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Johdanto

Kadessasi on FinFamin tyohyvinvoinnin ensiapupaketti. Tydhyvinvoinnin ensiapupaketin
tarkoitus on toimia esimiehen ja tyontekijoiden apuvalineena tyohyvinvoinnin
kehittamisessa ja yllapitamisessa.

Materiaali antaa parhaimmillaan ideoita ja ajatuksia oman yhdistyksen tyohyvinvoinnin
kehittamiseen. Sen toimii tyohyvinvoinnin lisatiedon lahteena. Tyohyvinvoinnin
ensiapupaketin pohjana ovat FinFamin henkilostostrategia teemat. Onko FinFamin
henkiléstostrategia sinulle tuttu? Oletteko tehneet strategiaan sisaltyneen pika-arviointi-
mallin?

Tyohyvinvointi on jarjeston jokaisen toimijan asia. Jokainen meista, niin tyontekijat,
operatiivinen ja strateginen johto voivat vaikuttaa siithen, etta tyohyvinvointia yllapidetaan,
kehitetaan ja seurataan.

Tyodhyvinvoinnin ensiapupaketti sisaltaa kirjoituksia jarjestomme upeilta toimijoilta ja
myos faktatietoa jarjestomme henkilostostrategiakyselyista. Nama toimivat innoittajina
uuden kehittamisessa. Tyohyvinvoinnin ensiapupakettiin on koottu ajatuksia jarjeston
hyvista kaytannoista, joita kaikki voivat halutessaan soveltaa. Tyohyvinvoinnin ensiapupa-
ketti on jaettu kahteen kokonaisuuteen, joista tama on ensimmainen osa.

Ensiapupaketin lukemisen jalkeen olet perehtynyt ainakin naihin teemoihin:

Mita tyéhyvinvointi tarkoittaa?

Missa kaikilla alueilla tydohyvinvointia kannattaa miettia?

Mita materiaaleja tyohyvinvointiin liittyen FinFamissa on nyt kehitetty?
Olet saanut ideoita FinFamin kentan toimijoilta

Loydat tydhyvinvoinnin materiaalien ja menetelmien aarelle
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Antoisia hetkia tydhyvinvoinnin parissa!

Kuvat: Marika Finne, Minttu Lehtovaara, Taru Tuulia Tittonen
Taitto ja teksti: Jaana Humalto, FinFamin vierailevat kirjoittajat
Lahteet:

Tyoterveyslaitos https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/tyohyvinvointi/



“"Tyohyvinvointi on jarjeston jokaisen
toimijan asia. Jokainen meista,

niin tyontekijat, operatiivinen ja
strateginen johto voivat vaikuttaa
sithen, etta tyohyvinvointia
yllapidetaan, kehitetaan ja seurataan.”




1. Mista tyohyvinvointi koostuu

Tyohyvinvointi on monitahoinen ilmio. Sita kannattaa ja tulee tarkastella eri nakodkulmista,
jotta tyohyvinvointi juurtuu aidosti yhdistyksen toimintaan. Tyohyvinvointia kannattaa
myos seurata saannollisesti yhdistyksen arjessa, koska hyvinvoivat tyontekijat vaikuttavat
myoOs asiakastyytyvaisyyteen.

Tyohyvinvointi on tydnantajan (operatiivinen ja strateginen johto), etta tyontekijan vas-
tuulla. Yhdistyksen kannattaa maaritella, miten tyohyvinvointia yllapidetaan ja tuetaan
omassa yhdistyksessa. Mita tahoja kannattaa ja voi osallistaa tyohyvinvoinnin rakenteiden
kehittamiseen? Tyonantaja voi konsultoida esimerkiksi tydterveyshuoltoa tydhyvinvoinnin
rakenteiden kehittamisessa.

Tyohyvinvointi syntyy yhdistyksen arjen tyossa. Tyohyvinvointia kannattaa tarkastella esi-
merkiksi seuraavien alueiden kautta:

1. Tyontekijoiden terveys

2. Tydyhteison tydohyvinvointi

3. Tyoturvallisuus

4. Tyoymparisto

5. Tyon prosessit

6. Hyvinvointi

7. TyO ja sen mielekkyys seka tyontekijoiden ammattitaito
8. Tydntekijn yksilolliset kokemukset

9. Oikeudenmukainen ja motivoiva johtaminen

10. Tyépaikan ilmapiiri

Milla konkreettisilla menetelmilla voi tukea tydhyvinvointia?

Tyohyvinvoinnin kehittaminen on koko tyoyhteison asia. Kehittamistyossa kannattaa
hyddyntaa tyoterveyshuollon asiantuntemusta toimivien rakenteiden kehittamisessa.

1. Tyopaikan rakenteet ja prosessit ovat kaikille selvat ja ennalta maaritellyt. Huomioidaan
tyoturvallisuus, tydympariston tehokkuus ja yhteistyo tyoterveyshuollon kysymyksissa.

2. Annetaan palautetta rakentavasti tehdysta tydsta. Tydpaikan tydilmapiiri on avoin ja
luottavainen.

3. Johto mahdollistaa tyontekijoille ammattitaidon kehittamisen. Henkiloston tekemaa
tyota arvostetaan. Henkilostolla ja johdolla sailyy avoin keskusteluyhteys.

4. Ammattitaitoon luotetaan. Samalla kun annetaan tehtavig, luotetaan tyontekijan
ammattitaitoon ja itsenaiseen paatoksentekoon. Mahdollistetaan tuki sita pyydettaessa.

5. Tunnistetaan tyontekijoiden vahvuuksia, kiinnostuksen kohteita ja kehittymiskohteita.
Maaritellaan yhdessa tyon tavoitteet ja velvollisuudet. Seurataan tydta saanndllisesti
yhdessa tyontekijan kanssa.

6. Mahdollistetaan tyon tarkistaminen, tydmenetelmien kehittaminen ja yhdistyksen
kehittyminen.



2. Mita tyohyvinvoinnin kehittamisesta ja siithen
panostamisesta voi seurata?

Tyohyvinvointiin panostaminen ei ole vain kustannus, vaan siita saatava hyoty on
merkittava. Hyvinvoiva tyoyhteiso antaa parastaan. Tyohyvinvointiin panostaminen lisaa
innostuneisuutta ja samalla tyontekijoiden aloitekyky lisaantyy, kun tdissa voidaan hyvin
ja tyontekijat ovat motivoituneita. Jarjeston maine hyvana tydnantajana myos kasvaa
tyohyvinvointiin panostamalla. FinFamiin halutaan tulla toihin ja jarjestossa

halutaan pysya toissa. Tyohyvinvointi vaikuttaa suoraan sairauspoissaolojen maaraan seka
tyohon liittyviin tapaturmiin.

Keskeinen kysymys onkin:

Miten meilla tuetaan tydntekijdéiden motivoituneisuutta ja innostusta? Mista asioista se
meidan yhdistyksessamme muodostuu?

Tyohyvinvointiin panostaminen lisaa innostuneisuutta ja motivoituneisuutta tyonteki-
joiden keskuudessa. Tyohyvinvointi lisaa tuottavuutta ja tyontekijan aloitekyky lisaantyy.
Jarjeston maine hyvana tydnantajaorganisaationa kasvaa ja tata kautta jarjeston kilpailu-
kyky paranee.




3. Tyohyvinvointi talousarviossa

Tyohyvinvointia ja sen yllapitamista tulee miettia myos yhdistyksen talousarviossa.
Etenkin naita alueita kannattaa miettia talousarviossa tyohyvinvoinnin nakokulmasta.

Oikeudenmukainen talousarvio lisaa oikeudenmukaista johtamista ja tydhyvinvoinnista
huolta pitava ja oikeudenmulkaista johtajuutta toteuttava tyoyhteisd¢ houkuttelee osaavia
tyontekijoita toihin. Tyonantajalla on lisaksi lakisaateinen velvollisuus kohdella tyonteki-
joita yhdenvertaisesti myos tyohyvinvointiasioissa kuten asiantuntijuuden kehittamisen
mahdollistamisessa, virkistys- ja harrastustoiminnassa seka tyoterveyshuollon palveluissa.

TyOnantajalla on esimerkiksi lakisaateinen velvollisuus huolehtia tydehtosopimuksen mu-
kaisista palkankorotuksista. Palkan tulee myos kuvastaa osaavan tyontekijan palkkaa seka
tehtya tyosuoritusta ja tyon vaativuutta. Lisaksi tydnantaja noudattaa tydehtosopimuksessa
maariteltyja tehtavakohtaisia tyon vaativuusryhmittelyja.

FinFamin hallitus toimii yhdistyksissa tydnantajaroolissa, minka vuoksi tyosuhdeasioi-

ta analysoidaan hyvan hallinnon lisaksi tydnantajanakokulmasta. Tyontekijaa koskevissa
asioissa huomioidaan operatiivisen johtajan (toiminnanjohtaja) ja strategisen johdon (hal-
litus) vastuut ja velvollisuudet.

Nama kysymykset toimivat apuvalineena talousarvion oikeudenmukaisessa miettimisessa
tyohyvinvoinnin nakokulmasta. Kysymykset kannattaa kayda lapi joka vuosi talousarvion
miettimisvaiheessa ja avustushakemusten talousarviota tayttaessa. Hallituksessa kannattaa
linjata tyohyvinvointiin panostamisen jatkuvuus hallituksen vaihtumisesta riippumatta.

1. Onko jokaisella tyontekijalla samanlaiset tydhyvinvoinnin budjetit talousarviossa
hankkeiden suuruudesta riippumatta? Jokaiselle tyontekijalle pitaa taata
yhdenvertainen kohtelu tyosuhde-etujen osalta.

2. Onko jokaiselle tydntekijalle budjetoitu sama summa tydterveyshuoltoon,
tykytoimintaan, tydnohjaukseen ja ammatillisen osaamisen kehittamiseen?
Tyontekijan ammattitaidon tukeminen ja saannollinen kehittaminen on myos
tyonantajan etu. Tyonantaja haluaa osaavia ja kehittyvia tyontekijoita toihin, jotka
paivittavat osaamistaan.

3. Onko henkildstolta kartoitettu toiveita tydhyvinvoinnin kehittdmiseen? Toivotaanko
ammatillista koulutusrahaa vai esimerkiksi mahdollisuutta liitkkua tunti palkallisesti
tydaikana? Tehdaanko yhdistyksessa tydhyvinvointikyselyd, jonka pohjalta
mietitaan toimenpiteita ja talousarviota?

4. Onko tydéterveyden kustannuksia verrattu edellisvuoden toteumaan? Tama kannat
taa tehda vuosittain ja ottaa budjettiin kulujen keskiarvo, silla niin budjetista saa rea
listisimman.

5. Onko jokaisella tydntekijalla huomioitu tydergonomia talousarviossa?

6. Onko talousarvioon budjetoitu mahdolliset palkankorotukset ja tydehtosopimuksen

mukaiset paikalliset korotukset?



"Tyohyvinvoinnin kehittaminen
ja yllapito on tyonantajan ja tyontekijoiden
yhteisella vastuulla.”
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4., Kirjoituksia tyohyvinvoinnista

Tahan osioon on koottu kirjoituksia tyohyvinvoinnista eri tehtavankuvien nakokulmasta.
Kirjoittajiksi valikoituivat kolme FinFamin toimijaa eri tehtavankuvista katsottuna. Taman
osion tarkoituksena on antaa konkreettisia ajatuksia tydhyvinvoinnista ja nakokulmia tyo-
hyvinvoinnin osa-alueisiin.

4.1 Tyohyvinvointi strategisena menestystekijana

Tyohyvinvoinnin kehittaminen ja yllapito on tyonantajan ja tyontekijoiden yhteisella
vastuulla. Tyohyvinvointi on kokonaisvaltaista ja kaikkiin tydasioihin liittyvaa ajattelua, ja
se el toteudu arjen tyosta irrallisilla erityistoimilla. Hyvinvointinakokulma on valttaton osa
tyon johtamista ja esimiestyota, mutta tyohyvinvointiin on sitouduttava myos strategisella
tasolla.

Pauli Juuti on havainnut, etta tyohyvinvointia saatetaan eri organisaatioissa lahestya
hyvinkin erilaisista arvolahtokohdista. Toisissa tapauksissa saatetaan korostaa
tyontekijoiden hyvinvointia itseisarvona, kun taas toisissa organisaatioissa
tyohyvinvoinnin tarkoitus on ensisijaisesti edistaa tuloksellista tyontekoa. Nykyisessa
tyoelamassa organisaatiot ovat kuitenkin yha enemman riippuvaisia niissa
tyoskentelevien ihmisten osaamisesta, motivaatiosta ja yhteistyokyvysta. Naiden
edellytyksena taas on, etta ihmiset ovat terveita ja hyvinvoivia, joten kaikissa
organisaatioissa on mietittava, miten tyohyvinvoinnista voidaan rakentaa strateginen
menestystekija.

Tyohyvinvointi: Organisaation etu vai tyodntekijan oikeus?

Jos tarkastellaan Pauli Juutin ajatusta mukaillen tarkemmin erilaisia tydhyvinvoinnin
arvolahtokohtia, huomataan samalla, etta erilaiset strategiset valinnat voivat tuottaa hyvin
erilaisia painotuksia ja ratkaisuja tyohyvinvoinnin kaytannon toteutuksessa. Tarkastellaan
seuraavaksi kahta eri tulokulmaa, organisaation tuloksia korostavaa ajattelua ja tyontekijoi-
den hyvinvointia painottavaa nakemysta, seka sita, voitaisiinko nama nakokulmat yhdis-
taa.

Tyontekijalahtdinen ja organisaatiolahtoinen nakokulma on mahdollista kuitenkin viela
yhdistaa, jolloin tyohyvinvointia katsotaan eraanlaisena strategisena menestystekijana.
Toisaalta tyohyvinvointiin panostamalla voidaan houkutella parhaita osaajia, kun tyo on
tekijalleen mielekasta ja tarjoaa mahdollisuuden toteuttaa omaa itseaan, ja toisaalta ainoas-
taan terveet ja tyokykyiset ihmiset voivat saavuttaa huipputuloksia organisaation kannalta.
Tyohyvinvointia tulee tarkastella yhta aikaa niin yksilon omien tarpeiden, tyokyvyn, tyo-
yhteison ja tyoympariston kuin myos organisaation tavoitteiden nakokulmasta.

Tallainen holistinen nakokulma on mahdollinen, jos tydhyvinvoinnin nahdaan liittyvan
hyvin monenlaisiin tarpeisiin — seka tyontekijan etta organisaation tarpeisiin. Kaikki tar-
peet eivat ole samalla viivalla, vaan niiden valilla on hierarkiaa ja erilaisia painotuksia.
Tyontekijan kannalta se tarkoittaa sita, etta perusasioiden tulee olla ensin kunnossa: tyon
taytyy olla seka psyykkisesti etta fyysisesti terveellista ja turvallista. Naiden lisaksi on toteu-
tettava viela erilaisia sosiaalisia tarpeita, joista ensimmainen on tyontekijoiden tarve kiin-
nittya yhteisoonsa.



Jos tyokyvysta halutaan ottaa se viimeinenkin harppaus kohti menestysta, on huomioi-
tava viela paremmin tyontekijalahtoiset tarpeet, jotka liittyvat arvostuksen kokemiseen ja
itsensa toteuttamiseen. Jos nama tarpeet saavat tyydytysta tyossa, on se melkoinen mo-
tivaatiotekija pyrkia yha parempiin suorituksiin ja jatkuvaan kehittymiseen. Tata kautta
hahmottuu selkeasti, miten tyontekijan ja organisaation edut nivoutuvat hyvin yhteen
tyohyvinvoinnin kautta. Edella mainitut kolme nakokulmaa tyohyvinvoinnin strategiaan,
on tiivistetty seuraavaan taulukkoon:

Organisaatiolihtoinen |Tydntekijilihtoinen |lHolistinen
tybhyvinvointiajattelu | tydhyvinvointiajattelu [(yohyvinvointistrategia
Tydhyvinvointi: S
. i . Organisaat g
. Tyokyky: tydntekijit ovat |[tyontekijit ovat rpamsadnonja -
Keskeinen . . . . _|ltybntekijoiden etujen
vy s resurssi, jota ithmisid, joiden tarpeista - -
nikikulma .l . . yhieensovittaminen
tyOhyvinvointi tukee tyonantajan on tydhyvinvoinnin avulla
huolehdittava YOIy )
Tuloksellisuusnikikulman Ty: Suci:]clunak(}kl:llman Kokonaisvaltainen
Edut Korostuminen ja henkisten tarpeiden ajattelu
korostuminen i
S . Vaati1 runsaast
Yksilon tarpeita ei Y].(S]]ﬁlhswt? peiden panostuksia, edellyttii
143 et . |ylikorostuminen L ’
Haasteet vilttimittd osata kytked ... _ |([ymmirrysti ja
. . suhteessa organisaation ||”. .
organisaation tarpeisiin . .. sitoutumista koko
tarpeisiin S
organisaatiolta
Tybdntekijéiden itsensd || Toimenpiteiden
Kiivtinnin Fyysisten, psyykkisten ja |toteuttamisen ja rakentaminen
ai:rmtuksc ¢ sosiaalisten perustarpeiden|henkisten tarpeiden kokonaisvaltaisesti ja
P tiyttiminen tukeminen, yksiléllinen |tarvehicrarkiaa
arvostaminen noudattaen




4.2 Tyohyvinvointi strategiasta toimeksi

Tyohyvinvoinnin on oltava lapileikkaava teema koko johtamisjarjestelmassa, jos tavoittee-
na on katsoa tyohyvinvointia kokonaisvaltaisesti ja strategisena menestystekijana. Esimer-
kiksi FinFamin omaisjarjestotyon laatujarjestelmassa se tarkoittaa sita, etta tyohyvinvointi
on osa kaikkia arviointialueita (johtaminen, prosessit ja rakenteet, strategiat ja toiminnan
suunnittelu, henkilostd, kumppanuudet ja resurssit seka vapaaehtoistoiminta).

Tyohyvinvointia tulee miettia jokaisen nakokulman kautta ja rakentaa mahdollisimman
toimivat kaytannot toteutukseen. Talloin tyohyvinvointi ei jaa muusta toiminnasta ja joh-
tamisesta irralliseksi kokonaisuudeksi, vaan se on toimintapa, jolla rakennetaan innostu-
nutta ja energista tyoyhteisoa, jolla on kyky tehda luovia ja eteenpain katsovia ratkaisuja.
Tyohyvinvoinnin tilaa on myos osattava arvioida ja toteuttaa sen pohjalta tarvittavia kehit-
tamistoimenpiteita. Tyohyvinvoinnin strategian onnistuminen mitataan vain siina, miten
hyvin sita osataan toteuttaa.

Strategiatyd on silloin jatkuvaa vastaamista erilaisiin eteen tuleviin kysymyksiin ja haas-
teisiin. Naihin arjen tyohon liittyviin kysymyksiin voi kayttaa apuna esimerkiksi FinFamin
kehittamia henkilostohallinnon

tukimateriaaleja.

Lahteet:
! Pauli Juuti 2010: Tydhyvinvoinnin strategia — mita silli tarkoitetaan? Teoksessa Tydhy-
vinvoinnin johtaminen (toim. Marjaana Suutarinen ja Pirkko-Liisa Vesterinen)



4.3 Kohtaamisia tydssa - tyOhyvinvointia ja johtajuutta

Tyoterveyslaitoksen johtaja Krista Pahkinin mukaan hyvinvoivan tyoyhteison tunnusmerk-
keja ovat muun muassa kannustavuus ja luotettavuus, avoimuus ja yhteen hiilen puhalta-
minen, myonteisen palautteen antaminen, tydmaaran pitaminen aisoissa, uskallus puhua
ongelmista ja toimintakyvyn sailyttaminen muutostilanteissa. Krista Pahkin toteaa myos,
etta tyopaikan hyvinvointi syntyy tyon arjessa ja on nain osa johtamista. Se on monen te-
kijan summa, joka ei synny irrallisilla terveystempauksilla. Hanen mukaansa hyvinvointia
edistava toiminta on lapileikkaavaa ja pitkajanteista ja se kohdistuu esimerkiksi henkilos-
toon, tydymparistoon, tyoyhteisoon, tyoprosesseihin ja johtamiseen.

Edella mainittuihin kriteereihin voisi lisata myos muita organisaatioiden yhdessa hyvak-
syttyja arvoja, jotka edistavat toteutuessaan tyopaikan hyvinvointia: tasapuolisuus, oikeu-
denmukaisuus, kunnioitus ja vastuullisuus. Arvot tulevat nakyviksi vain yhteison toimin-
nassa ja siina, miten ne ulospain heijastuvat.

Hyvinvointi ja yhteison jaksaminen on kaikkien osallisena olevien vastuulla. Tama tar-
koittaa ensiksikin sita, etta jokaisella tulee olla selkea kuva perustehtavasta ja sen toteut-
tamis- tavasta. Toiseksi se tarkoittaa yhteiseksi sovittujen arvojen toiminnassa nakyvaksi
tekemista seka niihin sitoutumista. Kolmantena asiana tulee ihmisten valisten vuorovaiku-
tussuhteiden tasapainon yllapito; ymmarrys erilaisuudesta seka henkilokohtaisten proses-
sien olemassa- olosta. Naiden asioiden toteutumisesta ja hallinasta suurimman vastuun
kantaa johtaja. Johtaja tarvitseekin nakoalaa, vahvaa substanssin sisallollista ymmartamis-
ta. Perustehtavan ja toiminnan tuntemus on ehdoton edellytys muun muassa kykenevyy-
delle antaa tyon- tekijalle palautetta tyon suorittamisesta.

Tyoyhteison hyvinvointia edesauttaa se, etta siella vallitsee me-henki. Yhteishengen ja yh-
teisollisyyden kokemukset motivoivat tyontekijoita suoriutumaan ja jaksamaan paremmin.
Tassa tarvitaan yhteison avoimuutta ja joskus hieman uskaltavaa heittaytymista tyoroolin
ulkopuolelle. Keskusteleva ja toisia kunnioittava tyoyhteiso pystyy kohtaamaan haasteelli-
set ja ristiriitatilanteet avoimesti, reaaliaikaisesti seka asiakeskeisesti. Tassa korostuu jokai-
sen yhteison jasenen omakohtainen vastuullisuus ja sitoutuneisuus.

Tutkija Raul Soisalo on todennut, etta johtaminen tapahtuu suhteissa. Tydyhteisén ja sen
johtajan hyvinvointiin vaikuttavat vahvasti toimivat vuorovaikutussuhteet. Humaanilla
alueella tyoskentely vaatii jo asiakaskontaktienkin kautta vuorovaikuttamista ja dialogi-
suutta seka naiden osaamisen jatkuvaa kehittamista. Myos myotatuntoisuuden kulttuurin
esiin nostaminen ja sen kehittaminen tyopaikoilla edesauttaa vuorovaikutusta seka luo
mahdollisuuksia juuri avoimempaan, keskustelevampaan ja kunnioittavampaan tyoilma-
piiriin. Yhteisot rakentuvat ihmisista ja ihmiset luovat ne olosuhteet, joissa yhteisot elavat
ja toimivat.

Elamme muutoksessa; vain muutos on pysyvaa. Tydelaman muutoksissa joudumme so-
peuttamaan kaiken oppimamme uuteen, ehka hyvinkin toisenlaiseen viitekehykseen, jos-
sa olemme ennen toimineet. Tulemme olemaan enemman toistemme palvelijoina- myos
johtajatasolla. Olemme menossa kohti myédtaelavampaa, ymmartavampaa ja kohtaavam-
paa tyokulttuuria.

Lahteet:
Soisalo Raul 2014. Psykoa johtamista. AS Printon Trukikoda https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/
tyohyvinvointi/ Ty&terveyslaitos. Tyohyvinvointi. Krista Pahkin.






4.4 Tyohyvinvointi

Mita on tydhyvinvointi? Tama laajaakin laajempi kasite katkee alleen monia asioita riippu-
en mista nakokulmasta sita lahtee tarkastelemaan. Nain tyontekijan nakokulmasta asiaa
peilatessani ajattelen sen pitavan sisallaan useita tyoorganisaatioon liittyvia asioita aina er-
gonomiasta, johtamisesta, tyopaikan pelisaannoista, tydyhteison yhteistyosta, henkilokoh-
taisiin tyontekijan ominaisuuksiin, asenteisiin ja omaan tyoelaman ulkopuolisiin asioihin
(perhesuhteet, sosiaaliset suhteet, harrastukset, koti, talous...). Tydhyvinvointi on = koko-
naisvaltainen yksilon, tydorganisaation ja henkilon ympariston liittyma. Yksiselitteisesti en
koe, etta tyohyvinvointi olisi jonkun yksittaisen asian aikaansaama, vaikka toki tyopahoin-
vointia voikin aiheutua yksittaisista tekijoista.

Tyohyvinvoinnissa itse koen merkittavana tekijana sen, etta saa tehda itselleen miele-
kasta tyota toimivassa paletissa, jossa rakenteet ovat kunnossa, tyontekijoita kohdellaan
tasapuolisesti ja avoimesti organisaatiossa, jossa huomioidaan elaman ja arjen muuttuvat
tekijat ja inhimillisyys, ollaan lasna ja vuoropuhelu on dialogista ja avointa. Jokaisen oma
panos on myos tarkeaa muistaa tydhyvinvoinnissa, siinakin yhdessa olemme enemman.
Tyota el voida mielestani kuvitteellisesti irrottaa erilliseksi tyontekijoiden muusta elamasta.

Kuten psykoterapeutti Maaret Kallio on todennut, elama ja ihmisyys on aina paljon enem-
man milta arjessa, somessa ja mediassa padlle pain nayttaa. On siis tarkead, etta tyon ja
tyontekijan arjen ja perheen elama on sujuvasti soljuvaa ja yhteensovitettavaa kaikissa
hetkissa, joita ihmisyyteen kuuluu. Jos tyohyvinvointi pitaisi tiivistaa mahdollisimman
lyhyeen kuvailisin sita inhimillisyydella, lasnaolevalla kohtaamisella, arvostavalla vuorovai-
kutuksella, jossa keskeista on toimivat pelisaannot, esimiehen lasnaolo, dialogisuus, tasa-
puolinen kohtelu, tyoyhteison yhteistyo ja keskinainen luottamus.

Mielestani inhimillinen tyohyvinvointi lahtee ajatuksesta, etta tyo on ihmisen paras-

ta atkaa. Tama sisaltaa mielestani juurikin sen, etta tyo on osa henkilon muuta elamaa,

el vahempi arvoinen muttei myoskaan koko elama. Tyodssa, jossa huomioidaan elaman
muuttuvat, inhimilliset tekijat, voi myos tyo mukautua muun elaman ja perheen elaman-
tilanteiden mukaisesti. Ei niin, etta muu elama muuttuu yksipuolisesti tyon mukaan. Par-
haimmillaan tyohyvinvoinnilla saadaan moninkertaista hyvaa, lisataan luovuutta ja 10y-
detaan uusia oivalluksia, jotka nakyvat myos tyon tuloksellisuudessa mutta varmasti myos
tyontekijan muun elaman hyvinvointina.






