Onko tydhyvinvoinnin kokeminen automaattisesti kollektiivista?

Organisaation eettinen toiminta tuottaa paljon positiivisia asioita suoraan ja valillisesti organisaatiolle
itselleen, mutta vaikuttaa positiivisesti myos eettisen toimintakulttuurin vaikutuksen alaisina olevien
henkildiden hyvinvointiin. Tutkimusten mukaan yrityksen eettinen toiminta ja etenkin esimiesten ja
ylimman johdon sisdistamat ja kdytantoon viedyt eettiset arvot parantavat tyontekijoiden
tyotyytyvaisyytta. Tyoelamankokemuksen parantumisen lisdksi organisaation eettinen toimintaymparisto
vaikuttaa myos tyontekijoiden elamantyytyvaisyyteen kokonaisvaltaisesti. Tutkimuksissa on lisdksi todettu,
ettd nama hyvinvoivat tyontekijat kokevat vahemman stressid, ovat terveempia ja heilla on myos
vahemman tyopoissaoloja.

On totta, etta eettinen toiminta yrityksessa luo hyvinvointia, mutta luoko se sitd automaattisesti kaikille
yrityksessa tyoskenteleville ja kaikissa tilanteissa? Voiko organisaatiossa tydskennelld “kahden kerroksen
vaked” hyvinvoinnin jakautumisen suhteen? Onko eettinen toiminta organisaatiossa sisdistetty ja otettu
kayttoon oikealla tavalla, jos esimerkiksi joku henkilostoryhma ei paadse osalliseksi tydhyvinvoinnin
kokemisesta? Mitd tapahtuu organisaation eettiselle toiminnalle, arvoille ja tydhyvinvoinnille kriisiaikana?

Toisinaan organisaatio voi olla jakautunut kahtia, jolloin sielld tyoskentelee hyvinvoivia ihmisia ja toisaalta
ihmisia, joilla asiat eivat valttamatta ole niin hyvin. On organisaatioita, joissa johto- ja esimiestasolla
henkildsto voi hyvin ja he nauttivat tyon haasteellisuudesta ja keskindisestd arvostuksesta. Hyvinvoinnin
keskelld harvoin huomataan, etta tyoyhteisossa tyoskentelee henkil6ita tai henkilostoryhmia, joilla
tyohyvinvointi ja koettu arvostus eivat ole samalla tasolla kuin nailla hyvaosaisilla, jotka usein ovat
organisaation avainhenkilditd. Kun hyvinvoiva osa henkildst6d muodostaa tiiviin yhteison, hyvinvointi on
tietyn ryhman kollektiivista hyvinvointia. Tallaisessa tilanteessa hyvinvoiva ryhma voi helposti ajatella
saman hyvinvoinnin vallitsevan koko tyoyhteisossa eika osaa tai halua ndhda ja tulkita oikein
tyopahoinvoinnin merkkeja ja oireita, kuten esimerkiksi irtisanoutuneiden maaran kasvua,
tyotyytyvaisyysmittareiden lukemien heikentymista tai lyhyiden sairauspoissaolojen lisdantymista.

Kriisiaikoina, kuten nyt tdssa hetkess3, jolloin koronavirus valtaa maailmaa ja organisaatioiden normaali
toiminta on vaikeutunut tai jopa tdysin pysahtynyt, ei ehka aivan ensimmaisena tule mieleen miettia
organisaatiokulttuuria, arvoja tai henkiloston kokemaa tyotyytyvaisyytta. Toisaalta, kun arvot ja kulttuuri
nakyvat johdon paatoksissa ja toiminnassa, organisaation todelliset arvot ja kulttuuri tulevat miettimattakin
nakyviin erityisesti kriisiajan teoissa ja ihmisten kohtelussa. Kriisitilanteessa hyvin todennakdoisesti
joudutaan tekemaan rankkojakin henkil6st66n kohdistuvia paatoksia, jolloin organisaation todelliset arvot
tulevat nakyviin siind, kuinka paatokset laitetaan taytantd6on. Tyoyhteison hyvinvointi syntyy yhteistydssa ja
vuorovaikutteisessa kanssakdymisessa, jossa arvostetaan ja kunnioitetaan jokaista ihmista ja jokaisen
tyopanosta yhdessa ja erikseen. Onnistuneesti rakennetussa tydyhteisdssa kriisitilanteetkin osataan
kohdata yhdessa toinen toistaan tukien ja nain kaikki organisaation jasenet ovat valmiita joustamaan
yhteisen hyvan saavuttamiseksi. Organisaation panostus eettiseen toimintaan ja henkiléston hyvinvointiin
tulee esiin erityisesti vaikeina aikoina ja voi jopa pelastaa organisaation vaikeiden aikojen lapi.

Jotta koko organisaatio padsee osalliseksi tydhyvinvoinnista ja sen mukana tulevasta
elamantyytyvaisyydestd, tulee eettisen toiminnan ja tyotyytyvaisyyden kehittamisen olla osa organisaation
strategiaa ja ndin ollen koko organisaation yhteinen asia. Tyohyvinvoinnin ja -tyytyvaisyyden
saavuttamiseen tarvitaan johdolta paatoksia, sitoutumista ja asian paattavaista edistamista seka ihmisten
sitouttamista. Sitouttaminen edellyttda johdolta muun muassa esimerkin ja toimintamallin antamista
kaytannon toiminnassa, avointa keskustelua ja molemminpuolista luottamusta. Erinomainen lahtokohta
koko tydyhteis6a koskevaan tyotyytyvaisyyteen voisi olla hyvantahtoinen kannustaminen ja yhdessa
tekemisen ilmapiiri, jossa positiivinen kilpailu saa jokaisen tekemaan parhaansa ja tuntemaan itsensa
tarkedksi ja arvokkaaksi osaksi organisaatiota ja yhdessa saavutettavia tavoitteita.



Johdon tulee valvoa ja seurata eettisen toiminnan ja tyotyytyvaisyyden toteutumista sdannollisesti koko
organisaatiossa ja nadin varmistaa hyvinvoinnin tasapuolinen toteutuminen koko henkil6stdon keskuudessa
niin kriisissa, kuin kriisittomdassakin tilanteessa. Keinoja seurantaan ja varmistamiseen ovat esimerkiksi
(anonyymit) kyselyt, haastattelut, avoimet keskustelutilaisuudet, palautteen pyytdminen ja havaintojen
tekeminen organisaation sisdisilld resursseilla ja/tai kayttamalla riippumatonta ja objektiivista ulkopuolista
palvelua.

Liiketoiminnan hiljaiset ajat voi hyvin kdyttaa hyodyksi pysahtymalla hetkeksi miettimaan oman
organisaation arvoja ja kulttuuria sekd omaa toimintaa niiden toteuttamisessa.
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