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1 JOHDANTO

Tyohyvinvointi on laaja-alainen kasite ja siitd on olemassa lukuisia maaritelmia. Tyo-
terveyslaitoksen koordinoimassa projektissa vuonna 2008, jossa oli mukana kuusi EU
maata, oli tavoitteena laajentaa tyéhyvinvoinnin maaritelmaa. Projektin tuotoksena
syntyneessa raportissa “Tydhyvinvointi — uudistuksia ja hyvia kdytantoja” on esitelty
erilaisia maaritelmia tyéhyvinvoinnille. Laajalti hyvaksyntda saavutti madritelma, joka

perustuu tekemiseen ja jossa mukana on myos tyon tuottavuus:

"Tybhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyétd, jota ammattitai-
toiset tydntekijdt ja tydyhteisét tekevdt hyvin johdetussa organisaatiossa. Tybntekijit
ja tyoyhteisét kokevat tydnsd mielekkddksi ja palkitsevaksi, ja heiddn mielestédn tyd

tukee heiddn eldmdnhallintaansa.” (Anttonen & Rasdnen 2009, 18.)

Kadsitteena tyohyvinvointi on myds monimutkainen, silla siihen ovat vaikuttamassa
niin fyysiset, psyykkiset kuin sosiaaliset tekijat, tydssa ja vapaa-ajalla. Tyéhyvinvointi
sisaltad useita rooleja, joita ovat muun muassa ammatillinen terveys ja turvallisuus,
henkildstdhallinnon palvelut ja terveyspalvelut. Nailla kaikilla on erilainen motivaatio
parantaa ja edistda tyohyvinvointia. On myos otettava huomioon, etta eri ammatti-
ryhmilla ja tyépaikoilla on omat vaatimuksensa ja prioriteettinsa tyohyvinvoinnille.

(Buffet, Gervais, Liddle & Eeckelaert 2013, 7).

Useissa maissa tyohyvinvointi liitetdan tyoturvallisuuteen ja — terveyteen, tyopaikan
terveyden edistamiseen, psyykkiseen terveyteen, sairauspoissaoloihin, tyokykyyn ja
tyohon paluuseen. Tyohyvinvointi on yhteydessd myds siihen, miten itse tydtavat ja
tyOdymparistd on suunniteltu ja millainen on tyodn ja tydpaikan laatu. Tyéhyvinvoin-
nissa kyse ei ole vain sairauksien tai haittojen ehkaisysta, vaan kyse on myds jokaisen
ihmisen mahdollisuudesta toteuttaa itsedan ja omia tavoitteitaan. (Buffet ym. 2013,

36). Tyohyvinvointiin liitettavia osa-alueita ovat muun muassa hyva johtaminen, pal-



kitseminen, osaamisen kehittdminen, vastuullinen liiketoiminta, tyon ja muun ela-
man yhteensovittaminen, tydajat, tasa-arvo, tyokyky ja tyoterveys seka tyoturvalli-

suus (Kauhanen 2010, 200-201).

Kasitteena tyohyvinvointi on vakiintunut Suomessa vasta 2000 — luvulla. Vield vuosi-
tuhannen vaihteessa puhuttiin tyokyvystd, mutta uusien nakékulmien ja ulottuvuuk-
sien myota kasitetta haluttiin |lahted laajentamaan, jotta se vastaisi paremmin sisalto-
aan. Myos kaikenlainen toiminta tyokyvyn kehittdmisen nimissa vaati kdsitteen uu-
delleenmuotoilua. Edelleen kuitenkin tydkyky ja “tyky” — toiminta ovat kasitteina
kdytossa Suomessa. Kun kasitetta lahdettiin laajentamaan, paddyttiin puhumaan hy-
vinvoinnista tydssd. Sittemmin se lyhennettiin tydhyvinvoinniksi. (Sinisammal 2011,

42).

Tydhyvinvoinnista ja sen merkityksesta puhutaan nykypaivana paljon. Syy kasvanee-
seen mielenkiintoon ja siihen, etta tyohyvinvoinnista puhutaan, sita halutaan tutkia
ja kehittda, on yksinkertaisesti se, ettad tyohyvinvoinnin positiiviset vaikutukset yksilo-
ja organisaatiotasolla on huomattu. Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd hyvinvoiva
henkildstd on myos tuottava henkilostd. On siis alettu ymmartaa entista paremmin
ty6hyvinvoinnin ja tuottavuuden keskindista yhteyttd. Ndin ollen organisaatiot ovat
alkaneet panostaa tyohyvinvointiin ja jossain maarin se ndhdaan jo enemmankin in-
vestointina, kuin kuluna. Tosiasia on, ettd henkilost6 on ldhes jokaisen organisaation
tarkein voimavara, eika ilman henkiloston tydpanosta voi mikaan organisaatio toimia.

(Kauhanen 2010, 201, 209).

Alituiset muutokset ty0elamassa vaativat tyontekijoilta ja tyonjohdolta muun muassa
kykya joustaa, sietda epavarmuutta ja keskenerdisyytta. Menestyakseen organisaa-
tion on kyettava ennakoimaan muutoksia, jotta se pystyisi uudistamaan palveluitaan
tai tuotteitaan tarpeita vastaaviksi. Nykyisen tydeldaman vaatimukset ja haasteet nos-
tavat tyontekijoiden terveydesta ja hyvinvoinnista huolehtimisen yha tarkeammaksi
asiaksi. Erilaiset kuormittavat tekijat voivat vaikuttaa tydssa jaksamiseen, yksilon hy-

vinvointiin ja koko tyoyhteison ilmapiiriin. Helpottaakseen tydelaman muutoksessa



selviytymistd organisaatio voi henkiloston tydhyvinvointiin panostamalla edistaa
tyossdjaksamista ja ennaltaehkaista tyduupumusta. Toimivassa tyoyhteisdssa hyvin-
voiva henkildsto sitoutuu tyohon ja yhteisiin tavoitteisiin, on motivoitunut, innovatii-
vinen ja uudistumiskykyinen. Keskeistd innovaatioiden synnyssa ja uudistumisessa on
yksittdisten ihmisten osaaminen ja kyky yhdessa toimimiseen seka uuden luomiseen.

(Aura, Ahonen, Hussi & llmarinen 2014, 5; Siljanen, Rautio & Husman 2012, 5).

Panostamalla organisaatiossa suunnitelmalliseen tyohyvinvoinnin kehittdmiseen toi-
mitaan systemaattisesti hyvinvoinnin ja terveyden edistamiseksi ja yllapitamiseksi.
Ty6hyvinvointitoiminta tulisi liittda vahvasti organisaation strategiaan, silla organi-
saation muusta strategiasta irrallaan oleva tydhyvinvointitoiminta ei ole toimiva, eika
tuo menestysta. Kehittamalla suunnitelma tyohyvinvoinnin edistamiseksi, saadaan
aikaiseksi yndenmukainen ymmarrys merkittaviksi koetuista asioista ja yhteiset ta-
voitteet, joita kohti kulkea. Erilliselld suunnitelmalla tydhyvinvointi saadaan konkreti-
soitua, mika auttaa keskittymaan kehittamista vaativiin osa-alueisiin. Suunnitelman
tarkoitus on myos korostaa tyohyvinvoinnin merkitysta organisaation kehitystyon
kaikissa vaiheissa. Osallistamalla henkilosto yhteistoiminnalliseen tyon ja toimintata-
pojen kehittdmiseen, saadaan aikaan ideoita ja yhteisia ratkaisuja, jotka tyydyttavat
kaikkia osapuolia. Nain ollen suunnitelmaan kirjatut kehittamista vaativat asiat ja toi-
menpide-ehdotukset niiden kaytantoon viemiseksi todenndkdisemmin myos tulevat
osaksi tyopaikan tavanomaista toimintaa. (Kehusmaa 2011, 140, 155, 157; Siljanen

ym. 2012, 14).

Opinndytetyon taustaa

Opinnaytetyo on osa Tyohyvinvoinnilla tuottavuutta — hanketta, jota hallinnoi Keski -
Pohjanmaan aikuiskoulutus. Hanke pohjautuu Ty6- ja elinkeinoministerion hallinnoi-
maan, valtakunnalliseen Ty6elama 2020 — hankkeeseen, jonka tavoite on nostaa Suo-

men tyoeldma Euroopan parhaaksi vuoteen 2020 mennessa. Tybhyvinvoinnilla tuot-
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tavuutta — hankkeen tavoitteena on parantaa tuottavuutta edistamalla tyohyvinvoin-
tia alueen tydyhteisdissa. Tarkoituksena on tyohyvinvoinnin kehittdminen Eteld-Poh-

janmaalla, Pohjanmaalla ja Keski-Pohjanmaalla.

Tyohyvinvoinnilla tuottavuutta -hanke kaynnistyi Kokkolassa syksylla 2014 ja paattyi
vuoden 2015 lopussa. Taman jalkeen kehittamistyo eri muodoissaan yhdessa yritys-
ten kanssa on mahdollista uusien hankkeiden puitteissa. Tata varsinaista hanketta
edelsi esiselvitys Hyvinvoinnilla tuottavuutta — hanke, jonka tehtavana oli muun mu-
assa kartoittaa alueen pk-yritysten kiinnostusta osallistua varsinaiseen hanketyohon.
Puhdistus- ja kotipalveluita tarjoava pk-yritys osoitti kiinnostuksensa yhteistyéhon ja
valikoitui mukaan. N&in syntyi myos tarve opinnadytetyon toteuttamiselle. Koska opin-
naytetyo on osa Tyohyvinvoinnilla tuottavuutta — hanketta, noudattaa se yrityskoh-
taista prosessikuvausta (ks. kuvio 4). Anonymiteetin sdilyttamiseksi yrityksen nimea

ei opinndytetydssa mainita ja jatkossa yrityksesta kaytetdan nimea kohdeyritys.

Opinndytetyo on kehittamistyd, jossa kuvataan suunnitelman kehittamista tyohyvin-
voinnin edistdamiseksi kohdeyrityksessa. Kehittamistyo palvelee kohdeyritysta ja opin-
naytetyon toimeksiantajaa muun muassa antamalla heille tietoa kohdeyrityksen ty6-
hyvinvoinnin tilasta, suunnitelmasta tyohyvinvoinnin edistamiseksi seka jatkokehitta-
mistarpeista keskindisen yhteistyon jatkuessa jatkohankkeen puitteissa. My0s yritys-
kohtaisen prosessikuvauksen vaiheista ja toimivuudesta saadaan tarkempaa tietoa
toimeksiantajan ja sen yhteistyokumppaneiden kdyttoon. Lisaksi kehittamistyon tu-
lokset ovat yleisesti hyddynnettavissa tydhyvinvoinnin kehittamisesta kiinnostuneissa

yrityksissa.



2 LAIT TYOHYVINVOINNIN EDISTAMISEN JA YLLAPIDON TAUSTALLA

Tydelaman lainsddadannon ohella tydhyvinvointia ohjaavat arvot, etiikka, yhteiskunta-
vastuu, tyoelamaan liittyva tutkimus ja suositukset seka tydehtosopimukset. Tyon,
tydolojen ja henkildston kehittamistoimintaa tyopaikoilla voidaan perustella tuotta-
vuuden, tuloksellisuuden ja laadun nakékulmista, mutta myds eettisyys ja inhimilli-
syys ovat keskeisia perusteita kun tyohyvinvointia edistetaan. (Rauramo 2012, 17-
18). Tydhyvinvoinnin edistaminen tyopaikoilla tulee toteuttaa organisaation johdon,
esimiesten ja tyontekijoiden yhteistyolla. Eri asiantuntijatahot ja yhteistydorganisaa-
tiot kuten tyoterveyshuolto ja tyosuojeluhenkilstod ovat tukemassa tata yhteistyota
muun muassa osallistumalla tyéelaman kehittamistoimintaan. Lait tydhyvinvoinnin
edistdamisen ja yllapidon taustalla maarittavat eri osapuolten vastuut ja velvollisuudet

tyohyvinvoinnin kehittamisessa. (Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 10-13).

Tyo6sopimuslaki velvoittaa tydnantajaa edistamaan suhteitaan tyontekijoihin seka
huolehtimaan myos tyontekijoiden keskindisten suhteiden edistamisesta. Lisaksi tyo-
sopimuslaki velvoittaa tydnantajaa huolehtimaan tydntekijan tydssa suoriutumisesta

organisaation muutostilanteissa. (Tyésopimuslaki 2001/55, Finlex).

Tyoturvallisuuslain tarkoituksena on edistda tyoymparistoa ja tydolosuhteita tyonte-
kijan tyokyvyn turvaamiseksi sekd tapaturmien ja muiden tyoperdisten haittojen en-
naltaehkaisemiseksi. Lain mukaan tyénantajalla tulee olla laadittuna tyosuojelun toi-
mintaohjelma, jossa selvitetdaan tydpaikan tydolojen kehittamistarpeet seka tydoym-
paristoon liittyvien tekijoiden vaikutukset. Toimintaohjelmassa asetetut tavoitteet
tulee huomioida kehittamistoiminnassa ja niita kasiteltdessa on mukana oltava tyon-

tekijoita tai heidan edustajiaan. (Tyoturvallisuuslaki 2002/738, Finlex).

Tyo6suojelun valvontalain tarkoituksena on varmistaa, etta tyopaikalla noudatetaan

tyosuojeluun liittyvia sdannoksia. Lisaksi lain tarkoituksena on tydsuojelun viran-
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omaisvalvonnan, tyonantajan ja tyontekijoiden yhteistoiminnan avulla parantaa tyo-
ymparist6a ja tyoolosuhteita. Tydsuojelutoimikunta on perustettava silloin kun yri-
tyksessa tyoskentelee vahintaan 20 tydntekijaa. Tydsuojelutoimikunnan tehtdva on
vuorovaikutuksen edistaminen tydnantajan ja tyontekijoiden valilla seka tyontekijoi-
den vaikuttamis- ja osallistumismahdollisuuksista huolehtiminen tydpaikan turvalli-
suutta ja terveellisyytta kasittelevissa asioissa. Tyontekijaa edustavalla tyosuojeluval-
tuutetulla on oikeus tyontekijoiden pyynnosta osallistua asioiden kasittelyyn tydsuo-
jelutoimikunnassa, jossa tyopaikkaa yleisesti koskevat kehittdmistavoitteet ja asiat
kasitellaan. (Laki tydsuojelun valvonnasta ja tyopaikan tyosuojeluyhteistoiminnasta

2006/44, Finlex).

Yhteistoimintalaissa maaritelldan, etta yhteistoiminta tyopaikoilla toteutetaan yri-
tyksen toimintaorganisaation puitteissa tyonantajan ja tyontekijoiden edustajien yh-
teistyolla. Yhteistoimintaneuvotteluissa tulee kasitelld tyohonoton periaatteet, tietyt
yksityisyyden suojaa koskevat asiat, henkiléstosuunnitelma, koulutustavoitteet ja

tasa-arvosuunnitelma. (Laki yhteistoiminnasta yrityksissa 2007/334, Finlex).

Tyoterveyshuoltolaissa sdddetdan tyonantajan velvollisuudesta jarjestaa tyontekijoil-
leen tyoterveyshuolto. Lain tarkoituksena on tyonantajan, tyontekijoiden ja tyoter-
veyshuollon yhteistoimin edistaa tydympariston turvallisuutta/terveellisyyttd, tyohon
liittyvien sairauksien/tapaturmien ehkaisya, tyontekijan tyo- ja toimintakykya seka

tyoyhteison toimintaa. (Tyoterveyshuoltolaki 2001/1388, Finlex).

Tyoeldkelain mukaan tyonantajan on kustannettava ja jarjestettava jokaiselle tyonte-
kijalleen tyoeldkelain edellyttama eldketurva, jonka kustannuksiin tyontekija on vel-
vollinen osallistumaan tyoeldkevakuutusmaksulla. (Tyontekijan elakelaki 2006/395,

Finlex).



Tasa-arvolaki edellyttda tyonantajaa kohtelemaan kaikkia tyontekijoita tasapuoli-

sesti, edistamaan miesten ja naisten valistd tasa-arvoa seka edistdmaan naisten ase-
maa tydeldamassa. Tyonantajan on muun muassa huolehdittava siitd, etta tyéolot so-
veltuvat niin miehille kuin naisille. (Laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta an-

netun lain muuttamisesta 2014/1329, Finlex).
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3 TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMISESTA

Ty6hyvinvoinnin tutkimuksen ja kehittamisen perinne on alkanut jo 1920-luvulla. Al-
kuun tyontekijan tyoturvallisuuden edistaminen ja sairauksien vahentaminen oli tut-
kimus- ja kehittamistyon tavoitteena, mutta vihitellen keskityttiin laajemmin koko
tydyhteisdn toimivuuteen ja sairauksien sijasta terveyden edistamiseen. Mankan,
Heikkilda-Tammisen ja Vauhkosen (2012, 12) mukaan tadsta huolimatta tyohyvinvointi
ymmarretddn edelleenkin tyopaikoilla usein pelkdstaan fyysisen kunnon kohenta-
miseksi tai virkistyksen tarjoamiseksi. Vaikka ty6hyvinvointi sisdltdda myds em. osa-
alueet, tulisi organisaatiossa suunnitelmallisen henkildstovoimavarojen kehittdmisen

lahted sen strategisista tavoitteista, silld se johtaa parempiin tuloksiin.

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan sellaista tydolojen kehittamista ja tyon sisallon rikas-
tuttamista, toiden jarjestamista ja johtamista, joka tyydyttda seka yksiloita, ettd orga-
nisaatioita. Ndiden osa-alueiden samanaikainen kehittdminen takaa parhaat mahdol-
liset tulokset (Kauhanen 2010, 201). Tyohyvinvointia kehittdmallad voidaan parantaa
tyon tekemisen edellytyksia, sitoutumista yhteisiin tavoitteisiin ja tyon tulokselli-
suutta. Useinkaan kehittdminen ei vaadi suuria mullistuksia, vaan pienetkin muutok-
set organisaation toimintatavoissa voivat lisata tyohyvinvointia (Manka, Hakala, Nuu-
tinen & Harju 2010, 11). Kehittdmisessa tarkeaa on ratkaisukeskeisyys, eli etsitaan
niitd keinoja ja keskitytdaan niihin asioihin, jotka organisaatiossa voivat lisata tyohy-
vinvointia. Myos henkiloston kokemat kielteiset asiat tulee ottaa huomioon, mutta

niiden ei tulisi liikaa maarittaa kehittamistyota. (Manka ym. 2007, 4).

Vaikka ty6hyvinvoinnin kehittdaminen on osassa yrityksista tunnistettu olennaiseksi
johtamisen osa-alueeksi, on sen systemaattinen kdytdntoéon vieminen vield kohtalai-
sen harvinaista, toteavat Larjovuori, Bordi ja Heikkild-Tammi (2015, 6-7) selvitykses-
sdan, jossa kartoitettiin tydelaman laadun ja tyéhyvinvoinnin kehittamiseen tahtaa-
vien palveluiden tarjontaa Eteld-Pohjanmaalla osana Tyoelama 2020 - hanketta. Hei-

dan mukaansa yrityksissa on kylla otettu kdyttéon yksittaisia keinoja tyéhyvinvoinnin
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kehittamiseksi, mutta suunnitelmallisuus kehittamistydssa on vielad hyvinkin harvi-
naista. Toisin sanoen keskeiset toimenpiteet tydhyvinvoinnin kehittdmisessa, kuten
osa-alueita koskevat tavoitteet, toimenpiteiden valitseminen ja vaikuttavuuden arvi-

ointi sdanndllisella mittaamisella ovat puutteellisia.

Aura, Ahonen, Hussi & limarinen (2014, 47) ovat tutkineet strategisen hyvinvoinnin
johtamista Suomessa. Tutkimusraportista kay ilmi, ettd strateginen hyvinvointi on
selkedsti johdettua vain noin 1/3-osassa suomalaisista yrityksistd. Téhan tulokseen he
paatyivat, kun johtamisen edellytyksiksi nostettiin normaalit johtamisprosessin ele-
mentit, eli sisdllon maarittdminen, tavoitteet, suunnitelmat, resurssit ja seuranta. Ra-
portissaan he toteavat, etta jarjestelmalliseen strategisen hyvinvoinnin edistamiseen
sisaltyy vahva ldhiesimiesten panos alaistensa hyvinvoinnin edistdjind, mika konk-
reettisesti tarkoittaa muun muassa kehityskeskustelujen hyddyntamista edistamistoi-

menpiteiden aloittamiseksi.

Suomalaisissa yrityksissa ja julkisen sektorin organisaatioissa tyontekijoiden rooli
toiminnan kehittdmisessa tunnistetaan, mutta ei vield suinkaan kaikilla tyopaikoilla,
toteavat Alasoini, Lyly-Yrjandinen, Ramstad ja Heikkild (2014, 7, 24, 34)
tutkimusraportissaan. Yleisesti ottaen tyontekijoilla on hyvat mahdollisuudet
osallistua kehittamistoimintaan, mutta joukkoon mahtuu paljon yrityksia, niin suuria
kuin pienia, joissa osallistumismahdollisuudet ovat vahaiset. Palveluyrityksista joka
neljannessa henkilosto ei syysta tai toisesta lainkaan osallistu sdannollisesti
toiminnan kehittamiseen ja erot osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuksissa eri
henkildstoryhmien valilla ovat suuria (ylemmilla toimihenkil6illa noin kaksi kertaa
paremmat mahdollisuudet osallistua ja vaikuttaa tyontekijdgasemassa oleviin
nahden). Keskeisessa asemassa tilanteen parantamiseksi on johdon kyky edistaa
sellaisen yrityskulttuurin syntymistd, missa henkilosto kokee, ettd esimies aidosti

kannustaa kaikkia tyontekijoita luovuuteen ja ideointiin.

Tyontekijoiden motivaatiolla on suuri merkitys tyopaikan terveytta edistdavassa

kehittamistoiminnassa. Hassard, Flintrop, Clausen & Muylaert (2012, 4, 21-23) ovat
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selvittaneet mikd motivoi tyontekijoita osallistumaan tyopaikan terveyttd edistavaan
toimintaan. Raportissaan he toteavat, ettd keskeinen merkitys tyontekijoiden moti-
voitumisessa ja osallistumisessa tyéhyvinvoinnin edistamiseen tydpaikalla on tyonte-
kijoiden mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa aktiivisesti koko prosessin ajan, eli olla
alusta asti mukana toiminnan suunnittelussa, toimintatapojen kaytant66n viemisessa
sekd myds niiden arvioinnissa. Suuri merkitys on myos tyonjohdolla, sillad tapa milla
johto suhtautuu tyohyvinvointia edistavaan toimintaan ja kuinka sitoutunut se on toi-
mintaan, on vaikutusta myos tyontekijdiden suhtautumiseen ja motivaatioon. Tyon-
tekijoiden yksilolliset tarpeet tydpaikan terveyden edistamistoiminnassa tulisi myds
huomioida. Informaation liittyen suunnitteilla olevaan kehittamistoimintaan taytyy
olla motivoivaa ja riittavaa, sekd koskettaa myos henkilokohtaisella tasolla. Keskeista
kehittamistoiminnan onnistumisessa on toimiva vuorovaikutus. Positiiviset viestit yk-
silotasolla ovat osoittautuneet tehokkaiksi kun halutaan saada tyontekija aktiivisesti
osallistumaan kehittamistoimintaan. Tavoitteena onkin, etta tyopaikan terveytta
edistdvan toiminta tyydyttaisi niin yksil6llisid kuin sosiaalisia tarpeita. Tyontekijoiden
osallistumista voidaan parantaa myos silld, ettd tavoitteiden saavutettavuus otetaan

huomioon suunnitteluprosessin aikana.

3.1 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Manka ym. (2010, 7) kuvaavat tydhyvinvoinnin laaja-alaisena kasitteend, joka
rakentuu hyvasta johtamisesta ja esimiestyostd, tyon organisoinnista, tydyhteison
vhteisista pelisdannoista, osaamisesta, vuorovaikutteisesta toimintatavasta ja
myoOnteisesta yrityskulttuurista. Tutkimusten mukaan tyéhyvinvointia lisddvat omaan
tyohon liittyvat vaikuttamis- ja kouluttautumismahdollisuudet, tyon tekemisen
mielekkyys, kannustava ja johdonmukainen johtaminen, palaute ja keskindinen

luottamus.

Tybhyvinvointiin vaikuttavia tekijoita tyohyvinvoinnin professori Marja-Liisa Mankan
(2006, 15-18) mukaan ovat ihminen itse, organisaatio, esimiestoiminta, tyo ja

ryhmdhenki (ks. kuvio 1). Tyohyvinvointi mdaraytyy ndiden asioiden
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vuorovaikutuksessa. Tyohyvinvoinnista on tutkimusten mukaan hy6tya niin
tyontekijalle itselleen kuin organisaatiollekin. Tyéhyvinvointi on siis laaja
kokonaisuus, minka vuoksi pelkastaan yksittdisten tyontekijoiden terveyden
edistaminen ei riitd, vaan tyohyvinvointi on ymmarrettava koko tyoyhteison toimi-

vuuden kehittamiseksi (Manka ym. 2012, 7).

ORGANISAATIO
tavoitteellisuus
joustava rakenne
jatkuva kehittyminen

toimiva tydymparisto

ASENTEET

ESIMIES
YKSILO RYHMAHENKI

ihmisten johtaminen

elamanhallinta avoin vuorovaikutus
suorituksen johtaminen “

kasvumotivaatio ryhmén toimivuus
osallistava ja kannustava

johtaminen terveys ja fyysinen

kunto

TY0
vaikuttamismahdollisuudet
kannustearvo: oppiminen

ulkoiset palkkiot

Kuvio 1. Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat. (Manka 2006).
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YKSILO - Vaikka tydhyvinvointi onkin monen tekijan summa, on se myds jokaisen
oma asia, joten vapaa-ajan kaytto ja omasta fyysisesta ja psyykkisesta terveydesta
huolehtiminen ovat myos keskeisessa asemassa tyohyvinvoinnista puhuttaessa. Jos
ihminen kokee hallitsevansa omaa eldamaansa, on hanelld paremmat mahdollisuudet
selviytya haasteista. Muun muassa asenne, persoonallisuus, henkiset voimavarat,
osaaminen ja motivaatio vaikuttavat siihen, miten kdyttdaydymme, kohtaamme
vaikeita tilanteita ja ndemme ymparistomme. (Manka ym. 2007, 8). Tyontekijan
vastuu omasta ja muiden tyohyvinvoinnista edellyttda tyoyhteisotaitoja, joita
Mankan ym. (2010, 31) mukaan ovat vuorovaikutustaidot, kyky ratkaista ristiriitoja ja
olla empaattinen. Ottamalla vastuuta omasta kdyttaytymisestdan voivat tyontekijat
tukea toistensa hyvinvointia. Siind missad esimies tarvitsee esimies- ja johtamistaitoja,

tarvitsee tyontekija tyoyhteisotaitoja.

ORGANISAATIO - Hyvinvoivan organisaation piirteisiin kuuluu Mankan (2011, 79)
mukaan tavoitteellisuus. Organisaation tavoitteellisuudella tarkoitetaan sita, etta sen
visiot, strategiat ja arvot ovat kunnossa. Keskeista on, etta jokainen tyontekija tietaa
miten voi omalla toiminnallaan vaikuttaa tavoitteiden toteuttamiseen eli toisin
sanoen tuntea oma perustehtdvansa ja mita pitdisi siind saavuttaa. Tyohyvinvointi
tuotetaan yhteistyolla, jossa jokaisella tyoyhteison jasenelld on roolinsa ja

tehtavansa.

Organisaation menestyksen ratkaisevana tekijana voidaan useiden tutkimusten
perusteella pitda henkilostoa ja sen osaamista. Osaamisen kehittdminen tekee
tyoyhteisdsta oppivan, edellyttdaen etta organisaatio tuntee oman ydinosaamisensa
ja pystyy myos ennakoimaan tulevaisuuden vaatimuksia. Kaikki kulminoituu siihen,
miten organisaation ylin johto ja esimiehet ymmartavat mahdollisuudet
henkilostévoimavarojen hyodyntdamiseen, miten henkiloston osaamista kdytannossa
hyddynnetddn ja osataanko organisaatiossa luoda edellytykset osaamisen

kehittamiselle ja kdyttamiselle. (Kauhanen 2010, 229; Manka 2006, 17).

ESIMIESTOIMINTA - Esimiestoiminta on keskiossa tyohyvinvoinnista puhuttaessa,

silla useissa tutkimuksissa on todettu hyvan johtamisen ennustavan hyvaa tyossa
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suoriutumista ja menestymista niin yksilo-, ryhma- kuin organisaatiotasoilla. Hyvan
johtajuuden on myos todettu olevan yhteydessa tyotyytyvaisyyden kasvuun,
ty6hyvinvointiin ja vahaisiin sairauspoissaoloihin seka tyokyvyttomyyseldkkeelle

jadmisiin. (Manka ym. 2012, 15).

Esimiestoiminta sisdltda seka ihmisten ettd suoritusten johtamisen. Silla miten
esimies kohtelee tydntekijoita, on suuri merkitys hyvinvointiin ja tyépanokseen.
Silloin kun esimiestoiminta on oikeudenmukaista, tyontekijaa kuuntelevaa ja

kunnioittavaa, on se myos kannustavaa. (Manka 2006, 18).

Dialogisuus kanssakdymisessa mahdollistaa avoimuuden, kuuntelemisen, omien
mielipiteiden esille tuomisen seka yhteisten ratkaisujen etsimisen. Léhtokohtana
tulisi olla, ettd esimies omalla esimerkilladan nayttaa, millainen toimintakulttuuri on
tyoyhteisossa sallittua ja toivottavaa. Rakentava palautteenantamisen tapa on yksi
esimiestyon tarkeimmista tehtdvista ja palautteenannon tulisikin olla osa
pdivittdisjohtamista. Palautteen antamisen lisdédminen ja kehityskeskustelujen
kayttéonotto ovat erilaisissa projekteissa olleet tyypillisia esimiestyon kehittamiseksi
kohdistuvia toimia (Alasoini 2011, 79). My0s erilaisissa esimiestutkimuksissa yleisin
toive henkildston taholta on ollut saada enemman palautetta, koska palautteen
saaminen voi "avata silmat” ja mahdollistaa kehittymisen. Kuten Manka ym. (2010,
42) toteavat, “palaute on kehittymisen edellytys” ja mikali palautejarjestelma ei
toimi, ovat kehittymisedellytykset yrityksessa ja yksilétasolla heikkoja. Tapa milla
palautetta tyoyhteis0ssa annetaan, on ratkaisevaa. (Manka ym. 2010, 41-43; Manka

2006, 13, 146).

TYO - Omaan tydhon tulisi pystya vaikuttamaan, jotta tydn mielekkyys sailyy.
Tarkead on tarjota tyontekijalle mahdollisuuksia uuden oppimiseen ja ndin tyon
sisallén monipuolistamiseen. Kun ihminen tuntee hallitsevansa omaa tyotaan, kokee
han todennakoisemmin vahemman stressia, sairastaa vihemman, eika karsi
motivaation puutteesta. (Manka 2006, 18). Hyvin keskeistd on kuitenkin myos tyosta
palkitseminen, silla jos rahallinen palkitseminen ei toimi tai ei ole kdytossa, ei toimi
mikdadn muukaan palkitseminen, toteaa Luoma (2014). Harter, Schmidt & Keyes

(2002, 14) toteavat rahallisen palkitsemisen korostuvan erityisesti silloin, kun itse
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tyohon ei olla sitoutuneita tai tyytyvaisia. Tyohonsa sitoutumaton ja palkkaansa

tyytymaton tyontekija myos herkemmin vaihtaa tyopaikkaa.

Aineettomasta palkitsemisesta puhuttaessa, positiivisen ja rakentavan palautteen
saaminen tuo tyontekijalle arvostuksen tunnetta, kokemuksen siita, etta tyolld on
merkitystd, mika taas motivoi tyontekijaa ja kasvattaa tyohon sitoutumista. (Manka
2010, 42). Tarkeaa on muistaa vuorovaikutuksen savy, koska silld on suuri merkitys
palautteenannossa. Jokainen voi edistdd myonteisyyttd nostamalla esille

onnistumisia, silld se mihin huomio kiinnittyy, valtaa mielen. (Manka 2011, 124).

Kehityskeskustelut ovat myds yksi mahdollisuus, niin esimiehelle kuin
tyontekijallekin, antaa ja vastaanottaa positiivista ja rakentavaa palautetta.
Kehityskeskusteluja kuitenkin kdydaan melko harvoin ja koska palautteenannon tulisi
olla enemmankin osa paivittdistd vuorovaikutusta, ei palautteenantoa tulisi keskittaa
vain ja ainoastaan kehityskeskustelutilanteisiin. Toisaalta on tarkeaa huomioida, ettei
paivittdinen vuorovaikutus myoskaan korvaa kehityskeskusteluja, silld ne ovat
ennalta suunniteltuja ja sovittuja tilanteita. Toisin sanoen, molempia tarvitaan

tyoyhteisdn tyohyvinvoinnin edistamiseksi. (Manka ym. 2010, 47).

RYHMAHENKI - Tydhyvinvointiin vaikuttaa olennaisesti myds se, millaista
tyokulttuuria pidetaan ylla. Millainen on ryhméahenki, korostuuko siinad negatiivisuus
vai positiivisuus. Myos yksilon oma hyvinvointi vaikuttaa koko ryhman hyvinvointiin
ja mita useampi hyvinvoiva tyontekija tyoyhteisdssa on, sitd suurempi vaikutus silla
on koko ryhman hyvinvointiin (Manka 2011, 77). Keskeista hyvan ryhméahengen
luomiseksi ja yllapitamiseksi on toisten tyon arvostaminen, avoimuus, auttamishalu,
onnistuminen ja luottamus. Ihminen haluaa myos tehda merkityksellista ja
tuloksellista tyota, jotta mielekkyys sailyy. Tavoitteiden saavuttaminen on
helpompaa, kun ryhmahenki on hyva, koska talléin vastuu koetaan yhteiseksi asiaksi.

(Manka 2006, 18).

Ryhméahenked on mahdollista kasvattaa myos pitamalla kehityskeskusteluja
ryhmassa. Keskustelun aiheina voivat olla tydyhteison toimintatavat, yhteiset
tavoitteet ja keinot niiden saavuttamiseksi. Ryhmassa toteutetut keskustelut ovat

my0s oiva tilaisuus antaa ja saada palautetta. (Manka ym. 2010, 47).
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Mankan ym. (2010, 42) mukaan hyvinvoivan tyoyhteison tunnistaa muun muassa
juuri siita, etta palautetta uskalletaan ja osataan antaa ja vastaanottaa oikealla
tavalla. Usein kuitenkin positiivista palautetta annetaan aivan liian harvoin.
Valitettavan usein tydssa onnistuminen kdytannossa tarkoittaa sita, etta kun ei kuulu
mitddn, on tyot hoidettu hyvin. Taman vuoksi olisikin hyva tiedostaa, etta palautetta
voi my0s itse pyytda. Esimiehen lisdksi, myos tyontekijoiden olisi tarkead antaa niin
tyotovereilleen, kuin myos esimiehelleen palautetta. (Manka 2007, 80-81; Manka

2011, 129-130).

3.2 Tyohyvinvointi kannattaa myos taloudellisesti

Ty6hyvinvointiin panostaminen maksaa tutkitusti itsensa takaisin moninkertaisesti.
Talousvaikutukset organisaatiossa ovat seka valittomia, etta valillisia (ks. kuvio 2).
Hyvinvoiva henkilosto on tyopaikan tarkein voimavara ja sen vuoksi tydhyvinvointia
edistaviin toimenpiteisiin kannattaa satsata. (Tyoterveyslaitos 2015). Tydhyvinvointi
ei kuitenkaan synny itsestdan, vaan se vaatii tyota. Yrityksessa tai muussa
organisaatiossa tama tarkoittaa jarjestelmallistd johtamista eli strategista
suunnittelua, toimia henkiloston voimavarojen lisddmiseksi ja

tyohyvinvointitoiminnan jatkuvaa arviointia. (Manka 2011, 80).

Strategisella hyvinvoinnilla ja sen johtamisella on merkitystd organisaation
tuloksellisuuden kannalta. Strategisen hyvinvoinnin johtaminen kattaa kaikki ne
yrityksen toiminnot, joilla vaikutetaan strategiseen hyvinvointiin. Ndita ovat
erityisesti strateginen johtaminen, henkilostéjohtaminen, esimiestoiminta,
tyoterveyshuolto ja henkilostoetuudet. On tarkeaa, etta esimiehille laaditaan
selkedt toimintasuunnitelmat henkildston tydhyvinvoinnin johtamiseen.
Tyoéhyvinvoinnin johtaminen sujuukin parhaiten niin sanotun jaetun tai
voimaannuttavan johtamisen periaatteella. Johtamisen ja esimiehen vastuun ohella
on muistettava, ettd myds jokainen tyoyhteison jasen on vastuussa omasta

tyohyvinvoinnistaan. (Manka 2011, 80; Aura, Ahonen & limarinen 2011, 2).
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Tyo6hyvinvointi vaikuttaa organisaation kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen ja
maineeseen (Tyoterveyslaitos 2015). Muuttuva tyoeldma asettaa omat haasteensa
tyohyvinvoinnin ylldpitamiselle ja edistamiselle, mutta jos organisaatio haluaa
menestyd, on sen satsattava henkildston hyvinvointiin. Tyohyvinvointi on viime
aikoina ollut keskiossa tyoelamasta puhuttaessa. Erityisesti tydhyvinvointi ja
tuottavuusndkdkulma on linkitetty yhteen. Tutkimusprofessori Mikko Luoma (2014)
on tutkinut henkiléston hyvinvointiin panostamisen vaikutuksia tuottavuuteen.
Tutkimuksessaan han tuli siihen tulokseen, ettd suomalaisyritysten strategioissa
talous oli parhaiten ja henkilostd heikoimmin edustettuina, ja nama kaksi erittdin
harvoin nadhtiin yhdessa. Han korostaa, ettad organisaatiot joiden strategiat
painottavat henkilost6d, menestyvat paremmin. Hinen mukaansa hyvissa strategi-
oissa on huomioitu myds henkildsto ja sen tyokyky seka hyvinvointi, eika vain ta-
loutta ja tehokkuutta. Luoman mukaan tydhyvinvoinnin yhdistdminen strategioihin
on kuitenkin haastavaa, mutta tarpeellista tarkeana tuottavuuteen vaikuttavana teki-
jana. Myo6s Mankan (2006, 75) mukaan organisaation tuloksellisuuden ja sen jasen-
ten hyvinvoinnin valinen yhteys on kiistaton, erityisesti henkilostotyytyvaisyydelld on

kiinteat yhteydet tuottavuuteen yhdessa esimiestoiminnan kanssa.

Vaikutus Viliton Vilillinen Lopullinen

Toimenpide henkilostédn talousvaikutus talousvaikutus talousvaikutus

Voimavarainen Sairaus-ja TyBn tuottavuus
—t § tapaturmakulut paranee
W Motivoitunut vahenevit
Tyshyvinveintia Sitoutunut Tehokas tySaika Tytn laatu Kannattavuus
lisddvat lisdantyy paranee lsaantyy
toimenpiteat Innowvativinen
: Yksilén tuottavuus Innovaatiot
Haluaa olla t¥isss kasvaa lisaantyvit

Kuvio 2. Tybhyvinvointia lisdavien toimenpiteiden vaikutukset tuottavuuteen ja kan-
nattavuuteen. (Tyoterveyslaitos 2015).
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3.3 Tyohyvinvointikysely tyohyvinvoinnin kehittamisessa

Hyvinvoinnin mittaamisen vaikuttavuutta koskevaa tietoa voidaan saada
ryhmatasolla tyohyvinvointikyselysta. Suomalaisilla tyopaikoilla tydhyvinvointikyselyt
ovat laajassa kaytossa, esimerkiksi Tyo ja terveys Suomessa 2009 -
haastattelututkimuksen mukaan 70 prosentissa tyopaikoista oli tehty
ilmapiirikysely (Manka ym. 2012, 48). Erityisesti suurissa ja ja keskisuurissa
organisaatioissa tehddan lahestulkoon vuosittain erityyppisia
tyotyytyvaisyystutkimuksia ja usein nama palvelut ostetaan ulkopuoliselta

palveluorganisaatiolta (Kauhanen 2010, 223).

Kyselyn antama tieto auttaa suuntaamaan tyéhyvinvoinnin kehittamista nostamalla
esiin kehittamista vaativat osa-alueet. Tulosten analysointi ja toimenpiteiden suun-
nittelu, toteuttaminen seka seuranta ovat mittauksissa tarkeaa. (Manka ym. 2010,
49, 51). Mittaamisella kannustetaan nimenomaan toiminnan kehittdmiseen, eika
henkiloston tarkkailemiseen, jollaisena mittaaminen voidaan myods kokea. Tydhyvin-
vointikyselyja on turha tehda, jos niiden tuloksia ei hyédynneta tydyhteisdn kehitta-
miseen. Hyvin nopeasti henkiléstd huomaa, jos kyselyt tehddan vain mittaamisen
vuoksi, koska niin kuuluu tehda. Kriittisyys mittaus- ja arviointikdytantdja kohtaan on
jopa suotavaa, kun tydhyvinvointitoimintaa ollaan kehittamassa. Pelkan kyselyn teke-
minen ilman tyoyhteison kehittamishanketta, on todettu olevan kielteisesti yhtey-
dessa kokemuksiin esimiehen toiminnasta, omista vaikutusmahdollisuuksista ja tyo-

toverisuhteista. (Manka 2011, 82, Kehusmaa 2011, 160).

Yleisesti voidaan sanoa, ettd mikali voimavaroja laitetaan mittaamiseen, tulisi niista
saada vastaava hyoty organisaation kaikille tasoille (Manka 2011, 82). Tyohyvinvoin-
nin tasoa mitattaessa on erityisesti otettava huomioon ammatin sille asettamat vaa-
timukset (Buffet ym. 2013, 10). Tarkeda on miettid tyohyvinvointikyselyn kysymykset
huolella juuri siihen organisaatioon sopiviksi, silla mittarilla tulisi olla suora yhteys ta-

voitteisiin, jotta tuloksista saadaan selkea hyoty kehittamistyolle.
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3.4 Osallistava kehittaminen — Learning Café menetelma

Learning café, toiselta nimeltdadn oppimiskahvila, on keskusteluun, tiedon luomiseen
ja siirtdmiseen tarkoitettu yhteistoimintamenetelma, joka soveltuu hyvin 12 hengen
ja sitd suuremmille ryhmille (Innokyld). Téma yhdessa tekemisen ja osallistamisen me-
netelma mahdollistaa koko tyoyhteison osallistumisen ja osallistamisen kehittamistyo-
hon. Toikon ja Rantasen (2009, 90) mukaan osallistamisen ja osallistumisen kasitteet
liittyvat tiiviisti toisiinsa. Heidan mukaansa osallistaminen on mahdollisuuksien tarjoa-
mista ja osallistuminen puolestaan mahdollisuuksien hyddyntamista. He nakevat hen-
kiloston osallistumisen kehittamistoimintaan keskeisena tuloksellisuuden kannalta,
silld osallistumalla kehittamistoimintaan heti alusta lahtien, pystytdan asianomaisten
tarpeet ja intressit huomioimaan mahdollisimman hyvin ja ndin voidaan lisdta sitoutu-
mista kehittamiseen. Nailla perusteilla henkilosto tulee todenndkoisesti jatkossa sitou-

tumaan entista paremmin myos tyohonsa.

Mikali tydyhteisdssa on lahtdkohtaisesti positiivinen asennoituminen muutokseen ja
tavoitteet johdon ja henkiloston valilla ovat yhtenevat, voi kehittamistyolla tavoiteltu
muutos olla mahdollinen. (Alasoini 2011, 30). Kehittdmistoiminta tulisi ndhda ennen
kaikkea sosiaalisena prosessina, mika edellyttda henkiléston osallistumista ja vuoro-

vaikutusta (Toikko ja Rantanen 2009, 89).

Learning café tyOpajatyoskentelyn avulla isompikin tyoyhteisé saadaan toimimaan ja
kehittamaan uutta pienempia ryhmia aktivoimalla. Menetelman tarkoitus on jakaa ja
kasitella tietoa yhdessa, osallistavasti ja osallistuvasti. Ensiarvoisen tarkeaa tyopaja-
tyoskentelyssa on rakentava keskustelu, joka perustuu aitoon dialogiin, eli toisten
kunnioittamiseen, kuuntelemiseen, oman danen esiintuomiseen ja liian nopeista
omista johtopaatoksista pidattaytymiseen (Jarvensivu, Nykdnen & Rajala 2010, 50-

51, 68).

Learning café menetelmassa osallistujat jaetaan poytiin ja jokaisessa poydassa vali-

taan puheenjohtaja. Kussakin poyddssa on oma teema, kehittdmiskohde, josta kes-
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kustelua kaydaan, kukin omista nakokulmistaan kasin. Puheenjohtajan tehtava on yl-
lapitda keskustelua ja kirjata keskustelussa esille tulleita asioita ylos poydassa ole-
valle "poytaliinalle”, esimerkiksi flappipaperille. Yhden aihealueen parissa tydsken-
nellddn noin 20 minuuttia, minkd jalkeen muut osallistujat vaihtavat poytda puheen-
johtajan jaddessa paikoilleen. Puheenjohtaja tekee yhteenvedon kaydysta keskuste-
lusta uudelle poytaseurueelle ja ndin seuraava ryhma lahtee liikkeelle siitd, mihin
edelliset ovat padsseet. Ndin kaikki poydat kdaydaan lapi. Lopuksi kaikkien pdytien pu-
heenjohtajat tekevat yhteenvedon keskusteluista ja esittelevat keskustelun tuloksena
syntyneet flappipaperit kaikille osallistujille. Learning Café tyopajatyoskentelyn on
tarkoitus olla rentoa ja keskusteluun rohkaisevaa. Tavoitteena on saada myos hiljai-
semmat osallistujat mukaan keskusteluun. Menetelmalld haetaan ratkaisujen 0yty-
mista hankaliin kysymyksiin sekd yhteisen ymmarryksen syntymista. Tyopajatyosken-
tely on ohjattua yhteistyotoimintaa, josta padvastuu on tydpajatoiminnan suunnitte-

lijalla. (Jarvensivu ym. 2010, 68-69).

3.5 Suunnitelma tyéhyvinvoinnin edistamiseksi

Yha useammin toiminnan kehittamisen lahtékohtana tydpaikoilla on tyohyvinvointi.
Tybhyvinvointia edistavien toimenpiteiden kehittamisen tueksi on hyva laatia suunni-
telma, silla suunnitelma auttaa pysymaan tavoitteissa. Tavoitteita ei tarvitse olla
montaa ja suositeltavaa onkin erityisesti tuloksellisuuden kannalta keskittyd muuta-
maan keskeiseen aihealueeseen tai ongelmakohtaan, joita halutaan lahtea kehitta-

maan. (Rauramo 2012, 9; Manka ym. 2010, 69).

Manka ym. (2012, 23-24) kuitenkin muistuttavat, ettei pelkkd suunnitelma viela ta-
kaa, ettd toimenpiteet siirtyvat kdaytantéon, vaan niiden toteutumista on seurattava
saannollisesti esimerkiksi tyopaikan yhteisissa palavereissa. Nain henkilostolle syntyy

mielikuva siitd, etta asioille on tehty jotakin (Manka 2011, 92).
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Mankan ja Bordin (2014, 5) Ty6elama 2020 — selvityksesta kdy ilmi, etta tyohyvin-
vointisuunnitelman tekeminen oli selvasti yhteydessa yrityksen henkilostomaaran
kanssa. Ty6hyvinvointisuunnitelman tekeminen oli sitd yleisempaa, mita suurem-
masta yrityksesta oli kyse. Yrityksissa joissa tydskenteli 5-9 henkilda, oli vain 25 pro-
sentissa tehty tydhyvinvointisuunnitelma, 20-49 henkil6a tyodllistavassa yrityksessa
osuus oli 47 prosenttia, kun taas yli sadan hengen yrityksissa vastaava osuus oli 87
prosenttia. Eron pienimpien ja suurimpien yritysten valilla todettiin olevan tilastolli-

sesti erittdin merkitseva.

Kun halutaan saada aikaan toimiva ja kestava henkiloston tarpeet huomioonottava
suunnitelma tyéhyvinvoinnin edistamiseksi, on kaytettava osallistavaa lahestymista-
paa. “Osallistava kehittdminen asettaa olemassa olevat toimintatavat ja rakenteet
kriittiseen tarkasteluun”, toteavat Toikko ja Rantanen (2009, 167). Tyéhyvinvoinnin
kehittamisen onnistuneissa hankkeissa tarkeaksi tekijaksi on osoittautunut juuri hen-
kildston mahdollisuus paasta vaikuttamaan kehityskohteisiin (Manka ym. 2007, 24).
Ty6paikan toimintatapoja tulisi tietoisesti |lahted miettim&an ja tyontekijoiden omia
ndakemyksia ja ajattelumalleja tunnistaa, jotta paastaan eroon piilossa olevista usko-
muksista ja oletuksista, jotka ovat vaikuttamassa arjen tydssa. Liikaa ei voi my6skaan
korostaa sita, etta tyohyvinvoinnin suunnittelun tulisi vahvasti linkittya organisaation
strategiseen suunnitteluun seka henkilostostrategiaan ja tukea sen tavoitteita. Vai-
kuttamalla organisaation rakenteisiin muun muassa lisdéamalla joustavuutta, avoi-
muutta ja vaikuttamisen mahdollisuuksia saadaan aikaan parhaat tulokset. Myos pro-
jektiluontoisilla hankkeilla tuloksia saadaan, mutta todennakdisesti ne eivat ole yhtd

kestavia. (Manka 2007, 92; Manka ym. 2007, 27).

Esimerkiksi Mankan ym. (2007, 29) mallin mukaan tyohyvinvointisuunnitelma voi
muodostua kehittdmiskohteiden kuvauksesta, kehittamisen sisallosta, toimenpi-
teistd, vastuista, aikataulusta ja seurannasta. Nama voidaan esittda taulukkomuo-
dossa. Heidan mukaansa kehittamisen toimenpiteita kannattaa priorisoida, koska ko-

vin montaa kohdetta ei voi kerrallaan kehittaa.
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Kehusmaa (2011, 159) kehottaa pitamaan suunnitelman selkeadng, silld se helpottaa
toteutumisen arviointia. Suunnitelmassa laadittujen toimenpiteiden vaikutuksia tyo-
hyvinvointiin voidaan arvioida esimerkiksi kyselyilld, tutkimuksilla tai itsearvioinneilla.
Mittaamisen kaytetty tapa ei saa olla lilan kuormittava ja se on hyva sopeuttaa orga-
nisaation tarpeita vastaavaksi. Esimerkiksi tyéhyvinvointikysely voidaan raataloida
uusiksi mittaamaan nimenomaan suunnitellun ja toteutetun toiminnan vaikutuksia
tyohyvinvointiin. Ndin saadaan kayttokelpoista tietoa toimenpiteiden arviointiin ja

jatkokehittelya varten.
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4 KEHITTAMISTYON TAVOITE JA TARKOITUS

Opinnaytetyo on kehittamistyo, jonka tavoitteena oli kehittdd kohdeyritykselle
suunnitelma tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Tarkoituksena oli selvittaa
tyohyvinvointikyselysta saatujen tulosten perusteella mitka tyohyvinvointiin
vaikuttavat osa-alueet kohdeyrityksessa kaipaavat kehittamista ja sen jalkeen

kasitella naita osa-alueita yhdessa henkiloston kanssa osallistavissa tyopajoissa.

Kehittamistehtavat:

1. Millaiseksi yrityksen henkilosté kokee oman tyohyvinvointinsa ja siihen
vaikuttavat asiat?
2. Millainen on yrityskohtainen kehittamisprosessi?

3. Millaiseksi tydhyvinvoinnin edistamisen suunnitelma muodostuu?
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5 KEHITTAMISTYON TOTEUTUS

Tassa kehittamistyossa vastauksia kehittamistehtaviin haettiin sekda maarallisella etta
laadullisella menetelmalla. Tyohyvinvointikyselylla kartoitettiin kohdeyrityksen hen-
kiloston tyohyvinvoinnin tilaa ja kehittdmistd vaativia osa-alueita. Tyopajatyoskente-
lyn avulla kohdeyrityksen henkilosto osallistettiin kehittamista vaativien osa-alueiden
tydstamiseen. Arvioinnin tarkoitus kehittdmistoiminnassa oli muun muassa suunnata
kehittamisprosessia, eli tuottaa tietoa, jolla kehittamisprosessia voitiin ohjata (Toikko

& Rantanen 2009, 61).

5.1 Yrityskohtainen prosessikuvaus

Kehittamistyon metodologisena teoriapohjana on kaytetty yrityskohtaista prosessi-
kuvausta, joka muodostuu viidesta eri vaiheesta (ks. kuvio 3) ja joista tdma opinnay-
tetyo kay lapi kolme ensimmaista vaihetta. Opinnaytetyon osuus loppuu vaiheeseen
kolme, minka jalkeen kehittamistyd kohdeyrityksessa jatkuu omatoimisesti ja yh-
dessa opinndytetyon toimeksiantajan kanssa jatkohankkeen puitteissa. Yrityskohtai-
sen prosessin eri vaiheissa kuvataan sitd, miten taman kehittamistyon paatavoittee-
seen eli suunnitelmaan ty6hyvinvoinnin edistamiseksi padstaan. Lisaksi luodaan na-
kemys siitd, mitd kohdeyrityksessa tulisi tehda prosessin jatkamiseksi vaiheiden nelja

ja viisi mukaisesti.

Yrityskohtainen prosessikuvaus on ns. jatkuvan kehittamisen keha, joka etenee sykli-
maisesti kehittamistyon suunnitteluvaiheesta tekemisen vaiheeseen, arviointiin ja
parantamismenettelyiden kautta jatkotoimenpiteisiin ja toimintatapojen vakiinnutta-
miseen. Yrityskohtaista prosessikuvausta voidaan verrata Engestrémin (1995) eks-
pansiivisen oppimissyklin vaiheisiin. Molemmissa edetaan vaiheittain ja toimintata-
pojen muutokset organisaatiossa vaativat aikaa, usein kuukausia tai jopa vuosia. Ta-
voitteena on uuden toimintatavan rakentaminen ja vieminen kdytantéon. Dialogin eli
vuoropuhelun merkitys korostuu kehittelyssa ja oppimisessa. Erilaisten nakdkulmien

tormadaminen kehittamistyon eri vaiheissa on tavallista ja jopa suotavaa. Osallistujien



26
yksimielisyys ei ole onnistumisen kriteeri, vaan onnistumista mitataan uuden kehitta-
mistyon tuloksena syntyneen toimintamallin elinvoimaisuudella. (Engestrém 2004,

59-61).

1. Yrityskontaktointi

2. Kartoitus/analyysi

4. Arviointi

3. Kehittamisohjelmat

4. Toimenpiteet

Kuvio 3. Yrityskohtainen prosessikuvaus. (Hanketoimintamateriaalia).

Kehittamisprosessi muodostuu siis erilaisista tehtavista. Yrityskontaktointi on |ahto-
kohtien maarittelya, perustelua siitd, miksi kehittdmistyo on ajankohtaista juuri talla
hetkella. Usein tarve kehittamistyolle syntyy ongelmasta tai visiosta. Parhaiten aktii-
vinen kehittamisty6 rakentuu ndaiden molempien varassa. Kehittamistoiminnan mer-
kittavyytta lisda teeman ajankohtaisuus. Kartoitus/analyysi on toiminnan organisoin-
tia, jolloin maaritelldan roolit ja resurssit kehittamistydssa. Kaytannon toteutusta
suunnitellaan ja valmistellaan kehittamistoiminnan tavoite lahtokohtanaan. Kehitta-
misohjelman toteutus on konkreettista tekemista tavoitteen saavuttamiseksi. Tdman

lisdksi kehittamistoimintaa tulee myos pohtia ja analysoida, mika edellyttaa konk-
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reettisen tekemisen seurantaa. Toimenpiteilld puolestaan tarkoitetaan kehittamisoh-
jelmassa laaditun suunnitelman kaytantoon viemistd. Arviointia tapahtuu prosessin
kaikissa vaiheissa. Seuranta ja arviointi ovat tarkea osa kehittamistyota, koska pa-
laute on keskeinen osa tietoista ja muutoshaluista toimintaa. Tarkeaa on keskittya sii-
hen mita tapahtuu kehittamisprosessin aikana, ihmisten valisena toimintana ja sen
kautta. Keskeisessd asemassa toimenpiteiden onnistumista arvioitaessa ovat puoles-
taan uudelleenmittaukset. Arviointi on perustana parantamismenettelyita ja jatkotoi-
menpiteitad suunniteltaessa, joilla puolestaan pyritddn varmistamaan pysyvat toimi-

vat kdytanteet. (Toikko & Rantanen 2009, 56-63; Seppanen-Jarvela 2004, 19-20).

5.2 Tyohyvinvointikysely

Kehittamistyo kohdeyrityksessa aloitettiin tekemalld henkilostolle tyohyvinvointiky-
sely maalis — huhtikuun 2015 aikana. Linkki kyselyyn lahetettiin sdhkdpostitse saate-
kirjeen kera. Tyohyvinvointikyselyn tarkoituksena oli kartoittaa henkiléston tyohyvin-
voinnin sen hetkista tilaa ja siihen vaikuttavia asioita. Kyselyn avulla kerattiin
aineistoa kehittamistyon tulevia vaiheita varten. Kyselyssa kysymysten muoto oli
vakioitu eli kaikilta kyselyyn vastaajilta kysyttiin samat asiat, samassa jarjestyksessa ja
samalla tavalla (Vilkka 2007, 28.) Kyselyyn vastaajia oli yhteensa 22 (N=22), eli kaikki
yrityksessa vakituisesti tai muuten saanndllisesti tyoskentelevat henkil6t, mukaan lu-
kien toimitusjohtaja ja palvelupdallikko. Nain ollen tyohyvinvointikyselyn vastauspro-

sentti oli 100.

Tyohyvinvointikyselyn paateemat oli jaettu seitsemaan eri osa-alueeseen (ks. liite
1), jotka olivat 1. tavoitteet ja arvot, 2. yhteishenki ja sosiaalinen ympdristd, 3. tyo-
suojelu, 4. fyysiset voimavarat, 5. esimiestoiminta, 6. tydmotiivit ja 7. henkilékohtai-
nen keskustelu lGhiesimiehen/tyénjohdon kanssa. Tyohyvinvointikyselyssa oli kysy-
myksia yhteensa 44, joista monivalintakysymyksia oli 41 ja avoimia kysymyksia
kolme. Kyselylomakkeena kdytettiin kohdeyrityksessa kaksi vuotta aikaisemmin kay-

tossa ollutta kyselylomaketta. Kehittamistyon tekijan kyselylomakkeeseen lisdamat
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kysymykset koskivat kehityskeskusteluja, henkiloston erityisosaamista seka tuotta-
vuutta. Tarve lisdkysymyksille koskien kehityskeskusteluja ja erityisosaamista seka
sen hyddyntamista tydssa, nousivat esille ensimmaisessa yritystapaamisessa. Naihin
toivottiin jonkinlaista muutosta ja kehitysta. Lisakysymyksina kysyttiin kehityskeskus-
telujen saanndllisyydestd, tarpeellisuudesta, rakenteesta, luottamuksellisuudesta ja
vaikuttavuudesta. Erityisosaamisen hyddyntamisessa tyossa kysyttiin kayttaako
henkil6sto jo erityisosaamista tai haluaisiko kayttda ja mita se voisi olla omassa
tyossa. Kysymys tuottavuusndkokulmasta lisattiin Tyohyvinvoinnilla tuottavuutta —
hankkeen nakdkulmasta kasin. Kysymyksen myota henkilosto paasi kertomaan miten
omalla tyoskentelylldan kokee voivansa vaikuttaa tuottavuuden lisdédmiseen, vai
voiko. Nailla lisakysymyksilla pyrittiin selvittdmaan koko henkildston nakokulmaa
siitd, kaipaavatko nama aihealueet kehittamista, ovatko ne tarkeita ja olennaisia
asioita tassa tyoyhteisossa. Kyselyn lopussa pyydettiin vield kuvailemaan vapaamuo-
toisesti tyohyvinvoinnin henkilokohtaista merkitysta ja siihen liittyvia keskeisia asi-

oita.

5.2.1 Tyohyvinvointikyselyn vastausten analysointi

Ty6hyvinvointikyselyn vastaukset analysoitiin Webropol kysely- ja analyysitydkalua
kayttden eli kyse on kvantitatiivisesta analyysimenetelmasta. Webropol antoi tulok-
sista automaattisen raportin ja tasta numeerisesta informaatiosta tehtiin yhteenveto
ja johtopaatodkset objektiivisesti ja totuudenmukaisesti (Seppanen-Jarveld 2004, 43).
Kysely sisdlsi myos kolme avointa kysymystd, jotka analysoitiin teemoitteluun perus-
tuen vertaamalla tiettyjen teemojen esiintymista aineistossa (Tuomi & Sarajarvi
2009, 93). Kehitysideat muodostettiin sen perusteella, mitkd osa-alueet tyéhyvin-

vointikyselyn tulosten perusteella kohdeyrityksessa kaipasivat kehittamista.

5.2.2 Yhteenveto tyohyvinvointikyselyn vastauksista ja kehitysideat

Kyselyn vastausten perusteella voitiin tehdd johtopaatos, ettd tydhyvinvointi koh-
deyrityksessa koettiin padasaantoisesti hyvaksi. Selkedsti suurin osa vastaajista tunsi

yrityksen yhteiset tavoitteet ja arvot. Tama on keskeist3, silld jokaisen tyontekijan
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tulisi tietda miten voi omalla toiminnallaan vaikuttaa tavoitteiden toteuttamiseen.
Yhteishenki ja sosiaalinen ymparisto koettiin kannustavana, mista kertoi muun
muassa se, ettd suurin osa vastaajista koki saavansa apua tyotovereilta sita
tarvitessaan. Henkilosto koki padsaantodisesti olevansa tasa-arvoisia tyontekijoing,
eika tyopaikalla juurikaan esiintynyt tydpaikkakiusaamista, uhkailua tai epatasa-
arvoista kohtelua. Muutama vastaaja oli kuitenkin kokenut tyépaikkakiusaamista
melko harvoin ja hieman useampi epatasa-arvoisuutta vanhempien ja nuorempien
tyontekijoiden kohtelussa myds melko harvoin. Sen sijaan miesten ja naisten

kohtelussa ei juurikaan oltu havaittu epatasa-arvoisuutta.

Vaikka tyo on fyysisesti kuormittavaa, koettiin fyysiset voimavarat ja tyossa
jaksaminen padsaantoisesti hyvaksi. Yksi tyontekoa helpottava seikka oli taito kayttaa

tyo- ja apuvalineita oikeaoppisesti.

Esimiestoimintaan oltiin suurilta osin tyytyvaisia, siita kertoi vastaajien luottamus
esimieheen, kokemus oikeudenmukaisesta kohtelusta ja avun saaminen sita
tarvitessa. Esimiehelta saadun palautteen maardssa oli suurta vaihtelevuutta, silla
suurin osa vastaajista sai palautetta vain silloin talloin tai melko harvoin.
Vaihtelevuutta oli myds esimieheltd saadun avun maardssa koskien omien taitojen
kehittamista, silld reilu puolet vastaajista koki saavansa apua melko usein tai hyvin

usein/aina ja alle puolet vastaajista vain silloin tallgin tai melko harvoin.

Suurimpia tydmotivaation ldhteitd vastausten perusteella olivat koettu varmuus
tyostd, saannodlliset tulot, turvallinen ja terveellinen ulkoinen tyéymparistd, tyon
kokeminen monipuoliseksi ja vapaaksi seka tunne siita, ettd saa aikaan jotain

arvokasta.

Kehityskeskustelukdaytannot kohdeyrityksessa vaihtelivat hyvinkin paljon eri
tyontekijoiden kohdalla, silla vastauksista kavi ilmi, ettd vastaajista (N=22) vain 13
kavi sddannollisesti (vahintaan puolivuosittain) kehityskeskustelun
esimiehen/tyonjohdon kanssa. Kuitenkin vastanneista 18 koki sdannolliset

kehityskeskustelut tarpeellisina. Vaihtelevuutta oli kokemuksissa tyytyvaisyydesta
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kehityskeskustelun rakenteeseen, sekd kehityskeskustelun merkityksesta ja

positiivisesta vaikutuksesta jokapadivadiseen tyohon.

Tuottavuusnakokulmaa sivuttaessa, vastaajista 13 koki pystyvdnsa kehittdmaan
omaa tyotaan tuottavammaksi esimerkiksi tarttumalla tyohon tehokkaammin,
toimimalla nopeammin, satsaamalla tyovalineisiin, opiskelemalla, huolehtimalla
omasta fyysisestd ja psyykkisestd hyvinvoinnista sekd suunnittelemalla paremmin
omaa tyotaan, ei vaan lyhyelld ajanjaksolla, vaan myos paremmalla pidemman jakson
tyon suunnittelulla. Vastaavasti muutama vastaaja koki jo tekevansa ty6ta niin

tuottavasti kuin se vain on mahdollista viitaten tyotehtavan tiukkaan aikatauluun.

Kysyttdessa halusta hyddyntdaa omaa erityisosaamista (henkilokohtainen taito)
nykyisessa tyossa, vastaajista viisi koki omaavansa taidon, jota haluaisi hyodyntaa
omassa tyossa. Konkreettisia esimerkkeja ndista taidoista pyydettaessa, saatiin vain
yksi avoin vastaus (jota ei tunnistettavuuden vuoksi tdssa esitetd). Vastaajista 19 koki
jo pystyvansa hyodyntamaan erityisosaamistaan omassa tydssa hyvin usein/aina,
melko usein tai ainakin silloin talldin. Eli suurin osa vastaajista pystyi jo

hyddyntamaan jotain henkilékohtaista taitoaan tydssaan.

Keskeisimmat tyohyvinvointiin vaikuttavat asiat vastausten perusteella olivat
mukavat tyokaverit, hyva tydilmapiiri, arvostuksen kokeminen ihmisena ja tyosta,
kiireettomyys (sopiva tyotahti) ja asianmukaiset tyovalineet/koneet ja ergonomia.
My®ds tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen ja yhteiset kokoontumiset (esim.

palaverit) koettiin tarkeina.

Kehitysideat

Tyohyvinvointikyselyn tulosten perusteella tehtiin johtopaatds kehittamista
vaativista osa-alueista. Kehitysideat kohdistuivat palautejarjestelmaan,
kehityskeskusteluihin, osaamisen kehittamiseen seka tyopaikkakiusaamiseen ja

epatasa-arvoiseen kohteluun.
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5.3 Learning Café - tyopajat

TyOpajatyoskentely kohdeyrityksessa toteutettiin lokakuussa 2015.
Tyohyvinvointikyselyn tulosten lapikaymiselle ja itse tyopajatydskentelylle oli varattu
aikaa kolme tuntia. Kehittamispaiva alkoi esitelmalla tyohyvinvointikyselyn tuloksista
ja kehitysideoista. Kehittamistydnmenetelmana olivat henkilost6a osallistavat tyopa-
jat, jotka toteutettiin Learning Café - menetelmaa soveltaen. Tydpajatydskentelyyn
osallistui 18 henkil6a, toimitusjohtaja ja palvelupaallikké mukaan lukien. Tyohyvin-
vointikyselyn tulosten esittamisen jalkeen, ennen tydpajoihin siirtymista, valittiin ke-
hittamiskohteet. Kehittamistyon tekijan esittamat kehitysideat saivat kannatusta ja
kun muita kehitysideoita ei henkildstolta tullut, paatettiin nama valita
kehittamiskohteiksi. Taman jalkeen padastiin tyoskentelemaan valittujen aihealueiden
parissa. TyOopajoissa jaettiin ja kasiteltiin tietoa yhdessa, osallistavasti ja osallistuvasti.

Sitd voidaan sanoa yhteisen kasityksen rakentamisen vaiheeksi.

Henkilosto jaettiin neljaan eri poytdan, ryhmat muodostuivat kahdesta viiden ja kah-
desta neljan hengen ryhmasta. Jokaisessa poydassa valittiin puheenjohtaja, jonka
tehtavana oli yllapitda keskustelua ja kirjata ajatuksia ja ideoita paperille. Yhden ke-
hittamiskohteen parissa tyoskenneltiin 15 minuuttia, minka jalkeen vaihdettiin poy-
tad. Osallistujia ohjeistettiin poydan vaihdon yhteydessa vaihtamaan henkildita ryh-
man sisalld, jotta saataisiin erilaisia nakdkulmia asioihin eri ihmisten liityttya yhteen.
Vaihdon yhteydessa puheenjohtaja teki yhteenvedon uudelle poytaseurueelle ja ndin
seuraava ryhma lahti liikkeelle siita, mihin edelliset olivat padsseet. TyOpajatydsken-
telyyn kaytettiin aikaa noin tunti, jonka aikana jokainen osallistuja oli kdynyt lapi
kaikki nelja poytaa ja kehittamiskohdetta. Kehittdmistyon tekija kiersi seuraamassa
ryhmien tydskentelya ja tarvittaessa osallistui keskusteluun muun muassa esittamalla
tarkentavia kysymyksia tai muuten edistamalla vuoropuhelua. Lopuksi kaikkien poy-
tien puheenjohtajat kertoivat yhteenvedonomaisesti keskusteluiden padakohdista. Ta-
man jalkeen vield jatkettiin vapaamuotoista keskustelua kehittdmiskohteista ja kar-

toitettiin mielipiteitd tyopajatyoskentelyn onnistumisesta.
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Kehittamispaivassa kehittamistyon tekijalle kerrottiin, ettd yrityksessa oli vastikdan
lahdetty viemaan kehityskeskusteluasiaa eteenpéin tydsuojelutoimikunnan toimesta.
Kehityskeskusteluasiaan oli alettu kiinnittdaa huomiota jo kehittamisprosessin alussa,
kun aiheesta oli kdyty keskustelua heti ensimmaisessa yritystapaamisessa.
Kehityskeskustelua koskevat kysymykset olivat myohemmin myoés keskeisessa

asemassa tyohyvinvinvointikyselyssa.

Tyodsuojelutoimikunnassa oli paatetty, ettd kehityskeskustelut toteutetaan jatkossa
saannollisesti, niille varataan aikaa kaksi tuntia ja keskustelut tyontekijoiden kanssa
kdy yrityksen vastaava sairaanhoitaja, joka toimii myos esimiestehtdvissd. Hanen
katsottiin hoitoalan koulutuksen omaavana olevan paras vaihtoehto kdymaan
kehityskeskustelut, silld keskustelut haluttiin kdyda tydssa jaksamisen ja
tyohyvinvoinnin nakdékulmasta. Katsottiin myos, etta toimitusjohtajan kanssa
keskustelu saattaisi Iahtea ronsyilemaan kdytannon asioihin ja se ei ollut tarkoitus.
Kohdeyrityksessa uskottiin myds henkilokunnan uskaltavan paremmin tuoda asioita
esille, kun kehityskeskustelut toteutetaan vastaavan sairaanhoitajan toimesta. Talla
jarjestelylld haluttiin mahdollistaa tyohyvinvoinnin edistaminen parhaalla
mahdollisella tavalla. Tallaisessa jarjestelyssa korostuu tyénjohdon ja vastaavan
sairaanhoitajan vdlinen kommunikaatio. Sen on toimittava moitteettomasti, jotta
kehityskeskusteluilla voidaan katsoa olevan vastaava hyo6ty yrityksen ja henkildston

kannalta.

Koska kehityskeskusteluja ei kdyda tydonjohdon kanssa, oli tydsuojelutoimikunta
katsonut, etta kehityskeskustelulomakkeesta on raataloitava versio tama seikka
huomioon ottaen. Keskeisena tavoitteena kehityskeskusteluille oli asetettu
tyoyhteison ja tyontekijan hyvinvoinnin edistdminen. Keskusteluaiheiden oli
suunniteltu painottuvan motivaatioon, jaksamiseen ja itsensa kehittamiseen. Myds

lisdkoulutuksen tarvetta oli mietitty yhdeksi keskustelun aiheeksi.

Toinen kohdeyrityksessa toteutusvaiheessa oleva asia tyéhyvinvoinnin edistamiseksi

oli sekin tyosuojelutoimikunnan aloitteesta vastikdan luotu toimintaopas: “Toimiva
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tydyhteiso - Hyvan kaytoksen opas”, joka sisdltda toimintaohjeet hairinta- ja
epaasiallisen kohtelun tilanteisiin. Kohdeyrityksesta kerrottiin, ettd taman oppaan

pohjalta oli jo kasitelty pari tapausta.

Kohdeyrityksessa oli mietitty ndiden valmisteilla olevien asioiden linkittyvan hyvin
l[aheisesti itse kehittamistyohon, minka vuoksi yrityksessa haluttiin odottaa
kehittamispaivdaan ennen tarkempaa sopimista asioista ja erityisesti
kehityskeskustelulomakkeen luomisesta tyosuojelutoimikunnan kanssa, koska
kehittamistyon tekijan mielipidetta asiassa haluttiin kuulla. Kohdeyrityksessa oltiin
myos valmiita ottamaan kehittdmistyon tekija mukaan suunnittelemaan
kehityskeskustelolomakkeen sisaltéa. Tama mahdollisuus oli kuitenkin jatettava

kayttamatta kehittamisprosessille varattujen resurssien ollessa rajalliset.

5.3.1 Learning Café — ty6pajojen aineiston analyysi

Tyoskentely yhdessa henkildston kanssa osallistavissa tyOpajoissa vei kohti kehitta-
mistydn pdatavoitetta, eli suunnitelman kehittamista tyohyvinvoinnin edistamiseksi.
Analysoitavana aineistona toimi Learning Café ty6pajojen kirjallinen tuotos, eli tydpa-
joissa syntyneet flappipaperit, seka lisdksi tydpajoista tehdyt havainnot. Kehittamis-
pdivan aineiston analyysin pohjalta voitiin |1dhted muodostamaan yhteenvetoa kehit-
tdmisen kohteena olevista aihealueista. Eli tuotoksesta tehtiin yhteenvetoraportti ja
se pilkottiin teemoittelemalla eli keskittymalla siihen, mita kustakin kehittdmiskoh-
teesta oli kirjoitettu ja havaittu (Tuomi & Sarajarvi 2009, 91-93). Havainnot antoivat
tietoa siitda mita osallistujat tyopajoissa tekivat ja miltd asiat nayttivat, ei siitd mita he

sanoivat (Vilkka 2005, 119-120).

5.3.2 Learning Café — ty6pajojen tuotos

TyOpajoissa syntyi nelja flappipaperia, joiden sisalté on kuvattuna kuviossa 4. Tydpa-
joissa aiheet olivat: kehityskeskustelu, palautejarjestelmad, osaamisen kehittdminen

seka tyopaikkakiusaaminen ja epatasa-arvoinen kohtelu. Lshemman tarkastelun
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kohteeksi ndista neljasta aihealueesta kehittamistyon tekija valikoi palautejdrjestel-
mdn ja kehityskeskustelut, silld niin tyohyvinvointikyselyn tulosten kuin tyopajojen
tuotosten ja havaintojen perusteella ne kaipasivat eniten kehittamista. Palautejdirjes-
telmddn kaivattiin ohjeistusta, erityisesti siihen miten palautetta annetaan ja kdsitel-
ldén ja kehityskeskusteluihin siséltod, rakennetta ja kdytdntdjé. Kuitenkin kaikki nelja
aihealuetta linkittyivat jollain tavalla toisiinsa ja niissa oli myos paallekkaisyyksia,

mika entisestaan vahvisti valintaa eniten kehittamista kaipaavista osa-alueista.

TyOpajatyoskentelystd tehdyt havainnot osoittivat, etta erityisesti kehityskeskustelu
koettiin keskeisiksi tydhyvinvoinnin edistamisen nakékulmasta. Tydpajassa osallistu-
minen oli aktiivista ja vuoropuhelu vilkasta. Kehityskeskustelu koettiin selkedsti ajan-
kohtaiseksi aiheeksi ja olihan asian hyvéksi jo tehtykin jotain. Tyopajassa jossa tee-
mana oli palautejarjestelma, oli vuoropuhelu ajoittain niukkaa, jolloin kehittamistyon
tekija pyrki “herattelevilla” kysymyksilla aktivoimaan osallistujia. Myds tyopajassa,
jossa teemana oli osaamisen kehittaminen, oli vuoropuhelu ajoittain niukkaa, siella-
kin "herattelevat” kysymykset auttoivat eteenpdin. Sen sijaan tyopajassa, jossa tee-
mana oli tyopaikkakiusaaminen ja epatasa-arvoinen kohtelu, l1dhti vuoropuhelu ajoit-
tain ronsyilemaan myos aihealueen ulkopuolelle, jolloin kehittamistyon tekija pyrki

ohjaamaan keskustelua takaisin aiheen pariin.
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Kehityskeskustelu:

Palautejarjestelma - positiivisen ja rakentavan
palautteen anataminen ja vastaanottaminen:

Osaamisen kehittaminen:

TyoOpaikkakiusaaminen ja epatasa-arvoinen kohtelu:

Kuvio 4. Ty6pajatyoskentelyn tuotos: flappipaperit
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6 KEHITTAMISTYON TULOKSIA

Tassa luvussa kehittamistyon tuloksia tarkastellaan yrityskohtaisen
prosessikuvauksen viitekehyksesta kasin ja vaiheiden 1-3 osalta, jotka tama
kehittamistyo kay lavitse. Kehittamistyon vaiheiden 1-3 paatulokset on esitetty
kuviossa 5. Konkreettinen suunnitelma tyéhyvinvoinnin edistamiseksi on kuvattuna

taulukossa 1.

3. Learning Café tydpajat
1. Yhteistyon suunnittelua
2. Ty6hyvinvointikysely

Kuvio 5. Kehittamistyon vaiheiden paatulokset

Taman kehittamistydn tavoitteena oli kehittaa kohdeyritykselle suunnitelma
tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Kehittamisprosessi kaynnistyi yhteistyon
suunnittelulla ja tulevien vaiheiden valmistelulla. Liikkeelle [dhdettiin kartoittamalla
ty6hyvinvoinnin tilaa kohdeyrityksessa. Tarkoituksena oli selvittaa
tyohyvinvointikyselysta saatujen tulosten perusteella mitka tydhyvinvointiin
vaikuttavat osa-alueet kohdeyrityksessa kaipaavat kehittdmista ja sen jalkeen lahted
kasittelemaadn naita osa-alueita yhdessa henkiloston kanssa osallistavissa tyopajoissa.
TyOpajatyoskentelylld saatiin hyva kasitys tyoyhteison tarkeiksi kokemista asioista.
Ty6pajojen kirjallinen tuotos oli avainasemassa konkreettisen suunnitelman

muodostamisessa.
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Suunnitelma tyohyvinvoinnin edistamiseksi tassa yhteydessa tarkoittaa niitd kaytan-
nonldheisia toimintatapoja, joita kehittdmistydssa on tyostetty kohdeyrityksessa kay-
tantoon vietadviksi. Konkreettisen suunnitelman avulla haasteisiin tarttuminen ja ta-
voitteita kohti eteneminen on helpompaa. Konkreettinen suunnitelma on tuotosta
tyopajatyoskentelystd, siitd saadun kirjallisen materiaalin ja havaintojen perusteella
tehty yhteenveto. Suunnitelma muodostui Mankan ym. (2007, 29) mallia mukaillen
kehittamiskohteiden kuvauksesta, kehittamisen sisallosta, toimenpiteista, vastuista,
aikataulusta ja seurannasta. Kehittdmisen toimenpiteita haluttiin priorisoida hyvien
ja kestavien tulosten aikaansaamiseksi. Suunnitelmassa on keskitytty kahteen osa-
alueeseen, palautejarjestelmaan ja kehityskeskusteluihin ja niiden kehittamiseen

kohdeyrityksen henkiloston tarpeita vastaaviksi.



Kehittamis- | Mika voisiolla Toimenpiteet | Vastuut ~ Aikataulu Seuranta

kohde paremmin

Taulukko 1. Suunnitelma tyohyvinvoinnin edistamiseksi kohdeyrityksessa

Kehityskeskustelukdytannot

Kehityskeskustelu on tydkalu, niin esimiehelle kuin tyéntekijalle. Esimiehen nakdkul-

masta kehityskeskustelun avulla voidaan edistaa tyontekijan sitoutumista, kehitty-

mistd ja optimaalisen suorituksen syntymista. Tyontekijalle kehityskeskustelu on
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mahdollisuus keskustella tyosuoritukseen ja henkilokohtaiseen kehittymiseen liitty-
vistd aiheista. Kehityskeskustelun tulisi myos toimia tehokkaana palautteen antami-
sen ja vastaanottamisen kanavana (Aalto 2004, 8). Kehityskeskustelun pdapainopiste
on tulevaisuudessa. Kehityskeskustelun keskeinen tavoite on edistdad organisaation
menestymista ja tavoitteiden saavuttamista motivoituneen, sitoutuneen, osaavan ja
osaamisen kehittdmiseen panostavan henkiloston avulla. Kehityskeskustelu on en-
nalta sovittu luottamuksellinen tilanne, jonka avulla pyritdan parantamaan tydsuori-
tusta ennen kaikkea henkilokohtaisen kehittymisen nakokulmasta. Kehityskeskuste-
lut tulee toteuttaa saanndllisesti ja kehityskeskustelun aiheet tulee ohjata yrityksen
sen hetkisen tilanteen ja tarpeiden mukaan. Jokainen organisaatio voi itse maaritella
sille sopivan rytmin kdyda kehityskeskusteluja, eli organisaatioissa joissa muutokset
tapahtuvat tihedan, voidaan myos kehityskeskusteluja kdyda tihedmmin (Aarnikoivu

2011, 73-75, 78; Kehusmaa 2011, 163).

Osaamisprofiili

Osaamisen kehittamista suunniteltaessa on otettava huomioon strategiasta lahtoisin
olevat osaamisvaatimukset tyossa. Eli muun muassa tyon vaatiman koulutuksen,
tyokokemuksen ja osaamisen tavoitetaso tulee olla strategisella tasolla maaritelty.
Kehityskeskusteluissa osaamisen kehittdmisen tarpeita peilataan tyontekijan omiin
kehittymistarpeisiin. Tyontekijoiden konkreettiset omat ehdotukset esimerkiksi
koulutuksiiin tai seminaareihin osallistumisesta tulisi olla keskeisessa asemassa.
Osallistamalla tyontekijat arvioimaan ja suunnittelemaan omaa koulutustarvettaan,
voidaan myos kasvattaa motivaatiota uuden oppimiseen. Eli keskeistd on osallistaa
tyontekijat itse miettimaan, miten he haluavat osaamistaan kehittaa. Kehityskeskus-
teluista tulee pitda muistiota, jotta sovittujen asioiden toteutumista voidaan seurata.
Koska osaamisen kehittdmiseen investoidaan rahaa ja aikaa, on osaamista my&s mi-
tattava ja vaikuttavuutta arvioitava. Koulutuspaivien lukumaara ei tulisi olla ainut
mittari, sen sijaan koulutustyytyvaisyys, konkreettinen oppiminen, kayttaytymisen
muuttuminen ja tuottavuuden paraneminen ovat hyvia keinoja mitata osaamista ja
arvioida vaikuttavuutta. Keskeistd on ymmartaa, ettd osaamisen jatkuva

kehittaminen on valttamatonta, jotta pystytaan selviytymaan nopeasti muuttuvassa
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ymparistossa. Asenne elinikdiseen oppimiseen on valtti muuttuvilla tydmarkkinoilla.

(Hyppdnen 2013, 116-121 ).

Ammatillisen osaamisen kehittdmiseen on mahdollista saada myds taloudellista tu-
kea. Tama mahdollistui vuoden 2014 alussa, kun laki taloudellisesti tuetusta ammatil-
lisen osaamisen kehittamisesta (1136/2013) astui voimaan. Sdantelyn avulla pyritaan
edistamaan tyontekijoiden osaamisen kehittamistd, muutostilanteisiin varautumista
ja tyourien pidentymista. Taloudellisen kannusteen saamiseksi tydnantajan on laadit-
tava koulutussuunnitelma. Koulutussuunnitelma tulisi olla laadittuna (Laki yhteistoi-
minnasta yrityksissa 2007/334) yrityksissa, joissa tyosuhteessa olevien tyontekijoiden

maara saannollisesti on vahintdan 20. (Tyo- ja elinkeinoministerid 2014; Finlex).

Palautejarjestelma

Palaute voi olla hyvin tai huonosti annettua. Hyvat vuorovaikutustaidot ovat edellytys
sille, ettd palautetta voidaan antaa rakentavasti, oli annettava palaute sitten
myonteistd tai kielteistd. Se miten palautetta annetaan, ndkyy ja tuntuu tyoyhteison
ja yksilon hyvinvointina tai pahoinvointina. Silld on vaikutusta tydilmapiiriin,
sairaslomiin, tydmotivaatioon, tydhon sitoutumiseen ja oppimiskykyyn. (Aalto 2004,
13). Berlin'n (2008, 116, 210) vaitoskirjassa todetaan, etta palkitseva palaute
kannustaa ja ilahduttaa tyontekijoita seka luo intoa tyontekoon. Sen sijaan
herattavaa palautetta tyontekijat ovat valmiita hyodyntamaan tyon kehittamisessa.
Herattavalla palautteella tarkoitetaan tyontekijan toiminnassa olevan virheen tai

muutostarpeen ilmaisemista, jolla varmistetaan etta tyo tulee tehtya oikein.

Palauteprofiili

Lahtokohta palautekulttuurin kehittamiselle tyoyhteisdssa on tunnistaa yrityksen
palautekulttuurin tila. Palauteprofiilin luominen auttaa kaikkia tyoyhteison jasenia
ymmadrtamaan toistensa toiveet palautteenantotavoista, niin positiivisen kuin
korjaavan palautteen. Palauteprofiili on yksinkertainen tyokalu, jonka luomiseen on
saatavilla my0s asiantuntija-apua. Palauteprofiili sisdltaa erilaisia moraalilauselmia,

joiden keskeinen sanoma korostaa ihmisen omaa halua kehittya, mutta samalla
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ymmarrysta siita, ettd kehittydkseen han tarvitsee palautetta muilta ihmisiltd, mutta
ei kuitenkaan missa tahansa muodossa. Seuraavassa esimerkkeja korjaavan
palautteen pukemisesta moraalilauselmiksi: ”Antakaa minulle korjaavaa palautetta,
koska haluan kasvaa ja kehittyd ja muuttua.” “En suostu korjaavaan palautteeseen,
joka ei kunnioita minua ihmisena. Haluan itse maarittaa sen, missa muodossa sen
haluan.” Palauteprofiiliaineistojen esitteen voi tilata [ahettamalla sahkopostia My

Generation Oy:lle mikko.aalto@milestone.fi. (Aalto 2004, 134, 170-171).

Palautteen antamisen ja vastaanottamisen kdytantoja

Muistilista palautteenantoa varten Vihjeita palautteen vastaanottamisen

helpottamiseksi
e  Sailyta vastaanottajaa arvostava asenne.

* Aseta sanat niin, etté vastaanottaja kestaa e Toivota palaute tervetulleeksi tilaisuudeksi

ne.

e Anna korjaavaa palautetta tyon tuloksesta oppia.
tai menettelytavoista, dla henkildn e Kuuntele tarkasti, tee tarkentavia
ominaisuuksista. kysymyksia, pyyda esimerkkeji ja ota selville

e Palautteen tarkoitus on suorituksen taustalla olevat odotukset tietdadksesi mista
parantaminen. on kysymys.

e Palaute on ansaittua ja sitd kannattaa antaa e Al3 puolustaudu tai selittele.

riittavan usein. e Tarkkaile omia reaktioitasi, kuinka kayttaydyt

e Anna palaute mahdollisimman pian ja milta sinusta tutntuu.

onnistumisen/korjattavan tilanteen jalkeen. e Osoita ymmartdvasi toisen tunnereaktioita:

e  Perustele palautteesi yksiselitteisesti ja "En ollenkaan ihmettele, etta asia jai

selkedsti. vaivaamaan”.

e Vastaanottaja voi tulkita palautteen vaarin. e Keraa lisatietoja muilta henkildilta, jos olet eri

Tarkista, miten palaute on ymmarretty. mieltd palautteesta

e Korjaavassa palautteessa voi kdyttaa esim. e Sovijotakin: ”Min3 teen parhaani.
ns. hampurilaismallia: eli anna ensin Sovitaanko, ettd tists lahtien...”
positiivista palautetta (mainitse asiat, jotka

vastaanottaja on tehnyt hyvin), anna sen e  Muista kiittda palautteesta. (Manka 2007,
jalkeen korjaavaa palautetta, mutta ala 81).

kdyta "mutta” — sanaa sen jalkeen kun on
sanottu positiivinen palaute, silla se helposti
mitdtoi vastaanottajan mielessa juuri
sanotut positiiviset asiat. Lopuksi anna viela
positiivista palautetta ja vahvista uskoa

onnistumiseen. (Manka ym. 2010, 42).
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7 POHDINTA

7.1 Eettisyys ja luotettavuus

Kehittamistyoprosessin voidaan katsoa noudattaneen hyvia eettisia periaatteita
kaikissa sen vaiheissa. Kohdeyrityksen henkiloston anonymiteetin sailyttamisesta
huolehdittiin kasittelemalla kehittamistyon vaiheissa kerattya materiaalia
luottamuksellisesti. Tyohyvinvointikyselyyn vastattiin anonyymisti ja alusta alkaen
kohdeyrityksen henkildstolle tehtiin selvaksi, ettd tydhyvinvointikyselyn vastauksia
kasittelee vain itse opinndytetyon tekija. Vuonna 1999 voimaan astuneen
henkilotietolain myo6ta informointi tutkimusaineiston kasittelysta on tullut entista
tarkedmmaksi (Kuula 2011, 99). Kehittamistyon tekija pystyi suhtautumaan
tyohyvinvointikyselyn vastauksiin luottavaisesti, koska vastaajilla oli alusta alkaen
tieto anonymiteetin sdilyttamisestd, jolloin he myds todenndkdisesti vastasivat
kysymyksiin totuudenmukaisesti. Ndin ollen my6s kyselyn vastausten perusteella
muodostettujen kehitysideoiden voidaan katsoa kohdistuneen keskeisiin

kehittamista vaativiin osa-alueisiin.

Kehittamistyon tavoite ja tarkoitus seka aineistonkeruu- ja kehittdmismenetelmat
kerrottiin heti yhteistyota kaynnistettdaessa ensimmaisessa yritystapaamisessa
paikalle olleille kohdeyrityksen toimitusjohtajalle, palvelupaallikolle ja vastaavalle
sairaanhoitajalle. Seuraavaa yritystapaamista varten kehittamistyon tekija oli
valmistanut PowerPoint —esityksen, minka avulla henkilostoa informoitiin
yksityiskohtaisemmin itse Tyohyvinvoinnilla tuottavuutta —hankkeesta,
yrityskohtaisen prosessin vaiheista, tyohyvinvointikyselyn tarkoituksesta ja
toteuttamisesta seka tyopajatydskentelysta. Kattava informointi oli osaltaan
vaikuttamassa henkil6ston motivoitumisessa ja sitoutumisessa kehittamistyon

vaiheisiin (Kuula 2011, 101, 105).
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Osalla kohdeyrityksen henkilostosta oli varautuneisuutta tyohyvinvointikyselya
kohtaan koskien tulosten hyodynnettdvyytta, joten tieto siita, etta
tyohyvinvointikysely on kiinted osa kehittamistyota, oli merkityksellinen motivaation
ja sitoutumisen kannalta (Kehusmaa 2011, 160). Linkki tyohyvinvointikyselyyn
lahetettiin sahkopostiosoitteisiin, jotka yritystapaamisessa oli henkilostolta keratty.
Antamalla luvan kdyttda sahkopostisoitteitaan, he antoivat myos hyvaksyntansa
hyodyntaa niitd aineiston kerdamisessa (Kuula 2009, 175). Kohdeyrityksen
henkildstolla oli koko prosessin ajan mahdollisuus olla yhteydessa opinnaytetyon
tekijaan sahkopostitse ja puhelimitse. Suurin osa yhteydenpidosta tapaamisten valilla

kaytiin sahkopostitse.

Tyohyvinvointikyselyllad kerdtyn aineiston arvoa nostaa se, ettd sitd voidaan kayttaa
tulevaisuudessa ajalliseen vertailuun samasta aiheesta (Kuula 2011, 101-102). N&in
voidaan arvioida onko tyohyvinvointia kohdeyrityksessa kyetty edistamaan viemalla
suunnitelmassa esitetyt toimenpiteet kdytantdéon. Toki on tarkeda ottaa huomioon
myos ajankohta ja muut mahdollisesti kyselyn toteuttamiseen ja tuloksiin vaikuttavat
seikat uudelleenmittauksen yhteydessa (Vilkka 2007, 28). Kohdeyritykselld on
hallussaan Webropol tyokalun antama automaattinen raportti (numeerinen
informaatio) tyohyvinvointikyselyn vastauksista, joita se voi halutessaan kayttaa
vertailussa. Materiaalista on poistettu avoimet vastaukset, ettei vastaajia voida

niiden perusteella tunnistaa.

Seppéanen-Jarvelan (2004, 43) mukaan "tulkintojen ja johtopaatosten tekemista
laadullisesta tiedosta ei voida maaritelld samoin kuin numeerisesta informaatiosta.”
Hanen mukaansa pulmaksi voi muodostua laadullisesta tiedosta tehtyjen
johtopaatdsten vaikutelmanvaraisuus ja subjektiivisuus. Laatua ja uskottavuutta
voidaan kuitenkin parantaa systemaattisuudella ja dokumentoinnilla. Tyopajojen
kirjallinen tuotos on tarkkaan tuotu esille kuviossa 5. Kaikki tyopajoissa
flappipapereille kirjoitetut kommentit on esitetty kuviossa joko sellaisenaan tai
yhdistamalla hyvin samantyyppiset ja samaan asiayhteyteen kuuluvat kommentit
keskendan. Konkreettisessa suunnitelmassa on keskitytty kohdeyrityksen kannalta

keskeisiin kehittdmiskohteisiin. Kehittamistyon luotettavuutta lisaa se, etta
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henkilosto sai vaikuttaa kehittdmiskohteiden valintaan, jolloin voitiin varmistua siit3,
ettd valitut kehittamiskohteet olivat kaikkien mielesta tarkeita ja keskeisia

tyohyvinvoinnin edistamisen nakokulmasta.

Kehittamistyon raportoinnissa haluttiin sdilyttaa kohdeyrityksen anonymiteetti, silla
ei katsottu, etta suunnitelman kehittaminen tyéhyvinvoinnin edistamiseksi vaatisi
kohdeyrityksen profiilin avaamista, sen enempaa, mita tyohyvinvointikyselyn
pateemat ja kysymykset sitd avasivat. Katsottiin etteivat kohdeyrityksen tyonkuvan

tarkka avaaminen tai erityispiirteet ole maarittdmassa suunnitelman kehittamista.

Kehittamistoiminnan raportointi osoittautui jokseenkin haasteelliseksi. Raportointia
olisi helpottanut se, etta kehittamistyon tekija olisi voinut itse vieda
kehittamisprosessin loppuun myds yrityskohtaisen prosessin vaiheiden nelja ja viisi
osalta. Seppanen- Jarveldn (2004, 49) mukaan kehittdmistoiminnan raportointiin ei
olekaan olemassa samanlaisia selkeita sadanndstdja ja kdaytantdja kuin perinteiseen
tutkimustoimintaan. Hanen mukaansa kehittdmisraportteja kutsutaan toisinaan jopa
huonoksi tutkimukseksi, mika kertoo siita, etta arviointikriteereina on kaytetty
perinteiseen tutkimukseen paremmin soveltuvaa kriteeristoa. Tarkeaa raportoinnissa
oli keskittya vastaamaan kehittamistehtaviin, jotta aihealue pysyi selkeasti rajattuna

(Tuomi & Sarajarvi 2009, 92).

Myos kehittamistyon luotettavuutta ja kdytettavyytta olisi lisannyt se, jos
kehittamistyon tekija olisi voinut itse vieda kehittamisprosessin loppuun
yrityskohtaisen prosessin kaikkien vaiheiden osalta. Téama ei kuitenkaan ollut
mahdollista rajallisten resurssien vuoksi. Kehittamistyd kohdeyrityksessa kuitenkin
jatkuu yksin ja yhdessa toimeksiantajan hallinnoiman jatkohankkeen puitteissa.
Kaytettavyytta voidaan kuitenkin katsoa lisaavan se, etta kehittamiskohteina
kehityskeskustelu ja palautejarjestelma ovat keskeisia aihealueita kun
tyohyvinvointia halutaan lahtea tydyhteisdssa edistdmaan ja ndin ollen voidaan
ajatella, ettd kehittamistyon tulokset ovat ainakin osittain siirrettavissa myos muihin

yrityksiin. (Toikko & Rantanen 2009, 126).
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7.2 Tulosten tarkastelua

Kehittamistyon tavoitteena oli kehittaa palvelualan pk-yritykselle suunnitelma tyohy-
vinvoinnin edistamiseksi. Tarkoituksena oli tydhyvinvointikyselya mittarina kayttaen
selvittad kohdeyrityksen sen hetkista tyohyvinvoinnin tilaa. Tyohyvinvointikyselysta
saatujen tulosten perusteella voitiin paatella mitka tydhyvinvointiin vaikuttavat osa-
alueet kohdeyrityksessa kaipasivat kehittamista. Tyohyvinvointi kohdeyrityksessa
koettiin padsaantoisesti hyvaksi. Esimieheltd saadun palautteen maarassa oli suurta
vaihtelevuutta. My0ds kehityskeskustelukdytannot kohdeyrityksessa vaihtelivat
hyvinkin paljon eri tyontekijéiden kohdalla. Tyohyvinvointikyselysta saatujen tulosten

perusteella erityisesti nama kaksi osa-aluetta kaipasivat kehittdmista.

Kehittamistyon toiminnallisena osuutena olivat henkilostoa osallistavat tyopajat,
jotka toteutettiin Learning café menetelmalld. Tydpajoissa kasiteltiin
kehittamiskohteiksi valittuja osa-alueita, joita kehittamalld voidaan edistaa
tyohyvinvointia kohdeyrityksessa. Kohdeyrityksen henkildsto koki
tyopajatyoskentelyn positiivisena ja paivan antiin oltiin tyytyvaisida. Myos hiljaisimmat
tyontekijat saatiin osallistavalla kehittamismenetelmallda mukaan keskusteluun.
Kehittamistyohon motivoi muutoksen tarve ja aito halu edistda tyoyhteison ja
tyontekijan hyvinvointia. Tarve muutokselle nakyi myos kohdeyrityksen omassa
toiminnassa, silld kehittamisprosessin aikana kehityskeskusteluasiaa oli Idhdetty
maaratietoisesti viemaan eteenpdin tydsuojelutoimikunnan toimesta. Lisdksi
tyosuojelutoimikunnan toimesta oli luotu toimintaopas hairinta —ja epaasiallisen
kohtelun tilanteisiin. Kehittamistyo todennakoisesti myos koettiin ainutlaatuiseksi

tilaisuudeksi edistaa tyohyvinvoitia kohdeyrityksessa osana hanketoimintaa.

TyOpajatyoskentelyn tuotoksena syntyneet flappipaperit auttoivat muodostamaan
suunnitelman tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Suunnitelma laadittiin
taulukkomuotoon, jossa on keskitytty kahteen kehittamiskohteeseen ja
toimintatapoihin, jotka kohdeyrityksessa parhaalla mahdollisella tavalla

implementoidaan osaksi yrityksen arkea.
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Kehittamistyo toteutettiin prosessinomaisesti, jolloin saavutettuja tuloksia voidaan
eri kehittdmisen vaiheissa tarkastella. Kehittdmisprosessin aikana tuotettu kdytannol-
linen tieto oli tukemassa kehittamista. Arviointi kehittamisprosessin aikana tuotti
ideoita ja nakokulmia, joita hydodynnettiin suunnitelman muodostamisessa. (Toikko &
Rantanen 2009, 113-114). Kehittadmistyon tuloksena syntyi konkreettinen suunni-

telma tyohyvinvoinnin edistamiseksi, jonka kehittaminen toi esiin nelja paatulosta:

Pddtulokset

1. Kehittamalla konkreettinen suunnitelma tyéhyvinvoinnin edistdmiseksi
saadaan muodostettua yhdenmukainen ymmarrys merkittaviksi koetuista
asioista ja yhteiset tavoitteet, joita kohti kulkea. Konkreettisen suunnitelman

avulla voidaan keskittya kehittamista vaativiin osa-alueisiin.

2. Suunnitelman kehittdminen korostaa tyohyvinvoinnin merkitysta, jolloin
tyohyvinvoinnin edistamisesta ja tyon kehittamisesta tulee yhteinen

tavoiteltava asia.

3. Henkiloston osallistaminen kehittamistoimintaan nakyy todenndkaoisesti
tyytyvaisyytena ja sitoutumisena kehittamistyon tuloksena syntynytta
suunnitelmaa kohtaan, jolloin suunnitelmassa laaditut toimenpiteet myds

tulevat osaksi tydpaikan tavanomaista toimintaa.

4. Kaytanteet koskien kehityskeskusteluja ja palautteenantamista ja
vastaanottamista olivat puutteelliset ja vaihtelevat eri tydntekijoiden
kohdalla. Keskittymalla konkreettisessa suunnitelmassa naihin kahteen
kehittamista vaativaan osa-alueeseen, pystyttiin selkiyttamaan
kehittamistyota ja toivottavasti myds toimenpiteiden kaytantdon viemista

kohdeyrityksessa.
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Keskeista kehittamistydn onnistumisen kannalta oli johdon sitoutuminen
kehittamistyohon, johdon aito kiinnostus ja halu panostaa tyohyvinvoinnin
edistamiseen, silla se motivoi myos henkildstoa. Johdon merkitys henkildston
motivoitumisessa on todettu merkittdvaksi myos Hassard'n ym. (2012, 21-23)
tutkimuksessa, jossa tarkasteltiin mika tyontekijoita motivoi osallistumaan tyépaikan
terveyttd edistavaan kehittdmistoimintaan. Motivoitumisen ja osallistumisen
kannalta merkittavaksi tekijaksi samassa tutkimuksessa todettiin henkilston
mahdollisuus osallistua ja vaikuttaa aktiivisesti koko kehittamisprosessin ajan, mika
oli lahtokohtana myos talle kehittamistyolle. Tyopajatyoskentelyn dialogisuutta
korostava merkitys mahdollisti kaikkien tyontekijoiden kuulluksi tulemisen ja oli ndin
edesauttamassa yhteisen ymmarryksen muodostumista tarkeiksi koetuista asioista.
Samanlaisia tuloksia saatiin myos Jaaskeldisen (2013, 154) toimintatutkimuksessa,

jossa tavoitteena oli edistda tyohyvinvointia osallistavilla kehittamismenetelmilla.

Kehittamistyon onnistumisen kannalta tarkeaa oli myos se, ettd johto kannusti
tyontekijoita ideointiin ja omien mielipiteiden esiin tuomiseen. Alasoinin ym. (2014,
7-8, 24, 34) tutkimusraportista kay ilmi, ettd henkiloston osallistumisinnokkuudessa
keskeisessd asemassa on johdon kyky edistaa yrityskulttuuria, missa henkilosto
kokee, ettd esimies aidosti kannustaa kaikkia tyontekijoita luovuuteen ja ideointiin.
Raportissa myos todetaan suomalaisten olevan ylipdataan varsin muutosmyonteisia
ja sitoutuneita oman tyopaikkansa kehittamiseen, mika myos taman

kehittamisprosessin aikana voitiin huomata.

Kohdeyrityksen pitkan aikavalin tavoitteena on parantaa tuottavuutta, minka vuoksi
henkildstdn osallistaminen kehittamistoimintaan oli merkittava tekija myos pitkan
aikavalin tavoitteen saavuttamisessa. Esimerkiksi Lumijarven (2013, 89-94)
tutkimustulokset Kuntakehto —hankkeen loppuraportissa puhuvat tdman puolesta.
Raportissaan han toteaa, ettad henkiloston osallistaminen kehittamistoimintaan
ndahdadan yhtena tuottavuuden nousun taustalla vaikuttavista tekijoista. Muina
henkil6st66n kohdistuvina toimenpiteina tuottavuuden taustalla mainittiin

henkiloston vaikutusmahdollisuuksien lisddminen, osaamisen kehittdminen erilaisilla
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taydennyskoulutuksilla ja perehdytysjaksoilla, tiimi- ja ryhmatyon lisddminen, tyon
organisoinnin parannukset (mm. joustavuus) ja tydolosuhdeparannukset. Taméan
kehittamistyon tuloksena syntyneessa suunnitelmassa toimenpiteet korostavat
henkiloston vaikutusmahdollisuuksien lisdadmista osaamis- ja palauteprofiilien

luomisessa hyodyntamalla osallistavia menetelmia.

Kehittamistyon tuloksena syntyneessa konkreettisessa suunnitelmassa korostuu
palautteen antamisen ja vastaanottamisen merkitys tyohyvinvoinnin edistamiseksi.
Tama on tarkeaa, koska palautteen saaminen on myds edellytys yksilon ja
tydyhteison kehittymiselle. Sorensen’n ja Holman (2014, 84)
interventiotutkimuksessa tultiin tulokseen, etta toimenpiteilld johdon ja
tyontekijoiden palautteellisuuden lisadmiseksi voi olla positiivisia vaikutuksia
hyvinvointiin. Onnistuakseen toimenpiteiden kdytantdon vieminen edellyttaa, etta
prosessiin satsataan tosissaan ja johto seka tyontekijat sitoutuvat prosessiin. Sparr'n
ja Sonnentag’n (2008, 218-220) tutkimus osoitti, ettd johdon antamalla
oikeudenmukaisella ja informatiivisella palautteella tyosuorituksesta on positiivisia
vaikutuksia tyotyytyvaisyyteen, tydsuoritukseen, tyon hallintaan, tydhyvinvointiin ja
tyontekijan kasitykseen itsestaan. Taman kehittdmistyon tulosten ja ndiden em.
tutkimustulosten valossa suunnitelmassa laaditut toimenpiteet palautejarjestelman
kehittamiseksi ovat keskeisia tekijoita tydhyvinvoinnin edistamiseksi

kohdeyrityksessa.

Taman kehittamistyon tuloksia hydodynnetdan kohdeyrityksessa suunnitelmassa laa-
dittujen toimintatapojen kdytantéon viemiseksi seka tydhyvinvointitoiminnan jatko-
kehittamisessa yhdessa opinndytetyon toimeksiantajan kanssa jatkohankkeen puit-
teissa. Tulokset ovat hyddynnettavissa myos yleisesti tydhyvinvoinnin kehittamistoi-
minnasta kiinnostuneissa yrityksissa, vaikka se ei taman kehittamistyon tavoitteena

ollutkaan.
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7.3 Johtopaatokset ja jatkokehittamisehdotukset

Kehittamistyo toteutettiin vuoden 2015 aikana osana Tyohyvinvoinnilla tuottavuutta
-hanketta. Hanke pohjautui Tyo- ja elinkeinoministerion hallinnoimaan, valtakunnalli-
seen Tyoelama 2020 — hankkeeseen, jonka tavoite on nostaa Suomen tyoelama Eu-
roopan parhaaksi vuoteen 2020 mennessa. Haastamalla tydpaikat kehittamaan toi-
mintaansa ja toimintatapojaan omista lahtokohdistaan, Tyoeldama 2020 —hanke ja sen
osahankkeet haluavat luoda parhaat mahdolliset edellytykset organisaatioiden me-
nestymiselle muuttuvassa tyoelamdssa. Koska yrityksen tarkein voimavara on hyvin-
voiva henkildstd, on myos tuottavuuden parantamisen lahdettava tyohyvinvoinnin

edistamisesta.

Jatkossa kohdeyrityksen on tdrkeda panostaa suunnitelmassa laadittujen toimintata-
pojen viemiseksi kdaytantdon ja huolehtia toimenpiteiden onnistumisen arvioinnista,

parantamismenettelyistd seka jatkotoimenpiteista. Kehittamistyon tulosten hyédyn-
taminen kohdeyrityksessa on keskeista kehittamistoiminnan jatkuvuuden ja pysyvien
kdytanteiden muodostumisen kannalta. Pitkalla aikavalillda myos tuottavuus voi pa-

rantua.

Koska kehittamistyon tekija ei rajallisten resurssien vuoksi kyennyt osallistumaan
suunnitelman kdytantdon viemiseen ja toimenpiteiden onnistumisen arviointiin, on
tarkead, ettd Tyohyvinvoinnilla tuottavuutta —hanketta seurannut, talla hetkella
kdynnissa oleva Edelldkavijyytta ja evaita tydurien pidentamiseen (EVE) —hanke on
omalta osaltaan mahdollistamassa tyohyvinvointitoiminnan jatkokehittamisen yrityk-
sessa. Yhteistyo yrityksen ja hankkeen edustajien valilla edesauttaa opinndytetydn
tulosten hyédyntamista yrityksessa. Kohdeyrityksen kiinnostusta ja halua jatkaa
kehittamistoimintaa hanketoiminnan puitteissa, voidaan pitda osoituksena

tyytyvaisyydesta toteutettua kehittamistyota kohtaan.
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Liite 1. Tyohyvinvointikysely

Tyohyvinvointikysely (yrityksen nimi poistettu

tastd anonymiteetin sailyttamiseksi)

1. Tiedatko yrityksen yhteiset tavoitteet ja arvot? *

O En tiedd

O Arvot tieddn, tavoitteita en
O Tavoitteet tieddn, arvoja en
O Huonosti molemmat

O Kylld tiedin

2. Yhteishenki ja sosiaalinen ymparisto (kysymykset 2-5): Saatko tar-

vittaessa tukea ja apua tydssasi tyotovereilta?

*

O Erittédin harvoin tai ei koskaan
O Melko harvoin

O Silloin télldin

O Melko usein

O Hyvin usein tai aina

3. Oletko havainnut hdiritsevia ristiriitoja tyotovereittesi valilla? *



O Erittédin harvoin tai ei koskaan
O Melko harvoin

O Silloin télloin

O Melko usein

O Hyvin usein tai aina

4. Voitko vaikuttaa siihen kenen kanssa teet tyota? *

O Erittédin harvoin tai ei koskaan
O Melko harvoin

O Silloin télloin

O Melko usein

O Hyvin usein tai aina

5. Koetko etta sinulla on joku henkild tai yhteiso joka valvoo etujasi?

*

QO Erittdin harvoin tai ei koskaan
O Melko harvoin

O Silloin télléin

O Melko usein

O Hyvin usein tai aina

6. Tyosuojelu (kysymykset 6-10): Esiintyyko tyopaikallasi tyopaikkakiu-

saamista? *

O Erittédin harvoin tai ei koskaan
O Melko harvoin

O Silloin télléin

O Melko usein

O Hyvin usein tai aina
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7. Oletko nykyisessa tydssasi viimeisen vuoden aikana kokenut tyo-

paikkakiusaamista? *

O Erittdin harvoin tai ei koskaan
O Melko harvoin

O Silloin télloin

O Melko usein

O Hyvin usein tai aina

8. Oletko ollut uhkailun tai vakivallan kohteena tydssasi kahden viime

vuoden aikana? *

QO Erittdin harvoin tai ei koskaan
O Melko harvoin

O Silloin télloin

O Melko usein

O Hyvin usein tai aina

9. Oletko havainnut epatasa-arvoisuutta miesten ja naisten kohte-

lussa? *

O Erittédin harvoin tai ei koskaan
O Melko harvoin

O Silloin télléin

O Melko usein

O Hyvin usein tai aina
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10. Oletko havainnut epédtasa-arvoisuutta vanhempien ja nuorempien

tyontekijoiden kohtelussa? *

QO Erittdin harvoin tai ei koskaan
O Melko harvoin

O Silloin télldin

O Melko usein

O Hyvin usein tai aina

11. Fyysiset voimavarat (kysymykset 11-16): Joudutko tydskentele-

maan nopeasti? *

QO Erittdin harvoin tai ei koskaan
O Melko harvoin

O Silloin télldin

O Melko usein

O Hyvin usein tai aina

12. Taytyyko sinun tehda ylitoita? *

O Erittéin harvoin tai ei koskaan
O Melko harvoin

O Silloin télloin

O Melko usein

O Hyvin usein tai aina
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13. Koetko fyysisesti jaksavasi tyossasi? *

QO Erittdin harvoin tai ei koskaan
O Melko harvoin

O Silloin télléin

O Melko usein

O Hyvin usein tai aina

14. Osaatko kayttaa tyovalineita (aineet ja laitteet)? *

O Erittdin harvoin tai ei koskaan
O Melko harvoin

O Silloin télldin

O Melko usein

O Hyvin usein tai aina

15. Vaatiiko tyosi erityista liikkeiden tarkkuutta? *

O Erittdin harvoin tai ei koskaan
O Melko harvoin

O Silloin télloin

O Melko usein

O Hyvin usein tai aina

16. Vastaanotatko ja kasitteletko asiakkaiden antamaa palautetta

tyOstasi? *

QO Erittdin harvoin tai ei koskaan
O Melko harvoin

O Silloin télléin

O Melko usein

O Hyvin usein tai aina

59



17. Kaytatko suojaimia? *

O En

O Joitakin kyll4, joitakin en
O Joskus

O Kylla

18. Osaatko kayttaa oikeita apuvalineita tyossasi (nostimet, varret, ni-

velet jne.)? *

O Kylla

O Joitakin kyll4, toisia en

19. Esimiestoiminta (kysymykset 19-27): Auttaako ldhin esimiehesi si-

nua kehittdmaan taitojasi? *

O Erittédin harvoin tai ei koskaan
O Melko harvoin

O Silloin télloin

O Melko usein

O Hyvin usein tai aina

20. Saatko tarvittaessa tukea ja apua tydssasi ldhiesimieheltd? *

O Erittéin harvoin tai ei koskaan
O Melko harvoin

O Silloin talldin

O Melko usein

O Hyvin usein tai aina
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21. Saatko palautetta esimieheltasi tyostasi? *

O Erittéin harvoin tai ei koskaan
O Melko harvoin

O Silloin téllin

O Melko usein

O Hyvin usein tai aina

22. Rohkaiseeko Iahin esimiehesi sinua osallistumaan omaan tyohosi

liittyviin paatoksiin? *

O Erittéin harvoin tai ei koskaan
O Melko harvoin

O Silloin téllin

O Melko usein

O Hyvin usein tai aina

23. Arvostaako lahiesimiehesi saavutuksiasi tyossasi? *

O Erittéin harvoin tai ei koskaan
O Melko harvoin

O Silloin talldin

O Melko usein

O Hyvin usein tai aina
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24. Koetko ettd sinun ja lahiesimiehesi valinen suhde on luottamuk-

sellinen? *

O Erittédin harvoin tai ei koskaan
O Melko harvoin

O Silloin télloin

O Melko usein

O Hyvin usein tai aina

25. Kohteleeko Idhin esimiehesi tyontekijoita oikeudenmukaisesti? *

O Erittéin harvoin tai ei koskaan
O Melko harvoin

O Silloin talldin

O Melko usein

O Hyvin usein tai aina

26. Saatko keskendan ristiriitaisia maarayksia kahdelta tai useammalta

henkilolta? *

O Erittdin harvoin tai ei koskaan
O Melko harvoin

O Silloin télléin

O Melko usein

O Hyvin usein tai aina

27. Luotatko johdon kykyyn huolehtia yrityksen tulevaisuudesta? *
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O Erittdin harvoin tai ei koskaan
O Melko harvoin

O Silloin télldin

O Melko usein

O Hyvin usein tai aina

28. Tyomotiivit (kysymykset 28-36): Koetko etta sinulla on mahdollisuus

kehittya tyossasi? *

O Erittéin harvoin tai ei koskaan
O Melko harvoin

O Silloin télloin

O Melko usein

O Hyvin usein tai aina

29. Haluaisitko tuoda omaa erityisosaamista (henkilokohtainen taito,
jota haluaisit paasta hyodyntamaan nykyisessa tyossasi) tyohosi? Kerro
esimerkki tallaisesta taidosta, joko oma henkilokohtainen tai kuvitteelli-

nen taito, jota mielestasi nykyisessa tyodssasi voisi hyodyntaa. *

Kylla
O

O En

30. Koetko ettd pystyt jo hyddyntamadn omaa erityisosaamistasi

tyOssasi? *

O Erittdin harvoin tai ei koskaan
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O Melko harvoin
O Silloin télldin
O Melko usein

O Hyvin usein tai aina

31. Koetko tydsi rauhalliseksi ja sédannénmukaiseksi? *

O Erittédin harvoin tai ei koskaan
O Melko harvoin

O Silloin télléin

O Melko usein

O Hyvin usein tai aina

32. Tunnetko saavasi aikaan jotain arvokasta? *

O Erittédin harvoin tai ei koskaan
O Melko harvoin

O Silloin télléin

O Melko usein

O Hyvin usein tai aina

33. Koetko varmuutta tyopaikastasi ja saannollisista tuloista? *

QO Erittdin harvoin tai ei koskaan
O Melko harvoin

O Silloin talldin

O Melko usein

O Hyvin usein tai aina

34. Koetko ulkoisen tydymparistosi turvalliseksi ja terveelliseksi? *



O Erittédin harvoin tai ei koskaan
O Melko harvoin

O Silloin télléin

O Melko usein

O Hyvin usein tai aina

35. Koetko etta sinulla on mahdollisuus kayttaa luovuutta ja mielikuvi-

tusta tyossasi? *

O Erittédin harvoin tai ei koskaan
O Melko harvoin

O Silloin télloin

O Melko usein

O Hyvin usein tai aina

36. Koetko tydsi monipuoliseksi ja vapaaksi? *

O Erittédin harvoin tai ei koskaan
O Melko harvoin

O Silloin télloin

O Melko usein

O Hyvin usein tai aina

37. Henkilokohtainen keskustelu ldhiesimiehen/tyonjohdon kanssa (ky-
symykset 37-42): Kaytko sadannollisesti kehityskeskustelun lahiesimie-

hen/tyonjohdon kanssa (vahintdan puolivuosittain)? *

O Kylla
O En
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38. Koetko saannolliset kehityskeskustelut tarpeellisiksi? *

O Kylla
O En

39. Oletko tyytyvainen kehityskeskustelun rakenteeseen? *

O Kylla

O En
O Osittain

40. Uskallatko keskustelussa nostaa esille mielta painavia asioita? *

O Kylla

O En
O Joitakin

41. Koetko kehityskeskusteluilla olevan merkitysta ja positiivisia vaiku-

tuksia jokapaivaiseen tyohosi? *

O Kylla
O En

O Jonkin verran

42, Naetko tarpeellisena kdayda kehityskeskusteluja tiheammin kuin

puolivuosittain? *

O Kylla
O En
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43. Tuottavuusnakokulma: Tuottavuus voi kasvaa hyvinvoinnin kehitta-
misen myota. Eli jos hyvinvointiin satsataan, voi se samalla parantaa
yrityksen tuottavuutta. Koetko pystyvasi kehittdm&aan omaa tyotasi

tuottavammaksi? Perustele lyhyesti miten tai miksi et.

*

Kylla

En

44. Kuvaile viela lopuksi vapaamuotoisesti, mita tyohyvinvointi juuri Si-

nulle merkitsee ja mitka asiat ovat juuri Sinulle keskeisia tyéhyvinvoin-

nissa. *




300 merkkia jljelld
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