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Opinnaytetydbmme aiheena on henkiléston tydhyvinvointi, jossa nakdkulmana
ovat yksilobn omat toimet seka tydhyvinvoinnin vaikuttavuus yrityksen talouteen.
Tyohyvinvoinnin vaikutus yrityksen taloudelle on merkittava yksilon oman
hyvinvoinnin liséaksi. Tavoitteenamme on kartoittaa ja kehittda seka yllapitaa
tyohyvinvointia  yksilén  omiin  toimintapoihin ~ keskittyen.  Rajasimme
tutkimuksemme Koskikadun konttorin henkildstoon ja yksilon nakokulmaan
tyohyvinvoinnissa. Aihe on merkittava itse yritykselle, koska tyohyvinvointi
koskettaa heitd laheisesti ja sen parantaminen on kannattavaa myo6s
taloudellisesti. Tybhyvinvointia korostetaan paljon myds yleisesti nykyisessa
yritysmaailmassa ja sen kehittdmista pidetaan erittain tarkeana.

Suoritamme opinnaytetydmme tutkimuksen tapaustukimuksena  ja
toimeksiantajanamme toimii Pohjolan Osuuspankki. Teorian hankinnassa
kaytamme seka kirjallisia ettd sahkdisia tietolahteita. Tydhyvinvoinnin nykytilan
kartoittamisessa kaytamme tiedonhankintakeinoina kyselyda ja lisaksi
toteutamme mielipidehaastattelun Pohjolan Osuuspankin henkilostopéaalikolle.
Tiedonhankinnan kerdamisessa henkilostolta kaytamme lomakekyselya, joka
koskettaa koko Koskikadun konttorin henkildost6d pois lukien Pohjolan
Osuuspankin Kiinteistokeskuksen tydntekijat.

Johtopaatoksend totesimme, ettd Koskikadun konttorin  henkil6ston
tyohyvinvoinnin taso on suhteellisen hyva ja tydhyvinvoinnin kehittdmisen sijaan
etenkin sen yllapitaminen on tarkedd. Henkilostd oli tietoinen omista
vaikutusmahdollisuuksistaan omaan ty6hyvinvointiin ja monia toimenpiteita
tehtiinkin saanndllisesti. Myds useita tydhyvinvoinnin kehittamisideoita tuotiin
kyselyssa esille.
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The subject of the thesis is personnel’s wellbeing at work. The employee’s own
actions and also what influence being well at work has on the company’s
economy are chosen as viewpoints for the thesis. Wellbeing at work has a huge
impact on the economy of the company as well as on the personal wellbeing of
an individual employee. The goal is to map out and develop as well as maintain
wellbeing at work focusing on the individual’s own methods. The research is
confined to the personnel of Koskikatu and to the viewpoint of an individual
employee’s wellbeing at work. The topic of the thesis is significant to the
company because wellbeing at work concerns them closely and improving
wellbeing at work is also economically profitable. Wellbeing at work and the
developing of it is also emphasized in the corporate life nowadays.

The research of the thesis is carried out as a case-study and the commissioner
of the thesis is Pohjolan Osuuspankki. For the theoretical information both literal
and electrical internet sources are used. As a way to collect information from
the current situation in Koskikatu a questionnaire was carried out and an
interview with the personnel manager. A questionnaire was used to gather
information from the personnel concerning the whole office of Koskikatu, but the
real estates of Pohjolan Osuuspankki are not included.

As a conclusion it is stated that the wellbeing of Koskikatu’s personnel is
relatively good and instead of developing the personnel's wellbeing it is
especially important to maintain it. The personnel were well aware of their
possibilities to influence their own wellbeing at work and many actions were
also taken regularly to improve it. The personnel also pointed out many
development ideas for the wellbeing at work in the questionnaire.
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1 JOHDANTO

Valitsimme opinndytetydomme saamamme toimeksiannon pohjalta, jossa
toimeksiantajanamme toimii Pohjolan Osuuspankki. Opinnaytetydémme aihe on
henkiloston  tyOhyvinvointi  painottaen  henkiléston omia toimia ja
vaikutusmahdollisuuksia seka  yrityksen taloudellista nakodkulmaa.
Tarkoituksena on kartoittaa mahdollisuuksia tyéhyvinvoinnin parantamiseen ja
yllapitamiseen taloudellisesti kannattavalla tavalla. Otamme ty6éssdmme
huomioon myds nykytilanteen yrityksessad taloudellisten lukujen seka
toteuttamamme kyselyn muodossa. Tavoitteenamme on loytda parhaimmat
keinot kehittaa tydhyvinvointia, keskittyen henkildston omiin toimiin niin yhden
tyontekijan kuin koko henkiloston osalta. Pyrimme selvittamaan, miten
henkilostd voi parantaa tyOhyvinvointia tydyhteisdssa omilla toimillaan seka
taloudellisesti kannattavimman ratkaisun |0ytdminen. Tyohyvinvoinnilla on
merkittava rooli seka yksilolle, tydyhteisolle etta itse yritykselle. Tyéhyvinvointiin
investoiminen kannattaa kaikkien osapuolien kannalta, silla tydhyvinvointiin
panostamalla saavutetaan yksilon hyvinvoinnin lisdksi myo6s taloudellisia

kustannussaastoja. (Pyoria 2012, 17.)

Rajauksena téahan laajaan aiheeseen kaytamme henkiloston nakokulmaa, eli
mitd tyontekijat voivat tehda itse vaikuttaakseen ty6hyvinvointiin. Rajasimme
aiheen henkiléston omiin toimiin, koska keskustelimme toimeksiantajamme
kanssa aiheesta ja paadyimme téllaiseen rajaukseen yhdessad. Toteutimme
haastattelun henkilostopaallikkoé Teija Korkeakankaan kanssa ja keskustelimme
aiheesta  myos ennen tyon aloittamista. Lisaksi keskitymme
toimeksiantajaamme  Pohjolan  Osuuspankkiin, mutta tutkimuksemme

toteutamme tapaustutkimuksena Koskikadun konttorissa.

Tarkastelemme ensin tyohyvinvointiin liittyvia tekijoita kirjallisuuden kautta
jatkaen kyselytutkimuksen toteutukseen ja analysointiin seka néista saatuihin
johtopaatoksiin. Teoriaosio koostuu tyéhyvinvoinnin aineistosta, tyéhyvinvoinnin
vaikuttavuudesta talouteen seka henkildston yksiléllisista

vaikutusmahdollisuuksista tydhyvinvoinnin parantamiseen. Toteuttamamme



kyselyn analysoimme kyselyn rakenteen mukaisesti. Kyselyn lisaksi teimme
mielipidehaastattelun rajauksiin ja Koskikadun konttorin nykytilanteeseen

liittyen, jossa haastattelimme Pohjolan Osuuspankin henkilostopaallikkoa.

Valitsimme taloudellisen nakokulman, koska olimme miettineet aihetta
aikaisemmin ja haastattelu henkilostopaallikon kanssa vahvisti kasitystamme
taloudellisen nakokulman tarkeydesta. Korkeakangas mainitsi esimerkiksi ettei
tyohyvinvoinnin ja talouden yhteyteen ole kiinnitetty huomiota tahan mennessa,
mutta sen tarkeyteen on havahduttu viime aikoina. Opinnaytety6tamme
mietittdessa taloudellinen n&kdkulma on hé&nen mielestddn ajankohtainen ja
merkityksellinen. Talla hetkella Pohjolan Osuuspankissa ty6hyvinvoinnin
merkittdvd vaikutus talouteen on ollut lahinnd keskustelun tasolla.
(Korkeakangas 2014.)



2 RAJAUS JA TYOMENETELMAT

2.1 Pohjolan Osuuspankki tydnantajana

Pohjolan Osuuspankki koostuu 12 Kkonttorista, joissa tydskentelee 134
toimihenkildd. Asiakkaita Pohjolan Osuuspankilla on 84 360, joista 36 853
henkilbd on myds asiakasomistajia. Toimintaa on seuraavien kuntien alueella;
Enontekio, Inari, Kemijarvi, Kittila, Kolari, Muonio, Pello, Ranua, Rovaniemi,
Savukoski, Sodankyla ja Utsjoki. Arvoihin kuuluu kolme osa-aluetta, jotka ovat
luotettava lappilainen toimija, eturivin asiantuntija sekd menestyksen tekija.
Toiminta-ajatukseen  kuuluvat  asiakkaan  taloudellisen  menestyksen
turvaaminen ja vastuun kantaminen omistajien ja asiakkaiden hyvinvoinnista

seka Lapin kestavasta kehityksesta. (OP-Pohjola-ryhma 2012.)

Organisaation ylin esimies on toimitusjohtaja, jonka alaisuudessa toimii nelja
pankinjohtajaa, jotka vastaavat omista toimialueistaan, kuten yrityspuolesta tai
myynnin ja asiakkuuksien johtamisesta. Pankinjohtajien alapuolella taas ovat eri
timien esimiehet, jotka vastaavat omista tiimeistaan, kuten yksityis- tai
keskittAmispalvelut, ja niiden toiminnasta. (Pohjolan Osuuspankin Opinet 2014.)
Ryhman paamaarana on olla johtava ja menestyvin finanssiryhma Suomessa.
Asiakaslupaukseen kuuluvat parhaat keskittamisedut eri palveluiden kautta ja

erilaiset kokonaisratkaisut. (OP-Pohjola-ryhmé& 2012.)

2.2 Tydmenetelmat ja tiedonhankinta

Tiedonhankinnassa kaytamme kirjallisuutta ja séhkdisia lahteita, joista saamme
tietopohjaa tydllemme. Nykytilan  selvittdmistd varten valitsimme
tiedonhankinnan toteuttamistavaksi lomakekyselyn, joka kuuluu kvantitatiivisiin
eli maarallisiin tutkimusmenetelmiin, koska haluamme tutkia tyohyvinvointia ja
siihen liittyvia taloudellisia kysymyksid koko henkilostosta. Kvantitatiivisen ja
kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimustavan rajanveto on kuitenkin vaikeaa ja

tassa tyossa tiedonhankinnassa hyoddynnetddn molempien menetelmien



ominaisuuksia. Kvantitatiiviseen  tutkimukseen  kuuluvat  esimerkiksi
tiedonhankinnan kohdistaminen satunnaisiin kohdehenkildihin, numeraalinen
kysyntatapa ja oleellisena osana aineiston totuudellisuus, joka tassa tydssa
tarkoittaa mahdollisimman todenmukaisen tilanteen selvittamista. (Virsta Virtual
Statistics 2014.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa pyritddn numeraalisen arvioinnin liséksi
saamaan yleistettavaa tietoa. Vastausjoukosta tavoitteena on saada keskiarvoja
ja verrata tiettyd kysymystd tai aihetta suurempaan kokonaisuuteen.
Peruskysymyksilla, kuten henkilon ialla tai sukupuolella, selvitetaéan ja kuvataan
aluksi kyselyn vastaajia, eli perusjoukkoa. Taman jalkeen pyritddn selvittdmaan
tutkimusongelmaa  ja sen ratkaisua kokonaisuutena. (Virtuaali
Ammattikorkeakoulu 2007, 1.)

Koska tyomme tehdaan tapaustutkimuksena, eivat kaikki kvantitatiivisen
tutkimusmenetelmat kriteerit tayty. Kohdistamme esimerkiksi kyselymme juuri
Koskikadun henkildstoon, joten kyse ei ole puhtaasti satunnaisista
kohdehenkildista, vaikka yksittdistd vastaajaa ei voida tunnistaa. Kaytdmme
kvantitatiivisen tutkimuksen perusmuotoa, koska esitamme strukturoituja
kysymyksia, jotka kohdistuvat valitsemaamme naytteeseen, mutta emme valitse
tiettyja henkiloitd yksikostd vastaamaan kyselyymme. Osa kysymyksistd on
luonteeltaan laadullista aineistoa tuottavaa, silla kyselyssd on avoimia
mielipidekysymyksia. Pyrimme objektiivisuuteen kvantitatiivisen tutkimuksen
mukaan, jossa kysymykset esitetdaan ikdan kuin ulkopuolisena, vaikuttamatta
vastaajaan kysymysten asettelulla tai johdattelulla. Liséksi pyrimme siihen,
ettemme sekoita omia nakokulmiamme esimerkiksi avoimiin kysymyksiin ja
niiden vastaamiseen kvalitatiivisen tutkimustavan mukaan. (Virsta Virtual
Statistics 2014.)

Lomakkeessa kaytetyt avoimet kysymykset  ja suorittamamme
mielipidehaastattelu kuuluvat laadullisen tutkimuksen piiriin.  Kéaytamme
laadullisen tutkimusmenetelman piirrettd kaikissa kysymyksissa, silla kuten

aikaisemmin mainitsimme, pyrimme olemaan sekoittamatta omia nakokulmia



kysymyksiin ja haastatteluun. Laadullisessa tutkimusmenetelmassa tavoitteena
on ymmartaa kokonaisvaltaisesti tietyn kohteen, tdssé tapauksessa Koskikadun
konttorin henkildston, laatua ja ominaisuuksia. (Koppa 2014.) Tavoitteena on
ymmartaa tyéhyvinvoinnin nykytilaa ja sita kautta pyrkia antamaan yllapito- ja
kehittamisehdotuksia tydhyvinvointiin, joka taas vaikuttaa huomattavasti
yrityksen taloudelliseen tilanteeseen. (Virsta Virtual Statistics 2014.)

Laadullisessa tutkimuksessa haastatellaan yleensa tiettyjd yksiloita ja
kysymykset eivat ole taysin strukturoituja, kuten maaréllisessa tutkimuksessa.
Haastattelussa voidaan kayttdd avoimia kysymyksid tai pelkdstaan tiettya
teemaa. Tutkimuksen tekija joutuu tekemdan enemman tulkintaa kysymysten
vastauksissa sekéa jo esimerkiksi haastattelun aikana. Aineiston totuudellisuus
ei myoskdan ole yhta painotettuna, kuin maarallisessa tutkimuksessa.
Vastaukset ovat vastaajan omia mielipiteitd ja nakemyksia ja talloin oikeaa
vastausta ei ole. Laadullisessa tutkimustavassa vastaukset saadaan yleensa
tekstimuodossa, jolloin vastaajan on my6s helpompi selittdd oma

nakemyksensa vapaammin. (Virsta Virtual Statistics 2014.)

Toteutamme myods vapaamuotoisen haastattelun Pohjolan Osuuspankin
henkilostopaallikdlle  Teija  Korkeakankaalle. Liséksi keskustelimme
Korkeakankaan kanssa ennen tyon aloittamista aiheeseen ja rajauksiin seka
nakokulmaan liittyen. Haastattelussa  pyrimme l&ahinnd  saamaan
toimeksiantajan nakokulmaa aiheeseen ja tietoa tyohyvinvoinnin nykytilasta.
Korkeakankaan vastauksia tydhyvinvoinnin tilasta kaytamme vertailukohtana
kyselyn tuloksia analysoitaessa. Haluamme my6s vahvistusta kyselyn
johtopaatoksiin. Samalla kysymme myds tarkkoja talouslukuja Koskikadun
konttorista.

Koska valitsemme tyohomme naytteeksi Koskikadun konttorin ja ké&ytdmme
seka maardllista ettd laadullista tutkimustapaa, tutkimusstrategianamme on
tapaustutkimus, jota kutsutaan myods case-tutkimukseksi. Tapaustutkimuksessa
nayte on rajattu yhteen tai muutamaan valikoituun kohteeseen, el

tutkimuksessa pyritadn ymmartamaan tarkemmin tiettya joukkoa tai yksikkoa.
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Tutkimuskohteiden joukkoa voidaan kutsua tapauksiksi, tai englanninkielisella
termilla case. Tydssdmme rajattu yksikkd on Koskikadun konttori ja sen
henkilostd. Vaikka pyrimme ymmartamaan juuri Koskikadun konttorin
henkilostda, voidaan tuloksista tehda johtopaatdksia myos yleisemmalla tasolla
tapaustutkimuksen mukaisesti, esimerkiksi koko Pohjolan Osuuspankissa.
Tapaustutkimuksessa ei kuitenkaan pyritd samanlaiseen yleistettavyyteen kuin

maarallisessa tutkimuksessa. (Koppa 2014.)

Haluamme ymmartaa juuri Koskikadun konttorin henkilostba suuren
henkilostomaaran, verrattuna maakunnan konttoreihin, takia ja haluamme
ymmartaa maantieteellisesti yhtenaista tydyhteisdéa, silla muut Pohjolan
Osuuspankin konttorit sijaitsevat eri kaupungeissa. Vaikka yhteistyota tapahtuu
yli konttorirajojen ja esimerkiksi henkilostopaiville osallistuu koko Pohjolan
Osuuspankin henkilostd, on tyoyhteisd silti tiivimpi samassa konttorissa.
Kanssakayminen tyokollegoiden sekd esimiesten kanssa on myos lahes
jokapdivaista, joten vuorovaikutus on erilaista naiden henkildiden valilla

verrattuna muiden kaupunkien konttoreihin.
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3 TYOHYVINVOINTI

3.1 TyoOhyvinvoinnin maaritelma

Tybhyvinvointi voidaan maaritella usealla eri tavalla, kuten siten, ettd aamulla
on mielekdsta menna téihin tai tyontekija tuntee tekevansa merkittavaa tyota ja
kokee olevansa arvostettu. Tyohyvinvointi voidaan myds nahda yrityksen
jatkuvan kilpailukyvyn saavuttamisena, silla tyontekijat haluavat saavuttaa
asetettuja tavoitteita ja he ovat valmiita tekemaan paljon tditd menestyksen
takaamiseen. Hyvan tyohyvinvoinnin avulla tydntekijat myos jaksavat ja viihtyvat
kauemmin tyossdan. (Ahonen & Otala 2003, 19.) Tyodhyvinvointi muodostuu
tekijoista, jotka ovat jollain tavalla yhteydessd henkiloon itseensa, kuten
fyysinen, henkinen ja sosiaalinen kunto. Lisaksi tydymparistoon kuuluvat tekijat
vaikuttavat tydhyvinvoinnin tasoon, kuten johtaminen ja tydpaikan ilmapiiri.
Tyohyvinvointi on siis kokonaisvaltainen tila, johon tyon eri ominaisuuksien
lisdksi vaikuttavat yksityiselamaan kuuluvat asiat ja tapahtumat. Se on yksilén
kokemus ja tulkinta omasta tilastaan, vaikka siihen vaikuttavatkin usein myos
objektiiviset asiat, kuten fyysiset sairaudet ja tapaturmat. (Viitala 2013, 212—
213))

Tarkasteltaessa tyohyvinvointia tarkein mittari on se, millaiseksi ihminen kokee
olonsa tyopaivan aikana. Jos tydpaikalla ilmapiiri on kirea ja epavarma, kaikki
voimavarat ja energia menevat paivastd selviytymiseen. TallGin vallitsevia
tunnetiloja voivat olla pelko ja turhautuminen, jolloin myds yrityksen yhteisten
tavoitteiden saavuttaminen tai yrityksen menestyminen on haasteellista.
Tyohyvinvointi onkin jokaisen yksilén tunnetilan arvioimista, mutta ennen
kaikkea se on ihmisten ja tydyhteison jatkuvaa kehittymistd sellaiseksi, etta
jokainen kokee mahdollisuuden olla mukana onnistumassa ja kokemassa tyon
iloa. Henkil6std, joka kokee omaavansa hyvan tydhyvinvoinnin on tehokas,
oppii nopeammin, kykenee kehittymaan seka luomaan uusia tuottavia ratkaisuja
jainnovaatioita. (Ahonen & Otala 2003, 19.)
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Yksilon  tybhyvinvointia  voidaan  vertauskuvallisesti peilata Maslown
tarvehierarkiaan. Tassa tarvehierarkiassa alin taso on ihmisen fysiologiset
perustarpeet, kuten ravinto ja neste seka riittdvan unen saanti. Naita
perustarpeita voidaan verrata ihmisen terveyteen ja fyysiseen kuntoon, jotka
ovat myds tyohyvinvoinnin perusta. Toisella tasolla tarvehierarkiassa on
turvallisuus, jota yksilon taytyy kokea yksityiselaman lisaksi myos tyoelamassa.
Fyysista turvallisuutta tydssa voivat olla tydympariston ja tyovalineiden
turvallisuus, kun taas henkista turvallisuutta tuetaan tydpaikoilla, jossa ei ole
kiusaamista seka tyontekija tietdd, mitad tulee tehda ja kuinka han siind onnistuu.
(Ahonen & Otala 2003, 20-22.)

Kolmannen tason tarpeet ovat laheisyys ja halu kuulua johonkin yhteis66n, joka
tyopaikalla voi olla esimeriksi ty6- tai ammattiyhteisd. Myds sosiaalinen
hyvinvointi on tarkeaa, silla se tukee yksilon sitoutumista tyohonsa tai tydssa
jaksamista. Neljas taso on arvostuksen kokeminen, mika tydelamassa on hyvin
rippuvainen henkilon osaamisesta ja ammattitaidosta. Arvostus koetaan
tarkedksi tyOelaméssa, silla se tuo turvallisuutta tyontekijalle ja tyon
jatkuvuudelle. Korkeimman tason tarpeet ovat itsensa toteuttamisen ja kasvun
tarpeita. Tahan tasoon kuuluvat muun muassa luovuus, halu kehittdd omaa
toimintaansa ja osaamistaan seka tietynlainen tarve saavuttaa paamaaria
elamassaan. Maslown tarvehierarkian korkeimman tason padlle voidaan lisata
viela ylempi taso, henkisyys ja sisainen tahto. Tahan tasoon kuuluvat omat
arvot, motiivit ja oma sisainen energia. Tama taso on tarkea, silla loppujen
lopuksi oma hyvinvointi lahtee omasta halusta tehda asioita seka omista
arvoista ja ihanteista. (Ahonen & Otala 2003, 20-22.)

3.2 Tydturvallisuus, tydkyky ja henkinen hyvinvointi

Tyobhyvinvointia voidaan tarkastella myds niin, ettd jakaa sen kolmeen osa-
alueeseen eli tyoturvallisuuteen, tyokykyyn ja henkiseen hyvinvointiin.
Yksinkertaisesti tyoturvallisuudella tarkoitetaan sitd, ettd tyohon sisaltyviin
jarjestelmiin ja kokonaisuuksiin (koneet, tyoorganisaatiot tai

tyOpaikkarakennukset) siséltyvat riskit ja vaarat ovat hyvaksyttavalla tasolla.
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Huomion arvoista on kuitenkin se, etta tyoolosuhteisiin liittyy aina riskeja
inhimillisten ja teknologisten moninaisuuksien vuoksi. Tastd huolimatta on
erittdin tarkeaa, etta riskit on tunnistettu jarjestelmallisesti ja saanndllisella
tarkastustoiminnalla niitd on lievennetty tai jopa kokonaan poistettu. (Tarkkonen
2013, 34))

Tyokyky on yksilon toimintakykyé ja terveyttd, mutta liséksi se on tydyhteison,
tyonhallinnan, ja fyysisen toimintaympariston seka tydvalineiden muodostama
yhteisvaikutus, joka taas on edellytys tyokyvyn aikaansaannille. Naméa kaksi
termia, tyoOturvallisuus ja tyokyky, voidaan luokitella my6s lakisaateisiksi
tavoitteiksi, koska niiden juridinen lahtékohta kuuluu ty6turvallisuuslakiin, kun
taas henkinen hyvinvointi ei ole lakisaateinen, vaan enemmankin
henkilostopoliittinen tavoite. Henkinen hyvinvointi on tarkeaa, silla se on pitkalla
aikavalilla edellytys tyokyvyn sailymiseen ja tytssa jaksamiseen. (Tarkkonen
2013, 35.)

Tyobkykyd voidaan symbolisesti kuvata myds tyokykytalon muodossa.
Tybkykytalo on jaettu neljddn eri kerrokseen, jossa kaksi alimmaista kerrosta
kuvaavat yksilon voimavaroja, kolmas kerros yksilon ja tyon suhdetta ja
viimeinen, neljas kerros, itse yksilon tekemaa tyota, tydoloja, tydyhteisda seka
johtamista. Talon pohjakerroksessa on siis yksilon fyysiset toimintakyvyt, mutta
niiden lisaksi myds kognitiivinen toimintakyky eli perusvalmiudet tiedon
vastaanottamiseen seka kasittelyyn. Kognitiivinen toimintakyky on yksilon kyky
muodostaa perusta psyykkiselle ja sosiaaliselle toimintakyvylle. Tydkykytalo on
dynaaminen malli, silla kaikki talon kerrokset ovat sitoutuneita toisiinsa ja nain
ollen myds vuorovaikutuksessa keskenaan. Taman vuoksi yhden kerroksen
muutokset heijastuvat myds muihin kerroksiin ja kerrokset yhdessa luovatkin
ihmisen tyokyvyn. Tyokyky on hyva silloin, kun talon kerrokset ovat
tasapainossa keskendan eli tyokyky syntyy, kun tyon vaatimukset seka yksilon

ja tydyhteison valiset voimavarat ovat tasapainossa. (Valtionkonttori 2013.)
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3.3 TyOhyvinvoinnin portaat

Tyoturvallisuuskeskuksen TTK:n mukaan ty6hyvinvointi voidaan jakaa ja sita
voidaan kehittaa tydhyvinvoinnin portaiden avulla. Portaita on viisi ja ne
koostuvat psykofysiologisista perustarpeista, turvallisuuden, liittymisen,
arvostuksen sek& itsensa toteuttamisen tarpeista. Jokaisessa portaassa on
sekd organisaation ettd tyOntekijan itsensa toteuttamat toimet.
Psykofysiologisiin perustarpeisiin tyontekija voi itse vaikuttaa terveellisilla
elamantavoilla eli kohtuullisella alkoholin kaytélla, tupakoimattomuudella,
likunnalla, ravinnolla, painon hallinnalla seka riittavalla levolla ja unella.
Turvallisuuden tarvetta omalla toiminnallaan voi parantaa esimerkiksi turvallisilla
ja ergonomisilla toimintatavoilla, uskalluksella tarttua epakohtiin, hyvilla
kaytostavoilla seka vastuiden ja oikeuksien mukaan toimimisella. Lisaksi naiden

vaikutus tulisi tiedostaa tydyhteistssa. (Rauramo 2009, 3-4.)

Noustaessa korkeammalle porrasmallissa kolmanteen portaaseen, el
littymisen tarpeeseen, on tydyhteison yhteishenki keskeinen osa-alue. Tata
tyohyvinvoinnin  porrasta yksil6 voi kehittdéa omalla joustavuudellaan,
erilaisuuden  arvostamisella, kehitysmyoOnteisyydella ja ihmissuhteiden
huoltamisella seka tyd- ettd yksityiselamassa. Myos itselle mieluisilla
harrastuksilla voi yllapitaa liittymisen tarvetta. Arvostuksen tarvetta tyontekija voi
parantaa olemalla aktiivinen organisaation kehittamisessa ja toiminnassa,
arvostamalla itseddn ja kehittdmalla myonteistd mindkuvaa sekd lisaksi
arvostamalla omaa ty6taan. Viimeisen portaan, itsensa toteuttamisen tarpeen,
kehittamista voi tehda oman tyon hallinnalla ja jatkuvalla osaamisen yllapidolla,
oppimisen ja oivaltamisen yllapidolla seka luovalla toiminnalla. (Rauramo 2009,
3-4.)

My6s organisaatio voi vaikuttaa ja parantaa eri portaiden tarkastelukohteita.
Psykofysiologisiin perustarpeisiin organisaatio voi vaikuttaa tydkuormituksen
jakamisella seka tyopaikkaruokailun ja ty6terveyshuollon jarjestamisella ja
niiden yllapitdmisella. Turvallisuuden tunnetta henkilostolle voi luoda ja

vahvistaa esimerkiksi tydosuhteen pysyvyydelld seka turvallisella tydymparistolla
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joka suhteessa. Liittymisen tarpeeseen organisaatio voi vastata luomalla hyvaa
tyodilmapiiria, toteuttamalla oikeanlaisia kokouskaytantbja sekd parhaalla
mahdollisella yhteistydlla johdon ja alaisten valilla. Lisdksi mahdolliset
konfliktitilanteet  tulisi  kasitella perusteellisesti. Arvostuksen tarpeessa
organisaatio voi kayttaéa myds nadkyvia palkkioita, kuten erilaisia
palkitsemisjarjestelmia. Lisaksi palautteen antaminen tyontekijalle on tarkeaa.
Arvostuksen tarpeessa on hyva ottaa huomioon myds avoin tiedonkulku ja
henkiloston osallistaminen tyéhon liittyviin asioihin. Viimeisella tasolla, itsensa
toteuttamisen tarpeessa, organisaatio voi tukea henkilostod seka yksilon etta
ryhman oppimista edistdamalla seka tyon mielekkyyttd lisaéamalla. Myos tietyn
vapauden antaminen tyontekijalle parantaa itsensd toteuttamisen tarpeen
tyydyttamista. (Rauramo 2009, 4.)

Kaytannon toimien lisdksi jokaista porrasta ja sen tasoa tydyhteiséssa voidaan
arvioida erilaisten arviointitoimenpiteiden avulla. Ensimmaisen portaan arviointi
voidaan tehda esimerkiksi kehityskeskustelujen avulla, sairauspoissaolojen
maaran ja laadun seurannalla seka erilaisilla kyselyilla liittyen ty6ilmapiiriin.
Myds konkreettiset mittaukset, kuten painoindeksi tai tyokykyindeksi toimivat
psykofysiologisten perustarpeiden tason mittarina. Turvallisuuden tarpeen
mittareina voidaan kayttdd samoja keinoja kuin ensimmaisessd portaassa,
kuten sairauspoissaoloja, tyGilmapiirikyselyja ja terveystarkastuksia. Lisdksi
myds erilaisten vaara- ja vakivaltatilanteiden seuranta seka tapaturmatilastot

kertovat turvallisuuden tasosta. (Rauramo 2009, 8,10.)

Kolmannen portaan, eli littymisen tarpeen arviointi, vaatii tyOnantajalta
havainnointia seka sdéannollisia keskusteluja ja kyselyja. Kyselyissa voi kayttaa
sekd yksilbhaastatteluja ettéd suurelle joukolle tarkoitettuja kyselylomakkeita
yleisen tilanteen kartoittamiseksi. Neljas, arvostuksen tarpeeseen liittyva, porras
kayttdd myos samoja keinoja kuin kolmannessa portaassa, mutta tarkeana
lisdnd on myos tasa-arvokartoitus. Viidennen portaan arvioinnin tyokaluja ovat
esimerkiksi esiintyneiden innovaatioiden seké erilaisten koulutusten maara ja

riskien arviointi. Lisdksi itsensa toteuttamisen tarpeen —porrasta voi arvioida
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SWOT-analyysilla, johon kuuluu nelja eri ulottuvuutta. Nama ulottuvuudet ovat
vahvuudet, heikkoudet, mahdollisuudet sekd uhkat. (Rauramo 2009, 12,14,16.)

3.4 TyoOuupumus

Tybuupumus on vakava, esimerkiksi liiallisesta tyon kuormittavuudesta johtuva,
stressioireyhtymé. TyOuupumusta kutsutaan my0s burnoutiksi, mutta burnout-
tilanteessa henkild on jo loppuun palanut. Hoitamattomana tyduupumus voi
aiheuttaa kokonaisvaltaista fyysista sek& henkista vasymystd, kyynisyytta
omaan tydohon ja sen suorittamiseen sekd ammatillisen itsetunnon laskua.
Tybuupumus kehittyy yleensé asteittain, kun tyoé on liian vaativaa ja tyontekija
joutuu antamaan itsestdan liikkaa ja tyohon liittyvat paineet kasvavat liian
suuriksi. Tybuupumus sekoitetaan usein masennukseen tai stressiin, mutta ne
ovat kuitenkin erillisid asioita, vaikkakin osa oireista kuuluu molempiin, kuten
vahainen energisyys ja keskittymisvaikeudet. Lisdksi tybuupumus johtuu
selvasti tyohon kuuluvista ongelmista ja riittamattomyyden tunteista, kun taas
masennukselle tyypillista on yleinen pahoinvointi, joka koskettaa kaikkia elaman
osa-alueita. Tybuupumus ja masennus seka stressi koskettavat usein toisiaan,

mutta ne ovat kuitenkin erillisia tiloja. (Hakanen 2007, 22—-23.)

Ty6uupumus voi kehittya hyvinkin hitaasti, jopa yli 10 vuoden aikavalilla ja nain
ollen myds tyduupumuksesta palautuminen on hidas prosessi. Palautumisen
voidaan ajatella kestavan puolet siité ajasta, mita tyduupumuksen aiheutuminen
on vaatinut. (Luukkala 2011, 53.) Tyduupumuksen aiheutumiselle on useita eri
syitd. Aikaisemmin mainitun tyon kuormittavuuden, kuten kiireen ja
tekemattomien toiden lisaksi, tyOuupumusta aiheuttavia tekij6itd ovat
esimerkiksi ty6paikan ilmapiiriongelmat, tydroolien epaselvyys organisaatiossa,
liiallinen tunnekuormitus seké palautteen ja vaikuttamismahdollisuuksien vahyys

tyOpaikalla ja organisaatiossa. (Hakanen 2007, 24.)

Tybuupumuksesta aiheutuvien oireiden kolme pdaaulottuvuutta ovat vasymys,
kyynisyys ja ammatillisen itsetunnon lasku. Tybuupumus ja sen kokeminen on

yksilollistd, mutta se kehittyy yleenséd vasymyksestd ammatilliseen itsetunnon
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laskuun ja lisaksi tybuupumuksen vakavuusaste voi vaihdella. Lieva
tyGuupumus rajoittuu yleensa henkiseen vasymykseen, kun taas kohtalaisessa
tyduupumuksessa myo6s ajattelun kyynisyys on voimakkaampaa vasymyksen
lisdksi. Vakavassa tyduupumuksessa myds ammatillinen itsetunto heikentyy tai
jopa romahtaa. Vasymys-vaiheessa fyysinen vasymys voi ilmetéa tunteena, etta
keho on raskas ja henkinen vasymys haluttomuutena menna tai tehda toéita
sekd levon ja palautumisen puutteen tunteina. Tama fyysinen vasymys voi
vakavissa tilanteissa  kehittyda  jopa  pseudohalvaantumiseksi, eli

tyduupumuksesta karsiva henkilo ei hallitse kehoaan. (Luukkala 2011, 54-55.)

Kyynisyys ilmenee esimerkiksi valinpitamattémyytena omaa ty6taan kohtaan.
Nain ihminen pyrkii suojautumaan tyéhon liittyvilta liian suurilta vaatimuksilta ja
paineilta. Liiallinen kyynisyys heikentda tydnhyvinvointia merkittavasti. Jos
kehittyvaa tyduupumusta ei hoideta, myds ammatillinen itsetunto heikkenee.
Tama heikentdaa tyontekijan toimintakykya ja paatoksentekoa. Tyontekijan
tehokkuus kéarsii ja han kokee riittaméattémyyden tunteita tydssaan. Tyontekija
saattaa lykata paatoksidan seka toitdan ja paatoksen tehtyaan tarkistella tehdyn
tyon oikeellisuutta. (Luukkala 2011, 54-55.)

3.5 Teoria-aineiston hydédyntaminen

Toteuttamamme kyselyn alkukysymykset, jotka kartoittivat tydhyvinvoinnin
yleistd tasoa, perustuivat Maslown tarvehierarkiaan ideatasolla. Pyrimme
selvittamaan yhdella kysymyksella jokaisesta tarvehierarkian tasosta
perustietoa Koskikadun konttorin tydhyvinvoinnin tasosta. Lisdksi halusimme
saada tietoa teoriassa ilmenneista ty6turvallisuudesta ja henkisesta
hyvinvoinnista valitsemassamme kyselyn kohderyhmassa. Kyselyn vastaukset
ja teorian yhdistaminen auttavat meitd analysoimaan tyohyvinvoinnin tilaa seka
antamaan mahdollisia kehittamisehdotuksia ty6hyvinvoinnin yllapitAmiseen ja

parantamiseen.

Tyo6turvallisuus nékyi kyselysséa pienessa osassa, mutta sitd kautta pyrimme

selvittamaan, kuinka turvallinen tyoymparistd henkildston mielesta on.
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TyOkykytaloa kaytimme pohjatietona, kun analysoimme ja vertailimme
vastauksia sek& tarkastelimme tyShyvinvoinnin tasapainoa Koskikadun
konttorissa. Tyohyvinvoinnin portaiden kautta ymmarsimme, kuinka suuri
merkitys  yksilolla itsellddn on  tyShyvinvoinnin  parantamisessa ja
kehittamisessa. Taman vuoksi teimme kyselyyn kysymyksia, jotka tarkastelivat
yksilén omia toimia tyohyvinvoinnin parantamiseksi seké jo mahdollisesti tehtyja
yksil6llisia parannusmuutoksia ja henkiléston omia toimia ty6ilmapiirin
kehittamiseen. Haastattelussa Korkeakankaan kanssa pyrimme selvittamaan,
minkalaisia toimia tydnantaja on tehnyt edistadkseen tyontekijdn mahdollisuutta
kehittd& omaa ty6hyvinvointiaan.

Jotta pystyimme luotettavammin selvittamaan tyohyvinvoinnin tilan, kysyimme
myds muutamalla kysymyksella mahdollisista tyOuupumuksen oireista.
Keskityimme tyduupumuksen kolmeen tasoon, mutta pyrimme pysyma&an hyvin
yleisella tasolla. Toivoimme, etta kysymyksemme tyduupumuksesta motivoisi
henkilosta myds miettimaan kehittdmisehdotuksia tydhyvinvoinnin lisaamiseksi
ja halusimme ymmartaa, mitka tekijat talla hetkella heikentavat tyéhyvinvointia
Koskikadun konttorissa.
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4 TYOHYVINVOINNIN VAIKUTUKSET TALOUDELLE

4.1 Tulosvaikutukset

Tybhyvinvointia mietittdessa henkildstén inhimilliset syyt tulevat paallimmaisena
mieleen, mutta on erityisen tarkeda muistaa, etta myos liiketalouden
nakokulmasta tyohyvinvointiin panostaminen on merkittava etu yrityksen tai
organisaation taloudelle. Puutteellinen tydhyvinvointi altistaa tyOperdisille
sairauksille, vahentaa henkiloston motivaatiota seka koko organisaation
yhteishenked, jotka taas ovat heikentavia tekij6itd organisaation
menestyksessa. ( Poyria 2012, 14.) Organisaation hyvin suunniteltua ja
toteutettua tydhyvinvointia lisdavat toimet voivat olla taloudellisesti hyvinkin
kannattavia, silla saatu hyoty on keskimaarin kuusinkertainen yrityksen
panostuksiin ndhden. Rahallisesti tdma tarkoittaa yhden euron sijoituksen

tyohyvinvointiin tuovan kuuden euroa voittoa. (TyoOterveyslaitos 2014.)

Kun yritys keskittda toimia tydhyvinvoinnin parantamiseen ja motivoi henkilostéa
yleisen tydhyvinvoinnin yllapitoon, vaikuttaa se my6s sairauspoissaolojen liséksi
vahentamalla ennenaikaisia elakditymisia ja niista aiheutuvia kustannuksia.
Henkildston hyva tyokyky ja tydssajaksaminen on yhteydessa yrityksen
taloudelliseen menestykseen. Lisdksi henkiloston henkisilla voimavaroilla
katsotaan olevan vaikutusta yrityksen menestymiseen, koska organisaatioonsa
sitoutunut henkilostd sekd sen rinnalla laadukas esimiesty6 ovat suurimpia
voimavaroja kun puhutaan toimipaikan suorituskyvysta. (Jalonen & Palmgren
2009, 10-11.)

Pienyrityksissa taloudellisesti kannattavimpia panostuksia ty6hyvinvointiin
littyen ovat ammatillista osaamista ja esimiestyftd vahvistavat, tydyhteisén
toimivuutta lisdavat ja ihmisten johtamista kehittavat toimet. TyGhyvinvointiin
satsaamalla saadaan aikaiseksi jatkumo, joka nakyy ensin henkiloston
tyotyytyvaisyytend, joka taas lisdd asiakastyytyvaisyytta, yrityksen halua ja
kykya luoda uusia moderneja toimintatapoja seka kehittéda tuottavuutta. (Hakala,
Harju, Manka & Nuutinen 2010, 13.)
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Tyohyvinvointi ja yksilon tyokyky vaikuttavat yksilon ja yrityksen lisaksi myds
yhteiskunnallisella tasolla taloudellisesti. Yksil6, jonka ty6hyvinvointi on hyvalla
tasolla eri osa-alueilla, on tuottava osa tydyhteisba ja tatd kautta vaikutus
heijastuu siis yhteiskunnalliselle tasolle asti. Naitd osa-alueita ovat esimerkiksi
terveys, seka fyysisella ettd psyykkisella tasolla, elamén hallinta ja toimintakyky
eri osa-alueilla myds tyon ulkopuolella seké sosiaalinen aktiivisuus ja riittava
toimeentulo. Yksilon tydhyvinvointi ja tydhyvinvoinnin toimenpiteet vaikuttavat
valittoman ja valillisen tulosvaikutuksen kautta lopulliseen yrityksen
tulosvaikutukseen. (Kettunen 2008, 2-3.)

Tyohyvinvoinnin toimenpiteiden avulla valittbman tulosvaikutuksen mittareita
ovat esimerkiksi sairaus- ja tapaturmakulujen vahentyminen, yksilotuottavuus
sekd tydajan tehostuminen. Valillisia tuottavuustekijoita ovat tyon tuottavuuden
ja laadun parantuminen seka mahdolliset innovaatiot esimerkiksi tuotteissa.
Lopullisena tulosvaikutuksena toimenpiteet nékyvat yrityksen kannattavuudessa
sekd Kkilpailukyvyssa. (Kettunen 2008, 2-3.) Alla olevalla kuvalla haluamme
viela visuaalisesti havainnollistaa, kuinka suuri merkitys hyvinvoivalla
henkilostdlla on tydpaikan voimavarana. Liséksi on huomioitava, ettd kun
tuottojen ja kustannusten valinen suhde parantuu, lisdantyy organisaation

toiminnan kannattavuuskin. (Tyoterveyslaitos 2014).

Vaikutus Valiton Vilillinen Lopullinen

Toimenpide henkilostoon talousvaikutus talousvaikutus talousvaikutus

Voimavarainen Sairaus-ja Tydn tuottavuus
—t @ tapaturmakulut paranee
m Motivoitunut vahenevat
Tydhyvinvointia Sitoutunut Tehokas tytaika Tydn laatu Kannattavuus
lisaavat lisdantyy paranee lisaantyy
toimenpiteet Innovatiivinen
. Yksilén tuottavuus Innovaatiot
Haluaa olla t&issa kasvaa lisdéntyvit

Kuvio 1. Tulosvaikutukset (Tyo6terveyslaitos 2014.)
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Yhteiskunnalliselle  tasolle  heijastuvat tyOhyvinvoinnin  toimenpiteiden
vaikutukset ovat myods merkittdvid. Yksilon ty6hyvinvointi  parantaa
kokonaisuudessaan kansanterveyttd ja alentaa terveydenhuoltokustannuksia.
Tulokseen vaikuttavat sairauspoissaolot ja elédkekustannukset alenevat myds
tata kautta. Tyohyvinvoinnin avulla tydurien pidentyminen on mahdollista ja
tydvoimaa on kaytettavissa enemman, joten myds yhteiskunnan huoltosuhde
paranee eli tydvoiman tarjonta on parempi. Taloudellinen merkitys on siis suuri
ja tyohyvinvoinnin vaikutukset yksittaiselle tyontekijalle nakyvat esimerkiksi
tyotyytyvaisyydessa ja elaman laadussa seka tydelakemaksun nousun
hidastumisessa. Myos tydnantajan tydelakemaksun nousu hidastuu ja yrityksen

tuottavuus nousee. (Kettunen 2008, 4,13.)

Tybhyvinvoinnin vaikutuksista yrityksen talouteen on tehty useita tutkimuksia ja
tyossa jaksaminen ja tatd kautta tyon tehokkuus ovatkin suoraan yhteydessa
talouteen. Esimerkiksi tyoterveyslaitoksen tekemdan tutkimuksen mukaan
arviolta 2-14 prosenttia  palkkakustannuksista yrityksessa menevat
tekeméattoman tyon kustannuksiin. Tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin parantamisella
voidaan saavuttaa toimialasta riippuen 5-15 prosenttia tuottavuuden kasvu

kustannusten alenemisen lisaksi. (Kristensen 2014. Terveystalo)

4.2 Aineeton padoma

Aineeton paaoma ei ole organisaation fyysista tai taloudellista omaisuutta, silla
sen voidaan katsoa olevan esimerkiksi henkiléston osaamista, suhteita
asiakkaisiin, liiketoimintaprosesseja tai immateriaalioikeuksia. Kun yritys
onnistuu hyddyntamaan naita, nakyy se positiivisesti yrityksen taloudessa.
Aineettomalla paaomalla on siis suuri merkitys lahes kaikilla toimialoilla ja siksi
sen kehittaminen onkin kannattavaa. Aineeton padoma voi muodostua
esimerkiksi kolmesta osa-alueesta: inhimillinen p&aoma (henkiléston
osaaminen), suhdepadoma (organisaation imago ja sidosryhmat) ja
rakennep&édoma (tydilmapiiri, tietojarjestelmiin dokumentoitu tieto). (Antola,
Kujansivu & Lonngvist 2005, 11-12.)
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Yrityksen sijoitus ty6hyvinvointiin lisdd organisaation aineetonta paaomaa, joka
muodostuu immateriaalioikeuksista, yhteisollisyydesta ja yksilon voimavaroista.
Immateriaalioikeudet ovat verrattavissa tekijanoikeuksiin ja teollisoikeuksiin, kun
taas yhteisdllisyys on sosiaalinen padoma, jonka syntymiseen tarvitaan
vastavuoroisuutta, luottamusta, yhteisollisia arvoja ja normeja seka aktiivista
toimintaa henkiloston yhteiseksi hyvaksi. Yksilén voimavarat ovat psykologista
padomaa, joka vaatii syntydkseen itseluottamusta, toivoa, realista optimismia,

sitkeytta ja joustavuutta. (Hakala, Harju, Manka & Nuutinen 2010, 13-14.)

Aineetonta pddomaa on alettu korostamaan yha enemman yrityksen yhtena
menestystekijana, silla tyd muuttuu kokoajan asiakaslahtbisempéaan ja
palvelukeskeisempaan suuntaan. (Hakala, Harju, Manka & Nuutinen 2010, 14.)
Aineeton paddoma vaikuttaa yrityksen goodwill —arvoon, joka kertoo suoraan
kaannettyna yrityksen liikearvosta. Liikearvo on taas yritykselle laskettu hinta
esimerkiksi yrityskaupan yhteydessa (Taloussanomat 2014). Aineettomalla
paaomalla on vaikutusta lilkearvoon, silla esimerkiksi yrityskaupassa arvioidaan
henkiloston tilaa ja henkilostoriskeja, jotka voivat nostaa tai laskea
kauppahintaa. Osaaminen, jatkuva kehittyminen, tyon tekeminen oikeilla
tiedoilla ja tuotteilla ovat elinehto niin yritykselle kuin koko tydyhteisollekin. On
tarkeaa pysya kilpailukykyisena ja tarjota asiakkaille heidan tarpeisiinsa
vastinetta, silla osaamattomuus aiheuttaa tyontekijoille pelkoa tydn seka
asiakkaiden menettamisesta. Yritys, joka kehittyy, pysyy energisena ja tuo
turvaa henkilostolle, koska hyvin johdetussa osaamista arvostavassa
yrityksessé tyontekijat ovat motivoituneita ja halukkaita jatkamaan ty0uraansa.
Tama takaa sen, ettd osaaminen ja niin sanottu hiljainen tieto sailyvat yrityksen
sisélla. (Hakala, Harju, Manka & Nuutinen 2010, 14-15.)

4.3 Sairauspoissaolot tydhyvinvoinnissa

Organisaatiossa selkeimmin nakyva tyohyvinvoinnin puute ja sen mittari on
sairauspoissaolot. Jos henkilostd on todella pitkd&n liian kovilla, jolloin heilta

vaaditaan lilan suurta tybpanosta, sairastavuus voi lisaantya ja kynnys jaada
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sairaslomalle madaltua. Osa tyontekijoista kuitenkin tulee sairaana toihin, jolloin
seka tyon laatu ettd koko organisaation tehokkuus on heikompaa ja tama myos
lisda riskia sairastua vakavasti. (Viitala 2013, 222.) Tyéhyvinvoinnin puutteesta
johtuvia kustannuksia kertyy sairauspoissaolojen lisaksi alentuneesta
tyokyvystd ja tyottomyydestd, masentuneisuudesta, tyon tehottomuudesta,
tyontekijoiden suuresta vaihtuvuudesta seka tyon heikosta laadusta. (Hakala,
Harju, Manka & Nuutinen 2010, 13.) Pitkét sairauspoissaolot eivat kuitenkaan
ole yritykselle haitallisimpia, vaan lyhyet 1-3 paivan poissaolot, jotka yritys on
velvollinen kustantamaan. Tietysti pitk&t sairauspoissaolot voivat lopulta johtaa
edetessdan jopa tyokyvyttomyyseladkkeelle. (Hakala, Harju, Manka & Nuutinen
2010, 15.) Arviolta voidaan sanoa, ettd keskimaaraisesti sairauspoissaolojen
osuus palkkakustannuksista on noin viisi prosenttia. Siispa sairauspoissaolojen
puolittaminen useassa Yyrityksessad voisi jopa kaksinkertaistaa tuloksen.
Poissaolot vaikuttavat myds koko yhteis6on, silla ne kuormittavat tydssa olevien
henkilbiden tyomaaraa ja nain lisdaavat riskia tyduupumiselle ja

tydpahoinvoinnille. (Poyria 2012, 14.)

Sairauspoissaoloista aiheutuu huomattavasti suoria kustannuksia tyGantajalle,
koska tybnantaja on velvollinen maksamaan tydntekijan poissaolopaivien
palkkakustannukset ensimmaiselta kymmenelta paivalta eli sairastumispaivalta
ja yhdeksalta arkipaivaltd. Pitkien sairauspoissaolojen, 10-300 paivaa, osalta
tyontekijalle tulee ansiosidonnaista sairauspaivdrahaa Kelan korvaamana,
mutta silti tydnantajalle jad maksettavaksi osa sairausajan palkasta. Taman
lisdksi mahdollisen sijaisen palkka on myds maksettava. Esimerkkina
sairauspoissaolojen  taloudellisesta  menetyksestd voi  havainnollistaa
seuraavasti. Jos yrityksen tyontekijoiden koko vuoden tybaika on 1750 tuntia ja
sairauspoissaolot noin kuusi prosenttia, merkitsee se 93 tunnin poissaoloja
vuodessa yhta tyontekijga kohden. Jos nama kaikki poissaolot ovat lyhyita ja
tyontekijdn keskimaarainen tuntipalkka 13 euroa, lopulliset kustannukset
tyonantajalle tulee olemaan 1209 euroa yhdestd tyontekijdsta. Sadan
tyontekijan yrityksessa tama tarkoittaa sita, ettd sairauspoissaolokustannusten
osuus on 120 900 euroa vuodessa. (Viitala 2013, 223.)
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Toisena esimerkkind sairauspoissaolojen taloudellisesta vaikuttavuudesta on
vuonna 2011 valtion henkilostolle toteutettu tutkimus, jossa tutkittiin
sairauspoissaolojen kustannuksia. Tutkimuksessa  tuli ilmi, etta
sairauspoissaolot eivat jakaudu tasaisesti, vaan ne kasautuvat tietylle osalle
henkilostoa. Kolmanneksella henkildstosta ei ollut sairauspoissaoloja ollenkaan
ja liséksi 79 prosenttia ei ollut lainkaan sairauspoissaololla tai heilla oli enintaan
10 paivaa poissaoloja vuonna 2011. Nama poissaolot olivat 21 prosenttia
kaikista poissaolopaivistd. Lopulle henkilostosta, eli 21 prosentille,
sairauspoissaolopaivien maara oli siis 79 prosenttia. Lisaksi viisi prosenttia
henkilostosta vastasi 45 prosenttia poissaolopaivista, eli nama viisi prosenttia
sairastivat kaikista eniten. Vuonna 2011 valtion henkiléston poissaolot
maksoivat 173 miljoonaa euroa. Jos tdhdn Ilukuun otetaan huomioon
esimerkiksi tuottavuuden menetykset, tulee poissaolojen

kokonaiskustannuksiksi 284 miljoonaa euroa. (Valtiokonttori 2012.)

Aina muutosten ei tarvitse olla suuria, silla tyontekija, joka kokee, etta hanen
osaamistaan arvostetaan ja hanelle luodaan mahdollisuus vaikuttaa, on havaittu
sairastavan vdhemman. Saanndllisissa terveystarkastuksissa, jotka voidaan
jarjestad yhteistyossa tyoterveydenhuollon kanssa, voidaan reagoida jo
varhaisessa vaiheessa riskitekijoihin, jotka voisivat olla osasyyna poissaoloihin
sekd tyokyvyttomyyteen. Ennaltaehkaisy on kuitenkin aina edullisempi
vaihtoehto tyonantajalle kuin jalkikdteen tehdyt toimenpiteet. Esimerkiksi
tyokyvyttomyyselaketapaukset voivat johtaa yrityksen
elakevakuutusmaksuluokan  korottamiseen. Kun yritys on jarjestanyt
tyoterveydenhuollon ja tehnyt jopa ty6terveyshuollon toimintasuunnitelman,
hyotyy yritys myos taloudellisesti, silla se saa Kelasta kulloinkin
voimassaolevien sdadosten mukaiset korvaukset sairauskuluista ja

ennakoivasta toiminnasta. (Hakala, Harju, Manka & Nuutinen 2010, 15.)

4.4 Tyo6hyvinvoinnin kannattavuuden arviointi

Tybhyvinvointia voi tarkastella myo6s laskurin avulla, jolloin organisaatio saa

konkreettisesti tydhyvinvointiin panostamisen taloudellisen hyédyn. Esimerkiksi
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taloudelliseen tarkasteluun voidaan hyddyntdd potentiaali-mallia, jonka
analyysitydkalu havainnollistaa ja nayttd&d euroina muutoksista muodostuneen
hyodyn. Muutoksia voivat olla esimerkiksi jo aiemmin  mainitut
sairauspoissaolojen vahentymiset, henkiléston vaihtuvuus tai muiden kulujen
vahentymisen kautta saatu tuottavuuden kasvu. Téatd potentiaali-mallia voi
kayttaa esimerkiksi etukateislaskelmiin, tyéhyvinvoinnin suunnittelun apuna ja
muutosten jalkeen tapahtuvien vaikutusten tarkasteluun. (Tyo6terveyslaitos
2014.)

Tyohyvinvointilaskurilla (tyhy—laskuri) voidaan laskea tyGtuntien hyoty seka
tehokkuuden kasvu, mutta taytyy muistaa, ettd laskurin antama tulos on
suuntaa antava. Hyddyn laskeminen perustuu tehokkaiden tydtuntien hintaan,
joka saadaan jakamalla henkiloston kokonaiskustannukset maksettujen
tehokkaiden tyOtuntien maarélla. Tehokas tyotunti lasketaan vahentamalla
maksetuista tydtunneista loma- ja sairauspoissaolot seka vaihtuvuusaika.
Tehokkaiden tydtuntien ja tuottavuuden lisdaantymisen myo6ta syntyy

laskennallinen hyo6ty. (Tyoterveyslaitos 2012.)

Tyhy-laskuri, jota kdytimme havainnollistamaan, mita hyotya pienilla muutoksilla
saa aikaan, kayttaa potentiaali-mallin laskentalogiikkaa. Sen avulla voidaan
konkreettisesti osoittaa, kuinka muuttuneet tydolot vaikuttavat yrityksen
tuotantokustannuksiin  ja  kehittdvat  positiivisesti  tybn  tuottavuutta.
Ensimmaisessa kohdassa syotetddn laskurissa oleviin kenttiin henkiloston
lukumaara, henkiloston keskikuukausipalkka seka toimenpiteiden
vuosikustannukset. Valitut toimenpiteet ovat juurikin tyéhyvinvointia kohentavia
toimia. (Tyo6terveyslaitos 2012.)

1 henkildston lukumaara

1500 henkildston keskikuukausipalkka

1] toimenpiteiden vuosikustannukset
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Kuvio 2. Tydhyvinvointilaskuri (Ty6terveyslaitos 2012.)

Laskurin toisessa vaiheessa syottetaan yrityksen nykyinen tilanne ja toiveet tai
tavoitteet. Toiveet ja tavoitteet koskevat sairauspoissaolojen muutoksia,
henkiloston  vaihtuvuutta seka yrityksen tuottavuutta.  Tuottavuuden
prosentuaalisella muutoksella tarkoitetaan sitd, etta henkilot, jotka ovat ennen
muutoksia tuottaneet sata yksikkéa, tuottavat tyohyvinvointimuutoksien jalkeen
110 yksikkoa, jolloin tuottavuus kasvaa 10 prosenttiyksikk6a. Tuottavuus
kohdan pudotusvalikosta I6ytyy vaihtoehdot 0.5, 1, 2, 3 ta 4.
Tuottavuusprosenttimuutoksen voi myds itse Kirjoittaa, kuten Kkuvassa

kerrotaan. (Tyoterveyslaitos 2012.)

Sairauspoissaclot {pv/hld/vuosi)
0 Ennen | |0 Jalkeen

Henkildstén vaihtuvuus (vaihtoa/vuosi)

0 Ennen | |0 Jilkeen

Tuottavuus (%-muutoes) ()
[Kirjeita itse tai valitse pudotusvalikosta)

Kuvio 3. Tydhyvinvointilaskuri (Ty6terveyslaitos 2012.)

Viimeisessa kohdassa kerrotaan tyohyvinvointia parantavien toimenpiteiden
vaikutus eli taloudellinen kannattavuus. Alla olevassa kuvassa on eritelty
vuosihyoty, vuosikustannukset sek&a nettohyoty yhden vuoden osalta.

(Tyoterveyslaitos 2012.)
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Vuosihyéty |0

Vuosikustannukset | 0
Nettohyoty / vuosi ~

0

* Tyhy-laskuri noudattaa Potentiaali-mallin
|laskentalogiikkaa. Tulos on pyoristetty. /

Kuvio 4. Tyohyvinvointilaskuri (Ty6terveyslaitos 2012.)

4.5 Talous Koskikadun konttorissa

Edella mainittu tyhy—laskuri on suhteellisen helppo ja nopea tapa laskea
tyohyvinvointiin panostamisen kautta ansaittu nettohyoty. Laskuria kayttamalla
yrityksen saavuttama hyoty konkretisoituu lukuina, jolloin niitd on helpompi
vertailla.  Pohjolan  Osuuspankissa analysoidaan  sairauspoissaolojen
kasaantumista tietylle osalle henkilostdd, mutta niista ei ole tarkkoja lukuja.
Yksittaisten henkildiden poissaoloja kuitenkin seurataan ja tarvittaessa niihin
puututaan. Tehokkuudesta ja muista talouteen vaikuttavista tekijoista ei ole
viela tarkkoja taloudellisia lukuja, mutta tulevaisuudessa erilaisia indekseja
tullaan todennakdisesti kehittamaan. (Korkeakangas 2014.) Talouteen
vaikuttavia tekijoita kaytimme kyselymme muodostamisessa seka tuloksien

analysoinnissa seka mahdollisissa kehittamisehdotuksissa.

Kuten alla olevassa taulukossa ilmenee, tydsuhteessa olevia henkildita
Rovaniemen alueella Koskikadun konttorissa ajalla 10.2013—-09.2014 ol
keskimaarin 91 henkiloa. Naista henkildistd 51 ilmoitti sairauspoissaoloista ja
heidan sairauspoissaolopaivistd kertyi yhteensd 888,22 pdaivaa eli yhdelle
henkilolle  keskim&&rdinen sairauspoissaolopdivien maara oli 17,42.
Sairauspoissaoloprosentti  ilmoittaneiden osalta oli 7,19, kun taas
sairauspoissaoloprosentti kaikista tehdyista tyotunneista oli 4,59. 56,0
prosenttia koko Koskikadun konttorin henkilostésta on siis ilmoittanut

sairauspoissaolostaan verrattuna koko Pohjolan Osuuspankin henkildstén
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poissaoloihin eli 51,5 prosenttin. Suurin osa Pohjolan Osuuspankin
henkilostostad on kuitenkin Koskikadun konttorissa, joten prosenttiluku ei ole

huomattavasti suurempi suhteutettuna henkiloston maaraan.

Sairauspoissaolojen kulujen maara talla aikavalilla oli yhteensa 99 275,00
euroa, joten kulut keskimaarin yhden henkilén osalta olivat 1 946,57 euroa.
Nain ollen yksi sairauspoissaolopaiva Koskikadun konttorissa maksoi
keskim&arin 111,77 euroa. Naihin kuluihin ei kuitenkaan ole otettu huomioon
mahdollisia sijaisen palkkioita. Tyohyvinvoinnin merkitys sairauspoissaoloihin ja
naiden taloudellinen vaikuttavuus on suuri, kuten olemme aiemmin esitténeet
teoriaosiossa. Tilanne Pohjolan Osuuspankissa ja taulukossa esitetyt luvut

konkretisoivat vaikutuksen suuruuden.

Rovaniemen alueella ajalla 10.2013 - 09.2014 Koko pankki ajalla 10.2013 - 09.2014
tydsuhteessa keskimaarin 91 henkiloa 134

heista sairauspoissaoloja ilmoitti 51 henkilod 69
sairauspoissaolopdivia oli yht. 888,22 paivad 1111,49
sairauspoissaolopéivia oli keskim./hlo 1742 paivaa 16,11
sairauspoissaolo-% ilmoittaneiden osalta 719 % 6,62
sairauspoissaolo-% kaikista tytunneista 459 % 381

sairauspoissaolojen kuluista *)

yhteensa 9927500 euroa 13184511
keskimadrin/henkild 1946,57  euroa 1910,80
keskimaarin/sairauspoissaolopaiv 113,77 euroa 118,62

*) Kuluissa mukana vain palkkakulut ja sivukulut.
Mukaan ei ole laskettu mahdollisia sijaisen palkkaamisesta aiheutuneita kuluja.

Kuvio 5. Sairauspoissaolot Pohjolan Osuuspankissa (Korkeakangas 2014.)

Tuoreimmat henkilostotutkimuksen tyohyvinvointia kuvaavat indeksit ovat
vuoden 2012 syksylta. Tuolloin henkilostotyytyvaisyyden tulos oli 3,92, kun
suurin mahdollinen tulos oli 5,0. Henkiloston kuormituksen tulos taas oli 3,91
maksimituloksen ollessa sama kuin edella. Indekseja toteutetaan noin kahden
vuoden valein ja vuoden 2014 tulokset saadaan aikaisintaan lokakuun 2014
lopussa. Pohjolan Osuuspankin henkilostokysely on siis toteutettu tand vuonna.
(Korkeakangas 2014.)
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5 YKSILOLLINEN TYOHYVINVOINNIN YLLAPITO

5.1 Tykytoiminta

Tykytoiminta on lyhenne sanoista tyokykya yllapitdva toiminta ja silla
tarkoitetaan sellaista toimintaa, jolla tyonantaja yhdessa tyodntekijan seka
yhteistyborganisaatioiden kanssa edistaa ja tukee jokaisen tyfelamassa olevan
henkilon ty6- ja toimintakykya hanen koko ty6uransa aikana. Tutkimuksilla on
Voitu osoittaa tykytoiminnan merkityksen tarkeys, silla oikein toteutettuna se
kehittdd henkiloston tyokykya ja terveytta, mutta lisaksi tydpaikan toimivuutta,

tyGilmapiiria seka tyémotivaatiota. (Tyoterveyslaitos 2014.)

Toiminnan edistaminen on seka tyontekijan ettd tyonantajan yhteistoimintaa,
jolloin tykytoiminta  kuuluu tyopaikan oman toiminnan piiriin.
Tyoterveydenhuolto voi  kuitenkin - olla  yhteistydssa kehittamassa ja
kaynnistamassa tyopaikan tykytoimintaa. Tykytoiminta voi kaytanndssa olla
esimerkiksi tyon ja tydilmapiirin kehittdmistd, tydyhteison ja tydorganisaation
parantamista seka tyontekijan terveyden ja ammatillisen o0saaminen
edistamistad. Tykytoiminnasta hyotyy seka tybnantaja etta tyontekija, silla sen
voimavaroja ovat terveys ja toimintakyky, koulutus ja osaaminen, arvot ja
asenteet seka motivaatio ja tyotyytyvaisyys. Lisaksi tyokyky parantaa yrityksen
tehokkuutta, kannattavuutta ja toimintakykya pitkalla ja kestavalla tavalla.

(Tydterveyslaitos 2014.)

5.2 Lepo ja liikunta

Levon riittava saanti on tarkeda ihmisen hyvinvoinnille. Useasti levon tarkeys
unohdetaan tydaikajarjestelyjen, tyon kuormittuvuuden ja tydperaisen stressin
vuoksi. Tyontehtavat kasaantuvat, jolloin helposti sorrutaan vahentamaan levon
ja palautumisen aikaa. Tyontekijan tulisikin aina laittaa oma hyvinvointi
tyopaikan menestymisen sijaan. Vain todella harvassa tilanteessa yksittdisen
tyontekijdn merkitys on niin suuri organisaatiolle, ettei han olisi korvattavissa.

Riittdvasti unta saava onkin virkea ja tehokas, ja hanen on helpompi pitdéd asiat
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tarkeysjarjestyksessa seka hoitaa tydtehtavansa aikataulussa. Univaje vaikuttaa
my0Os tyon laatuun, silla se heikentdd luovuutta ja saa ihmisen ajattelemaan

hyvin urautuneesti. (Tyoterveyslaitos 2013.)

Levon lisdksi liikkunnalla on keskeinen ja tarked rooli tydhyvinvoinnin
yllapitdmisessa, joka myos ennaltaehkaisee ty6- ja toimintakykyd heikentavien
sairauksien puhkeamista. Liikunnan myota seka yksilon fyysinen etta
psyykkinen olo paranee ja tyOpaikalla sairauspoissaolojen maara vahenee.
Saannodllinen liikkuminen nakyy vahentyvien sairauspoissaolojen lisaksi
tyokyvyn paranemisena, tyontekijan tyytyvaisyytend omaan elamaansa seka se
auttaa hallitsemaan tyOperdista stressida, mutta myds rentoutumaan vapaa-
ajalla. Liikunnalla on osoitettu olevan suuri vaikutus unettomuuden
vahentamiseen, parempaan itsetuntoon seka elaménhallintaan. Useissa
organisaatioissa tuetaankin esimerkiksi yhdessa tyoterveyshuollon kanssa
likunnan harrastamista. Kuitenkin lopulta paatds omasta aktiivisuudesta on
tyontekijalla itselldaéan, silla tydbnantaja voi motivoida ja rohkaista tyontekijoitaan,

muttei kuitenkaan pakottaa ketdan likkumaan. (Tyoterveyslaitos 2011.)

5.3 TyOpisteen ergonomia

Ergonomialla tarkoitetaan yleisesti tyopisteen rakennevalintoja, ty6évalineiden,
kalusteiden ja tyomenetelmien kehittamista niin, ettd se tukee parhaalla
mahdollisella tavalla tyontekijan tyontekoa turvallisin menetelmin. Ergonomisilla
valinnoilla pyritddn turvaamaan henkiléston terveydellinen tila seka valttAmaan
mahdolliset kuormitukset ja tapaturmien vaara. Jotta tyopiste on ergonomisesti
oikein rakennettu, tulee ottaa huomioon tyontekijoiden yksilolliset ominaisuudet.
Suurin vaara nayttopaatetydssa on tuki- ja liikuntaelinten liiallinen kuormitus,
joka voi aiheutua toistotydstd, yksipuolisista tyoliikkeista seka huonosta

tybasennosta. (Tyodsuojeluhallinto 2013.)

Ergonomisesti toimiva tydymparistd ja oma tyopiste edistavéat tyon sujuvuutta
seka auttavat loytamaan terveellisia tydasentoja ja —liikkeita. Kun tydympariston

ergonomiaa on suunniteltu, voidaan vahentdd muun muassa turhaa nostamista
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ja toistoliikkeitd sek& huonoa tybasentoa. Tydpisteiden kehittaminen on hyva
tehda yhteistydssa, silla useat muutokset voidaan toteuttaa vain sopimalla niista
esimiehen ja tyotovereiden kanssa. Yhdella tyontekijallakin on suuri vaikutus
omaan tyOpisteeseensa ja sen ergonomiaan, silla liiallista kuormitusta on
helppo vahentaa tydympariston arvioimisella ja sen jarjestamisella. Kun loytaa
tydymparistosta tyontekoon liittyvat pahimmat ongelmat, niitd on sen jalkeen
helpompi muuttaa toimivimmiksi ja nain sujuvoittaa tyontekoa. (Ahola, Hakanen,
Harmé&, Kukkonen & Sallinen 2009, 67-70.)

5.4 Tyoyhteis66n kuuluminen

Tybyhteis6 on parhaimmillaan sellainen, ettd jokaisella siihen kuuluvalla
jasenella on hyva olla ja tuntee olevansa arvostettu. Aina nain ei kuitenkaan
valitettavasti ole, silla erimielisyydet ovat ty0yhteisdjen arkea. Suurin osa naista
kyetaan kuitenkin hoitamaan niin, etteivat ne yksiloidy tai laajene. Pitkittyessaan
ristiriita voi kuitenkin johtaa yhteistydongelmiin, puolien valitsemaan, syrjintadan
sekd mustavalkoajatteluun. Ristiriidat voivat pahimmillaan synnyttaa ikavaa
kohtelua ja kiusaamista tydssa. Pitkaan tydyhteisossa kulkeutuvat ristiriidat ovat
myo6s taloudellinen haitta organisaatiolle, silla kaikkine selvittelykuluineen
kiusaamistilanteet voivat maksaa useita kymmenida tuhansia euroja.

(Tyoterveyslaitos 2014.)

Klemeldn mukaan tutkimuksissa ollaan useaan kertaan havaittu, etta
tydilmasto, suhteet tydtovereihin ja esimiehiin, mainitaan ensimmaisena ja jopa
tarkeimpana tekijana luoda vyhteisdllista tydhyvinvointia. Talléin tyontekija
mieltdd oman tybnsd osana tyOyhteison kokonaisuutta ja henkilostolla on
yhteinen perustehtavad, jolla pyritddn saavuttamaan laaditut tavoitteet.
Tyo6tehtavien tulee olla oikeudenmukaisia ja jaettu niin, etta niita voidaan myos
tarvittaessa vaihtaa yhteisesti sopien. Onnistuneella ja tasapuolisella jaolla seka
selkeilla roolivalinnoilla mahdollistetaan yhteishengen syntyminen. (Klemela
2006, 13.)
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Hyvinvoinnin tukeminen onnistuu jokaiselta tydyhteison henkil6lta, silla ne eivat
ole useinkaan suuria tekoja tai muutoksia kayttaytymisessa. Tyontekijan tulisi
ottaa vastuu tekemisistaan ja siitd, kuinka han kayttaytyy kollegoitaan kohtaan.
Hanen tulisi kunnioittaa jokaista yhteis66n kuuluvaa henkil6d ja arvostaa
muiden tyopanosta seka tarjota tukea ja ohjausta tyotehtavissa, silla hyva
vuorovaikutus tyOpaikalla on rakentavaa ja edistaéa tyon tavoitteiden etenemista.
(Ahola, Hakanen, Harma, Kukkonen & Sallinen 2009, 99-101.) Toisin sanoen
jokaisella on oltava tilaa tyoyhteisdssa. Ei ole kenenkaan edun mukaista, jos
tyoyhteisbssd osa yhteison henkildistd suljetaan ulkopuolelle tai heita
kohdellaan epaasiallisesti. Tallainen kaytos kertoo ongelmista
tyohyvinvoinnissa, joihin tulee puuttua ty6hyvinvoinnin parantamiseksi jo

tydsuojelulainsdaadannén vuoksi. (Klemela 2006, 13.)

5.5 Motivaatio ja asenne

Motivaatiolla tarkoitetaan motiivien aikaansaavaa tilaa. Motiiveiksi luokitellaan
ihmisen tarpeet seka halut, ja ne yllapitavat ihmisen yleistd kayttaytymisen
suuntaa sekd ohjaavat toimintoja kohti tiettyjd pdamaaria. Motivaatio voidaan
jakaa sisdiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Nama kaksi motivaation aluetta
eroavat toisistaan kayttaytymista virittdvien ja suuntaa antavien kannusteiden
puolesta. (Ruohotie 1998, 36—-37.)

Sisdisessd motivaatiossa usein palkkiot ja kannusteet katsotaan olevan tyon
sisaltoon liittyvia, kuten tydn monipuolisuus, vaihtelevuus, haasteellisuus,
mielekkyys seka itsendisyyden ja onnistumisen kokemukset. Toisin sanoen
sisdisen motivaation kannusteet ovat subjektiivisia asioita, jotka esiintyvat
tunteiden muodossa ja siksi tyydyttavatkin Maslown tarvehierarkian ylimman
tason tarpeita, joita ovat muun muassa itsensa toteuttamisen ja kehittamisen
tarpeet. Ulkoisessa motivaatiossa palkkiot ovat johdettavissa tydymparistosta,
jotka ovat objektiivisia ja esiintyvat tapahtumien ja esineiden muodossa.
Palkkiot voivat olla esimerkiksi tyostd saatu palkka, ulkopuolinen tuki ja
kannustus. Téallaiset palkkiot tyydyttavat Maslown tarvehierarkian ensimmaisen

tason tarpeita, joita ovat siis jo aiemmin mainitut yhteenkuuluvuuden tunne seka
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turvallisuuden ja ravinnon tarve. Siséista ja ulkoista motivaatiota ei kuitenkaan
tule luokitella erillisiksi, silla ne taydentavat toisiaan ja esiintyvat useimmiten
yhtaaikaisesti. (Ruohotie 1998, 36-38.)

Asennetta ja motivaatiota ei tule kasitella yhtend asiana, silla niiden valilla on
eroja. Asenne on pysyva, sisaistetty ja hitaasti muuttuva tila. Kun taas
motivaatio on lyhytaikainen ja yleensa liittyy yhteen tilanteeseen kerrallaan.
Asenteella katsotaan olevan enemman merkitystd toiminnan laatuun, koska
asenne kertoo yksilon tavasta toimia, tuntea ja ajatella. Ne kertovat yksilon
tavasta kasitella ja arvioida ymparistbéssa tapahtuvia asioita, kuten esimerkiksi
joitakin asioita kohtaan voi kokea arvostusta ja toisia kohtaan véheksymista.
Asenne siis ilmaisee joko avoimesti tai peitellysti yksilén positiivisesti tai
negatiivisesti kokemia reaktioita joitakin objekteja, henkil6itd tai tilanteita
kohtaan. Se, kuinka voimakkaasti yksilo kokee asenteensa, riippuu asioiden
sisdistamisasteesta seka aiemmin koetuista kokemuksista ja taipumuksista.
Tyopaikalla asenteiden merkitys nakyy esimerkiksi silloin, kun tyontekija on
kokenut onnistumisen tunteen jollakin osa-alueella. Sen seurauksena tyontekija
asennoituu entistdkin myonteisemmin, motivoituu ponnistelemaan enemman
sekd kehittda itseddn alalla tarvittavia suoritusvalmiuksia varten. (Ruohotie
1998, 41-42.)

Tyotekijoiden asenteilla on suuri merkitys tydhyvinvointiin, silla esimerkiksi
useat tyontekijat tulevat sairaana toihin, koska on tarkea olla lasna ja
nayttaytyd. Motivaatio on talldin liian korkealla ja tyontekija ajattelee olevansa
korvaamaton yritykselle. Seurauksena tamén tyylisestéa ajattelutavasta on
tydtehon heikkeneminen ja vaarénlaisen tyokulttuurin ruokkiminen. Vaaranlaiset
asenteet vaikuttavat myds tyOtapaturmiin, sillda useat tapaturmat olisi
ehkdaistavissa todella pienilla muutoksilla. Muutoksia voivat olla siisteydesta
huolehtiminen, jarjestyksen parantaminen seka turhan kiireen valttaminen.
(Poyria 2012, 15.)

Tyon taytyy olla mielekasta, jolloin tyd on sopivan haastavaa ja tarjoaa

tyontekijdlle onnistumisen kokemuksia. Tyon sisallon mielekkyys on yksi
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keskeisin arvo tyfelamassa. Kun tyd koetaan omaksi ja siina viihdytdan, se
palkitsee jopa enemman kuin rahallinen korvaus. Laadukkaasti ja maaréllisesti
hyvin organisoidut ty6tehtavat lisaavat tydssa viihtymista, haastavat sopivasti
tyontekijaa ja luovat onnistumista tydssa. TyOpaikan tehtdva on motivoida ja
kannustaa tyontekij6itadn ammattitaidon yllapitdAmiseen ja uusien taitojen seka
tyotehtavien kehittamiseen. Tyontekijélle jad vastuu omasta asenteesta ja siitéa
kuinka vastata esimiehen tarjoamiin haasteisiin. Tyodntekijan tulisi olla avoin
uusien asioiden oppimiseen, mikd myos luo valmiudet siirtyd helposti uusien
tehtavien pariin. Tydmotivaation kannalta olisi hyva, jos tavoitteet asetetaan
hieman ylakanttiin, jolloin tyontekija kokee voivansa saavuttaa ne ahkeralla
tyolla. Tavoitteita ei tule kuitenkaan asettaa lilan korkealle, jolloin niitd on

mahdotonta saavuttaa. (Klemela 2006, 11.)

Tyontekijalla on aina mahdollisuus vaikuttaa omaan asenteeseensa ja
motivaatioonsa, mutta joskus oma tavoitetaso voi olla hukassa. Silloin on hyva
pysahtya hetkeksi ja miettia mitkd ovat omat tavoitteet. Tulisiko pyrkid uuden
ennatyksen luomiseen, vai riittaisikd vain, etté hoitaisi hyvin tyonsa ja samalla
yllapitaisi omaa jaksamisen tasoa. Oman tyOmotivaation ruokkimiseen
tydntekijat tarvitsevat jonkun "oman jutun” niin, ettd itsedaan ja ajatuksiaan voi
toteuttaa ilman lopputuloksen karsimista. Tydelaméssa tyohon tarvittavat tiedot
ja taidot muuttuvat ja uudistuvat nopeasti, jolloin motivoituneet tyontekijat
huomataan joukosta, silla he ovat aktiivisia ja halukkaita osallistumaan
koulutuksiin.  Koulutuksiin  osallistuminen  kertoo  my6s  tyontekijan
vastuullisuudesta omaan tyohonsa. Ajoittain tyontekija voi kokea tyonsa liian
kuormittavaksi, jolloin olisi syytd heti keskustella asiasta tydtovereiden ja
esimiehen kanssa. N&ain ehkaistddn jo alkuvaiheessa mahdollisesti syntyva
tybuupumus, joka voi pahimmillaan aiheuttaa pitkiakin sairauspoissaolojaksoja.
(Klemela 2006, 12.)

5.6 Teoria-aineiston hyddyntaminen

Talla teoriaosiolla pyrimme ymmartaan vastauksissa ilmenneitéd ehdotuksia

tyohyvinvointiin  liittyen sekd Kkartoittamaan tyohyvinvoinnin yllapito- ja
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parantamiskeinoja. Jokainen yksilollinen toimintatapa on tarked huomioida
tyohyvinvoinnista puhuttaessa yksilon nakokulmasta. Kaytannon toimenpiteet
ovat suhteellisen arkipaivaisia, mutta vasta kiinnitettdessa niihin aktiivista

huomiota, konkretisoituu niiden vaikutus.

Kuten jo aiemmin mainitsimme havahduimme tyGhyvinvoinnin portaiden myoéta
siihen, kuinka suuri merkitys tyontekijalla itselladn on hyvan tyéhyvinvoinnin
yllapitamisessa. Tasta syystd halusimme eritellda yksilon  mahdolliset
vaikutustoimet, jotta voisimme selvittdda, onko kyselyn vastauksissa ilmennyt
kaikki yksilon kaytanndntoimet tyéhyvinvoinnin parantamiseksi. Jos Koskikadun
konttorin henkildstdé on huomioinut teoriassa mainittuja toimia ja on myds
kayttanyt naita, voimme johtopaatoksena todeta henkiloéston olevan tietoinen
vaikutusmahdollisuuksistaan. Jos kuitenkin loydamme puutteita henkildston
tietdAmyksestd, voimme tehda parannusehdotuksia ja kehittamisideoita
Koskikadun  konttorin ~ henkiléston  tydskentelytottumuksiin~ ja  nain
tulevaisuudessa pystymme takaamaan paremman tyohyvinvoinnin tason, niin

yksilo kuin koko henkildston osalta.
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6 NYKYTILAN KARTOITUS

6.1 Henkilostokyselyn toteutus ja aineiston analysointi

Toteutimme tutkimuksen Pohjolan Osuuspankkiin Koskikadun henkilostolle.
Tutkimuksen toteutustapa oli kysely, joka koostui 20 kysymyksesta. Suurin osa
kysymyksistamme oli muodoltaan positiokysymyksid, mutta saadaksemme
syvyytta ja laajempaa nadkokulmaa kaytimme myds avoimia kysymyksia. Kysely
linkki oli avoinna noin kaksi kuukautta riittdvan vastausméaaran takaamiseksi
muun muassa kesalomien vuoksi. Muotoilimme kyselymme tydhyvinvoinnin
pohjustuskysymykset Maslown tarvehierarkian pohjalta kayttden yhta
kysymysté jokaista hierarkian tasoa kohden. Peruskysymysten jalkeen pyrimme
kartoittamaan tydhyvinvointia ja sen tasoa Koskikadun konttorissa
kokonaisuudessaan. Lisdksi selvitimme henkilostén mielipiteitd heidan omista
vaikutusmahdollisuuksistaan tyéhyvinvointiin kaytannon teoilla seka sita, kuinka
suuret vaikutusmahdollisuudet heille annetaan. Puramme kyselyn kysymys
kerrallaan ja pohdimme ratkaisuja sekd analysoimme vastauksia kyselyn

rakenteen mukaan.

Kyselyn taustamuuttujien valinnassa Koskikadun konttorille halusimme saada
tietoa tyontekijan ian, koulutuksen ja tyduran pituuden merkityksesta
tydhyvinvointiin.  Kyselyyn vastanneiden perusteella tydurat Pohjolan
Osuuspankin tai koko Osuuspankki-ryhméan sisalla ovat olleet pitkid ja kokeneita
tyontekijoitd on huomattava mé&ara. Naiset olivat aktiivisempia kyselyyn
vastaamisessa, mika oli oletettavaa silla suurempi osa henkilostdsta on naisia.
57 vastaajasta naisia oli 45 ja miehia 12. lkajakaumassa suurin osa oli
ikdhaarukassa 41-55 -vuotiaita ja toisena erottuvana joukkona olivat alle 30 -
vuotiaat. Vastaajien koulutus jakaantui suhteellisen tasaisesti, mutta
ammatillinen koulutus oli kuitenkin suurimmalla osalla koulutustaustana.
Korkeakouluista ammattikorkea- ja yliopistotutkinto jakaantuivat myo6s
tasaisesti. Vastaajien tyokokemus oli pitkdaikaista, silla suurimpana ryhmana

olivat yli 15 vuotta Pohjola—ryhmassa tydskennelleet. Myos lyhyemman aikaa
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ryhmassa tydskennelleita toimihenkildita oli vastausjoukossa mukana, silla
esimerkiksi 1-5 vuotta organisaatiossa tyoskennelleité vastaajia oli 17.

Tybhyvinvointia  kartoittavat kysymykset selvittivat fyysistd  tyokuntoa,
tyoympariston turvallisuutta, tyOyhteis66n kuulumista sekd ammatillista
arvostusta. Naiden kysymysten osalta tydhyvinvoinnin taso oli hyva tai jopa
erittdin hyva, kuten fyysisen tyékunnon keskiarvo 3,93. Vaikka tyoturvallisuuden
taso koettiin hyvaksi keskiarvolla 4,26, voi siihen kiinnittda viela huomiota
esimerkiksi riskien pienentamisella rakennuksissa, kaytosséa olevissa koneissa
ja henkilokunnan toimintatavoissa. Vastaajat kokivat myos, ettd he pystyvat
asettamaan paamaaria ja kehittymaan tydssaan, kuten alla olevassa taulukossa
iimenee. Suora kysymys tydhyvinvoinnin tasosta antoi tuloksen 3,7
vastausvaihtoehtojen ollessa 1-5 erittdin huonosta erittdin hyvaan. Useat
vastaajat olivat kuitenkin kokeneet muun muassa vasymysta, kyynisyytta tai
jopa haluttomuutta tehda tyotdan. Myés monia ongelmakohtia tydsta tuli esille

vastauksissa.

Vastaajien maara: 57

1 2 3 4 5 Yhteensa Keskiarvo

En lainkaan 0 2 16 35 4 Erittain hyvin 57 3,72

Kuvio 6. Tydssa kehittyminen ja paamaarien saavuttaminen (Liite 1, 3.)

Kysymys tyOyhteis6on kuulumisesta oli kylla — ei —kysymys, mutta annoimme
tilaa my6s avoimelle pohdinnalle. Suurin osa vastaajista, eli 46 vastaajaa, tunsi
kuuluvansa  tydyhteisdon. Positiiviseksi  koettiin  esimerkiksi  seka
tyokokemuksen arvostus ettd nuori innokkuus. Avoimeen kohtaan he olivat
kuitenkin kommentoineet myds tydyhteisossé ilmenevistd ongelmakohdista.
Vaikka vastaajat itse kokivat kuuluvansa tydyhteis6on, he olivat huomioineet
erilaisia negatiivisia asioita, kuten piikittelya, kateutta tai aliarvostusta, jonka
useampi vastaaja oli maininnut. Lievempana ilmiéna néhtiin esimerkiksi uuden
tyontekijdn vaikeus paastd mukaan sisapiirin asioihin. Vastaajista seitseman ei
kokenut kuuluvansa tyodyhteis6on. Yksi vastaajista selitti tunnetta silla, etta

toimihenkil6itd kohtaan ollaan alentuvaisia.
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Tyoyhteis6on kuuluminen tuli esille useassa kyselyn kysymyksiss&d, mutta
kaytannon ehdotuksena suoraan vastaajilta sitd ei juurikaan tullut. Vastaajat
tunsivat kuitenkin kuuluvansa tydyhteis6on kysymysten perusteella, joten sen
parantamiseen ei ehkéa kiinnitetty niin paljon huomiota yksittdisend asiana.
Tahan liittyvia kaytannon toimenpiteita oli kuitenkin muutamia, kuten ajanvietto
tyokollegoiden kanssa myds vapaa-ajalla. Kunnioittava kaytds kollegoita
kohtaan koettiin tarkeaksi ja siihen tulisikin Kkiinnittda huomiota. Vastauksissa
ongelmakohtina huomautettiin  esimerkiksi  piikittelysta ja alentavasta
kaytoksestd toisia kohtaan, kuten aiemmin mainittin, joten taman
parantamiseen tulisikin panostaa omalla kaytoksellaan. Myos avun tarjoamisella
toisille on huomattava positiivinen vaikutus, ja muutamassa vastauksessa avun
tarjoaminen tulikin ilmi. Pahin tilanne huonossa tytyhteistssa ovat esimerkiksi
kiusaamistilanteet, joilla voi olla suurikin vaikutus talouteen ja tydyhteisén

toimimiseen, kuten teoriaosiossa kavi ilmi.

Tybuupumukseen ja vasymykseen liittyva kysymys oli seuraava, mihin annettiin
mahdollisuus vastata myds sanallisesti. 55 vastaajasta 41 vastasi kylla, eli he
olivat kokeneet kysymyksessd mainittuja oireita, ja 14 vastasi ei ilman
perusteluja. Kylla vaihtoehdon valinneista suurin osa oli kokenut l&hinna vain
vasymysta, mutta lisdksi Kkyynisyys mainittin useassa vastauksessa. YKsi
vastaajista oli kokenut myds maarittelemattoman kriisitilanteen, jonka han koki
vaikuttavan negatiivisesti  hyvinkin  pitkin ajan tapahtuman jalkeen.
Painostuksen ja liiallisen tydémaaran koettiin vaikuttavan suuresti seka fyysisesti
ettd henkisesti. Tydsté ja tyotehtavista aiheutui joillekin myds riittamattomyyden
ja aliarvostuksen tunteita. Useampi vastaaja mainitsi tyotehtaviin kyllastymisen
ja samankaltaisuuden, kun taas osa tunsi tyotehtéavid olevan liikaa ja liian
vaativia osaamiseen nahden. Vasymyksen lisdksi my6ds unettomuus mainittiin
eli tydn ongelmakohdat vaikuttivat myos vapaa-ajalla. Osalla palkka ja sen
riittAmattomyys tyétehtavien vaativuuden néhden vaikutti tydmotivaatioon. Eras
vastaajista kommentoi sanallisesti kysymykseen seuraavasti: “Toistuvien
ruuhkapaivien aiheuttama fyysinen vasymys. "RiittAmattémyyden” tunne,

pysyyko ajan tasalla jatkuvien muutosten vuoksi”.
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Edellisen kysymyksen oireiden aiheuttajiksi koettiin asioita, jotka mainittiin jo
edellisessa kappaleessa kysymysten vastauksissa. Edellisten liséksi aiheuttajia
olivat epatietoisuus tydsuhteen jatkumisesta, matkustus ja pitkat paivat, oma tai
laheisen sairastuminen sek& tyOymparistossd esimerkiksi ilmastoinnin
puuttuminen. Hallitseva ongelma oli kiire ja ajan puute seka tekeméattomat tyot,
joihin ei riitA aika. Lisaksi tavoitteet ja tuloshakuisuus koettiin hyvin
negatiiviseksi ja eparealistiseksi. Epatietoisuus tydsuhteen jatkumisesta tuli
esille lahinnd nuorehkojen tyontekijdiden osalta ja heilla on oletettavasti
madaraaikainen tydsopimus. Samoja ongelmakohtia, kuten kiire ja
tuloshakuisuus, tuli esille kaikista ikaryhmista tyokokemuksesta riippumatta.
Useampaa ongelmakohtaa samassa vastauksessa kommentoitiin nain: “liian
suuri tydmaara suhteessa kaytetavissd olevaan aikaan, jos ei ole
vaikutusmahdollisuuksia oman tyonsa tekemiseen, tydtehtavat liian
helppoja/lian  vaikeita, puuttuu kehittymisen/etenemisen  mahdollisuus,
tavoitteiden saavuttamista vaaditaan hampaat irvessa sen sijaan etta tavoitteitta

yritettaisiin saavuttaa yhdessa tekemalla ja positiivisella otteella”.

Vastaajilla oli konkreettisia kaytanndntoimia tydhyvinvoinnin parantamiseen,
joita teoriamme tukee, ja lisaksi he tunsivat, ettd heilla on mahdollisuus
vaikuttaa siihen omilla teoillaan. Kyselyn perusteella henkilostd oli toiminut
aktiivisesti oman ja tydyhteison hyvinvoinnin parantamiseksi. Kuten alla
olevasta taulukosta ilmenee, 47 vastaajaa oli jo omilla toimillaan pyrkinyt
parantamaan tydyhteiséa ja kahdeksan vastaajaa ei ollut aktiivisesti pyrkinyt
siihen ollenkaan. Parannuskeinoiksi mainittiin esimerkiksi yhdessa tekeminen,
yhteistyd sekad positiivisuus. Keskustelun tarkeys tiedostettin usean eri
vastaajan toimesta. Keskustelussa haluttiin tuoda esille ongelmakohdat seka
tyokollegoiden ettd esimiesten kanssa. Useat vastaajat korostivat levon
merkitystd ja sen puutteesta aiheutuvia haittoja. Monet olivat myos
huomanneet, ettd lepo jai valilla vahemmalle tydkuormituksen vuoksi.
Kaytannon toimena omalle hyvinvoinnille ehdotettiinkin levon lisdamista, minka

hyo6tyvaikutuksia teoriaosiossamme mainitaan, kuten tehokkaampi tydnteko.
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Yksittaisen tyontekijan tehokkuus ja aikatauluissa pysyminen parantaa
kerroinvaikutuksena myds koko yrityksen taloutta.

Vastaajien maara: 56

1 2 3 4 5 Yhteensa Keskiarvo

Erittain
En lainkaan 0 0 25 29 2 56 3,59
aktiivisesti

Kuvio 7. Henkiléstdon oma aktiivisuus tydhyvinvoinnin parantamiseksi (Liite 1, 4.)

Toinen yleinen kaytannon parannusehdotus oli likunta tai likunnan lisaéaminen.
Liikunnan tarkeyden tiedostaminen tyontekijoiden osalta onkin tarkeaa, silla
tyontekija on itse vastuussa omasta liikkumisestaan ja se on tehokas tapa
parantaa seka tyohyvinvointia ettd kokonaisvaltaista hyvinvointia. Tydnantajan
jarjestamiin lilkkuntakursseihin osallistuminen onkin tarkeéa ja jokainen voi valita
itselleen sopivan kurssin. Esimerkiksi Pohjolan Osuuspankissa jarjestetty
Lempeasti Liikkeelle —kurssi sopii vahemman liikuntaa yleenséa harrastavalle ja
siihen on helpompi lahtea mukaan (Korkeakangas 2014). Hyva peruskunto ja
likunta vahentavat omalta osaltaan sairauspoissaoloja, mikd taas parantaa

yrityksen taloudellista tilannetta.

Yksi tarkeista tyohyvinvointia lisdavista kaytannoistéa on huomion kiinnittaminen
ergonomiaan. Ergonomia omana toimena ei tullut esille vastauksissa, mutta
siihen voi vaikuttaa huomattavasti pienillakin teoilla. Suurempiin ergonomisiin
toimiin, kuten sahkopdytien hankkimiseen, tarvitaan tietysti esimiesta ja
taloudellista panostusta, mutta jo oman tydpisteen jarjestamisella voi parantaa
tydergonomiaa ja se mahdollistaa tehokkaamman tydnteon. Liséksi
kiinnittamalla aktiivisesti huomiota tydasentoon, tyontekija vahentaa turhaa

tyokuormitusta ja rasitusta.

Mybs asenteen vaikutus tiedostettin, mikd on positivinen asia myos
tyonantajan kannalta, ja se tuli esiin monelta eri vastaajalta. Lisaksi positiivisella
asenteella pyrittiin vaikuttamaan tyomotivaatioon ja tyoviihtyvyyteen. Monet
olivat sita mielta, ettd omat rajansa taytyy tuntea ja itseaan ei saa kuormittaa

likaa kiireestd huolimatta. Tahan liitettin myos tyotehtavien priorisointi ja
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ajanhallinta kalenterin avulla. Lis&ksi avun pyytaminen ja antaminen seka

vapaa-ajan tarkeys korostui vastauksissa.

Hyva asenne ja sen merkityksen tiedostaminen parantavat tyéhyvinvointia ja
tyossa jaksamista, milla on taas parantava vaikutus yrityksen taloudelle.
Esimies voi tarjota sopivan vaativia haasteita tyontekijalle ja mielekkyytta
tyohon, mutta tyontekijalla jaa vastuu niihin vastaamisesta. Liséksi
asennoitumalla positiivisesti muutoksiin tyontekijd voi itse vaikuttaa tydssa
jaksamiseen. My6s avoimuus mahdollistaa paremmin uusien asioiden
oppimisen. Kuten teoriaosiossa mainitsimme, omat tavoitteet kannattaa asettaa
tarvittavan korkealle, jotta motivaatio niiden saavuttamiseen sailyy, mutta aika
ajoin tavoitteita tulisi laskea oman tyohyvinvoinnin sekd tytssa jaksamisen
turvaamiseksi. Tutkimuksen kyselyvastauksissa oli esimerkiksi useasti mainittu
tyon priorisointi, jolloin vain valttamattomat tyotehtdvat hoidetaan. Nain ollen
tavoitetaso jad matalammalle kuin tilanteessa, jossa aikaa on riittavasti

myyntitavoitteiden saavuttamiseen seka kehittamiseen.

Tarked, myos teoriaosiossa ilmi kaynyt, tapa parantaa omaa jaksamista ja
tyohyvinvointia on keskustelu sekéd tyodkollegoiden etta esimiesten kanssa.
Keskustelu on tarkeaa ja hyddyllisinta silloin, kun huomaa oman asenteen ja
tyomotivaation heikentyneen. Varhainen puuttuminen antaa parhaan hyoddyn
positiivisen asenteen yllapitamiseen sek& se ennaltaehkaisee tyGvasymysta.
Erdas vastaajista kommentoi keskustelun tarkeyttd seuraavasti: "Pitanyt ylla
keskusteluyhteyden ja tarkkaillut ilmapiiria, jos huomaan siind muutosta, yritan

keskusteluin saada asian esille.”

Sairauspoissaoloja oli suhteellisen paljon, mutta 17 vastaajaa ei ollut ollut
sairauslomalla kuuden kuukauden sisélla lainkaan. Lisaksi 17 vastaajalla
sairauspoissaolosta oli pidemman aikaa, yli kuusi kuukautta. Poissaolojen
merkitys sekd tiimin tydskentelyyn ettd organisaation talouteen tiedostettiin
vahvasti. Erityisesti taloudellinen vaikutus koettiin suureksi keskiarvolla 4,1.

Sairauspoissaolojen merkityksen tiedostaminen henkiléston toimesta on
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positiivinen asia, silla ne ovat selkeimmin nakyva osa ty6hyvinvoinnin tason

vaikutuksesta taloudelle.

17. Oletko ollut sairaslomalla nykyisessa ty0paikassasi?
Vastaajien maara: 56

o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17

En ole ollut sairaslomalla
Olen, 3 kuukauden siséalla
Qlen, 6 kuukauden siséalla

Olen, yli 6 kuukautta sitten

Kuvio 8. Sairauspoissaolot Koskikadun konttorissa (Liite 1, 5.)

Kuten teoriaosiossa mainitsimme, ovat 1-3 pdaivan poissaolot usein
taloudellisesti raskaimpia, silla kulut jaavéat tydbnantajan maksettavaksi. Pitkat
sairauspoissaolot voivat kuitenkin edetd tyotyokyvyttomyyselakkeeksi, jolloin
myo6s naiden poissaolojen merkitys yrityksen taloudelle on suuri. Pitemmissa
sairauspoissaoloissa  Kela  kuitenkin  korvaa osan  kustannuksista.
Haastattelumme henkil6stopaalikon kanssa tuki tatd ja lyhyisiin poissaoloihin
voidaan vaikuttaa suuresti tyohyvinvointia lisdavilla toimilla. Korkeakangas
mainitsi esimerkiksi vasymyksesta johtuvien lyhyiden poissaolojen merkityksen.
(Korkeakangas 2014.) Sairauspoissaolojen merkityksen tiedostaminen ja niiden
vaikutus talouteen ja tiimin toimintaan on positiivinen merkki. Kuten teoriassa
kerroimme voi ty6hyvinvoinnin parantamisesta saavutettu hyoéty olla

kuusinkertainen panostukseen verrattuna.

Myds aktiivinen kouluttautuminen on tarkeda vastaajille keskiarvolla 4,1
asteikolla 1-5 vastausvaihtoehdon viisi ollessa aina. Kouluttautumisen kautta
hankitun tietotaidon liséaksi, voi talla tyydyttdd teoriassa mainittujen
tydhyvinvoinnin portaiden viidennen tason eli itsensa toteuttamisen tarvetta.
Kouluttautuminen oli mainittu tdman kysymyksen lisdksi myos kaytannon

toimena tyohyvinvoinnin lisddmiseksi.
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7 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen paatelmana tulimme siihen tulokseen, etta Koskikadun konttorin
henkiloston tyohyvinvointi on paasaantdisesti suhteellisen hyva, mutta myos
ongelmakohtia ilmenee. Suurin osa mainituista ongelmakohdista on kuitenkin
yleisia tybelamassa monella eri alalla. Olemme itse huomanneet samankaltaisia
ongelmia monissa eri tyoyhteisbissa ja haastattelumme henkiléstopaallikon
kanssa vahvisti tata kasitysta. Korkeakankaan mukaan esimerkiksi Kiire ja
ajanpuute kuuluvat finanssialaan yleisesti, vaikka asiaan pyritddnkin

kiinnittAmaan huomiota. (Korkekangas 2014.)

Saimme paljon henkildstén mielipiteitd avoimissa kysymyksisséa, joihin saimme
useita kattavia vastauksia. Vastauksien perusteella henkiléstd oli tietoinen
omista vaikutusmahdollisuuksistaan tyohyvinvointiin, mutta osa vastaajista
suuntasi  kehittdmisehdotuksensa johdolle. Omien toimien merkityksen
suuruutta kannattaa siis korostaa jatkossakin koulutettaessa henkilostéa
tydhyvinvoinnin osalta. Huomasimme tutkimusprosessin aikana, etta tydnantaja
tarjoaa useita teoriassa mainittuja henkildston omia toimia tukevia palveluita ja
naihin henkildston olisikin kannattavaa osallistua. Esimerkiksi liikuntasetelit,
kuntoremontit ja kattava ty6terveyshuolto ovat saatavilla henkiléston kayttoon.
Myds keskustelua johdon ja tyontekijoiden valilla on tarkeaa yllapitaa. Ajan ja
kalenterin hallinnan tarkeyttéa kannattaa korostaa tyontekijoille, jotta he voivat
itse toimillaan vaikuttaa ylimaardisen kiiren valttdmiseen ja tdiden
kasaantumiseen, silla ajankayton ongelmat nousivat esille useissa
vastauksissa. Jo saavutettua tydhyvinvoinnin tasoa kannattaa yllapitaa samoilla

toimilla kuin aiemmin. (Korkeakangas 2014.)

Tybhyvinvoinnin nakyvin osa Koskikadun konttorin, ja nain ollen Pohjolan
Osuuspankin taloudessa, ovat sairauspoissaolot. Teoriaosiossa erittelemme
sairauspoissaololukuja ja naista luvuista ilmenee, ettd yli puolet henkilostosta
on ollut sairaslomalla, joten taloudellinen merkittavyys on suuri. Tydhyvinvoinnin
jatkuvalla yllapitamisella ja kehittamisella voidaan pitdd sairauspoissaolot

samalla tasolla tai jopa vahentaa poissaolopdivien méaaraa. Kiinnittamalla
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huomiota tydhyvinvointin  voidaan myds henkilostén tehokkuutta ja
tuloksellisuutta yllapitdd ja parantaa. Tyohyvinvointiin keskittyminen myos
taloudellisen nakokulman vuoksi on tarkeaa, sillda Korkeakangas mainitsi

esimerkiksi TyEL—maksujen noususuhdanteisuuden Pohjolan Osuuspankissa.

Tavoitteenamme oli l6ytad kannattavin keino tydhyvinvoinnnin parantamiseksi
Koskikadun konttorissa, mutta taman hetkisesta tyéhyvinvoinnin tasosta johtuen
tulisi  nykyisia tyoyhteisossa tehtavia toimia jatkaa tydhyvinvoinnin
yllapitamiseksi ja kiinnittd& niihin aktiivisemmin huomiota jokaisen tydntekijan
toimesta. Tyohyvinvoinnin  parantaminen tulee  kysymykseen osalla
tyontekijoista, mutta hyvan yleisen tydhyvinvoinnin tason johdosta hyvinvoinnin
yllapitaminen nousee tarkeammaksi kuin itse kehittaminen. Alkuperadisessa
tavoitteessa pyrimme léytamaan kannattavimmat keinot kehittaa tyéhyvinvointia
yksildn omien toimien nakokulmasta, mutta kuten aikaisemmin totesimme,
nousee tydhyvinvoinnin yllapitaminen tarkedmmaksi. Lisaksi vastauksien
perusteella henkilosto oli tietoinen omista vaikutusmahdollisuuksistaan ja suuria
konkreettisia kehittamiskeinoja ei noussut esiin myosk&an teoria-aineiston
pohjalta. Mielestamme alkuperéinen tavoitteemme ei taysin tayttynyt, mutta
olemme tyytyvaisia saavuttamaamme lopputulokseen maarittelemiemme

rajausten puitteissa.



45

8 POHDINTA

Tybhyvinvoinnin  merkitys on kasvanut viime vuosina ja sen vaikutuksen
suuruus talouteen on tiedostettu, joten aihe on yritykselle ajankohtainen ja tama
onkin tarked syy sille, ettd valitsimme aiheen ja juuri taloudellisen katsonta
kannan. Koska valitsimme henkiléston nakokulman, rajasi my6s se aihettamme
huomattavasti. Kirjallisuudessa ja muissa tietolahteissd keskitytaan paljon
tyonantajan vaikutusmahdollisuuksiin ja nama mahdollisuudet ovat useimmiten
konkreettisempia kuin henkiléston omat toimet, koska tydhyvinvointia tukevat
toimet ovat suhteellisen samankaltaisia kuin yksilon omaa hyvinvointia
yllapitavat toimet. Tutkimuksen edetessd esimerkiksi tyGhyvinvoinnin suuri
merkitys yrityksen talouteen tuli osittain yllatyksenda, etenkin kulujen suuruuden
osalta. Kaytimme teoriaa kyselya tehdessa, jotta pystyimme ottamaan
huomioon ty6hyvinvoinnin eri osa-alueet, kuten fyysinen ja psyykkinen
tyohyvinvointi. Teoriasta saamamme tietopohja myds tuki kyselyssd saatuja

vastauksia ja vastausten analysointia.

Tietomme opinndytetydmme aiheesta ennen tyon aloittamista olivat yleisia.
Monet yksilblliset kaytdnnontoimet tydhyvinvoinnin parantamiseksi olivat
tiedossamme ennen aiheeseen keskittymista, mutta saimme vahvistuksen
aiemmille tiedoillemme teorian pohjalta. Koimme henkiléston omien kaytannén
toimien |0ytdmisen osittain haastavaksi, silla suurin osan loytdmastamme
aineistosta keskittyi yleisessa tiedossa oleviin tekijoihin, kuten liikunta, lepo ja
tyontekijan asenne. Kyselyn analysointi oli mielenkiintoista, silla saimme
kyselyyn vastauksia kattavasti ja avoimesti, joten mielestamme tulokset ovat
totuudenmukaisia ja ne vastaavat henkildston n&kemystd ty6hyvinvoinnin
tasosta Koskikadun konttorissa. Koimme myads, etta teoriaineistomme kirjalliset
ja sahkoiset lahteet olivat luotettavia, silla ne olivat uudehkoja ja sahkdiset
aineistot olivat useimmiten tunnettujen toimijoiden sivustoja, kuten
Tyoterveyslaitoksen  |ahteet. Kysely  yhdistettynd teoriaan seka
henkilostopaallikon haastatteluun antoi meille kattavan kokonaiskuvan
valitsemastamme aiheesta ja nain ollen saavutimme tavoittelemamme

lopputuloksen.
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Aiheen merkittdvyys on suuri itse yritykselle, mutta tuloksia ei voida yleistaa
koko finanssialaan. Tiettya yleistettavyytta voi silti tehda esimerkiksi Pohjolan
Osuuspankin tasolla. Tyohyvinvointi aihealueena on kuitenkin merkittava alasta
riippumatta esimerkiksi pitenevien tyourien vuoksi, joten my6s henkiloston
omaan toimintaan tulee KkiinnittAd huomiota. Aihe my6s kiinnosti meité
henkilokohtaisesti, silla tyohyvinvointi vaikuttaa suuresti esimerkiksi tydssa
jaksamiseen ja nain ollen se tulee koskettamaan meitd koko tyéuramme ajan.
Tulevaisuudessa aiheestamme voi tehd&d jatkotutkimuksia erityisesti
tyohyvinvoinnin seurannassa Koskikadun konttorissa ja tutkimuksia henkiloston
tyohyvinvoinnista tehdaankin saanndllisesti. Mahdollisia jatkotutkimusaiheita
voivat olla myds esimerkiksi tiettyyn yksilon toimeen, kuten ergonomiaan,
keskittyminen. Toivomme, etta suorittamastamme opinnaytetydstd on hyotya
toimeksiantajallemme etenkin tutkimuksen osalta tyGhyvinvoinnin yleista tilaa

arvioitaessa.
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LITTEET

Liite 1. Kyselyn perusraportti: Kysymykset ja positiokysymysten vastaukset
(avoimet vastaukset kokonaisuudessaan julkaisematon lahde)

Liite 2. Teija Korkeakankaan haastattelun kysymykset
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Liite 1 1(6)
Pohjolan Osuuspankki-ROI

1. Sukupuoli

Vastaajien maara: 57

Mies

Mainen

2. Ika

Vastaajien maara: 56

Alle 30

30-40

41-55

S6-65

3. Koulutus

Vastaajien maara: 56

oz 4 6 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30

Yo-tutkinto
Ammatillinen tutkinto
AME-tutkinto

Yliopistotutkinto
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Liite 1 2(6)

4. Kuinka pitka tyokokemuksesi on OP-ryhméassa?

Vastaajien maara: 55

18 20 22 24
Alle 1 vuosi
1-5 vuotta
6-15 vuotta
i 15 vuotta
5. Tukeeko fyysinen kuntosi tydntekoasi?
Vastaajien maara: 56
1 2 3 4 5 Yhteensd | Keskiarvo
Ei lainaan 0 2 12 30 12 | Erittain hyvin 56 3,93
6. Koetko, ettd tydymparistosi ja tydilmapiiri on turvallinen?
Vastaajien maara: 57
1 2 3 4 5 Yhteensd | Keskiarvo
Erittain
Ei lainkaan turvallinen 0 0 5 32 20 57 4,26
turvallinen

7. Tunnetko kuuluvasi tydyhteis66n? Jos et, mitd ongelmakohtia olet
kokenut/huomannut?

Vastaajien maara: 55
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Liite 1 3(6)
10 15 20 30 35 40 45
kylla
Enosaa sanoa
Ei
Avoimet vastaukset
8. Arvostetaanko ammattitaitoasi ja saavutuksiasi?
Vastaajien maara: 57
2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Ei lainkaan 1 25 28 Erittain paljon 57 3,58

9. Pystytko kehittymaan tydssasi ja saavuttamaan asettamiasi padmaaria?

Vastaajien maara: 57

2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
En lainkaan 2 16 35 Erittain hyvin 57 3,72
10. Kuinka hyvaksi koet tydhyvinvointisi?
Vastaajien maara: 57

2 3 4 Yhteensa Keskiarvo
Erittain huono 2 16 34 Erittain hyva 57 3,74

11. Oletko koskaan kokenut tydhdsi liittyvaa vasymysta, kyynisyytta (esim.
haluttomuutta tehda ty6ta) tai oletko alkanut epéilla ammatillista osaamistasi?
Jos olet, mita naista ja kuinka voimakkaasti?

Vastaajien maara: 55
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Liite 1 4(6)

o2 4 & 8 10 12 14 16 18 20 22 24 26 28 30 32 34 36 33 40 42

kxylla

Ei

Avoimet vastaukset

12. Mitka tekijat tydssasi voisivat mielestasi aiheuttaa edellisen kysymyksen
kaltaisia oireita?

Vastaajien maara: 48

Avoimet vastaukset

13. Miten voit omilla teoillasi mielestasi parantaa/kehittdd tyéhyvinvointiasi?

Vastaajien maara: 44

Avoimet vastaukset

14. Oletko omilla toimillasi parantanut tyéhyvinvointia?

Vastaajien maara: 56

1 2 3 4 5 Yhteensa Keskiarvo

Erittain
En lainkaan 0 0 25 29 2 56 3,59
aktiivisesti

15. Tunnetko, etta sinulla on mahdollisuus kehittaa tyéhyvinvointia omilla
teoillasi?

Vastaajien maara: 56

1 2 3 4 5 Yhteensa | Keskiarvo

Suuret
Ei ollenkaan 0 0 16 | 34 6 56 3,82
vaikutusmahdollisuudet

16. Oletko yrittAnyt parantaa tiimisi tydilmapiiria? Jos olet, miten?

Vastaajien maara: 55
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Liite 1 5(6)

Kylla

Ei

Avoimet vastaukset

17. Oletko ollut sairaslomalla nykyisessa tyopaikassasi?

Vastaajien maara: 56

o1 2 3 4 5 6 7 &8 9 10 1 12 13 14 15 16 17

En ole ollut sairaslomalla

Clen, 3 kuukauden sisalld

Olen, & kuukauden sisalld

Clen, yii & kuukautta sitten

18. Kuinka paljon tydtovereiden sairauspoissaolot vaikuttavat tiimin
tyoskentelyyn?

Vastaajien maara: 56

1 2 3 4 5 Yhteensa Keskiarvo

Ei yhtaan 1 9 14 18 14 |Huomattavasti 56 3,63

19. Onko mielestasi tydhyvoinnilla ja siihen liittyvilla sairauspoissaoloilla suuri
merkitys organisaatioon taloudellisesti?

Vastaajien maara: 56
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Liite 1 6(6)
3 4 5 Yhteensa Keskiarvo
Suuri
Ei lainkaan 10 26 18 | taloudellinen 56 4,07
merkitys

20. Pyritk6 aktiivisesti kouluttautumaan kehitysta vaativissa osa-alueissa

ammatilliseen osaamiseesi liittyen?

Vastaajien maara: 57

Yhteensa

Keskiarvo

En koskaan

15

20

21

Aina

57

4,07
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Liite 2
Teija Korkeakankaan haastattelukysymykset:

Minkéalainen taso mielestasi tydhyvinvoinnilla on télla hetkella?

2. Miksi juuri henkiloston nakokulma on tarked Pohjolan Osuuspankille?

Minkélaisia toimia jo aiemmin on tehty ty6hyvinvoinnin parantamiseksi ja
onko niista ollut merkittavaa hyotya?

Kuinka tarkeaa tydhyvinvointi on yrityksen taloudelle?

5. Kuinka tarked taloudellinen nédkdkulma on mielestasi opinnaytetybhomme?

8.
9.

Kuinka tietoisia henkilosto yleensakin on omista
vaikutusmahdollisuuksistaan tyéhyvinvointiin?

Kuinka paljon Koskikadun konttorissa on ollut sairauspoissaoloja ja kuinka
paljon yksi paiva maksaa?

Kuinka paljon sijainen maksaa? Kuinka vaikea on hankkia sijaisia?

Tyo6hyvinvoinnin vaikutus poissaoloihin (lukuja)?

10.Muiden tydhyvinvoinnista johtuvien syiden (tehokkuus, ajankayttd) vaikutus

talouteen (lukuja)?

11.Kasaantuvatko poissaolot tietylle osalle henkilostoa?

12.0nko tydelédkemaksujen suuruus ollut nousu- vai laskusuhdanteinen?



