimin ja yksilon oma tekeminen liittyy yrityksen kokonai-
suuteen. Mikali tyota haittaavia tekijoité ilmenee, suositellaan kéytettavaksi erilai-
sia jatkuvan parantamisen tyokaluja. Tyokalut listataan ja tiimej& opastetaan nii-
den kéaytdssa. Tyohyvinvointiryhmén jasenet toimivat fasilitaattorina tassa tarvit-

taessa. Tyon tarkastelussa tyon sujuvuus, prosessien ja tyovélineiden toimivuus
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tutkitaan, jotta voidaan lisaté tyotyytyvaisyyttd. Tiimien tulee kdvelld l&pi proses-

seja, jotta pullonkaulat havainnoidaan ja niille tehd&4n korjaavia toimenpiteita.

Toimenpide 4: Palautteen antaminen ja saaminen

Palautteen antamista ja yleensakin vuoropuhelua tulee lisatd. Johtamiseen otetaan
avuksi viikoittaiset valmentavan johtamisen kaytannot, jolloin tyontekija ja esi-
mies voivat keskustella tyon sujuvuudesta ja samalla tyontekijalld on mahdolli-
suus antaa palautetta. Tarkoituksena on tukea onnistumista ja tuloksellisuutta vii-
koittaisilla toimintatavoilla tiimissa. Tarkoituksena ei ole se, ettd esimies ratkaisee
tyontekijansa ongelmia vaan keskustellen oivalluttaa yksiloa itseddn l6ytamaan
ratkaisut haasteisiin. Tyontekijat voivat kokea esimiestensa olevan tukena ja lasnd,
jolloin heidan véliset suhteet kehittyvéat. Esimiehet ohjeistetaan varaamaan viikoit-

taiset tapaamiset etukateen, jolloin keskustelut tulee pidettya.

Toimenpide 5: Vaikuttamismahdollisuuksien lisédminen itsedan koskeviin asioihin

tyOpaikalla

Tyontekija on tyonsé paras asiantuntija. Esimiesten tulee ottaa tyontekija mukaan
oman tyon jarjestdmisté koskevaan paatoksentekoon. Tdma mahdollistuu syste-
maattisen valmentavan johtamiskdytannon myo6ta. Tyontekijoita tulee kannustaa
ottamaan aktiivinen rooli tdiden kehittdmiseen. Tyontekijat, joilla on paljon vai-
kutusmahdollisuuksia, pitavat tydtdan mielenkiintoisena, voivat hyodyntéa osaa-

mistaan ja kokevat, etta heidan tekemaa tyotd arvostetaan.

Toimenpide 6: Tyokykyriskien ennakoiva ehkaiseminen

Tyokykyriskihenkilot on tarke&a tunnistaa varhaisessa vaiheessa yhteistyossa tyo-
terveyshuollon kanssa. Tutkimustulosten perusteella erityishuomio ja erityistoi-
menpiteet kohdistetaan henkil6ihin, joilla tunnistettiin tyokyvyn alentuminen.
Jatkotoimenpiteena tyoterveyshuolto kontaktoi kyseiset henkilot ja heidén kans-
saan tehdaan henkilokohtaiset tyokyvyn edistamissuunnitelmat. Esimiesten tulee
esimiestydssaan ennakoida niitd heikkoja signaaleja, joiden perusteella voidaan

paatella tulevia tyokyvyn alenemia.



60

5.3 Tutkimuksen luotettavuuden ja patevyyden arviointi

Tutkimuksen reliaabelius eli luotettavuus ja validius eli patevyys muodostavat
tarkasteltavan tutkimuksen kokonaisluotettavuuden. Reliaabeliudella tarkoitetaan
mittaustulosten toistettavuutta, joka tarkoittaa siis sen kykya antaa ei-

sattumanvaraisia tuloksia. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2003, 213.)

Kirk ja Miller (1986, 41 - 42) erittelevat laadullisen tutkimuksen reliabiliteetin
arvioimisesta kolme kohtaa: Erityisen metodin reliaabeliuden arviointi (quixotic
reliability); missa olosuhteissa jokin metodi on luotettava ja johdonmukainen.
Tallainen arviointi voi olla myds ongelmallista. Jos esimerkiksi tietty haastatte-
lukysymys tuottaa ennalta-arvattavia vastauksia, ei tdmé vield tarkoita sit4, etta
kysymys pétisi eri konteksteissa. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006).
Tutkimuksen reliabiliteettia ja validiteettia arvioitaessa voidaan todeta, etta tassa
tutkimuksessa kéytetyt menetelmat olivat toistettavia ja tutkimuksessa kaytetyil-
I& menetelmill& saatiin tavoiteltu yrityksen strategiaan ja tavoitteisiin vaikuttava
tieto hyvin kattavasti tyohyvinvoinnin eri osa-alueilta. Tutkimusote ja kdytetyt
menetelmat vastasivat tyohyvinvointi-ilmiota, jota myos haluttiin tutkia. Tulok-
sia tulkitsemalla ja analysoimalla 16ydettiin selkeita kehittdmiskohteita. Liséksi
vastausten maara oli riittdva hyvinvointikartoituksessa N=193, joista 143 vastasi
eli 74 % seka tyohyvinvointikyselyssa, jossa N=6 ja vastausprosentti 100. Kun

tutkimuksessa otos edustaa perusjoukkoa, on tutkimuksen kokonaisluotettavuus

hyva.

Ajallinen reliaabelius (diachronic reliability) tarkoittaa mittausten tai havaintojen
pysyvyytta eri aikoina. Ongelmallista tdssa arvioinnissa on se, etté laadullisessa
tutkimuksessa ollaan harvoin tekemisissa muuttumattomien objektien kanssa.
(Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Yksildiden kokemukset ja tuntemuk-
set vaihtelevat eri aikoina ja kyselyyn vastataan siten miten silla hetkelld on oma
subjektiivinen kokemus asiasta. Vastauksiin voi vaikuttaa ihan pienet arkiset hy-
vat tai haasteelliset hetket. Sama kysely eri aikana saattaa tuottaa erityyppisen
tuloksen. Toivottavaa olisi kuitenkin, ettd niilla toimenpiteilla mihin yritys ryhtyy,

on positiivisia vaikutuksia tydyhteisoon.
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Johdonmukaisuus tuloksissa (synchronic reliability), jotka on saatu samaan aikaan
eri vélineilla. Ongelmallista on, ettd usein tulokset poikkeavat toisistaan, jolloin
tutkija joutuu haastamaan itsensa miettimaéan sitd, miten moninaiset, laadullisin
menetelmin saadut tulokset samasta ilmidsté voivat pitadé paikkansa. (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006). Hyvinvointikartoituksesta saadut 16ydokset ni-
voutuvat vahvasti tyohyvinvointikyselyn tuloksien kanssa, jolloin molempien ky-
selyiden tuloksia voidaan pitéa luotettavina ja toisiaan tukevina. Tuloksista tehdyt
paatelmat ja johtopaatokset ovat mielekkéité ja strategisen tyéhyvinvoinnin arvi-

ointiin kayttokelpoisia, jonka perusteella tuloksia voidaan pitéa valideina.

Validiudella tarkoitetaan mittarin tai tutkimusmenetelman kykya suoriutua tavoit-
teesta tarkoituksen mukaisesti. Joskus mittarit ja menetelmat eivat vastaa sita to-
dellisuutta mitd tutkija kuvittelee tutkivansa. Kyselylomakkeiden vastaajat ovat
saattaneet késittdd kysymykset aivan toisin kuin tutkija on ajatellut. Tuloksia ei
voida pitad patevind, mikali tutkija késittelee vastauksia alkuperdisen oman ajatte-
lumallin mukaisesti. Ndin ollen mittarista aiheutuu tuloksiin virheitd. Ydinasioita
laadullisessa tutkimuksessa on henkildiden, paikkojen ja siihen liitettyjen selitys-
ten yhteensopivuus. Kysymys kuuluukin, sopiiko selitys kuvaukseen eli onko seli-
tys luotettava? (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2003, 213 - 214.) Tdssa opinnayte-
tydssa aiemmin mainittu tyotyytyvaisyys kasite on vélja. Kyselyn vastaukset eivat
valttdmatta ole yksiselitteisia ja kasitteen ymmaértdminen voi olla erilainen vastaa-
jien vélilla. Tutkimuksen validiteetin maarittelyssé on huomioitava kaytettyjen
kasitteiden tasmallisyys ja tulkintamahdollisuudet. Taydentavia kysymyksia tarvi-
taan kasitteen tulkinnan rajaamiseen. Téaté tutkimusta ei voida yleistad muihin
organisaatioihin, silld tulokset ja toimenpiteet ovat ainutkertaisia kullekin yrityk-
selle ja organisaatiolle.

5.4 Ehdotukset jatkotutkimuskohteiksi

Jatkotutkimusehdotuksena on uuden hyvinvointikartoituksen tekeminen samassa
kohderyhmaéssa. Seurantakartoituksessa ndhdaan millaisia vaikutuksia tdsmatoi-

menpiteilla on ollut ja millaisia toimenpiteitd tarvitaan edelleen.
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Toisena jatkotutkimusteemana nden henkil6ston osaamisen kehittdmisen, jota
voidaan tarkastella tydhyvinvoinnin funktiona. Tyontekijéiden hyvinvoinnin edis-
tdmisen ja tyonantajan kilpailukyvyn seka tuloksellisuuden kannalta osaaminen on
keskeinen tekija. Tytpaikan osaamisen kehittdmisessa voidaan kéayttaa hyvinkin
moninaisia keinoja, joten siind on hyva osa-alue strategisen tyohyvinvoinnin ke-
hittdmiselle.

Tutkimus antaa hyvan lahtokohdan kehittaa pitkdjanteisesti yrityksen tyohyvin-

vointia tulevaisuudessa.
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LITE

Mia Leppénen

TYOHYVINVOINTIKYSELY

Opiskelen Yrittajyys ja liiketoimintaosaamisen linjalla Lahden ammattikorkea-
koulussa (YAMK) ja teen opinndytety6téni pohtien mika merkitys tyéhyvinvoin-
nilla on yrityksen strategian, tavoitteiden toteutumisen, suorituskyvyn ja yksittéi-
sen henkilon kannalta.

Késittelen opinnaytetydssani strategista tyéhyvinvointia ja haluaisin ottaa mukaan
Sinun nakemyksid ja kasityksia tydhyvinvointiin liittyviin kysymyksiin. Kolmen
avoimen kysymyksen lisaksi on strukturoitu osuus, jossa pyydan arvioimaan mit-
ka tydhyvinvoinnin osa-alueet ovat yrityksen ja organisaation tavoitteiden toteu-
tumisen kannalta tarkeimpid ja mitk& ty6hyvinvoinnin osa-alueet ovat yksittéisen
tyontekijan kannalta tarkeimpid. Tassa alla hieman orientaatiota mité késitteell&
strateginen ty6hyvinvointi tarkoitetaan.

Vastauksesi késitelldén ehdottoman luottamuksella, henkil6llisyytesi ei tule esille
tutkimustuloksissa.

Isot kiitokset etukateen!

T Mia

Strateginen tyohyvinvointi

e Strateginen ty6hyvinvointi tarkoittaa ennakoivia, tdsmallisesti maaritettyja
ja organisaation toiminta- ja henkilostostrategiasta johdettuja toimenpiteita,
joilla vaikutetaan organisaation tavoitteiden toteutumiseen

e Strategial&htbinen tydhyvinvoinnin edistiminen tarkoittaa toimenpiteita, jossa
yhdistyvat sekd ihmisten ettd organisaation etu.

Tyohyvinvointi syntyy tyon ytimessa, siella missa tyo tehdaan. Tydhyvinvointi on
dynaaminen tila, jolle on tunnusomaista mielekés tasapaino tydn, ihmisen kyky-
jen, tarpeiden, odotusten, toimintaympariston vaatimusten ja omien mahdolli-
suuksien valilla. Tyontekijan tyokyky on yksilon ja organisaation suorituskyvyn

kannalta oleellinen osatekija.



Organisaatioilta ja yrityksilté vaaditaan kykya sopeutua uusiin tilanteisiin, paivittaa
ja muokata toiminnan suuntaa ja sisaltoa, jolloin systemaattinen tyohyvinvoinnin
johtaminen korostuu.
Tyodhyvinvointi sisaltaa nelja paakasitettd, joista tyéhyvinvointi tydpaikalla muo-
dostuu:
e Osaaminen ja tyontekijoiden ammattitaito (tyossa kehittyminen)
¢ Motivoiva johtaminen (kannustava johtaminen, huomioiminen, muutoksen
johtaminen )
e Yksilon suorituskyky ja hyvinvointi (terveys, tyokyky, motivaatio, osaami-
nen, sosiaaliset taidot jne. )
e Tyobyhteisdn hyvinvointi ja hyva tyoilmapiiri (tydyhteiséttaidot, osallistumi-

nen)

Kysymykset 1-3

Tausta: Organisaatiot rakentuvat ihmisista, joiden toiminnalla mah-

dollistetaan strategian toteutuminen ja tavoitteiden saavuttaminen.

1. Mika merkitys tydhyvinvoinnilla on yrityksen ja organisaation strategi-
an, tavoitteiden toteutumisen ja suorituskyvyn kannalta?
VASTAUS:

2. Mika merkitys tyohyvinvoinnilla on yksittaisen tyontekijan kannalta?
VASTAUS:

3. Miten yrityksen strategia ja tavoitteet vaikuttavat tyohyvinvoinnin edis-
tamisen sisaltéon (mm. tydterveyshuollon toimintasuunnitelma, yrityk-
sen toimenpiteet)?

VASTAUS:



2. Mitka tyohyvinvoinnin osa-alueet ovat yrityksen ja organisaation tavoitteiden
toteutumisen kannalta tarkeimpia ja mitk& tyohyvinvoinnin osa-alueet ovat yksit-

taisen tydntekijan kannalta tarkeimpia

Arvioi osa-alueen merkitys asteikolla 1-5 (1= Vahan merkitysta.. 5= Paljon

merkitystd)

Merkitys Merkitys
Yrityksen ja yksilén
organisaation kannalta
kannalta
1-5 1-5
Yksilo
1.

Terveys (terveyden edistamistoiminta, liikunta, tupakoinnin

vahentamiskampanjat jne.)

2.
Tyokyky (tydkyvyn ennakoiva tukeminen, kun havaitaan
tydssa suoriutumisen vaikeuksia)

3. | Mielekkaat tyotehtavat, Tydtehtavien monipuolisuus

4. | Osaaminen, Jatkuva kehittyminen tydssa (Koulutus- ja kehitty-
mismahdollisuudet tydssa)

5. | Onnistumisen kokemukset (tydsséa jaksaminen, tyon ilo, tyotyyty-
vaisyys, sitoutuminen)

Tydyhteiso

6. | Sosiaalinen pddoma yhteisdllisyys, keskinainen luottamus tyépai-
kalla

7. | Tybyhteisotaidot tydyhteisdssa

8. | Tasapuolinen ja oikeudenmukainen kohtelu typaikalla

9. | Tybyhteisdn hyva ilmapiiri

Johtaminen

10. | Kannustava ja oikeudenmukainen l&hijohtaminen (palautteen
antaminen, henkiléston huomioiminen )

11. | Esimiehen varhainen tuki (tilanteessa, jossa tyontekijan tydssa

suoriutuminen on vaikeutunut)

Yritys ja organisaatio

12..

Tybhyvinvoinnin systemaattinen johtaminen (Organisaation suori-

tuskyky, tuottavuus )

13.

Muutoksen johtaminen (Yrityksen kyky sopeutua muutokseen
(Muutosten hallinta, henkildstdon osallistuminen muutosten toteut-

tamiseen )




14. | Urasiirtymien mahdollistaminen (Sisainen liikkuvuus uusiin tyo-
tehtéviin)

15. | Paamaéaratietoinen tydyhteiso (tyon tavoitteiden selkeys )

16. | Tyéturvallisuus ja ty6turvallisuuden parantaminen

Tydterveyshuolto

17. | Sairaanhoito

18. | Lakisaateinen tyoterveyshuolto

18. | Ennakoiva tydterveyshuolto (Tyoterveyshuollon siséllon painopis-
te maaérittyy yrityksen ja henkildston tarpeiden mukaan, tunniste-
taan yrityksen ja henkiléston suorituskyvyn uhat ja vahvuudet)

19. | Yrityksen strategiaa tukeva tydterveyshuolto (Tyo6terveyshuolto

tuntee yrityksen tavoitteet ja kilpailuympariston seka yrityksen

toimintaymparistén muutokset)

Kiitos vastauksistasi!




