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Opinnaytetyon tarkoituksena oli suunnitella ja toteuttaa yhteistyoyritykseen tyéhyvin-
vointiryhmd, jonka tavoitteena on tyontekijoiden tyéhyvinvoinnin yllapitdminen ja edis-
tdminen. OpinndytetyOn tavoitteena on kehittaa tydterveyshuollon ja yrityksen vélisté yh-
teistyota kohti parempaa kumppanuutta.

Opinnaytetyossa lahtokohtana on tutkimuksellinen kehittdmistoiminta. Kaytannon kysy-
mykset ja ongelmat ohjaavat tyon tekemistd. Tieto tuotetaan kaytdnndn ymparistossa.
Padpaino on kehittdmistyollda, mutta sen tekemisessé hyodynnetaan tutkimuksellisia peri-
aatteita. Tutkimuksellisen kehittdmistoiminnan tavoitteena opinndytetydssa on k&ytannon
tyon kehittaminen.

Tyoterveyshuollon ja yhteistyoyrityksen valilla kéaytiin keskustelua siitd, kuinka tydnte-
kijoiden tyohyvinvointia ja tydssé jaksamista voidaan tukea. Tyontekijoilld on tyossa sel-
laisia kuormitustekijoitd, jotka aiheuttavat usein tydssa jaksamisen ongelmia ja sité kautta
sairauspoissaoloja. Yhteistydyritys tilasi tyoterveyshuollolta ryhman, joka tukee ja edis-
taa tyontekijoiden tydhyvinvointia, jaksamista tyossa ja sita kautta mahdollisesti vahentaa
sairauspoissaoloja. P&adyttiin jarjestaméan tyoikdisen tyéhyvinvoinnin edistdminen —
ryhmad, joka toteutui moniammatillisesti. Tydntekijat eivat pystyneet irtautumaan koko
paivaksi ryhmiin vaan ryhman sisalto ja aikataulutus raataloitiin yhteistydyrityksen tar-
peita vastaaviksi. Ryhmén tapaamiskerrat tapahtuivat tyopaikalla ty6aikana ja kaikki ker-
rat tapahtuivat ryhmatapaamisina.

Y hteistyoyrityksessa toteutetun ty6hyvinvointiryhman aikana tyontekijéiden tyohyvin-
vointi lisdantyi ja kiinnostus omasta hyvinvoinnista kasvoi. Myos yrityksen ja tyoterveys-
huollon valinen kumppanuus vahvistui yhdessa tekemélla ja kumppanuus jatkuu yha vah-
vempana. Ajatuksena on, ettd tydhyvinvointiryhma voi mahdollisesti koskea koko tydyh-
teisO4 jatkossa. Yhdessé tekemalld voidaan kehittdd myos muita yhteisia asioita.

Ty6hyvinvoinnin edistdmisen edellytyksend on yhteistoiminnan toteutuminen kaikilla ta-
soilla. Esimiesten, tydterveyshuollon ja henkildston suunnitelmallinen seka pitkéjéantei-
nen yhteisty0 on valttamatonta. Tyoterveyshuollon ja yritysten nykyistd tehokkaampi yh-
teisty0 nédhdéén edellytyksend tydolojen ja tydyhteison kehittamiselle.

Asiasanat: tyoterveyshuolto, asiakasyritys, tydhyvinvointi, kumppanuus, terveyden edis-
tdminen
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The purpose of the thesis was to plan and implement a well-being group in the client
company. The aim of the group was to maintain and promote employees' well-being at
work. The aim of this thesis was to develop cooperation between occupational health care
and the company towards a better partnership.

The thesis is based on research-development activity. Practical issues and problems give
the direction and information is produced in a practical environment. The emphasis is on
development work, but by using research principles. The aim of the research-develop-
ment thesis was to develop the practical work.

Occupational health care and the client company discussed how to support the employees’
well-being at work. Employees often have stress factors at work, which can cause prob-
lems with coping and may cause sick leaves. The company wanted occupational health
care to produce a well-being group, which supports and promotes employees’ well-being
and coping at work and thereby possibly reduces the number of sick leaves. Promoting
well-being at work -group was held by a multi-professional team. Employees were not
able to participate in groups or rehabilitation for the whole day, so the contents of a group
and scheduling was tailored to meet the needs of the company. The group meetings took
place at the workplace during working hours, and all occurrences took place as a group
meeting.

During the well-being group the well-being of the employees increased and they also
became more interested in their own welfare. Also the partnership between the company
and the occupational health care strengthened by working together and partnership is still
going stronger. The idea is that in the future the well-being group can concern the whole
work place. By working together other common concerns can be also be developed.

A prerequisite for the promotion of well-being at work is a collaboration at all levels.
Supervisors’, occupational health care’s and employees’ systematic and long-term co-
operation is essential. The more effective co-operation between occupational health care
and business is seen as a prerequisite for the development of working conditions and work
place.

Keywords: occupational health care, the client company, employee well-being at work,
partnership, health promotion
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1 JOHDANTO

Suomalainen ty6eldma on varsin vaativassa muutoksessa. Tarve pidentad tyontekijoiden
tyéuria on noussut yhdeksi suomalaisen yhteiskunnan merkittdvimmaéksi haasteeksi,
jonka avulla hyvinvointivaltion taloudellinen perusta kyetddn turvaamaan. Tyodeldman
jatkuvat muutokset asettavat tydntekijoille, tyonantajille seka tyoterveyshuollolle yha
suurempia vaatimuksia, jolloin myds tyohyvinvoinnin haasteet lisdantyvat. (Anttonen &
Réasanen 2009, 5.) Tutkimusten mukaan stressi ja kiire ovat lisdantyneet entisestaan tyo-
paikoilla. Tdma ndkyy muun muassa tyontekijoiden unihéiridina ja tytssa jaksamisen on-
gelmina. Myos eldkeian nostopaineet kasvattavat tyéhyvinvoinnin merkitysta. Huomiota
on kiinnitettdva entistd enemmaén tyontekijoiden tyohyvinvointiin, sen edistamiseen ja
kykyyn jatkaa tyGeldmassé nykyista pidempéaan. (Luoma, Raty, Moisio, Parkkinen, Vaa-
ramaa & Makinen 2003, 12.)

Suomessa ty6hyvinvoinnin kehittdmiseen tyopaikoilla on panostettu jo pitk&an, mutta pa-
nostus on kuitenkin vield melko vahéistd hyotyihin ndhden. My6s tyoterveyshuollon ja
yrityksen valisessa yhteistyossd on vield kehitettdvaa. Tutkijoiden, ty6terveyshuollon,
henkildston kehittdjien, tydsuojelutarkastajien, vakuutusyhtididen seka paikallisten ter-
veysvirastojen vilille tarvitaan lisad ja entistd tehokkaampaa yhteistyota. (Anttonen &
Réasanen 2009, 6-7.) My6s muutokset tyoelaméssa ovat jatkuvasti esilld ja niisté on tullut
osa tyOpaikkojen arkea. Tyokyvyn ja terveyden edistamisen tarkeys korostuu erityisesti
niissa tilanteissa, joissa ihmiset kokevat epdvarmuutta omasta tyostaan seka osaamises-
taan. Toisaalta tytelaméaé varjostavat entisestdadn kovat vaatimukset ja loputtomalta tun-
tuvat muutokset. Eri aloilla ilmenee myds alalle tyypillisia kuormittavia tekijoité, jotka
vaikuttavat tydssa jaksamiseen, yksilon hyvinvointiin seka koko tydyhteison ilmapiiriin.
(Juvonen-Posti, Pesonen, Toivio, Sallmén, Himanen, Hannu, Takala, Niiranen, Autti-
Ramo, Hinkka & Uitti. 2014, 14.)

Tyontekijallé tulee olla mahdollisuus laittaa itsensé likoon; heittaytya itselleen mieleisiin
tyotehtaviin, hyddyntédd omia seka luontaisia ettd elamassé opittuja taitoja ja lahjoja, aut-
taa muita ihmisié ja myos kasvaa itse tyontekijang, ihmisend seka yhteiskunnan jasenena.
Hakanen (2011) toteaa, ettd ’tyon imulla on monia myonteisid seurauksia tyontekijélle,

hanen perheelleen ja muulle eldmalleen sekéd organisaatiolle, jossa han tydskentelee".



(Hakanen 2011, 40-41.) Lisaksi Friedman, Christensen ja DeGroot (1998) kirjoittavat
henkilokohtaisen elamén ja tyon toisiaan tdydentdvastd vaikutuksesta, jota kutsutaan
"win-win" tilanteeksi (Friedman, Christensen & DeGroot 1998, 119). Ty6éhyvinvoinnin
edistdmiseen kannattaa tarttua myos sen taloudellisten vaikutusten vuoksi, jotka nédkyvét
seka yrityksen tuottavuudessa etté taloudellisessa menestymisessd. Ahonen (2003) onkin
todennut, ettd "keskimaarainen hyoty on kuusinkertainen panostuksiin nahden”. (Otala &
Ahonen 2003, 72-73.)

Suomessa tyoterveyshuollolle on annettu lakisaateisesti tarked rooli tyontekijoiden tyo-
kyvyn edistdmisessa. Tyoturvallisuuslain mukaan tyonantajalla on vastuu tydpaikan tur-
vallisuudesta, terveellisyydesta ja tyokykyyn vaikuttavien tekijoiden hallinnasta. Tyoter-
veyshuoltolain (1383/2001, 18) mukaan tyOnantajan, tyontekijan ja tyoterveyshuollon
yhteistoimin tulee edist&é tychon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisyé, tyon ja
tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta, tydntekijoiden terveytta seka tyo- ja toi-
mintakykyé tyduran eri vaiheissa seka tydyhteison toimintaa. (Manninen, Laine, Leino,
Mukala & Husman 2007, 20.)

Vuoden 2014 alussa voimaan tulleen uudistetun asetuksen hyvésta tyoterveyshuoltokay-
tannosta taustalla on tarve suunnata tyoterveyshuollon toimintaa uudelleen. Uudessa ase-
tuksessa korostuu erityisesti tydterveysyhteistyo, jolla tarkoitetaan tyénantajan, tydnteki-
joiden ja ty6terveyshuollon suunnitelmallista ja tavoitteellista yhteistyota tyoterveyshuol-
tolain toteuttamiseksi. Tyoterveysyhteistyd ndhdaan kumppanuutena, jossa tuloksellisen
toiminnan aktiivisina osapuolina ovat tydpaikka ja tydterveyshuolto. (Uitti 2014, 13-15.)
Tydeldman muutokset edellyttavat tyoterveysyhteistyon kehittamistd yha tavoitteellisem-
paan suuntaan, jossa tyoterveyshuolto ja yritys luovat yhteistydssa menettelytavat, joilla
edistetddn tyopaikan hyvinvointia, tyoterveytta ja tyoturvallisuutta. Tyokykyyn, tervey-
teen ja ty6hyvinvointiin vaikuttavia asioita ei tyopaikalla saa kuntoon yksin tydnantaja,
tyontekijat tai asiantuntijat ja palveluntarjoajat, kuten ei tyoterveyshuoltokaan. Se vaatii
aina yhdessa suunnittelua, tekemisté ja arviointia. Opinnéytetydn paépaino on tyoterveys-
huollon ja yrityksen vélisessa yhteistydssa ja kuinka yhteistyon kautta voidaan edist&a
tyontekijoiden tydhyvinvointia ja tydssa jaksamista tyohyvinvointiryhman avulla. Tyon
tavoitteena on kehittad tyoterveyshuollon ja yrityksen valistd yhteisty6té tyohyvinvoinnin

keinoin.



2 TYOKYVYSTA TYOHYVINVOINTIIN

2.1 Tyokyky ja tydhyvinvointi kasitteena

Tyokyvystd ja tyohyvinvoinnista on olemassa lukuisia madritelmid. Ty6hyvinvoinnin
maadrittelyn perustana voidaan pitéa tyokyvyn késitettd. Tyokyky-késitteen taustalla on
Mékitalon (2001) mukaan ajattelutapa, jonka mukaan yksil6llinen toimintakyky muo-
dostaa yksilon tavoitteiden saavuttamisen ja toiminnan perustan. Yksilon toimintakyvyn
nahdaan muodostuvan fyysisestd, psyykkisestd ja sosiaalisesta osa-alueesta. Tyokyvyksi
kutsutaan sitd osaa toimintakyvysta, jonka yksilon tydtehtavien suorittaminen vaatii. Tyo-
kyky muodostaa siten tydssé jaksamisen ja tyohon liittyvan hyvinvoinnin perustan, jota
voidaan sopivalla tavalla tukea ja edistdd. Tyokykya tukeviin toimenpiteisiin lasketaan
tdmén ajattelutavan mukaisesti kuuluvan erilaiset yksilon toimintakykyyn vaikuttavat
asiat, joihin liittyy myds ymparistoolosuhteiden aiheuttaman haitallisen kuormituksen ar-

viointi, vahentdminen tai poistaminen”. (Makitalo 2001, 31.)

Tyokyky-ajattelu ja my6s siihen pohjautuva tyky-toiminta (tyokykya yllapitava toiminta)
perustuivat pitkadn hyvin yksiloldhtdiseen ndkokulmaan. Yksilopainotteinen, vahvasti
yksilon terveyteen, tydyhteis6on ja tydymparistoon painottunut kasitteistd tdydentyi am-
matillisen osaamisen nakokulmilla. (Lamberg 1999, 12.) Mékitalo (2001, 31) on Kkuiten-
kin esittanyt vahvaa kritiikkia tata yksilolahtoista tyokyky-ajattelua kohtaan. Hanen mu-
kaansa yksilollista tyokykyé painottava ndkokulma liittyi alun perin rajattuun ongelmaan:
erityisesti eldkettd tai sosiaalietuutta hakevien yksildiden arviointiin. Syy siihen, ettd na-
kdkulma on rajattu yksilollisiin terveydellisiin ominaisuuksiin, on perustunut viime ka-
dessa sosiaalietuuksien myontamisté saatelevaan sosiaalilainsdadantéon, ei niinkaan sel-
laiseen tutkimustietoon, ettd tydssa jaksamista séételevista tekijoistd tarkeimmat tai ensi-

sijaisimmat olisivat tyontekijan terveys ja tyokyky”.

Teoreettisesti tyokyky-malli perustuu stressiteorioihin ja tasapainomalliin eli thmisen
katsotaan olevan tyokykyinen silloin, kun tyon ihmiselle aiheuttamat kuormitustekijat ja
ihmisen henkilokohtaiset ominaisuudet ovat mahdollisimman hyvin tasapainossa. Am-
matillisen osaamisen nakdkulmilla taydennetty tyokykymalli ei Makitalon (2001) mu-
kaan tuonut ratkaisua tydssa jaksamisen ongelmiin. Se vain antoi viitteita siitd, mihin

tyky-toiminta voi kohdistua.



Toiminnan teoriaan perustuvan tutkimuksen ja kaytannon kehittdmistoiminnan perus-
teella arvioituna tydsséa jaksamisen ongelmat ovat kiintedsti yhteydessé tydprosesseihin
jayleensé kokonaisten tuotantojarjestelmien yha kiihtyviin muutoksiin. Sen vuoksi tydssé
jaksamisen kysymyksissa on kiinnitettdva enemman huomiota muutosten hallintaan ja

kaytanndssa muuttuvaan tyon tekemisen tapaan. (Mékitalo 2001, 31-32.)

Milloin siirryttiin puhumaan enemman tydhyvinvoinnista tyokyvyn sijaan? ”Tyohyvin-
vointi-kasite ilmaantui yhteiskunnalliseen ja tyoterveyshuollolliseen keskusteluun Suo-
messa 1990-luvun loppupuolella. Tyokyky-késitteen koettiin olevan liian kapea-alainen
jatyohyvinvointi-késite antoi mahdollisuuden laajentaa asiasta kéytavaa keskustelua, tut-
kimusta ja kdaytannon toimintaa. Nykyisin tydhyvinvoinnin késitteessa on nakyvissé tyon
sisaltoon ja yksiloon liittyvat tekijat, tydilmapiiriin ja johtamiseen liittyvat tekijat seka
organisaatioon liittyvat tekijat”. (Juuti 2010, 46-47.) Toki edelleen kaytetdan tyokyky-

kasitettd, mutta tyohyvinvointi antaa laajemman kuvan kasiteltavaan asiaan.

Mistéd tyohyvinvointi sitten koostuu? Pitk&an tydsuojelu- ja tyéhyvinvointiasioiden pa-
rissa tydskennellyt Juhani Tarkkonen (2008, 13) méérittelee tyohyvinvoinnin seuraavasti:
”ty6hyvinvointi on systeemisend tilana organisaation, tydyhteison, fyysisen tydymparis-
ton, tydn ja tydntekijan ominaisuuksien ja voimavarojen muodostama vuorovaikutteinen
kokonaisuus, joka vaikuttaa edullisesti henkiloston hyvinvointiin; yksildllisena ilmiona
ihmista energisoiva eldmanilon, mielekkyyden, merkityksellisyyden, turvallisuuden ja

hallinnan kokemus”.

Sosiaali- ja terveysministerion méaaritelman mukaan tyéhyvinvointia edistaa se, etta tyo
on turvallista, terveellistd ja mielekastd. Tyohyvinvointia lisddvina tekijoind voidaan pitaa
hyvaa ja motivoivaa johtamista seka tyontekijéiden ammattitaitoa ja tydyhteison ilmapii-
rid. Tyohyvinvoinnilla on merkitysta myos tyossa jaksamisessa. Hyvinvoinnin kasvaessa
tyon tuottavuus ja tydhon sitoutuminen kasvavat ja sairauspoissaolojen maaréa véhenee.

(Sosiaali — ja terveysministerio 2014.)



Laine madrittelee tybhyvinvoinnin seuraavasti: tyohyvinvointi tarkoittaa sita subjektii-
visesti koettua hyvinvoinnin tilaamme, mihin ovat vaikuttaneet tyokykymme ja ter-
veytemme. Tydhyvinvointiin vaikuttavat myos tyo ja sen ympéristo laajasti ymmarret-
tyné sek& tyopaikan ihmissuhteet, johtaminen ja tydnantajapolitiikka. Kokemus tyohy-
vinvoinnista on herkkd muutoksille sitd maarittavien tekijoiden muuttuessa. Se rakentuu
vuorovaikutuksessa muun eldmantilanteen ja kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin kanssa”.
(Laine 2013, 71 - 72.)

Tyoterveyslaitoksen koordinoimassa hankkeessa (Tyoterveyslaitos 2009) ty6hyvinvoin-
nille on asetettu kolme eri maaritelmaé (kuvio 1.) Naista maaritelmista ensimmainen pe-
rustuu tekemiseen, toinen kokemukseen ja kolmas kokemuksen kuvaukseen. Uudet ty6-
hyvinvoinnin madritelman sisallot kuten tuottavuus, elinikdinen oppiminen, palkitsevuus
tyytyvaisyys ja sosiaaliset ulottuvuudet on kirjoitettu nédin ollen hieman eri tavoin. M&é-
ritelmaén voisivat sisaltyd myos sosiaalinen vuorovaikutus, yksilétasoinen tavoitesuun-
tautunut toiminta, tulevaisuuden nékodalat seké hyvin hallittu liiketoiminta. (Tyoterveys-
laitos 2009, 18.)

* Turvallisuus, terveellisyys, tuottava tyd,
TEKEMINEN ammattitaito, hyva johtajuus, mielekés tyd,
eldmén hallinta

* Kokemukseen vaikuttavat: tyon turvallisuus,
terveellisyys, johtaminen, organisointi,
muutosten hallinta, yhteisén antaman tuen
taso, tydn merkityksellisyys ja palkitsevuus
huomioiden tyéin ammattitaito- ja
tuottavuusvaatimukset

KOKEMUS

* Kuvaus tydntekijan kokemuksesta: tyén

turvallisuus, terveellisyys, ammattitaito,
KOKEMUKSEN KUWVAUS muutoksen hallinta, tyon organisointi,

tydyhteistn tuki yksildlle, tydn
merkityksellisyys ja palkitsevuus

KUVIO 1. Tydhyvinvoinnin kolme méaritelmé&a (Tydterveyslaitos 2009, 18).
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Myos Virtasen & Sinokin (2014, 9) mééaritelma tyéhyvinvoinnista on samansuuntainen
kuin Tyoterveyslaitoksen koordinoiman hankkeen mééritelmd. Heidan mielestaan tyo-
hyvinvointi syntyy siitd, ettd tyd on mielekastd, sujuvaa, turvallista ja terveytta edistavaa,
jossa tyoyhteis0 ja tydymparisto tukevat tyouraa. Myos Mankan (2011, 63) mukaan ty6-
hyvinvoinnin maaritelm& on tyon mielekkyydessa ja turvallisessa ja terveyttd edistavassé
tydympadristossd. Tyohyvinvoinnin laaja-alainen késite siirtdd painopisteen tydyhteison
Kielteisestd voimavaroja kuluttavasta tarkastelusta tydssé ilmenevien myonteisten piirtei-
den tutkimiseen ja kehittdmiseen. Tydhyvinvointi ei synny organisaatioissa itsestadn vaan
se vaatii systemaattista ja hallittua johtamista, kuten strategista suunnittelua, toimenpi-
teitd henkildstén voimavarojen lisaéamiseksi seka tydhyvinvointitoiminnan jatkuvaa arvi-

ointia ja kehittamista”.

Mékiniemi, Bordi, Heikkild&-Tammi, Seppanen & Laine (2014) tekivét sosiaali- ja ter-
veysministeriolle selvityksen millaisia tutkimuksia Suomessa on tehty tyohyvinvointiin
liittyen vuosina 2010—2013. Selvityksessé saatiin esille 22 tydhyvinvoinnin tutkimukseen
liittyvad teemaa ja yleisempid tutkimusaiheita ovat olleet muun muassa tyostressi, ty6-
uupumus, tyon ja perheen yhteensovittaminen seké tydhyvinvoinnin tuloksellisuuden yh-
teydet hyvinvoinnissa. Vahemmalle huomiolle ovat jd&neet tutkimukset, jotka késittele-
vat yritys- ja organisaatiokulttuuria, tyoterveysyhteisty6ta, tukijarjestelmia ja johtamisen
merkitysta tyohyvinvoinnissa. Myods tyontekijoiden osaamisen ja tyéhyvinvoinnin yh-
teytté ei ole tutkittu merkittavasti. (Mé&kiniemi ym. 2014, 2.) Taman vuoksi onkin mie-
lenkiintoista paneutua opinndytetydssé tarkemmin tyoterveysyhteistyohon ja sen kehitté-

miseen.

Uusimpia tutkimustuloksia tyéhyvinvoinnista edustaa Suomalaisten tyontekijoiden tyo-
hyvinvointiraportti (2014), jonka mukaan tyohon liittyvilla tekijoilla on merkittdva osuus
kohonneen tyokykyriskin taustalla. Tutkimusraportin mukaan osa tyontekijoista tarvitsee
tyokyvyn ja tyéhyvinvoinnin kehittdmiseksi toimenpiteitd, joita ovat muun muassa
omaan tyohon liittyvét vaikuttamismahdollisuudet ja johtamisen haasteet. Suomalaisten
tyontekijoiden tyohyvinvointiraportissa nostetaan esiin myos se, etta tyépaikoilla tarvi-
taan entistd enemman yhteisty6td johtajien, esimiesten, tyontekijoiden ja tyoterveyshuol-
lon vélilla tyéhyvinvoinnin yllapitdmisessa ja edistdmisessad. (Suomalaisten tyontekijoi-
den tyohyvinvointi 2014, 13—14.) Tyohyvinvointi—ké&site on hyvin moniulotteinen ja siita

johtuen kasitteen méaaritteleminen on usein melko vaikeaa.
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Osa tyOntekijoista ajattelee tyohyvinvointiin liittyvistd asioista erilailla ja kokemukset
tyéhyvinvoinnista vaihtelevat usein. Tyohyvinvointiin vaikuttaa yksilon ja tydyhteisén
lisaksi myos yhteiskunnalliset vaikutukset, seka taloudellisuuteen ja tuottavuuteen liitty-
vat tekijat. Tyohyvinvointi on yhteydessa myos tyontekijan tydajan ulkopuolella olevaan
elamé&an, perheeseen ja vapaa-aikaan. TyOhyvinvointia tarkasteltaessa onkin tarkedd ym-
martad ihminen kokonaisuutena, jolloin voidaan havaita kaikki ne tekijat, jotka vaikutta-
vat tydhyvinvointiin. Osaamisen ja tydyhteison kehittdmisen lisdksi tydhyvinvointiin si-
séltyy tyontekijan hyvé fyysinen ja psyykkinen terveys seka tyokykya yllapitava ja kehit-
tava toiminta tyopaikalla. Kéytossa olevat resurssit, tydyhteison merkitys, esimiehen ja
johdon tuki ja luottamus seké tyéergonomia ovat yleisia tyéhyvinvoinnin kokemukseen
vaikuttavia tekijoitd. Koska kaikki kokemukset ovat subjektiivisia, liittyy tyéhyvinvoin-
tiin lisdksi monia yksilokohtaisia muuttujia, kuten oma tydénkuva ja sen mielekkyys, ar-
vot, asenteet, elamantilanne seké fyysinen ja psyykkinen kunto. (Suomalaisten tyonteki-
joiden tyohyvinvointi 2014, 13—14.) On myo0s tarkeéd ajatella, ettei hyva fyysinen terveys
ole itseisarvo tyéhyvinvoinnille, vaan tdrkedmpaa on se miten ihminen kokee oman ter-
veyden ja jaksamisen. Sairauksista huolimatta tyohyvinvointi voi olla hyva ja pdinvastoin
eli taysin terve ja hyvakuntoinen tyontekija voi kokea tyytyméttomyyttd omaan tyohy-
vinvointiin liittyen. Kaiken kiireen keskella on hyva valilla pysahtyd miettimaan — mista

minun tyohyvinvointini koostuu ja miten se voi toteutua parhaalla mahdollisella tavalla?

2.2 Tyo6hyvinvoinnin kaksi mallia

Tassa luvussa késitellaan kahta tydhyvinvoinnin mallia. Tyéhyvinvoinnin mallit ovat voi-
mavarakeskeinen tydhyvinvoinnin malli Mankan (2011) mukaan ja tydhyvinvoinnin por-
taat -malli Rauramon mukaan (2012). Opinndytety6hon valittiin ndma kaksi tyohyvin-
voinnin mallia sen vuoksi, koska niissa kasitelldan hyvin kokonaisvaltaisesti tyohyvin-
vointia ja pyritdan l10ytdmaan tyohyvinvoinnin taustalla olevia keskeisia tekijoitad seka

toimintamalleja suunnitelmallisen kehittdmistoiminnan tueksi.

Marja-Liisa Manka (2011, 75-76) lahestyy tyohyvinvointia voimavarakeskeisen tyohy-
vinvointimallin avulla (kuvio 2, 14). Malli pohjautuu eri tieteenaloilta saataviin tietoihin,
jotta tydhyvinvointia on mahdollista pohtia usealta eri nakokannalta samalla kehittden

sitd. Tassa mallissa ’tyontekija on keskeisena kokijana ja havaitsijana.
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Ty6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita kyseisessd mallissa ovat myo6s tyo, esimiestoi-
minta, organisaatio ja yhteisollisyys. Mallissa pyritadan etsimaén vastauksia siihen, mitka
organisaation, tydyhteison, johtamisen seka yksilon piirteet mahdollistavat toimivan ja
menestyksekkaan yrityksen, jossa tyontekija voi hyvin ja kokee tyostansa iloa. Tyohy-
vinvointi rakentuu hyvasta johtamisesta ja organisoinnista, yhdessa sovituista saanngisté,
osaamisesta, vuorovaikutuksesta seka positiivisesta yrityskulttuurista. Omaan tyohon liit-
tyvat vaikuttamismahdollisuudet, tyon mielekkyys, johdonmukainen johtaminen, palaute

ja keskindinen luottamus liséavét tyohyvinvointia”. (Manka 2011, 79.)

Tavoitteellisuus, jatkuva osaamisen kehittdminen, organisaation joustava rakenne seka

toimiva tydymparisto takaavat kestavan pohjan hyvinvoivalle organisaatiolle. Tavoitteel-
lisuudella tarkoitetaan selkedd visiota tulevaisuudesta ja strategista suunnitelmaa sen to-
teuttamiseksi. Hyvinvoiva organisaatio ottaa vastaan jatkuvasti ulkopuolelta tulevia vies-
tejd ja vaikuttaa siten aktiivisesti omaan kehitykseensd. Tavoitteiden ja strategioiden
suunnitteluun yrityksen kannattaa ottaa henkilostdéd mukaan mahdollisimman paljon.
Mitd enemman tyontekijat padsevat itse vaikuttamaan organisaation toimintaan ja tavoit-
teisiinsa, sitd kiinnostuneempia he ovat toimimaan yhteisten tavoitteiden hyvéaksi. Osaa-
misen jatkuva kehittdminen edesauttaa myos tydyhteisté selviytymaan paremmin muut-
tuvassa ymparistossa luoden tydyhteisdsta oppivan. ”Oppivassa organisaatiossa kaikki
pyrkivat samaan suuntaan koko organisaation tavoitteiden mukaan. Oppiminen vaatii pal-
jon aikaa, vuorovaikutusta, innovatiivista ilmapiiria sek& paivittéisia sosiaalisia kontak-

teja niin tydyhteison jasenten, kuin asiakkaidenkin kanssa”. (Manka 2011, 79, 84-85.)

Esimiehena toimiminen koetaan usein haastavaksi. Manka (2011) jakaa johtajuuden seu-
raavalla tavalla; ” transformationaalinen johtajuus, aito johtajuus, tiedollinen johtajuus,
tunneélykés johtajuus, jaettu johtajuus ja vuorovaikutteinen johtajuus. Transformationaa-
linen johtaja on kiinnostunut organisaation hyvésta. Hanen toimintansa vaikuttaa organi-
saatiossa tyoskentelevien tyontekijoiden kayttaytymiseen ja inspiroi heité vetoamalla hei-
déan arvoihin, asenteisiin seké tunteisiin. Aito johtajuus on kayttaytymistd, joka edistaa
positiivisia psykologisia voimavaroja vahvistaen samalla positiivista ilmapiiria. Tallainen
johtava on avoin, selked, antaa tyontekijoidensa tehd& aloitteita sekd antaa rakentavaa
palautetta. Tallaisen esimiehen alaiset ovat usein tehokkaita ja luottavaisia. (Manka 2011,
98.) Tiedollinen johtajuus perustuu kognitiiviseen psykologiaan, joka korostaa tapoja,

joilla tyontekija ja esimies kasittelevat tietoa ja ajattelevat asioista.
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Johtaminen koostuu toiminnoista, joilla esimies pystyy vaikuttamaan muutoksia tyoyh-

teison ajatteluun, mindkuvaan ja motivaatioon”. (Manka 2011, 99-100.)

”Tunnealykés johtaja havainnoi omia ja muiden tunteita k&yttden niitd oman ajattelun ja
toiminnan ohjaamiseen. Tunteiden havaitseminen on tarkeaé, silla se helpottaa vuorovai-
kutusta edesauttaen organisaation toimintaa. (Manka 2011, 101—-102.) Jaettu johtajuus
kuvaa dynaamista, vuorovaikutteista prosessia, jossa tiimin henkil6t johtavat toinen tois-
taan saavuttaakseen ryhmén tai organisaation tavoitteet. Johtajuus ei ole Kiinnittynyt tél-
I6in yhteen henkild6n vaan jakautunut laajasti rynmén sisélle. (Manka 2011, 107.) Vuo-
rovaikutteinen johtajuus korostaa esimiehen ja tyontekijan vuorovaikutuksen merkitysta.
Toimivaa esimies- ja tyontekijasuhdetta kuvaa molemmin puolinen luottamus ja kunnioi-
tus”. (Manka 2011, 109.)

Hyvén tydyhteison perustana voidaan pitdd Mankan mallin mukaan avointa vuorovaiku-
tusta ja ryhman toimivuutta. Erilaisuuden hyvéksyminen ja yksildiden kannustaminen
luovat hyvan yhteison. TyOyhteisotaidot ovat jokaisen organisaation yksilon vastuulla.
Tyon ollessa mielekésté ja kaiken ollessa hyvin, ihminen toimii keskittyneesti ja asiat
hoituvat ponnisteluitta. Tyoniloa edistdd tyon yhteisen tavoitteen ymmartdminen, suun-
nittelu, tuki ja palautteen antaminen, mahdollisuus oppimiseen sekd oman mielipiteen il-
maisu. Manka (2011) jakaa minuuden psykologiseen pddomaan seké terveyteen ja fyysi-
seen kuntoon. Psykologisella pddomalla tarkoitetaan tyontekijan itseluottamusta, toiveik-
kuutta ja sitkeyttd tyota kohtaan. Korkean itseluottamuksen omaava tyontekij asettaa it-

selleen tavoitteita ja on motivoitunut tekemédan parhaansa. (Manka 2011, 148—153.)

Terveelliset elaméntavat ja liikkuminen ovat tarkeimpié vapaa-ajan palautumiskeinoja,
joista nauttimalla ihminen voi hyvin. Ty6sta pitdd osata irtautua ja oppia nauttimaan
omasta ajasta, perheestd ja ystavistad. Naiden ajallinen yhteensovittaminen on tarkeaa

mielen hyvinvoinnille ja tyon sujuvuuden kannalta.

Perhe-elamaé rikastuttaa tydrooleja ja myonteiset kokemukset eri elaménalueilla vaikutta-
vat my0s tyon mielekkyyteen ja toisin pdin. (Manka 2011, 186—189,196,199.)
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KUVIO 2. Ty6hyvinvoinnin tekijat (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2011, 8).

Paivi Rauramo (2012) loi taasen tutkimuksessaan uudenlaisen l&hestymistavan tyohyvinvoin-
tiin esitteleméalld Tyohyvinvoinnin portaat —mallin (kuvio 3.), jossa ty6hyvinvointia tarkas-
tellaan Maslowin tarvehierarkian mukaan edeten perustarpeista lopulta korkeimmalle tarve-
tasolle. Tydhyvinvoinnin portaat -mallissa on kyse ihmisen perustarpeista suhteessa tyéhon
sekd kyseisten tarpeiden vaikutuksesta motivaatioon. Perustarpeet ovat hierarkkisessa ase-
massa suhteessa toisiinsa, joka tarkoittaa sita etté tarvehierarkian korkein porras voidaan saa-
vuttaa jos alempien portaiden tarpeet ovat riittdvan hyvin tyydytetty. Kun hierarkian ensim-
maéiset perustarpeet eli fysiologiset perustarpeet (kuten unen tarve, ruoan ja juoman tarve,
seksuaaliset tarpeet) ovat melko hyvin tyydytetty, ihminen alkaa tavoitella hierarkian seuraa-

van portaan eli turvallisuuden tarpeiden tyydyttamista.

”Kun turvallisuuden tarve on pédosin tyydytetty, siirtyy ihmisen tavoite yhteisollisyyteen,
jossa ihminen pyrkii liittymé&an toisiin ihmisiin ja olemaan osa yhteiséa. Liittymisen tarpeen
taytyttyd ihminen alkaa kaivata arvostusta. N&din edetédén véhitellen kohti korkeinta porrasta,

itsensd toteuttamisen tarpeen tayttamista”.
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Jokainen ”’porras” tai tarve on analysoitu teoreettisesti ja Samalla pohtien, miten tarpeen tyy-
dyttyminen ilmenee ja toisaalta minkélaisia seurauksia on tyydyttymisen puutteesta. Mallia
kehitettédessé on arvioitu myos tarpeiden jarjestysta ja riippuvuutta toisistaan. Tyéhyvinvoin-
nin portaat -malli on luotu hyddyntdmall& olemassa olevia tyky- ja ty6hyvinvointimalleja yh-
distden niiden sisaltojd Maslowin tarvehierarkian mukaisesti. Jokaiselle portaalle on koottu
tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd organisaation ja yksilon ndakokulmasta seka aihealuee-
seen liittyvid arviointimenetelmid. Mallin avulla voidaan kehittd4 yksilon omaa ja organisaa-
tion tyGhyvinvointia ”porras portaalta”. (Rauramo 2012, 13.)

Tyohyvinvoinnin portaiden ensimmaiselld askelmalla (kuvio 3, 19) ovat tydntekijan psyko-
fysiologiset perustarpeet. Ndama tarpeet tayttyvat, kun tyo on sopivalla tavalla haasteellista ja
mahdollistaa virikkeisen vapaa-ajan. Nain ollen ty6 vastaa tyontekijén henkilokohtaisia omi-
naisuuksia ja tarjoaa sopivan fyysisen, psykososiaalisen ja kognitiivisen kuormituksen. Kuor-
mituksen ollessa sopivaa tyontekija pystyy palautumaan rasituksesta tyopéivan aikana tai sen
jalkeen seka viettdamaan myos taysipainoista vapaa-aikaa. Tyostd aiheutuvaa liiallista kuor-
mitusta voidaan véhent&a tyontekijoiden yksilollisten vaatimusten mukaisesti vaikuttamalla
ulkoisiin olosuhteisiin kuten tydskentelytapoihin, ergonomiaan ja apuvélineiden kéytt6on
seké tyon tauotukseen. Aina ei kutienkaan pelkka tydolojen parantaminen riitd, koska tyon-
tekijoiden henkilokohtaiset elaméntapavalinnat vaikuttavat heidan terveyteensa ja tyossa jak-
samiseen. Sopivan tyokuormituksen lisdksi on tarkedd kiinnittdd huomiota psykofysiologisiin
perustarpeisiin muun muassa riittdvaan ja laadukkaaseen ravintoon, liikuntaan seka sairauk-

sien ehkaisyyn ja hoitoon. Tavoitteena on hyva terveys. (Rauramo 2008, 34-35.)

Tyobterveyden tuki talla portaalla on merkittava. Tyoterveyshuollossa tehddan péaivittdin tyo-
hon, tyooloihin ja tyontekijoihin kohdistuvaa suunnitelmallista ja tavoitteellista ty6td, jotta
tyopaikoilla tyéntekijat voivat paremmin. Yritykset ja ty6terveyshuolto voivat laatia tyoyh-
teisdjen kdyttdon varhaisen puuttumisen toimintatapoja, kuten varhaisen puuttumisen mallin.
Parhaimmillaan varhainen puuttuminen on tyékyvyn ennakointia ja kokonaisvaltaista ty6hy-
vinvoinnin edistdmistd. Ongelmiin on puututtava riittdvan ajoissa, jolloin ne ovat helpommin
hoidettavissa. Talla portaalla myds organisaation vastuualueina on huolehtia muun muassa
kohtuullisesta tyon kuormittavuudesta seka tyopaikkaruokailusta, jotka ovat yhteydessa hy-

vinvoivaan tyontekijaan.
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Tyontekijé vastaa puolestaan terveellisista eldméntavoistaan. Esimerkiksi jarjestetylld tyo-
paikkaruokailulla voidaan tukea tyontekijoiden terveellisia ja sdé&dnndllisia ruokailutottumuk-
sia seké tyoyhteison ilmapiirid. Ruokailu tydkavereiden kanssa myds edesauttaa tyopaikassa
viihtymist4. Tyontekijan terveellisid elintapoja ja tyon kuormittavuutta arvioidaan muun mu-
assa erilaisilla kyselyilld, terveystarkastuksilla ja fyysistd kuntoa mittaamalla. (Rauramo
2008, 27, 60, 65.)

Fyysinen hyvinvointi on tyohyvinvoinnin perusta. N&ihin perustarpeisiin voidaan rinnastaa
fyysisen kunnon liséksi laajemmin koko ihmisen terveys. Hyva fyysinen kunto tukee tyossa
jaksamista. Liikunnalla on positiivinen vaikutus useiden kansantautien ja tuki- ja liikuntaelin-
sairausien ennaltaehkaisyssé, ja sitd kautta tyokyvyttomyyselakkeiden vahentymisessa. (Kei-
nénen 2006, 26-27.) Tyoterveyshuollolla on tarkeé rooli myds vuorotydn kuormittavuuden
arvioinnissa seka haittojen ehkaisyssa. Terveystarkastuksissa voidaan arvioida vuoroty6hon
soveltuvuutta, seurata vuorotyoldisten terveyttd seké tiedottaa yotyon haitoista ja mahdolli-
sista keinoista haittojen ennaltaehkéisyyn. Tyontekijoille tulee ohjata myds ehkéisevia toi-
menpiteitd kuten ajankdyton- ja stressinhallintaa sekd oikeita nukkumistapoja ja univajeen
ehkaisya. Unen arvostusta ja tiedotusta unen merkityksesté terveyteen ja toimintakykyyn tu-

lee entisestaan lisata. (Harma & Sallinen 2004, 143.)

Toinen askelma tydhyvinvoinnin portaissa on turvallisuuden tarve. Turvallisuuden tarpeen
tayttyessa tyd mahdollistaa tyontekijan riittavan toimeentulon ja psyykkisen, fyysisen ja so-
siaalisen hyvinvoinnin. Turvallisuuden edellytyksend ovat turvallinen tydympéristo ja toi-
mintatavat, pysyvé tydsuhde sekd tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen tydyhteiso. Turvalli-
suutta tukee jarjestelmdllinen riskienhallinta yhteistydssa yrityksen ja tyoterveyshuollon
kanssa, aktiivinen sekéd asianmukainen tyosuojelun yhteistoiminta. Tavoitteena on tyonteki-

jan kokonaisvaltainen turvallisuus. (Rauramo 2008, 14-15.)

”Tyontekijoiden turvallisuuden tarpeen tyydyttymisen edellytyksend ovat turvallinen tydym-
péristd, turvalliset toimintatavat, toimeentulon mahdollistava palkkaus, pysyva tyosuhde seka
oikeudenmukainen, tasa-arvoinen ty0yhteiso. Tata tukee myos jarjestelmallinen riskienhal-
linta yhteisty0ssé yrityksen ja ty6terveyshuollon kanssa, aktiivinen asianmukainen tydsuoje-
lutoiminta ja osallistuva suunnittelukdytantd. Liittymisen tarpeen tyydyttymisen taustalla
ovat tydpaikan yhteishenked tukevat toimet, tuloksesta ja henkildstosté huolehtiminen”. Tyo6-
yhteisdssa avoimuus ja luottamus seka vaikutusmahdollisuudet omaan tyéhoén ovat keskeisié
arvoja. Liséksi tarkeitd seikkoja ovat toimivat esimies-alaissuhteet ja palaverikaytannot seké
kehittyva tyo. (Rauramo 2012, 14-15.)
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Tyoympadristdssa esiintyy usein fyysista tai psyykkisté terveyttd vaarantavia tekijoitd. Tyon
vaara- ja haittatekijoiden tunnistaminen ja niiden aiheuttamien riskien hallinta on ty6turval-
lisuuslain velvoittamaa toimintaa tytpaikalla. (Rauramo 2008, 95.) Hyva tydymparistd on
tarkoituksenmukainen, turvallinen, terveellinen seké viihtyisa. Hyvassa toiminnallisessa tyo-
ympéristossa toiminnot on sijoitettu jarkevasti ja esimerkiksi kalusteet ovat tarvittaessa saa-
dettévissa muun muassa séhkopdydat. Olennaista tyoturvallisuudessa on jérjestyksen yll&pi-
taminen ja ettd tydymparistoon liittyvat fyysistd kuormitusta aiheuttavat altisteet on mini-
moitu. Ndin voidaan parantaa tyon sujuvuutta ja vahent&a tyétapaturmien riskeja. Psyykkisen

ja sosiaalisen tydymparistén muodostaa tydyhteisd. (Rauramo 2008, 101-107.)

Kolmannella askelmalla ty6hyvinvoinnin portaissa on yhteisollisyyden tarve. Tdmén tarpeen
taustalla on ihmisen tarve kuulua yhteisdon ja kokea yhteisollisyytté. Yhteisollisyyden tar-
peen tyydyttymisen kannalta on tirke&& panostaa tyopaikan yhteishenkeen ja hyvéén tyoil-
mapiiriin seka huolehtia henkildsté ja tuloksesta. Tydyhteisdssa luottamus ja avoimuus seké
vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon ovat tarkeité arvoja. Tarkeitd asioita ovat toimivat esi-
mies-alaissuhteet, kehittyva tyo ja kokouské&ytannot. Tavoitteena on perustehtdvaa, tavoitteita
ja yksilon hyvinvointia tukeva vahva yhteisollisyys. Oikeudenmukaisuus, mielekkaat tyoteh-
tavat seka positiivinen ja kannustava tyoilmapiiri luovat turvallisuutta. Hyvassa tyoyhteisossé
esimiesten ja alaisten vuorovaikutus on toimivaa, ja tyontekijat kehittavat tydyhteisoaan hy-
villa alaistaidoilla. Alaistaidot tarkoittavat tyontekijan halua ja kykya toimia tydyhteisossaan
rakentavalla tavalla esimiestd ja tyokavereita tukien sekd perustehtavié edistden. (Rauramo
2012, 14-15, 110.)

Neljantena askelmana tyohyvinvoinnin portailla on arvostuksen tarve. Arvostuksen saami-
nen on edellytys itsetunnon kehittymiselle ja sdilymiselle. Arvostuksen tarpeen tayttymisen
edellytykset ovat tyOpaikan eettisesti kestévét arvot, hyvinvointia ja tuottavuutta tukeva mis-
sio, strategia ja visio, oikeudenmukainen palkka, palkitseminen ja palaute sekd toiminnan
kehittdminen ja arviointi. Tavoitteena on arjessa nakyva ja tuntuva arvostus omaa ja toisten
tyoté kohtaan. (Rauramo 2012, 14-15, 110.) Arvostuksen tarpeeseen liittyvat organisaation
arvot, jotka ovat osa tyokulttuuria. Arvojen tulee ndkyé osana jokapéivdista tyota ja ihmisten
keskindista vuorovaikutusta. Yhteiset arvot ja niihin sitoutuminen luovat toiminnalle jatku-

vuutta, mutta voivat toisaalta olla my6s esteend uusien asioiden oppimiselle.
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Vastoin arvojen perusolemusta, lilan usein organisaation johto laatii arvot, jolloin ne eivét
vélttdmattd ohjaa tyoyhteison johtamista, tyojérjestelyja tai - tekemistd eivatkd tydyhteison
keskindista vuorovaikutusta. Valttdmatta johdon laatimat arvot eivat aina tule tyontekijoiden
tietoisuuteen. Jotta arvot toteutuisivat parhaiten, tydntekijan tulee kokea ne omikseen, ja nii-
den tulee tdydentad h&dnen omia arvojaan. On tarkeda, etté tyontekija kokee saavansa arvos-
tusta tyossdan. Tyossa arvostuksen kokemusta vahvistaa tyontekijoiden osallistaminen ja
kuunteleminen. (Rauramo 2008, 144, 149.) Tyontekijoiden kokemat vaikutusmahdollisuudet
my0s vahvistavat kunnioitusta ja luottamusta esimiehiin. osastonhoitajaan. Rakentavan pa-
lautteen antaminen ja saaminen on tyéhyvinvoinnille ja tyon tuloksellisuudelle ensiarvoisen
tarkedd. Palaute mahdollistaa oman ty6n arvioinnin, virheiden korjaamisen seka tyon kehit-
tdmisen. Kehityskeskustelut mahdollistavat tulosten tarkastelun ja palautteen antamisen seké
auttavat kehittymaan ammatillisesti. (Rauramo 2008, 146, 152, 158.)

Tyohyvinvoinnin portaiden korkeimmalla ja viimeiselld askelmalla on itsensé toteuttamisen
tarve. Taman tarpeen tyydyttava tyo tarjoaa tyontekijalle oppimiskokemuksia, oivaltamisen
iloa ja mahdollisuuden omien edellytysten ja luovuuden hyédyntdmiseen. Ty, joka vastaa
yksilon henkilokohtaisia ominaisuuksia ja on sopivan haastavaa, mahdollistaa tyontekijan
jatkuvan oppimisen ja kehittymisen sekéa tarjoaa onnistumisen ja aikaansaamisen tunteita.
Tavoitteena on sekd organisaation ettd yksilon kilpailukykyé tukeva osaaminen. Kun kaikki
tarpeet on tyydytetty, ihmisen oletetaan olevan terveimmilldén ja luovimmillaan. Itsensa to-
teuttamiseen liittyva tutkimus on viel& kuitenkin isojen haasteiden edessa. Tosin Maslowin
Tyohyvinvoinnin portaiden paélle voidaan vield asettaa yksi ylempi porras, henkisyys ja si-
sainen “draivi”. Siihen kuuluvat omat arvot, motiivi ja oma sisdinen energia. Ne ohjaavat
ihmisen innostusta ja sitoutumista eri asioihin. Viime kddessa oma hyvinvointi l&htee omasta
halusta ja omasta itsestd, omista arvoista ja ihanteista. Mitkaan tyénantajan toimet eivat vai-

kuta, jos ei itse halua vaalia omaa hyvinvointiaan. (Rauramo 2012, 14-15.)

Tyoprosessien muutokset ja tyon tuottavuuden vaatimukset edellyttévét jatkuvaa tydssa op-
pimista. Kun ty6 vastaa tyontekijan ominaisuuksia, arvoja ja tavoitteita sopien muuhun elé-
maéntilanteeseen, oppiminen mahdollistuu. Ty0 ja tydyhteisod rakentuvat oppimisymparistoksi
yksil6lliselle ja yhteisolliselle oppimiselle. Hyva oppimisympéristd mahdollistaa tyonteki-
joille muun muassa tilaisuuden kokea tydn ennustettavuutta ja sddnnénmukaisuutta seka
nahda tyon laajempi merkitys. Suuri osa tyohon liittyvastd oppimisesta tapahtuu tyopaikoilla.
Yksilolle merkityksellinen teoria- ja kdytantotieto yhdistyvét ensin kokemustietoon ja nain

ollen osaaminen kehittyy.
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Yhteison osaamista voidaan lisatd mikéli tyontekijat kykenevét jakamaan siséisella koulutuk-
sella tietojaan, taitojaan ja kokemuksellista oppimistaan yhteiseen kayttoon. Yhteisollisessa
oppimisessa oleellista on uuden tiedon luominen ja sen levittdminen koko organisaatioon.
Organisaation on etsittdva menetelmid, joilla voimavarat ja kokemustieto saadaan yhteiseen
kayttoon. Sen on my0ds varmistuttava siité, ettei arvokasta tietoa ja osaamista katoa tyonteki-
joiden ikaantyessa tai jd&dessd pois tyostd muun muassa eldkkeelle. (Rauramo 2008, 162.)
Tybyhteison on oltava vastaanottavainen erilaisille toimintatavoille ja luotettava yksittdisten

tyontekijoiden kykyihin ja osaamiseen. Silloin yksilot voivat luottaa tulevansa hyvaksytyiksi.

-

Oppiva organisaatio, omien
edellytysten taysipainoinen
hyddyntaminen, uuden tiedon
tuottaminen, esteettiset
elamykset.

\_

~

Eettisesti kestavat arvot, 4. ARVOSTUKSEN TARVE:
?ylzllr\}vogitlaija t/t:oittawtjruttta i ORGANISAATIO: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute,
Olfkee genr?\s I?éin:r? Zlkiggaa’ kehityskeskustelut. TYONTEKIJA: Aktiivinen rooli organisaation

oy Y p ! toiminnassa ja kehittdmisessa. ARVIOINTI: Tyotyytyvaisyyskyselyt,

paII_qt_se_n_wmen,_to"lm!nnan taloudelliset ja toiminnalliset tulokset.
arviointi ja kehittdminen.

N

3. LIITTYMISEN TARVE:

ORGANISAATIO: Tydyhteisd, johtaminen, verkostot. TYONTEKIJA:
Joustavuus, erilaisuuden hyvaksyminen, kehitysmyonteisyys.
ARVIOINTI: Ty6tyytyvaisyys-, tydilmapiiri- ja tydyhteisén
toimivuuskyselyt.

Yhteishenkea tukevat
toimet, tuloksesta ja
henkilostosta
huolehtiminen, ulkoinen ja
sisdinen yhteistyo.

O )

Tyon pysyvyys, riittava 2. TURVALLISUUDEN TARVE:

toimeentulo, turvallinen ORGANISAATIO: Tyosuhde, tydolot. TYONTEKIJA: Turvalliset,

ty6 ja tybympéristo seka ergonomiset ja sujuvat ty6- ja toimintatavat. ARVIOINTI: Tilastot, riskit,
oikeudenmukainen, tydpaikkaselvitys.

tasa-arvoinen ja yhdenvertai-
nen tyoyhteiso.

oka mahdollistaa ORGANISAATIO: Tydkuormitus, tydpaikkaruokailu, tydterveyshuolto.
virikkeisen vapaa-ajan TYONTEKIJA: Terveelliset elintavat. ARVIOINTI: Kyselyt,
riittava ja laadukas rav}nto terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset.

ja liikunta, sairauksien
ehkaisy ja hoito.

[Tek]ansa mittainen tyb, 1. PSYKO-FYSIOLOGISET PERUSTARPEET:
j

KUVIO 3. Tyohyvinvoinnin portaat — malli (Rauramo 2004, 40).
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Y hteenveto

Mankan tyohyvinvoinnin mallia k&ytetddn opinndytetytssd, koska mallissa (kuvio 2, 14.) tu-
lee esille tyon, tydorganisaation ja teknologian, sekd tyontekijan/tydyhteison aktiivisuus,
jotka ovat jadneet tarkastelun ulkopuolelle useista aiemmista tyéhyvinvoinnin malleista, ku-
ten psykologinen padoma- ja arsyke-reaktio malleista. Kun ajatellaan kokonaisvaltaisesti tyo-
hyvinvointia ja Mankan ty6hyvinvointimallia, ja& siitd kuitenkin puuttumaan kokonaan tyo-
terveyshuollon kokonaisuus. Siind on késitelty yksilon elaménhallintaa ja terveyttd, organi-
saation toimivuutta, tydohon vaikuttamismahdollisuuksia, esimiehen tehtavid sekd hyvéén
ryhméhenkeen vaikuttavia asioita. Toki kaikkeen néistd tyoterveyshuolto voi antaa tukea,
mutta mallissa tulee olla oma kohta tyoterveyshuollolle. Ty6terveyshuolto on kuitenkin mer-
Kittavéssa roolissa tyontekijén tydhyvinvoinnin tukemisessa ja tyoterveyshuollolla on monia
keinoja tukea tyontekijan hyvinvointia tydssa aina terveyden tukemisesta laajempaan tyotur-

vallisuuden, tyokyvyn ja sité kautta tydhyvinvoinnin edistamiseen.

Rauramon ty6hyvinvoinnin portaat — mallin (kuvio 3, 19.) kehittdmisen tavoitteena on ollut
Ioytaa tyohyvinvoinnin taustalla olevia keskeisia tekijoita ja toimintamalleja pitk&janteisen,
suunnitelmallisen kehittdmistoiminnan tueksi. Kuvaamalla tydhyvinvoinnin kehittamisjarjes-
telmé& systemaattiseksi malliksi on ollut mahdollista 16yt&a ne keskeiset prosessit, joihin py-
ritdén vaikuttamaan, kun halutaan saada aikaan pitkdaikaisia muutoksia jérjestelmaan tai sen
osiin. Mallin avulla pyritddn ymmaértdmaén eri osien vaikutusta kokonaisuuteen, joka antaa
yksil6- ja yhteisotasolla tydkaluja tydhyvin-voinnin kehittdmiseen viidesta eri tarpeesta ké-
sin. Mallissa tyéhyvinvointia tarkastellaan ja kehitetdan terveyden, turvallisuuden, yhteisol-

lisyyden, arvostuksen ja osaamisen portailla. (Rauramo 2008, 34.)

Mallin teoriatausta on hyvin tunnettu ja malli on looginen, helposti omaksuttava, kattava ja
kaytannonlaheinen. Kaytan opinndytety6ssa Rauramon mallia sen vuoksi enemman, koska
kyseinen malli antaa nykypdivaan sopivan, laajan kuvauksen tydhyvinvoinnista, jossa tyoter-
veyshuolto on vahvasti mukana. Se jasentda tyéhyvinvoinnin ja sen kehittdmistoiminnan ko-
konaisuutta. Osatekijoitd ei voida tarkastella erillisind toisistaan vaan osa-alueiden vélisind
vuorovaikutuksina. Maailman terveysjarjestd (WHQO) madrittelee terveyden téydelliseksi
fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen hyvinvoinnin tilaksi, eika vain sairauden puutteeksi. Rau-
ramon mukaan terveys on hyvinvoinnin perusta ja siksi se on ensimmainen porras viidesta.
Ihminen voi edistéé terveyttadn esimerkiksi liikkumalla, terveelliselld ruokavaliolla, riitta-
valla levolla ja unella, sekd noudattamalla muita terveellisia elaméntapoja. Edistamélla ter-

veyttadn, ihminen edistdd samalla myds tyohyvinvointiaan.
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Ensiksi pitd4 huolehtia psyko-fysiologisista perustarpeista kuten tyokuormituksesta, tyopaik-
karuokailusta, tydterveyshuollosta sekd terveellisistd elintavoista. Sitten voidaan katsoa tur-
vallisuuskysymyksid, esimerkiksi tyOpaikan riksitekijoitd, tyopaikkakiusaamista ja tydsuh-
teiden aiheuttamaa epdvarmuutta. Sen jalkeen seuraa liittymisen tarpeeseen vastaaminen eli
yhteisollisyyden tyopaikalla on oltava kunnossa, jotta tydpaikalla voidaan hyvin. Seuraa-
vaksi kiinnitetddn huomiota arvostuksen osoittamiseen niin alaisille kuin tyokavereillekin.
Viimeiseksi kiinnitetddn huomio itsensé toteuttamiseen, jolla voidaan tarkoittaa esimerkiksi
”flow”-kokemusta, tyén imua, osaamisen kehittdmista ja innovatiivisuutta. Kun ndmé asiat
ovat suurin piirtein kunnossa, voidaan korkein porras saavuttaa. Kun edetéén porras portaalta
olemassa olevia mahdollisuuksia paastdan hyddyntdmaan taysipainoisesti. (Rauramo 2008,
35-38.)

Jotta ihminen pystyy kehittymadn, tarvitsee han haasteita ja mahdollisuuksia toteuttaa itse-
aan. Itsensa toteuttamisen tarve pitaa sisallaan esimerkiksi rajojen ylittamisté, halua kokeilla
eri asioita ja pyrkimista eteenpéin. Jotta ihminen pystyy téysin toteuttamaan itsedan, taytyy
muiden tarpeiden olla tyydytettynd. Kaikkien tarpeiden ollessa tyydytettyind ihminen pystyy

etsimaén tasapainoa, voimaan hyvin, olemaan luova ja maksimoimaan kykynsa.

On tarke&a muistaa, ettd portaikkoa pitaa tarkastella myds hyvin yksilokohtaisesti, silla tyon-
tekijoilla on esimerkiksi ik&én ja terveydentilaan liittyen erilaisia l&htokohtia. Jokaisen yhtei-
sOn jasenen on sitouduttava tydpaikan tydhyvinvoinnin edistamiseen. Tydhyvinvoinnin por-
taat mahdollistavat hyvinvoinnin jatkuvan kehittdmisen, jossa tyéterveyshuolto on vahvasti
mukana turvaamassa tuottavan ja tuloksellisen sek& henkildstén huomioivan tyéeldmén. Hy-
vinvoinnin portaiden avulla voidaan tunnistaa ja erotella tydhyvinvointiin vaikuttavia keskei-
sié tekijoita. Lisaksi malli mahdollistaa pitkajanteisen ja suunnitelmallisen tyéhyvinvoinnin
kehittdmisen. Tyohyvinvointi voidaan maéritella monin eri tavoin. Tarkedd on, ettd yhteis-

tyossa pyritddn kohti yhteistd padméaéaraa tydhyvinvoinnin savuttamiseksi.
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3 TYOHYVINVOINTI YRITYKSESSA

3.1 Tyohyvinvoinnin merkitys tyontekijalle

Voidakseen hyvin tyopaikalla tyontekijan tyon ja vapaa-ajan on oltava harmoniassa.
Tyontekijan tydéhyvinvointia voidaan peilata vertauskuvallisesti Maslowin tarvehierarki-
aan (kuvio 3). Tyontekijan tydhyvinvoinnin perustana on, etté tyé on mielekasta, sen on
vastattava omia odotuksia, tarjota sopivia haasteita, elintapojen oltava terveellisia ja l&-
heisten ihmissuhteiden kunnossa. Liséksi tyontekijalla on hyvé olla itsensé kannalta mie-
lekkéita vapaa-ajan harrastuksia. Ty6 asettaakin ehtoja ja ristiriitoja ihmisen elamalle.
Aikaa pitéa osata jakaa riittavasti tyolle, perheelle, muulle sosiaaliselle vuorovaikutuk-
selle ja tyosta elpymiselle. Jos ty6 vaatii runsaasti voimavaroja, jaako niitd endd muuhun?
Ovatko tyorooli ja vapaa-ajan rooli sopusoinnussa keskenddn? Useat tutkimukset kerto-
vat, ettd suomalaiset eivét voi hyvin tydelamassa. Sairauspoissaolot, tyduupumus, union-
gelmat seka kuormittuneisuus kasvavat koko ajan. Lisaksi ongelmat siirtyvat helposti yk-
sityiselamaésté tydeldmaan — ja toisin péin. (Colliander, Ruoppila & Harkénen 2009, 171;
Paasivaara & Nikkilg 2010, 8, 36.)

Saarinen (2007) korostaa vaitoskirjassaan tunnealyn merkitysta tydelamassa. Hanen tut-
kimuksen mukaan kolme tarkeintéa tyohyvinvoinnin tekijaé ovat kokemus oikeudenmu-
kaisuudesta, oman tyon merkityksellisyydesta ja kyvysté vaikuttaa omaan tyohon. Thmi-
set eivét sairastu psyykkisista jarkisyistd, vaan ongelmat ovat usein tunneperaisia. Myos
tyopaikkojen ongelmat ovat usein ilmapiiri- ja kemia-asioita. Taten niihin voi vaikuttaa
vain tunteita ymmartamalla. Esimies puolestaan on tydyhteison tunneilmapiirin tulkitsija,
joka parhaimmillaan ymmartaa ja sadtelee omia ja toisten tunteita”. (Saarinen 2007, 60-
62.)

Tyo6hyvinvoinnin perustana on, ettd tyd on ihmiselle mielek&sté. Lisaksi tyon tulee olla
kiinnostavaa, itsendistd, monipuolista ja siitd pitdd saada myos palautetta. lhmisen teh-
dessa tyotd, jonka han kokee omakseen, tulee siitd ik&an kuin harrastus. Pitkékestoiselle
tyomotivaatiolle perustana on se, ettd tyd sopii yksil6lle ja vastaa hdnen kiinnostuksen
kohteitaan. (Juuti & Vuorela 2002, 67.) Osaaminen on koko yhteison sekd yksilon asia.
Jotta yksild pystyy vastaamaan tyon uusiin haasteisiin, on hanen pystyttava kehittdmaén

ammattitaitoaan.



23

Osaaminen tuottaa tulosta yritykselle vasta, kun se saadaan liikkeelle, ké&ytettya ja hyo-
dynnettya seka jaettua eli muutettua koko yrityksen osaamiseksi. Tyén hallinnan tunne,
jolla tarkoitetaan mahdollisuuksia vaikuttaa oman tydnsa toimivuuteen ja tyon itsendi-
syyteen, on yhteydessa tyohyvinvointiin. Mittarina voidaan kayttaa sit4, kuinka paljon
ty6 tarjoaa vapautta, valtaa aikatauluttamisessa, itsendisyytta tai menettelytavoista péat-
tdmista. Tyon vastuullisuus ja tyosta saatu palaute vaikuttavat siihen, kuinka motivoitunut
henkild on ty6honsa. (Manka 2007, 53.)

Jokainen tyontekija tarvitsee palautetta tydstaan, ja mielelldén vield rakentavaa tai hyvaa
palautetta. Ilman palautetta tyontekijé saattaa alkaa epéailla omaa tarpeellisuuttaan tydyh-
teisossd. Rakentava- tai hyva palaute on inhimillista kanssakéymisté ja sen puuttuminen
turhauttaa tyontekijaa. Myonteisen palautteen saaminen ehkéisee lisaksi tyduupumusta ja
antaa energiaa seka riittdvyyden tunteen. (Heiske 2001, 131-133, 194.) Myos ulkoiset
palkkiot, esimerkiksi tyostd saatava rahallinen korvaus tai etenemismahdollisuudet vai-
kuttavat tyon hallinnan tunteeseen (Manka 2007, 53). Usein palautteen antaminen tyoyh-
teisdssé on hyvin niukkaa. Positiivista on, ettd palautteen antamiseen ja vastaanottami-
seen sopivaa ilmapiirid voidaan edistéa yrityksissé tehokkaasti. Téhan pitad ehdottomasti
panostaa yhd enemmaén tyoyhteisdssa. Palautteen antaminen, on se sitten positiivista tai
negatiivista kertoo hyvésta esimiestydsta. Myos se kuinka esimies osaa antaa negatiivisen

palautteen tyontekijalle rakentavasti, kertoo toimivasta esimiestyosté.

Ty6hyvinvointiin vaikuttaa my0ds seuraavat asiat; mitd tuntemuksia se herattaa tyonteki-
jassa ja millaiseksi tyontekijat kokevat olonsa tydpaivan aikana. Onko tyopaikalle men-
téessa positiivinen ja hyva olo vai hermostuttaako ja ahdistaako ajatus tdihin menosta ja
tyonteosta. Onko tyopaikalla huono ilmapiiri vai tunteeko tyontekija olevansa tarkea ja
arvostettu. Tyohyvinvointi tarkoittaa henkilon omakohtaista tunnetta ja vireystilaa, mutta

myds koko tydyhteison vireystilaa. (Lundell 2008, 30.)

Anttonen ja Rasénen (2009) nimeé&vét lahiesimiessuhteen tarkeimmaéksi tekijaksi tyonte-
kijan tydhyvinvoinnissa. N&iden lahiesimiesten kyky tunnistaa yksilon henkilokohtaisia
kiinnostuksen kohteita ja huolia edistaa sellaisen ty6tiimin luontia, jossa tyontekijan tyo-
hyvinvoinnista tulee olennainen osa tyon valmiiksi tekemistd. Esimiehen luottamuksenar-
voisuus on tarkea tekijé tyontekijan sitoutumiseksi ja motivoitumiseksi, jolloin esimiehen

on tarkeéé luoda edellytykset tydskentelylle ja hyvélle ilmapiirille.
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Luottamuksen puutetta kuvaa vastaavasti valta ja kontrolli sek& kyréily ja salailu, jolloin
tydyhteison suorituskyky laskee esimerkiksi selvittelyyn, valvontaan, varmistamiseen,
turhautumiseen ja tehottomuuteen kéytetyn ajan takia. Edistadkseen tuottavuutta ja luo-
dakseen hyvaa tyGilmapiiria tyonantajan on vahvistettava tyontekijan myonteista koke-
musta johtamisesta ja organisatorisesta oikeudenmukaisuudesta. (Anttonen & Ré&sanen
2009, 30.)

Tyontekijan aktiivinen kuuleminen vaatii esimiehid ulottamaan kuulemisen kaikkiin koh-
taamisiin (Rossi 2012, 25). Tyontekijan vastuu omasta ja muiden tyohyvinvoinnista edel-
Iyttdd Mankan ym. (2011, 30-31) mukaan tydyhteisotaitoja, jolloin koko tydyhteiso toi-
mii sen edun mukaisesti. Toisten tyéhyvinvoinnin tukeminen vaatii tyontekijélta erityi-
sesti vastuun ottamista omasta kéytoksesta tydyhteisossa niin, etteivét ne rajoitu vain ke-
hityskeskusteluihin tai erillisiin tilaisuuksiin. Tyon arvostuksesta viestii se, ettd suurim-
malle osalle henkildstod jaetaan esimiesten taholta aktiivisesti ja sadstelematta tunnus-
tusta seka kiitosta tehdysta tyostd. Ulkoisten panosten avulla on jopa turhaa yrittaa sitout-
taa ja motivoida tyontekijoita, silla ihminen motivoituu ja sitoutuu omaehtoisesti, jos joh-
taminen perustuu kykyyn kohdella tyontekijad arvostavasti, luottaa sen kykyyn tehda par-
haansa ja luoda innostavaa tydymparistoa. Tyonantajan tulisi poikkeuksetta kohdata tyon-
tekija kokonaisena, aikuisena, vastuuta kantavana ja huolehtivana ihmisend. (Rossi 2012,
25, 158, 181, 234.)

Ty6hyvinvointia ja tydssé jaksamista on tutkittu laajalti, mutta kuten Schaufeli ja Bakker
(2004, 293) artikkelissaan tuovat esille, ”’nakdkulma on usein keskittynyt hyvin negatii-
vissavytteisiin tekijoihin, kuten tyontekijan tyostressiin ja -uupumukseen. Talldin nako-
kulma jaa hyvin negatiiviseksi, silla tyontekijan hyvinvointia on tarkasteltu yksinomaan
ongelma- ja sairauskeskeisesté viitekehyksestd kasin. Suuri osa ty6éhyvinvointia ja ter-
veyttd tydssd kuvaavista tutkimuksista onkin itse asiassa tutkimuksia pahoinvoinnista ja

erilaisista sairauksista, kuten Hakanen (2004, 27) tutkimuksessaan toteaa”.

Pa&paino tulee saada kuitenkin tydntekijan tydhyvinvointiin ja niihin keinoihin, joilla sit&
voidaan tukea ja edistaa yhteistyossa tyoterveyshuollon ja tyonantajan kanssa. Tyohyvin-
vointia voi lisaté tarjoamalla tyontekijoille mahdollisuuksia liikkumiseen sekd hyvinvoin-

tiin.
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Mikali ilmenee huolta yksittéisen henkildn tai yksikon jaksamisesta, voidaan tyotervey-
dessa suunnitella yhdessé yksildityja, kohdennettuja palveluita, esimerkiksi erilaisia ryh-
matoimintoja, tydnohjausta, kuntoutusta tai muuta ammatillista tukea. Ongelman jo syn-
nyttyd huomio kiinnittyy selviytymiseen seka ty6- ja toimintakyvyn yllapitoon. Ongelmia
ei kuitenkaan saa sysatd pelkastaéan tyoterveyden hoidettaviksi tai esimiehen vastuulle,
vaan jokaisen tyontekijan on ymmadrrettdva vastuunsa. Myds tyontekijan on pidettava
omasta hyvinvoinnistaan huolta. Tassékin hyvé tyoterveysyhteistyd korostuu, koska yh-
dessa tekemaélld voidaan saada enemman myonteistd vaikutusta aikaan tyéhyvinvoinnin

osa-alueilla.

Myos epavarma tyollisyystilanne vaikuttaa tyontekijan elamassa jopa niin, ettei kukaan
voi olla varma omasta tyOpaikastaan, teki tyonsa sitten kuinka hyvin tahansa. On kuiten-
kin hienoa huomata, ettd epdvarma taloustilanne ja tydeldman vaatimukset eivat nayta
heikentaneen suomalaisen tyontekijan hyvinvointia niin paljoa kuin itse ajattelin. Tyoky-
kyennuste on painvastoin parantunut. Tyodelédkeyhtié Varma ja tyéhyvinvoinnin asiantun-
tijayritys Odum Oy ovat toteuttaneet “selvityksen suomalaisten tyokyvyn ja terveyskayt-
taytymisen muutoksista. Selvitys vertaa suomalaisten tyotekijéiden tyokykyennustetta,
tyokyvyn epévarmuuden syitd seka erilaisia tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita vuo-
sien 2009, 2011 ja 2013 aikana. Tutkimukseen on osallistunut vuosien 2009, 2011 ja 2013
aikana yhteensd 100 813 vastaajaa. Tuoreen selvityksen mukaan selvasti harvempi tyon-
tekijé arvioi vuonna 2013 tulevan tyokykynsé epavarmaksi kuin vuonna 2009. Stressi ja
kiire ovat kuitenkin lisddntyneet tyopaikoilla. T&m& nédkyy muun muassa unihdiridina.
Tiedot ilmenevét tyoelakeyhtié Varman ja terveysjarjestelmia kehittdvan Odum Oy:n te-
keméastd Suomalaisen tyodntekijan hyvinvointi —selvityksestd”. (Mattila, Rokkanen &
Suovanen 2013, 3.)

Tutkimuksessa todettiin, ettd “suomalaisen tyontekijan tyokykyennuste on parantunut
selvasti. Tyokykyennusteensa epévarmaksi arvioivien osuus on pienentynyt 2,3 prosent-
tiyksikkoa vuodesta 2009 joka oli vuonna 2013 8,2 %. Selkeimmin riski jaada tyokyvyt-
tdmaksi on pienentynyt 55—59-vuotiaiden keskuudessa. Tyokykyriskiin vaikuttavat eni-
ten tyohon liittyvat tekijat. Terveyskayttaytyminen on kehittynyt myonteisesti, ja erityi-
sesti nuorten alkoholinkéytté on vahentynyt. Viidenkymmenen ikdvuoden jalkeen sai-

rauksien ja fyysisten oireiden merkitys kasvaa erityisesti”.
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Tyokykyé tukevat terveelliset elaméntavat: ihmiset liikkuvat aiempaa enemman, tupa-
kointi on vahentynyt ja etenkin nuorten alkoholinkaytto on vahentynyt. Eniten tyokykyyn
vaikuttaa kuitenkin itse ty6. (Mattila, Rokkanen & Suovanen 2013, 3.) Vakuutusyhtio
Varman asiantuntijalaakari Tanja Rokkanen tuo esille vaitoskirjassaan, etta tyokyvyn me-
nettamisen riskiin vaikuttavat selvimmin nimenomaan tyohon liittyvat tekijat, kuten tyon
vaatimukset ja kova tyotahti. Tyopaikan muutokset ja kiire ovat kuitenkin usein tyonta-
vana voimana myas silloin, kun ihminen hakeutuu tydelékkeelle. Jos tydpaikalla viihdy-
taan, tyontekija voi katsoa pystyvénsa tekemaan toitd sairauksistaan huolimatta. (Rokka-
nen 2015, 83-84.)

Mankan tyohyvinvointimallin (kuvio 2,14) tyéhyvinvoinnin keskitssa on yksilo, jonka
asenteet ovat suhteellisen pysyvié kayttaytymiseemme vaikuttavia tekijoitd, joiden perus-
teella ihminen havaitsee ymparistonsa ja tulkitsee jatkuvasti sen tapahtumia. On otettava
huomioon, ettad jokainen nakee tydpaikkansa eri tavoin. Myds persoonallisuus, osaami-
nen, terveys ja fyysinen kunto vaikuttavat tyéhyvinvoinnin kokemiseen joko véhentéen
tai edistaen sitd. Elamanhallinnan tunne on ihmisen persoonallisuuteen kuuluva sisdinen
voimavara, jonka avulla voi kohdata vaikeita tilanteita sekd ehkéista niihin liittyvia ah-
distuksen ja turvattomuuden tunteita. Hyvan hallinnan tunteen omaava ihminen uskoo
voivansa vaikuttaa elamaansa eivatka asiat vain tapahdu itsestaan tai muiden sanelemina.
Hallinnan tunteeseen sisaltyvat aktiivisuus, myonteisyys, sinnikkyys seka kuuntelemisen
taito ovat tarkeita tydeldmavalmiuksia, joita on kutsuttu myos alaistaidoiksi. (Manka ym.
2007, 8.)

Koettuun tyéhyvinvointiin vaikuttavat tyon henkinen ja fyysinen rasittavuus, tydsta pa-
lautumisen mahdollisuus, terveydentila, ravitsemuksen laatu sekd unen méara. Myos hy-
véll& fyysiselld kunnolla voi jokainen vaikuttaa omaan jaksamiseensa. Elamdssa on oltava
muutakin kuin ty6td, mutta toisaalta hyvaan tyohon siséltyvat vaikuttamismahdollisuudet
omaa tyota koskevaan tavoiteasetantaan ja pelisééntoihin. Hyvasté tydsta ja onnistumisen
ilosta syntyy tydnhallinnan tunne, joka véhent&é stressid, sairastamisriskid ja motivaation
puutetta. My6s ryhméhenki syntyy toisten tyon arvostamisesta, avoimuudesta, auttamis-
halusta, onnistumisesta ja luottamuksesta. Jokainen ihminen haluaa tehda jarkevaa ja
merkityksellista tyotd. Tuloksellisuutta voidaan lisata tyon kehittamiselld, suunnittelulla

ja jarjestamiselléd seka yhteiselld vastuulla tavoitteiden saavuttamisesta.
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Ty6hyvinvointiin voidaan vaikuttaa tarkastelemalla edell& lueteltuja hyvinvoinnin osa-
alueita. Ne ovat tydhyvinvoinnin perusta. (Manka ym. 2007, 9.)

3.2 Tyobhyvinvoinnin merkitys tyénantajalle

Ahosen (2012, 68) mukaan tydhyvinvointi on investointi tulevaisuuden tuottoihin. Myos
Manka, Hakala, Nuutinen ja Harju (2011, 13) toteavat “ty6hyvinvointiin sijoittamisen
olevan valittdmien talousvaikutusten lisaksi yrityksen sijoitus tulevaisuuteen. Aineetto-
man padoman merkitys yrityksen menestystekijana on korostunut yha asiakaslahtdisem-
massé ja palvelukeskeisemmaéssa toimintaympéristossd, mutta silla on merkitysta myds
sijoittajien ja rahoittajien suhtautumisessa yritykseen. Hyvin suunniteltu ja toteutettu tyo-
hyvinvointia lisddva toimenpide voi olla taloudellisesti hyvin kannattava. Saatu hy6ty on
tutkimusten mukaan keskimaarin kuusinkertainen panostuksiin nahden. Tydhyvinvointia
edistdvat toimenpiteet saavat organisaatiossa aikaan seka valittomia etta valillisia talous-
vaikutuksia (kuvio 4.) Kun tuottojen ja kustannusten valinen suhde paranee, lisdantyy

mya0s toiminnan kannattavuus”.

. . Vaikutus Valiton Vilillinen Lopullinen
Toimenpide ST 3 : :
henkilostoon talousvaikutus talousvaikutus talousvaikutus
Voimavarainen Sairaus-ja Tydn tuottavuus
o\ tapaturmakulut paranee
w Motivoitunut vahenevit
Tyohy\f!f.\v_olntla Al outLg Teh?k‘.’_s fytaika Tyén laatu Kannattavuus
lisaavat lisdantyy paranee R
g lisaantyy
toimenpiteet Innovatiivinen
. Yksilén tuottavuus Innovaatiot
Haluaa olla t&issd kasvaa lisadntyvit

KUVIO 4. Ty6hyvinvointi kannattaa myos taloudellisesti (Tyoterveyslaitos 2015).
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Ty6hyvinvoinnin kehittdmisen padvastuu on aina tydnantajalla. Se on osa esimiestyota ja
johtamista. Nain olleen voidaankin puhua tyokyvyn johtamisesta. Keinoja ovat tyoter-
veys- ja turvallisuusriskien kartoittaminen seké tyokyvyttdmyysriskien tunnistaminen ja
niiden ennaltaehkaisy ja poistaminen, sairauspoissaolojen seuranta, varhainen tuki ja sii-
hen liittyvét toimintamallit samoin kuin terveyttd edistdvien eldméntapojen tukeminen
seka stressin ja kiireen hallinta. Tyéhyvinvoinnin johtaminen ei ole vain terveyden edis-
tdmista ja sairauksien hoitamista. Siihen tarvitaan myos tyon voimavara- ja vetovoimate-
kijoiden vahvistamista. Olennaisia asioita ovat selkedt johtamiskdytannét ja esimiehen
tuki, palaute ja arvostus. Tyon mielekkyys ja palkitsevuus, hyva tiedonkulku ja kannus-
tava tyOyhteisd ovat myos tarkeitd tyon vetovoimatekijoitd. Hyvaan tydhyvinvointiin
kuuluu olennaisena osana myos se, etta tyontekijan omat voimavarat, terveys, ammatilli-
nen osaaminen, asenteet ja motivaatio, ovat tasapainossa tyon vaatimusten kanssa. Kes-
keistd tyohyvinvoinnin johtamisessa on tyéhyvinvoinnin arviointi. Tyontekijan tyohyvin-
voinnin tilan seuraaminen edellyttda niin monipuolista mittaristoa kuin pitkajanteista tyo-

tékin. (Elinkeinoeldaman Keskusliitto; Rauramo 2008, 19.)

Ty6paikan hyvinvointi muodostuu koko tydyhteison jasenten hyvinvoinnista. Yksiloon
ja tatd kautta tyoyhteisoon vaikuttaa keskeisesti henkilon suoriutuminen tyotehtavista.
Suoriutumiskykyyn puolestaan voidaan vaikuttaa tydpaikalla johtamisen ja tydpaikan hy-
vinvointitekijoiden avulla. Naiden tekijoiden yhteisvaikutuksesta muodostuu pohja ty6-
hyvinvoinnille. Tydhyvinvointi on keskeisessa asemassa yritysten vélisessé kilpailussa.
Pelkat taidollisesti hyvét tyontekijat eivat yksistaan riitd, vaan hyvan yhteishengen tulok-
sena yhdistetddn osaaminen toisten kykyjen kanssa ja ndin voidaan saavuttaa Kilpailu-
valtti. Se, miten hyvinvointiresursseja kaytetdan ihmisten tukemiseen, on pitkalti kiinni
johtamisesta. Johtaminen ja esimiesty6 vaikuttavat suoraan ihmisten motivaatioon, sitou-
tumiseen, toiden jarjestelyyn, yhteistydmahdollisuuksiin ja ihmisten resurssien tehokkaa-
seen tai tehottomaan hyddyntdmiseen. Lukuisten tutkimusten mukaan johtamisella on
suora yhteys tyohyvinvointiin. Ty6hyvinvointi perustuu arvoihin, jotka ohjaavat panos-
tuksen ja johtamisen tavoitteita. Tyontekijan hyvinvoinnin yllapitdminen on haaste niin
tyontekijoille itselleen kuin yrityksellekin. Yhté tarkedd kuin tyonantajan toimet on jo-
kaisen oma halu yll&pitéa ja kehittdd henkilokohtaista hyvinvointia. (Otala & Ahonen
2003, 23-24.)
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Yrityksissé on ryhdytty pohtimaan yhd enemmaén tydntekijéiden hyvinvoinnin kustannus-
vaikutuksia, koska pohdinnalle on laillinen, taloudellinen ja eettinen peruste. Tyohyvin-
voinnin edistamiseen liittyvia henkildstokustannuksia ovat muun muassa koulutus, tyo-
terveys, litkkuntaharrastukset ja sosiaalisen toiminnan jérjestaminen. (Ahonen 1998, 63.)
Suomessa on vuonna 2011 selvitetty strategisen hyvinvoinnin investointien kokonais-
summa, joka oli 2,1 mrd. euroa vuodessa. Tama tarkoittaa 861 euroa henkil6d kohden.
Strategisella hyvinvoinnilla tarkoitetaan sitd osaa henkildstén hyvinvoinnista, jolla on
merkitystd organisaation tuloksellisuuden kannalta. (Ahonen, Aura & llmarinen 2011, 2.)
”Puutteellinen tydhyvinvointi aiheuttaa yrityksille paljon ylimaaraisia kustannuksia, ku-
ten valittémia sairauspoissaolo-, tapaturma-, vakuutus-, ja tyokyvyttomyyselédkekustan-
nuksia. Sairauspoissaolokustannus voi olla jopa kolminkertainen poissaolijan palkkaan
verrattuna, kun otetaan huomioon esimerkiksi korvaavan tyontekijan rekrytoinnista ja
palkkauksesta aiheutuneet kulut, menetetty tyopanos ja tuottavuuden aleneminen”. (Lah-
densaari-Natt, Pietild & Tuure 2011, 2-3.) Ahosen ym. (2011, 52) mukaan sairauspoissa-
oloista aiheutuu yrityksille vuosittain noin 5 mrd. euron lisakustannukset. Alle 10 paivaa
kestévat sairauspoissaolot ovat yrityksille kaikkein kalleimpia, koska tyontekijéll&, joka
on sairauden tai tapaturman vuoksi estynyt tekemasta ty6tadn, on tydsopimuslain perus-
teella oikeus sairausajan palkkaan (TSL 2:11, 2001/55). Vasta 10 pdivan omavastuuajan
jalkeen Kansanelékelaitos Kela maksaa sairauspaivérahaa tydnantajalle. Taytyy muistaa,
ettd kaikki sairauspoissaolot eivat kuitenkaan johdu tyOperdisista asioista, vaan tyonteki-

jan elintavoilla on merkitysta.

Tybhyvinvointipanostusten kannattavuutta kannattaa arvioida saanndéllisesti. Tyohyvin-
vointiin suunnattujen investointien taloudelliseen tarkasteluun voidaan hyddyntaa esi-
merkiksi Tyoterveyslaitoksen Potentiaali-mallia. Potentiaali-analyysitydkalu havainnol-
listaa ja ndyttdd euroina, kuinka tehdyt toimenpiteet ja muutokset johtavat esimerkiksi
vahentyneiden sairauspoissaolojen ja henkil6ston vaihtuvuuden tai muiden kulujen las-
kun kautta tuottavuuden kasvuun. Potentiaali soveltuu erityisesti etukateislaskelmiin ja
suunnittelun apuvalineeksi seka vaikutusten tarkasteluun muutosten jélkeen. (Tyoter-
veyslaitos 2015.) Tydhyvinvointi on yksi niista kilpailueduista, jolla luodaan merkityk-
sellisté ja kestdvaa tuloskehitystd. Yritysten pitkan tahtdimen hyvinvointisuunnitelmat
edistavat selvésti organisaation jaksamista, uudistumista ja tuloksentekokykyé. (Baptiste
2008, 294.)
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Tutkimuksen mukaan tyohyvinvointia edistavilla yrityksilla on pitkalla aikavélill4 pa-
rempi suorituskyky kuin niill&, jotka eivat yllapida tydhyvinvointia lainkaan tai tarpeeksi.
Tyoéhyvinvoinnilla on tyontekijoihin, taloudellisten ja kilpailukykykyyn vaikuttavien
ominaisuuksien liséksi vaikutusta myos yrityksen maineeseen. Maine on yksi niista asi-
oista, joka voi olla yrityksen paremman kannattavuuden taustalla. Maine vaikuttaa yri-
tyksen julkisuuskuvaan, tulevaisuudenodotuksiin ja markkina-arvoon. Yritykset kilpaile-
vat jatkuvasti uusista osaajista ja hyvana mainoksena yritykselle ovat hyvinvoivat tyon-
tekijat. (Haslam & Miller 2008, 164.)

Tutkimusyritys Corporate Imagen tekeman tutkimuksen (Hammarsten 2011, 30) mukaan
“ty6hyvinvointi ei aina vaikuta myonteisesti organisaation tuloksentekoon, mutta sen si-
jaan yritys on tutkimuksillaan osoittanut tyon imun vaikuttavan myonteisesti organisaa-
tioiden tuloksellisuuteen. Tyon imulla on kuvattu sitd, kuinka myoénteisesti tyontekijat
suhtautuvat omaan tyohonsd, organisaatioon ja sen edustamiin arvoihin seka siihen,
kuinka valmiita tyontekijat ovat tarvittaessa tekeméan ylimaaraisiékin ponnistuksia orga-
nisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. T&mén on todettu vaikuttavan suotuisasti tyonte-
kijoiden pysyvyyteen, parantuneeseen tuottavuuteen, pienempiin poissaoloihin, parantu-
neeseen asiakastyytyvéisyyteen seka innovatiivisuuteen”.

Mattilan, Rokkasen & Suovasen (2013) mukaan tydhyvinvoinnin edistamisesséa paapaino
tulee olla tydpaikoilla; "koska ongelmat ovat tyopaikkakohtaisia, myos ratkaisujen taytyy
I0ytya yrityksissa. Jokaisella tyOpaikalla pitda miettia, miten tyohyvinvointiin liittyvat
asiat ratkaistaan. Tdma on johdon ja liiketoiminnan asia, ei pelkastaan tyéterveyshuol-
lon". Téna paivana yritykset ajattelevat usein, ettd tyoterveyshuolto hoitaa, mutta ajatte-
lutapa pitédé saada yhdessa tekemiseen - kumppanuuteen. Hyvalla yhteistyétoiminnalla
ty6terveyshuolto ja yritys hoitavat asioita yhdessé. Terveytta edistava tyopaikka kehittéda
tyota, tydyhteisod ja tydymparistod, kannustaa tyontekijoitdan aktiiviseen osallistumiseen
sekd rohkaisee henkilostoaan kehittdmaan itseddn. Jokainen tyontekija on yksild, jonka
vuoksi jokaisen tyontekijan tyohyvinvointiin vaikuttaa erilaiset asiat. Jollakin tyonteki-
jalla saattaa joku asia vaikuttaa enemmaén tyohyvinvointiin kuin jollakin toisella tyénte-
kijalla koska eri ihmiset kokevat eri asiat eri tavalla sekd antavat erilaisen painoarvon
asioille. Jokainen tyontekija yksiloné on vastuussa koko tydpaikan tyohyvinvoinnista ja

osaltaan vaikuttamassa esimerkiksi tydilmapiiriin ja kollegiaalisuuteen.
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Tyontekijélla tulee olla vaikuttamisen tahto seka halu kehittyd omassa tydsséan, néin ol-
len se vaikuttaa myonteisesti tyontekijan tydhyvinvointiin mutta myos koko tydyhteisén
tyéhyvinvointiin. Avoimuus, rehellisyys ja reiluus tydyhteisossé ovatkin nakemykseni
mukaan avainsanat tyoyhteison tyohyvinvoinnissa. Talloin jokainen tyontekija voi avoi-
mesti kertoa ajatuksistaan, ideoistaan ja tuntemuksistaan tydyhteiséssa ja ndin ollen edis-

taa tyohyvinvointia.

3.3 Tyohyvinvoinnin merkitys tydyhteisolle

Yritysten tulee jatkossa panostaa tyohyvinvointiin yhd enemmaén, koska tdiden ulkoista-
minen, tyon epavarmuus, vuokratyon yleistyminen, irtisanomiset, masennus ja tyéuupu-
mus ovat lisddntyneet selvasti tydyhteisossé ja niiden vaikutus on selvésti nhtdvissd mo-
nissa tyopaikoissa. Namaé asiat ovat luoneet uhkaa tyontekijoiden terveydelle, turvallisuu-
delle ja tydhyvinvoinnille. (Nummelin, 2007, 91.) Ty6hyvinvointiin panostaminen ei
valttamatta tarkoita suuria taloudellisia investointeja, vaan ratkaisuja voidaan I0yt&4 ar-
kipdivan oivalluksista tai uusista toimintamalleista. Ideoita varmasti 16ytyy, on vaan jar-
jestettavé aikaa avoimelle keskustelulle yhteistydkumppaneiden ja tydyhteison valilla.
(Nummelin, 2007, 93.)

Unkarilaissyntyinen psykologian professori Mihaly Csikszentmihalyi (2007, 6-7) on tut-
kinut pitkadn tydhyvinvointiin vahvasti rinnastettavia onnellisuuteen ja elaméniloon kyt-
keytyvia tekijoitd, joita han kutsuu nimella FLOW. Kyseessa on tila, jossa ihminen on
niin syventynyt toimintaansa, ettei mikdan muu tyd tunnu merkitykselliseltd ja toiminta
tuottaa iloa. Tydeldaméan FLOW:ssa on kyse siitd, miten tydsta voi tehdé tuottavampaa ja
kaikille osapuolille mahdollisimman palkitsevaa ja ndin ollen saada koko tydyhteison

voimaan paremmin.

Kaivola ja Launila (2007, 131-132) tukevat Csikszentmihalyin ajatuksia ja mieltavat, etta
ty6imua kokevat henkil6t kehittavat aktiivisesti omaa ty6téan ja he osaavat antaa itselleen
positiivista palautetta. He ovat aktiivisia tyon ulkopuolisessa elaméssa ja osaavat nauttia
muustakin kuin tyon tekemisestéd. Tavoiteltaessa FLOW -tilaa merkittavana tekijana toi-

mii luonnollisesti hyvinvointi.
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Tyohyvinvointi on mielek&sta ja sujuvaa tyontekoa turvallisessa, terveyttd edistavéssa ja
tyburaa tukevassa tyoyhteisdssa. Tavoitteena on, ettd jokainen tyontekijé pystyy tyosken-
teleméén terveend ja tyokykyisend tyduransa loppuun saakka. Tybhyvinvointi syntyy
tOissd, varsinaista tyotd tekeméalld. Se on sekd yksilon, ettd tyoyhteison kokemus. Se ei
synny itsestadan vaan se rakennetaan yhdessa. TyOpaikalla, jossa on hyvéa tydskennelld,
tehdaan toita usein innolla. Tydpaikalla, jossa esimiehet osaavat tyonsa ja osaavat samalla
opastaa alaisiaan oikein, myds tyontekijat ovat tyytyvdisia. Johtajilta odotetaan, etta he
kohtelevat tyontekijoitadn tasapuolisesti, kannustavat, kuuntelevat ja antavat palautetta.
(Klemeld 2006, 25.) Kaiken taman lisédksi esimiehen haastavaan rooliin kuuluu saada
tyontekija tuntemaan olonsa tarkeédksi tyoyhteisdssd, yhteisen pdaméaaran saavuttajana.
Positiivisuus, sitoutuminen ja innostus tarttuvat ja koko tydyhteist saa uutta energiaa me-
nestyksen tavoitteluun. (Otala & Ahonen 2003, 28.)

Klemelédn (2006, 11) mukaan tyontekijan tulee voida mieltdd oma tydskentelynsa osaksi
organisaatiota ja tydyhteista. Tyoskentely osana tyoyhteisda edistad yhteistd perustehta-
vaé tavoitteen saavuttamiseksi. Parhaimmissa tapauksissa tyon tavoitteet méaaritellaén
tyontekijan kanssa ja hénelle annetaan resurssit tehda ty6 hyvin. Tehtévien jaossa taytyy
olla oikeudenmukainen ja niita tulee voida tarvittaessa vaihtaa yhdessé sopien. Tasapuo-
linen tehtdvienjako ja selkeat roolit ovat esimerkkejé keinoista taata positiivinen yhteis-
henki ja saada tyoyhteisd kunnolla toimimaan. Tydnkuvan selkeyden lisaksi hyvinvointia
tyopaikalla edistavat ammattitaito sekd tyén omatoiminen suunnittelu. Tyodntekijén tulee
voida tuntea onnistumisentunnetta. Hyvin jarjestetty tyd on mieleké&sté ja sopivassa méa-
rin haastavaa. Motivointitekijat, kuten kannustus ja asiallinen palaute edistavat yhteishen-
ked, omia saavutuksia ja sitd kautta koko tydyhteisoa. Hyva palaute on inhimillista kans-
sakdymistd, mita jokainen tyossa tarvitsee. Palaute tulee olla vuorovaikutteista viestintaa.
Sen vuoksi molempien osapuolten, seka esimiesten, etta alaisten asema palautteen anta-
jana ja vastaanottajana on tarked. Motivointi ja palaute antavat suuntaa omalle tydsken-
telylle, taitojen kehittdmiselle sek& yhteisten tavoitteiden saavuttamiselle. (Heiske 2001,
131; Klemela 2006, 25.)

Toimivassa ja terveessa tyoyhteisossa tiedonkulku ja vuorovaikutus toimivat yhdessa.
Ongelmista uskalletaan puhua ja yhteisty0 toimii. Tyontekijat osaavat varautua liiketoi-
mintaympariston muutoksiin ja naitd muutoksia pystytddn ennakoimaan. Kehittdmis-

ty6ssd on suuntana tulevaisuus ja etusijalla ovat erityisesti taidot ongelmien ratkaisuun.



33

Henkilston motivoituneisuus ja halu itsensé kehittdmiseen ovat ensisijaisia merkkeja hy-
vinvoivasta tyoyhteisosta. (Vauhkonen 2011, 1.) Tavoitteellinen organisaatio tuntee visi-
onsa, strategiansa seka arvonsa. Visio on tahtotila, johon organisaatiota halutaan suunnata
kun taas strategiat ovat keinoja, joilla toimintaa ohjataan. Tyohyvinvointi on tydyhtei-
s0ssé& monen tekijan summa. Siihen vaikuttavat tydyhteison piirteet, esimiestoiminta, il-
mapiiri ja tyon hallinnan tunne seka viime kédessa myds tyontekijan ndkemys tydyhtei-
sOstaan. Tyota koskevien tavoitteiden on oltava kaikkien tydyhteison jasenten tiedossa,

jotta kukin tietéisi oman osuutensa niiden toteuttamisessa. (Manka ym. 2007, 9.)

Arvot eivét ole pelkkié korulauseita, vaan yhteisia toiminnan pelisdantdja. Osaamisen ke-
hittdminen tekee tydyhteisostad oppivan. Néin ollen osaamisesta tulee entistd tarkeampi
kilpailutekijé, koska muita tuotannontekijoitd pystytadn kopioimaan. Ty6ymparisto vai-
kuttaa ihmisen tyohyvinvointiin. Siksi ty6tilojen ja tydvalineiden on oltava kunnossa.
Esimiehen tehtdvana on saada joukkonsa motivoitumaan organisaation tavoitteisiin niin
tyotehtavien osalta kuin tyéhyvinointiin liittyvissa asioissa. Entistd tarkedammaksi nou-
seekin vuorovaikutteisuus; kuunteleminen, kannustaminen ja luottamuksen rakentami-
nen. (Manka ym. 2007, 9.)

Tybhyvinvointi tulee ymmartaa laaja-alaisesti koko tydyhteisdn toimivuudeksi eiké vain
yksittéisen tyontekijan hyvinvoinniksi. Tyéhyvinvointi on kokonaisvaltainen toimintapa,
johon vaikuttavat yksilon lisdksi organisaation toimivuus, johtaminen, tydyhteison ilma-
piiri seka itse tyo. (Teravd & Makeld-Pusa 2011, 6.) Tyohyvinvointi vaikuttaa muun
muassa tyossa jaksamiseen. Hyvinvoinnin kasvaessa tyon tuottavuus ja tyohon sitoutu-
minen kasvaa ja sairauspoissaolojen maara laskee. Tyohyvinvointi perustuu pitkalti
ty6ssd saatuun iloon seké tydpaikan ihmissuhteisiin. Tyd on myos tirkeé osa identiteettid;
mit& kokonaisvaltaisemmin ihminen laittaa itsensa likoon tyéssaén, sen syvemmin hanen
ammatillinen itsetuntonsa eli luottamusta siihen, etta selviytyy tyotehtévistdan koskettaa
koko hénen identiteettid&n. (Lundell 2008, 30.)

Mankan ym. (2007) mukaan “tyéhyvinvointi syntyy hyvin tehdysta tyostd. Toimiva tyo-
yhteisd on tavoitteellinen, oppiva seké joustava rakenteiltaan. Tyoyhteisdssa puhutaan
avoimesti sek& ollaan yhteisollisia ja kyetaan késitteleméaan ristiriitoja. Hyvinvointiin vai-

kuttaa myds tydyhteison jasenten mahdollisuus vaikuttaa tyonsa pelisaantoihin.
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Johtamisessa taas korostuvat vuorovaikutteisuus ja oikeudenmukaisuus kaikkia tydyhtei-
sOn jasenia kohtaan”. (Manka ym. 2007, 36.) Tydhyvinvoinnin kokonaisvaltainen toimin-
tamalli edellyttdd kaikkien toimijoiden vastuuta niin sanottua tydhyvinvointivastuuta.
Viime vuosina on ollut tavallista vyoryttéda vastuuta ainoastaan esimiehille. Heidan toi-
minnallaan on toki suuri vaikutus tyontekijoiden tyohvvinvointiin, mutta heilla on huoli
my06s omasta hyvinvoinnistaan. Viime aikoina on myos paljon keskusteltu yhteiséllisyy-
destd, yhteisestéd vastuusta. Tamé merkitsee monien osapuolten yhteistyotd. Perinteisesti
voidaan ajatella, ettd tyoterveyshuolto on vastuussa yrityksen henkildston tyéhyvinvoin-
nista yksinddn, mutta ndin asia ei voi olla. Mukaan tarvitaan esimiehid, tyoyhteisod ja

tyonantajaa seka viime kédessa tyontekijaa itseadn. (Ranta 2014, 10.)

Ty6hyvinvointi on se, johon kannattaa panostaa. Tyohyvinvointi tuo tuloksellisuutta;
tyotyytyvaisyys ja motivaatio paranevat, myonteinen vaikutus tydilmapiiriin, asiakastyy-
tyvaisyys kasvaa, sairauskulut pienenevit ja kustannustehokkuus paranee. Usein tyéhy-
vinvointimenoja pidetdan pelkkana kustannuksena, mutta tutkimusten mukaan tyéhyvin-
vointiin panostaminen voi tuoda koko yritykselle melkoisesti sadst6ja. Samalla siitd hyo-
tyy koko yhteiskunta, silla puutteet tyhyvinvoinnissa aiheuttavat muun muassa ennenai-
kaista siirtymista eldkkeelle — suomalaisten keskimé&aréinen eldkoitymisika on talla het-
kelld 58 vuoden paikkeilla. Yritykset pitdvat tyossa jaksamisen tukemista ja tyohyvin-
vointiin panostamista usein liian kalliina, mutta panostukset voivat olla liiketaloudelli-
sesti hyvin kannattavia. Aluksi suurilta tuntuvat panostukset poikivat jaksavampaa ja
viihtyvdmpad henkilostod. (Ahonen, Bjurstrom & Hussi 2001, 9.)

Tybhyvinvointi on tyontekijoiden ja tydyhteison jatkuvaa kehittdmistd, jotta kaikki tyo-
yhteison jasenet voivat kokea onnistumisen tunnetta ja aitoa iloa tyostdén. Pohdittaessa
tyéhyvinvoinnin taustoja, tulee painottaa aina ihmisen kokonaisvaltaista psykofyysista
olemusta, jossa ty0 vaikuttaa ihmisen vapaa-aikaan ja toisinpéin. Tyontekijan yksityis-
eldman ongelmat vaikuttavat tyontekijan tyohon ja itsensa toteuttamiseen. Myos tydssa
koettu ylikuormitus vaikuttaa tyontekijan yksityiselamaan seka sosiaalisiin suhteisiin.
(Rauramo 2004, 33.) Toisaalta yksityiselaman ongelmissa ty6 voidaan kokea my®s voi-

mavaratekijana ja arjessa selviytymisen tukena.
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TyOhyvinvointi ei synny organisaatioissa itsestdan, vaan vaatii aina systemaattista johta-
mista: strategista suunnittelua, toimenpiteitd henkiloston voimavarojen lisaamiseksi ja
tyéhyvinvointitoiminnan jatkuvaa arviointia. Sille voidaan asettaa tavoitteet ja arvioida
niiden saavuttamista osana organisaation tavanomaista strategiaty6ta. Tyohyvinvoinnin
johtaminen sujuu parhaiten voimaannuttavan tai jaetun johtamisen periaatteella. Jokainen
tydyhteison jdsen on myods vastuussa omasta tyohyvinvoinnistaan, joten sita ei yksinéén
voi salyttéda tydnantajan tai esimiehen harteille. Toki tydterveyshuolto voi olla mukana
tukemassa tyOnantajaa ja esimiehid tassé vaativassa roolissa muun muassa Esimiehen tuki
— ryhmén avulla. Tyo6terveyshuolto on yrityksen yhteistydkumppani ja asiantuntija tyo-
hyvinvointiin liittyvissé asioissa, kuten tyopaikan terveysriskien ennaltaehkéisyssé ja va-
hentdmisessd, tychon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkaisyssa, tyokyvyn edisté-
misessa koko tyOuran ajan, tyokyvyn varhaisessa tuessa ja sairauspoissaolojen hallin-
nassa. (Tyoterveyslaitos 2014.)

Kokonaisvaltaisen tydpaikan terveytté edistava toiminta noudattaa seuraavia periaatteita:
terveyden edistdminen on huomioitu kaikilla organisaation tasoilla ja toiminnoissa, joh-
taminen on osallistavaa, koko henkildstd on mukana toiminnassa, terveyden edistamisen
nakokulma on mukana kaikessa paatoksenteossa, toiminta noudattaa prosessin hallinnan
periaatteita (tarpeiden arviointi, tarkeysjarjestyksen hahmottaminen, suunnittelu, toi-
meenpano, seuranta ja arviointi), terveyden edistiminen on osa johtamisjérjestelmia, ra-
kenteita ja prosesseja sek& toiminta on ratkaisu- ja voimavarakeskeista. Kun tyéhyvin-
vointitoiminta suunnitellaan hyvin, syntyy yhteinen ymmarrys tyopaikan tekemisesta. On
hyva tunnistaa, miten tyontekijoitd tuetaan yksilollisesti esimerkiksi ketd joustavat tydajat
auttavat jaksamaan tyossaan ja miten tata mitataan. (Tyoterveyslaitos 2014.) Tyohyvin-
voinnin edistdminen koko organisaatiossa onnistuu parhaiten, kun seuraavat tekijat ovat
kunnossa (taulukko 1, 36).
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Tarvelahtdisyys Toiminta perustuu niihin vaatimuksiin, joita tyo
asettaa tyontekijoiden terveydelle tyopaikalla

Osallisuus Tyopaikan kaikilla toimijoilla (mm. tyontekijat,
johto, ty6terveyshuolto ja tydsuojelu) pitaa olla

mahdollisuus osallistua

Kokonaisvaltaiset ja kattavat toi- | Toiminnan tavoitteena on tygeldmén laadun ja
minnot tyoolojen parantaminen aina yksittaisen tyonte-

kijan tydhyvinvoinnin edistamiseen

Integroitu toiminta Toiminnan tulee olla osa johtamista ja jokapéi-
vaista tyoskentelya tydpaikan kaikilla tasoilla

TAULUKKO 1. Kokonaisvaltaisen tydpaikan terveytta edistava toiminta (Tyoterveyslai-
tos 2014).

Tyopaikan ja tyontekijan tarpeet seka yhteistyd muun muassa tydterveyshuollon kanssa
ovat paaroolissa Tyoterveyslaitoksen Health education at workplace survey: reality and
needs -yhteistydprojektin kokoamissa TOP 10 -suosituslistan kysymyksissa (liite 1.) TOP
10 -suositukset lisdavéat tyopaikkojen tietoisuutta terveyden ja tyéhyvinvoinnin edistami-
sen tavoista ja kannustavat tydpaikkoja hyvaan tydhyvinvointitoiminnan suunnitteluun.
Tarkistuslistan avulla yrityksen on helppo aloittaa tyéhyvinvointitoiminnan suunnittelu.
(Salmi & Hopsu 2014.) Suositukset ovat linjassa Tyoterveyslaitoksen aiemmin laatimien
Terveytta edistavan tyopaikan kriteerien kanssa ja konkretisoivat niitd. TOP 10 -suosi-
tukset auttavat johtoa ja tyoyhteisdad 16ytamaan oman roolinsa tyéhyvinvoinnin edistami-
sessd. Uudet suositukset tukevat myos tyoterveysyhteistyon toteuttamista. TOP 10 -suo-
situkset on koottu Suomen, Latvian ja Liettuan tydpaikoilla toteutuneessa Health educa-
tion at workplace survey: reality and needs 2013-2014 -yhteistyoprojektissa. Top 10 —
suosituslista on hyva tyévéline yrityksille. (Tyoterveyslaitos 2013, 1-2.)
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4 TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN TYOTERVEYSHUOLLON JA
YRITYKSEN VALISENA KUMPPANUUTENA

4.1 Tyoterveyshuollon lainsdddanté kumppanuuden kannalta

Tydpaikoilla tapahtuvaa tyon, tyolojen ja henkildston kehittdmistoimintaa voidaan pe-
rustella eri tavoin. Tyon tuottavuus, tehokkuus ja laatu ovat tarkeitd nakokohtia, kun tyo-
oloja parannetaan ja tyontekijoiden terveytta edistetddn, mutta myos eettiset ja inhimilli-
set tekijat samoin kuin voimassa olevan lainsdddannén noudattaminen ovat tarked pe-
ruste. Suomessa tyotd, tydymparistoa ja tydelaméaa saatelevat useat lait, jotka maarittavéat
vahimmaisvaatimukset tyétoiminnalle. (Manka ym. 2011, 20.) Tyontekijéiden hyvin-
voinnin kannalta Rauramo (2008, 19) on maininnut parhaimpien tyopaikkojen ylittavéan
lainsdddannon velvoitteet, silla lainsdadanto ei pysty riittdvan nopeasti seuraamaan tyo-
eldamédn muutosvauhtia. Tydhyvinvoinnista ei ole sédadetty omaa lakia, mutta tyohyvin-
vointitoimintaan velvoittavat monet lait, jotka huomioivat keskeisié tyéhyvinvoinnin osa-
tekijoitd. Téallaisia lakeja ovat Tydsopimuslaki, Tyoturvallisuuslaki, Laki yhteistoimin-
nasta yrityksissa, Tyoterveyshuoltolaki, Tyontekijan elakelaki, Laki naisten ja miesten
valisesta tasa-arvosta, Laki yksityisyyden suojasta tyoelaméssa sekd Laki tydsuojelun
valvonnasta ja tyOpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta. Liséksi tyohyvinvointikysymyk-
siin liittyvia lakeja ovat Vuosilomalaki, Ammattitautilaki, Tydaikalaki, Tapaturmavakuu-
tuslaki. (Manka ym. 2011, 20.)

Tyobterveyshuoltolain (1383/2001) mukaan “tydantajan ja yrittdjan on tarjottava tyoter-
veyshuoltopalvelut kaikille tydntekijoille tydsuhteen muodosta tai kestosta riippumatta.
Palvelujen tulee siséll6ltaén ja laajuudeltaan tayttaé tydterveyshuoltolain seké hyvan tyo-
terveyshuoltokaytdnnon mukaiset vaatimukset. Ty6terveyshuollon jarjestdmisesta taytyy
tehda kirjallinen sopimus tyoterveyshuollon palveluntuottajan kanssa. Liséksi tulee laatia
yrityskohtainen tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma, jossa sovitaan yhteisista tavoit-
teista, sisallosta ja tyoterveyshuollon toteuttamisesta. Tuloksellisen yhteistyon kannalta
on tarkedd, ettd yhteisesti sovitut tydterveyshuollolliset palvelut kohdistuvat yrityksen
tarpeisiin. Tarpeiden arvioinnin perustana on tydpaikkaselvitys tyon fyysista psyykkisista
ja kemiallisista tekijoistd sekd tyontekijoiden altistumisen vaara- ja haittatekijoista
ty6ssd”. (Koho 2013, 22-23.)
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Tyoterveyslaitoksen mukaan tyoterveystoiminnan yhteistyon kannalta keskeisimmat lait
ovat tyoterveyshuoltolaki (1383/2001), sairausvakuutuslaki (1224/2004) ja tyoturvalli-
suuslaki (738/2003). Tyoturvallisuutta ja — terveytta koskeva lainsaadanté luotiin 2000-
luvun alussa. Se korostaa yhteisty6ta tyonantajien, tyontekijoiden ja tyoterveyshuollon
vililla. Tydterveyshuoltolain mukaan tavoitteet madritetdén yleiselld tasolla (§ 1): ~Ta-
man lain tarkoituksena on tydnantajan, tyontekijan ja tyoterveyshuollon yhteistoimin
edistaa tyohon liittyvien sairauksien ja tapaturmien ehkéisya, tyon ja tydympériston ter-
veellisyytta ja turvallisuutta, tyontekijoiden terveyttd seka tyo- ja toimintakykya tyéuran
eri vaiheissa sekd tydyhteison toimintaa.” (Tyoterveyslaitos 2014.) Vuoden 2014 alussa
tuli voimaan uudistettu asetus hyvasta tyoterveyshuoltokaytannostad. Uudistuksen taus-
talla oli tarve suunnata tydterveyshuollon toimintaa uudelleen. Uudessa asetuksessa ko-
rostuu erityisesti tyOterveysyhteistyd, jolla tarkoitetaan tyonantajan, tyontekijoiden ja
tyoterveyshuollon suunnitelmallista ja tavoitteellista yhteistyoté tyoterveyshuoltolain to-
teuttamiseksi (81)”. Tyoterveysyhteistyd nahd&an kumppanuutena, jossa tuloksellisen
toiminnan aktiivisina osapuolina ovat tydpaikka ja tyoterveyshuolto. (Uitti 2014, 13-15.)
Nain ollen myds Hyvé tyoterveyshuoltokéyténtd kirjan uusimmassa painoksessa yhteis-
ty06 ja yhteistoiminta asiat ovat nostettu esille heti kirjan alussa (Manninen ym. 2007, 15).

4.2 Kumppanuuden kehittdminen tyoterveysyhteistyolla

Valtioneuvoston vuonna 2004 tekem& periaatepadtds tyoterveyshuollon kehittdmislin-
joista on voimassa vuoteen 2015 saakka. Kehittdmisen paatavoitteena on tyopaikan ja
tyoterveyshuollon vélisen yhteistyon lisadminen. Y hteistyon tulee perustua tarpeisiin, toi-
minnan tulee olla suunniteltua ja koordinoitua. Tyoterveyshuollon yhteisty6ta tulee ke-
hittda tyopaikan eri osapuolten ja keskeisten ulkopuolisten yhteistyosapuolten kanssa.
Yhteisty6té edistetddn tyoterveyshuollon eri ammattiryhmille ja tydpaikan osapuolille
jarjestettavén yhteisen koulutuksen, kehitettyjen mallik&ytantojen seka yhteisty6tahojen
verkostoitumisen avulla. Tyo6terveyshuollon yhteistyon kehittdmista tukevat Sosiaali- ja
terveysministerid, Tyoterveyslaitos, laanihallitukset ja tydsuojeluviranomaiset tyoter-

veyslain edellyttamalld tavalla. (Sosiaali- ja terveysministerio 2004, 7.)
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Lindell (2007) toteaa, ettd "’yhteistyd tydterveyshuollon ja yhteistydkumppaneiden kans-
sa ei ole ollut suunnitelmallista eikd sdénndllistd, vaan sarja yksittdisia toimenpiteitd”.
Néin se usein kdytdnnossa onkin, usein pienyritysten kanssa, jotka eivat ole valmiita sat-
saamaan tyoterveyshuoltoon, eika tyontekijoiden hyvinvointiin. Ty6terveyshuolto ndh-
daan usein vain merkittdvana kuluerana, eivatka yritykset ole aina tietoisia siitd, minka-
laisia palveluita tyoterveyshuolto pitaa sisallaén. Toimiva ja tyopaikan olosuhteet tunteva
tyoterveyshuolto saa kuitenkin usein tyontekijat tyokykyisiksi parhaimmillaan siina
ajassa, jonka he muuten kayttaisivat julkisiin palveluihin jonottaen. Yhteistyd myos eri
tahojen vélilla ndhdaan tarkeéna tehtdvana tyohyvinvoinnin edistdmiseksi. (Lindell 2007,
60.) Hakala (2005) toteaa, etta tydterveyshuollon ja yrityksen yhteistyd néhtiin hyvana
arkipéivan toiminnoissa ja tyéterveyshuollon ydintehtavassa. Tydterveyshuollon rooli ja
tehtévé oli sen sijaan melko jasentymétonta yrityksissa. Tiiviilla yhteisty6lla ja vuorovai-
kutuksella yhteistydsuhde kehittyy. Tyoterveyden ja yrityksen yhteisty6lle toivottiin yh-
teisid toimintamalleja. (Hakala 2005, 69-72.)

Engestrom on kehittdnyt toimintajarjestelmamallin (1987), jonka avulla tutkittiin alun pe-
rin vain yhden tydyhteison tiimin tai organisaation toimintaa. 1990-luvun alusta kehitta-
vassd tyontutkimuksessa suuntauduttiin tutkimaan yhd enemmaén toimintajérjestelmien
verkkoja eli usean organisaation muodostamia verkostoja ja usean organisaation rajapin-
noilla tapahtuvaa toimintaa. Toimintajarjestelmien verkkojen ja niiden rajapintojen tutki-
muksissa on analysoitu organisaatioiden aiempia toimintamalleja ja kehitetty yhteistoi-
minnassa rakentuvaa uudenlaista toimintaa. (Engestréom 1995, 46; 2004, 19.)

Tyobterveyshuollossa ja opinnaytetydsséa voidaan ajatella, etta kdytetaan kahden toiminta-
jarjestelmamallin mallia (kuvio 5, 40) tutkittaessa tyoterveyshuollon ja yrityksen rajapin-
noilla tapahtuvaa toimintaa eli tyopaikan tarpeiden arviointia ja yhteistyotd. Tydnantaja
halusi panostaa tyontekijoiden tyéhyvinvointiin liittyviin asioihin, jotta he jaksavat pa-
remmin ty0ssa ja ndin ollen sairauspoissaolot saadaan vahenema&an. Nain ollen paatimme
yhteisesti alkaa suunnittelemaan tyontekijoille tyéhyvinvointiryhmaa eli meille konkreti-
soitui yhteinen kohde. Kuviossa toinen kolmio (tekijd) on tydterveyshuolto ja sielld toi-
miva moniammatillinen tiimi. Toinen kolmio yritys ja sielld erityisesti tyontekijat, jotka
osallistuvat ryhmé&an. Yhteinen kohde tydsséani on moniammatillinen tyéhyvinvointi-
ryhma yrityksen tyontekijoille, jolla pyritdén vaikuttamaan tyontekijoiden tyéhyvinvoin-

tiin ja tukemaan tydssa jaksamista.
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Aina mahdollista yhteistd selked& kohdetta ei ole, vaan sitd taytyy miettid ja tyostaa. Jos
ty6terveyshuollon ja yrityksen valinen yhteisty0 ei ole toimivaa, yhteistd kohdetta ei valt-
tdmatta synny lainkaan. Opinndytetydssa yritys oli aktiivinen kumppani, jolle oli tarkeda

tyontekijoiden ty6hyvinvointi ja yhteinen kohde 16ytyi helposti.

Tyoterveyshuollon toimintaa ohjaa toimintasuunnitelma, jossa on valmiiksi sovittu tyo-
hyvinvointiin liittyvistd asioista. Vain toimintasuunnitelmaan kirjatuista suunnitelluista
tyoterveyshuollon toiminnoista yritys voi saada Kelalta korvauksia. Toimintasuunnitel-
maa Vvoi aina péivittaé eli siihen voi lisata suunniteltuja asioita koko toimintasuunnitel-

makauden aikana. Konkreettinen valine on ryhmatoiminta (kuvio 5.)

Valineet Valineet
a Mahdollinen &

yhteinen
kohde

Tekija 4 1 A re b Tekijs

Y N P X
. R -~ N
Saannot Tyoyhteiso Tyonjako Tyonjako Tyoyhteisd Saannot

Kuvio 5. Kaksi toimintajarjestelmaa ja mahdollinen yhteinen kohde (Rokkanen 2015,
56).

Toiminnan eri osien eriaikaiset muutokset voivat aiheuttavaa toimintajarjestelman sisalla
systeemisia ristiriitoja. Ristiriidalla tarkoitetaan toiminnan muutoksessa toimintajarjestel-
maén eri osatekijoiden valille syntyvid jannitteitd esimerkiksi kohteen ja valineiden vélille.
Ristiriita voi muodostua myos toimintajarjestelmien vélille. (Engestrom 1995, 46; 2004,
19.) Esimerkiksi kahdelle toimintajéarjestelmalle, joilla on jokin yhteinen kohde, voi muo-
dostua ristiriita, kun toimintajarjestelmét kehittyvat eri tahtia. N&din voi k&yda muun mu-
assa tyoterveyshuollossa silloin, jos tyoterveyshuolto ja yritys eivat puhalla yhteen hii-
leen. Toimintajarjestelma-mallissa kehitysjannitteet kuvataan yleensé osatekijéiden va-
liin sijoitetulla kaksisuuntaisella salamanuolella. Kehitysjannitteet ilmenevét yksiléiden
(tyontekijat, esimiehet) tyohon liittyvina vaikeuksina ja heihin kohdistuvina ristiriitaisina

vaatimuksina.
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Tyon vaikeudet ja ristiriitaiset vaatimukset tulevat nédkyviin yht&élta tyon kulun hairidina
ja katkoksina, laatuvirheind ja tyon tehottomuutena, toisaalta yksildiden ty6taakan koh-
tuuttomuutena, ylivoimaisena Kiireend ja uupumuksena Tyontekija tai tydyksikko ei valt-
tamatta edes pysty ndissa tilanteissa analysoimaan, mistd ongelmassa on kysymys. Toi-
minnan héirididen ja muutosmahdollisuuksien ja suuntien ymmaértamiseksi onkin tarke&a
tuntea aikaisempia muutoksia, jotta menneestd voi oppia. (Engestrom 1995, 46; 2004,
19).

Tyohyvinvoinnin kehittdmista tyoterveyshuollon ja yrityksen valisend yhteisty6na voi-
daan perustella monin eri tavoin. Henkildston terveyden, tuottavuuden, tuloksellisuuden
ja laadun parantaminen seka lainsaadannon velvoitteiden tayttdminen ovat luonnollisesti
tarkeitd nakokulmia, mutta myos eettiset ja inhimilliset perusteet vaikuttavat. Y hteiskun-
tavastuulla on tana paivana yritykselle strategisesti tarked merkitys, ja tydhyvinvointi on
osa tatd. Ndain myos organisaation imago houkuttelevana yhteistydkumppanina ja tyon-

antajana paranee. (Rauramo 2008, 18.)

Kuntien Eldkevakuutuksen Kunnallisessa tyoterveyshuoltotutkimuksessa vuonna 2010
ilmenee, etta tyytyvaisyys tyoterveyshuollon tarjoamiin tydhyvinvoinnin edistdmispalve-
luihin on melko korkeaa. Kunnat olivat erityisen tyytyvéisia tydergonomiaan ja terveel-
lisiin elintapoihin liittyvdan ohjaamistoimintaan seké tyéterveyshuollon tapaan ohjata tar-
vittavien kuntoutustoimenpiteiden piiriin. Kriittisimmin organisaatiot suhtautuvat tyoter-
veyshuollon tapaan tuottaa tietoa henkilostohallinnon kéytt6on, tuen antamiseen muutos-
tilanteissa ja tydyhteisdjen tukemiseen muutostilanteissa. Tyytyvaisyys siihen, miten tyo-
terveyshuolto tunnistaa masennusriskissé olevia tyontekijoita oli merkittavasti parantunut
vuodesta 2008. (Pekka, Kaartinen, Traskelin & Forma 2010, 20.)

Tyoterveyshuollon osaaminen tytelédke- ja ammatilliseen kuntoutukseen liittyvissa asi-
oissa koettiin riittavaksi. Suurin osa henkildstohallinnon vastaajista oli tyytyvéisia tyoter-
veyshuollon aktiivisuuteen ja yhteydenpitoon, mutta haasteita koettiin erityisesti pienten
kuntien ja osakeyhtididen esimiesten ja tyoterveyshuollon yhteydenpidossa. Kriittisyys
yhteistyon toimivuuteen oli kaiken kaikkiaan lisadntynyt vuodesta 2008. Tyypillisesti yh-
teistydongelmat liittyivat tiedonkulkuun. Ongelmat tiedonkulussa liittyivat tiedonvaih-

toon osapuolten toimintatavoista ja varhaisen tuen tason toimintaan.
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Kuntaorganisaatiot kokivat, ettd tyoterveyshuollolla on erilainen kasitys tukitoiminnan
mahdollisuuksista ja sen rajoitteista. Haasteita koettiin lisaksi tyotehtavien keventdmisen
tai uudelleensijoittamisen tapauksissa, joissa tyoterveyshuollon ei koettu tarkastelevan
asiaa kokonaisvaltaisesti vaan liiaksi tyontekijan nakokulmasta. (Pekka ym. 2010, 20-
21)

”Tyoterveyshuollot puolestaan kaipasivat lisdd yhteistyota ja vuorovaikutusta la-
hiesimiesten kanssa. Tyoterveyshuollot kokivat, ettd lahiesimiesten tulee olla aktiivi-
semmin yhteydessé ja tiedonkulkua varhaisen tuen tilanteissa tulee parantaa. Myos tyo-
elamén jatkuvat muutokset edellyttavat tyoterveysyhteistyon kehittamista tavoitteelli-
sempaan suuntaan”. (Pekka ym. 2010, 22.) Toimintatapana on usein se, ettd tyoterveys-
huolto on aktiivisempi osapuoli, joka ottaa yhteytta yritykseen ja pyrkii néin ollen lisaa-
maan yhteisty6td. Monesti yritys ajattelee, ettd tyoterveyshuolto hoitaa heidén asiansa
kuntoon, ilman ettd heidén taytyy tehda juuri mitdan sen eteen. Juuri tdhan ongelmaan
taytyy saada parannusta. Suuntaus tulee olla, ettd tydterveyshuollon ja tyopaikan yhteis-
ty® perustuu yhteisesti tehtyyn tarvearvioon sekd yhdessé sovittaviin toimenpiteisiin.
Tyoterveyshuollon tavoitteet syntyvét tyopaikan tarpeista ja niihin pyritdan yhdessa vas-
taamaan. Tyohyvinvoinnin edistdminen ja tydssa jatkamisen mahdollistaminen edellytta-
vat tydnantajan, tyoterveyshuollon ja tydntekijan tiivista yhteistyota sdanndllisesti. On
myos tarkeda arvioida yhteistydssa tehtya tyota ja sen vaikuttavuutta saannéllisin va-
liajoin, varsinkin jos tavoitteisiin ei paésta. Syyna voi olla, ettd ty6paikan omissa toimin-
noissa tai tyoterveyshuollon toiminnoissa on puutteita tai ettd yhteisty6 ei toimi. Aina
esiintyy myos tilanteita, joissa tavoitteisiin ei paasta hyvista yrityksista huolimatta. Ta-
voitteita joudutaan myos arvioimaan uudelleen, jos ne on asetettu panoksiin ndhden epé-

realistisiksi.

Myos Aaltosen (2012) tutkimuksen mukaan tyoterveyshuollolta odotettiin asiantunti-
juutta, joustavia palveluja, sé&nndllista tiedottamista ja yrityksiin oikein kohdennettuja
toimenpiteitd. Tyoterveyshuollossa tulee huomioida eri alojen hyvinvointiongelmat ja
erilaiset ndkemykset ty6hyvinvoinnin edistdmisestd (Aaltonen 2012, 70-74). Laulumaa
(2012) toteaa, etté "tydterveyshuollolta odotettiin ndkyvyytta tydpaikoilla, tiedottamista,

selkedd roolia ja yhteisten kdytanteiden luomista.
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Esimiehet toivoivat yhteisty6ltd tukea tyokyvyn yllapitdmiseen ja edistamiseen sek& na-
kyvampaa toimintaa tyopaikoilla. (Laulumaa 2012, 45”.) Aaltosen (2012) mukaan yhteis-
ty6 tyoterveyshuollon ja asiakasyrityksen véilla néhtiin hyvand kumppanuutena. Hyvin
toimivassa ja avoimessa tyoyhteisossé tiedottaminen ja vuorovaikutus toimivat. Lisaksi
ongelmat uskallettiin tuoda avoimesti esille. Tulevaisuuteen katsottiin avoimin mielin ja
pyrittiin 16ytamaan hyvia ennaltaehkaisevié toimintatapoja ongelmien valttamiseksi (Aal-
tonen 2012, 64,70-74.)

Ty6hyvinvointia tulee yll&pitdd johdon, esimiesten ja tyontekijoiden valiselld yhteis-
ty6lla. Tydnantajan ja tyontekijan yhteistydtahoina toimivat muun muassa henkildsto-
toimi, tyoterveyshuolto, tydsuojeluorganisaatiot, vakuutusyhtiot sekd elékelaitokset.
(Manka ym. 2011, 27.) Tyoterveyshuollolle muodostuu ndkemys tydpaikan tyohyvin-
voinnin kehittdmistarpeista tyoterveyshuoltolain méérittamien kaytantdjen kautta ja se
voi tarjota asiantuntemusta tyéhyvinvointia tukevien toimenpiteiden suunnitteluun, toteu-
tukseen, seurantaan ja arviointiin oman roolinsa sekd asiantuntemuksensa rajoissa
(Manka ym. 2011, 55; Kess & Seppédnen 2011, 94). Tyoterveyshuollolla tulee olla aktii-
vinen rooli toimenpide-ehdotusten esittdmiseksi henkiloston hyvinvointia koskevan tie-
don pohjalta (Jabe 2010, 205). Riskinarviointi on perusta menestyksekkaan lakisdateisen
tyoterveyshuollon johtamiselle sekd keino vahentdé tyohon liittyvia tapaturmia seka sai-
rauksia. Organisaatioiden ymmarrysta riskinarvioinnin hyodyista on todettu tarpeelliseksi
lisata nykyista lakisaateistd nakokulmaa kattavammin. Organisaatioiden monien ulottu-
vuuksien takia tyohyvinvoinnin toimenpiteitd on tehtéva yksilo-, organisaatio- ja ryhmé-
tasolla. Johdon aktiivisuudella on ratkaiseva merkitys erityisesti tydhyvinvointitoiminnan
kaynnistamiseksi. (Anttonen & Résanen 2009, 21).

Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen saa aikaan parempaa tyossa jaksamista, ehkaisee tyoky-
vyttomyyttd ja pidentdd tyouria. Tyohyvinvoinnin kehittdmisessa tarvitaan jatkuvia toi-
menpiteitd, joita toteutetaan johtamisen ja yhteistoiminnan avulla. Ty6hyvinvointia edis-
tavia tydvalineitd on kehitelty runsaasti, kuten tyénohjaus ja mentorointi, jotka edistavat
tyontekijoiden tydssa jaksamista ja siten mahdollistavat heiddn pysymisensa pidempéén
tyoeldamaéssa. Johdon, esimiesten ja eri tydhyvinvoinnin toimijoiden tulisikin yhteisesti
sopia, mitk& keinot sopisivat omaan organisaatioon. (Suonsivu 2011, 66.) T&ssa kohtaa

ty6terveyshuolto on avainasemassa tarjoamassa valineita tyéhyvinvoinnin edistdmiseen.
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Ty6hyvinvoinnin edistdmisen edellytyksend on yhteistoiminnan toteutuminen kaikilla ta-
soilla. Esimiesten, tydterveyshuollon ja henkildstén suunnitelmallinen seké pitkajantei-

nen yhteisty6 on valttaméatonta.

Hyvin toimiva ty6terveyshuolto on merkittdva yhteistydkumppani yritykselle heidéan
tyontekijoidensd kokonaisvaltaisen tyokyvyn yllapitdmisessa ja seurannassa. Parhaim-
millaan hyvin toimiva tyoterveysyksikko tukee yrityksen henkildstdstrategisia tavoitteita.
Oleellista tuloksellisen yhteistyon kannalta on, ettd tyoterveyshuollon toiminnot kohdis-
tuvat asiakasorganisaation todellisiin tarpeisiin. Tamé edellyttéa, ettd tyoterveyshuollon
toimijat tuntevat asiakkaan toimialakohtaisen toimintaymparistdn, arvot ja toimintatavat,
joilla yritys toteuttaa omaa perustehtavaansa, resurssit seka mahdolliset liiketoiminnalli-
set muutokset. (Rautio 2009, 10-11.)

Tyonantajille tydhyvinvointi merkitsee kustannusten hallintaa, parempaa sitoutumista ja
parempaa tulosta. Tyontekijoille se vastaavasti merkitsee parempia tydoloja, parempaa
johtamista, terveellisid ja turvallisia tydolosuhteita. Yhteiskunnallisesti tdima johtaa par-
haimmillaan pidempiin ty6uriin. Ty6hyvinvoinnin johtamista ei voi ulkoistaa tyGterveys-
huollolle, vaan se kuuluu ensisijaisesti tyonantajalle, kuten muukin johtaminen. Onnistu-
nut tydhyvinvointityd vaatii kuitenkin yleensa yrityksen kumppaniksi tydterveyshuollon.
Paras lopputulos yhteistydssa saadaan, kun yrityksella on itselldan selkeé tyéhyvinvoin-
tiohjelma, missé kéaytanteet seka tyoterveyshuollon rooli on selkeésti Kirjattu ja joihin
molemmat osapuolet sitoutuvat. (Rautio 2009, 10-11.)

Tyobterveyshuolto ja tydsuojelu-toiminta kuuluvat tarkednd osana tervettd tydyhteisoa.
Yhteistyota tulee edelleen kehittdd myos tyoterveyden ja yrityksen valilla. Tata pyrin
opinnaytetydsséni kehittdméan. Kun tyoterveyshuolto ja yritys suunnittelevat ja tekevét
jotakin yhdessé, pakostikin yhteisty6 kehittyy yha parempaan suuntaan. Tyoterveyshuol-
lon ja asiakasyrityksen yhteisty6té tulee kehittdd asiakkaan tarpeiden ndkokulmasta. Yh-
teistydn tavoitteena on parantaa henkiloston tyotyytyvéisyyttd, tydympériston turvalli-
suutta ja tyokyvyttomyyden aiheuttamien kustannusten hallintaa. Toimivan yhteistyén
kautta tyontekijoiden tyon henkiset ja fyysiset rasitustekijat seka sairauslomat véhenevat.
Lisaksi tyokyvyttomyyselédkkeelle jadvien tyontekijoiden mééra vahenee ja tyouria saa-
daan pidennettyé. (Pekka ym. 2010, 4.)
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Suomessa tyoterveyshuolto on ansainnut paikkansa tyopaikoilla ammattitaitoisena ja
osaavana yhteistyokumppanina (Liukkonen 2006, 72). Koskela (2011, 95) toteaa, etta
“ty6terveyshuollon asiantuntijuutta arvostetaan”. Aaltosen (2012) mukaan hyvin toimi-
vassa ja avoimessa tyoyhteisossa tiedottaminen ja vuorovaikutus toimivat. Lisaksi ongel-
mat uskallettiin tuoda avoimesti esille. Tulevaisuuteen katsottiin avoimin mielin ja pyrit-
tiin 16ytamaan hyvia ennaltaehkaisevié toimintatapoja ongelmien valttamiseksi (Aaltonen
2012, 64,70-74.)

Vain systemaattisella tyoterveysyhteistyolla voidaan saada aikaan nykyista parempaa vai-
kuttavuutta. TyOpaikalla tydnantaja, tyontekijat ja tyoterveyshuolto selvittavat yhteistoi-
minnassa menettelytavat, joilla edistetdén tydpaikan hyvinvointia, tyoterveytta ja tyotur-
vallisuutta. Tavoitteena on, ettd kaikki osapuolet tietdvdt oman vastuunsa. Laadukas ja
vaikuttava ty6terveyshuolto toteutuu silloin, kun yhteistyo tyopaikkojen kanssa on suju-
vaa, suunnitelmallista ja kun toimintaa seurataan seké arvioidaan saannéllisesti yhdessé.
Tyo6hyvinvointia ei voi kehittdd pelkastaan teoriaan perustuen, koska jokainen yritys on
ainutlaatuinen. Siksi tdrke&& onkin nykytilan kartoittaminen kohdeyrityksessé ja sitéa

kautta tyohyvinvointiin liittyvien asioiden kehittdminen yhdessa ty6terveysyhteistyona.

Yhteistydssa keskeinen tekija on luottamus. Luottamuksen elementteja ovat usko toisten
tietotaitoon, samankaltainen arvoperusta ja usko hyvaan tahtoon ilman hydtymisaikeita.
Luottamuksen syntymiseen tarvitaan muun muassa aktiivista kuuntelua ja aitoa lasndoloa
asiakastilanteissa. Viestinnan tulee olla kaikilta osa-alueiltaan johdonmukaista. Luotta-
muksen ja asiakassuhteiden onnistumiseen liittyy osapuolien sitoutuminen. Morganin ja
Huntin (1994) teorian mukaan "’luottamus ja sitoutuminen ovat keskeiset vélittavat tekijat
suhdemarkkinoinnissa. Sitoutuminen on ansaittava. Yhdessa luottamus ja sitoutuminen
voivat Morganin ja Huntin teorian mukaan johtaa yhteistyokayttaytymiseen ja sita kautta
menestyvaan asiakassuhteeseen (Morgan & Hunt 1994, 20-23”.)

Tyo6terveyshuollon merkitys henkiléston hyvinvoinnin tukijana on korostunut viime ai-
koina. Parhaillaan muun muassa ty6terveyslaitoksella on kdynnissé useita valtakunnalli-
sia selvityksia ja kehittdmishankkeita esimerkiksi hankkeet ”Edellytykset vaikuttavaan
terveyden edistdmiseen tyodterveysyhteistydssa” sekd Y hteisty0 tuloksellisessa tyokyky-

johtamisessa”.
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Né&iden hankkeiden tavoitteena on lisata ja syventédé tyoterveyshuollon ja tyGpaikan va-
lista yhteistyotd. Jatkossa tydterveyshuollon vastuulla on arvioida tyontekijan tyokykya
jo muutaman kuukauden sairauspoissaolon yhteydessa. Ja kun sairauspdivarahaa on mak-
settu 90 paivalta, tulee tyoterveyshuollon antaa lausunto tyontekijan jaljell& olevasta tyo-
kyvystd ja tyohon paluun mahdollisuuksista. Tavoiteltavaa on jos tyopaikka, tyonteki-
jOista johtoon asti seké tyoterveyshuolto rakentaisivat yhdessa terveytta ja hyvinvointia
edistdvaa tyopaikkaa, jossa jokaisen nakemys on tarkea ja vastuu kehittdmisesta on jokai-

sella. Terveytté ja hyvinvointia edistava tyopaikka luodaan yhdessé.

Tyoterveyshuollon ja asiakasyrityksen yhteistyon tavoitteena on parantaa henkildston
tyotyytyvaisyytta, tydympariston turvallisuutta ja tyokyvyttomyyden aiheuttamien kus-
tannusten hallintaa. Toimivan yhteistyon kautta tyontekijoiden tyon henkiset ja fyysiset
rasitustekijat sekd sairauslomat véhenevét. Lisaksi tyokyvyttomyyseldkkeelle jaéavien
tyontekijoiden maara vahenee ja tyduria saadaan pidennettya. Yhteistyota tulisi kehittaa
myos tyoterveyden, eldkevakuutusyhtion ja yrityksen valilla. Tyoterveyshuollon ja asia-
kasyrityksen yhteistyota tulisi kehittdd asiakkaan tarpeiden nakokulmasta. (Pekka ym.
2010, 4.)

Tyoterveyshuollon ja yritysten nykyistd tehokkaampi yhteistyd nédhdaan edellytyksena
tyoolojen ja tydyhteison kehittamiselle. Hyvinvointia tydssa voidaan parantaa esimer-
kiksi kehittamalla tydoloja ja ammatillista osaamista, tyokykya yllapitavalla toiminnalla
seka tyoterveyshuollon avulla. Koskelan (2011) asiakkuutta ja asiakassuhteiden kehitta-
misestd tehdyn tutkimuksen mukaan tyoterveyshuollolta odotettiin hyvaa tiedottamista
sekd saanndollisia tapaamisia tyoterveyshuollon ja asiakasyrityksen kesken. Lisaksi tyo-
terveydeltd toivottiin yhteisten toimintamallien kehittdmist4 ja asiakasyritysten toiminnan
seké tavoitteiden tuntemusta. (Koskela 2011, 83-97.)

Tyoterveystoiminnan vaikuttavuuden kehittdmisessé on tarkeéa etta tyonantajille ja tyon-
tekijoille valitetadn tietoa siitd, millaiset tyoterveyshuollon toimenpiteet ovat vaikuttavia.
Tyoterveystoiminnassa on kolme keskeistd toimijaa: tyonantaja, tyontekijéa seka tyoter-
veyshuolto. Toiminnan ydinalueina voidaan pitaa vaikuttavaa tyéterveyshuoltoa, tyoky-
vyn tukemista ja tyohon osallistumista. Jotta toimintaa voidaan pitad tuloksellisena, yh-

teistyon tulee olla luottamuksellista, aiempaa avoimempaa ja tietoisempaa.
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Tama4 tarkoittaa kaikille tyoterveystoimijoille tyontekijan terveyden, hyvinvoinnin, tyo-
paikan tuotantokyvyn, tuottavuuden seka yhteiskunnallisten tavoitteiden osalta tydurien
pidentdmisen tietoisempaa yhteensovittamista, jotta tydterveystoiminnan tavoitteet on
saavutettavissa. Vaikutusten aikaansaaminen edellyttdd myos tyoyhteison sitouttamista
yhteisiin tavoitteisiin. (Koho 2013, 10).

4.3 Yhteisty6organisaatio

Tydskentelen tydterveyshoitajana Tullinkulman tyoterveyshuollossa. Tullinkulman Ty6-
terveys Liikelaitos on Tampereen kaupungin omistama liikelaitos. Tullinkulman Tyoter-
veys tuottaa tyoterveyshuoltopalveluja Tampereen kaupungin tyontekijoille ja yksityisille
asiakasyrityksille. Opinnéytetydssani yhteisty0 organisaatio on autoalan yritys, jossa toi-
mii uusien ja kaytettyjen autojen varaosamyynti, huolto- ja korikorjaamo, maalaamo, au-
tonvuokrausosasto seka pikahuolto. Tyontekijoiden kuormitustekijét tyossa ovat tyoer-
gonomia, hankalat tydasennot erityisesti huoltomekaanikoiden hankalat tydasennot ja
nostot, toistotyd ja nayttOpaatetyd. Altisteina tydssd ovat satunnainen melu ja yrityksessé
kaytossé olevat kemikaalit seka liuotinaineet.
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5 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITE JA TEHTAVAT

Opinnaytetyon tarkoituksena on suunnitella ja toteuttaa yhteistyo yritykseen ryhmé, jonka
tavoitteena on tyontekijoiden tydhyvinvoinnin yllapitdminen ja edistdminen. Opinnéyte-

tyon tavoitteena on kehittaa tyoterveyshuollon ja yrityksen valistd kumppanuutta.

Tehtavana on:

1. Saada tietoa siitd, miten ryhmaél&iset kokivat ty6hyvinvointiryhman ja siihen osallis-
tumisen?

2. Saada tietoa siita, miten ryhmén ohjaajat kokivat moniammatillisen tiimin tydn su-
juvuuden ja tydhyvinvointi ryhmén ohjaamisen?

3. Milla tavoin ryhmén jérjestaminen vaikutti tyoterveyshuollon ja yrityksen valiseen
yhteistyohon?
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6 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

6.1 Tutkimuksellinen kehittamisty®

Opinndytetyd on tutkimuksellinen kehittdmistyd. Kehittdmiselld tarkoitetaan sitd, ettd
tdhdataan tietyn maaritellyn tavoitteen saavuttamiseen. Projektimaisissa kehittdmistoissa
voidaan arvioida kehittamistydn onnistumista heti prosessin alussa maariteltyjen tavoit-
teiden saavuttamisella, opinndytetydssa tutkimussuunnitelmaan asetettujen tavoitteiden
mukaisesti. Kehittamistyolla pyritdan aina saavuttamaan jotain parempaa ja tehokkaam-
paa kuin mita aiemmin on ollut. Kehittamistyd kohdistuu usein organisaatioissa laadun-
varmistukseen. Tutkimuksellisen kehittdmistoiminnan tavoitteena on kéytannon tyon ke-
hittdminen. (Toikko & Rantanen. 2009, 14, 16.)

Kehittdmistoiminta on sosiaalinen prosessi, joka voi olla hyvin johtajakeskeisté tai koko
organisaation yhteista toimintaa. Tyontekijoilla on mahdollisuus vaikuttaa tyohon liitty-
viin ratkaisuihin silloin kun kehittdmistyd tehdd&n yhdessa koko organisaation voimin.
Kehittamistyo edellyttda aina aktiivista osallistumista ja vuorovaikutusta toisten kanssa.
Osallistuminen perustuu dialogiin, jossa keskustellaan avoimesti kehittdmistyon perus-
teista, toimintatavoista ja niiden tavoitteista. Tydntekijoiden osallistumisesta kehittamis-
tyéhon on hyotya, silld siten heidén tarpeet ja intressit voidaan huomioida mahdollisim-
man hyvin kehittdmistyota tehtéessé. (Toikko & Rantanen 2009, 17, 89-90)

Yhdistéessa tutkimuksellisuus ja kehittdmistoiminta voidaan kehittdmisty0 perustaa ja
soveltaa tutkittuun tietoon. Tutkimustyo tuottaa uusia asioita seka uutta tietoa, joita voi-
daan hyodyntaa kaytannon tyossa. Tutkimuksellinen kehittdmistoiminta yhdistéa kehitté-
mistoiminnan ja tutkimuksellisen lahestymistavan. Se kohdentuu tutkimuksen ja kehitta-

mistoiminnan risteykseen, kuten kuviossa 6 kuvataan. (Toikko & Rantanen 2009, 19, 21.)

Kehittdmisprosessiin katsotaan kuuluvan eri vaiheita, joita havainnollistetaan jasenté-
malla prosessia. Tassa yhteydessa kiinnitetddn huomiota viiteen kehittdmistoiminnan teh-
tavaan. Kehittdmisprosessin aloittaa lahtokohtien maarittely, jolla perustellaan tutkimuk-
sen tarpeellisuutta. (Toikko & Rantanen 2009, 59-62.) Yleensa l&htokohtana on jokin

kaytanndsta noussut ongelma, johon haetaan ratkaisua.



50

Kehittdmisen toinen vaihe on organisointi, joka on k&ytdnndn toiminnan pohjustamista.
Se antaa kehittdmistoiminnalle virallisen luonteen. Kolmas vaihe on kaytannon toimintaa
janeljas arviointia. Kaytdnnon toiminnassa on tarkeaa palautteen kerddminen. Kéytannon
toiminnan toteuttaminen erillisina jaksoina mahdollistaa toiminnan arvioinnin ja analy-
soinnin etddmmalté. (Toikko & Rantanen 2009, 59-62.)

Viides tehtdva on levittaa tuloksia. Tama tarkoittaa sitd, ettd kehittamistyon tulokset jaa-
vat elamaan tydyhteisdon ja osaksi sen toimintaa. Tdma on oma erillinen prosessi, joka
useinkaan ei endd kuulu varsinaisen kehittdmistyon sisélle. Tassakin opinndytetydssé se
on jatkotutkimusaiheena eli onko tyohyvinvointiryhma malli kdytossa edelleen ja onko

siitd tullut osa tyoterveyshuollon arkea. (Toikko & Rantanen 2009, 56-63.)

6.2 Toimintatutkimus

Tutkimuksellisen kehittdmistydn yksi muoto on toimintatutkimus. Tama tarkoittaa sita,
etta kaytdnnon kysymykset ja ongelmat ohjaavat tyon tekemistd. Toimintatutkimuksen
ideana on saada aikaan muutoksia ja samalla tutkia néitd. Tassa tutkimusmenetelmassa
teoria ja kaytantd yhdistyvét. Tieto tuotetaan kaytdnnon ymparistdssa. Padpaino on kehit-
tamistyolla, mutta sen tekemisessa hyddynnetéan tutkimuksellisia periaatteita. Toiminta-
tutkimuksen ideana on saada aikaan muutoksia ja samalla tutkia niita (kuvio 6, 52.) Toi-
mintatutkimuksessa tutkija voi olla joko ulkopuolinen asiantuntija tai tasavertainen toi-
mija muun toimijajoukon rinnalla. Toimintatutkimuksen tavoite on oppia koko toiminnan
ajanjakson ajan. Toimintatutkimus siséltdad usein useita kokeilevia vaiheita, joissa kay-
tanto ja reflektio sek& suunnittelu ja toteutus vuorottelevat. Toimintatutkimus siséltaa
suunnittelu osuuden, toiminnan ja sen tarkkailun, reflektoinnin ja taas suunnitelman tar-

kastamisen ja néin jatkuen eteenpdin. (Toikko & Rantanen 2009, 21-22, 30.)

Toimintatutkimus ei ole kiinnostunut vain siitd, miten asiat ovat, vaan ennen kaikkea siita,
miten niiden tulee olla. Tiedon systemaattisen kerd&misen ja kriittisen arvioinnin avulla
pyritdan perustellun tiedon tuottamiseen. Tietoa keratédén seké teoriasta ettd kaytannosta.
Tavoitteena on saada samanaikaisesti seka valiton hyoty kaytantoon ettd luoda uutta tie-

toa laajempaan levitykseen. (Toikko & Rantanen 2009, 14, 16.)
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Kehittamistyoll&d pyritddn aina saavuttamaan jotain parempaa ja tehokkaampaa kuin
aiemmin on ollut (Toikko & Rantanen 2009, 14, 16). Toimintatutkimuksen tekemisessa
noudatetaan tutkimusetiikkaa eli tehty tutkimustyd on jérjestelméllista ja tasmallista.
Opinnaytety6 tehdddn tiiviissa yhteistydssé tydeldman kanssa, jolloin se antaa mahdolli-
suuden kokeilla ja testata asioita k&ytdnndssé. Téallaiset tutkimukset ovat tutkittaviensa
kanssa samasta maailmasta. Teoriat ja késitteet ovat aina syntyneet kaytannossa, joka on
arkipdivan toimintaa ja ajattelua. Ndiden avulla luodaan kehys tutkimukselle. Ne antavat
nakokulman tutkimustulosten ja tuotosten tarkastelulle. (Vilkka 2005, 21-22, 25, 27.)

Toimintatutkimus on luonteeltaan tutkimuksellinen lahestymistapa, tutkimusorientaatio
tai tutkimusstrategia, jossa hyddynnetéan erilaisia kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutki-
muksen menetelmid. Kananen (2009, 23,24) toteaakin, ettd toimintatutkimus on osittain
laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta, mutta sen voi my6s vaittaa jatkavan siitd, mihin
laadullinen tutkimus paattyy. Toimintatutkimuksessa toteutetaan samanaikaisesti seka
tutkimus etta kaytannon tilanteen tai tutkittavan ilmion muutos. Tutkimusaineistoa voi-
daan keraté esimerkiksi haastattelulla, kyselyll& tai havainnoimalla. My6s muu kirjallinen
materiaali voi olla toimintatutkimuksen aineistoa. Toimintatutkimuksen keskeinen mene-
telma on yhteisesti hyvaksyttyihin ndkemyksin etsiytyvé keskustelu — diskurssi. (Kana-
nen 2009, 23-25.) Opinnéytetydn kehittdmisprosessissa 16ytyy laadullisia tutkimusta ku-

vaavia piirteitd ja aineistonkeruumenetelmané olen kayttanyt kyselylomaketta.

KEHITTAVA —

TUTKIMUS TUTKIMUKSELLINEN

KEHITTAMINEN

KEHITTAMISTOIMINTA

Kuvio 6. Tutkimuksen ja kehittdmistoiminnan risteyspaikka (Toikko & Rantanen
2009, 21).
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6.3 Tutkimuksellisen kehittamistyon lahtokohtien maarittely

Tyoterveyshuollon ja yrityksen vélilla kéytiin aluksi keskustelua siitd, kuinka tyonteki-
joiden tyohyvinvointia ja tydssé jaksamista voitaisiin tukea. Yritys oli kiinnostunut ryh-
mamuotoisesta toiminnasta. Tyontekijat eivat kuitenkaan pystyneet irtautumaan koko
paivéksi ryhmiin. Nain ollen ryhmaén sisalto ja aikataulutus raatéloitiin yrityksen tarpeita
vastaaviksi. Paadyttiin jarjestaméan tyodikaisen tyohyvinvoinnin edistdminen — ryhma,
joka toteutui moniammatillisesti. Ryhman tapaamiskerrat tapahtuivat tyopaikalla ja ty6-
aikana, jolla pyrittiin siihen, ettd osanottajamaé&rd on hyva. Yrityksen kanssa sovittiin, etta
myO6hemmin jarjestetddn seurantatapaaminen, jossa nahdaén mahdollisesti ryhman vai-

kuttavuutta ryhmaéléisten terveydessé ja tyéhyvinvoinnissa.

6.4 Tutkimuksellisen kehittdmistydn organisointi ja kaytannon toiminta

Tyontekijoille suunnattu tydhyvinvointiin liittyva ryhmé kaynnistyi syksyllad 2014. Sita
ennen pidettiin useita moniammatillisia tiimipalavereja, joissa mietimme tyonjakoa ja
aihe-alueisiin liittyvid asioita. Laadin suunnitelman tyéhyvinvointi ryhman siséllosta ja
kavimme keskustelua moniammatillisen tiimin ja yrityksen kanssa. Taman jalkeen ryh-
man kaynnistyminen tapahtui nopealla aikataululla yrityksen pyynnésta, joten aikataulu-
tus oli haastava ryhman vetdjien kannalta (kaytdnnon toiminnan aloittaminen). Saimme
kuitenkin hyvésséa hengessé sovittua kaikki asiat. Seuraavalla sivulla on ryhmaén toteutuk-
sen aikataulu (taulukko 2, 54).



TAULUKKO 2. Ryhman toteutuksen aikataulu.
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Syksy 2014
Syyskuu - Asiakasyritys tilasi tyoterveyshuollolta ryhman
- Vastasimme tarpeeseen ja lahdimme suunnittelemaan kokonaisuutta
- Aikataulutus (yritys/moniammatillinen tiimi), tilat,
aihekokonaisuudet
- Nopea aikataulu (haasteet moniammatillinen tiimi), ryhmaldisten va-
linta, ryhmé ké&ynnistyy
- Ryhman aloitus ensimmainen kerta (alkumittaukset)
Lokakuu - Ryhman kokoontumiset 5 kertaa
Marraskuu | - Ryhman kokoontumiset 2 kertaa
Joulukuu - Ryhman kokoontumiset 1 kerta
- Palautelomakkeiden tyéstdminen ryhmaéléiset/ohjaajat
Kevat 2015 | - Viimeinen kokoontuminen: ryhmadn aikana esille nousseet tarpeet,
Tammikuu palaute (loppumittaukset)
Helmikuu - Tyky-iltapaiva koko yritykselle (poiki ryhmastd)
Huhtikuu - Seurantatapaamisen suunnittelu
Toukokuu | - Seurantatapaaminen

Joulukuussa kerattiin ryhmaéléisiltd/ohjaajilta palautteet. Viimeinen kokoontuminen oli

tammikuussa 2015. Yritys koki niin tarkeédksi tyohyvinvointiin liittyvét asiat ja ryhmén

palautteesta esiin nousseiden asioiden vuoksi jarjestimme viela tyky-iltapdivan koko yri-

tykselle. Huhtikuussa suunniteltiin seurantatapaamista toukokuulle. Viimeinen tapaami-

nen ryhméléisten kanssa oli seurantatapaamisessa toukokuussa. Seurantatapaamisen tar-

koituksena oli saada jatkuvuutta ryhmééan ja tyontekijoiden tavoitteille aikaa. Heilla oli

ollut puoli vuotta aikaa tehdd mahdollisia muutoksia tyéhyvinvointiin liittyviin asioihin,

kuten lepoon, liikuntaan ja ravitsemukseen. Samalla saimme tietoa ryhman vaikuttavuu-

desta yksilon tydhyvinvoinnissa.
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6.5 Tutkimuksellisen kehittdmistyon arviointi

Jo toimintaa suunniteltaessa on mietittdva arviointia. llman konkreettista seurantaa ei
voida tietdd, mitd on saatu aikaan ja mité on syytd tehdé toisin. Tyoterveystoimintaa ar-
vioitaessa tarkastellaan seké tulosta ettd vaikutusketjua, kuten esimerkiksi panoksia ja
toimintojen eli toiminnan laatua. Vaikuttavuuden arviointi edellyttadd pohdintaa, varsin-
Kin jos tavoitteisiin ei paasta. Syyna voi olla, ettd tydpaikan omissa toiminnoissa tai tyo-
terveyshuollon toiminnoissa on puutteita tai ettd yhteistyo ei toimi. Aina esiintyy myos
tilanteita, joissa tavoitteisiin ei paasta hyvista yrityksista huolimatta. Tavoitteita joudu-
taan myos arvioimaan uudelleen, jos ne on asetettu panoksiin nahden eparealistisiksi.
Vaikuttavuuden kannalta on tarkeaa arvioida ja kehittda panoksien riittavyytta ja proses-
sien toimivuutta. Muutokset toimintakulttuurissa seka terveysvaarojen vaheneminen en-
nakoivat viiveelld syntyvié vaikutuksia terveyteen ja tydhyvinvointiin. (Seppénen-Jar-
veld 2003, 8.)

Arviointiin ei odotetusti ole yksioikoisesti yhtd ainutta tapaa vaan se on itsessadn jakau-
tunut eri lahestymistapoihin ja koulukuntiin. T&man ansioista mygs arviointimenetel-
mien kenttd on rikas ja varsin monimuotoinen. Arviointi edellyttaa arviointikriteereja,
joko julkilausuttuja tai julkilausumattomia. Arviointikriteeri on se ndkdkulma josta arvi-
ointia tehdaén. Arviointikriteeri tai lahestymistapa maérittd4 kulloinkin arvioinnin koh-
teen, siind kaytettavat menetelmat ja kerattavan tiedon laadun. Arvioinnin kohteena voi
olla prosessi tai lopputulos, ulkoinen taloudellinen hyéty tai asiakastyytyvaisyys. Arvi-
oinnin perusluokittelua tehddéan yleensa myos sen suhteen, keskittyyko arviointi proses-

siin vai toiminnan vaikuttavuuteen. (Seppéanen-Jarveld 2003, 8-9.)

Prosessiarvioinnissa tarkastellaan, millaisen toiminnan kautta tulokset ja vaikutukset
ovat syntyneet. Huomio ei ole talléin kohdistunut niinkaan lopputulokseen, vaan siihen
johtaneisiin kehitysaskeliin ja muutosprosesseihin. Prosessiarvioinnissa pyritaan selvit-
tdméadn ns. “mustaa aukkoa” toiminnan tavoitteiden ja saatujen lopputulosten vilissa.
Tieto siitd, millainen toiminta johtaa mihinkin tuloksiin ja vaikutuksiin palvelee myos
vaikutusten arviointia. Kéytetyimpid menetelmia prosessien arvioimisessa ovat haastat-
telut, lomakekyselyt, havainnoinnit, paivékirjat ja toimintaa kuvaavat dokumentit. Tie-
donkeruu ja palautteenanto tukevat toimintaa sekd ohjaavat tulevia kehittdmistoimia.
(Seppénen-Jarveld, 2003, 9-10.)
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Vaikuttavuuden arviointi on puolestaan painottunut vahvemmin toiminnan lopputulok-
siin. Siind tutkitaan, miten hyvin toiminnalla esimerkiksi projekti, interventio saavutettiin
ne tulokset, joita silla haluttiin saada aikaan. Vaikuttavuuden arviointimenetelmia ovat
perinteisimmin erilaiset koejarjestelyt. Niissd pyritddn selvittdam&an mahdollisimman
kontrolloidusti tietyn intervention esimerkiksi menetelmad, palvelu vaikutuksia. Tarkoi-
tuksenmukaiset ja tehokkaat prosessit ovat kuitenkin edellytys sille, etta vaikutuksia syn-
tyy. Erilaiset arviointilomakkeet soveltuvat tyoterveysyhteistydssa tapahtuvaan itsearvi-
ointiin ja sen pohjalta tapahtuvaan keskindiseen kehittamistyohon. (Dahler-Larsen 2005,
7-8.)

Ryhmaéan osallistuville tyontekijoille tehtiin palautelomakkeet (liite 2.), joiden avulla ke-
rattiin avoimia vastauksia rynmaan osallistujilta (arviointia). Palautetta kysyttiin seuraa-
vista asioista: ryhman alussa asetetut tavoitteet seké odotukset, kuinka tavoitteet/odotuk-
set ovat toteutuneet ryhman pééattyessa? Miten paljon koet saaneesi ryhmaésté tukea/vink-
keja omiin asetettuihin tavoitteisiisi? Lisédksi ryhmaan osallistujat saivat antaa palautetta
ja kehitysideoita ohjaajille ja asettaa oman henkil6kohtaisen tavoitteen puolen vuoden
seurantajaksolle. My6s tyoterveyshuollon moniammatillisen tiimin/ryhmén ohjaajien pa-

lautetta kysyttiin tekemaani lomakkeeseen (liite 3).

Kysymykset heille olivat: miten koet, ettd koko prosessi on mennyt (suunnittelu ja toteu-
tusvaihe, moniammatillinen yhteisty0, yhteisty0 yrityksen ja ryhmaléisten kanssa jne.)?
Kuinka hyvin ryhmaldiset olivat orientoituneita ryhmaan ja siella késiteltaviin osa-aluei-

siin? Seka ryhmén anti ohjaajalle kuvailevin lausein.

Ryhmaéan osallistujien ja ryhmén ohjaajien vastaukset kéytiin Iapi. Osa vastauksista oli
pitki& ja niissé oli myos asioita, jota ei kysytty. Vastauksista poimittiin olennaiset ilmauk-
set ja néin ollen pyrittiin tiivistdmadn vastauksia ja karsimaan ep&olennaiset asiat pois.
Vastauksista etsittiin eroavaisuuksia ja samankaltaisia ilmauksia ja niiden avulla luoki-
teltiin vastaukset ja avattiin ne tutkimuksellisen kehittdmistyon arviointi-kappaleeseen.
Osa vastauksista tuotiin esille arviointi-kappaleeseen suorina lainauksina, jotta alkuperai-

nen informaatio séilyy ja nakyy tyossa.
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Kaikki ryhmaélaiset vastasivat palautteeseen. Ryhmaldisten tavoitteena oli saada tietoa
terveellisistd elintavoista, tutustua uusiin liikuntalajeihin, painon pudottaminen, saada
vinkkeja rentoutumiseen ja uniasioihin, saada tietoa tydstressisté ja sen vahentamisesta
seka tutustua tydkavereihin viel&dkin paremmin ryhman avulla. Ryhmaéléisiltd saamani pa-
lautteen perusteella tavoitteet/odotukset ryhman paattyessa toteutui osittain kahdella vas-
taajista, toteutui hyvin kuudella vastaajista ja toteutui erittdin hyvin kolmella vastaajista.
Yksi ryhmélaisista arvioi, etta hanen tavoitteet eivét toteutuneet. Hanella oli henkilékoh-
taisia ongelmia, jotka pahenivat ryhman aikana ja nédin ollen motivaatio katosi. Hanen
kanssa asioita ké&sitelldaan saannollisesti tydterveyshuollossa nyt myds ryhman jalkeen.
Suurin osa vastaajista arvioi, etta odotukset/tavoitteet toteutuivat hyvin tai erittain hyvin.
Ne, jotka arvioivat tavoitteet/odotukset toteutuneen osittain, heilla oli useampi tavoite. Ja
nain ollen esimerkiksi kaksi tavoitetta toteutui, mutta yksi jai viel& toteutumatta. Nain
Iyhyella aikavalilla tapahtuvaan tyohyvinvointiryhmaén yksi-kaksi konkreettista tavoi-
tetta on riittdva, jotta ne pystytddn saavuttamaan. Tasta puhuttiin ryhmaéléisten kanssa vii-

meisella kerralla.

Ryhmélaiset kokivat saaneensa innostusta omaan tyéhyvinvointiin ryhman aikana. Lahes
kaikilla ryhmalaisilla litkkuminen liséantyi, kaksi ryhmaldista 16ysi uuden liikuntamuo-
don ryhmin aikana “’sai tutustua uusiin kuntoilulajeihin, joihin ei itse tule 1dhdettya”. Jon-
kinlaisia ruokavaliomuutoksia tekivét kaikki ryhmaén aikana sai hyvia vinkkeja ja ihan
konkreettisia ohjeita ruokavalioon liittyviin asioihin. Tdstd on hyvé jatkaa”. Ryhm&oh-
jaajien luennot koettiin tarkeiksi, joista sai paljon ajateltavaa “erityisesti luento uniasi-
oista oli vaikuttava ja sai ajattelemaan asioita”. Myds ryhmén tuki ja kannustus koettiin
tarkedksi asiaksi “kannustava ja innostava ilmapiiri tsemppasi terveellisimpiin elintapoi-
hin”. Puolen vuoden seurantajakso koettiin erittdin hyvaksi, joka lisasi selvésti ryhmé-
ldisten motivaatiota. Ryhmaldisen yksi asetettu tavoite puolen vuoden seurantajaksolle

toteutui suurimmalla osalla osallistujista.

Ryhméohjaajien palaute oli myds monipuolista (tyoterveyslaakéri, tybterveyshoitaja, tyo-
fysioterapeutti ja tydpsykologi). He arvioivat yhteistyon sujuneen hyvin, vaikka aikataulu
oli hyvin kiireinen nopealla aikataululla saimme luotua tyéhyvinvointiryhman rungon ja
saatiin sovittua aikataulut hyvin”. Yrityksen kanssa yhteisty0 oli sujuvaa.” Ryhmalaiset
olivat melko aktiivisia ja kiinnostuneita asioista. Tietenkin aktiivisuutta lisdd varmasti

jatkossa, jos tyontekija saa ilmoittautua itse ryhmaan.
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Néin ollen voidaan ajatella my6s, ettd ryhmé&an ja omiin asetettuihin tavoitteisiin sitoutu-
minen on talléin parempaa. Téassa kohtaa voidaan ajatella myés Tyéhyvinvoinnin porras-
mallia, joka lahtee liikkeelle ihmisen perustarpeista, yksilon suorituskyvysta ja tyoyhtei-
sOn merkityksestd. Taman padivan tyon myoté yksilon tyéhyvinvointi liittyy yhd enemman
ei- konkreettisiin tekijoihin kuten motivaatioon, osaamiseen ja ilmapiiriin, unohtamatta

ihmisen terveyden merkitysta.

Tyontekijan perustarpeiden pitad olla suurin piirtein kunnossa, jotta han jaksaa sitoutua
taysilla tydhyvinvointiryhmaén ja alkaa tekem&én muutoksia omassa itsesséan eli kiipeé-
maan porras portaalta kohti huippua (kuvio 3, 15 tyéhyvinvoinnin portaat — malli.) Toki
ryhmaéléiset saattavat olla heti alkuun eri kohdissa Ty6hyvinvoinnin portaissa. Se tuo vain
haastetta ohjaajalle saada ryhma toimivaksi ja sitoutuneeksi ryhméan, jossa vuorovaiku-

tus on toimivaa ja yhteenkuuluvuus kehittyy.

Yritys oli tyytyvadinen tdmén tyyppiseen tyoterveyshuollon toimintaan ja heidan mielesta
tdma liséd yhteistyota entisestadn. Yhteistyo tyoterveyshuollon kanssa koettiin hyvéksi.
Heidan mielesté tyontekijat ovat olleet motivoituneempia tyohon ja omasta terveydenti-
lasta huolehtimiseen. Yritys koki niin tarkedksi ty6hyvinvointiin liittyvét asiat ja ryhman
palautteesta esiin nousseiden asioiden vuoksi jarjestimme viela tyky-iltapdivan koko yri-
tykselle. Tamé koettiin erittain hyvaksi ideaksi, joka toki lisdéd myos tyoterveyshuollon
nakyvyytté yrityksessa. Yritys tilasi heti toisen tydhyvinvointiryhman, joka on jo alkanut.
Liséksi tyoterveyshuollon jarjestama vesiliikuntaryhmd on alkanut kyseisessa yrityk-

SEessa.

6.6 Tulokset

Opinndytetyon tuloksena syntyi moniammatillinen tyéhyvinvointiryhma malli, jota voi-
daan jatkossa hyodyntéé sellaisenaan tyoterveyshuollon tyovélineena tyontekijoiden tyo-
hyvinvoinnin tukemisessa ja edistamisessa seké levittdd myos tyoterveyshuollon muiden
asiakasyritysten kayttoon (liite 4). Liikesalaisuuteen ja tekijanoikeuksiin vedoten tyohy-
vinvointiryhma mallia ei voida julkaista. Liséksi yrityksen ja tyoterveyshuollon valinen

kumppanuus vahvistui. Toinen hyvinvointiryhma on jo alkanut.
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Yhteenvetona voidaan sanoa, ettd opinndytetytssa asetetut tarkoitus, tavoite ja tehtavat
on saavutettu. Tyontekijoiden tydhyvinvointi lisdéntyi ja kiinnostus omasta hyvinvoin-
nista ja terveydesta kasvoivat. Tyokavereiden vélinen ryhmahenki muuttui parempaan
suuntaan. Yrityksen ja tyoterveyshuollon vélinen kumppanuus vahvistui yhdessa teke-
malld ja samaan padmaaraan tahtaamalla eli tyontekijoiden tydhyvinvoinnin edistami-
seen. Tyoterveyshuollon ja yrityksen vélinen kumppanuus jatkuu yha vahvempana ja yh-

dessa tekemalla voidaan jatkossa kehittdd myos muita yhteisia asioita.
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7 POHDINTA

7.1 Eettiset kysymykset ja luotettavuus

Ennen tutkimuksen aloittamista, tutkijan tulee arvioida kyvykkyytensa tutkimuksen to-
teuttamiseen ja ymmarryksensé eettisista ohjeista seka onko tutkimus eettisesti hyvaksyt-
tava. Liséksi tutkijan taytyy tietdd tutkimuseettiset ohjeistukset. Hyvan tieteellisen kay-
tdnnon ohjeistukset kattavat koko tutkimusprosessin ja varmistavat ettd tehty tutkimus on
luotettava, uskottava seka eettisesti toteutettu. (Adams & Perzonsky 2002, 35-36.) Tut-

kimuksen luotettavuuden ja eettisyyden arviointi kohdistuu koko tutkimusprosessiin.

Tutkimusetiikka voidaan eritelld tieteen siséiseen ja sen ulkopuoliseen etiikkaan. Siséi-
sell& etiikalla tarkoitetaan tieteenalan luotettavuutta ja sen totuudellisuutta. Perusvaati-
muksena on, ettd tutkimusaineistoa ei luoda tyhjasta tai vaarenneta. Sisdiseen etiikkaan
kuuluu myds muun muassa se miten tutkimuksen tuloksia raportoidaan ja kenen aineistot
kuuluvat tutkimusalueeseen. Ulkopuolisessa tutkimusetiikassa kasitelldan sitd, kuinka
alan ulkopuoliset asiat vaikuttavat tutkimusaiheen valintaan ja miten asiaa tutkitaan.
(Kankkunen & Vehvildinen-Juntunen 2013, 212.)

Taman opinndytetydn jokaisessa vaiheessa toimittiin eettisten ohjeiden mukaisesti. Koko
opinndytetyoprosessi on pyritty kuvaamaan vaiheittain, mahdollisimman tarkasti. Ai-
neisto esitelladn siten, ettd yksittéisten henkildiden mielipiteet eivét ole erotettavissa. Mo-
niammatillinen tydhyvinvointiryhma malli on tehty mahdollisimman perusteellisesti ja
hyvin, jota voidaan jatkossa hyddyntda sellaisenaan tydterveyshuollon tyévalineena tyon-
tekijoiden tyohyvinvoinnin tukemisessa ja edistdmisessd. Raportointia on helpotettu ku-
vioin, kuvin ja taulukoin, jolloin lukija saa selkedmmé&n kuvan kokonaisuudesta. Opin-
néytety0 tehtiin tiiviissa yhteistydssa tyoeldman kanssa, jolloin se antaa mahdollisuuden
kokeilla asioita k&ytannossa. Téllaiset tutkimukset ovat tutkittaviensa kanssa samasta
maailmasta. Teoriat ja kdsitteet ovat aina syntyneet kdytannossa, joka on arkipéivan toi-
mintaa. Ne antavat ndkokulman tutkimustulosten ja tuotosten tarkastelulle. (Vilkka & Ai-
raksinen 2003, 21-22, 25, 27.)
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Itsemé&&rddmisoikeus ja tietojen salassapito toteutuivat terveydenhuollon yleisten eettis-
ten ohjeiden mukaan ja luottamuksellisuus oli lahtokohtana aineiston késittelyssa. Tydssa
kaytettiin alaan liittyvia, luotettavia ja mahdollisimman tuoreita lahteitd. Joka vaiheessa
noudatettiin hyvaa tieteellistd kaytantod, kuten asianmukaiset merkinnat lahdeluetteloon
ja lahdeviitteisiin. (Vilkka & Airaksinen 2003, 30-32.) Kyselylomakkeiden vastauspro-
sentti oli hyva.

7.2 Ty6hyvinvoinnin moninaisuus

Tybhyvinvointi — kasite on hyvin moniulotteinen ja siitd johtuen késitteen maarittelemi-
nen on melko vaikeaa. Jokainen taho katsoo nditd kasitteitd omalta kannaltaan ja maarit-
telee niiden sisallon omien lahtokohtiensa mukaan. Kirjallisuudessa olevat méaritelmat
ja tutkimustulokset ovat myos osittain ristiriidassa keskendén, mika hankaloittaa késittei-
den madrittelya. Tyohyvinvoinnin laajuuden vuoksi opinndytetyon aloitusvaiheessa oli
vaikea rajata aihetta ja 10ytaa juuri tdhan tyohon tarvittavat avainsanat. Opinndytetyota
tehdesséni huomasin, etta oleellisten asioiden I6ytdminen on selkeyden kannalta ensiar-
voisen tarkedd. Tamé patee niin opinndytetydssa kuin myos tydelamasséd omissa tyoteh-

tavissa.

Tyo6hyvinvointia on yleensakin ollut vaikea késitelld, koska se ei ole konkreettinen asia,
kuten koneet ja rakennukset. Ihminen on mielen, tunteiden ja fyysisen kehon muodostama
kokonaisuus, jonka pitaa voida hyvin kaikilla ndilla osa-alueilla. Kun tyé on monelle yha
suurempi ja keskeisempi osa elamaa, on entista tarkeampéaa tarkastella tyéhyvinvoinnis-
sakin ithmistd kokonaisuutena. Ei ole erikseen “tydmindd” ja yksityismind4”, vaan on
yksi ”kokonaismind”. Esimerkiksi yksityiselamadn muutokset heijastuvat suoraan tyéhon
sairauspoissaolojen lisd&ntymisend, terveyden ja suorituskyvyn heikentymisend, psyyk-

kisind ongelmina ja epaterveellisind elaméntapoina. (Otala & Ahonen 2003, 20.)

Tyo6hyvinvoinnin puute lisdd myos kustannuksia. Keskimaérin sairauspoissaolot ovat
noin 5 % palkkakustannuksista. Kalleimmaksi tulevat lyhyet, 1-3 pdivén sairauspoissa-

olot. Naisté iso osa johtuu todenndkadisesti tydpahoinvoinnista ja —uupumuksesta.
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Sin& aikana, Kun Suomesta on tullut maailman kilpailukykyisin maa, on masennuslaak-
keiden kayttd meill& viisinkertaistunut. Vahentdmalla poissaoloja niin yritys kuin koko
yhteiskuntakin voi merkittavasti lisdtd tuottavan tyén maaraa. Eli, voidaan todeta, etta
tyéhyvinvoinnilla on suora yhteys organisaation tuottavuuteen, tuloksellisuuteen ja laa-
tuun. (Otala & Ahonen 2003, 36.)

Tyoéhyvinvoinnin porrasmallin (kuvio 3, 15) mukaan yksilon tydhyvinvoinnin kasitte-
lyssé liikkeelle 1ahdetddn ihmisen perustarpeista, yksilon suorituskyvysta ja tydyhteison
merkityksestéd. Jos ndma perusasiat eivat ole kunnossa seuraavaa askelmaa ei voida saa-
vuttaa (Rauramo 2004, 40). Mielestani sama patee myds opinnédytetydssa tyontekijoiden
ryhmaén osallistumisessa. Jos tyontekijalla on ongelmia perusasioissa, kuten yksityisela-
massa tai ty0ssa, ei han varmasti ole niin motivoitunut osallistumaan tai tekeméaan muu-
toksia muun muassa elintapoihin samalla tavoin kuin tyontekija, jolla perusasiat ovat kun-
nossa. Taman vuoksi ketdén ei saa painostaa osallistumaan ryhméamuotoiseen toimintaan,
vaan osallistumisen pitaa olla aina vapaaehtoista. Jos vain mahdollista, niin ryhméén osal-
listuvien tyontekijoiden on hyvé olla ns. samalla l&htoviivalla eli talloin ryhmélaisten va-
likoituminen voi toteutua muun muassa terveystarkastusten perusteella. N&in ollen saa-
daan ne tyontekijat yhteen, joilla on muun muassa tyokykya uhkaavia ongelmia (mm.
unettomuus, stressi, paino-ongelmat, tuki- ja liikuntaelin ongelmat). Talléin myos ver-

taistuki on usein hedelmallisempéaa.

Ty6hyvinvointi on muuttuva ja hyvin kokonaisvaltainen ilmi6. Esimiehen ja kehittgjien
ndkokulmasta “kaikki vaikuttaa kaikkeen”. Kehittdmismahdollisuuksien ja ratkaisukei-
nojen léytyminen on toisinaan vaikeaa. Suomalaisten tyontekijoiden tyéhyvinvointira-
portin (2014) mukaan tyéhon liittyvilla tekijoilla on merkittdva osuus kohonneen tyoky-
kyriskin taustalla. Tutkimusraportin mukaan osa tyontekijoista tarvitsee tyokyvyn ja tyo-
hyvinvoinnin kehittdmiseksi toimenpiteitd, joita ovat muun muassa omaan tyohon liitty-
vat vaikuttamismahdollisuudet ja johtamisen haasteet. Tdman paivén tietotyon myota yk-
silon tyohyvinvointi liittyy yha enemmaén -ei konkreettisiin tekijoihin, kuten motivaati-
oon, osaamiseen ja ilmapiiriin, unohtamatta ihmisen terveydellistd merkitysté. (Suoma-
laisten tyontekijoiden tyohyvinvointi 2014, 13—14.) Tydyhteison hyvinvointiin voidaan
sisallyttdd kaikki tyohyvinvointia tukevat asiat ja jarjestelmét, joilla tuetaan henkildston

hyvinvointia kuten tyoterveyshuolto, tyoturvallisuustoiminta ja virkistystoiminta.
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Ty6hyvinvointiresurssien kayttdminen ihmisten hyvinvoinnin tukemiseen on pitkalti
kiinni johtamisesta. Esimies tarvitsee tukea, ja paras tuki tulee useimmiten suoraan
omasta tyoyhteisdstd. Myos yrityksen johdon henkilokohtainen tuki on tarkedd. Vertais-
tuki kollegoilta seka tyoterveyshuollon tuki ovat myods merkittdva resurssi. Esimies on
tyoyksikon tyéhyvinvoinnin luomisessa keskeinen vaikuttaja.

Myos Mattilan, Rokkasen & Suovasen (2013) mukaan tyéhyvinvoinnin edistdmisessa
paéapaino tulee olla tyopaikoilla; "koska ongelmat ovat typaikkakohtaisia, myos ratkai-
sujen taytyy loytyé yrityksissd. Esimiehen myonteinen vaikutus kulkeutuu usein tyoyh-
teison kautta, kun taas kielteinen vaikutus saattaa olla hyvinkin suoraa. Ty6hyvinvoinnin
johtamisessa onnistuneet esimiehet ovat kiinnostuneita tydyksikon toiminnan kehittami-
sestd, henkilostdn hyvinvoinnista ja palautteen antamisesta sekd oman esimiestoiminnan
kehittdmisesta. Téallaisilla esimiehillda on kyky reflektoida tyoyksikon kokonaistilannetta,
rohkeutta oman esimiestoiminnan arviointiin, valmius kohdata seka kritiikkia etta kehuja,
jaennen kaikkea halu toimia yhdessa henkildston kanssa tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi.
Taman vuoksi hyva esimiestyd on ensiarvoisen térkedd ja koko tydyhteison tyohyvin-
voinnin kannalta esimiesty0n sujuvuuteen kannattaa panostaa. Liian usein juuri esimies-
ty6ssd on puutteita ja ndin ollen myos tydyhteisdssa ongelmia. Tyoterveyshuolto voi olla
esimiesten tukena muun muassa tarjoamalla esimiesten tukiryhmida tai yksilévastaanoton

avulla.

Tyon luonne on muuttunut teknologian myota, ja entistd pienemmaélla tyontekijamaaralla
tehdaan yha enemman ty6té ja usein myds ilman varmuutta tydpaikan pysyvyydesta. Tal-
lainen lisaa osaltaan tyontekijoiden tuntemaa epavarmuutta. Turvattomuutta tuo myos se,
ettd omaa osaamista on osattava markkinoida ja pdivittaa jatkuvasti. Tyo on lisaksi yha
enenevdmmassa madrin asiantuntijuutta vaativaa. On tarke&dd muistaa, ettd meilld jokai-
sella on mahdollisuus vaikuttaa omaan ja muiden tyoyhteison jasenten tyéhyvinvointiin
- myo0nteisesti tai Kielteisesti. Sen vuoksi onkin tarkead, ettd tyontekija on kiinnostunut
omasta terveydentilasta ja tyohyvinvoinnista. Tyopaikan ihmissuhteet vaikuttavat myos
merkittavasti tyohyvinvointiin. Kollegiaalinen tuki sekd esimiehilta saatu arvostus lisaa-
vat tyossa jaksamista. Tyotyytyvaisyytta lisaa se, ettd tyontekijoihin luotetaan ja, ettd
tyodssa voi tehdd itsendisid paatoksia seka ratkaisuja oman harkintakyvyn mukaan. Né&in

ollen tyodntekij& on todennékdisemmin sitoutuneempi ja motivoituneempi tyéhon.
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Tana paivana tyoterveyshuolto on yhd enemman tukemassa tyontekijoité, jotka eivat
jaksa tyossa enad. Tyoterveyshuollon tuki on merkittava. Tyoterveyshuollon tarkoituk-
sena on muun muassa edistéa tydyhteison toimintaa, tydntekijoiden terveytté ja tyo- ja
toimintakykyé tyouran eri vaiheissa. Tyohyvinvoinnin edistdmisen edellytyksen& on yh-
teistoiminnan toteutuminen kaikilla tasoilla. Esimiesten, tyoterveyshuollon ja henkildston
suunnitelmallinen, pitkdjanteinen ja ennakoiva yhteistyd on valttamétonta. Tyohyvin-
voinnin eri toimijoiden yhteistyon yhtena tavoitteena on tarttua riittdvan varhaisessa vai-
heessa sellaisiin tilanteisiin tydyhteisOissé, jotka saattavat johtaa palvelujen tuloksellisuu-
den ja tydelaman laadun heikkenemiseen, tyontekijoiden tyokyvyn alenemiseen tai en-
nenaikaiseen elakoitymiseen. Keskeisina toimijoina ovat lahiesimiehet, tyoterveyshuolto,
henkildstbasioista vastaavat seké tyontekijéat. Aktiivinen, mahdollisimman aikainen puut-
tuminen ja puheeksi ottaminen on jokaisen oikeus ja velvollisuus. Puuttuminen osoittaa
toisistaan valittamista tyopaikalla. Suunnitelmallisen -Varhaisen puuttumisen toiminta-
mallin avulla voidaan tehostaa toimenpiteita toiminnan tuloksellisuuden ja tydhyvinvoin-
nin edistamiseksi ja tydkyvyn sailymisen tukemiseksi. Osa toimenpiteista voidaan toteut-
taa tyopaikalla, osa edellyttdd oikeanlaiseen ja -aikaiseen hoitoon tai kuntoutukseen oh-
jausta. Tyossé jatkamisen tukemista voidaan edistaa erilaisin tavoin tyuran eri vaiheissa.
N&itd ovat muun muassa tyokierto, tyokokeilu, ammatillinen koulutus, urasuunnittelu,
kuntoutukset, yksil6- ja ryhmatapaamiset, uudelleensijoitustoimenpiteet, yksilolliset tyo-
jatyOaikajarjestelyt esimerkiksi tydntekijan palatessa pitkélta sairauslomalta takaisin tyo-

hon seké osatyokyvyttdmyys- ja osa-aikaelékeratkaisut.

Tyontekija on oman tyonsa sisallon paras asiantuntija ja on siksi tarkeaa ottaa hanet mu-
kaan kehittdmaan tyotaan ja tydymparistodan. Tydnantajan tulee myods kannustaa tyonte-
kijaa aloitteellisuuteen ja varhaisessa vaiheessa ongelmiin tulee puuttua yhdessa tyonte-
kijan, tyénantajan ja tyoterveyshuollon véliselld yhteistyolla. Tydterveyshuollon ja yri-
tyksen yhteisty6ssa suunnitellun tyéhyvinvointiryhman avulla voidaan jo varhaisessa vai-
heessa puuttua mahdollisiin tyokykya uhkaaviin tekijoihin. Talloin on tarkeéd, etté ryh-
maan tuleva tyontekija on motivoitunut tekemadn mahdollisia muutoksia omaan tervey-

teen ja hyvinvointiin liittyvissa asioissa.
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Jos ajattelemme Tyohyvinvoinnin portaiden (Kuvio 3, 15.) ensimmadistd askelmaa niin
kaikki mistd lahdetaan liikkeelle tyohyvinvointia ajatellen, on ettd tyo on tyontekijélle
sopivan haasteellista, mutta ei kuitenkaan liian raskasta. Kokonaiskuormitus muodostuu
tyon ja vapaa- ajan yhteisvaikutuksesta. Tyontekijan kannalta sopiva tyokuormitus edis-
taa terveytta ja tyokykya. Eli nain ollen tyontekijalle tulee jaada esimerkiksi voimia lahtea
liilkkumaan tyopéivan jalkeen. Tyomotivaatiolla on suuri merkitys tyontekijélle itselleen.
Mielenkiinnoton ja epdmieluisa tyd vaikuttaa ldhes vaistamaétta tyontekijan muihin elé-
manalueisiin, kuten vapaa-aikaan ja perhe-elamaan. Huonosti motivoitunut tyontekija on
tahtomattaan vapaa-ajallaankin artynyt ja masentunut, kun taas hyvin motivoitunut hen-
kilo jaksaa paremmin muillakin elamanalueilla kuin tyeldmassa. Vapaa-aikanaan tyon-
tekijan kuuluu kerétéd voimia seka rentoutua, jotta jaksaa tehda toita kustannustehokkaasti.
Kun ndmé perusléhtokohdat ovat kunnossa, omasta tyohyvinvoinnista on mukava huo-
lehtia ja saada myonteisia vaikutuksia aikaan. Ty6hyvinvoinnin portaat -malli on véline
tyéhyvinvoinnin kokonaisvaltaiseen, kestavaan kehittdmiseen. Perustana ovat ihmisen
perustarpeet: psyko-fysiologiset perustarpeet, turvallisuuden tarve, liittymisen tarve, ar-
vostuksen tarve ja itsensé toteuttamisen tarve. Hyvinvoinnin edellytyksend on, ettd ndma
tarpeet tyydyttyvat tyossé ja eldmassd. N&in ollen myonteiset vaikutukset heijastuvat
koko organisaatioon.

7.3 Tyoterveyshuollon ja yrityksen valinen kumppanuus

Valtioneuvoston vuonna 2004 tekem& periaatepadtds tyoterveyshuollon kehittdmislin-
joista on voimassa vuoteen 2015 saakka. Kehittdmisen paatavoitteena on tyopaikan ja
tyoterveyshuollon valisen yhteistydn lisédminen. Peruslahtokohtana yhteistydn onnistu-
miselle on se, ettd tyoterveyshuollon toiminnalle on paikka henkildstostrategiassa. Tar-
koitan tall& sit4, ettd yritys on jo valmiiksi miettinyt, mihin se tarvitsee ty6terveyshuoltoa.
Kun tyodterveyshuolto pystyy vastaamaan yrityksen strategisiin tavoitteisiin, toiminta on
investointi henkildstévoimavaroihin — ei pelkk& kulu. Tdma on tullut esille muun muassa
Kevan toteuttamassa Kaari-hankkeessa, jossa tarkastellaan toimintaa seka tyokyvytto-
myyden ja tyoterveyshuollon kustannuksia.

Hyvin toimivassa tyoterveysyhteistydssa nayttad lahes aina olevan hyvin toimiva vastin-
pari: tyterveyshuollossa aktiivinen tydterveyshoitaja ja yrityksessa osaava ja kiinnostu-

nut yhteyshenkilo.
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Saannollinen yhteydenpito puolin ja toisin on kdytannon yhteistyota parhaimmillaan. Yh-
teydenpito tukee myds varhaista puuttumista asioihin, ei odoteta, ettd ongelmat kasaan-
tuvat. Tyoterveyshuollon ja yritysten yhteisty6té tulee kehittad tyopaikan eri osapuolten
ja keskeisten ulkopuolisten yhteistydosapuolten kanssa edelleen. Yhteistyotd voidaan
edistéa tyoterveyshuollon eri ammattiryhmille ja tydpaikan osapuolille jérjestettavéan yh-
teisen koulutuksen, kehitettyjen mallikaytantjen seka yhteisty6tahojen verkostoitumisen
avulla. Tyoterveyshuollon yhteistyon kehittdmista tukevat Sosiaali- ja terveysministerio,
Tyoterveyslaitos, ladnihallitukset ja tydsuojeluviranomaiset tyoterveyslain edellyttamalla
tavalla. (Uitti 2014, 13-15.)

7.4 OpinnaytetyOprosessin ja tulosten tarkastelua

Tyo6hyvinvointi laajana kokonaisuutena erilaisine teorioineen seké yritykselta tullut tarve
tyéhyvinvointiasioiden kehittdmiseen saivat minut kiinnostumaan opinndytetyo aihees-
tani. Lisaksi koin tarkedksi asiaksi tyoterveyshuollon ja yrityksen valisen yhteistyon ja
paneutumisen tarkemmin juuri niihin asioihin, mitka siihen liittyvéat ja kuinka yhteistyota
voidaan kehittédd entistd paremmaksi. Kiinnostukseni opinnédytetyon aihetta kohtaan li-
séantyi teoriatietoon tutustuessani sen monipuolisuuden vuoksi. Toki monipuolisuus ja

laaja teoriatieto asettivat haasteita opinnaytetydlle.

Opinndytetyon aihe oli hyvin ajankohtainen, silla harkinnanvaraiseen kuntoutukseen va-
ratun rahamadran vahenemisen seurauksena Kelalla ei ole edellytyksia ostaa uusia AS-
LAK-kursseja. Vuonna 2016 tarkoituksena oli toteutua AURA-kuntoutuksen rinnalla
vuonna 2015 alkaneiden ASLAK-Kkurssien jatkojaksoja. Nama kustannukset oli suunni-
teltu maksettavaksi vuonna 2016 AURA-kuntoutuksen kanssa yhteiselld rahoituksella.
Rahoituksen védhenemisen johdosta Kelalla ei ollut k&ytettavissé varoja kaikkien vuosille
2015 ja 2016 suunniteltujen harkinnanvaraisen kuntoutuksen kuntoutuspalvelujen kus-
tannusten maksamiseen. Taman vuoksi Kela lopetti uusien 31.8.2015 jalkeen alkavien
ASLAK-kurssien ostamisen eli uudet 31.8.2015 jalkeen alkavat ASLAK-kurssit perut-
tiin. Tdméan vuoksi tyoterveyshuolto on entistd enemmaén avainasemassa kuntoutus- ja

ryhmatoiminnan tarjoajana yrityksiin.
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Opinnaytetyon tarkoitus ja tavoite toteutuivat opinnaytetydssa hyvin. Yritykseen suunni-
teltiin ja toteutettiin tyohyvinvointiryhmd, joka palautteista ilmenneiden vastausten pe-
rusteella edisti tyontekijéiden tyohyvinvointia ja kehitti tyéterveyshuollon ja yrityksen
valista yhteistyota. Tyon vaikuttavuutta lisési ryhman seurantajakso puolen vuoden ajalta,
jonka avulla saatiin tietoa ryhmén vaikuttavuudesta yksilon tydhyvinvoinnissa. Puolen
vuoden seurantajakso lisési selvésti tydntekijoiden motivoituneisuutta omiin tavoitteisiin.
Yritys koki niin tarkeédksi tydhyvinvointiin liittyvét asiat ja ryhmén palautteesta esiin
nousseiden asioiden vuoksi jarjestimme vield tyky-iltapdaivan koko yritykselle. Saa-
mamme palautteen vuoksi toinen tyohyvinvointryhmaé on jo alkanut.

Tybeldmassa hyvinvointitoimenpiteiden ongelma on usein siing, etta yritykset toteuttavat
niita yksittaisind toimintoina. Yrityksissé saatetaan katsoa riittavaksi toiminnaksi ja tu-
eksi sopiva liikuntaseteleiden méaéréa ja silloin talloin tyky-péivén jarjestaminen. Tyohy-
vinvoinnin edistdminen ja tyokyvyn yllapito tulee kuitenkin ndhdé osana yrityksen ja tyo-
terveyshuollon jatkuvaa toimintaa. Tyontekijoiden tydhyvinvointi on avain yrityksen me-
nestymiseen. Ennaltaehk&isevaan tybhon panostaminen on erittdin tarkeda. Viime vuo-
sina painopistettd on saatukin muutettua siihen suuntaan, mutta kehitettdvaé on vield pal-
jon. Tyoterveyshuollon ja yrityksen yhteisty6ta on pyritty edistdiméaén merkittavasti ja
Tyoterveyslaitoksen tuoreessa Tietojen antaminen, neuvonta ja ohjaus (TANO) tyoter-
veyshuollossa —vertailututkimuksessa todetaankin, ettd tydterveyshuollon vaikuttavuus
paranee lisddmalla yhteistyota asiakasyrityksen kanssa. Tydterveyshuollon terveyskasva-
tuksen ja -viestinnadn tuloksellisuus ja vaikuttavuus lisdantyvéat, kun tyoterveyshuolto ja
yritykset asettavat tavoitteet yhdessa. Liséksi toiminnassa pitdd ottaa entista paremmin
huomioon tydyhteisot ja yritysten paattajat, jotta tydterveystietoisuus ja osaaminen para-

nisivat tyopaikoilla.

7.5 Jatkotutkimukset ja kehittamisehdotukset

Jatkossa jatkotutkimusaiheena seké kehittdmisehdotuksena on saada tietoa siitd, onko
tyoterveysyhteisty® muuttunut vuosien kuluessa parempaan suuntaan ja mitka asiat siithen
ovat vaikuttaneet. Ovatko yritysten esimiehet aktiivisempia ottamaan yhteytta tyGterveys-
huoltoon? Onko opinndytetyon tuloksena syntynyt moniammatillinen tyéhyvinvointi-

ryhma malli kaytossa edelleen ja onko siité tullut osa tyoterveyshuollon arkea. Jatkossa
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on myos tarkedd selvittdd tyon ja tyodoloihin liittyvien tekijoiden merkitysta tydssa jatka-
miselle. Mielenkiintoinen jatkotutkimushaaste on myds se, millaisia taloudellisia hyotyja
tyéhyvinvoinnin tukemisella saavutetaan. On tarkedd muistaa, ettd tyohyvinvointi kos-
kettaa meitd kaikkia. Hyvé tyo ja tydymparist0 edistavat tyossajaksamista ja tyohyvin-
vointia. Hyvinvoiva tyontekijé viihtyy tyossaén ja jaksaa tehdé sita tuloksellisesti. Ja niin
kuin erds ryhméldinen minulle sanoi: ”” ilman hyvinvoivaa ja motivoitunutta henkilékun-

taa ei tyot valmistu eika bisnes kukoista”.
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LIHTTEET

Liite 1. Miten terveytta ja tydhyvinvointia voi edistaa tydpaikalla?

Miten terveytta ja tyohyvinvointia voi edistda tyopaikalla?

Terveyden edistaminen tyopaikalla tukee tyontekijoiden tydhyvinvointia ja toimintakykyd. Samalla se edistaa tyopaikan
toimivuutta ja tuottavuutta. Terveyden edistaminen ty6paikalla on prosessi. Toiminnan laajuus seké tavoitteet vaihtelevat
tyopaikkakohtaisesti. Parhaimmillaan tyontekijoiden terveyden ja tyohyvinvoinnin edistaminen on osa arjen rutiineja tyopaikan
kaikilla tasoilla.

Terveyden ja tyohyvinveinnin edistaminen tyopaikalla onnistuu parhaiten, kun seuraavat tekijat ovat kunnossa:
Tarveldhtdisyys: toiminta perustuu niihin vaatimuksiin, joita ty0 asettaa tekijoidensd terveydelle tyopaikassa
Osallisuus: tyopaikan kaikilla toimijoilla on mahdollisuus osallistua. Toimijoita ovat muun muassa tyontekijat, johto,
tyosuojelun asiantuntijat ja tydterveyshuolto
Kokonaisvaltaiset ja kattavat toiminnat: toiminnan tavoitteena on tyéelaman laadun ja tybolojen parantaminen aina
yksittdisen tydntekijan terveellisten elintapojen edistamiseen
Integroitu toiminta: toiminnan tulee olla osa johtamista seka jokapaivaista tydskentelya tyopaikan kaikilla tasoilla

[ ] 3.Varmistamme, etti kaikilla tydyhteisén jasenills on
mahdollisuus osallistua terveytta ja tyohyvinvointia
edistavadn toimintaan.

Ketka teidan tyopaikallanne osallistuvat?
l:‘ Esimiehet I:‘ Luottamushenkil6t

D Henkilostod I:‘ Tyoterveyshuolto

l:l Tyosuojeluhenkil6t

Tyoyhteisossd kaikilla tulee olla mahdollisuus osallistua toimintaan ja
tehdd terveyteen ja tyohyvinvointiin liittyvid aloitteita tyopaikalla.
Osallistuminen luo yhteiséllisyyttd.

Tyopaikan tyohyvinvointia ja terveytta edistdvat toiminnot:
D Tietavatko kaikki tyopaikallanne, miten siella voidaan edistda
terveyttd ja tyShyvinvointia?
D Tietavatko kaikki tyopaikallanne, miten omaa tydtaan ja
w tyGhyvinvointiaan koskeviin asioihin voi vaikuttaa?
KYLLA D D Onko tydpaikallanne ohjeet ja toimintatavat epdasiallisen
[ ]1.Terveyden ja tyshyvinvoinnin edistiminen perustuu kohtelun ja kiusaamistilanteiden varalle?

tyopaikk t; isiin.
yopaikkamme tarpeisiin Kuinka varmistatte, ettd kaikki voivat osallistua terveyden ja

tyohyvinvoinnin edistamiseen tydpaikallanne?
I:‘Toteutetaankoteillé saannollisesti tydhyvinvointikyselyita, jotka Yoy ¥yop

sisdltavat kysymyksia turvallisuudesta, ergonomiasta,
terveydestd, tyokyvysta seka psykososiaalisista tekijoista tyossa,
kuten kiusaamisesta ja stressista?

I:‘ Pidatteko saannollisesti kehityskeskusteluita?

D Onko tyopaikallanne tyontekijoita, joilla on erityistarpeita?
Tunnistatteko heidat ja tuetteko heidan terveyttaan ja
tychyvinvointiaan?

l:‘ Annatteko ja saatteko palautetta toisiltanne tai esimiehiltanne
tyOssa edistymisestd?

l:‘ Voivatko kaikki vaikuttaa itseadn koskeviin asioihin
tyopaikallanne?

l:‘ Voiko jokainen tydpaikallanne vaikuttaa omaan tydmaaraansa?

D Onko jokaisella mahdollisuus tehda aloitteita muutoksien aikaan
saamiseksi tyopaikallanne?

D Seuraatteko tyontekijoiden tydssa selviytymistad ja tyokykya?

toimintoihin?
Terveyttd edistdvd tydpaikka huomioi tyéntekijén yksilolliset tarpeet

liittyen esim. tyGaikoihin tai ergonomiaan. [ ] Onko sinulla mahdollisuus tai haluatko kulkea tyématkasi

kévellen tai polkupyorélla?
D 2. Johtomme on sitoutunut ja motivoitunut terveyttd ja l:‘ Kaytdtko portaita hissin sijaan?
tyohyvinvointia edistavaan toimintaan. D Syotko usein terveellisia lounaita ja pidatko kahvitaukoja
tyokavereidesi kanssa?
I:‘Antaako johto riittdvat resurssit toimintaan? Riittavat resurssit I:lTeetk‘o terveytta tai tyohyvinvointia edistavia aloitteita
tarkoittavat tydhyvinvoinnin edistdmiseen varattua aikaa ja rahaa. tyopaikallanne?
l:l Kannustavatko johto ja esimiehet tyontekijoitd tuomaan esille
omia ajatuksiaan ja kehittamisehdotuksiaan tyopaikallanne?

Johdon ja esimiesten tuki on térkedd tyontekijdille. Pddvastuu terveyttd ja
tydhyvinvointia edistdvdstd toiminnasta on johdolla, mutta koko
tyoyhteison tulee voida osallistua.
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Toimitko itse hyvana esimerkkina? Miten osallistut tyopaikkanne



E] 4. Terveytta ja tydhyvinvointia edistavat toimintomme ovat
hyvin suunniteltuja.

[:] Onko tyopaikallanne riittavasti aikaa ja resursseja
tyohyvinvointitoimintojen suunnitteluun?

[:] Suunnitellaanko toiminta avoimesti ja osallistaen?

I:] Sisaltaako suunnitelmanne myos toimintojen seurannan ja
arvioinnin?

E] Péivitetaanko suunnitelmia saadun palautteen pohjalta?

Hyvin suunnitellun tyohyvinvointitoiminnan tuloksena syntyy yhteinen
ymmdrrys tyopaikan toiminnasta, tyon tekemisesta seka siitd, miten
omaa tyokykyadn ja terveyttddn voi tydpaikalla edistad.

[ ] 5. Terveyden ja tyshyvinvoinnin edistamistoiminnastamme
on tehty kirjallinen suunnitelma.

D Sisaltyyko suunnitelmaanne mm. ristiriitojen kasittelyyn, stressin
hallintaan, psykososiaalisiin tekijoihin, tyon hallintaan tai
paatoksentekoon liittyvia asioita? Lilkunta- ja ravitsemusasiat
ovat myos tarkeita.

D Sisaltavatko suunnitelmanne varhaisen puuttumisen ohjeet
nautintoaineiden (alkoholi, huumaavat aineet) vaarinkayton
ehkaisemiseksi?

E] Yhdistyyko suunnitelma tyosuojelun seka tyoterveyshuollon
toimintaohjelmiinne?

[ ] 6.varmistamme, etta tydymparistomme ja tyotapamme
edistavit terveytta ja tyohyvinvointia.

Keinonne ty6turvallisuuden varmistamiseksi:
[:] Toteutatteko saannollisesti riskinarviointia tyopaikallanne?

Terveytta ja tydhyvinvointia edistava tyoymparisto:

l:] Onko teilla mahdollisuus syoda tyopaikkaruokalassa tai
- ravintolassa?

[ ] Onko tyontekijoidenne kaytossa rauhallinen taukotila tai
rentoutumishuone?
Onko tyopaikallanne tyontekijoiden kaytossa suihkutiloja?
Onko tyopaikallanne tarjolla taloudellisesti tuettuja
likuntaharrastusmahdollisuuksia?
Toimiiko tyopaikallanne harrastus- tai elintapamuutosryhmia?

B Tukeeko tyopaikkanne taloudellisesti tyontekijoiden kulttuuri- ja
virkistystoimintaa?

[:] Onko tyopaikkanne jo savuton?
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[ 17. Terveyden ja tyshyvinvoinnin edistamiseen liittyva
materiaalimme ja ohjeistuksemme on ajantasaista,
kannustavaa ja helposti saatavilla.

Materiaalimme...

[:] on ymmarrettavaa ja kirjoitettu selkealla kielella

|:] kertoo, miten tyoturvallisuus ja tyoterveyspalvelut toimivat
tyopaikallamme

[ ] on kaikkien saatavilla

Materiaali ja ohjeet sisaltavdt mm. tyokykyyn ja terveyteen liittyvan
henkilostokoulutuksen, luennot ja seminaarit seka muut

lahdemateriaalit (julisteet, oppaat, verkkosivut).

|| 8. Tydpaikkamme toimii tydelamalainsaadannon (mm.
Tyoturvallisuuslaki, Tyoterveyshuoltolaki) mukaisesti.

E] Huomioidaanko tyopaikallanne myos tyoterveyden ja
tyohyvinvoinnin edistamiseen liittyvat suositukset, ohjeet ja
asiantuntijalausunnot?

D Toteutuuko toiminta tyopaikallanne tyoterveysyhteistyossa?

[ ] 9. Tyopaikallamme hysdynnetaan ulkopuolisia
asiantuntijoita tarpeen mukaan.

D Tiedatteko, kuinka toimia tarvitessanne apua terveyden tai
tyohyvinvoinnin edistamiseen tyopaikallanne?

Terveyden ja tyohyvinvoinnin edistamisen ammattilaisia tavoittaa mm.
tyoterveyshuollosta, terveytta edistavista organisaatioista, jarjestoista,
tutkimuslaitoksista seka alan konsulttien joukosta.

[} 10. Terveyden ja tyshyvinvoinnin edistaminen on tirked osa
tyotamme ja jokapaivaista toimintaamme.

Hyvinvointi tyossa on yhteinen asial
Nama TOP 10 -suositukset on koottu Suomen, Latvian ja Liettuan tyopaikoilla toteutuneessa Health education at workplace

survey: reality and needs -yhteistyoprojektissa.

Tyoterveyslaitos: Anne Salmi, Jaana Lerssi-Uskelin ja Leila Hopsu

Puh. 030 474 1. Sahkopostiosoitteet: etunimi.sukunimi@ttl.fi

Lisaa tietoa ja vinkkeja: www.ttl fi/fi/tyohyvinvointi/terveyden_edistaminen_tyopaikalla
Riga Stradins University Institute for Occupational Safety and Environmental Health www.rsu.lv/ddvvi
Institute of Hygiene Occupational Health Centre www.hi.lt, www.dmc It

Positive Health Team www.sveikatoskomanda It

Tybterveyslaitos 3 3
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Liite 2. Osallistujien palaute ryhmasta

Osallistujien palaute ryhmasta TULLINKULMAN 85

TYOTERVEYS

Tyokykyé yllapitava ja tukeva toiminta
Ryhma syksy 2014

1. Omat, ryhman alussa asetetut tavoitteet seké& odotukset

2. Miten tavoitteet/odotukset ovat toteutuneet ryhman péattyessa?
A) Ei toteutunut

B) Toteutui osittain

C) Toteutui hyvin

D) Toteutui erittdin hyvin

3. Miten paljon koet saaneesi ryhmaésté tukea/vinkkeja omiin asetettuihin tavoitteisiisi?

4. Palautetta ja kehitysideoita ohjaajille

5. Tavoite seurantajaksolle

6. Muut kommentit, mita haluat tuoda esille
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Liite 3. Ryhmén ohjaajan palaute ryhmaésté

Ryhmén ohjaajan palaute ryhmasta TULLINKULMAN 8o
TYOTERVEYS

Tyokykyé yll&pitava ja tukeva toiminta
Ryhmé syksy 2014

1. Miten koet, ettd koko prosessi on mennyt (suunnittelu ja toteutusvaihe)

moniammatillinen yhteistyd, yhteistyo yrityksen ja ryhmaéléisten kanssa jne.)?

2. Kuinka hyvin ryhmaldiset olivat orientoituneita ryhméaan ja siella késiteltaviin osa-

alueisiin?

3. Ryhman anti ohjaajalle, kuvaile lausein

4. Muut kommentit, mitd haluat tuoda esille
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Liite 4. Moniammatillinen ty6hyvinvointiryhma malli

Liikesalaisuuteen ja tekijanoikeuksiin vedoten tyéhyvinvointiryhma mallia ei voida jul-

kaista.
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