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Taman tutkimuksen tarkoituksena oli kuvata erdan yrityksen
tyohyvinvointimallin  rakentamista. Tavoitteena oli tarkastella myds
ty6hyvinvoinnin kehittAmistoimenpiteitd ja kehittamistarpeita kyseisessa
yrityksessd. Tutkimus toteutettin laadullisena tapaustutkimuksena
haastattelemalla yrityksen tyéhyvinvointitoimijoita syksylla 2011 ja

projektin aikana, sekd hydodyntamalla valmista materiaalia.

Tutkimuksen tuloksena havaittiin, ettd kohdeyrityksessa tydhyvinvointiin
vaikuttavat tekijat ovat hyvin samankaltaisia kuin aiemmassa
tyohyvinvointia koskevassa tutkimuksessa esiin  nousseet tekijat.
Esimiesty0 nousi esiin suurimpana tyohyvinvointiin vaikuttavana tekijana.
Muita esiin nousseita tekij6ita olivat kiire, resurssointi ja aikataulupaineet.
Kohdeyrityksessa  koettin  myds jatkuvien  organisaatiomuutosten

vaikuttaneen tydhyvinvointiin.

Tybhyvinvoinnin tilan seuraamiseksi asetettiin mittarit. On tarke&aa etta
mittareilla seurataan tyohyvinvoinnin tilaa laaja-alaisesti, niin ennakoivilla
kuin jalkijattoisilla mittareilla, seka pohditaan aika-ajoin onko kaytossa

oikeat mittarit ja miten niista saatuun tietoon pystytaddn reagoimaan.
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The focus of this master’s thesis was to describe the developing of a well-
being model at case company. The purpose was also to examine the
development steps and needs at this company. The study was made as
gualitative case-study by interviewing the well-being actors in autumn
2011 and during the project. There was also earlier material which was

used in this study.

Finding of the study was that the factors which effect on the well-being at
work are very similar to the findings of an earlier research. In case
leadership emerged as the most important factor effecting in well-being.
Other factors that emerged were busy, resourcing and time pressure. The

ongoing organizational changes effect to the wellbeing as well.

The well-being indicators were set to measure the status of well-being. It is
important to set the broad-based well-being indicators. There needs to be
pro-active so as re-active indicators. Organization should make sure time-
to-time that they have the right indicators and that the information getting

from the indicators can be reacted to.



ALKUSANAT

Valintani lahted opiskelemaan johtamista paaaineena, ei ollut sattumaa.
Rakkaan harrastukseni partion my6ta kiinnostuin jo nuorena ihmisten
johtamisesta. Vertaisjohtajuus nuorena tarjosi arvokasta kokemusta
tulevia vuosia ajatellen. Viimeistaan partiojohtajakurssilla kdydessdmme
l&pi Maslown tarvehierarkkiaa, oppimisen eri tasoja ja sitd minkalaista eri
johtamistyylia eri tilanteissa tarvitaan, tiesin henkildstéjohtamisen olevan

oma juttuni.

Tyohyvinvointi valikoitui tyoni aiheeksi pitkallisen harkinnan jalkeen.
Tyo6paikkassani on viime vuosien aikana koettu useammat yt-neuvottelut,
jotka ovat johtaneet irtisanomisiin. Irtisanomiset ovat olleet vaikea paikka
irtisanotuille, mutta toisaalta myos niille, jotka ovat saaneet jadda. Samalla
organisaatio on  ollut melkoisessa  myllerryksessa  jatkuvien
organisaatiomuutosten myo6ta. Edella mainittujen seikkojen vuoksi
henkiléston tyohyvinvointia pdaatettin  lahtea kehittdm&an entista
jarjestelméallisemmin eteenpain. Olen itse saanut olla mukana tuossa

projektissa, ja tAman vuoksi se lopulta valikoitui my6s tutkielmani aiheeksi.

Lampimat kiitokseni tyoni ohjaajalle liro Jussilalle, jolta olen saanut tyoni
edetessd ohjeita ja neuvoja. Kiitokseni myds tyOnantajalleni, joka on
tarjonnut minulle tilaisuuden tehda tutkielman kiinnostavasta ja tarkeasta
aiheesta. Kiitokset myds opiskelutovereilleni Lappeenrantaan monista
unohtumattomista hetkistéd. Haluan lisaksi kiittaa perhettéani ja ystaviani,
jotka ovat jaksaneet kannustaa ja painostaa minua opintojeni loppuun

suorittamisessa hankkiessani opintojen valissa tytkokemusta.

Lopuksi erityiskiitokset miehelleni Mikolle, jolta olen saanut apua ja tukea
niin opinnoissani kuin kodin ja arjen pydrittdmisessa suorittaessani

opintojani loppuun.

Lohja, Marraskuu 2013
Heidi Niemi
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1 JOHDANTO

Monet viime aikaiset lehtikirjoitukset ja tyohyvinvointitapahtumien luennot
kasittelevat tyohyvinvointia negatiivisesta nakékulmasta. Niissd puhutaan
kireestd,  stressistq, tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisen
hankaluudesta, tydyhteiskonflikteista, sitd miten edell& mainittuihin liittyvat
ongelmat korjataan ja henkiloston tydhyvinvointia parannetaan.
Esimerkiksi Juha Siltalan teos Tydelaman hunontumisen lyhyt historia
heratti  vilkasta  keskustelua ilmestyttyddn varsin  negatiivisella
lahestymistavallaan tyoelamaan. Tyod tulisi kuitankin itsessddn nahda
hyvinvointia lisddvana tekijand. Se takaa taloudellisen turvan ja antaa

parhaimmillaan mahdollisuuden onnistumisen tunteisiin.

Talouden taantuma on johtanut siihen, etta tyOyhteisot ovat olleet viime
vuosien aikana jatkuvassa muutoksessa. Vuoden 2010 eurooppalaisen
tydolotutkimuksen mukaan Suomessa yli puolet tydntekijoista ilmoitti, etta
omalla tyopaikalla oli tehty mittavia uudelleen organisointeja kolmen viime
vuoden aikana (Alasoini 2012, s. 99). Yritysten kannattavuutta ja
tehokkuutta on pyritty parantamaan hyddyntamalla tehokkaasti kaytossa
olevat resurssit, tekemalla muutoksia organisaatiomalleihin ja ottamalla

kayttoon henkiléston osaamisen mahdollisimman laaja-alaisesti.

Sanat joustavuus, innovatiivisuus ja muutoskykyisyys kuvaavat aikamme
tydelamaa. Muutos ja notkeus ovat menestyvan yrityksen kunniamerkkeja.
Organisaatio ei lepaa ja tyydy olemassa olevaan, vaan etsii jatkuvasti
uusia kasvun mahdollisuuksia. Karrikoiden tydelaméassa voidaankin sanoa
pysyva olevan vain jatkuva muutoksen tila. Muutoksen vaitetddn olevan
valttamatonta kilpailukyvyn yllapitdmiseksi ja parantamiseksi. Tyontekijan
nakokulmasta muutokset eivat kuitenkaan ole aina kehitystd. Toisaalta
tulee huomioida, etta palkansaajat tekevat Suomessa lyhyempia tyopaivia

paremmissa olosuhteissa kuin koskaan, ja nauttivat lisdksi enemmaéan



vapaa-aikaa kuin koskaan, silti tyohyvinvoinnin koetaan huonontuneen.
(Blom & Hautaniemi, 2009, s. 8)

Tybhyvinvointi on moniulotteinen ja monitasoinen ilmio, jota lahestytaan
tutkimuksissa monista eri nakokulmista. Puhuttaessa tyohyvinvoinnista
keskitytddn niihin tekijoihin, jotka vaikuttavat hyvinvointiin tydssa, kuitenkin
tyohyvinvointiin vaikuttavat myds muut elaman osa-alueet. Kodin murheet

nakyvat tydssa ja painvastoin.

Liikuntasetelit, lounassetelit ja tyky-péivat ovat yksittisia tekoja
tyohyvinvoinnin edistamiseksi, mutta niilla ei paasta viela kovin pitkélle.
Tybhyvinvointi pitdd nahdad suurempana yrityksen strategiaan ja
tavoitteisiin linkitettynd kokonaisuutena, jota johdetaan maaratietoisesti.
Jotta tyGhyvinvointiin  sijoitetulle rahalle saadaan vastinetta, tulee
organisaation tarpeet ymmartaa. Tyohyvinvoinnin kehittdmistd ei voida
vierittdd ainoastaan yritysten hartioille, vaan jokaisen organisaation
jdsenen on my6s kannettava oma vastuunsa tyOhyvinvoinnista

organisaation jasenena.

1.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Taman tutkimuksen tarkoituksena on kuvata ty6hyvinvointimallin
rakentaminen kohdeyritykselle. Tutkimuksessa kuvataan yleisella tasolla
tyohyvinvointiin negatiivisesti ja positiivisesti vaikuttavia tekijoitd. Naiden
tekijoiden pohjalta valitaan ne osa-alueet, joita kohdeyrityksessa on
tarkeaa lahted kehittamaan niin inhimillisestd kuin taloudellisestakin
nakokulmasta katsottuna. Tutkielmassa kuvataan itse tyéhyvinvointimalli
sekd tyohyvinvointimallin rakentamisen vaiheet. Liséksi kaydan lapi
suunnitellut  tyohyvinvoinnin  kehittdmistoimenpiteet seka esitelldaan
ty6hyvinvoinnin  mittarit, joilla jatkossa seurataan toimenpiteiden

vaikuttavuutta. Osaltaan pohditaan myds tyéhyvinvoinnin taloudellista



merkitysta yritykselle. Tutkielman tekij on itse ollut mukana kehittdméassa

yrityksen tydhyvinvointimallia yhdessad muun projektitiimin kanssa.

Tyo6hyvinvointimallin - kehittdminen on edennyt vuorotellen itse mallin
kuvaamisen ja kaytdnnon toimenpiteiden kanssa. Tyohyvinvointia on
lahdetty kehittamaan samanaikaisesti laajalla rintamalla. Mukaan
tyohyvinvointiin luetaan niin fyysinen ty6turvallisuus ja tyokyvyn yllapito

kuin psyykkinen tyéhyvinvointi ja tydmotivaatio.

Tutkimuksessa pohditaan ty6hyvinvoinnin  kehittamista tyOnantajan
nakokulmasta. Tutkielman on tarkoitus tuottaa lisdarvoa kohdeyritykselle,
mutta toisaalta lahes kaikki yritykset kamppailevat hyvin samankaltaisten
ongelmien kanssa, joten tuloksia voidan tietyin rajauksin soveltaa myos
muihin yrityksiin. Tutkimuksessa ei oteta kantaa tydhyvinvointimallin
pohjalta asetettujen toimenpiteiden tehokkuuteen tutkielman tekemisen
rajatun keston vuoksi. Toimenpiteita tullaan toteuttamaan useamman
vuoden ajanjaksolla, ja liséksi tulokset nakyvat viiveelld, joten tdman
vuoksi niiden tehokkuuden arviointia ei tassa tutkielmassa voida tehda.

1.2 Tutkimuksen teoreettinen viitekehys

Tutkielma toteutettiin yrityksen tilauksesta aiheesta, joka toisi heille
lisdhyotyd. Nain ollen mielekkdinta oli toteuttaa tutkielma siten, etté
teoreettisen viitekehyksen rakentaminen aloitettiin tutustumalla aiheeseen
littyvadan tieteelliseen keskusteluun melko laajasti. Teorian pohjalta
kartoitettiin tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd yleisella tasolla. Taman
jalkeen kartoitettiin yrityksen tyohyvinvoinnin tila, tarpeet ja odotukset.
Muodostuneen kasityksen pohjalta luotiin alustava karkea jako
ty6hyvinvoinnin eri osa-alueista ja niiden kehittdmistarpeista. Yrityksessa
on toki panostettu aiemminkin ty6hyvinvoinnin kehittdmiseen, joten
kaynnissa olleita, ja kiireellisd kehittdmistoimenpiteitd vietiin eteenpain

mallin rakentamisen kanssa yhtaaikaa.



Kehittamistoimenpiteiden maarittely ja niistd keskusteleminen eri
tyohyvinvointitoimijoiden kanssa nosti esiin uusia kehitystarpeita, jolloin
syntyi niin  sanottu lumipallo efekti, jonka avulla yrityksen
tydhyvinvointitoimenpiteitd saatiin maariteltya organisaation eri tasoille eri

aikavalin suunnitelmilla.

Mallin viitekehyksen rakentamisen jalkeen tutkielman teoreettiseen
osuuteen otettin mukaan vain ne tyOhyvinvoinnin osa-alueet, jotka
esiintyvdt myds  yritykselle  rakennetussa  tyohyvinvointimallissa.
Tutkielman teoreetteinen  viitekehys rakentuu néin ollen sen
tyohyvinvointia kasittelevdn aiemman tukimuksen ympaérille, joka on
muodostuneen tybhyvinvointimallin  kannalta oleellista, puhutaan siis

aineistolahtoisesta lahestymistavasta tutkittavaan tapaukseen.

Aiheen kannalta ei ollut mielekasta ottaa tutkielman lahtokohdaksi mitaan
valmista mallia, johon empiria olisi liitetty, koska malli perustuu
kohdeyrityksen tarpeisiin. Yrityksen toimialalla, koolla, toimintatavoilla ja
organisaatiokultturilla on vaikutusta tyohyvinvoinnin kannalta oleellisiin
tekijoihin, vaikka monissa tutkimuksissa onkin tyéhyvinvointiin vaikuttavien
tekijoiden huomattu olevan samankaltaisia yrityksesta riippumatta.
Tutkielman teon aikana teorin ja empirian valista vuoropuhelua on jouduttu
rajaamaan tiukasti muodostetussa tyohyvinvointimallissa késiteltyihin
tekijoihin. Tutkielman teon aikana on myds jouduttu palaamaan monta
kertaa teoreettiseen viitekehykseen ja peilaamaan sitd yrityksessa esiin

nousseisiin tekijoihin, jotta malliin on otettu mukaan juuri oikeat tekijat.

Taman tutkielman teoreettinen viitekehys rakentuu seuraavien kasitteiden
ymparille: tydhyvinvointi, tyotyytyvaisyys ja tyohyvinvoinnin kehittaminen.
Kasitteina tydhyvinvointi ja tyotyytyvaisyys ovat hyvin samankaltaisia, eika
rajanveto niiden merkitysten valilla ole yksiselitteinen. Kasite tyékyky on
myo6s hyvin laheinen edellda mainittujen kanssa, kuten myds kasite

tyelaman laatu. Tassa tutkielmassa tyokyky Kkuitenkin kasitetdan



tyontekijan fyysisend tyokykynd. TyoOhyvinvointi, tydelaman laatu ja
tyotyytyvaisyys taas laajempina kokonaisuuksina, joista tydhyvinvointiin

siséaltyy myos fyysinen tyokyky.

1.2.1 Aiempi tutkimus

Tyohyvinvointitutkimuksen yleisend tavoitteena on tunnistaa, arvioida ja
poistaa tydymparistossa esiintyvid epakohtia ja vaaratekijoitéa seka edistaa
hyvien tydolojen syntymista. Tutkimuksen avulla pyritdan kehittdm&an
tyoyhteis6ja ja hyvia kaytantdja organisaatioiden toimintamalleiksi.
Seurauksena pyritaan parantamaan tyontekijoiden tydssa selviytymista ja
tyonhallintaa. (Suonsivu 2011, s. 102) On kuitenkin otetaava huomioon se
seikka, ettd tyohyvinvointia koskeva tutkimus rajoittuu usein yksittaisiin
tyopaikkoihin ja tiettyyn kulttuuriikontekstiin (Jarvensivu & Piirainen 2012,
s. 83) Tyohyvinvointia koskeva tutkimus lahestyy aihetta melko usein
yksilon nakokulmasta, ei niinkaan tydyhteison kehittamisen nakodkulmasta.

Ty6hyvinvointi on moniulotteinen ja monitasoinen ilmid, johon vaikuttavat
subjektiiviset hyvinvointikokemukset ja hyvinvoinnin objektiiviset tekijat.
Tyohyvinvointia on ka&sitteellistetty eri tieteenaloilla ja teorioissa eri tavoin
(Mamia 2009, s. 21). Laajasta lahestymisndkokulmasta johtuen
tyohyvinvoinnin maaritelméa ei ole selkea tai yksiselitteinen. (Danna &
Griffin 1999) Tyohyvinvoinnin tutkimus on lahestynyt aihetta monista eri
nakdkulmista eri aikoina. Aihetta on lahestytty esimerkiksi psykologisesta,
emotionaalisesta ja mentaalisesta nékdkulmasta. Tydhyvinvoinnista
puhuttaessa on otettava huomioon yhteiskunnan arvojen muutos eri
aikakausina ja sita kautta tyéhyvinvoinnin kasityksen muutos. (Jarvensivu
& Piirainen 2012, s. 82)

Tyohyvinvoinnin tutkimus lahti liikkeelle laaketieteellisestd, fysiologisesta
stressitutkimuksesta 1920-luvulla. Aluksi tutkimuskohteena oli yksilo.
Stressin  uskottiin - syntyvan yksilon fysiologisena reaktiona tyon

kuormittaviin tekijoihin kuten myrkyllisiin aineisiin kylmaan, meluun ja



fyysiseen raskauteen. Kielteiset tuntemukset edelsivat fysiologisia
reaktioita, jotka saattoivat johtaa sairauksien kehittymiseen. Tama
nakokulma laajeni my6hemmin siten, ettd se kattoi seka tyon yksilélle
aiheuttamat psykologiset reaktiot seka tyon kuormittavuudesta johtuvat
vaikutukset. Karasek (1979) loi tyon vaatimusten ja hallinnan mallin, jossa
painopiste kaannettiin tasapainon saavuttamisen sijasta aktiivisempaan
suuntaan. Karasekin mukaan tyon vaatimukset synnyttavat joko
positiivista tai negatiivista painetta, joka antaa yksilolle joko oppimisen
mahdollisuuksia ja vireytta tai sitten pahimmillaan passivoi ja sairastutta.
(Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, s.5, Suonsivu 2011, s. 103)
Painopiste kaantyi siten pelkan tasapainon saavuttamisen sijasta
aktiivisempaan suuntaan, jossa tyon vaatimukset synnyttavat positiivista
tai negatiivista painetta, mika joko antaa yksillle oppimisen
mahdollisuuksia ja vireytta tai sitten pahimmillaan passivoi ja sairastuttaa
(Suonsivu 2011, s.103). My6hemmin malliin liitettiin kolmas ulottuvuus,
joka on sosiaalinen tuki. Sen todettiin vaikuttavan ratkaisevasti

ty6hyvinvointiin. (Manka ym. 2007, s.5).

Edellisia ns. arsykse-reaktiomalleja on kritisoitu siitd, ettd ne eivat selitad
tyontekijoiden valisia yksilollisia eroja. Tietyt tyon tai tydyhteison piirteet
voivat aiheuttaa joissakin henkildisséa stressireaktioita, kun taas toiset
henkilo6t eivat rasitu niista lainkaan. Stressin syntymiseen lisattiin
myo6hemmin yksilén piirteistd johtuva valitysmekanismi ("transactional
approach”) Lahestymistavan mukaan hyvinvointi syntyy erilaisten
ymparistd- ja yksilollisten tekijoiden vuorovaikutuksesta. TAmé& on yksi
tunnetuimpia stressia selittavid nakemyksia. Keskeistéa tassa kognitiiviseen
psykologiaan pohjautuvassa lahestymistavassa on, miten yksilon
ominaisuudet ja osaaminen sopivat tyéympariston vaatimuksiin, sen uhkiin
haasteisiin ja mahdollisuuksiin. Myds yksilon voimavarat kohdata uhkia ja
haasteita vaikuttavat taustalla. (Manka ym. 2007, s.5, Suonsivu 2011, s.
103)



Mydhemmin teoriaan liitettiin psykologiset ja kayttaytymiseen vaikuttavat
reaktiot. Ns.stressimalli laajeni kattamaan reaktioiden liséksi ympariston
aiheuttamien arsykkeiden synnyttamat stressivaikutukset. Painopiste
laajeni yksilon sijasta ympariston piirteet huomioivaan tutkimukseen.
Hakasen (2009) mukaan tyoOstressimallit ovat osoittautuneet varsin
riittAmattomiksi nykyajan vaativiin ja kompleksisiin toimintaymparistéihin ja

tydolosuhteisiin. (Suonsivu 2011, s. 103)

Henkilostojohtamisen ja tuloksellisuuden nakdkulma on tullut mukaan
vasta 2000- Iluvun alussa. Esimerkiksi Guest (2002) vaati uutta
henkilostokeskeistda  nakdkulmaa  henkiléston ja  tuloksellisuuden
tutkimukseen analyyseihin. Vasta viime aikoina ty6éhyvinvoinnin ja
tuloksellisuuden kytkennat ovat olleet tutkimuksen kohteena. Hyvinvoiva
henkilosto tekee hyvan tuloksen. Taman vuoksi kehittamiseen kaytetyt

resurssit maksavat itsenséd moninkertaisen takaisin. (Manka ym. 2007, s.6)

Tybelamasta puhuttaessa on perinteisesti kiinnitetty huomiota niihin tyén
tekijoihin, jotka vaarantavat terveyttd. Vahemmalle huomiolle on jaényt se
miten ty6 edistdd terveytta (Otala & Ahonen 2005, s. 15).
Vuosikymmenten aikana  ty6hyvinvointia  on paljolti tutkittu
tydpahoinvointina. Vahitellen on alettu kiinnittdd huomiota siihen, etta tieto
kokonaisuudessaan ei tule esille jos tutkitaan vain kielteisia ilmioita. (
Suonsivu 2011, s. 104) Positiivisen psykologian tutkimussuunta, jossa
huomio kiinnittyy niihin tekijéihin, jotka ihmisessa ja tyopaikassa ovat
toimivaa, vahvaa ja mahdollista nousi 2000-luvulla kansainvéliseen
suosioon. (Hakanen 2011, s. 11) Ty6hyvinvointi on kaksisuuntainen ilmio,
jossa voidaan tutkia niin hyvinvointiin myonteisesti kuin kielteisestikin
vaikuttavia tekijoita. (Mamia, 2009, s.21)

Tybelaman laadun kehityssuunnasta ei olla yksimielisid. Tutkimustulokset
ovat vaihdelleet niin suomalaisessa kuin kansainvalisessa tutkimuksessa
tutkijasta riippuen. Tydelamasta on saatu niin myonteisia kuin kielteisiakin

signaaleja. Tyoterveyslaitoksen Tyo ja terveys Suomessa —tutkimuksen



mukaan enemmistd suomalaisista noin 86 % on tyytyvaisia tyohonsa ja
kokee tyon hyvin tarkedksi asiaksi elamassaan. Tyon ja kodin
yhteensovittaminen sujuu ilman ongelmia aikaisempaa useammalla ja
naisten osuus johtajista on lisaantynyt. Samalla monet kuitenkin kokevat
ongelmaksi esimerkiksi tyopaikkojen maaran riittamattomyyden, tdiden
jatkumiseeen liittyvat epavarmuudet seka lisdantyneen Kkiireen ja
suorituspaineet. Tyonsa henkisesti rasittavaksi koki kolmasosa
suomalaisista palkansaajista. Tyoikdisen véaeston koulutustaso on
noussut, mutta toisaalta tyodtehtavien koulutustasovaatimukset ovat
nousseet. Fyysinen vakivalta ja sen uhka ovat kasvaneet vuodesta 2006,
jolloin edellinen tutkimus tehtiin. (2010, s. 18-110) Muutossuunnasta ei

nain ollen ole selke&aa kasitysta. (Blom & Hautaniemi, 2009, s. 11-12)

1.3 Tutkimuksen menetelmat

Tutkimuksen aineisto on keratty haastattelemalla yrityksen johtoa ja
ty6hyvinvointitoimijoita. Lisaksi on kaytetty hyddyksi valmista materiaalia ja
tilastoja. Valmiin materiaalin lisaksi on ajettu tilastoja yrityksen
henkilostohallinnon  jarjestelmista valmiin  aineiston tueksi. Mallin
rakentaminen  aloitettin  haastattelemalla  yrityksen  johtoa ja
tyoterveyshuoltoa ulkopuolisen konsultin toiemsta syksylla 2011. Muita
haastatteluja henkilostohallinnon edustajille ja ty6terveyshuollolle on tehty
koko kahden vuoden ajan, jolloin mallia rakennettiin. Tutkimuksessa on
hyodynnetty myds tutkielman kirjoittajan omaa tuntemusta yrityksesta.
Kirjoittaja ~on  ty6skennellyt kolmen vuoden ajan  yrityksen
henkilostohallinnossa, joista suurimman osan tybterveys ja -
turvallisuuskoordinaattorina. Aiheen kannalta yrityksen ja sen nykytilan
tuntemus on tarkedaa. Se etta tutkija tutkija tuntee organisaation hyvin, on
aiheen huomioon ottaen edellytys tutkimuksen onnistumiselle, ja sille etta
se tuottaa aidosti lisdhyotya yritykselle.



1.4 Tutkimuksen rakenne

Tutkimuksen ensimmaisessa kappaleessa esitellaan tutkimuksen taustat
ja lahtokohdat seka kaydaan lapi aiempaa tutkimusta ty6hyvinvoinnin
saralta. Toisessa kappaleessa avataan tydhyvinvoinnin kasitettd, kaydaan
lapi aiempaa tutkimusta tydhyvinvoinnin saralta ja esitellaan tunnetuimpia
malleja. Taman jalkeen esitellaan yrityksen tyéhyvinvointimalli ja kaydaan
lApi ne tydhyvinvoinnin osa-alueet, jotka on otettu mukaan yrityksen
ty6hyvinvointimalliin.  Empiriaa  kasittelevassa osiossa  kuvataan
haastatteluiden tulokset, tydhyvinvointimallin rakentamisen vaiheet,
yrityksessd  kaytdossd olevat tyOhyvinvoinnin  mittarit,  toteutetut
kehittamistoimenpiteet, mallin rakentamisen  aikana  ilmenneet
kehityskohteet tyohyvinvoinnin  saralla sekd johtop&atokset ja

jatkotutkimustarpeet.



10

2 TYOHYVINVOINTI

Tassa kappaleessa kasitellaan tyohyvinvoinnin kasitettd, tydhyvinvoinnin
johtamista, tyOhyvinvointia edistavia ja estavia tekijoita seka pohditaan
tyohyvinvoinnin yhteyttda organisaation tulokseen. Ty6hyvinvointi on
kokonaisuus, joka koostuu muun muassa oikeudenmukaisesta ja
johdonmukaisesta johtamisesta, osaamisen kehittamisestda, tydssa
onnistumista edistivastd organisaatiorakenteesta, toimintatavasta joka
edistda vuorovaikutusta seka tyontekijan fyysisesta, psyykkisesta ja

sosiaalisesta terveydesta. (Manka ja Hakala 2011, s.7)

Tybvoiman saatavuus tulee tulevina vuosina pienenemaan, talléin yha
useammalla on varaa valita tyOpaikkansa. Henkiloston sitoutuminen
organisaatioon tulee yha tarkeammaksi, ja tdméa tekee tydhyvinvoinnin
johtamisen yha ajankohtaisemmaksi. Tydelamaan on myods siirtymassa
uusi y-sukuolvi, joka vaatii tyolta merkityksellisyytta edeltajistddn poiketen
(Jarvensivu & Piirainen 2012, s 80). Tydssa uupuneet tyontekijat eivat
valttamatta halua kayttaa osaamistaan organisaation eduksi, mika nakyy
ennen pitkda asiakkaalle. Tyotyytyvaisyyden, motivaation ja tyodilmapiirin
kehittyminen Iuo edellytyksid palvelutason parantumiselle. Yhteisen
osaamisen kasvaminen mahdollistaa uusien palvelujen ja tuotteiden

syntymisen. (Manka ym. 2007, s.23)

Nayttad siltd ettd riippumatta tyOnantajasta — kunnasta, valtiosta tai
yrityksesta, jokaisessa tybyhteisossd nayttdvat nousevan esille
samantyyppiset hyvinvointia estavat tekijat. Ne liittyvat paatoksentekoon ja
johtamiseen, vaikuttamisen mahdollisuuksiin, resurssipulaan ja ryhman
henkeen. (Manka ym. 2007, s.9) My0s jatkuvat organisaatiomuutokset ja
epavarmuus oman tybn ja tyOpaikan tulevaisuudesta murentavat

tyontekijoiden sitoutumista. ( Saari & Pyoria 2012, s. 41)
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2.1 Ty6hyvinvoinnin kasite

Kuten aiemmin on mainittu tyohyvinvointi kasitteena on laaja ja riippuen
tieteen alasta sen tulkinta vaihtelee. Tyoterveyslaitoksen maaritelman
mukaan tyo6hyvinvointi tarkoittaa, etta tyd on mielekastd ja sujuvaa
turvallisessa, terveyttd  edistdvassa seka tyburaa  tukevassa
tydymparistossa ja tyoyhteisossa (www.ttl.fi, viitattu 23.11.2012). Otalan ja
Ahosen mukaan tyohyvinvointi puolestaan tarkoittaa jokaisen yksilon
hyvinvointia, eli henkilokohtaista tunnetilaa ja viretilaa. Toisaalta se
tarkoittaa koko tydyhteisbn yhteista viretilaa. Tyohyvinvointi on heidan
mukaansa kaikkea ihmisten ja tybyhteison jatkuvaa kehittamista
sellaiseksi, etta jokaisella on mahdollisuus olla mukana onnistumassa ja
kokea tyon iloa. (2005, s. 19) Suonsivu puolestaan huomauttaa, etta kun
tydorganisaatioissa  keskustelaan  tyohyvinvoinnista, puhutaankin
todellisuudessa usein tyopahoinvoinnin eri ilmentymistd. Esimerkiksi
yritysten mittareissa seurataan lahes poikkeuksetta sairauspoissaolojen
kayrien suuntaa. Seurataan sita, ovatko tyontekijat pitkilla vai lyhyilla
sairauslomilla. Tarkastellaan siis tydpahoinvointia tyéhyvinvoinnin sijaan.
(2011, s. 13)

Aiemmin tyohyvinvointi miellettiin 1&ahinn& fyysiseksi tyokyvyksi, siihen
miten yksilo selviytyy tyoelamassa. Ajan myota kasite on kuitenkin
laajentunut kasittdméaan yha laajemmin fyysisen tyokyvyn lisaksi
esimerkiksi psyykkisid, sosiaalisia, osaamiseen ja ikaan liittyvia tekijoita.
Laajennettu k&site tydhyvinvointi kasittelee tyokykya laajemmin tekijoita,
jotka vaikuttavat henkilon tydssa suoriutumiseen. Moni nykyisista tyokyvyn
maadritelmistda on kuitenkin  [&hella ty6hyvinvoinnin  maaritelmaa.
(Kehusmaa 2011, s. 27)

Tybhyvinvointia koskeva tutkimus on myo6s lahestynyt tydhyvinvointia
tyopahoinvoinnin nakdkulmasta tydstressiteorioiden avulla. Tunnetuimpia

malleja ovat jo aiemmin kappaleessa 1.2.1 esitelty Karasekin tyon
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vaatimusten ja hallinnan malli 1970-luvun lopulta sek& Warrin vitamiinimalli
1980- luvun loppupuolelta. Karasekin mallisa haitallista tydkuormitusta
kuvataan tyon hallinnan ja tyon vaatimusten keskinaisella suhteella (Job
Demand-Control model). Mallin mukaan tyon vaatimukset synnyttavat joko
positiivista tai negatiivista painetta, joka antaa yksilolle joko oppimisen
mahdollisuuksia ja vireytta tai sitten pahimmillaan passivoi ja sairastutta.
(Manka ym. 2007, s.5, Suonsivu 2011, s. 103, Kinnun & Feldt 2005, s.18)
Kuormittavan tyon, jossa on suuret vaatimukset ja vahan
hallintamahdollisuuksia, on osoitettu altistavan tydntekijan stressiperaisille
sairauksille, kuten esimerkiksi sydan- ja verisuonisairauksille. Aktiivinen
ty0d, jossa seka tyon vaatimukset, ettd hallintamahdollisuudet ovat suuret,
puolestaan luo parhaat edellytykset tyontekijan  oppimiselle,

tydmotivaatiolle ja tydssa kehittymiselle. (Kinnunen & Feldt 2005, s. 18-20)

Karasekin mallia kritisoitiin pian sen ilmestymisen jalkeen, sen liiallisesta
yksinkertaisuudesta. Kritiikki kohdistui mm. siihen, etté se ei ota huomioon
tyOpaikan sosiaalisten suhteiden merkitysta yksilon hyvinvoinnille. Taman
vuoksi mallia laajennettiinkin 1980-luvulla lisdamalla siihen sosiaalisen
tuen ulottuvuuden, joka siséltdad esimerkiksi esimiehen ja tydtovereiden
arvostuksen, tuen ja kannustuksen. Laajennettua mallia kutsutaan JDCS-
malliksi (Job Demand-Control-Support model). Téassa laajennetussa
mallissa sek& kuormitus ettd aktiivisen oppimisen hypoteesi jaetaan
saadun sosiaalisen tuen ma&aran mukaan kahteen tilanteeseen:
kollektiiviseen jolloin tyontekija saa paljon sosiaalista tukea tai
eristadytyneeseen, jolloin sosiaalisen tuen maard on vahainen.
Kuormittavan tyon on katsottu olevan erittain haitallista silloin, kun han ei
saa tukea tydssaan. TyoOntekijan oppimista, tydmotivaatiota ja tydssa
kehittyistd taas edistaa parhaiten tyd, joka on sekéd kollektiivista etta
aktiivista. (Kinnunen & Feldt 2005, s. 18-20)

Lahella Karasekin teoriaa on toisen kansainvalisesti tunnetun
tyostressitutkijan Siegristin ponnistelun ja palkkioiden malli. Ponnisteluilla

Siegrist viittaa tydn vaatimuksiin ja velvoitteisiin. Tyon palkitsevuudella han



13

puolestaan tarkoittaa palkkaa, arvostusta, asemaa ja urakehitysta. Malli
perustuu sosiaaliseen vastavuoroisuuteen, joka ohjaa ihmisten valista
kayttaytymista. Tybelamassa tama merkitsee sita, etta tyontekija sijoittaa
ponnistuksiaan esimerkiksi eneriaa ja aikaansa tyohonsd ja odotaa
saavansa niille vastinetta. Mikali tyontekijan ponnistelut ja vastine eivat
kohtaa, voi seurauksena olla voimakkaita kielteisia tuntemuksia ja
hyvinvoinnin heikknemista. (Pyorid 2012, s. 12, Kinnunen & Feldt 2005, s.
29) Olennaisinta Karasekin ja Siegristin malleissa on se, ettd tyon
vaativuus ja ponnistelu esitetd&n tyohyvinvoinnin kannalta myonteisiksi
asioiksi, kunhan niihin yhdistyy hallinnan tunne, palkitsevuus ja
sosiaalinen tuki. Taméa on tarkeaa nykyisessa tybelamassa, jossa suuri
osa toimii erilaisissa suunnittelua, ideointia ja ongelmanratkaisua

vaativissa tietotybn ammateissa. (Pydria 2012, s. 12)

Warrin  vitamiinimallissa tarkastellaan erilaisia tyon piirteiden ja
hyvinvoinnin vélisid suhteita, jotka malli olettaa epélineaarisiksi. Warr
kayttda vertauskuvana vesiliukoisia C- ja E-vitamiineja seka rasvaliukoisia
A- ja D-vitamiineja. Vertauksessa tiettyjen tyon piirteiden lisddminen
vaikuttaa tiettyyn pisteeseen asti tyohyvinvointia lisdéavasti ja taman
pisteen ohitettuaan tydén ominaisuuden kasvu ei endé lisda hyvinvointia C-
ja E-vitamiinien tavoin. A- ja D-vitamiinien yliannostuksen aiheuttama
vaikutus taas ilmenee tietyilla tyon piirteilla niin, ettd aluksi ominaisuuden
lisddminen vaikuttaa positiivisesti hyvinvointiin, mutta tietyn rajan jalkeen
vaikutus muuttuu kielteiseksi kuten A- ja D-vitamiinit, jotka ovat suurina
annoksina nautittuna myrkyllisia. Warr on paatynyt kymmeneen tyon
piirteeseen, joita han pitdéd olennaisena tyohyvinvoinnin kannalta. Naista
kuudella- tyon itsendisyys, tyon vaatimukset, sosiaalinen tuki, taitojen
kaytto, tyétehtavien monipuolisuus ja palaute tydsta on — on vitamiinimallin
mukaan kielteinen vaikutus tyohyvinvointiin tietyn rajan jalkeen. Neljan
muuta tyOn piirrettd puolesta toimivat siten, etta niilla ei ole
lisddntyeessaan kielteisia seurauksia tyohyvinvoinnille. Naita piirteita ovat
palkka, turvallisuus, arvostus ja esimiehen tuki. (Kinnunen & Feldt 2005, s.
24-25)
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Taman paivan niukkeneviin resursseihin ja kovenevaan kilpailuun
perustuvassa tyoelamassa ei useinkaan riitd se, etta tyontekijat ovat
perinteisessa mielesséa suhteellisen terveitd, kohtuullisesti sairauslomilla ja
enimmakseen lasnéa tydpaikalla. Perinteinen tydhyvinvointiajattelu, jossa
huomio kiinnittyy epakohtien, riskien ja oireiden minimointiin, ei tuota
riittdvasti oikeanlaista menestykseen johtavaa, energista ja motivoitunutta
tyohyvinvointia. (Hakanen 2011, s. 17) Epakohtien poistamisen lisaksi
tyontekijoitd pitdd pystya kannustamaan tyossaan siten, etta heilla on
mahdollisuus kokea tyon imua ja saada flow- kokemuksen. Nama kasitteet
ovat tulleet tydelamakeskusteluun vasta hiljattain. Kasitteiston liikkuminen
tyotyytyvaisyydesta tydon imuun peilannee muutosta tydohoén kohdistuvista
odotuksista. Pelkan tyotyytyvaisyyden sijaan odotetaan tyon imua ja
innostusta. ( Jarvensivu & Piirainen 2012, s. 82)

Modernein tyohyvinvoinninviitekehys onkin ns. laaja-alainen
ty6hyvinvoinnin kasite, jossa on otettu mukaan aiemmista stressimalleista
puuttuneet ulottuvuudet: tydmotivaation, tydn imun, toiminnan teorian ja
transformatiivisen oppimisen. Tyohyvinvoinnin laaja-alainen kasite siirtda
painopisteen  tyoyhteison  kielteisestd  voimavaroja  kuluttavasta
tarkastelusta mahdollisuuksien ja tydssa ilmenevien myonteisten piirteiden
tutkimiseen ja kehittAmiseen. Warrin affektiivisen tydhyvinvoinnin mallissa
(kuva 1) henkilokohtainen hyvinvointi on jaettu siihen liittyvan virittynei-

syyden ja mielihyvan tunnekokemuksiin.

Tunnepohjaisen hyvinvoinnin mahdolliset tilat voidaan jaotella vireystilan
ja mielihyvan asteen mukaan neljdan ulottuvuuteen. Kuvio on ellipsin
muotoinen, koska mielihyvd akselilla on suurempi merkitys kuin
virittyneisyydella. Toissa on mahdollista olla hyvin virittynyt, aktivaatiotaso
voi olla korkealla ja silti samaan aikaan kokea mielipahaa. Nain koemme
esimerkiksi ollessame hermostuneita, levottomia ja artyneitd. Tallaista
hyvinvointia tydssa ilmentavat tydstressin kokemukset, ja ne voivat kertoa

my0Os alkavasta tyduupumus oireilusta. Myo6s ty6holistiseen tapaan tehda
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toita liittyy kuormittuneisuudesta kertova kielteinen (yli)vireystila. Toisaalta
jo pitkalle edennyttd tyduupumusta luonnehtii voimavarojen ehtyminen ja
siten vireystilan vahittdinen romahtaminen ja Kkielteisten tuntemusten
syveneminen. Mielipahaa ja alhaista aktivaatiotasoa kuvaa myas
boreoutin eli tydssa tylsistymisen tai tyohon leipadntymisen kokemukset.
Mallissa kuvattu tyén imu tarkoittaa tilaa, jota kuvaa korkea myonteinen
vireystila ja innostus tyosta. (Hakanen 2011, s. 21-24, Manka ym. 2007,
s.6-7, Warr 2007, s. 19-25, Kinnunen & Feldt 2005, s. 26 )

Ahdistus + Innostus
Tyoholismi Tyén imu
Stressi

Virittyneisyys

mm Mielipaha Mielihyva +

Tyo m .
youupumus Palautuminen

Masennus

Leipaantyminen

Kuva 1 Hakanen 2011 soveltaen Warr P. 2007

Tyotyytyvaisyys- ja tyomotivaatioteorioita tarkastellaan hyvin usein
yhdessa ja usein ne myfs samaistetaan toisiinsa. Monet tutkijat ovat
kuitenkin sitd mieltd, etta tyotyytyvaisyys ja tydmotivaatio ovat eri asioita,
vaikka ne kietoutuvat laheisesti yhteen. Chungin (1977) esittaman mallin
mukaan tyytyvaisyys on seurausta tydsuorituksen palkitsemisesta.
Tybmotivaatio taas puolestaan on riippuvainen esimerkiksi palkkioita
koskevista odotuksista. (Peltonen & Ruohotie, 1987, 28)

Tunnetuimpia tyotyytyvaisyysteorioita on yhdysvaltalaisen Herzbergin 2-
faktoriteoria. Poiketen yleisestd n&kdkulmasta, jonka mukaan hyvinvointi
ja tyotyytyvaisyys tuottavat tehokkuutta ja parantavat tydssé suoriutumista

Herzbergin oivallus oli lahes painvastainen. Tydssa onnistumiset tuottavat
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hyvinvointia ja tyotyytyvaisyyttd. Onnistumisen ilo syntyy hyvin tehdysta
tyosta, mutta tyontekijalla taytyy olla asianmukaiset resurssit tyétehtavista
suoriutumiseen. Herzbergin tutkimuksissa huomattiin, etta tyytymattémyys
ty6hon aiheutuu eri tekijoistd kuin tyytyvaisyys siihen. TyoOtyytyvaisyytta
saivat aikaan: saavutukset, tunnustus, tyd sinansa, vastuu ja virikkeisyys.
Seuraavat asiat taas puolestaa aiheuttivat huonosti hoidettuina
tyytymattomyyttd ja hyvin hoidettuina olivat lahes merkityksettomia:
tyoymparisto, yrityspolitikka ja hallinto, tydnjohto, suhteet tyonjohtoon,
palkka, suhteet tyodtovereihin, suhteet alaisiin, status ja turvallisuus.
Suotuisissa olosuhteissa ty6 siis voimaannuttaa ja pahimmillaan se on
uhka terveydelle. Herzbergin tutkimus on tehty jo noin 40 vuotta sitten
yhdysvalloissa, mutta huolimatta tutkimustulosten idsta ja siitd etta
tutkimus koskee yhdysvaltalaisia tyoyhteis6jd, on sen perussanoma
edelleen validi. (Pyoria 2012, s.10-11, Kauhanen 2000, 2. 101-103,

Jarvensivu & Piirainen 2012, s. 81)

Tyo6hyvinvointia kasittelevat mallit kasittelevat [&hinna siis sita, mitka tekijat
vaikuttavat tyontekijdn koettuun ty6hyvinvointiin. Aihetta lahestytaan
yksilon nakokulmasta. Sen sijaan tutkimusta siitd, miten tyénantajan tulisi
tyohyvinvointia kehittaa tai mika ovat tyohyvinvointiin sijoitetun paaoman
tuotto, on vaikea l0ytda tai tutkimukset koskevat pienta joukkoa kuten

yksittaista yritysta.

2.1.1. Tybhyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tybhyvinvoinnin tarkein edellytys on tasapaino ty6én vaatimusten ja
hallinnan valilla. (Pyoria 2012, s. 11) Tutkimusten mukaan mahdollisuus
vaikuttaa, osallistua ja toimia itsendisesti ovat myos tarkeita tekijoita.
(Jarvensivu & Piirainen 2012, s.81) Tyohyvinvointi tarkoittaa kuitenkin eri
ihmisille eri asioita. Toinen arvostaa selkeitd sdantbja ja toinen taas
vapautta toteuttaa asiat haluamallaan tavalla. TyOmotivaatio syntyy
yksinkertaisista asioista kuten oikeudenmukaisuus ja toisten ihmisten

kunnioittaminen. Naiden toteutuminen voi kuitenkin jaada puolitiehen
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esimerkiksi kiireen, henkildstopulan, kilpailutilanteen tai resurssien
niukkuuden vuoksi. (Saari & Pyoria 2012, s.41)

Kersleyn mukaan kasitys tyohyvinvoinnista maarittyy niin ik&dan niiden
ndkemysten mukaan, joita henkil6lla on tydsta ja tyOymparistosta,
tyosuhteen ehdoista, olosuhteista, tyon itsendisyydestd, vastuusta ja
valtuuksista. (Kersley teoksessa Baptiste 2008) Juha Antila on tutkinut
tyontekijoiden tyossa tarkeimpina pitamia tekijoitd, jotka olivat
jarjestyksessaan seuraavat:

1. Mielenkiintoinen ty6

. Mukavat tyokaverit

. Varma tyopaikka

. Hyva palkka

. Ty0, jossa tuntee saavuttaneensa jotakin

. Ty0, joka vastaa kykyja

. Hyvat tyoajat

. Mahdollisuus kayttaa aloitekykyaan

© 00 N OO O ~h WO DN

. Vastuunalainen tyo

10. Ihmisten tapaaminen

11. Ei liikaa tyOpaineita

12. Ty0, jota ihmiset arvostavat

13. Ty0, josta on hyotya yhteiskunnalle

14. Runsaasti lomaa

15. Hyvat ylenemismahdollisuudet. (Antila, 2006, 10)

Tyohyvinvointia edistavan tydpaikan viideksi tunnuspiirteksi on puolestaan
maadritelty tybelaman tasapainosta huolehtiminen, tydntekijoiden
kouluttaminen ja etenemismahdollisuudet uralla, tyoterveydesta ja
turavallisuudesta huolehtiminen, tyontekijéiden arvostus ja henkiloston
sitoutuminen. Nama tekijat vaikuttavat osaltaan myds yrityksen tulokseen.
(Grawitch, Gottschalk, Muntz, 2006)
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Kivimaki toteaa etta ty6hyvinvointiin vaikuttavat myods tydelaman
ulkopuolella tapahtuvat asiat. Ihminen on yksi kokonaisuus, josta ei voi
erotella tydminaa ja yksityisminaa. Ongelmat yksityiselamassa heijastuvat

vaistamatta tydelamaan ja painvastoin. (Otala & Ahonen 2005, s.28)

Manka (2012, s. 12) on esittanyt alla olevan mallin ty6hyvinvointiin
vaikuttavista tekijoista. Tekijoita katsotaan mallissa yksilon nakékulmasta.
Yksilon nakokulmasta tyohyvinvointiin - vaikuttavia tekijoita  ovat

organisaatio, johtaminen, itse ty0 ja tydyhteiso.

Organisaatio
Tavoitteellisuus
Joustava rakenne
Jatkuva kehittyminen
Toimiva tyoymparistd

4. Tyoyhteiso

* Avoin vuorovaikutus,
— -_— tyoyhteisétaidot
*  Ryhmaén toimivuus,
pelisddnnot

e o o o

2. Johtaminen
* Osallistuva ja kannustava
johtaminen

3. Tyo

* Vaikuttamismahdolli-
suudet

* Kannustearvo: oppiminen

Kuva 2 Manka: Tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Tybhyvinvointiin vaikuttaa my6s asenteet. Toihin saatetaan tulla sairaana,
koska on tarkedd olla lasnd ja nayttaytya. Hintana voi kuitankin olla
vaaranlaisen tyokulttuurin  ruokkiminen ja tyotehon heikkeneminen.
Etenkin asiantuntijaorganisaatioissa olisi hyva omaksua nakemys, jonka
mukaan esimiesten tehtavana ei ole vain tuottavuuden Kkirittdminen vaan
koko tydyhteisbn hyvinvoinnista ja jaksamisesta huolehtiminen. Asenteet
vaikuttavat myos tybtapaturmien taustalla. Suurin osa tyfssa sattuvista
tapaturmista olisi ehkaistavissd melko pienilla muutoksilla. (Pyora 2012,
s.15)
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2.1.3. Stressi ja tyduupumus

Ty6hyvinvoinnin puuttuminen voi pahimmillaan stressin pitkittyessé johtaa
tyduupumukseen. Nykyisen stressi kasitteen on lanseeranut Selye 1930-
luvulla. Ha&n tarkoitti stressilla kaikkia niita reaktioita, joita elimistossa
esiintyy siihen kohdistuvien ulkoisten tekijoiden seurauksena. Stressilla
tarkotetaan hanen mukaansa fyysista tai henkista rasitusta, johon elimisto
reagoi  puolustusmekanismeilla  sopeutuakseen tilanteeseen tai
palauttaakseen tilannetta edeltaneen tasapainotilan. Stressin tutkiminen
keskittyi aluksi vain teollisuustydhon, mutta ndkdkulma laajeni 1970-luvulla

kasittamaan myaos toimistotyota tekevia. (Lamsa & Hautala 2005, s.69)

Stressiin vaikuttaa se miten tyontekija havaitsee stressaavia tekijoita ja
miten han arvioi ja tulkitsee niiden merkitysta. Stressi on seka positiivista
ettd negatiivista. Positiivinen stressi auttaa keskittymaan lisaksi se piristaa
ja lisdd motivaatiota ja energiaa. Liiallinen sterssi voi kuitenkin
pitkittyessaan kehittya tyduupumukseksi, joka stressid vakavampi tila.
(Lamsa & Hautala 2005, s.69, 71-74)

Stressin tutkimus jaetaan psykologisesti ja fysiologisesti painottuneisiin
suuntauksiin.  Stressin seurauksena yksilolle aiheutuu fysiologisia,
psykologisia ja kayttaytymiseen liittyvia oireita. Psykologiset oireet
iImenevét erilaisina tunee-elaman hairidind. Oireita ovat esimerkiksi
ahdistus, masennus ja pettymyksen tunne. Fysiologiset oireet ilmenevat
esimerkiksi unihairi6ind, paansarkyna ja korkeana verenpaineena.
Kayttaytymiseen liittyvat oireet puolestaan ovat esimerkiksi motivaation
puuttumista, syrjdanvetaytymisend ja keskittymisvaikeuksina. (Lamsa &
Hautala 2005, s.69-71)

Karasekin (1979) mukaan pelkk& tyon psykologinen kuormittavuus ei
valttamatta johda loppuun palamiseen, vaan stressin karjistymisen syyna

on riittamattdmyyden tunne. Stressi karjistyy etenkin silloin kun tyd on
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henkisesti vaativaa ja tyon hallinta vahaista. (Pyoria 2012, s. 11) Riski
sairastua uupumukseen kasvaa, jos organisaatiossa ei huomioida tyon
tekemisen inhimillistd puolta. Mikali tyonhallinnan tunne katoaa, eika
henkilolla ole mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyohénsd uupumisen
prosessi kaynnistyy. (LAmsa & Hautala 2005, s.76)

Tybuupumuksen synty on monitahoinen ongelma, jossa uupumusta
aiheuttavat yksilolliset ja tydyhteisoon liittyvat tekijat. Taustalla voi
vaikuttaa myos yhteiskunnallinen tilanne, esimerkiksi taloudellinen ja
tyollisyystilanne. Tutkijat ovat hieman eri mieltd siitd voiko tybuupumus
kehittyd kenelle tahansa. Tutkimukset ovat useimmiten paatyneet siihen,
ettd tietyt yksilon ominaisuudet lisdavat riskia sairastua. Naita
ominaisuuksia ovat ik&, sukupuoli, rooliodotukset, siviilisaty,

perhesuhteet ja koulutus. (LA&msa & Hautala 2005, s.77)

2.2 TyOhyvinvoinnin johtaminen

Tuomen ym. tekemén tutkimuksen perusteella hyvinvoinnin tukemisessa
kannattaa soveltaa ihmisten monipuolista kehittymista suosivaa
lahestymistapaa. Erityisesti henkildston tyokykya ja psyykkista hyvinvointia
sekd organisaation sitoutumista ja myoOnteistd tydhon asennoitumista
kannattaa edistdaa. (2002, s.202) Jotta tyOhyvinvoinnista syntyisi
kilpailuetua, on ty6hyvinvoinnin johtamisesta ja kehittdmisesta tehtava
suunnitelmallista toimintaa, johon my6s ylin johto on sitoutunut.
Tyohyvinvoinnin  johtamisella kehitetddn organisaatiota, henkiléston
voimavaroja ja osaamista sekd tyodyhteison ilmapiirid. Tydhyvinvoinnin
johtaminen on parhaimmillaan osa yrityksen strategista johtamista, jonka

periaatteet ilmaistaan henkilostdstrategiassa. (Manka ym. 2007, s.23)

Johtamisen  tarkoitus on ohjata toimintaa  kohti tavoitteita.
Tyohyvinvoinnista huolehtiminen kuuluu yrityksen toimintaedellytysten

varmistamiseen. On valttamatontd, ettd organisaatiossa todetaan
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johtoryhman tasolla toimitusjohtajan toimesta tahtotila tydhyvinvoinnin ja
tyokyvyn suhteen. Na&in sitoudutaan terveyden ja turvallisuuden
edistimiseen julkisesti. Muutoin ty6hyvinvoinnista huolehtiminen jaa

yksittaisten esimiesten varaan. (Ahola 2011, s. 125)

Julkilausumat on muutettava kaytadnnéntasolle ohjeiksi ja toimintamalleiksi.
Mallit on tarkedd laatia yhteistoiminnassa, jotta niihin sitoudutaan.
Malleihin  sisaltyy kaytannon toimintaohjeen lisaksi usein myos
vastuutahojen nimeaminen, maaritelma yhteistyosta eri toimijoiden valilla
ja ohje mallin toimivuuden seuraamiseen. Organisaation johdon tehtéaviin
kuuluu pitda huolta perehdytyksen, tiedotuksen ja koulutuksen
jarjestamisen avulla siita, etta mallien olemassaolo on kaikkien tiedossa ja
malleja myo6s kaytetaan. Mallin kaytbn myota kertynyt tieto ja
kehittamistarpeet on syyta kasitella aika ajoin ja (Ahola 2011, s. 127)

Tybhyvinvointia ja tydelamaa kaiken kaikkiaan kehittavan toiminnan
vaikuttavuutta on kyettava arvioimaan. Jotta tavoitteita voidaan arvioida,
tulee niitéd voida mitata jarjestelmallisesti. (Rauramo 2012, s. 16). Mittarit
tulee asettaa, jotta voidaan havainnoida, ollaanko menossa haluttuun
suuntaan. Ennen kuin tyéhyvinvoinnin vaikutusta voidaan mitata, taytyy
paattda sopivat mittarit ja varmistua myds valittujen mittareiden
sopivuudesta. Toisin sanoen mittaako mittari sitd mita sen on tarkoitus
mitata, ja onko mittari luotettava. Edella mainittujen lisdksi on tarkeaa, etta
mittari on tarked organisaation tavoitteiden kannalta. (Manka ym. 2007,
s.25)

2.2.1 Tybhyvinvointitoimijat

Yrityksessa toimii useita henkil6itd, joiden vastuulla tydhyvinvoinnin
kehittdminen on. Johdon aktiivisuus toiminnan kaynnistamisessa on
ratkaisevaa, kun taas henkilostéasiantuntijat, tydsuojeluhenkilostd ja
koulutusasiantuntija ovat erityisen tarkeita, jotta toiminta etenee hyvin.

(Anttonen & Rasanen 2009, s. 21) Suurin vastuu on kuitenkin esimiehella.
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Esimies toimii l&Ahimpana tyontekj6itd ja edustaa henkilostolle koko
yritysta. Esimiehen vastuulla on ryhtya toimiin mikadli han huomaa

tyohyvinvoinnin vaarantuneen.

Tybhyvinvointiasiat on usein nimetty HR:n vastuulle. HR:n aika
tyohyvinvointiasioiden parissa kuluu usein hallinnollisiin asioihin kuten
yhteistybhtén eldakevakuutusyhtididen ja tyotervyshuollon kanssa,
likuntaseteleiden  jakoon, tydpaikkaruokailun jarjestamiseen tai
likuntatapahtumien jarjestdmiseen. limapiiritutkimukset saatetaan tehda
saanndllisesti, mutta varsinkin suurissa organisaatioissa HR:n aika ei riita
tutkimustulosten lapikayntiin ja jatkotyostdmiseen kaikissa yksikdissa.
HR:n rooli konkretisoituu usein vasta siind vaiheessa, kun ongelmia
iimenee, ja tarvitaan kolmatta tahoa esimiehen ja tydntekijan liséksi
jarjestamaan asiat kuntoon. Kehusmaa kiinnittdd huomiota siihen, etta
toimintatapaeroja ilmenee sen mukaan koskeeko tydhyvinvointia koskeva
uhka henkistd vai fyysistd hyvinvointia. Mikali uhka koskee fyysista
hyvinvointia, tyontekija kaantyy yleensa oman esimiehensa tai
tyosuojeluorganisaation puoleen. Henkisten riskien uhatessa taas

kaannytaan helpommin HR:n puoleen. (Kehusmaa 2011, s. 35-36)

Tyo6terveyshuolto toimii  asiantuntijan roolissa organisaation tukena
ty6hyvinvointia koskevissa asioissa. TyoOterveyshuolto on tarke&d kumppani
esimerkiksi selvitettdessa sairauspoissaolojen taustalla vaikuttavia syita.
Lain mukaan tydnantajan on jarjestettava tyontekijoilleen tydterveyshuolto
tyostd  johtuvien terveysvaarojen ehkaisemiseksi ja  tydolojen
kehittamiseksi.

Ty6terveyshuollon tavoitteena on:

1. terveellinen ja turvallinen tydymparisto
2. hyvin toimiva tydyhteiso
3. tyohaon liittyvien sairauksien ehkaisy

4. tyo- ja toimintakyvyn yllapitdminen ja edistaminen
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Lakisaateisen tyoterveyshuollon lisaksi tyOnantaja voi jarjestaa
tyontekijoilleen sairaanhoito- ja muita terveydenhuoltopalveluja. (Manka
ym. 2007, s.12-13, Manka ja Hakala 2011, s. 11)

Tybhyvinvoinnin  ehk&d tarkein tekijd on kuitenkin tyotekijdn suhde
lahimpaan esimieheen. Mitd paremmin esimiehet osaavat tunnistaa
tyontekijan henkilokohtaisia kiinnostuksen kohteita ja huolia, sitad
todennakdisemmin he pystyvat luomaan timin, jossa tyontekijan
ty6hyvinvoinnista tulee olennainen osa tyon valmiiksi tekemista. (Anttonen
& Rasanen 2009, s. 30)

2.2.2 Lakisaéateiset velvoitteet ja vaatimukset

Lainsaadantd ohjaa organisaatioiden toimintaa tydhyvinvointiasioissa
monin osin. Yritysten tulee tayttad ainakin lakisdateiset velvoitteet. Tyohon
liittyvid keskeisia saadoksia ovat (Rauramo 2012, s. 18):

— Laki nuorista tyontekijoista

— Laki toimenpiteista tupakoinnin vahentamiseksi

— Laki tydsuojelun valvonnasta ja tydsuojelun yhteistoiminnasta

— Laki yhteistoiminnasta yrityksissa

— Opintovapaalaki

— Oppisopimuslaki

- Tasa-arvolaki

- Tyobaikalaki

— Tydsopimuslaki

— Tyontekijoiden elakelaki

— Tyo6turvallisuuslaki

— Tyo6terveyshuoltolaki

- Vuosilomalaki

— Vuorotteluvapaalaki

- Yhdenvertaisuuslaki

— Yksityisyydensuoja tydsuhteessa
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Lakien lisdksi monet saannokset ja vaatimukset ohjaavat yritysten
tyoturvallisuus ja tyohyvinvointitoimintaa. Esimerkiksi Kela korvaa osan
yrityksen tyoterveyshuollon kustannuksista, mutta vuoden 2011 alusta
alkaen se on vaatinut yrityksiltd suunnitelmallisempaa tyokyvyn yllapitoon
tahtaavaa toimintaa tayden korvaussumman saamiseksi. Yritysten
tyoterveyshuollon kustannukset jaetaan kahteen luokkaan. Korvausluokka
1 kasittaa tyoterveyshuoltolain mukaisen ehkaisevan tyodterveyshuollon.
Korvausluokka 2 kasittaa sairaanhoidon, jota yritysten ei kuitenkaan ole
tyoterveyshuoltolain mukaan pakko tarjota tyontekijoilleen. (www.kela.fi, a,
viitattu 1.9.2013) Kela korvaa yrityksen ehkaisevan tyoterveyshuollon
kustannuksista 60 %, jos tyoterveyshuolto ja tyopaikka ovat yhteistytsséa
sopineet tyokyvyn hallinnasta, seurannasta ja varhaisesta tuesta.
(www.kela.fi, b, viitattu 1.9.2013)

2.3. TyOhyvinvoinnin mittarit

Tyohyvinvointimittarit ovat osa henkildstomittareita. Nama tunnusluvut
kuvaavat muun muassa henkiloston, tybyhteison, organisaation ja
johtamisen tilannetta seka edella mainittuihin sijoitettuja panostuksia ja
tuotoksia. Osa henkilostod koskevan tiedon kasittelysta ja raportoinnista
perustuu lainsdadant6oén ja osan kayttaminen on ty6nantajalle
harkinnanvaraista. (Manka ja Hakala 2011, s. 9) Ty6hyvinvoinnin
mittaamisen tarkoituksena on olla strategisen suunnittelun ja toteutuksen
seurannan apuvaline. Nain tarkastellaan myos sitd, mihin suuntaan
organisaatiossa ollaan menossa, kartoitetaan nykytilan kokonaisuus seké
viestinnan ja oppimisen tilat. Mittaamisen tavoitteena on toisaalta myds
tarkastella sitd, ovatko asetetut tavoiteet saavutettu, onko tehty oikeaa
tyota ja toimittiinko oikein. (Suonsivu 2011, s. 98) Strategian toteutumista
on perinteisesti seurattu taloudellisilla ja tuottavuutta kuvaavilla mittareilla.
(Manka ja Hakala 2011, s. 11)
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TyOhyvinvoinnin mittarit toimivat toiminnan ohjauksen ja arvioinnin apuna.
Organisaatiot mittaavat tunnuslukuja monista eri prosesseista ja
tyoyksikoiden toiminnoista. Mittauksesta saatuja tyohyvinvointia koskevia
tietoja analysoimalla saadaan selville kriittiset parantamista vaativat
kohdat. Mittausten tuloksina saadaan selville, miten organisaation tarkein
padaoma eli ihmiset viihtyvét ja toimivat tydssaan. Mittaukset ovat tarkeitéa
ennaltaehkéaisevan tydhyvinvoinnin kannalta, jotta ty6oloista, tyontekijoista
ja tyopaikan ilmapiiristd saadaan tietoa ja mahdollisia kehitystoimenpiteita
voidaan toteuttaa ennen kuin epékohdat muuttuvat ongelmiksi. Laitinen
(2003) toteaa, etta mittareiden suunnittelu tulisi toteuttaa yhdesséa
tyontekijoiden kanssa, jotta mitattavat asiat olisivat oikeita ja samalla
mielenkiinto ja sitoutuminen mittaamisen ja tyon ja sen olosuhteiden

parantamiseen kasvaa. (Suonsivu 2011, s. 97)

Tybhyvinvointia voidaan seurata monenlaisilla mittareilla. Tyéhyvinvoinnin
kehitysta voidaan mitata seké laadullisin ettd maarallisin mittarein. Mittarit
voivat mitata yhta tiettyd asiaa tai olla laajempia mittareita. Valittujen
mittareiden pitda pohjautua organisaation strategiaan ja olla yhtenevét
organisaation tavoitteiden kanssa. (Suonsivu 2011, s. 97, Ahonen & Otala
2003, s. 162-164). Hyva mittari on validi (se mittaa oikeaa asiaa),
reliabiliteetti  (mittarin luotettavuus), relevanssi (mitattava asia on
olennainen ja tarkea organisaatiossa) ja kaytannodllinen (mittarin

helppokayttoisyys ja kustannustehokkuus) (Manka ym. 2007, s. 27).

Tyohyvinvoinnin mittareiden tulisi padosin olla ennakoivia, jolloin asioihin
voidaan puuttua ennkoivasti. Mittareiden suunnittelu tulisi toteuttaa
tyontekijoiden kanssa, jotta mitattavat asiat olisivat oikeita ja henkiléston
mielenkiinto ja sitoutuminen mittaamiseen ja tyon ja sen olosuhteiden

parantamiseen kasvaisi. (Suonsivu 2011, s. 98)

Henkildston tilan ja kehityksen seuraaminen edellyttda hyvin monipuolista
mittaristoa. Henkilst6a ja tydhyvinvoinnin tilaa voidaan kuvata esimerkiksi

seuraavilla ennakoivilla mittareilla:
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* Vaara ja lahelta piti —ilmoitukset

* Kehitys- ja tydhyvinvointikeskustelut

e Tyojarjestelmaa ja kuormittumista kuvaavat mittarit
» Jarjestys- ja viihtyvyysindeksit

» Erilaiset auditoinnit ja turvallisuuskavelyt

» Toimitusvarmuus

* Nettohyotysuhde

* Riskien arviointien toteutetut korjaustoimenpiteet
* Koulutusseuranta

* Kunnossapidon suunnittelu

e Tyontekijéiden turvallisuusaloitteet

» Alihankkijoiden toiminnan seuranta

Paapainon pitaisi olla ennakoivissa mittareissa, mutta myos reagoivista
mittareista saatu tieto on tarkeaa, jotta voidaan tutkia jo tapahtuneiden

asioiden syitd. Reagoivia mittareita voivat olla esimerkiksi:

» Tuotantohairi6t ja materiaalivahingot
* Reklamaatiot
e Tulipalot
e Viranomaisten huomautukset ja puuttumiset toimintaan
* Henkildstbn maara
o ikarakenne
0 sukupuolijakauma
o tydsuhdejakauma
* Henkildstévaihtuvuus
0 absoluuttiset henkilomaarat
0 %- vaihtuneita kokonaishenkildomaarasta
* Henkildstbn osaaminen
0 osaamiskartoitukset

o palveluksessa oloaika
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o palkkataso
e Sairauspoissaolot
0 Absoluuttiset paivat ja eurot
» Pitkien poissaolojen maara
* Lyhyiden poissaolojen maara
0 Sairauspoissaolot paivissa ja euroissa
e Tyobajan kaytto
0 normaalitydaika, ylityot, listyot, vuorotyot
* Absoluuttinen ajankaytdn toteuma
o tavoitteiden asettaminen sairauspoissaoloihin
» Sairauspoissaolojen syyt
e Muut terveyteen liittyvat mittarit
0 kaytetyt likuntaedut
o erilaiset tyokykyindeksit tydterveyshuollossa
o ilmapiirimittaukset, tyotyytyvaisyysmittaukset,
hyvinvointikyselyt
e Tapaturmat ja ammattitaudit
o tapaturmien maara ja niiden kustannukset
o riskianalyysit ja tapaturmatilastot
* Elakkeelle jaanti
o Elakkeiden lukumaara elékelajeittain
o Elakkeelle jaaannin kustannukset eldkelajeittain
* Esimiestoiminta ja tiedonkulku
0 esimieskoulutukseen kaytetyt paivat ja eurot
o toteutuneiden kehityskeskusteluiden lukumaara ja
prosenttiosuudet (Ahonen & Otala 2003, s. 162-164,
Suonsivu 2011, s. 98-100)

Manka ja Hakala esittelevat henkildston tunnusluvuiksi edellda mainittujen
perinteisten  tunnuslukujen lisdksi uudet henkiloston tunnusluvut
sosiaalisen p&aoman, psykologisen paaoman, rakennepddoman ja
tyohyvinvoinnin indeksit. Sosiaalisella paaomalla tarkoitetaan esimiehen ja

tyontekijoiden seka tyontekijoiden keskindisia suhteita organisaation
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sisalla, tai suhteita ulkopuolisiin yhteistyokumppaneihin. Psykologisella
padaomalla tarkoitetaan henkista paaomaa, joka ilmenee tyontekijoiden
asenteina, osaamisena seka fyysisend ja psyykkisena terveytena.
Rakennep&édomalla puolestaan tarkoitetaan organisaation toimintatapoja,
mentelmid sekd immateriaalioikeuksia. (Manka & Hakala 2011, s. 10-12)

Organisaatioiden kannattaa aluksi valita tunnuslukujen kirjosta itselleen
vain kaikkein oleellisimmat, ja keskittyd niiden hyddyntamiseen, ottaen
huomioon lainsaadannodn vaatimukset. Kun naiden tunnuslukujen seuranta
on tullut tutuksi, voidaan tunnuslukujen maaradd ryhtya kasvattamaan
tarpeen mukaan. (Manka & Hakala 2011, s. 15)

Henkilostoa koskevan tiedon keraaminen ei sinéllaan riita, vaan yrityksen
johdon tulee aktiivisesti analysoida ja tulkita henkilostdd koskevaa tietoa.
Mittareiden saanndéllinen seuraaminen on tarkeda, jotta nahdaan mihin
suuntaan ollaan menossa, miten eri toimenpiteet ovat vaikuttaneet. Nain
toiminnan kehittdmisesta saadaan liiketoimintaa tukeva jatkumo. (Ahonen
& Otala 2003, s. 162-164, Manka & Hakala 2011, s.11)

Tybhyvinvoinnin mittaamisen ei tulisi muodostua itsetarkoitukseksi, vaan
sen tulisi toimia apuvdlineend toiminnan kehittamisessa. Mittarit tulisi
laatia niin, ettéa ne tukisivat oikeiden asioiden kehittymista ja selkeyttaisivat
niitd asioita, jotka ovat yrityksen strategian kannalta tarkeita. (Suonsivu
2011, s. 100) Jotta henkildéstétunnusluvuista saataisiin yritykselle paras
hyoty on tunnistettava tunnuslukujen taustalla vaikuttavat syyt. Esimerkiksi
mista korkeat sairauspoissaolot johtuvat. (Manka ja Hakala 2011, s. 11)
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2.4. Ty6hyvinvoinnin yhteys organisaation tulokseen

Panostamalla yritysten hyvinvointiin ja tuottavuuteen lisdtd&n niiden
kilpailukykya ja jatkuvuutta. (Manka ja Hakala 2011, s. 11-12) Yksilon ja
organisaation voimavaroja ei voida pitdd toisistaan irrallisina
tyohyvinvoinnin osatekijoina. Oikein kohdennettuna organisaation resurssit
tukevat yksilon hyvinvointia ja tuottavuutta, joka puolestaan voi heijastua
positiivisesti koko organisaation menestykseen. (Pyo6ria 2012, s. 12)
Henkildstén hyvinvoinnin nahdaan nykyaan olevan yksi organisaatioiden
menestymiseen liittyvistd  tekijoista. TyOhon sitoutuneisuuden ja
henkil6ston hyvinvoinnin oletetaan olevan vaikuttavan tyon tuottavuuteen
ja yrityksen menestymiseen, jotka ajan kuluessa puolestaan vaikuttavat
henkiloston sitoutuneisuuteen ja hyvinvointiin. ( Tuomi, Riikonen, Vanhala,
Nykyri 2002, s. 202)

Tybhyvinvontitoimenpiteiden valittomid talousvaikutuksia organisaatiolle
on sairaus- ja tapaturmakuluihin,tydajan kayttoon, yksilétuottavuuteen,
tyoprosessiin ja kehitystoimintaan. Valillisid talousvaikutuksia on tyon
tuottavuuteen, tyon laatuun, tuote- ja prosessiinnovaatioihin. Lopullisia
vaikutuksia on kannattavuuteen ja kilpailukykyyn. (Otala ja Ahonen 2005,
S. 73)

Organisaatioiden menestyksen ja tyohyvinvoinnin keskinaisia yhteyksia on
haastavaa tutkia. Arkijarjella ajateltuna tyéhyvinvointi johtaisi organisaation
menestykseen, toisaalta syy-seuraussuhde voi olla toisenkin suuntainen.
Menestyvalla organisaatiolla on usein keskimaaraistda enemman
resursseja ja halua investoida tyéhyvinvointiin kuin huonosti menestyvilla
yrityksilla. (Pyodria 2012, s. 10) Tyohyvinvointi ja organisaatioiden
kilpailukyvyn varmistaminen ovat nousseet viimeisten vuosien aikana
tyoelamaa kasittelevan diskurssin keskioon. Hyvalla henkildstéjohtamisella

ja erilaisilla tuloshakuisilla henkildstokaytannailla on toivottu saavutettavan
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samanaikaisesti taloudellista menestysta ja henkiloston hyvinvointia.
Henkildstbjohtamisen yhteydessa tuloksellisuus jaetaan yleensa kolmeen
kategoriaan, jotka ovat henkildstdjohtamisen tulokset kuten vaihtuvuus ja
poissaolot, taloudelliset tulokset kuten tulos sek& organisatoriset tulokset
kuten sijoitetun pddoman tuotto tai voitto (Dyer L. & Reeves T. 1995 656-
670)

Tuomen ym. mukaan useissa tutkimuksissa on havaittu ettéd haasteisiin
vastaaminen ja innovaatiot vaativat joustavuutta ja jatkuvaa uuden
oppimista. Organisaatiot pystyvat yllapitamaan ja kasvattamaan
kilpilukykyaan jatkuvasti muuttuvassa toimintaymparistdossa, jos niilla on
mahdollisuus jarjestda voimavarojaan jatkuvasti uudelleen ja mahdollisuus
keskittda parhaat resurssit suorittamaan kulloinkin tarkeimpina pidettyja
tehtavia. Tyontekijat puolestaan pystyvat parhaiten kasvattamaan
osaamispaaomaansa silloin, kun heilla on mahdollisuus kohdata uusia
haasteita ja oppia uusia asioita tydssaan. (2002, s. 203) Tavalliset
tyontekijat usein tunnistavat hyvin tyoprosessien, tybéympariston ja
tyovalineiden pullonkaulat. T&méan vuoksi organisaatioiden tulisi kannustaa
tyontekijalahtdiseen innovatiivisuuteen kuuntelemalla kehitysideoita.
(Pyoria 2012, s. 21) Hamelin mukaan jopa 80 prosenttia ihmisten
organisaatioille tuottamasta arvosta syntyy nykyaan aloitteellisuudesta,
luovuudesta ja innostuneesta sitoutumisesta tyéhon (teoksessa Alasoini
2012, s. 100).

Mamian (2009, s. 20) mukaan suurimmassa osassa ty6hyvinvoinnista
kaytya keskustelua ajatellaan, ettd henkiloston tybhyvinvointi voi edistaa
tuottavuutta ja toisaalta tuottavuuden kasvun esitetdan synnyttavan
hyvinvointia. Hanen mukaansa tyévoiman tyéhyvinvoinnista huolehtiminen
tulisi kuitenkin n&hda taloudellisen tuloksen tekemiselle rinnakkaisen
tavoitteena, eikd vain sen ehtona tai seurauksena. Myos Ahola (2011, s.
119) toteaa, etta ty6hyvinvointi ja tuloksellisuus eivat kuitenkaan ole
keskendan ristiriidassa, vaan niita voidaan edistaa yhta aikaa. Toiminnan

tuloksellisuuden maksimointi kannattaa vain lyhyella aikavalilla, mikali
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samaan aikaan ei huolehdita tyohyvinvoinnista. Toisaalta yksinomaan
tyohyvinvoinnista huolehtiminenkaan ei ole yritykselle tuottoisaa. (Ahola
2011, s.113)

Esimiehet pystyvat omalla toiminnallaan vaikuttamaan syntyviin
tyohyvinvoinnin puutteesta johtuviin kuluihin. Ottamalla kulut osaksi
esimiesten tulostavoitteita motivoidaan esimiehia kouluttautumaan ja
toimimaan monipuolisesti tyokyvyn hyvéksi. (Ahola 2011, s.119)
Esimiesten tulisi pyrkia vahentamaan sairauspoissaoloista ja tapaturmista
aiheutuneita kuluja, mutta toisaalta kuluja aiheutuu myds siita, mikali
tavoiteet eivat ole selkeat tai niitd ei ole asetettu. Esimiehen yhtena
tarkeimpéana tehtavana onkin kertoa henkilostolle mita heiltd odotetaan, ja
saada joukkonsa motivoitumaan organisaation tavoitteisiin (Manka ym.
2007, s.9).

Yrityksen kilpailukyky =~ muodostuu kustannustehokkuudesta ja
tuottavuudesta, laadusta ja asiakastyytyvaisyydesta, innovaatiokyvystd,
kyvystd solmia strategisesti onnistuneita kumppanuuksia ja rakentaa
toimivia verkostoja seka kyvysta houkutella ja rekrytoida hyvia osaajia ja
pitdd heidat. Yritys voi olla kilpailukykyinen tuote- ja palvelumarkkinoilla
vain, jos se on kilpailukykyinen myo6s tyomarkkinoilla. Yritys voi olla
tuottava ja kilpailukykyinen vain jos sen tydntekijat ovat tyytyvaisia ja
tyostaan innostuneita. Tyytyvaiset tyontekijat tuottavat sellaisia palveluita,
joihin yrityksen asiakkaatkin voivat olla tyytyvaisid. Ty6hyvinvoinnin
suunnitelmallisella johtamisella voidaan vaikuttaa kilpailukykytekijoihin.

Ty6hyvinvointi mm.

— pienentdd sairauspoissaolokustannuksia, tapaturmakustannuksia ja
tyokyvyttomyyskustannuksia, joka puolestaan vaikuttaa
kustannustehokkuuteen.

— parantaa tyOtyytyvaisyyttd motivaatiota ja tyOyhteison ilmapiiria,

jonka myota palvelutaso paranee. Tama puolestaan parantaa
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toiminnan laatua ja asiakastyytyvaisyytta ja lisda sitd kautta
Kilpailukykya.

- lisdé yhteistd osaamista ja parantaa organisaation oppimista, jonka
seurauksena syntyy uusia palveluja ja tuotteita sekd mahdollistaa
kilpailuedun sailymisen.

— tukee innostuksen ja sitoutumisen syntymistd, mika parantaa
yrityksen imagoa seka haluttuna tyopaikkana ettda tavoiteltuna
yhteistybkumppanina. Td&mé puolestaan avaa uusia markkinoita ja
luo mahdollisuuksia sailyttaa kilpailukyky. (Otala & Ahonen 2005,
S.69-70)

Tybhyvinvointiin - panostamisen inhimilliset syyt ovat ilmeiset, mutta
liketaloudenkin nakdkulmasta tyéhyvinvointiin panostaminen on yrityksille
ja muille organisaatiolle kannattavaa, koska siitd hyotyvat yleensa kaikki
osapuolet.  Tybhyvinvoinnin  laiminlydminen  altistaa  tyOperaisille
sairauksille, heikentdd motivaatiota ja yhteishenkea ja tatd kautta syo
organisaation menestyksen edellytyksia. (Pyoria 2012, s. 14) Yrityksen
nakokulmasta ty6hyvinvoinnin systemaattisella johtamisella pyritd&an
saamaan aikaan kustannussaasttjd ja toisaalta lisddmaan henkiléston
tuottavuutta. Elinkeinoelaman keskusliiton vuoden 2011
tyOaikakatsauksen mukaan kyselyyn vastanneiden jasenyritysten
henkilosto oli tydssa keskimaarin 1537 tuntia vuonna 2011. Maara vastaa
laskennallisesti noin 205:4 tyopaivaa, jos tyOpaivan pituus on 7,5 tuntia.
Teoreettisia tyopaivia vuonna 2011 oli 254. Kyselyn mukaan vuosilomia ol
noin 25 paivaa, kun vuosilomat lasketaan tyopaivind. Taman jalkeen
poissaoloista oli eniten tapaturma- ja sairauspoissaoloja keskimaarin 11
tyopaivaa henkiloa kohti. (www.ek.fi)

Yksi poissaolopaiva maksaa yritykselle noin 300€ (Kesti teoksessa
Rauramo, 2012 s. 19, Ahola 2011, s. 121). On arvioitu, ettad
sairauspoissaolojen osuus keskimaarin palkkakustannuksista on noin 5
%:a. Kansaneldkelaitos korvaa laakarin kirjoittamista poissaoloista sen

osan, joka ylittdd sairastumispaivdda seuraavan yhdeksan tyopaivan
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osuuden. Lyhyistd sairauspoissaoloista aiheutuvat kulut, jotka saattavat
iimentaa osaksi tyytymattomyytta ja kuormittuneisuutta, jaavat kokonaan
tyonantajan maksettaviksi. (Ahola 2011, s. 121, Pyoria 2012, s. 14) Yksi
vaihtuva kokenut tyontekijd taas puolestaan tuo yritykselle 60 000€:n
kulut. Lievan tapaturman véalttdminen taas puolestaan parantaa tulosta
9000€.(Kesti teoksessa Rauramo 2012,s. 19) Yhdysvalloissa on liséksi
laskettu, ettd masentuneen tydntekijan kohdalla menetetaan kuukaudessa

kaksi tyopaivaa tyotehon laskuna. (Ahola 2011, s. 121)

Suurien yritysten kohdalla tyOkyvyttomyyseldkemaksut perustuvat
yrityksen maksuluokkaan, joka perustuu yrityksessa toteutuneiden
elakekustannusten perusteella. Mitd enemman yrityksessa toteutuu
tyokyvyttomyys eldkditymisia, sita enemman yritykselle koituu rahamenoa.
Maksuluokan  nousu merkitsee suuressa yrityksessd useiden

satojentuhansien eurojen lisamenoa. (Ahola, 2011 s. 123)

Yksi  ty6hyvinvointitekija  vaikuttaa ~ moneen  kilpailukykytekijaan.
Tybhyvinvointitoiminnan painopistealueet tulee valita sen mukaan, mita
kilpailukeinoja halutaan kayttaa ja siten, ettd ne parhaiten tukevat haluttua
kilpailustrategiaa. Mikali yritys esimerkiksi tavoittelee kasvua ja uusia
tuotteita, tyohyvinvoinnilla voidaan vaikuttaa osaamisen lisdantymiseen
sekad ilmapiiriin, joka tukee innovatiivisuutta, osaamisen jakamista ja
innostaa ihmisid. Tyohyvinvointi ei ole irrallinen asia, vaan se on osa
muuta kehittdmistyota. (Otala & Ahonen 2005, s.71)

Tybhyvinvointi ei synny organisaatiossa itsestddn vaan se vaatii
systemaattista  johtamista, strategista suunnittelua, toimenpiteita
henkiloéston voimavarojen lisddmiseksi ja tydhyvinvointitoiminnan jatkuvaa
arviointia. Tyohyvinvoinnille voidaan asettaa tavoitteet ja arvioida niiden
saavuttamista osana organisaation tavanomaista strategiaty6ta. jokainen
tyoyhteisbn jasen on myds vastuussa omasta tyohyvinvoinnistaan, joten

sitd ei yksindaan voi salyttdd esimiehen harteille. (Manka ym. 2007, s.7)
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Organisaatioissa jannitteitd synnyttavat lyhyen tahtdimen tuottavuuden
korostaminen pidemman tahtaimen henkiloston kehittamisen
kustannuksella sek& taloudellinen menestys henkiléston vakaan
tydllistymisen kustannuksella. (Boxall & Purcell teoksessa Vanhala, Tilev,
Lindstréom. 2012, s.12)

2.5. TyOhyvinvointimalli

Toimivan  tydhyvinvointimallin ~ kehittaminen  edellyttdd useamman
asiantuntemusalan ja nakokulman yhdistamistda saman mallin alle.
Huomioon tulee ottaa esimerkiksi turvallisuusjohtamisen,
henkilostojohtamisen, tytterveyshuollon ja taloudellinen nakoékulma.
Monesti tyohyvinvointimalli laaditaan vain jostakin edellda mainituista
nakokulmasta ulkopuolisen konsultin toimesta, jolloin malli jaa usein vain
hajanaiseksi yksittdiseksi toimenpiteeksi, jolla ei ole todellista yhteytta

tyopaikan jokapaivaiseen toimintaan. ( Anttonen & Rasanen 2009, s. 4)

Tybhyvinvointi ei ole yrityksen muusta kehitystydsta irrallinen asia, vaan
osa sitd. Hyvinvointitekijat vaikuttavat eri  kilpailukykytekijoihin.
Tybhyvinvointitoiminnan painopistealueet tulee valita siten, etta ne
parhaiten tukevat yrityksen strategiaa. Mikali yritys esimerkiksi tavoittelee
kasvua ja uusia tuotteita, voidaan ty6hyvinvoinnilla vaikuttaa osaamisen
lisddntymiseen seka ilmapiiriin, joka tukee innovatiivisuutta, osaamisen
jakamista ja innostaa ihmisia. Tyohyvinvointi on erityisesti osa
asiantuntijaorganisaatioiden varallisuutta, koska se mahdollistaa yrityksen
ainoan todellisen resurssin henkildston tehokkaan hyddyntamisen.
Tyo6hyvinvointia voidaankin tarkastella kustannustehokkuustekijana, osana
laadun kehittamista ja varallisuutena sekd varallisuuden lisddmisen
keinona. (Otala ja Ahonen, 2005 s.71-72)

Tybhyvinvointia voidaan Anttosen ja Rasdsen mukaan kehittdd kolmella

eri tasolla yksilon, tyon ja tyopaikan tasolla. Toimenpiteitéa pitaisi tehda
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monella tasolla samaan aikaan. Ne pitéisi toteuttaa seka organisaation
ettd yksilon tasolla, ja mieluiten my6s ryhmatasolla. (2009, s. 18, 21)
Tybhyvinvointimallia laadittaessa tarkedd on, ettd se saadaan tarpeeksi
konkreettiseksi, ettd siin& olevat toimet on vastuutettu ja aikataulutettu ja
ettd toimilla on arviointi- ja seuranta-aikataulu. Ty6hyvinvointisuunitelma

tulee tarkistaa ja paivittéda vuosittain. (Manka ym. 2007, s.30)

Yrityksen ty6hyvinvointisuunnitelman rakentamisen tulee lahtea liikkeelle
tunnuslukujen kokoamisesta, taman jalkeen saatua tietoa tulee tulkita, ja
esiin nousseiden tarpeiden pohjalta tulee luoda ty6hyvinvointisuunnitelma.
Suunnitelmaan tulee kirjata tavoitteet, toimenpiteet, vastuut, seurantatavat
ja tunnuslukujen maarittely. Kun suunntelmassa olevat toimenpiteet on
toteutettu tulee niiden vaikuttavuutta arvioida. (Manka & Hakala 2011, s.
14)

Kohde yritykseen kehitetty tyohyvinvointimalli kuvataan kuvassa 1.

Tyoeldman laadun parantaminen
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Tybhyvinvointi on jaettu mallissa eri osa-alueiksi, jolle kullekin on
maadritelty kehittamistoimenpiteet ja mittarit toiminnan vaikuttavuuden
mittaamiseksi. Toimenpiteiden kautta pyritéan vaikuttamaan
ty6hyvinvointiin ja sitd kautta henkiloston tehokkuuteen, tydnantajakuvaan
ja  henkildston  sitoutumiseen. Yrityksessd on toki panostettu
tyohyvinvointin -~ ennen  mallin  rakentamista, mutta mallinnetun
tyohyvinvointitoiminnan tavoitteena on tydelaméan laadun parantaminen

suunnitelmallisesti.

Tybhyvinvointimallissa  ylimpdna on mainittu ty6elaman laadun
parantaminen, johon koko tydhyvinvointitoiminta tahtdd. Tybdelaman
laadun  parantaminen sisdltdéa niin  psyykkisen  kuin  fyysisen
ty6hyvinvoinnin  etta tybmotivaation yllapidon ja parantamisen.
Tyohyvinvointitoimintaa ohjaa tyoterveys- ja turvallisuuspolitiikka, jossa on
maadritelty toiminnan tavoitteet ja vastuut. Politikassa tavoitteiksi on
maadritelty sitoutunut johto, osaava henkiloéstd, ennakoiva toiminta ja
turvallinen toiminta, joiden kautta tahdataan siihen ettd henkilostd voi
hyvin tydssaan. Politikassa on liséksi maaritelty tydhyvinvointivastuut eri
tyohyvinvointitoimijoiden kesken. Mallissa on mainittu yrityksen arvot, jotka

ohjaavat myds tyohyvinvointitoimintaa.

Seuraavaksi mallissa luetellaan tyohyvinvointiin vaikuttavat eri osa-alueet.
Nama osa-alueet on valittu mukaan malliin aineistoissa esiin nousseiden
tyohyvinvointiin  vaikuttavien tekijoiden perusteella. On kuitenkin
huomioitava, etta se miten henkilot kokevat eri osa-alueet, vaihtelee myo6s
henkilokohtaisten tekijoiden perusteella.

Mallin oikeassa reunassa olevat laatikot kuvaavat naihin eri osa-alueisiin
kohdistuneiden toimenpiteiden tahtaavan tyotyytyvaisyyteen, jota pyritddn
jatkuvasti parantamaan seuraamalla asetettuja mittareita. Tyotyytyvaisyys
puolestaan johtaa siihen, etta yritys on haluttu tydnantaja ja henkilostdé on

sitoutunutta.
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2.5.1 Tyoterveys ja —turvallisuus

TTT eli tybterveys ja -turvallisuus tarkoittaa henkiloston fyysisesta
tyokyvysta huolehtimista. Tyoterveys ja —turvallisuus kattaa ne osa-alueet,
joilla  pyritdéadn yllapitamaan ja edistdm&an henkiloéston tyokykya.
Tyoterveydestd ja turvallisuudesta huolehtiminen on ty6hyvinvoinnin
keskeisinta toimintaa, joten oli selkeintd ettd se on mallissa omana osa-
alueenaan, jolle asetetaan omat tavoiteet ja mittarit. Tahan osa-alueeseen
littyy myo6s paljon lakisdateisia velvoitteita. Yrityksessa kaytdssé oleva
OHSAS18001 turvallisuusstandardi asettaa myos yrityksen tyoturvallisuus-

toiminnalle tiettyja velvoitteita ja mittareita.

Tahan osa-alueeseen liittyvia suurimpia lakisaateisia velvoitteita ovat
tydsuojeluntoimintaohjeman laatiminen, tydssa esiintyvien vaarojen ja
riskien kartoitus, huomattujen vaarojen ja riskien poisto tai rajoittaminen,
tyoterveyshuollon jarjestaminen, tyopaikkaselvitysten teko,
ensiapuvalmiuden varmistaminen seka hatd ja vaaratilanneohjeistusten
teko ja ajantasaisuuden varmistaminen. Yrityksessd kaytdossad oleva
OHSAS18001 turvallisuusstandardi  puolestaan  aiheuttaa  omat
vaatimuksensa toiminnalle. Jarjestelman vaatimuksiin kuuluu esimerkiksi

tapaturmien ja vaaratilanteiden tutkinta.

Kohde yrityksessa tyoturvallisuutta johdetaan OHSAS18001 standardin
mukaisesti. OHSAS 18001 on Isossa- Britanniassa vahvistettu
kansallinen standardi, joka on laadittu kansainvélisessa yhteistytssa,
mutta suomalaiset organisaatiot eivat ole osallistuneet sen laadintaan.
Suomen Standardoimisliitto SFS on julkaissut sen suomennoksen, jolla ei
kuitenkaan ole SFS standardin asemaa. Kansainvélinen
standardointijarjestd ISO ei ainakaan toistaiseksi ole laatinut
tyoturvallisuusjohtamisen standardia, mutta OHSAS18001 on laadittu
yhteensopivaksi johtamisjarjestelmastandardien laatu 1SO9001 ja

ymparistd 1SO14001 kanssa. Kaikki kolme on mahdollista yhdistaa
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yhdeksi toimintajarjestelmaksi, kuten kohdeyrityksessa on tehty.
Standardin tarkoituksena on, etta ty6paikan johtamisjarjestelméé voidaan
sen mukaisesti arvioida ja sertifioida. Standardi ei kuitenkaan sisalla sen
tyyppisia ehdottomia vaatimuksia, jotka ylittaisivat lakisdateisen tason tai
organisaation itselleen asettaman tason. Tama tarkoitta sita, etta
standardin  vaatimukset tayttavilla yrityksilla voi olla erilainen

turvallisuustoiminnan taso. (Laitinen & al. 2009, s. 220)

Lain ja OHSAS18001:n vaatimukset ovat melko samanlaisia. Suurin ero
koskee sita, etta laki ei edellytd dokumentoitua johtamisjarjestelmaa eika
sen auditointeja tai johdon katselmuksia. Tama johtuu siita etta
lainsdadannon ei haluta aiheuttavan liian raskasta hallinnollista taakkaa
pienille yrityksille. Huolimatta siitd etta laki ei edellytda dokumentoitua
johtamisjarjestelmad, ovat jarjestelman keskeiset osa-alueet oltava
jokaisella tyopaikalla kunnossa. TyoOpaikalla on esimerkiksi oltava
maaritellyt vastuut, vaarat ja riskit on selvitettava, hallintatoimenpiteisiin on
ryhdyttava ja henkiloston patevyys on varmistettava. Tyoturvallisuuslaista
puolestaan puuttuu standardissa oleva selva vaatimus sattuneiden

tapaturmien ja vaaratilanteiden tutkinnasta. (Laitinen & al. 2009, s. 220)

OHSAS 18001 vaatii yritykselta turvallisuuspolitikkaa. Tatd vaatimusta ei
ole laissa. Politikassa johdon on sitouduttava vahintaan lakisaateiseen
turvallisuustasoon ja jatkuvaan parantamiseen. Politiikka on katselmoitava
saanndllisesti ja sen on oltava ajantasainen. (Laitinen & al. 2009, s. 221-
222) Laki puolestaan vaatii, ettd tyOnantajalla on oltava tydsuojelun-
toimintaohjelma. (Laitinen & al. 2009, s. 216). Ohjelmaan kirjataan muun
muassa tiedot tyopaikan vaaroista ja niiden valttdmisesta seka siitd, miten
tyoturvallisuus on organisoitu ja miten vastuut on jaettu. Toimintaohjelman
tulee perustua tyOpaikan riskien arviointiin. Riskien arvioinnin
tarkoituksena on tunnistaa tydssa esiintyvat riskit ja helpottaa tydnantajan
toimia tyontekijoiden terveyden ja turvallisuuden suojaamiseksi. (Manka
ym. 2007, s.13)
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Laki vaatii, etta tyOnantaja nime&a tydpaikan tyosuojelun yhteistoimintaa
varten tydsuojelupaallikon, ellei itse toimi tassa tehtavassa. Tyontekijat
voivat valita tyosuojeluvaltuutetun ja kaksi varavaltuutettua omiksi
edustajikseen tybnantajaan ja tyésuojeluviranomaisiin pain. Valtuutettu on
valittava, jos tydpaikalla on vahintaan 10 tyontekijad. Tydsuojelutoimikunta
tulee valita vahintédan 20 hengen tydpaikoille. Tydsuojelutoimikunta
koostuu tybnantajan, tyontekijoiden ja toimihenkildiden edustajista. Sen
tehtavana on tyon terveellisyyden ja turvallisuuden edistdminen. (Manka
ym. 2007, s.13)

Laki tyoterveyshuollosta velvoittaa tydnantajaa jarjestamaan tyontekijoille
tyoterveyshuollon. Moni  mieltdd lakisdateisen  tyoterveyshuollon
tyontekijoiden sairaanhoidoksi, vaikka lakisdateinen tyGterveyshuolto ei
sisélla sairaanhoitoa. Tyodnantaja kuitenkin sopii usein lakisaateista
laajemmasta tyoterveyshuollosta, johon siséltyy usein yleislaékaritasoinen
sairaanhoito. Lain mukaiset tyoterveyshuollon palvelut painottuvat ennalta
ehkaisevddn toimintaan, johon on kannustettu muun muassa
viimeaikaisilla lakimuutoksilla. (Kehusmaa 2011, s. 42) Tyo6terveyshuolto
tekee tyopaikkaselvityksia ja seuraa tyontekijoiden terveydentilaa ja tyossa
selviytymistd suorittamalla muun muassa terveystarkastuksia seka
ohjaamalla tyopaikkoja ja tyOntekijoita tyOhon liittyvien vaarojen
valttamiseksi. (Manka ym. 2007, s.12-13)

2.5.2 Johtaminen ja esimiestydskentely

Tama osa-alue kattaa toimenpiteet, joilla pyritddn vaikuttamaan niin
esimiesten omaan tydhyvinvointiin kuin yksildiden tyohyvinvointiin hyvan
esimiestybn kautta. Esimies tyOhyvinvointitoimijana on avainasemassa,
koska lahiesimies on lahinnd tydyhteis6d ja sen jasenia. Esimiehellda on
suuri rooli tyontekijdiden tydssa viihtymisessa. Esimies edustaa monelle
tyontekijalle koko yritysta. Esimiehelta toivotaan tukea ja kannustusta seka
aitoa kiinnostusta alaistensa hyvinvoinnista (Luoma ym. 2004, s. 80-81).

Taman vuoksi johtaminen ja esimiestytskentely on haluttu ottaa mallissa
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omaksi osa-alueekseen, jotta esimiesten koulutukseen ja tukemiseen
tehtavissdan kiinnitettaisiin nykyistd enemman huomiota. Esimies omalta
osaltaan: luo organisaation ilmapiirin, asettaa tavoitteet, ohjaa ja tukee
suoriutunista, arvioi suoriutumista yksilo-, tiimi tai osastotasolla ja palkitsee

kayttaen aineettomia ja taloudellisia keinoja (Kauhanen 2010, s. 118).

Hyvinvoinnin nakodkulmasta esimiehen keskeisin tehtavd on huolehtia
tyonteon edellytyksista niin, ettéa tyontekija voi keskittya tekemaan tyotaan.
Esimiehen onnistuminen tassa tehtavassa edellyttaa:
- Tietoa niistd tekijoista, jotka ovat keskeisia tyGhyvinvoinnin,
tyokyvyn ja tyGterveyden kannalta.
- Rakentavan asenteen seka ihmisia ettéa asioita kohtaan, jotta voi
innostaa tyontekijoita ja edistaa tavoitteiden saavuttamista.

— Yhdessa sovittuja toimintatapoja, joiden mukaisesti han itse toimii

Edella mainittujen tekijdiden avulla esimies pystyy hoitamaan
esimiestehtavaa siten, etta sita voidaan myos tarkastella ja tarpeen tullen
korjata. Samat asiat, jotka vaikuttavat tdiden sujumiseen, edistavat myos
hyvinvointia ja terveyttd. Tama selittdd sitd, miksi esimies on
avainasemassa tyohyvinvoinnin ja organsaation tuloksen kannalta. (Ahola
2011 s.7,63) Tyon tuottavuuteen vaikuttaa se miten tyon tavoitteet on
maaritelty ja henkiloston tiedossa, miten ty0 on organisoitu, onko sen
tekeminen oikean laatuista, oikea-aikaista ja onko siihen oikea maara
osaamista, millainen on henkiléston tyokyky sekd tyontekijoiden
motivaatio. Hyvalla esimiestydlla pystytddn vaikuttamaan positiivisesti
naihin asioihin. (Manka 2011, s. 12)

Esimieheksi nimittaminen ei takaa esimiestaitojen olemassaoloa. Moni
esimies ei hallitse esimiestaitoja monen vuoden esimiesuran jalkeenkaan.
Toisaalta organisaatiot panostavat nykyaan paljon esimiesten arviointiin jo
rekrytointivaiheessa seka esimiestaitojen kartoittamiseen tydsuhteen
aikana. Taman vuoksi esimiesten uskotaan osaavan ké&sitella vaikeita

tilanteita ja asioita paremmin, kuin mikd tilanne todellisuudessa on.
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Esimiesten ja ylipaatddn organisaatioiden ty6hyvinvointiosaamista

saatetaan yliarvioida rankasti. (Kehusmaa 2011, s. 29, 50)

Yksi tapa osittaa kiinnostusta tydntekijéiden tydhyvinvoinnista seka naiden
tekemasta tyostad on kehityskeskustelut, joita kdydaan useimmiten kerran
tai kaksi vuodessa. Kehityskeskustelut tarjoavat mahdollisuuden
palautteen antamiseen. Palautteen antamisen tulisi kuitenkin olla
arkipaivaa esimiehen ja tyontekijoiden valilla. Seka positiivinen ja
negatiivinen palaute ovat tarkeitd, koska niiden kautta tyontekijalla on
mahdollisuus itsensa kehittamiseen. (Luoma ym. 2004, s. 80-81)

Esimies ryhtyy yleensa nopeammin toimeen, kun tyontekija huomauttaa
fyysista terveytta koskevasta riskitekijastd. Henkista hyvinvointia
koskevien uhkatilanteiden osalta tilanne on toinen. Esimies ei valttdmatta
koe samanlaista vastuuta tyontekijan henkisesta hyvinvoinnista, vaikka

haitta mitd todennakaisimmin olisi tydperdinen. (Kehusmaa 2011, s. 34)

Esimiehen epaillessa, ettd tyontekijalla on jokin terveysongelma, on
esimiehen vastuulla ohjata tyontekija tyoterveyshuoltoon. Esimies ei saa,
eikd hanen tarvitse yrittda paatella onko tyontekijalla mahdollisesti
masennus tai muu sairaus. Masennuksen tai muun sairauden toteaa aina
l&&kari. Esimiehen tehtdvand on huolehtia diagnoosin jalkeen tydnteon
edellytyksista ja seurata tdiden sujumista. Tyohon liittyvat jarjestelyt
hoidetaan yhteistyéssa esimiehen, tyontekijan ja tyoterveyshuollon
kanssa. Toisaalta esimiehen nakokulmasta masentunut henkilé voi tuntua
rasitteelta, koska han hetkellisesti tuottaa vahemman, aiheuttaa lisatyota

ja saattaa tuntua riskialttiilta my6s tulevaisuudessa. (Ahola 2011, s.20, 29)

Luovaa prosessia ohjaava esimies on tarkea tuki ja turva. Esimies on
puskuri ulkoisten vaatimusten ja luovan prosessin valissd. Han huolehtii
tyoskentelyn suunnasta, tavoitteiden saavuttamisesta ja arvojen
toteutumisesta. Esimiehen tehtavissd vaaditaan huomattavasti paljon

enemméan kuin pelkkda substanssiosaamista, joka tulee ottaa
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rekrytoinnissa huomioon. (Tuomivaara ym. 2005, s.13) Onkin huomattava
ettd johtaminen ja esimiestoiminta asiantuntijaorganisaatiossa ovat ty6ta,
jota moni asiantuntija karttaa. Moni kuitenkin ottaa vastaan esimies-
aseman, koska ei muutoin etenisi tyodurallaan. Jotkut esimiehista
kykenevét ottamaan vastuun muista asiantuntijoista ja yksikon tuloksesta.
Toiset taas jatkavat omien tarkoitusperiensd ajamista suuntamalla
energiansa oman uransa edistdmiseen jattden johdettavat yksin
ongelmineen. (Arikoski 2013, s. 144-145)

Moni esimies toimii aiempien ty6tovereidensa esimiehena. Suhtautuminen
esimiesrooliin  nousseeseen henkil66n muuttuu. Usein luottamus
esimiehena pitdd ansaita uudelleen. Asioiden puheeksi ottaminen
vaikeutuu sek& uuden esimiehen, etta alaisten nadkokulmasta. Esimiehen
sanoja ja tekemisia tulkitaan toisella tavalla kuin ty6kaverien tekemisia ja
sanoja. Uudelle esimiehelle yllatyksena voi tulla se kuinka monenlaisia
ongelmia esimies tydssaan kohtaa. Oman asiantuntemuksensa
hybdyntamiseen tydossddn keskittynyt aiempi asiantuntija, saattaa
esimiehen asemassa turhautua pikkuasioiden ja ristiriitojen hoitamiseen ja

tuntea olevansa vaarassa roolissa esimiehena. (Kehusmaa 2011, s. 49)

2.5.3 Osaamisen kehittdminen

Osaamisen kehittaminen osa-alueeseen kuuluvat  osaamisen
kehittamiseen liittyvat tekijat. Monia tyOhyvinvointiin  valillisesti tai
valittomasti  vaikuttavia tekijoita ei valttdmattd osata yhdistaa
tyohyvinvoinnin edistamiseen. Esimerkkind mainittakoon koulutukset,
joiden ensisijaiset tavoitteet eivat liity tyOhyvinvointiin, mutta niiden
vaikutukset voivat olla paljon suurempia kuin tydhyvinvointi nimikkeen alla
toteutetut toimenpiteet. (Kehusmaa 2011, s. 31-32) Tama osa-alue on
otettu mukaan, koska asiantuntijaorganisaatiossa on tarkeda, etta
jokainen henkild on tehtdviensd vaatimalla osaamistasolla. Puuteet
osaamisessa vaikuttavat suoraan asiakkaalle suoritettavaan tyohon ja

henkilobn omaan motivaatioon. Asiantuntijan on kyettava oppimaan uutta ja
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kehitettavd osaamistaan koko ajan. Ymmarrys oman oppimisen
ohjaamisesta on luovalle asiantuntijalle ja asiantuntijaryhmalle tarkeaa.
(Tuomivaara ym. 2005, s. 175)

Oman osaamisen ja ammattitaidon jatkuva paivittaminen on myos
alaistaitojen kehittamista. Kehittamistarpeiden arviointi on seké esimiehen
etta tyontekijan tehtava ja niita tulee tarkastella yhteisesti ja saannollisesti.
Tybelaman uudenlaiset vaatimukset kohdistuvat tyontekijan ammatti-
taitoihin laajasti, ei vain substanssiin. Sosiaalisten taitojen merkitys
korostuu entisestéaan. Tosin hyvan ammattitaidon merkitys ei ole
vahentynyt, vaan yhteistyd ja vuorovaikutustaitojen merkitys on
lisdantynyt. Tyoelamassa tarvitaan hyvia ja osaavia ammattilaisia, joilla on

hyvat sosiaaliset taidot. (Manka ym. 2007, s.18)

Asiantuntijaorganisaatiossa oppimista tulisi tapahtua monessa eri
muodossa, ei pelkastaan perinteisten  koulutusten  muodossa.
Asiantuntjoille tulisi tarjota mahdollisuus kehittdd osaamistaan myos
esimerkiksi keskusteuilla ja yhteistydlla muiden asiantuntijoiden kanssa,
yhteisty6lla omaa asiantuntemusta sivuavien ryhmien kanssa,
tyonohjauksella ja kehityskeskusteluilla. (Tuomivaara ym. 2005, s. 178)
Yritysten ongelmana on usein siiloituminen siten, ettd eri yksikoiden
asiantuntijat keskittyvat vain oman yksikkonsa projekteihin. Projektit joihin
osallistuu asiantuntijoita organisaation eri yksikoistd tarjoavat usein
mahdollisuuden uuden oppimiseen ja toisaalta tarjoaa asiakkaalle

lisdhyotya.

2.5.4 Oma vastuu

Tybhyvinvointimallin  on otettu yhdeksi osa-alueeksi mukaan myo6s
omavastuu. Taman osa-alueen mukaan ottamiseen pdaadyttiin, koska
jokaisella yksil6lla on omalta osaltaan vastuu oman tyOyhteisbnsa ja
itsenséd tyohyvinvoinnista. TyOnantaja voi edistaa tydhyvinvointia erilaisin

toimenpitein ja toimintamallein, mutta viime kadessa vastuu tyonantajan
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toimintatapojen ja ohjeiden noudattamisesta on tyontekijalla. Tyonantaja
voi tarjota tukea esimerkiksi liikuntaan, elamantapamuutoksiin ja
lounasruokailuun, mutta tyontekijan vastuulla on tuen kayttdminen siten,
ettd se tukee juuri omaa hyvinvointia. Tyohyvinvointi on yksilon ja koko
tyoyhteisbn yhteinen asia, johon jokainen voi toiminnallaan vaikuttaa.
(Pyoria 2012, s. 21-22)

Tybhyvinvointiin vaikuttavat monet seikat, joista osa on tydnantajan
vaikuttamismahdollisuuksien ulkopuolella. Tdhan osa-alueeseen kuuluvat
omasta terveydestd ja kunnosta huolehtimneen, riittava liikkunta,
terveellinen ruokavalio, riittavd uni ja tydn ja vapaa-ajan tasapaino.
Tybnantajan edustaja ei voi olla tietoinen tydyhteisfssa tai sen jasenella
olevasta tyokykya uhkaavasta seikasta ellei sitd saateta taman tietoon.
Tama vastuu on jokaisella tydyhteison jasenelld. Esimerkiksi havaitessaan
stressin oireita, tai liiallisen tydkuorman alla jokaisen on saatettava asia

esimiehien tietoon, jotta tama voi puuttua tilanteeseen.

Nykyaan puhutaan paljon tydyhteisdtaidoista, joilla tarkoitetaan loppujen
lopuksi sitd miten tydyhteison jasenet kayttaytyvat toisiaan kohtaan ja
hyvaksyvat erilaisuutta. Jokaisella on vastuu siita, ettad pitdd epaasialliset
kommentit omana tietonaan. Case yrityksessé on viime aikoina ollut paljon
organisaatio muutoksia ja taman vuoksi tyohyvinvointimallin oma vastuu —
osa-alueeseen on otettu mukaan myds joustavuus ja kehitysmyonteisyys.
Asiantintijaorganisaatiossa esimerkiksi ilmenee usein omien tietojen ja
materiaalien panttaamista, jopa silloin kun elakeika on lahestymassa.
(Back 2013, s. 35)

Liséksi jokaiselta tyodyhteison jaseneltd edellytetddn aktiivista roolia
organisaation toiminnassa ja kehittamisessad. Toisaalta my6s oman
osaamisen yllapitoa ja tyon hallintaa ei voi vierittdd kokonaan tydnantajan
vastuulle. Tyontekijan rooli ty6hyvinvoinnin kannalta on keskeinen.
Tyontekijan tulee olla kiinnostunut omasta tydhyvinvoinnistaan ja

tyokyvystdadn. Hanen velvollisuutenaan on tuoda esille havaitsemansa
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tyosuojelulliset puutteet omassa tydssdan ja tydymparistossaan.
Jokaisella tyontekijalla on velvoitteita myds muiden tydntekijdiden

tyohyvinvoinnin yllapitamisesta. (Manka ym. 2007, s.12)

2.5.5 Motivaatio

Motivaatio osa-alueeseen kuuluvat ne keinot, joilla pyritddn vaikuttamaan
motivaatioon vaikuttaviin tekijéihin. Tdma osa-alue on mukana, koska
motivoitunut henkilosté on yksi yrityksen menestyksen avaimista.
Tyomotivaatiolla tarkoitetaan sita, kuinka paljon tyontekija haluaa kayttaa
voimavarojaan tyotehtavan suorittamiseen. Motivoitunut tyontekija on
valmis kayttamaan enemman voimavarojaan tydtehtdvan suorittamiseen
kuin henkil6 joka ei ole yhtd motivoitunut. Henkil6 joka ei ole motivoitunut
suoriutuu tydtehtavistaan rutiininomaisesti, eika ole valmis kayttamaan
niihin ylimaaraisia voimavaroja. ( Juuti, 1989, 32) Tama osa-alue sisaltaa
my0Os erillaiset palkitsemisen keinot kuten rahallisen ja aineettoman

palkitsemisen.

Asiantuntija tehtéavissa, joissa yritysten valinen Kkilpailu tydntekijoista voi
olla kovaa, eivat pelkat rahalliset kannustimet enaa riita houkuttelemaan
oikeita ihmisid. Niille joiden taloudellinen tilanne on hyva, ja joita eivat
rahahuolet paina on usein hyvinvoinnin tunne rahaa tarkeampi.
Hyvinvoinnin tunteen muodostavat onnistuneet ihmissuhteet, luottamus

seka arvostus ja reilu kohtelu. (Hagemann 1991, s. 42)

Tyo6paikoilla tyontekijoitéa kannustetaan olemaan aloitteellisia ja keksimaan
ratkaisuja moniin ongelmiin. Usein omaperaisyytta ei osata kuitenkaan
tukea ja palkita oikein. Organisaatiot eivat kykene luovuteen, jos niiden
palkitsemisjarjestelma perustuu yksildsuorituksiin. Se synnyttaa vain
kateutta ja epédaitoa yhteistyota. Luovuus kukoistaa tyopaikassa, jossa ei
joka hetki mitata tyon tehokkuutta. Pisteytykset ja arvioinnit ja ennen
kaikkea niiden mekanistinen soveltaminen pilaavat pahimmillaan

tyohyvinvointia. (Turunen 2013, s. 57, 67) Tybelamassa henkilon taytyy



tuntea, ettd hanta todella tarvitaan. Mikali nain ei ole, henkild tuntee

olevansa tarpeeton ja menettaa itsekunnioituksensa. (Aaltio 2013, s. 28)
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3 TUTKIMUS TYOHYVINVOINTIMALLIN
RAKENTAMISESTA YRITYKSESSA X

Taman tutkielman tavoitteena on auttaa kohdeyrityksen johtoa ja
esimiehia ymmartamaan tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd, koostaa
yhteen yhtiossa kaytdssa olevia tyohyvinvoinnin kehittamiseen tahtaavia
keinoja, luoda yritykselle tydhyvinvointimalli ja esittaa jatkotoimenpiteita.

Tutkimuksen kohteeksi valikoitui yritys, jonka henkildstéhallinnossa
tyoskentelin noin kolme vuotta. Tutkimuskohteen valintaan vaikutti
luonnollisesti oma tuntemukseni yrityksestd ja sen kaytannoista.
Yrityksessa tyoskentelee asiantuntijoita suunnittelun ja konsultoinnin
tehtavissda monella eri osaamisalueella. Yrityksessa on kayty viime
vuosina useammat yt-neuvottelut, jotka ovat johtaneet lomautuksiin ja
irtisanomisiin.  Huoli yrityksen jaljelle jaaneen henkiloston tyosséa
jaksamisesta ja tyohyvinvoinnista on korostunut  jatkuvien
organisaatiomuutosten ja irtisanomisten vuoksi. Alalle ominaiset
aikataulupaineet ovat myods Kkorostuneet. Taman vuoksi yrityksen
ty6hyvinvointia paatettiin  syksylla 2011 ldhtea kehittdmé&an eteenpain
aiempaa suunnitelmallisemmin. Tama tarjosi oivan aiheen Pro gradu —

tutkielmalleni.

Toimeksianto tutkielmalle tuli kohde yritykselta. Tutkielman tarkoituksena
on rakentaa yritykselle kuvattu tyéhyvinvointimalli. Tutkielmassa kuvataan
tyohyvinvoinnin alkutilannetta ja mallin rakentamisen vaiheita seka
valmista mallia. Tutkielman empiirinen osuus jakautuu kolmeen eri osa-
alueeseen.  Ensimmadiseksi  kuvataan  yrityksen  ty6hyvinvoinnin
lahtotilannetta, olemassa olleita kaytantdja seka alkutilanteen kartoitusta.
Toisessa osassa kerrotaan tyohyvinvointimallin rakentamisen prosessista.
Lopuksi kuvataan tydhyvinvoinnin mittarit sekd pohditaan mallin
rakentamisen aikana ilmenneitd ongelmia ja kehittamistarpeita seka

esitetddn kehitystoimenpide-ehdotuksia.
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3.1 Kohdeyritys

Tutkimuksen kohteen oleva yritys on kansainvalinen suunnittelu ja
konsulttitoimisto, joka tyollistéd Suomessa yhteensd hieman yli 2000
henkil6da. Yrityksen ydinosaamisalueita ovat mm. energia ja
metsateollisuus seka rakentamisen palvelut. Yritys toimii Suomessa
usealla paikkakunnalla. Yrityksen projektit ulottuvat yksittaisista
suunnittelu- ja konsultointitehtavista suuriin kehitys- ja
investointihankkeisiin. Yrityksen henkilostd koostuu asiantuntijoista, jotka
tyoskentelevat paaosin toimistotehtavissd. Suomessa toimii yrityksen
emoyhtion lisdksi kolme tytaryhtiotd. Koko konsernin liikkevaihto vuonna
2012 n. 775 miljoonaa euroa. Tassa tutkimuksessa keskitytdan tutkimaan

tyohyvinvoinnin kehittdmistd Suomen toiminnoissa.

3.2 Tutkimusmenetelmat

Tassa tutkielmassa on noudatettu aineistolahtoistd lahestymistapaa
aiheeseen. Laadullisessa tutkimuksesa voidaan lahtea liikkeelle ilman
ennakkoasettamuksia tai maaritelmia. Talléin puhutaan aineistolahtbisesté
analyysista, joka pelkistetyimmilla&n tarkoittaa teorian rakentamista
empiirisesta aineistosta lahtien. Tassa tavassa on tarkeaa pohtia aineiston
rajausta siten, ettd sen analysointi on mielekésta ja jarkevaa. (Eskola &
Suoranta, 2008 s.19)

Aineistonkeruu on toteutettu laadullisin menetelmin. Laadullisessa
tutkimuksessa haastattelu on yleensa ollut paamenetelma (Hirsjarvi,
Remes, Saajavaara 2008 s. 200). Paatiedonkeruumenetelmaksi valikoitui
tassakin tutkimuksessa haastattelu, koska tyohyvinvointi k&sitteena on
hyvin laaja ja valitulla menetelmalla haluttin antaa haastatelluille tilaa
tulkita tyohyvinvointimallin rakentamisprojektia. Aiheen kannalta ol
tarkeaa haastatella paattajia seka niitd henkiloita, jotka ovat olleet mukana

rakentamassa mallia, eikd vastaajien maara noussut kovin suureksi.
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Tyohyvinvointimallin -~ rakentamisen  alkuvaiheessa on haastateltu
ulkopuolisen konsultin toimesta yrityksen Suomen johdon avainhenkilgita.
Haastatelu tehtin  yhteensa 7  yrityksen avainhenkildlle ja
tyGterveyshoitajalle 18.10., 20.10. ja 1.11. 2011. Haastateltavien joukossa
oli Suomen maajohtaja, Suomen eri liiketoimintojen johtajia, globaali
henkilostéhallinnon johtaja sek&d Suomen henkiléstohallinnon johtaja.
Haastattelut toteutettin teemahaastatteluina. Haastattelut nauhoitettiin,

litteroitiin ja niista toimitettiin raportti kohdeyritykselle.

Tutkielmaa varten olen itse haastatellut useaan eri otteeseen yrityksen

Suomen henkilostétoimintojen paallikk6a seka yrityksen
tyoterveyshoitajaa. Haastattelut toteutettiin tyohyvinvointimallin
rakentamisen yhteydessa niin ikaan teemahaastatteluina.

Teemahaastattelussa haastattelun aihepiirit ovat tiedossa, mutta
kysymysten tarkka muoto ja jarjestys puuttuvat (Hirsjarvi et. al. 2008 s.
201). Haastattelun teema-alueita olivat tyéhyvinvoinnin nykytila, toteutetut
toimenpiteet ja kehittamistarpeet. Naitd haastatteluja ei yrityksen toiveesta
ole nauhoitettu.

Aineistotriangulaatio tarkoittaa Eskolan ja Suorannan (2008 s.69) mukaan
sitd, ettd yhdessa tutkimuksessa yhdistelldadn erilaisia aineistoja
keskendan. On selvaa etta eri tydhyvinvointitoimijat painottavat hiukan eri
asioita, vaikka paamaara on sama. Taman vuoksi menetelmana
kaytettddn myo6s havainnointia. Haastatteluiden avulla saadaan selville,
mitd henkilot ajattelevat, tuntevat ja uskovat. Haastattelut kertovat miten
tutkittavat havaitsevat mita ymparilla tapahtuu. Ne eivat kuitenkaan kerro
mitd todella tapahtuu. Havainnoinnin avulla saadaan tietoa, toimivatko
ihmiset niin kuin he sanovat toimivansa. ( Hirsjarvi et. al. 2008 s. 207)
Menetelmien valintaan vaikutti my6s mahdollisuus selventdd kaytantdja ja

vastauksia tutkimuksen materiaalin keraamisen aikana.

Olen tyoskennellyt kohdeyrityksessa lahes kolme vuotta. Olen ollut tiiviisti

mukana yrityksen tyohyvinvointimallin  rakentamisessa, ja oma
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tietdmykseni yrityksen tyohyvinvoinnin tilasta on melko vahva. Kaytan tata
tietoa tdydentamaan haastatteluissa saamaani tietoa. Uskon ettd tata
kautta tyohon mukaan tuleva subjektiivinen néakokulma on tésséa
tapauksessa omiaan taydentdmaan haastatteluissa saatua tietoa, koska
tarkoituksena on kuvata mallin rakentamista case yrityksessa. Osallistuvan
havainnoinnin alalajeja on monia sen mukaan miten taydellisesti tai
kokonaisvaltaisesti tutkija pyrkii osallistumaan tutkittavien toimintaan.
Mikali tutkija pyrkii padasemaan taydellisesti ryhméan jaseneksi, syntyy
usein ongelmia jotka liittyvat siihen miten ja kuinka paljon tutkittaville tulisi
kertoa tutkimuksesta. Tutkija voi heti tutkimuksen alussa kertoa
tutkittaville, ettd on ryhmassa havaintojen tekijgnd. Kaytannossa
havainnoija osallistuu ryhmén toimintaan, mutta tekee tutkittavilleen myds
kysymyksia. (Hirsjarvi et. al. 2008, s. 207-212)

Edella mainittujen tiedonkeruumenetelmien lisaksi kaytan hyodyksi
valmista materiaalia. Tutkimusta tehdesséni kéaytdssani ovat olleet
yrityksen tydhyvinvointikyselyn tulokset sekd ty6hyvinvoinnin tilaa
mittaavat tilastot useammalta vuodelta. Itsellani on ollut myos
mahdollisuus tuottaa tarvitsemiani tilatoja yrityksen henkiléstéhallinnon ja

palkanlaskennan jarjestelmista.

Haastatteluista ja valmiista materiaalista saatu tieto teemoitettiin
seuraavien alateemojen alle: mita tydhyvinvointi tarkoittaa, yrityksessa
toteutetut tyohyvinvointitoimenpiteet, tunnistetut tyohyvinvointi-
toimenpiteet, yrityksen tydhyvinvointitoimijat, vahvuudet ja kehityskohteet.
Aineistosta esille nousseita 16ydoksia kaytettin pohjana tydhyvinvointi-

mallin suunnittelussa.

Tassa tutkielmassa keskitytddn tutkimaan tyohyvinvoinnin kehittamista
tybantajan  ndkdkulmasta kohdeyrityksessa. Tutkielmassani  olen
kiinnostunut  niistd  tyohyvinvointiin ~ vaikuttavista tekijoistda, jotka
haastateltavat nékevat tarkeina kehityskohteina ty6hyvinvoinnin

parantamiseksi, koska nama tekijat on ollut tarkedd sisallyttdd malliin.
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Tarkoituksena on kuvata tydhyvinvointimallin rakentamisprosessia seka
valmista mallia. Tutkimuksessa ei aikataulurajoitteiden vuoksi ole
mahdollista seurata eri toimenpiteiden vaikutusta tydhyvinvointiin
asetettujen mittareiden valossa, vaikka se yrityksen nakokulmasta olisi
ollutkin mielek&sta. Vaikutukset alkavat kuitenkin ndkyd vasta muutaman

vuoden aikajanteella riippuen toimenpiteesta.

Paatutkimuskysymys tutkielmassa on: Mitda tydhyvinvoinnin tekijoita

kohdeyrityksessa tulisi kehittaa jarjestelmallisesti?

Tarkentavia alakysymyksia ovat:
- Mitkd tekijat vaikuttavat negatiivisesti ja mitkd positiivisesti
tyohyvinvointiin kohdeyrityksessa?

- Milla mittareilla tydhyvinvointia tulisi seurata?

3.2.1 Luotettavuus ja yleistettavyys

Laadullisessa tutkimuksessa lahtokohtana on tutkijan avoin subjektiviteetti
ja sen myontaminen, etta tutkija on tutkimuksen keskeinen tutkimusvaline.
Laadullisessa tutkimuksessa péaéaasiallisin luotettavuuden kriteeri onkin
tutkija itse ja nain ollen luotettavuuden arviointi koskee koko
tutkimusprosessia. (Eskola ja Suoranta, 1998, 209-211.) Taman
tutkielman kohdalla luotetavuus liittyy olennaisesti siihen miten materiaalia
on tulkittu. Ty6hyvinvointiin vaikuttaa monia henkilokohtaisia tekijoita, ja se
miten haastetaltavat ovat nahneet yrityksen tyohyvinvinnin tilan, riippuu
myo6s heidan henkilokohtaisista tekijoistdan. Vastausten tulkitseminen on
taysin tutkijan tulkinnasta kiinni. Tatd ongelmaa on pyritty korjaamaan
haasttatelemalla useampaa tyohyvinvointitoimijaa, aineiston
luotettavuuden varmistamiseksi. Lisaksi aineistona on kaytetty yrityksen

tyohyvnvointia kuvaavia tilastoja ja tyohyvinvointikyselyita.
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Laadullisessa tutkimuksessa tapausmaérat ovat usein niin pienia, etta
tulosten yleistettdvyys on klassisen tilastotieteen nakokulmasta kyseen-
alainen. Aaritapauksessa tapauksia on vain yksi, esimerkiksi tyopaikka tai
ihmisryhma. Tapauksia kéasitellaén yleensa laadullisesti, koska aineisto on
tarkoitushakuisesti poimittu nayte. Laadullinen tutkimus haviaa siis
tilastolliselle tutkimukselle, mitd tulee yleistettavyyteen. (Koskinen,
Alasuutari & Peltonen, 2005, 265-267.) Tassa tutkimuksessa ei ole
toisaalta edes tarkoitus yleistda tuloksia niin, etta ne edustaisivat kaikkia
yrityksia vaan ymmartaad tutkittavaa tapausta ja muodostaa sitd kautta
yrityksen  tarpeisiin  sopiva malli  ty6hyvinvoinnin  kehittamiseksi.
Tutkimukset kuitenkin osoittavat, ettd tyohyvinvointiin liittyvat ongelmat
ovat suomalaisissa yrityksisséd hyvin samankaltaisia, joten lahes vastaavia
ty6hyvnvointimalleja loytyy varmasti monista yrityksista.
Tyo6hyvinvointitekijoiden teemoittelu saattaa hiukan vaihdella mallista

riippuen, mutta perusajatus on usein sama.

3.3 Tyohyvinvointimallin kehittdmisen lahtétilanne

Kohdeyrityksessa kuvatun tydhyvinvointimallin rakentaminen aloitettiin,
koska henkilostbkyselyissa ja tietyissa tybhyvinvointia kuvaavissa
tunnusluvuissa oli alkanut ndkyd henkiloston oirehtiminen esimerkiksi
kasvaneina sairauspoissaoloina ja uupumisena. Kohdeyritys on
asiantuntijaorganisaatio, jonka tuote on asiakkaalta laskutettava
suunnittelutyd. Nain sairauspoissaoloilla on vaikutusta seka laskutettavaan
tyohon, ja toisaalta myods siihen ettd uupumus saattaa vaikuttaa tyon

laatuun seka henkiléston haluun panostaa tydhénsa.

Tyo6hyvinvointimallin  kehittdmisen ohella aloitettiin kehittamaan omana
projektinaan yrityksen tyoterveys- ja turvallisuuskaytantojg OHSAS18001
tyoterveys- ja  turvallisuusstandardin ~ mukaisesti. Tama liittyi
asiakasvaatimusten lisdantymisen vuoksi, ei niinkdan tapaturmamaarien,

jotka olivat alhaiset. Yrityksen tyontekijoistd valtaosa noin 95 %
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tydskentelee toimistotehtavissa. Pieni osa tydskentelee tehtavissa, joihin

liittyy toimistotyota korkeampi fyysisen loukkaantumisen riski.

3.3.1 Haastatteluissa esiin nousseet vahvuudet ja
kehityskohteet

Johdolle tehtiin ty6hyvinvointimallin rakentamisen alkuvaiheessa tunnin
mittaiset haastattelut, jotta voitiin kartoittaa sitd miten johto nakee
tyohyvinvoinnin kasitteena, mita tydhyvinvointia edistavia toimenpiteitd he

tunnistavat ja toisaalta mita kehitystoimenpiteitd he nakevat tarpeelliseksi.

Haastatteluista selvisi kaikkien olevan sita mielta, etta tyéhyvinvointimallin
kehittdminen ja suunnitelmallinen johtaminen on ajankohtaista ja
tarpeellista johtuen yrityksessé tapahtuneista organisaatiomuutoksista ja
irtisanomisista. Termina tyohyvinvointi ei ollut selked. Tyohyvinvoinnin
vastuut eivat olleet haastatelluille selkeat. Esimies nousi haastatteluissa
keskeisimmaksi  ty6hyvinvoinnin  vastuuhenkiloksi.  Tyoéhyvinvoinnin
vastuuhenkilond harva mainitsi johtoa, HR:44 tai yksil6itd. Osa tunnisti
johdon keskeisen roolin kuitenkin hyvin.

"Johdon rooli on ty6hyvinvoinnissa ratkaiseva. Yritys on johtonsa

nakoéinen: hyvin johdettu firma voi hyvin”

Haastatteluissa nousi esiin huoli hyvien tydntekijoiden pysymisesta
talossa. Suunnittelu ja konsulttitoiminnassa toiminnan laatu on kiinni siita,

ettd saadaan rekrytoitua ja pidettya talossa alansa osaajat.

"Jos voidaan huonosti, ensimmaisend lahtee parhaat. Se nékyy myos

tekemisen laadussa”

Toisaalta pohdittiin sita miten laskenut motivaatio nakyy tyon laadussa ja
tehokkuudessa.
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"Osa porukasta kay vaan taalla toissa”

"On niité joita ei voisi vAhempaa kiinnostaa”

Haastatteluista nousi esiin, ettd tyohyvinvointia ei johdeta tai kehiteta
jarjestelmallisesti. Sen linkitys strategiaan ei ollut selked, joskin
haastatelluissa nousi esiin, ettd tydhyvinvointi otetaan huomioon
paatoksenteossa. Toisaalta Suomen johto ei néhnyt itselldadn roolia
tyohyvinvoinnin linjauksien tai raamien luonnissa. Selkeita tavoitteita tai
mittareita ei tyohyvinvoinnille oltu maaritelty. Ty6hyvinvoinnin johtamisen
roolit ja vastuut eivat oleet selkeitd. Haastatteluissa nousi myf@s esiin se,

ettd henkiloston osallistaminen tydhyvinvointiin voisi olla vahvempaa.

Aineistoa tarkasteltaessa esimiesty0 nousi esiin yhtena suurimpana
tyohyvinvointiin vaikuttavana tekijdnd seka kehittamiskohteena. Moni
esimies on noussut esimiesasemaan organisaation sisalta. Esimiehet ovat
vahvoja alansa asiantuntijoita, mutta esimiesroolin omaksuminen voi olla
vaikeaa. Esimiehiltd vaaditaan korkeaa aktiivisuustasoa projekteissa,
jolloin esimiestybhon ei jaa tarpeeksi aikaa. Osa haastatelluista toivoi

jarjestelmallisempéaa tukea esimiehille heidan tehtavissaan.

Esimiestyon ohella kiire, aikataulupaineet ja resursointi nousivat esiin
yhtend kehittamistarpeena. Yrityksen henkiloston tekemadlle tydlle on
ominaista tyon projektiluontoiseuudesta johtuen kiire ja aikataulupaineet.
Esimiehen tulisi pystyd jakamaan tyokuormaa eri henkildiden kesken.
Toisaalta pohdittiin sita, etta tyontekijan vastuulla on saattaa esimiehen
tietoon, mikali kokee olevansa ylikuormittunut. N&ain ei kuitenkaan aina
tapahdu, vaan henkild saattaa kokea olevansa epaonnistunut, mikali ei

suoriudu hanelle osoitetuista toista.

Esimiestydn kannalta ongelmallisena nahtiin se, etta etta yrityksen
henkilostd toimii paljon projekteissa, joita johtaa projektipdallikko.
Projektien pituudet vaihtelevat kestoltaan, ja pisimmat projektit kestavéat

muutamia vuosia. Ongelmaksi muodostuu tydhyvinvoinnin kannalta se,
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ettd henkilo saattaa tyoskennella kokopdaivaisesti projektissa, jonka
projektipddllikkéna toimii joku muu kuin henkilon esimies. Talldin
esimiehen on hankala seurata henkilon suoriutumista ja tydssa

jaksamista.

Henkildstbhallinnon haastatteluissa nousi esiin organisaatiossa tehdyt
jatkuvat muutokset ja henkiléston vahennykset, jotka vaikuttavat
tyontekijoiden luottamukseen yritystd kohtaan seka jaljelle ja&neiden
tydomotivaatioon. Henkilostohalinnon haastatteluissa nousi myds esiin
pohdinta siitd, miten esimiehet osaavat ottaa huomioon tydhyvinvointiin
littyvat velvoitteet tyossdaan. Toisaalta pohdittin  myds esimiesten
motivaatiota toimia esimiestehtavissa asiantuntijatehtavien sijaan.
Haastateltavat nostivat esiin  myds esimiesten esimiestehtaviin
kaytettavissa  olevan ajan, joka oli  yrityksessd  maéaritelty
prosenttuaaliseesti koko tydajasta. Esimiehet kokivat henkil6stéhallinon
mukaan, etta heilla ei ole tarpeeksi aikaa selviytya esimiesvelvoitteistaan
kunnolla esimiestehtaviin maaritellyn ajan puitteissa. Esimiesten rooli

johdon ja tydntekijoiden vaatimusten sovittajana nostettiin myos esiin.

"Minusta moni esimies kokee olevansa puun ja kuoren vélissa ja tata ei

helpota yhtdan ajanpuute” Yrityksen HR paallikko

Positiivisina tekijoina henkilostohallinnon haastatteluissa nousi esiin
yrityksen melko pieni vaikutus, mikéli yt-neuvotteluiden seurauksena
tapahtuneita irtisanomisia ei otetan huomioon. Monet ovat tehneet pitkan
tyduran samalle tybnantajalle. Yrityksella on myos tarjota useita
mielenkiintoisia projekteja tyotekijoilleen. Tyo6terveyshuollon
haastetteluissa nousi esiin useita edella mainittuja tydhyvinvointiin
negatiivisesti vaikuttavia tekijoita seka lisaksi kasvaneet
tybuupumustapausmaarat, jotka ovat johtaneet sairauspoissaolohin seka
lisdadntyneet lievaa tyouupumusta kuvastavat oireet. Tyo6terveyshuolto

mainitsi haastatteluissa positiiviseksi tekijaksi pienet sairauspoissaolot.
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Alla olavaan taulukkoon on koottu yhteen haastateltavien esiin nostamat
vahvuudet ja kehityskohteet.

Vahvuudet Kehityskohteet
< Vahva toimija, yrityksella on e TybBhyvinvoinnin johtaminen ja
edelleeen ulkopuolella hyva johdon sitoutuminen
maine, mutta sisainen maine on
kokenut kolauksen » Tybhyvinvoinnin kehittdmisen

linkitys strategiaan

» Tyoterveyshuollon tuki
» Eri tydhyvinvointitoimijoiden
* Yrityksesséa arvostetaan vahvaa vastuiden méaarittely

asiantuntemusta ja ammattitaitoa
» TyOBhyvinvointi kasitteen

* Mielenkiintoiset tyttehtavat selkiyttdminen

« Pienet poissaolomaarat * Muutoksia mukaanlukien
organisaatiomuutoksia on ollut

e Yrittdjahenkisyys useasti

* Henkiloston sitoutuneisuus . Esimiesten ajankayttd

» Tyobhyviin panostettu esimiestyohon

aikaisemminkin monin keinoin « Esimiesten
tyohyvinvointiosaaminen

* Tybuupumukseen puuttuminen
ennaltaehkaisevasti

* Projektipaallikdiden
tyohyvinvointivastuu

» TyOdmaaran mitoitus, kiire,
aikataulupaineet

» Selkeat tavoiteet ja mittarit
puuttuvat

* Henkildstoa ei ole osallistettu
tydhyvinvoinnin kehittdmiseen

Taulukkko 1: yrityksen vahvuudet ja kehityskohteet
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3.3.2 Aiemmat panostukset tyohyvinvoinnin kehittami seen

Alkutilanteen kartoituksen jalkeen haluttiin keréta yhteen kaikki yrityksen
keinot tydhyvinvoinnin tukemiseen, ja pohtia naiden keinojen toimivuttaa ja
arvoa henkilostolle. Tassd vaiheessa huomio kiinnittyi ty6hyvinvoinnin
tukemiseen kaytettaviin keinoihin melko suppealla tasolla. Tarkastelun
kohteena olivat lahinna eri edut, tyoterveyshuollon palvelut ja yrityksen
tyoturvallisuuskaytannot.  Kokonaisvaltainen kuva tydhyvinvoinnista
hahmottui vasta projektin edetessa. Tydhyvinvointia edistavien tekijoiden
yhteenvetaminen oli tarkedd, jotta pystyttin arvioimaan milla tavalla
kaytossa olleet kaytannot vastasivat esiin nousseita tarpeita, ja miten eri
keinoja arvostettiin. Osa tyOhyvinvoinnin parantamiseen tahtaavista
eduista oli selke&sti muuttunut ajan mittaan itsestaanselvyyksiksi eika niita
mainittu esimerkiksi johdon haastatteluissa. Tallaisid keinoja olivat
esimerkiksi liukuva tydaika, lounasetu ja lakisaateista kattavampi

tyoterveyshuolto.
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Alla olevaan taulukkoon on keratty yhteen yrityksessad kaytossa olleet

keinot henkiléston tydhyvinvoinnin lisddmiseksi.

Edut Koulutukset
* Lounasetu * Johdon ja esimiesten
koulutusmalli

¢ Liikuntaetu

- * Henkiloston koulutukset
» Palvelusvuosilahjat

Lo ] + Esimiesten tietoiskut
* Merkkipaivalahjat

» Koulutusportaali, jossa
seurataan koulutusten méaaria
henkildtasolla

» Lakisaateista kattavmpi
tyoterveyshuolto

» Harrastekerhot
» Taukoliikuntaohjelma
* TyOhyvinvointikampanjat

* Vakuutukset

Lakisdateiset velvoitteet Muut toimenpiteet

» Tydsuojelun toimintaohjelma » Kehityskeskustelut

» Tyoterveyshuollon « Joustava tyQaika

toimintasuunnitelma _
» Etatydmahdollisuus

» Tyopaikkaselvitykset o o
* Sisaiset rekrytoinnit

» Ensiapuhenkildston
varmistaminen

Taulukko 2: yrityksen kaytossa olleet tydhyvinvoinnin kehittamiseen tahtaavat keinot

3.4 Tyohyvinvointimallin rakentamisen vaiheet

Yrityksen tyohyvinvointimallin  on koottu yhden mallin sisaan ne
ty6hyvinvoinnin osa-alueet, joita yrityksessa on néhty tarkeaksi kehittaa ja

joilla on merkittava vaikutus tydhyvinvointiin. Mallissa eri osa-alueet on
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koottu yhden viitekehyksen sisddan, mutta kaytdnndssad niiden
kehittamisesta vastaa yrityksessa eri tybhyvinvointitoimijat, joilla jokaisella
on oma tavoitteensa. Kaikkien eri toimijoiden tavoitteiden kerddminen
samaan malliin oli alusta asti melko hankalaa eri ndkdkulmista johtuen,
vaikka kaikilla toimijoilla olikin sama tavoite tyéhyvinvoinnin parantaminen.
Osa-alueet on toki helppo piirtdd paperille samaan malliin, mutta

kaytannon toteutus on kokonaan toinen asia.

Yrityksen tarkeimpina ty6hyvinvointitoimijoina voidaan mainita esimiehet,
henkildstbhallinto, tydsuojelutoimikunta, tyoterveyshuolto ja yrityksen
HSEQ- tiimi. Tarkennuksena etta yrityksen HSEQ- tiimi huolehtii yrityksen
laatu-, ymparistd- ja tyoterveys ja turvallisuusasioiden kehittamisesta
standardien mukaisesti. Taméan lisdksi esimiehilla ja johdolla on oma
nakemyksensa siitd miten tyohyvinvointia tulisi johtaa.

Ty6terveyshuolto vastaa tyoterveyshuoltopalveluiden tuottamisesta. Yritys
tarjoaa tyontekijoilleen lakisdateistd kattavamman tyodterveyshuollon.
Tyo6terveyshuolto seuraa yrityksen sairauspoissaolotilastoja ja ilmoittaa
varhaisen valittdmisen mallin halytysrajojen ylittymisesta tarvittaessa
henkilostohallinnolle. Tyoterveyshuolto vastaa tyodolojen kartoituksesta
tekemalla saanndllisesti tyopaikkselvityksia. Tyoterveyhuolto toimii myos
asianatuntijana ja organisaation tukena esimerkiksi tilanteissa, joissa
henkilon tyokyky on alentunut tai vaarassa alentua. Tyoterveyshuolto

katsoo tyohyvinvointia terveydellisestéa nakékulmasta.

Yrityksen HSEQ-tiimi vastaa siitd, ettd yritystd johdetaan laatustandardin
ISO9001, ymparistdstandardin 14001 ja tyoterveys- ja
turvallisuusstandardin OHSAS18001 mukaisesti. Tiimi vastaa standardin
vaatimusten tayttymisesta luomalla toimintamalleja, ohjeita ja mittaamalla

toimintaa. HSEQ-tiimi katsoo ty6hyvinvointia tydturvallisuus nakokulmasta.

Henkildstbhallinnon tehtavakenttd tydhyvinvointitoimijana on laaja.

Henkilostohallinnon vastuulla on tydhyvinvointimallin laatiminen ja paivitys,
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toimenpiteiden maarittely, mittaaminen ja seuranta seka raportointi
johdolle. Henkilostdhallinnon tehtavana on lisaksi toimia esimiesten tukena
tyohyvinvointikysymyksissa. Henkilostohallinto katsoo tydhyvinvointia
laajasti monesta eri nakokulmasta, ja pyrkii sovittamaan eri toimijoiden

nakokulmat yhteen.

Esimies on tarkein tydhyvinvointitoimija kohdeyrityksessa. Esimiehen
vastuulla on seurata ty6hyvinvoinnin tilaa omassa tiimissdan ja puuttua
tarvittaessa tilanteisiin. Esmies on avaintekija monessa tyohyvinvointiin
vaikuttavassa tekijassa kuten tehtavakuvien maarittelyssa tavoitteiden
asettamisessa, palautteen annossa ja yhteishengen luojana. Esimies
edustaa tyontekijalle yleensa koko yritysta, joten esimiehen johtamistapa
heijastaa tyOntekijalle koko yrityksen johtamistapaa ja henkiloston
arvostusta. (Luoma & al., 2004, s. 80-81)

Yrityksessa kulki saman aikaisesti rinnakkain kaksi tydhyvinvoinnin
kehittamisprojektia. Toisessa kehitettiin tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaista
mallia ja siihen liittyvid toimenpiteita ja mittareita ja toisessa rakennettiin
turvallisuuskaytantéja OHSAS18001 tydterveys ja -turvallisuusstandardin
mukaisesti. OHSAS18001 tyoterveys ja —turvallisuusstandardi ottaa
nimestaan huolimatta kantaa vain puhtaasti tyoturvallisuusasioihin, ja
fyysiseen hyvinvointiin, jotka eivat yrityksessa kuitenkaan aiheuttaneet
suuria kustannuksia. Sen sijaan tyoterveytta uhkaavat tekijat liittyivat
yrityksessd enemman psykososiaalisiin  tekijoihin  kuten stressi ja
uupumus. Taman huomion ja henkiléston ty6hyvinvointia kuvaavissa
tunnusluvuissa ilmenneen oireilun perusteella OHSAS18001 standardin
rinnalla paatettiin alkaa kehittamaan tydhyvinvointimallia, jonka yhtena
osa-alueena tyoturvallisuus tulisi olemaan. Tyo6turvallisuuskaytantéjen
kehittamisesté vastasi HSEQ- tiimi, kun tyohyvinvointimallin rakentaminen
puolestaan toteutettiin henkiléstdhallinnon toimesta. Mukana
tyohyvinvointimallin  kehittdmisessa olivat lisdksi tyoterveyshuolto ja

tyoelékevakuutusyhtion asiantuntijat.
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3.4.1. Ty6hyvinvointimallin kehittaminen

Suunnittelutyd aloitettiin kartoittamalla tydhyvinvoinnin se hetkista tilaa.
Kuten aiemmon on mainittu pohjana kaytettin johdon haastatteluita,
yksikbiden HR  Managereiden  haastatteluja, tyoterveyshuollon
haastatteluja, tydhyvinvointikyselyitd ja tilastoja sairauspoissaoloista ja
vaihtuvuudesta yksikoittdin. Johdon ja HR Managereiden haastatteluiden
avulla kyettiin nostamaan esille tydhyvinvointiin positiiviseti ja negatiivisesti

vaikuttavia tekijoita yrityksen sisalla.

Negatiivisina tyohyvinvointiin vaikuttavina tekijoiné nahtiin
henkilostéhallinnon haastatteluissa kiire, aikataulupaineet, jatkuva
muutos, asiantuntijoiden urapolkujen monipuolisuuden puute, yrityksessa
kaydyt yt-neuvottelut ja irtisanomiset, jotka olivat vaikuttaneet
yhteishenkeen, jatkuvat organisaatiomuutokset, seka eraiden osastojen
kohdalla aiempien tekijdiden aiheuttama tyomotivaation puute.
Positiivisina  tekij6ind  haastateltavat puolestaan nostivat  esiin
mielenkiintoiset projektit, mahdollisuuden vaikuttaa omaan tyGhon,
tydsuhde-edut seka oman ty6terveyshuollon.

Johdon haastatteluissa selvisi, ettd vaikka tydhyvinvointi miellettiin
arkiseksi ja johtamiseen liittyvaksi, johto tunnisti tehdyiksi tydhyvinvointi
toimenpiteiksi [&hinn& yksittaisia pienid tekoja kuten ruokailun tukemisen,
likunta- ja kulttuurisetelit, tiloihin ja ergonomiaan panostamisen,
ongelmakohtiin puuttumisen, henkildstéjuhlat, henkilostdlahjat, timipaivat,
liukvan tybajan ja yrityksen ryhmahenkivakuutuksen. Kuten aiemmin on
mainittu haastatteluista nousi esiin, ettd tydhyvinvointia ei johdeta tai
kehiteta jarjestelmallisesti. Sen linkitys strategiaan ei ollut selke&, joskin
haastatelluissa nousi esiin, ettd tyohyvinvointi otetaan huomioon
paatoksenteossa. Toisaalta Suomen johto ei nahnyt itsellddn roolia
ty6hyvinvoinnin linjauksien tai raamien luonnissa. Selkeita tavoitteita tai

mittareita ei tyohyvinvoinnille oltu maaritelty. Tybhyvinvoinnin johtamisen
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roolit ja vastuut eivat oleet selkeitd. Haastatteluissa nousi myf@s esiin se,

ettd henkiloston osallistaminen tydhyvinvointiin voisi olla vahvempaa.

Tyobhyvinvoinnin  tilasta kertovia tunnuslukuja tarkasteltaessa oli
huomattavissa se, etta sairauspoissaolotilastot olivat melko alhaiset.
Vaihtuvuus puolestaan on kasvanut viime vuosien aikana reippaasti, joka
osoittaa sen ettd yrityksen henkildsto ei oirehdi poissaoloilla, vaan vaihtaa
mielummin tyopaikkaa. Syyksi vaihtuvuuden kasvuun epailtiin useita yt-
neuvotteluita ja toisaalta joidenkin osastojen kohdalla resurssipulaa ja
tasta johtuvaa kiiretta, koska tietyntyyppisid osaajia on aarettoman vaikea

rekrytoida.

Haastattelutulosten ja tilastojen analysoinnin jalkeen projektia jatkettiin
tapaamalla yrityksen tyoeldkevakuutusyhtididen edustajia. Tapaamisissa
oli mukana henkil6itd eldkevakuutusyhtididen ty6hyvinvointipalveluista
sekd yrityksen Suomen henkilostopaallikkd ja tybterveys- ja
turvallisuuskoordinaattori. Elakevakuutusyhtididen esittelemien
ty6hyvinvointimallien ja toimenpide-ehdotusten pohjalta alkoi muodostua

suunnitelma yrityksen omasta mallista.

Olemassa olevia tyohyvinvoinnin kehittamiseen tahtdavia keinoja olivat
erilaiset edut joilla pyritdédn kannustamaan huolehtimaan omasta
terveydesta. Naitd etuja ovat liikuntaetu, lounasetu ja lakisaateista
kattvampi tyoterveyshuolto. Motivaatioon on pyritty vaikuttamaan luomalla
palkitsemista koskevat ohjeet, ja pitdmalla vuosittain kehityskeskustelut
jokaisen tyontekijdn kanssa, mys osaamisen kehittdminen varmistetaan
joka vuosi toteutettavilla kehityskeskusteluilla. Kehityskeskusteluissa
sovittujen toimenpiteiden toteutumista seurataan seurantakeskustelussa
noin puoli vuotta varsinaisen keskustelun jalkeen. Yritys jarjestdd omia
koulutusohjelmia tydntekijoille riippuen siita milla organisaation tasolla he
toimivat. Koulutuksilla pyritadn varmistamaan tydssa tarvittavien
patevyyksien ja tiedon yllapito. Yrityksessa pidetaan ylla koulutusportaalia,

johon viedaéan jokaista tyontekijad koskevat koulutustiedot. Nain tiedetaan
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kuinka monessa koulutuksessa henkild on kaynyt, paljon koulutuksiin on
kaytetty rahaa ja mitka patevyydet henkildlla on. Koulutusportaalista myos

nahdaan, mikali joku ei sddnnéllisesti kehitd osaamistaan.

Tybhyvinvointitoimenpiteiden  kehittdminen  aloitettin priorisoimalla
kiireellisimpia toimenpiteitd. Kelan vaatimukset yrityksille korvattan
ehkaisevan tyoterveyshuollon eli korvausluokan 1 kustannuksista
muuttuivat vuonna 2011. Muutoksen myota yrityksiltd ryhdyttiin vaatimaan
yha tiivimpa& ennalta ehkaisevaa yhteistyota tytterveyshuollon kanssa
tyontekijoiden tyokyvyn sailyttamiseksi. Kaytannossa tama tarkoitti sita,
etta yritysten tuli luoda niin sanottu varhaisen tuen malli, jossa méaariteltiin
ne rajat joiden tayttyessa tyontekijan kanssa kaydaan tyokykykeskustelu
esimiehen toimesta. TyoOkykykeskustelun tavoitteena on tunnistaa
tyokykya uhkaavat tekijat ennalta ehkaisevéasti. Tarpeen vaatiessa
tyontekija ohjataan tyoterveyshuoltoon, joka omalta osaltaan osallistuu
tyontekijan tyokyvyn sailyttdmiseen pyrkivaan toimintaan asiantuntijan

roolissa.

Kohdeyrityksessa varhaisen tuen mallin rakentaminen aloitettiin vuoden
2012 alussa. Yritys tarjoaa tyontekijoilleen lakisdateistd laajemman
tyoterveyshuollon, johon kuuluu my6s yleisladkaritasoinen sairaanhoito.
Yrityksen paakonttorilla on yrityksen oma tydterveysasema, mutta Suomen
muilla toimistoilla on ostopalveluna ostettu ty6terveyshuolto. Palvelu
hankitaan keskitetysti yhdelta toimittajalta. Paakonttorin tytéterveyshuolto
koordinoi muun Suomen tyoGterveyshuoltoa. Nain ollen varhaisen tuen
mallia alettin kehittamaan yhdessa henkildstohallinnon ja yrityksen

tyoterveyslaakarin ja -hoitajan kanssa.

Aluksi maariteltiin halytysrajat, joiden puitteissa esimiehen tulee kayda
henkilon kanssa tyokykykeskustelu. Rajoja maariteltdessa otettiin
huomioon yrityksen sairauspoissaolomaarat aiemmilta vuosilta. Kaikista
mittareista ei haluttu tehdd numeraalisia, koska tytkykyd uhkaavat

ongelmat eivat valttamatta ndy sairauspoissaoloina, vaan myo0s
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muuttuneena kaytbksena ja tyokyvyn laskuna. Tyokyky ongelmien
puheeksi ottamisen perusteiksi paatettiin asettaa:

— Muutokset ty0ssa selviytymisessa tai kayttaytymisessa

— Tyotekijalla on ongelmia sitoutua tydaikoihin

— Tyontekijalla on useita lyhyitad sairauspoissaoloja (5 paivaa vuoden

sisélld) tai yli 15 paivaa yhtenéaista poissaoloa.
— Tybhon paluun suunnittelu: pitkan yhtdjaksoisen sairauspoissaolon
(40pv) jalkeen

- Epaily paihdeongelmasta

— Tyoyhteisokonfliktit

— Joku kokee tulevansa hairityksi tai syrjityksi tyopaikalla
Puheeksi ottamisen perusteiden asettamisen jalkeen malliin maariteltiin
vastuut eri tyohyvinvointitoimijoille. TyOnantajan vastuuksi maariteltiin
mallin kayttoonotto tydyhteisdssa ja mallista tiedottaminen henkildkunnalle
seka esimiesten valmentaminen tyokykyasioiden puheeksi ottamisessa ja
neuvottelu Esimiehen vastuulla on ottaa tydssd suoriutumisen
heikentyminen puheeksi mahdollisimman varhain, kun han saa siita tiedon
tai havaitsee ongelmia muistion kayttdmisessa sekd tuen tarjoaminen
esimiehille tyokykykeskustelutilanteisiin. Esimiehen vastuulla puolestaan
on ottaa tydssa suoriutumisen heikentyminen puheeksi tyéntekijan kanssa
mahdollisimman varhain, kun han saa siita tiedon tai havaitsee ongelmia.
Mikéali esimies on ohjannut tyokykykeskustelun jalkeen tyontekijan
tyoterveyshuoltoon, ty6terveyshuollon vastuulla on selvittda tyontekijan
tyokykya tukevat ja heikentavat tekijat. Tyoterveyshuolto ohjaa tyontekijan

tarpeen mukaan hoitoon tai kuntoutukseen.

Vastuiden maarittamisen jalkeen esimiehille tehtiin tyokykykeskustelun
tueksi muutamia lomakkeita, jotka sisaltavat keskeiset tyokyky
keskustelussa  lapi  kaytdvat asiat.  Lisdksi  tehtin  lomake
téihinpaluukeskustelun tueksi. Varhaisen tuen malli viimeisteltin ja
esiteltin  tydsuojelutoimikunnassa. Mallia alettiin kouluttaa esimiehille

puolen péaivan koulutuksilla syksylla 2012. Tydhyvinvointimalli esiteltiin
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johdolle syksylla 2012. Talloin malliin oli maaritelty kehittamistoimenpiteet
vuodelle 2013.

3.4.2 Turvallisuuskaytantdjen kehittdminen

Yrityksessa péatettiin vuonna 2011 ottaa samaan aikaan kayttoén kolme
standardia, jotka vaatimustensa puolesta ovat yhteensovitettavissa. Nama
kolme standardia olivat 1SO14001 ymparistostandardi, 1SO19001
laatustandardi ja OHSAS18001 tyoterveys ja -—turvallisuusstandardi.
Naiden standardien kaytbéonoton takana oli tiukentuneet
asiakasvaatimukset. Taman johti siihen, ettd turvallisuuskaytantoja
lahdettiin kehittamaan omana projektinaan ennen tydhyvinvointimallin
kuvausta ja sen valmistumista. Turvallisuus standardin kehittamisesta
vastasi muiden standardien ohella oma tydryhménsa, johon kuului
asiantuntijoita  yrityksen eri  toiminnoista.  Turvallisuuskaytontdjen

kehittdmista ohjasivat standardin vaatimukset.

Yrityksessa alettiin kehittdmaan ty6turvallisuuskaytantéja OHSAS18001
turvallisuusstandardin mukaisesti kevaalla 2011. Kehitystyo aloitettiin
kartoittamalla yrityksen eri tehtavaryhmat ja niihin liittyvat vaarat ja riskit
yleisella tasolla. Valtaosa yrityksen henkilsotosta tyoskentelee
toimistotehtavissd. Noin 5 % tydskentelee tehtavissd, joihin liittyy
toimistoty6ta  korkeampi  loukkaantumisen riski.  Tapaturmariskiin
vaikuttavat tydskentely maastossa ja kuumissa paikoissa, korkealla
tyoskentely, rakennus- ja infratydmailla tydskentely, tunneleissa
tyoskentely seka sateilyriski. Kartoitetuille erityisryhmille joiden tydhon

liittyi korkeampi loukkantumisen riski alettiin tehdé tyodturvallisuusohjeita.

Henkilostolle pidettiin syksylla 2011 infotilaisuus uudesta
toimintajarjestelmésta, johon oli liitetty myods ymparistd standardi
ISO14001 ja laatustandardi 1SO19001. Yrityksen toimintajarjestelmasta
alettiin kayttda lyhennettd HSEQ —jarjestelmé&, joka tulee sanoista Health

and Safety (tyoterveys ja turvallisuus), Environment (ymparisto) ja Quality
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(laatu). Standardien rakentamista ja niiden vaatimusten mukaista
toimintaa ohjasi oma HSEQ ty6éryhma, johon kuului asiantuntijoita

yrityksen eri yksikoista.

Loppuvuodesta 2011 luotiin menettelyt vaaratilanteiden ilmoittamiseen.
Vaaratilanteet pitavat siséllaan seka lahelta piti —tilanteet, etta tapaturmat.
OHSAS18001 standardi eroaa lakisaateisistd vaatimuksista siing, etta se
vaatii tapaturmien ja lahelta piti-tilanteiden ilmoitusjarjestelman luomista
toisin kuin ty6turvallisuuslaki. Standardi velvoittaa yritysta tutkimaan kaikki
iImoitetut vaaratilanteet sekd reagoimaan niihin tilanteen vakavuuden
edellyttamalla tasolla. llmoitusmenettelyn tarkoituksena on pyrkia

tunnistamaan vaaratekijat, ja puuttua niihin ennen tapaturmien syntymista.

Vuodelle 2012 asetettiin loppuvuodesta 2011 ty6turvallisuuden tasoa
kuvaavat mittarit. T&assa vaiheessa seurattavia mittareita olivat
sairauspoissaoloprosentti, l&helta-pititilanteet, matkustustapaturmat,
vaihtuvuus, perehdytyssuunnitelman kaytto sekd  tyosuojelun
toimintaohjelman ja ty6terveyshuollon toimintasuunnitelmien paivitys.
Tunnuslukuja  seurattin @ mittarista  rijppuen joko kvartaaleittain,
puolivuosittain tai vuositasolla. Tunnusluvut pilkottiin yksikkdtasolle, mikali
se oli tarkoituksen mukaista, jotta niiden kehityksen seuraamisesta olisi
mahdollisimman paljon konkreettista hyotya yksikoéille. Esimerkiksi
sairaspoissaoloja, vaihtuvuutta ja perehdytyssuunnitelman kayttoa
seurattiin  yksikkotasolla kun taas tapaturmia ja lahelta-pititilanteita
seurattin Suomen tasolla. Niiden kohdalla oli tarkedmpaa Iloytaa
vaaratilanteiden taustalla olevat juurisyyt, ja reagoida niihin tapaturmien
valttamiseksi. Mikali vaaratilenteiden taustalla ilmeni monesti sama syy oli
tarkeaa lahtea miettimaan tarvittinko Suomi-tasoista ohjeistusta tai

toimenpiteita.

Projektin myodtd myds yrityksen tydsuojeluorganisaatiota muutettiin.
Aiemmassa tydsuojeluorganisaation mallissa jokaiselle toimistolle ol

valittu tyosuojeluvaltuutettu, mutta tyosuojelupadllikkdo vain joillekin



67

suurimmille toimistoille. Suomi-tasolla toimi useampia
tyosuojelutoimikuntia, joiden toimintaa ei ohjattu ylhaalta pain. Tama
aiheutti ongelmia tiedonkulussa ja toisaalta my6s siina, ettd tydsuojeluun
liittyvid kysymyksid ei ratkottu kuin paikallisesti. Vuoden 2012 alussa
valittiin tyosuojelupaallikét kaikille toimistoille, jotta tydsuojeluorganisaatio
saatiin koko yrityksen kattavaksi. Pienemmat toimistot jaettiin suurempien
toimistojen  tyosuojelupaallikbiden  vastuulla. Tyo6suojelutoimintaa
organisoitiin siten, ettd suurimpien toimistojen ty6suojelutoimikunnat
kokoontuivat edelleen siten, kun nakivat tarpeelliseksi, mutta Pohjois-,
Lansi- ja Itd&-Suomesta valittin  edustajat  padkaupunkiseudun
tyosuojelutoimikuntaan, jossa tehtin  HSEQ- ryhman ohella tarkeat
tyosuojeluun liittyvat paatokset Suomi-tasolla. Tydsuojelupaallikbiden
tarkeimmiksi tehtaviksi maariteltiin:

— Perehtya tyodsuojelua koskeviin saannoksiin, maarayksiin ja
ohjeisiin sek& huolehtia siita, ettd tybnantaja ja taman edustajat
seka tyontekijat saavat tarpeelliset tiedot tyosuojelua koskevista
saannoksista, maarayksista ja ohjeista

- Pitdd yhteyttd tyosuojelutoimikuntaan, tydsuojeluvaltuutettuun ja
muihin tyopaikalla tydsuojelutehtavissa toimiviin henkildihin

— Osallistua tydsuojelua koskeviin tarkastuksiin ja tutkimuksiin, ja
kartoituksiin jos tarkastuksen tai tutkimuksen toimittaja katsoo sen
tarpeelliseksi

— Perehtya tyon turvallisuutta ja terveellisyytta koskeviin tyopaikan
olosuhteisiin, seurata niiden kehitystd, osallistua tyGpaikan
tyosuojelun  toimintaohjelman  valmisteluun, sekd ryhtya
toimenpiteisiin  havaitsemansa epakohdan tai puutteellisuuden
poistamiseksi.

- Huolehtia siita, ettd ensiapukaapin sisaltd tarkistetaan
saanndllisesti ja tdydennetdan tarvittaessa

— Huolehtia siitd, ettd ensiapukoulutettujen ja suojeluhenkiliden
ajantasaiset tiedot ovat toimistolla nahtavilla

— Huolehtia siitd, etta toimistolla on ajantasainen pelastussuunnitelma

henkiloston nahtavilla
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— Nimeta suojeluorganisaatio ja huolehtia etta siihen kuuluvat saavat
tarvittavan koulutuksen

— Huolehtia vaarojen ja riskien kartoituksesta

Tyosuojelupéallikdiden toimintaa ryhtyi ohjaamaan tyoterveys- ja
turvallisuuskoordinaattori, joka toimi myos yrityksen HSEQ-ryhmassa ja
padkaupunkiseudun  tyosuojelutoimikunnassa.  Tyosuojelupaallikoille
tehtiin vuosikello, johon oli aikataulutettu tydsuojelun kehitysprojektit.
Liséksi tehtiin ohjeistus siitda mita tydsuojelupaallikbn tehtavat pitavat
sisallaan. Tyoterveys- ja turvallisuuskoordinaattori seurasi
kehitystoimenpiteiden valmistumista ja opasti tyosuojelupaallikéitd niiden

toteutuksessa.

Vuoden 2012 alusta lahdettiin kehittdmaan myds ohjeita ja kaytantdja
vaarojen ja riskien arvioimiseen. Ohjeistus valmistui kevaalla 2012.
Aiemmin vaarojen ja riskien arviointi oli perustunut tyoterveyshuollon
tekemiin tyopaikkaselvityksiin. Tyoturvallisuusohjeiden pohjaksi tarvittiin
kuitenkin paljon tarkempaa tietoa kuhunkin tyotehtdvaan liittyvista
vaaroista. Lisdksi vaarojen ja riskien arviointi haluttin toteuttaa
toimistokohtaisesti, jotta pystyttin huomioimaan myos tyéymparistoon
liittyvid riskeja. Vaarojen ja riskien arvointi oli yksi ty6suojelupaallikoille
vastuutetuista tehtdvista. Ohjeiden valmistumisen jalkeen he ryhtyivat
yhdessa tyosuojeluvaltuutettujen kanssa kartoittamaan riskeja seka

tehtava, etta toimistokohtaisesti.

Vaarojen ja riskien arvioimisen apuna kaytettin VTT:n pk-yrityksen
riskienhallinta- mallin (http://virtual.vtt.fi) pohjalta muokattua mallia. Mallin
pohjalta luotiin riskikartta, jossa vaarat ja riskit oli jaettu eri osa-alueisiin.
Naiden osa-alueiden alla oli tukisanasto, jota tydsuojelupaallikdt pystyivat
hyodyntamaan tyéryhmissa kartoittaessaan riskeja. Riskien kartoitusta ei
haluttu toteuttaa tarkistuslista tyyppisesti, jotta riskeja kartoitettaisiin
mahdollisimman laajasti. Tarkistuslistan puutteeksi nousee se, ettad niita

riskeja joita listassa ei ole mainittu, ei oteta huomioon.
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Vaarojen ja riskien tunnistaminen ei viela yksinaan riitd, vaan ne pitaa
pystyd arvottamaan, ja tadmé&n pohjalta kartoittamaan tarvittavat
toimenpiteet. Tyosuojelupaallikdille tehtiin kirjallinen ohje vaarojen ja
riskien arvioinnin ja siltd pohjalta toteutettavien toimenpiteiden tueksi.
Vaarat ja riskit paatettiin arvottaa seka vakavuuden etta todennakoisyyden
pohjalta asteikolla 1-3. Naiden kahden tekijan tulona muodostui
riskimatriisiin arvo vaaroille ja riskeille. Ohjeistuksen mukaan kohtalaisille
ja sitéd vakavimmille riskeille tulee maaritella riskienhallintatoimenpiteet.

Tyosuojelupaallikdiden piti lisaksi toimittaa tyoterveys-ja
turvallisuuskoordinaattorille raportti arvotetuista riskeistd. Taman pohjalta
lahdettiin seuraamaan sita, mitka riskit esiintyivat usein ja tarvitsivat nain
ollen Suomi-tasoista ohjeistusta ja toisaalta myds sitd miten vaarojen ja

riskien arvioinnin pohjalta esiin nousseet kehitystoimenpiteet edistyivat.

Tyo6suojelupaallikdille oli vastuutettu myos ensiapuvalmiuden
varmistaminen yhdessa tyoterveyshuollon kanssa. Ohjeeksi annettiin etta
ensiapukoulutettuja ja ensiaputervikepisteitd pitda olla 1 per 25
tyontekijaa. Tarvittaessa jarjestettiin ensiapukoulutusta. Ensiapuvalmiuden
jarjestamisesta tehtiin  kirjallinen ohje, jossa kerrottin tarkemmin
ensiapukoulutuksen  jarjestamisesta  seka  ensiaputarvikepisteiden
siséllostd ja taydentamisestd. Nain pyrittin  varmistamaan etta

ensiapuvalmius on jokaisella toimistolla samalla tasolla.

OHSAS18001 tyoterveys ja —turvallisuusstandardissa tyoturvallisuuteen
linkitetddan myos toimitilaturvallisuus. N&in ollen tydsuojelupaallikdiden
yhdeksi tehtdvaksi maariteltin  varmistaa oman toimipisteensa
pelastussuunnitelman ajantasaisuus. Yrityksen useasta toimistosta vain
yksi oli yrityksen omistuksessa. Muissa toimistoissa toimittiin vuokralla.
Pelastussuunnitelma on yleensd kiinteistbnomistajan vastulla, mutta
joissain tapauksissa se voidaan vastuuttaa myds kayttajan vastuulle.
Taman vuoksi oli tarkeda tarkistaa onko kiinteistbssa olemassa olevaa

pelastussuunnitelmaa, kuka on vastuussa sen laatimisesta ja
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paivittdmisesta ja onko se toimistolla nahtavilla. Tyodsuojelupaallikot

tarkistivat nama seikat ja puuttuivat mahdollisiin epékohtiin.

Tyo6lainsadadadnnon mukaan tydsuojelutehtavissa toimivien henkildiden
tulee olla tarpeeksi  perehtyneitd  tyosuojeluun  vaikuttavaan
lainsdadantdoon, saadoksiin seka yrityksen tydymparistoon, pystydkseen
hoitamaan tehtaviaan. Tyodsuojeluvaltuutetut olivat kdyneet koulutuksessa
toimikautensa alkaessa, mutta tyosuojelupaallikbiden osaamisessa ol
suuria  eroja.  Tyosuojelupaallikdille  pidettin @ paivan  mittainen
tyoturvallisuuskoulutus toukokuussa 2012. Koulutuksen piti siséinen
kouluttaja ja siina kaytiin lapi tyoturvallisuuden perusasiota ja
OHSAS18801- standardin myota kayttdonotettuja uusia kaytantoja ja
ohjeita. Tyosuojelupéallikbiden  koulutuksesta saadun palautteen
perusteella paatettiin toteuttaa elokuussa 2012 syventava koulutus uusista
kaytannoistd ja ohjeista, sekd tyosuojelupaallikoille, etta tydsuojelu-

valtuutetuille.

Tyo6terveys- ja turvallisuus osa-alueen tiimoilta tehtiin ndin ollen viimeisen
kahden vuoden aikana monia kehittdmistoimenpiteitd, joilla parannettiin
olennaisesti yrityksen ennakoivaa toimintaa ty6tapaturmien ja tyoperaisten
sairauksien ehkaisemiseksi. Jatkossa on tarkead seurata muutoksia ja
paivittdd ohjeita nilden mukaisesti seka puuttua ripeésti terveyttd uhkaaviin

riskeihin.

3.5 Mittarit

Yrityksen tyohyvinvointimittarit on maaritelty siten, etta niilla mitataan seka
proaktiivista eli jalkijattdista, etta reaktiivista eli ennakoivaa tydhyvinvointi-
ja turvallisuustoimintaa. Suuri osa mittareista kuitenkin seuraa
ty6hyvinvointia kuvaavia tunnuslukuja jalkijattdisesti. Tama johtuu osaltaan
siitd, ettd ennakoivien mittareiden seuraaminen on hankalampaa kuin

jalkijattoisten mittareiden, koska tieto ei ole yhta helposti koottavissa.
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Sairauspoissaolot saa helposti koottua tyOajanseuranta jarjestelmasta,
mutta esimerkiksi koulutustietojen kokoaminen on jo melko paljon
tyolaampaa ja tietojen tulkitseminen hankalampaa. Toimintaohjelmien
paivittdminenkaan vuosittain ei takaa niiden toimivuutta, ellei sanoja

pystyta muuttamaan kaytannon teoiksi.

Yrityksessa maariteltyja proaktiivisia mittareita ovat henkilostokyselyt,
koulutusten maara tyohyvinvoinnin ja —turvallisuuden lisddmiseksi,
perehdytyssuunnitelman  kayttd seka tyoterveyshuollon toiminta-
suunnitelmien ja tydsuojelun toimintaohjelman laadinta seuraavalle
vuodelle. Reaktiivisia mittareita ovat sairauspoissaolot, tapaturmat, l&helta
piti-tilanteet ja vaihtuvuus. Ennakoivana mittarina voidaan pitdd myos
saanndllisesti toteutettavia turvallisuusauditointeja. Jokaiselle mittarille
asetetaan vuosittain tavoitetaso, jota seurataan mittarista riippuen eri

organisaatiotason tarkkuudella ja eri ajanjaksoittain.

Valtaosa yrityksen ty6hyvinvoinnin tilaa kuvaavista mittareista on koottu
kuvaamaan yrityksen tyoturvallisuuden tilaa. Henkilostohallinto tuottaa
tietoa, joka kuvaa tydhyvinvoinnin tilaa, mutta tunnuslukuja on pystytty

hyodyntamaan melko huonosti kuvaamaan tyéhyvinvoinnin tilaa.

Yriyksessa mittarit on asetettu siten, ettd niille on maaritelty tietty
tavoitetaso ja seurantajakso. Mittareiden tavoitetason asettamisen
hankaluutena oli se, etta vertailutietoa aiemmilta vuosilta ei joka mittarin
osalta ollut saatavilla. Vertailutietona kaytettiin esimerkiksi toimialan yleisia
lukuja, jotka olivat saatavilla. Nain ollen on tarke&da, etta kun yritykselle
alkaa muodostua vertailudataa eri ajanjaksoilta tulee tavoitetasoja
paivittdd taman mukaan. On tarkeda arvioida aika ajoin myos sitd onko
kaytossa oikeat mittarit. Seuraavalla sivulla olevassa taulukossa on koottu
yrityksen maaritellyt tydhyvinvointimittarit.



suunnitelmien paivitys

Mittari Tavoitetaso Seurantajakso
Sairauspoissaolot <3% Kuukausittain
Vaihtuvuus 5-10 % Kvartaaleittain
Tyokyvyttomyyselakkeet 0 kappaletta | Vuosittain
Perehdytyssuunnitelmien 100 % Kvartaaleittain
kaytto

Ty6hyvinvointi Tehty Vuosittain

Tapaturmat

0 kappaletta

Kvartaaleittain

Lahelta piti-tilanteet

30 raportoitua

Kvartaaleittain
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Vuosittain

Turvallisuusauditoinnit Tehty

Taulukko 3: Yrityksen tyohyvinvointimittarit

3.6 Yhteenveto tutkimustuloksista

Tulosten perusteella tydhyvinvointimallin eri osa-alueiden samanarvoinen
painotus kehitysmielessa ei ole yhta tarkeaa. Tarkeimmaksi osa-alueeksi
nousee haastattelujen ja henkiléston tyéhyvinvointikyselyn tulosten
perusteella esimiestyd ja johtaminen. Esimiehid tuetaan talla hetkella
tyossaan tarjoamalla heille koulutuksia ja tietyt tyGkalut tehtaviensa
suorittamiseen. Uusille esimiehille on maaritelty pakolliset koulutukset ja
kauemmin esimiehina toimineille on tarjolla aika-ajoin koulutuksia, joissa
heidan on mahdollista paivittda tietojaan. Esimiehille on kohdeyrityksesséa
maaritelty tietty osa tybajasta, jonka he voivat kayttda esimiestydhon.
Loppuaika tulee kayttda laskutettavaan projektitybhén. Esimiestydhon
kaytettdvaa aikaa kokonaistyOajasta tulisi kuitenkin pohtia, koska
haastatteluissa nousi esiin se etta nykyisin maaritelty esimiesty0hon
kaytettava sallittu aika on lilan pieni esimiestydn vaatimuksiin n&hden.
Useat esimiehet kokevat ettd heidan ei ole mahdollista hoitaa
esimiesvelvoitteitaan kunnolla, koska aika ei riitd. Esimies valinnoissa tulisi

lisdksi ottaa entistda enemman huomioon henkildn omat motivaatiotekijat
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eli se haluaako han todella toimia esimiehenda vai onko se vain ainut keino
edetd uralla eteenpdin ja paastd mielenkiintoisempiin projekteihin, jolloin
henkil6 ei valttamattd halua panostaa esimiestydhén vaan
asiantuntijatehtaviin.  Arikoski (2013, s. 144-145) toteaa etta
esimiestoiminta on asiantuntijaorganisaatioissa tyota, jota moni
asiantuntija karttaa, mutta ottaa tyon vastaan koska ei muuten eteneisi
urallaan. Mikali esimies kayttda voimavarojaan enemman projekteihin
kuin esimiestybhén on vaarana se, ettd tiimi jAd& oman onnensa nojaan
iIman esimiehen ohjausta ja toimintaedellytysten Iluomista. Kuten
Tuomivaara ym. (2005, s. 13) totevat esimieheltd vaaditaan huomattavasti
paljon enemman kuin substanssiosaamista. Aineistoa tutkittaessa nousi
esiin se seikka, etta eri yksikodiden ja esimiesten valilla oli paljon eroa
esimiestyon laadussa. Esimiestyota tutkittiin esimerkiksi
kehityskeskustelujen pitoprosentin mukaan, vaihtuvuuden mukaan ja
henkilostontyytyvaisyyskyselyiden mukaan. Koska esimiesten valilla on
suuria eroja osaamisen tasossa ja motivaatiossa on tarkeaa, etta
esimiehid koulutetaan ja henkilostopaallikbét seuraavat saanndllisesti

esimiesty6ta ja ovat tarvittaessa esimiesten tukena.

Haastatteluissa nousi esiin se seikka, etta tyohyvinvointimallia ei ole
linkitetty ~ yrityksen  strategiaan. Otalan ja  Ahosen  mukaan
ty6hyvinvointitoiminnan painopistealueet tulee valita sen mukaan, mita
kilpailukeinoja halutaan kayttaa ja siten, ettd ne parhaiten tukevat haluttua
kilpailustrategiaa. Tyohyvinvointi ei ole irrallinen asia, vaan se on osa
muuta kehittAmistyota. (2005, s.71) Kohdeyrityksessa tydhyvinvointi-
toiminnan kehittdmista ei onnistuttu linkittdmaan strategiaan viela tassa
vaiheessa kunnolla, joten jatkossa linkitys strategiaan olisi tarke&é luoda.
Tybhyvinvoinnin kehittamisen tarkoitus on tydnantajan ndkdkulmasta lisata
henkildston kannattavuutta. Yrityksen strategiaan valittuja keinoja voidaan
tukea tyohyvinvoinnin kehittamisessa ottamalla ne huomioon tulevai-

suuden ty6hyvinvointi toimenpiteissa.
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Tutkimustulosten perusteella johdon rooli tydhyvinvoinnin kannalta on ollut
tahan asti epdaselva, eika selkeata tahtotilaa ole lausuttu &aaneen.
Tyohyvinvointimallin rakentaminen tehtiin henkiléstohallinnnon toimesta
iIman esimiesten, keskijohdon tai ylimman johdon mukana oloa. Naita
ryhmié tulisi ottaa enemman mukaan tyohyvinvoinnin jatkotoimenpiteista
suunniteltaessa. Johdon haastatteluissa kavi myds ilmi ettad henkildsta
tulisi osallistaa enemman tyohyvinvoinnin kehittamiseen mika olisi
varmasti kannattavaa. Henkilostd tuntee yleensa parhaiten omat
tyGtapansa ja usein heillda on my0s ideoita sen suhteen miten tyota voi
kehittdd. Jopa 80 prosenttia ihmisten organisaatioille tuottamasta arvosta
syntyy nykydan aloitteellisuudesta, luovuudesta ja innostuneesta
sitoutumisesta tyéhon ( Hamelin teoksessa Alasoini 2012, s. 100). Olisi
siis tarkeda kannustaa enemman henkilost6a ottamaan osaa tyon

kehittamiseen ja luoda toimiva kanava aloitteille.

Yrityksessa on viime vuosien aikana tehty monia eri suuruisia
kehittamistoimenpiteitd. Ne eivat kuitenkaan ole nayttaytyneet
henkilostdlle tydhyvinvointiin vaikuttavina toimenpiteind, joten olisi tarke&a
tehda niitd nakyvammiksi ty6hyvinvoinnin kehittdmiseen tahtaaviksi
toimenpiteiksi, ja kuten aiemmin mainittu sitouttaa ihmisid oman
tyoyhteisbnsa kehittamiseen tydnantajan tekemien toimenpiteiden lisaksi.
Tyobhyvinvoinnin kehittamista pitaisi siis tehdad entistd enemman koko

tyoyhteison asiaksi antamalla tyontekijoille vaikutusmahdollisuuksia.

Yrityksessa on koettu useammat yt-neuvottelut, jotka ovat johtaneet
irtisanomisiin. Niilla osastoilla, joita irtisanomiset ovat koskeneet on ollut
havaittavissa suurta epavarmuutta tulevaisuuden suhteen irtisanomisten
jalkeen. Irtisanomiset ovat olleet henkisesti raskaita myos niille, jotka ovat
saaneet jaadda. Viestintdad henkildstolle pitéisi tehostaa muutostilanteissa,
koska huhupuheilla paikataan nopeasti aukkoja tiedoissa. Talloin vaara
tieto saattaa levitd nopeasti. Suurissa muutostilanteissa tulisi pohtia
entistd tarkemmin miten henkilostéa tuetaan. Keskijohto saa lahes

poikkeuksetta tietoonsa suuret muutokset ennen organisaation alempia
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tasoja. Tama johtaa siihen etté siina vaiheessa kun ylin ja keskijohto on jo
paassyt muutoksen yli, se vasta alkaa nakya organisaation alemmilla

tasoilla, jolloin seuraukset esimerkiksi tuottavuudessa nakyvat viiveella.

Yrityksessa on kulkenut samanaikaisesti kaksi kehittAmisprojektia liittyen
tyohyvinvointiin ja tyoturvallisuuteen. Naiden kahden projektin tiimoilta on
tehty paallekkaista ty6ta. Suurimpana syyna paallekkaiselle tydlle on ollut
puutteet tiedonkulussa. Jatkossa ty6turvallisuuden kehittdminen tulisi
nahda vahevemmin osana ty6hyvinvoinnin kehittamista huolimatta siita,
ettd sitd ohjaa kohdeyrityksessd OHSAS18001 standardi. Nain valtytaan
turhalta tyolta, paallekkaisiltd ohjeistuksilta ja koulutuksilta seka turhilta

kustannuksilta.

Yrityksessa on kaiken kaikkiaan jo olemassa monia hyvia kaytantoja ja
tapoja tydhyvinvoinnin kehittdmiseen. Naita ei tulisi unohtaa tulevaisuu-
dessa, vaan niiden tulisi kulkea uusien toimintatapojen rinnalla. Tarkeaa
on aika-ajoin my6s kyseenalaistaa jo olemassa olevia kaytantdja ja pohtia
miten niita voidaan parantaa ja paivittda tarpeen vaatiessa vastaamaan

organisaation tarpeita.

Avain-asemassa on se etta yrityksella kaytdssdan sopivat mittarit, jotka
mittaavat tyOhyvinvoinnin kannalta oikeita tunnuslukuja, ja ettd naita
mittareita osataan tulkita oikein. Nain muutoksiin pystytdan vastaamaan
toimenpiteilla heti, kun muutoksia negatiiviseen suuntaan ilmenee ennen
kuin ne muuttuvat ongelmiksi. Mittarit olisi jatkossa syyta tarkistaa kerran
vuodessa ja pohtia vastaavatko ne kulloinkin yrityksen tarpeita. Kaiken
kaikkiaan tydhyvinvointimallia, siind méaariteltyja toimenpiteita ja mittareita
tulee pystya paivittamaan tarpeen niin vaatiessa. Organisaatiot ovat
jatkuvassa muutoksessa ja tarpeet saattavat muuttua jo muutamassa
vuodessa paljon. Nain edella mainitut asiat eivat saa olla kiveen hakattuja
vaan niitd tulee pystyd paivittamaan niin ettd ne parhaiten tukevat

kulloistakin tarvetta henkildston tuottavuuden kasvattamiseksi.
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4 JOHTOPAATOKSET

Tassa tapaustutkimuksessa oli tarkoitus kuvata kohdeyrityksen
ty6hyvinvointimallin  rakentamista. Mallin pohjana kaytettin aiempaa
tutkimusta tyohyvinvoinnin saralta, haastattelemalla saatua tietoa yrityksen
tyohyvinvoinnin ~ nykytilasta,  henkilostokyselyita  sekd  yrityksen
jarjestelmistéa saatua tietoa ty6hyvinvointia kuvaavista tunnusluvuista.
Tutkielma on kuvaileva tapaustutkimus, jonka tavoittena on kuvata
yrityksen tydhyvinvointimalli sen rakentaminen sek& ne tydhyvinvoinnin
osa-alueet, joita mallin pohjalta on tarkoitus lahteda kehittdmaan.
Tutkielman tavoitteeseen péaastiin, koska tyohyvinvointimalli saatiin
kuvattua, tutkimusaineistosta I0ydettiin tyGhyvinvointiin positiivisesti ja
negatiivisesti vaikuttavia tekijoitd ja lisaksi maariteltin tybhyvinvointia
kuvaavat mittarit. Lisaksi tassa tutkielmassa esitetddn yrityksen
tyohyvinvointitoimijoille jatkotoimenpide suositukset niin pitkdn kuin lyhyen
valin tahtaimella. Jatkossa on tarkeda seurata toimenpiteiden toteutumista
annettujen mittareiden valossa, sekad tarvittaessa tehdd muutoksia

suunnitelmiin, mikali muutostarvetta ilmenee.

Yrityksen ty6hyvinvointimallissa tyohyvinvointi on jaettu viiteen eri osa-
alueeseen, jotka ovat tybterveys ja turvallisuus, johtaminen ja esimiestyo,
osaamisen kehittdminen, oma vastuu ja motivaatio. Jaottelu useaan eri
osa-alueeseen takaa sen, ettd mallissa otetaan huomioon tyéhyvinvointiin
vaikuttavat tekijat monipuolisesti. Eri osa-alueiden tarkeys kuitenkin
vaihtelee riippuen yksilon omista motivaatiotekijoista, elamantilanteesta ja
henkilokohtaisista tekijoista. Osa-alueita ei ole jarkevaa kehittaa tasa-
puolisesti vaan on kulloinkin valittava ne osa-alueet joiden kehittamisestéa
on yritykselle eniten hyottya. Jokaisen tyontekijan henkilokohtaisten
tarpeiden huomioon ottaminen ei ole mahdollista, vaan yrityksen on
tehtava ratkaisut kehittamistoimenpiteistd sen perusteella, mista on

yritykselle eniten hyotyd. Kehittdmistoimenpiteista paatettdessa on
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pohdittava valitaanko ne toimenpiteet, joilla pyritdan lisddmaan

tyohyvinvointia vai ne joilla pyritdan poistamaan tyotyytymattomyytta.

Tybhyvinvointia voidaan kehittda eri tasoilla. Mallin puuteena voidaan
mainita se, ettd siind ei otetan huomioon eri organisaatiotasoja.
Kehitystoimenpiteitd suunniteltaessa tulisi ottaa huomioon se milla tasolla
tyohyvinvointia olisi jarkevinta kehittdd yksiloén, tyodyhteison vai koko

organisaation tasolla.

Mallissa on pyritty ottamaan kattavasti huomioon ty6hyvinvoinnin osa-
alueet ennalta ehkaisevasti. Mielestani puuttumaan jai kuitenkin
kehittamistoimenpiteet jo oirehtivien tyontekijoiden osalta.
Kehittamiskohteiksi olisi pitanyt ehdottomasti ottaa ohjeet niiden
tilanteiden varalle, kun henkil6 on syysta tai toisesta vaarassa jaada
tilapaisesti tyokyvyttomaksi tai osatyokyvyttoméksi. Ohjeet olisi pitanyt
luoda esimerkiksi kevennetylle tydlle, osa-aikatydlle, tyonkierrolle,
tukirynmille  ja liikunnallisille  hoitomuodoille.  Joidenkin  yritysten
ty6hyvinvointimalleissa on otettu omaksi osa-alueekseen jo oirehtivien
tyotekijoiden tukeminen. Yrityksessa on toki kaytossa varhaisen
valittamisen malli, mutta keskustelujen kaynnin liséksi pitaisi luoda keinoja,

joilla tyota tarvittaessa tuetaan tai kevennetaan.

Alkutilannetta karoitettaessa haastateltiin johdon edustajia, ja kartoitettiin
heidan nakemyksian tydhyvinvoinnista. Haastattelun tuloksissa kavi ilmi,
ettd tyohyvinvoinnin ei selkeasti nahty kuuluvan kenenkaan vastuulle.
Useimmiten vastuu vieritettiin henkiléstohallinnolle. Tam& nakyi myos
siing, ettd johdon sitoutumisen tydhyvinvointimallin kehittdmiseen olisi
pitdnyt olla vahvempaa alusta alkaen. Johdon olisi pitanyt maaritella
tarkemmin tyohyvinvoinnin kehittamiseen kaytettavissd olevat resurssit,
varsinkin rahalliset resurssit. Tyohyvinvoinnin kehittamiseen olisi ollut hyva
muodostaa ohjausryhma, joka olisi seurannut projektin edistymistd seka

toimenpiteiden toteutusta. Johdon sitoituminen lisdd myds linjaesimiesten
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sitoutumista projektiin ja kehittamistoimenpiteisiin, joka taas on tarkeda

toimenpiteiden onnistumisen kannalta.

Tyohyvinvoinnin kehittAmistoimenpiteet maariteltin HR:n n&kdkulmasta.
Kehittamistoimenpiteitd maariteltdessa oli ollut hyva ottaa tydryhmé&an
mukaan henkil6itd organisaation eri tasoilta, jotta malli vastaa niita
tarpeita, joita organisaatiossa todellisuudessa ilmenee. Jatkossa tulevia
kehittamistarpeita olisi hyva kartoittaa tyOpajoissa, joissa on mukana
henkildita organisaation eri tasoilta ja yksikdista. Myos epaselva roolitus
ty6hyvinvoinnin  yllapitamisen ja  kehittdmisen saralla vaikuttaa
toimenpiteiden kaytantdon panoon. Esimiesten, henkildstdhallinnon,

HSEQ- tiimin ja ylimman johdon vastuita tulisi selkiyttaa.

Yrityksen eri tyohyvinvointitoimijoiden valista yhteistyota tulisi tiivistda. Jo
mallin rakentamisen aikana kavi ilmi, ettd yrityksen sisdlla on useita
tyohyvinvoinnin parissa tydskentelevia tahoja joiden yhteisty6ta olisi
pitdnyt  tiivistda.  Tyohyvinvointiasioiden  parissa  toimivat HR,
tyGterveyshuolto, tydsuojelutoimikunta, tydsuojelupéallikot ja HSEQ tiimi.
Liséksi yrityksen ulkoisia tyohyvinvointikumppaneita kuten
tapaturmavakuutusyhtio ja tyoelakeyhtio, olivat mukana
ty6hyvinvointimallin rakentamisessa ja toimenpiteiden toteutuksessa aika
ajoin. Kukin taho naki tydhyvinvoinnin omasta nakokulmastaan ja yhteinen
paamaara puuttui, vaikka asiat olivatkin lain vaatimalla tasolla.

Kehittamistoimenpiteet tulisi jatkossa vastuuttaa selkeammin.

Tyohyvinvointimallin rakentamista ja kayttdonottoa hidasti osaltaan myo6s
hidas paatoksenteko ja selkeén tahtotilan puuttuminen. Naiden osalta olisi
pitdnyt sopia jo projektin alkaessa, kuka hyvéaksyy ty6hyvinvointia
koskevat paatokset, ja mikd on yrityksen tahtotila. Projekti seisoi usein
paikallaan, koska selkea hyvaksyja puuttui. Kuten aiemmin mainittiinkin
myo6s yrityksen ylimman johdon selkeédn tahtotilan puuttuminen hidasti

projektia.
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Suurimmaksi yksittaiseksi tydhyvinvointiin vaikuttavaksi tekijaksi nousi
esimiesten ajankayttd. Yrityksessa seurataan tarkoin sita paljon esimiehet
kayttavat aikaansa esimiestyohon ja kuinka paljon asiakasprojekteihin.
Esimiehille on maaritelty tarkka tuntiraja siihen kuinka paljon he voivat
kuukaudessa kayttdd aikaansa esimiesty0hon yleiskustannusten
hillitsemiseksi. Esimiesten palautteissa on kuitenkin noussut esiin se, etta
heilla ei ole riittavasti aikaa hoitaa esimiestehtaviaan ja olla
vuorovaikutuksessa oman henkilostonsd kanssa. Usein yhteydenpitoa
vaikeuttaa myo6s fyysinen valimatka, ja toimiminen eri projekteissa.
Yrityksessa tulisi pohtia sita paljon tyohyvinvointi lisdantyisi, mikali

esimiehille annettaisiin lisda aikaa esimiestehtaviensa hoitamiseen.

Tyoterveys ja ty6turvallisuusasiat on otettu tydhyvinvointimallissa yhdeksi
tydhyvinvoinnin  osa-alueeksi, mutta tosiasiassa tyohyvinvointi- ja
turvallisuusasiat  nahtiin  yrityksen  johdossa  saakka erillisina
kehittamisprojekteina, joka johti hyvin vahvaan kahtia jakoon. Asioita ei
kehitetty eteenpain kéasi kadessa, vaan turvallisuuskaytantdja kehitettiin
OHSAS18001 standardin  mukaisesti HSEQ -ryhmé&n johdolla ja
tyohyvinvointimallia haastattelujen ja projektiryhmassa keratyn palautteen
perusteella HR johtoisesti. Tama on johtanut mm. siihen, etta
turvallisuusmittarit ja tyohyvinvointimittarit on maaritelty erikseen. Tavoite
seka turvallisuuden etta tyohyvinvoinnin kehittdmisessa on kuitenkin sama
henkiloston tyokyvyn ja tydssa jaksamisen varmistaminen. Oman
nakemykseni mukaan turvallisuusasiat olisi tullut aidosti ndhda yhtena
ty6hyvinvoinnin osa-alueena, ja kehittda sitd yhdessa tydhyvinvointimallin
kanssa. Yhtenaistaminen olisi poistanut paallekkaista tyota ja viestinnén
puutteita. Jatkossa yrityksen tulisi yhdistaa naiden kahden osa-alueen
kehittamistoimenpiteiden seuranta ainakin jollain tasolla paallekkéaisen

tyon poistamiseksi.

Suuri haaste, joka nousi esiin turvallisuuskaytantéja kehitettaessa, on ollut
yrityksen turvallisuuskulttuuri. Yrityksen henkilostdsta suurin osa toimii

asiantuntijatehtavissa toimistotydssa, johon ei liity suuria fyysisia riskeja.
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Taman vuoksi uudet turvallisuuskaytannét nahtiin valitettavan monen
henkilon kohdalla vai turhana lisarasitteena. Yrityksessa ei ole aiemmin
ollut esimerkiksi ilmoittamiskaytantdja vaaratilanteille. Henkilosto ei ole
omaksunut kaytantéd, joka velvoittaa heidat ilmoittamaan vaaratilanteista.
Taustalla on henkilon ajatus siitd, ettd tapaturmaan johtaneille tekijoille ei
voi tehdd mitéan, joten miksi ilmoittaa. Monesti kuitenkin taustalta 16ytyy
valillisia syita, joihin pystytdan vaikuttamaan ainakin viestinnan keinoin,

tietoisuutta lisaamalla.

Tybhyvinvoinnin  kehittamistd  koskien  kannattaisi tehdd  kaksi
toimintasuunnitelmaa, toinen vuoden ajanjaksolle ja toinen hieman
pidemmalle ajalle esimerkiksi kolmelle vuodelle. Pidemman aikavalin
suunnitelmassa kannattaisi maaritella kaikki toimenpiteet, ja lyhyemman
aikavalin suunnitelmassa ne kannattaisi tarkentaa, aikatauluttaa ja
vastuutta. Tydhyvinvoinnin kehittdmiselle kannattaisi nimeta myés oma
ohjausryhménsa, joka seuraisi toimenpiteiden toteutumista aikataulussa
sekd niiden laatua. Samalla tavalla kuin toimitaan ty6turvallisuutta
koskevien kehittamisprojektien kanssa, joiden toteutumista seuraa HSEQ-
timi.  Pidemman aikavélin suunnitelma helpottaisi toimenpiteiden
budjetointia ja aikatauluttamista, koska talléin olisi helpompi ottaa
huomioon muut yrityksessa kulkevat kehitysprojektit ja niiden ajankohdat
paallekkaiksuuksien valttdmiseksi.

Yrityksessa maaritellyt tyohyvinvointimittarit ovat jalkijattoisia, eli ne
antavat tuloksia jalkikateen, siind vaiheessa kun yksittdisen henkilon tai
tyoyhteisbn tyohyvinvointi on vaarantumassa tai jo vaarantumassa.
Jalkijattdisten mittarien sijaan pitaisi keskittya proaktiivisiin eli ennakoiviin
mittareihin, joilla ongelmiin pystyttaisiin puuttumaan mahdollisimman

varhaisessa vaiheessa ennen niiden syntymista.
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4.1. Ehdotus jatkotoimenpiteista

Kohde yritykseen olisi syyta luoda lyhyen ja pidemman tahtaimen
toimintasuunnitelma ty6hyvinvoinnin parantamiseksi, jotta tydhyvinvointiin
littyvdd toimintaa  pystytddn  kehittdmaan  suunnitelmallisemmin.
Pidemman aikavalin suunnitelma helpottaa tydhyvinvoinnin kehittdmisen
suunnittelua ja budjetointia. Organisaatio on jatkuvassa muutoksessa,
jolloin varsinkin pidemman tahtdimen suunnitelmaa joudutaan varmasti

paivittdmaan ja tarkistamaan.

Tyohyvinvointimallin  rakentamista varten tehtiin yhteenveto yrityksen
olemassa olevista ty6hyvinvointikdytanndistd. Tama valaisi hyvin sita
mihin resursseja ja kustannuksia talla hetkelllda kohdistuu, ja toisaalta sen
mihin jatkossa tulee keskittyd. Yrityksessa on satsattu oikeisiin painopiste-

alueisiin, mutta niiden jalkauttaminen on viela kesken.

Yrityksessa on jo olemassa monia hyvia tyohyvinvoinnin kehittdmiseen
tahtaavia kaytantdja kuten esimieskoulutukset, kehityskeskustelumalli,
varhaisen tuen malli, OHSAS18001 standardi, lakisdateistd laajempi
tyoterveyshuolto, joustava tydaika, lounasetu, liikuntaetu, merkki-
paivalahjat ja palvelusvuosilahjat. Yrityksen kannattaa jatkaa naita
kaytantoja siten, etta aika ajoin punnitsee niiden toimivuutta, kustannuksia
ja vaikutusta tyohyvinvointiin. Tarpeen vaatiessa kaytantoja tulee muuttaa
ja paivittdd siten, ettd ne tukevat parhaiten yrityksen kilpailukeinoja ja
strategiaa ja ovat mahdollisimman kustannustehokkaita.
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Olemassa olevien kaytantojen rinnalle tulee nostaa uusia kehityskohteita
organisaation kulloisenkin tarpeen mukaan. Alla olevassa kaaviossa on
esitetty ehdotukset jatkotoimenpiteistda vuodelle 2014. Kaaviossa on

maaritelty kehityskohde, toimenpide, vastuutaho, mittari toimenpiteelle ja

aikataulu.
Kehityskohde Toimenpide Vastuutaho | Mittari Valmis
Viestinta henkilostolle Viestinnan Viestinta Viestintasuunnitelma Q1/2014
muutostilanteissa tehostaminen muutostilanteissa tehty
Tyt')hyvinvoi.ntit“oin.'\ijoiden Rq.c.).lifen . HR Roolit maaritelty Q1/2014
roolien selkiyttaminen madritteleminen tydsuojelun
toimintaohjelmaan

Esimiestyohon kaytettavan | Esimiestydhon HR Esimiesten tekema ylity6, | Q2/2014
ajan seuranta kaytettavan suorien alaisten maara,

ajan tarkistaminen koettu kiire
Henkiloston osallistaminen | Henkilostonedustajien | HR Edustajat kutsuttu Q2/2014
tyéhyvinvoinnin kutsuminen ryhmiin
kehittamiseen tyoryhmiin
Tyohyvinvoinnin Jasenten maérittely ja | Johto ja HR | Ohjausryhméa maaritelty | Q3/2014
ohjausryhmaén koolle kutsuminen ja toiminnassa
muodostaminen
Tyohyvinvointimallin Tyohyvinvointimallin | Johto ja HR | Tuottavuus Q4/2014
linkitys strategiaan paivittdaminen

Kuva 4: Tydhyvinvointitoimenpiteet vuodelle 2014

Tybhyvinvoinnin parantamiseen tdhtaavia toimenpiteitd suunniteltaessa on
otettava huomioon organisaation kaytdssa olevat resurssit, niin
henkiléresurssit kuin rahallisetkin resurssit. Yrityksen kaytdossa oleva
ty6hyvinvointiin vuosittain sijoitettava rahamaara on rajallinen. Taman
vuoksi tyGhyvinvointitoimenpiteitd suunniteltaessa on otettava huomioon
kehitystarpeen Kkiireellisyys ja kaytettavissd oleva rahamaara. Kaikkia
toimenpiteitd ei  voida toteuttaa  kovin lyhyella  aikavalilla.
Tyobhyvinvointitoimijoilta kuluu aikaa olemassa olevien kaytantdjen
toteuttamiseen ja paivittamiseen, mittaamiseen seka tulosten raportointiin.
Taman vuoksi kehitystoimenpiteet on sijoitettava myos tyomaaralliesti
oikein. Lyhyen tahtaimen suunnitelman liséksi on hyva tehda myos

pidemman tahtdimen suunnitelma muutamalle seuraavalle vuodelle.
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Alla on esitelty pidemman tahtdimen suunnitelma vuosille 2015-2016.
Kehitystarpeet on esitetty yleisella tasolla ja ne tulee pilkkoa pienemmiksi
kaytannon toimenpiteiksi sekd paivittdd organisaation tarpeiden

muuttuessa.

[ Johtaminen ja esimiestyd } |::> -Esimiesten tydhyvinvointikoulutusten
lisddminen

-Esimiesten toimintaa kuvaavien
mittareiden tarkempi analysointi

[ Motivaatio W , -Kokonaispalkitsemisen mallin luonti

-Urapolkujen madrittely

. e L:> -HRD- tiimin luominen
Osaamisen kehittaminen -Osaamista kuvaavien tyokalujen

parempi hyddyntaminen

W I::> -Tukiryhmien tarjoaminen esim.

painonhallintaan ja tupakoinnin
lopettamiseen
-Tydyhteisotaitokoulutukset

[ Tyoterveys ja turvallisuus ]I:> -Sdhkdinen perehdytysohjelma

tydmaiden turvallisuuskaytantdihin

[ Oma vastuu

Kuva 5: Pitkan tahtaimen tyohyvinvvointitoimenpiteet

Edella mainittujen toimenpiteiden lisdksi yrityksen tyohyvinvointimittareita
tulisi kehittdd entisestdaan. Yrityksessa keratddn muuta tarkoitusta varten
jo valmiiksi tietoa yrityksen henkilostosta. Tata tietoa tulisi jatkossa kayttaa
my0s tyohyvinvoinnin kehittamisen tukena. Olemassa olevia tunnuslukuja
ovat esimerkiksi tiedot henkiléston rakenteesta ja tuottavuudesta. Naita
lukuja tulisi analysoida tydyhteison tilan kartoittamiseksi, vaikka ne eivéat
olekaan valittbmasti tydhyvinvoinnin kehittamista mittaavia tunnuslukuja.
Tulevaisuuden kehittdmistoimenpiteille tulee myds maaritella mittarit, jotta

niiden vaikutusta pystytaan arvioimaan.
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4.2 Jatkotutkimustarpeet

Tutkielmaan kaytettdvissa olleen ajan kesto vaikutti siihen, etta
ty6hyvinvoinnin  kehittdmistoimenpiteiden vaikuttavuutta ei  pystytty
arvioimaan tassa tutkielmassa. Tutkielman kannalta toimenpiteiden
vaikuttavuus, niiden rahallinen merkitys yritykselle, sekd vaikutus
tunnuslukuihin ~ olisi  ollut kuitenkin  darimmaisen tarkedd tietoa.
Tunnuslukujen seuraaminen ja rahallisen vaikutuksen arviointi jaa jatkossa
yrityksen vastuulle. Ratkaisevaa tyohyvinvoinnin kehittdmisen kannalta on
se miten tunnuslukujen antamaa tietoa pystytddn hyddyntamaan
yrityksessa, sitd miten Iyhyen aikavalin toimenpiteitd pystytaan
sopeuttamaan saatuun tietoon ja esille tuleviin kehittdmistarpeisiin seka

ympariston aiheuttamiin kehittamistarpeisiin.

Tutkielma keskittyi ty6nantajan nakokulmaan ja tyonantajan tarpeisiin.
Tyohyvinvoinnin kehittdmisen kannalta olisi mielestani tarkeaa tutkia myos
tarkemmin henkiloston kasityksia tydhyvinvoinnista asiantuntijatehtavissa.
Sitd mitd he odottavat tybnantajalta tydhyvinvoinnin kehittamiseksi, sita
mitd ajatuksia heillda on omasta panoksestaan tyohyvinvoinnin eteen ja

mill& aikajanalla he nakevat tydohyvinvoinnin kehityksen tapahtuvan.

Kolmas jatkotutkimus né&kdkulma, joka heréasi tutkielman tekemisen
aikana, koskee tydhyvinvoinnin nakokulmaa. Aiempi tutkimus on
keskittynyt paljon siihen mitkd tekijat vaikuttavat negatiivisesti
tyohyvinvointiin. Uusimmissa tutkimuksissa on kuitenkin nostettu esiin
nakokulma, jossa tydhyvinvointia tutkitaan sen positiivisten vaikutusten
nakokulmasta. Aihetta voisi tutkia esimerkiksi nékdkulmasta pitaako
negatiivisesti vaikuttavia tekijoita poistaa vai positiivisesti vaikuttavia
tekijoita vahvistaa.
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