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1 JOHDANTO

Ty6hyvinvoinnin tarkeys korostuu nykypaivana kaikissa organisaatioissa eri aloilla.
Ty6elaman jatkuva murros ja tehokkuuden tavoittelu vaatii yrityksid suuntaamaan katsetta
myos tyontekijoiden hyvinvointiin seka osaamisen kehittamiseen. Tyontekijat uupuvat
helpommin ja tydmaara lisdantyy koko ajan. Hyvinvoiva tyontekija tuottaa kilpailuetua
yritykselle, silla yksinkertaisimmillaan hyvinvoiva henkil6sto tuottaa parempaa tulosta
yritykselle. Lisdksi tyohyvinvointi ja siihen panostettavat toimet pitavat osaavat tyontekijat

yrityksessda mutta myos houkuttelevat uusia kyvykkyyksia.

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon tarkoituksena on selvittaa, miten kohdeyrityksen
esihenkil6t kokevat oman tyohyvinvointinsa, millaisia kokemuksia heilla on tyéhyvinvoinnin
johtamisesta ja minkalaiset positiiviset seikat edesauttavat heidan tyohyvinvointiaan.
Tavoitteena on tunnistaa voimavaroja, jotka lisdavat esihenkildiden tyohyvinvointia seka
tunnistaa erilaisia haasteita ja toisaalta myds hyvaksi koettuja kaytantéja tyohyvinvoinnin

johtamiseen liittyen.

Tutkimuksen yhtena lahtékohtana on, etta tutkimuksen kohteena olevat esihenkil6t osaavat,
haluavat ja ennen kaikkea voivat toimia tyohyvinvoinnin kehittajind. Myos
kustannustehokkuus huomioon ottaen olisi jarkevaa ajatella, ettei tydhyvinvointia tuoda
ulkopuolelta vaan sen kehitys tulisi lahtea sisalta pain. Tutkimuksen yhtena tavoitteena on
siis myOs saada esihenkilo itse pohtimaan tyohyvinvointiin liittyvia kysymyksia ja tapoja

edistaa sita tavoitteellisesti ja innovatiivisesti tyoyhteisdssaan.

Tyon toimeksiantaja on OP Ryhmaan kuuluva Kanta-Hameessa toimiva Etela-Hameen
Osuuspankki (OP Etelda-Hame). Tyohyvinvointityd on ollut yrityksessa systemaattista
viimeisten vuosien ajan ja tavoitteena on kehittya kohti taitavaa organisaatiota kaikilla
tyohyvinvoinnin teema-alueilla. Erityisesti tydohyvinvoinnin johtamiseen ja esihenkilétyéhon

halutaan yrityksessa panostaa.



1.1 Kehittamistyon perustelut, lahestymistapa ja tutkimuskysymykset

Kehittamistoiminnan kasite on osittain avoin ja vaikeatajuinen. Usein se kuitenkin liitetdaan
merkittavaksi tydelaman osa-alueeksi, jonka pyrkimyksena on tuottaa myodnteisia tuloksia.
Nykypdaivana tyohyvinvointi ja siihen liittyvat kysymykset ovat voimakkaasti arjessa lasna ja
muodostavat tarkedn osan ty6ta ja sen kehittamista. Tutkimuksellisessa
kehittamistoiminnassa yhdistyy seka tutkimuksen etta projektitoiminnan periaatteet ja sen
tavoitteena on erityisesti kiinnittaa huomiota jarjestelmalliseen tiedon tuottamiseen. (Toikko

& Rantanen, 2009, ss. 9, 128)

Tutkimuksen aihevalintaan vaikutti vahvasti oma mielenkiintoni tyéhyvinvoinnin
kehittamiseen. Tarkemmin aihe rakentui yhdessa kohdeyrityksen HR-johdon kanssa ja
koettiin hyodylliseksi tutkia tyohyvinvointia moniulotteisesti seka yksilon ettd johtamisen
tasoilla. Kohdeyritys on viimeiset vuodet tehnyt systemaattista ty6ta tyohyvinvoinnin
kehittamiseen liittyen. Taman myo6ta tyohyvinvointiasiat ovat tulleet nakyvaksi osaksi
esihenkil6tyota ja esihenkilon roolilla ndahdaan yrityksessa valiton vaikutus tiiminsa jasenten
tyohyvinvoinnin edistdamisessa. Viimeisimmassa henkilostotutkimuksessa ei ollut
mahdollisuutta eritelld esihenkildiden vastauksia tyohyvinvoinnin osalta eika esihenkildiden
omia kokemuksia tyéhyvinvoinnin johtamiseen ole aikaisemmin kohdeyrityksessa tutkittu.
Taman takia esihenkildiden oman tyohyvinvoinnin ohella haluttiin [6ytaa vastauksia myds
esihenkiléiden tyohyvinvointijohtamisen taitoihin. Aiheeseen liittyvat tutkimukset ja muu
teoreettinen tieto osoitti, etta esihenkilén rooli on huomattava tyontekijoiden
tyohyvinvointia rakentaessa. Nain lopulliseksi tutkimuskohteeksi valikoitui kohdeyrityksen
eri myynti- ja taustayksikdiden lahiesihenkilot (n=12). Ylempi johtotaso rajattiin pois, lisdksi

myo6skaan Pohjola Vakuutuksen esihenkil6ita ei otettu tutkimukseen mukaan.

Kevaalla 2020 alkanut maailmanlaajuinen pandemia vahvisti aihevalintani ajankohtaisuutta
ja tarkeytta entisestdaan. Kohdeorganisaatiossa monen muun yrityksen tavoin jouduttiin
nopeasti muokkaamaan ja kehittdmaan toimintatapoja ja mm. etatyo lisdantyi voimakkaasti.
Esihenkilon tyé muuttui nopeasti lahijohtajasta etatydssa joukkojaan luotsaavaksi

monitaituriksi, jolta edellytetdan etenkin loistavia digitaalisia taitoja. Tassa tilanteessa



korostuu entisestdaan seka tiimin etta esihenkilén oma tydssajaksaminen ja hyvinvointi.
Kriisipsykologi Soili Poijula korostaakin poikkeustilanteessa juuri johtajien joutuvan
kovimpaan testiin. Hinen mukaansa yrityksiltad vaaditaan tilanteessa suurta luovuutta ja
joustavaa yrityskulttuuria, johtajilta puolestaan enemman ihmisten johtamista. (Vehkaoja,

2020)

Tutkimuksessa etsitdaan vastauksia seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

e  Miten kohdeyrityksen esihenkilot kokevat oman ty6hyvinvoinnin nykytilan yrityksessa
seka johdolta saamansa tuen tyéhyvinvointiin liittyen?

e  Miten kohdeyrityksessa voidaan johtamisen keinoin tukea henkilostén tyohyvin-
vointia ja tyokykya?

e  Kuinka hyvin yrityksen esihenkil6t tuntevat tyohyvinvointijohtamisen toimintamallit

johtamistydn tukena ja mita haasteita he kokevat?

Tutkimukseni lahestymistapa pohjautuu positiiviseen psykologiaan perustuvaan
voimavaraldhtdiseen ajatteluun. Voimavara- ja ratkaisukeskeisessa tyoskentelyssa
tarkoituksena on 16ytda tyontekijoiden ja koko tyoyhteison mahdollisuudet toimia aktiivisesti
ja tavoitteellisesti tydhyvinvoinnin edistamiseksi. Ajattelutavassa kiinnitetdan huomiota
yksildllisiin, yhteisollisiin (vuorovaikutus) sekd myds rakenteellisiin (organisatoriset) tekijoihin
(Manka 2016, ss. 68—69). Hyvari ja Vuokila-Oikkonen (2018, ss. 12,16) puhuvat
onnellisuusmuurista, joka tarkoittaa vaikeutta kertoa ulkopuoliselle tyoyhteison sisaisista
jannitteista seka halua tuoda asiat positiivisemmin esille kuin mita ne oikeasti ovat. En ole
tutkijana niinkaan ulkopuolinen mutta koska tyéntekijana tutkin esihenkildita ja heidan
kokemuksiaan, koin tutkija — tutkittava -asetelman haasteelliseksi ja ndin en halunnut

keskittya liikaa ongelmakohtiin, koska niita ei valttamatta olisi tullut tarpeeksi esille.

Mankan (2011, ss. 75-76) hahmottaman voimavarakeskeisen tyohyvinvointimallin (Kuva 1)
avulla on mahdollisuus saada uusia nakoékulmia ja tyokaluja tyoyhteison kehittamiseen. Malli
painottaa huomion kiinnittamista tyon ja yksilon voimavaroihin ja niiden lisddmiseen sen

sijasta, etta keskityttaisiin vaan asioihin, jotka ovat huonosti. Malli jasentyy yrityksen



sosiaalisesta, psykologisesta seka rakenteellisesta padomasta. Sosiaalisella padomalla
tarkoitetaan yhteison kuntoa, johon liittyy johtaminen ja yhteisollisyys. Psykologiseen
pdadaomaan kuuluu tydntekijan henkinen kunto, joka koostuu itseluottamuksesta,
toiveikkuudesta, optimismista seka sitkeydesta. Rakennepadaomaan puolestaan kuuluu
organisaation yleinen toimivuus, oppimiskyky seka tyon hallinta. Mallissa yhdistyy eri
tieteenalat ja siihen on sisallytetty yksilotason lisaksi koko organisaation, johtamisen,

tyoyhteison seka tyon kehittamisen osa-alueet.

Koska aihe on hyvin laaja ja monimuotoinen, siita on tehty paljon tutkimuksia seka siitd on
my0Os monia erilaisia maaritelmia, teoreettisen viitekehyksen kokoaminen oli haastavaa.
Lisahaasteita teoriapohjan muodostukselle toi haluni saada syvallista tietoa tutkittavien
kokemusten kautta tyohyvinvoinnista ja sen johtamisesta kokonaisuudessaan enka nain
halunnut keskittya vain tiettyyn tyéhyvinvoinnin tai sen johtamisen osa-alueeseen.
Teoriapohjaa tutkimukselle luodaan alla kuvatun voimavarakeskeisen tyéhyvinvointimallin
avulla laajasti kasitellen tyohyvinvoinnin kasitetta yksilon, organisaation, johtamisen seka
tyon nakokulmasta. Lisaksi kdayn lapi nykypaivan tydymparistda, tyotapoja finanssialalla seka

tyohyvinvointijohtamisen toimintamalleja organisaatiossa.



Kuva 1. Voimavarakeskeinen ty6hyvinvointimalli. (Manka, 2011, s.76)
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1.2 Tyo6hyvinvoinnin maaritelmaa

Tyoterveyslaitoksen maaritelman mukaisesti tyohyvinvointi tarkoittaa sita, etta tyé koetaan
turvalliseksi, terveelliseksi sekd tuottavaksi ja etta sitd tekee ammattitaitoiset tyontekijat
hyvin johdetussa organisaatiossa. Lisaksi maaritelman mukaan tydntekijoiden tulisi kokea
tyo mielekkaaksi seka palkitsevaksi ja tyon tulisi tukea myos tyontekijoiden elamanhallintaa.

(Tyoterveyslaitos. (n.d.-a))

Tyo6hyvinvointia voidaan tarkastella monesta eri ndkokulmasta sen kontekstin mukaan.
Salojarvi (2010) nostaa esille tydhyvinvointimaaritelman monimuotoisuuden ja maaritelman
riippuvuuden siita, kenen ndkokulmasta sita tarkastellaan. Myos Virolainen (2012, ss. 11-12)
korostaa kasitteen eri nakékulmia, kuten etta toiselle tydhyvinvointi voi tarkoittaa

turvallisuutta ja toiselle taas vapautta. Tyontekijoiden keskuudessa korostuvat usein



odotukset esihenkilétaidoista ja vastuullisuudesta, kun taas esihenkil6t ja johto vaativat
tyontekijoiltdaan hyvia alais- ja tyoyhteisotaitoja. Ongelmaksi ndin voi Virolaisen mukaan
muodostua se, ettei kumpikaan ryhma koe toistensa nakdkulmien liittyvdn omaansa ja

vastuu nahdaan olevan jollakulla toisella itsensa sijasta.

Tyohyvinvoinnin kasitetta voidaan tarkastella fyysisen, psyykkisen, sosiaalisen ja henkisen
nakokulman kautta. Nama eri osa-alueet liittyvat ja vaikuttavat vahvasti toisiinsa, jolloin
kasitetta tulisi aina tarkastella kokonaisvaltaisesti. Fyysinen tyéhyvinvointi pitaa sisallaan
fyysiset olosuhteet, tydon kuormituksen seka tydergonomian ja on nain nakyva osa
tyohyvinvointia. Fyysinen kuormitus eroaa huomattavasti eri toimialoilla ja
asiantuntijapainotteisessa toimistotydssa sen haaste liittyy enemmankin kehon
liikkumattomuuteen. Fyysista tydhyvinvointia voidaan lisata esimerkiksi tyokierron avulla,
mutta myo0s erilaiset tauotukset ovat hyvin tarkeita. Psyykkiseen tyéhyvinvointiin liittyy tyon
stressaavuus, tyopaineet ja tydilmapiiri. Viime vuosina tahan osa-alueeseen on kiinnitetty
yha enemman huomiota ja se korostuu etenkin asiantuntijatehtavissa. Yksi suurin psyykkista
kuormitusta aiheuttava tekija on kiire ja tydnantajan roolina olisikin tukea henkilost6a
huolehtien riittdvasta tyon, vapaa-ajan ja levon suhteesta. Psyykkiseen tyohyvinvointiin
liittyy myds tydon mielekkyys seka se, etta tyontekija kokee oikeuden vapaasti ilmaista omia
tuntemuksiaan ja mielipiteitdaan. Tyoyhteisdssa toimiva vuorovaikutus liittyy sosiaaliseen
tyéhyvinvointiin, jossa siinakin kiire muodostaa yhden suurimmista haasteista, jolloin
sosiaalinen kanssakdayminen tydkaverin kanssa voi jaada vahaiseksi. Henkinen tyéhyvinvointi
on suhteellisen tuore ilmi6 ja aiemmin se on liitetty psyykkiseen tyohyvinvointiin. Henkisyys
ilmenee tyopaikalla monin eri tavoin; miten tyokaverit kohtaavat toisensa, miten yhteistyo
sujuu, miten asiakkaita kohdellaan, tyonautintona ja merkityksellisyyden kokemisena seka
yhteisollisyyden tunteena. Lisdksi henkiseen tyohyvinvointiin kietoutuu vahvasti oman ja
tyoorganisaation arvomaailman harmonisuus. (Virolainen, 2012, ss. 11-12, 17-19, 24, 26—

27)



1.3 Kohdeyrityksen esittely

Tutkimuksen kohdeyrityksena toimii paikallisesti toimiva Eteld-Hameen Osuuspankki, joka
kuuluu osana OP Ryhmaan. Ryhman toiminta perustuu osuustoiminnalliseen malliin, jossa
painotetaan yhdessa tekemista sekd menestyksen jakamista kaikkien kesken, myds

suomalaisuus on tarked osa ryhman identiteettia. (Op-Ryhma, 2020)

OP Etelda-Hame syntyi vuonna 2014 fuusion seurauksena, jolloin yhdistyi silloiset
Hameenlinnan Seudun Osuuspankki, Riihimaen Seudun Osuuspankki, Hauhon Osuuspankki
seka Lopen Osuuspankki. Talla hetkella OP Etela-Hameella on asiakkaita noin 84 000, joista
omistaja-asiakkaita noin 51 000. Pankki toimii neljan konttorin voimin laajalla toimialueella
Hameenlinnassa, Hattulassa, Riihimaella ja Lopella ja tyontekijoita on yhteensa noin 130. OP
Etela-Hameen johtoryhma koostuu 6 henkil6sta ja Iahiesihenkildita pankkitoiminnan puolella
on 12. Pankkitoiminnan lisaksi myo6s vakuutus muodostaa yhden segmentin, tutkimuksessani
kohderyhmaa ovat kuitenkin pelkdstaan pankkitoiminnan lahiesihenkil6t. (OP Etela-Hame,

2020a)

OP Ryhman visiona on olla johtava ja vetovoimaisin finanssiryhma Suomessa ja tahan liittyy
johtava ja taloudellisesti vahva markkina-asema, vetovoimainen tyénantajakuva, finanssialan
edelldkavijyys ja asiakkaiden ensisijainen valinta, asiakkaiden ldhelld oleminen seka
asiantuntevuus, luotettavuus ja vastuullisuus (OP-Ryhma, 2020). OP Ryhman arvot ovat
ihmislaheisyys, vastuullisuus sekd yhdessa menestyminen ja ne ovat osa tyontekijan matkaa.
Ryhman yksi strateginen painopiste vuodelle 2021 on tyohyvinvoinnin nakdkulmasta
erinomainen tyontekijakokemus, jolla tavoitellaan hyvinvoivaa, motivoitunutta seka osaavaa

henkilostda tuottamaan vetovoimaisimman asiakaskokemuksen. (OP Etela-Hame, 2020a)

OP Johtamisen periaatteet muodostuvat tyontekijakokemuksen, asiakaskokemuksen seka

toiminnan tehokkuuden kautta seuraavista osa-alueista:

1. Varmistan tulokset

2. Naytan suuntaa



3. Kannustan oppimaan

4. Mahdollistan menestyksen (OP Eteld-Hame, 2020a)

2 HYVINVOIVA TYONTEKIA

Psykologiassa ihmista kasitellaan pyskofyysissosiaalisena kokonaisuutena, jonka toimintaa
ohjaavat mieli (psyyke), sosiaalinen tilanne seka fyysinen mina. lhmisen perusolemukseen
liittyy syntyperainen valmius vuorovaikutukseen, joka muodostaa suurimman osan ihmisen
psyykkista toimintaa. Sosiaalisella vuorovaikutuksella on tarkea rooli ihmisen kehityksessa ja
sen avulla ihminen kehittaa seka tunnetaitojaan etta kognitiivisia taitoja. Ihmisen
kognitiivisessa ja emotionaalisessa kehityksessa kulttuurilla on my&s voimakas vaikutus, sen
muotoja ovat esimerkiksi normit ja muoti. Ihmisen psyykkiseen toimintaan kuuluvat
kognitiiviset toiminnot, kuten ajattelu, oppiminen, muisti seka tunteet ja motiivit. lhmisen
fyysinen eli biologinen taso on myds osa ihmisen toimintaa. Biologiset toiminnot ohjaavat
ihmisen mielen toimintoja mutta eivat selitad kuitenkaan psyykkisen toiminnan sisaltéa. Myos
perima vaikuttaa ihmisen toimintaan. Tasta esimerkkina vaikkapa unirytmi tai
temperamentti, jotka ovat pysyvia periman vahvasti ohjaavia ominaisuuksia. Biologiset
tekijat selittavat myos ihmisen oppimisvalmiuksia seka lahjakkuutta. (Peltomaa, ym, 2006,

ss. 10,12)

Ty6elamassa tyohyvinvoinnista puhuttaessa keskidssa on ajatus tydntekijan tyokyvysta, joka
muodostuu fyysisestd, psyykkisesta ja sosiaalisesta toimintakyvysta. Joissain ammateissa
fyysinen toimintakyky on valttamaton, osassa taas vaaditaan enemman psyykkista tai
sosiaalista toimintakykya. TyOterveyslaitoksen mukaan tyoikaisen vaeston toimintakykya
heikentavat mm. liikkunnan puute, epaterveellinen ruokavalio, mielenterveysongelmat,
tupakointi ja liiallinen alkoholin kadytto. Viime kddessa tyontekijalla itsellddn on vastuu
omasta hyvinvoinnistaan mutta tydpaikoilla on myos paljon mahdollisuuksia. Tyontekijan
elintapojen kohentamiseen seka edistamiseen tulisi panostaa, jotta my0ds tulevina vuosina

olisi riittavasti tyokykyistd tydvoimaa. (Tyoteveyslaitos, n.d.-c)



Tyokyky voidaan yksinkertaisimmillaan maaritella olevan se osa yksilon toimintakyvysta,
jonka tyotehtavien suorittaminen vaatii. Tyokykykasitteen syntyminen ajoittuu 1990-luvulle,
jolloin erityisesti tyontekijoiden fyysinen kunto oli kehittdmisen kohteena ja tyopaikoilla
kehitettiin paljon TYKY-toimintaa, joka painottui lahinna virkistys- ja liikuntapainotteiseen
toimintaan (Manka, 2011, ss. 60-61). Tyokyvyn kasitettd havainnollistaa hyvin Juhani
lImarisen ja tyoterveyslaitoksen tydkykytalo -malli (Kuva 2), jonka mukaan vastuu yksilon
tyokyvysta jakaantuu yksilon, yrityksen seka yhteiskunnan kesken. Talo koostuu neljasta
kerroksesta, alin kerros liittyy terveyteen ja toimintakykyyn ja se muodostaa tyokyvyn
perustan. Toisessa kerroksessa on osaaminen ja sen perustana on ammatilliset tiedot ja
taidot. Osaamisen merkitys on korostunut viime vuosina, koska uusia osaamisalueita syntyy
jatkuvasti eri toimialoilla. Arvot, asenteet ja motivaatio seka tydelaman ja vapaa-ajan
yhdistdminen muodostavat kolmannen kerroksen. Se kuinka mielekkaana tyo koetaan,
vaikuttaa merkittavasti tyokykyyn. Neljanteen kerrokseen kuuluu esihenkil6tyo ja
johtaminen seka myos tyoyhteiso ja tyoolot. Esihenkildillda on merkittdava vastuu ja
velvollisuus kehittda tyopaikan tykytoimintaa. Jotta tyokykytalo pysyy pystyssa, on sen
kaikkien kerrosten tuettava toinen toisiaan. On myds erittdin tarkedaa ymmartaa kehittaa eri
kerroksia ihmisen ja tydn muuttuessa. Taloa ymparoi eri verkostot; perhe ja lahiyhteisot,
myo0s yhteiskunnan rakenteilla ja sdannoillda ndhdaan vahva vaikutus tyokykyyn.

(Tyoterveyslaitos, n.d.-b)
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Kuva 2. Tyokykytalo. (Tyéterveyslaitos, n.d.-b)

Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tydyhteisd ja tydolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet

ja motivaatio

Ceaaminen

Terveys
Ja toimintakylky

(o]
LAHIYHTEIS® YT

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tyohyvinvoinnin keskitssa on aina tyontekija itse ja henkinen kunto luo perustan
tyohyvinvoinnille. Henkisen hyvinvoinnin ja fyysisen kunnon voidaan nahda kulkevan
kasikadessa. Lisaksi fyysinen kunto on luonnollisesti vahvasti yhteydessa myds hyvaan
terveyteen ja sita kautta jaksamiseen ja hyvinvointiin. Liikunta-alan asiantuntijat puhuvat
usein fyysisesta kunnosta seka terveyskunnosta. Fyysisen kunnon nahdaan tarkoittavan
ensisijaisesti hyvaa suorituskykya, kestavyytta ja lihasvoimaa, terveyskunnon kannalta taas
tarkeda on ihannepaino ja tuki- ja liikuntaelimistdn terveys. Kuntoliikunnalla siis tavoitellaan
parempaa fyysista kuntoa, terveysliikunnan tavoitteena taas on yllapitaa terveyskuntoa.
Seuraavissa alaluvuissa kasitellaan tarkemmin hyvinvoivaa tyéntekijaa psykologisen

pdadoman ja elamanhallinnan seka terveyden ja fyysisen kunnon kautta. (Huttunen, 2018)

2.1 Psykologinen paaoma ja elamanhallinta

Luthans, Yousser ja Avolia (2006, s.3) maarittelevat psykologisen paddoman tarkoittavan

yksilon positiivista kehitystilaa, jolle on tunnusomaista; 1) omaksua haastavat tehtavat ja
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panostaa tarvittaviin ponnistuksiin menestyakseen niissa, 2) omaksua optimistinen asenne ja
luottaa omaan menestykseensa nyt ja tulevaisuudessa, 3) sinnikkyys tavoitteiden
saavuttamisessa ja tarvittaessa |6ytaa vaihtoehtoiset polut niiden saavuttamiseen seka 4)

kyky selviytya ongelmista ja vastoinkaymisista.

Luthansin ym. (2006, ss.3—4) mukaan psykologisen paddoman kehittamisella yritysten on
mahdollisuus saavuttaa huomattavaa kilpailuetua. He korostavat nykypaivan
organisaatioiden suuria haasteita, jotka liittyvat jatkuviin muutoksiin, kasvuun ja
tehokkuuden lisaamiseen. Yksi suuri haaste heidan mukaansa liittyy ei niinkdaan tarvittavien
lahjakkuuksien I6ytamiseen, vaan inhimillisten ja henkisten voimavarojen hyddyntamiseen ja

kehittamiseen, jotta pystyttdisiin saavuttamaan ja myos yllapitamaan kilpailuetua.

Psykologisen padaoman kasitteen kautta positiivinen psykologia on levittaytynyt tydelaman
johtamiseen. Psykologisen padgoman resurssit voidaan nahda pysyvina tunnetiloina, joita
pystytaan tutkijoiden mukaan kehittdmaan, muokkaamaan seka valmentamaan (Saari &
Harni, 2015). Luthans ym (2006, s.4) kasittelevat psykologista pddomaa neljan eri

ominaisuuden kautta, joita ovat: toiveikkuus, optimismi, sitkeys ja itseluottamus.

Toiveikkuus liittyy haluun asettaa ja saavuttaa tavoitteita. Toiveikas henkil6 on itsendinen
ihminen, joka tarvitsee tilaa itselleen ja hanelld on usein tarve asettaa tavoitteet vaativiksi.
Kaskykulttuuri aiheuttaa toiveikkaalle tyontekijalle voimakasta turhautumista eika han
talloin kayta kaikkia kykyjaan tydyhteison hyodyksi. Toiveikkuutta tyoyhteisdssa lisdavat
vaikutuksen mahdollisuus realistisiin tavoitteisiin, tavoitteiden pilkkominen palasiin,
vaihtoehtoiset tavat paasta tavoitteisiin, sananvalta seka harjoitteleminen ja koulutus.

(Manka, 2011, ss. 154-155)

Optimistisuuteen liittyy positiivinen ajattelutapa, kun taas pessimisti ajattelee tulevaisuuden
tapahtumat negatiivisesti. Optimistisuus ei kuitenkaan tarkoita jatkuvaa iloisuutta ja uskoa
kaikkeen mahdolliseen. Enemmankin se kannustaa itsekuriin, menneisyyden analysointiin
seka tarkkaan tulevaisuuden ennakoivaan suunnitteluun. Optimistisuuteen seka

pessimistisyyteen liittyy noidankeha. Kielteiseen noidankehaan pystytdan vaikuttamaan



12

esimerkiksi lisaamalla mydnteista palautetta henkildille, jotka kayttavat epamielekasta
mallia. Myds toimintatavan kyseenalaistaminen konkreettisessa tilanteessa voi olla
hyodyllista. Kysymys on siitd, etta ihminen oppii reagoimaan eri tavoin samankaltaisten
tilanteiden toistuessa. Tutkijat korostavat kuitenkin pelkan reflektion vajaata tehoa, joka
korostuu tilanteissa, joissa epdaonnistumisen kokemus on raskas tai kaukana
menneisyydessa. Tyopaikoilla olisikin hyodyllista miettid, miten optimistisuutta tai
pessimistisyyttd ilmenee. Kun |6ydetdan oikeanlaisia polkuja tavoitteiden saavuttamiseksi ja
tyontekijat saavat varmuuden tunnistaa matkalla esiintyvia esteita ja haasteita, saadaan
pohjaa positiivisten odotusten kehittymiselle. Positiivisiin odotuksiin liittyen ryhma voi

toimia vahvana resurssina palautetta antamalla. (Manka, 2011, ss. 157-161)

Sitkeyteen liittyy vahvasti joustavuus seka lannistumattomuus. Epdaonnistumista huolimatta
sitked ihminen jaksaa aloittaa uudelleen alusta ja puskea kohti tavoitetta. Sitkeys ei tarkoita
vahvuutta ja alykkyytta vaan enemmankin se tulisi liittaa sopeutumiseen. (Manka, 2011, ss.

161-162)

Itseluottamus tarkoittaa ihmisen uskoa omiin kykyihinsa ja resursseihin saavuttaa joku tietty
tehtdava menestyksekkaasti. Itseluottamukseen liittyy myos vahva hallinnan tunne.
Itseluottamuksen kasite pohjautuu itsetehokkuuden kasitteeseen, jolla taas on iso rooli
ihmisen toiminnassa. Hyvan itseluottamuksen omaava ihminen asettaa korkeita tavoitteita
itselleen, on motivoitunut ja valmis ottamaan haasteita. Itseluottamusta tarkasteltaessa on
hyva ottaa huomioon, etta se ei valttamatta toteudu kaikilla yksilon osa-alueilla; ihminen voi
olla hyvin itseluottavainen puhuja mutta ei taas usko itseensa esimerkiksi tyontekijoiden
tunteiden tulkitsemisessa. On myos viitteita siitd, etta itseluottamusta voi kehittaa
harjoittelemalla ja myos positiiviset kokemukset ruokkivat sita. Yksi tarkein osa
itseluottamuksen kehittdmisessa on palaute tyotovereilta seka esihenkildlta. Lisdksi han
korostaa yksilon omaa kayttaytymista, johon kuuluu riskien ottaminen, toisilta oppiminen,
sosiaalinen vaikuttaminen ja aktiivisesti palautteen pyytaminen sekd huomiot omaa

tyohyvinvointia lisdaviin tekijoihin. (Manka, 2011, ss. 151-152)
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2.2 Terveys ja fyysinen kunto

Maslown motivaatioteorian mukaan ihmisen tulisi tyydyttaa ensisijaisesti psykofysiologiset
perustarpeensa, jotta han voisi jatkaa muiden tarpeiden tyydyttamista. Naihin tarpeisiin
kuuluu terveellinen ravinto, lepo ja uni, liikkunta seka edellisten osa-alueiden kautta
sairauksien ehkaisy ja hoito. Ensisijaisesti tyontekija tyydyttaa nama tarpeet terveellisilla
elamantavoilla, organisaation rooli on antaa tukea esimerkiksi tyopaikkaliikunnan seka
tyopaikkaruokailun kautta. Lisaksi terveystarkastukset seka fyysisen kunnon mittaukset

nousevat tarkeaan rooliin tydonantajan nakékulmasta. (Rauramo, 2004, ss. 39-40)

Terveyden ja fyysisen kunnon yllapitaminen on viime kadessa henkilon itsensa vastuulla
mutta myo6s tydnantaja voi toimillaan edistaa hyvaa tyokykya (Tyoterveyslaitos, n.d.-c.).
Tyopaikoilla on aikaisemmin ajateltu, ettad tyontekijoiden elintapoihin ei ole tyonantajalla
minkaanlaista velvollisuutta vaikuttaa. Nykyaan liikunnan ja sairaspoissaolojen yhteys on
tunnistettu ja monilla tyopaikoilla on alettu edistamaan terveellisten elintapojen
noudattamista esimerkiksi liikuntatapojen taloudellisella tukemisella, terveelliseen
ravitsemukseen liittyvien luentojen seka painonhallintaan liittyvien ohjelmien avulla.

(Virolainen, 2012, ss. 166—168)

Terveellisen ravinnon ja tyohyvinvoinnin yhteys on kiistaton. Ruokavaliolla voidaan vaikuttaa
erilaisiin tyohyvinvoinnin osatekijoihin kuten mieleen, painonhallintaan seka sydan- ja
verisuonisairauksiin. Padsaantoisesti yksilo vastaa itse terveellisen ruokavalion
noudattamisesta, mutta ruokailutottumusten muuttamisessa tyoyhteison kulttuurilla on
suuri vaikutus. Yrityksella on mahdollisuus tukea terveellisia elamantapoja jarjestamalla
terveellinen ja ravintorikas tyopaikkaruokailu seka lisdksi jarjestamalla esimerkiksi

ravintoluentoja. (Rauramo, 2004, ss.49-51)

Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen professori Juhani Eskola (2017) pohtii artikkelissaan
terveyden edistamisen vastuualueita yksilon ja yhteiskunnan nakoékulmasta. Han korostaa,
ettd lihavuuden ehkaisy on nahty pitkaan yksildiden tehtavana. Tahan apuna on ollut

viranomaisten, terveydenhuollon ja median antama tieto terveellisesta ruoasta. Samaan
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aikaan yhteiskunta on kuitenkin kehittynyt siihen suuntaan, etta tihedenergiset ruoat ja
sokeripitoiset juomat ovat lisddntyneet kauppojen hyllyilla, lisdaksi pakkaus- ja annoskoot
ovat suurentuneet ja ruokaa on yhda enemman ja laajemmin esilla. Eskola korostaa
nakemysta, etta sydminen ei useinkaan ole tietoista vaan sita ohjaa automaattisesti runsas ja
monipuolinen ldasna oleva ruoka. Nain ollen yhteiskunnan tulisi siis ottaa huomioon vaeston
terveys kaikessa paatoksenteossa ja tuoda terveelliset valinnat ihmisille helpoiksi seka
luonteviksi. Myos Jallinoja, Makela ja Niva (2018) nostavat esiin tarjonnan runsauden,
valinnan pakon ja ndista syntyvat jannitteet. Heiddan mukaansa yleisia terveysorganisaation
oikeaoppisia ravintomalleja haastetaan yha useammin ja esimerkiksi vahahiilihydraattiset
ruokavaliot seka vegaaninen ruokavalio on nahty vastauksina moniin ravintoon liittyviin
ongelma-alueisiin. Lisaksi tutkijat korostavat haasteita, jotka liittyvat erilaisiin ravinto-
odotuksiin ja niiden yhteensovittamiseen. Jallinoja, ym. (2018) korostavat terveydenhuollon
nakokulmasta haasteellisuutta yhdistaa tieteellinen viesti terveellisesta ruokavaliosta seka

yksilon muut toiveet, jotka kohdistuvat sydomiseen.

FinRavinto 2017 -tutkimus osoitti tyopaikkaruokailun ja terveellisten ravintotapojen
yhteyden. Tutkimuksen mukaan tyontekijat valitsivat mieluiten henkildstéravintolassa
syomisen, mikali se vaan oli mahdollista valita. Lisdksi tutkimuksen tuloksista kavi ilmi, etta
henkilostoravintoloissa syovien tyontekijoiden ravinto oli terveellisempéaa verrattuna omia
evaita nauttiviin. Huomionarvoista on se, ettd henkilostoravintolan saatavuuden lisdaminen
heijastuisi tyontekijoiden ruokavalion laatuun seka tasaisi myds sosioekonomisia eroja.

(Valsta ym., 2018)

Palautumisen ja rasituksen terve yhteensovittaminen on ihmisen hyvinvoinnille erityisen
tarkeaa. Jatkuva rasitus ilman palautumista kuluttaa ihmista seka fyysisesti etta henkisesti,
tyopaikoilla tdma voi nakya esimerkiksi toimimattomina tydaikajarjestelyina. On hyva
tiedostaa, ettd lepo ei aina tarkoita nukkumista, vaan se tulisi ndhda enemmankin henkisena
prosessina, johon liittyy sosiaaliset verkostot sekd perheen kanssa vietetty vapaa-aika. Uni-
seka lepovajeen vaikutukset nakyvat tarkkaavaisuudessa, luovuudessa, muistissa,
oppimisessa, mielialassa sekd asioiden hallinnassa. (Tyoterveyslaitos, n.d.-d.) Ty6eldamassa

lisdantynyt psykososiaalinen kuormitus on lisannyt tyontekijoiden vasymysta ja uupumista,
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ja taman myota unihairiot ovat lisdantyneet koko 2000-luvun ajan. Terveystalon raporttien

mukaan joka kolmannella asiakkaalla on unihairi6ita. (Uniliitto, 2020, s. 4)

Palautuminen tulisi olla tehokasta vapaa-aikana mutta erityisen tarkeaa se on myos
tyopadivan aikana. Vapaa-ajalla siita huolehditaan riittavan unen seka sosiaalisen elaman
vaihtelujen avulla, tarkeda on myds saada ajatukset irti tyosta. Tyopaivan aikana
palautumista tapahtuu lounas- ja kahvitauoilla, tasaisesti pidetyt mikrotauot ovat myos

hyvin tarkeita. (Tyoterveyslaitos, n.d.-d.)

Teknologian tuomat arkea helpottavat valineet ovat omalta osalta vahentaneet
tyontekijoiden fyysista aktiivisuutta seka tyon fyysista kuormitusta. Vaikka globaalisti
puhutaan jopa liikkumattomuuden pandemiasta, on ongelmiin havahduttu ja useimmissa
tyotehtavissa nykypaivana mahdollistettu saannollinen liikkuminen tai vahintdan edes
seisominen. On selvaa, etta saanndllisellad liikkunnalla on myo6nteisia terveysvaikutuksia ja
taman takia keskusteluihin on noussut riittamattéman liikkunnan yhteiskunnallinen hinta,
joka nakyy suoraan terveydenhuoltomenoina, tyon tuottavuudessa, sairauspoissaoloissa
seka ennenaikaisena eldakoitymisena. Lisaksi erilaisten tutkimusten mukaan liikunnallisesti
aktiiviset tyontekijat ansaitsevat enemman vahemmin liikkuviin kollegoihinsa verrattuna
seka lapsuuden ja nuoruuden vapaa-ajan liikunnalla voidaan nahda yhteys koulutus- ja

tyouriin aikuisena. (Kari, 2018)

Johtamisen kehittamista tutkinut Paivi Mayor yhdessa Marjo Riskun kanssa kasittelevat
oppaassaan yksilollisia motivointitekijoitda. He nostavat esiin ruumiillisen aktiivisuuden ja
korostavat sen olevan yksi elaman perustarpeista. Ruumiillisesti aktiiviset ihmiset muuttuvat
levottomiksi paikallaan istuessaan ja juuri nama ihmiset ovat varmasti ensimmaisina
iloinneet sahkdpoydista tai kavelykokouksista. Tutkijat painottavat seka vahaisten liikkujien,
etta ruumiillisesti aktiivisten ihmisten motivointia. Aktiivisten liikkujien johtamisessa tulisi
ymmartda heidan liilkunnan tarpeesta johtuva levottomuus jarjestamalla saannollisia
jaloittelutaukoja, kdavelykokouksia sekd antamalla mahdollisuus harrastaa liikuntaa myds
tyopaivan aikana. Tarkeaa olisi myos antaa palautetta heidan hyvasta kunnostaan ja

jaksamisesta. Vahan liikkuvien ihmisten motivointikeinoina eivat taas toimi lilkkuntasetelit ja
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kuntosalikortit vaan heidan innostamiseen liikunnan pariin vaaditaan laaja-alaista
ymmarrysta heidan muista motiiveistaan ja niiden avulla saada heidat huolehtimaan

kunnostaan paremmin. (Mayor & Risku, 2018, ss. 132-135)

Tuottavuuden nakokulmasta tyopaikkaliikuntaan panostaminen ja sen tuotokset ovat
monimutkainen kokonaisuus. Auran (2015) mukaan hyvallad tuottavuuden johtamisella on
selkeat vaikutukset tydpaikkaliikunnan osallistumisen aktiivisuuskayrissa. Hanen analyysinsa
mukaan tapauksissa, joissa suurin osa tyontekijoista osallistuu aktiivisesti liikuntaohjelmaan,
tuotokset ovat kaksinkertaiset panostuksiin nahden. Suurin haaste yrityksille on ollut
heikkokuntoisten ja epaterveellisia elintapoja noudattavien mukaan saaminen ja
sitouttaminen hyvinvointiohjelmiin, yleensa vaan n. 20—30 prosenttia tyontekijoistd saadaan
aktiivisesti mukaan. Haasteista huolimatta heikkokuntoisten ryhmaan tulisi yritysten
kuitenkin panostaa ja miettia luovasti keinoja lisata heidan aktiivisuuttaan, silla kyseinen
ryhma aiheuttaa eniten sairaspoissaoloja ja ennenaikaiselle elakkeelle siirtymisia.

(Virolainen, 2012, ss. 166—-168, 173—-174)

2.3 Keinoja tyon hallintaan

Tyon kuormitustekijat voidaan jaksaa fyysisiin ja psykososiaalisiin tekijoihin. Fyysiset
kuormitustekijat liittyvat tydasentoihin, liikkkumiseen ja fyysisen voiman kayttoon. Psyykkiset
kuormitustekijat liittyvat ristiriitaan tyon vaatimusten ja voimavarojen valilla ja niita voivat
olla mm. epaselvat tavoitteet tyossa, jatkuvat muutokset ja epavarmuus, liikaa tyota, jatkuva
kiire, ei mahdollisuutta kehittya ja palautteen ja arvostuksen puute. Sosiaaliset
kuormitustekijat ovat taas tyoyhteisén vuorovaikutukseen liittyvia asioita, kuten
tyoyhteisbongelmat, epdtasa-arvon kokeminen, tyytymattomyys esihenkilotyohon ja tyon

organisoinnin ongelmat. (Tyoturvallisuuskeskus, n.d.-a; Tyoturvallisuuskeskus, n.d.-b)

Suomalaisessa tydelamassa kiire on yksi suurimmista psykososiaalisista kuormitustekijoista.
Tama havainto perustuu mm. laajaan Suomessa vuosina 2012—-2014 tehdyn MEADOW-
tutkimuksen (Measuring the Dynamics of Organisation and Works) tuloksiin. Tutkimuksessa

havaittiin, ettda kolmannes tydntekijoista arvioi 75 % tai enemman tydajasta kuluvan hyvin
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nopean tyotahdin vallitessa. Kiiretta ei tulisi nahda pelkastaan kielteisena asiana, silla sopiva
aikapaine voi myos auttaa tehostamaan tyoskentelya. Jatkuva kiire sen sijaan lisda stressia ja
pitkittyessaan heikentda tyohyvinvointia ja tuottavuutta, lisdksi myds merkittava maara

tyotapaturmista tapahtuu kiireessa. (Puttonen, Hasu & Pahkin, 2016, ss.11,27)

Kiire liittyy vahvasti ajankayton hallintaan, joten ajanhallintakeinoilla voidaan vaikuttaa tyon
hallinnan kokemukseen. Kiireen taustalta |10ytyy myos ulkoisia tekijoita, joihin tyontekija ei
voi suoranaisesti vaikuttaa, kuten asiakkaiden asettamia aikatauluja seka sisdisia tekijoita,
kuten niukat resurssit suhteessa tyétehtavien maaraan. Kiireen hallintaa tulisi kehittaa
yhdessa tyontekijoiden kanssa organisoimalla toita uudelleen ja rakentamalla yhteiséllisia
pelisaantoja, joiden avulla on mahdollisuus jakaa kiiretaakkaa. Muutostilanteisiin liittyen on
tarkeda huomioida téiden maara ja osaaminen, lisdksi tyontekijoiden lisddantynyt
mahdollisuus vaikuttaa paatoksiin auttaa muutostilanteissa. (Puttonen, Hasu & Pahkin, 2016,

s.27)

Tyon hallintaan liittyy tyon sisaltd, tyon itsenaisyys, osallistumis- ja
vaikuttamismahdollisuudet seka tyoéroolin selkeys. Kun tyo tarjoaa vapautta, itsendisyytta ja
valtaa paattaa aikatauluista ja menettelytavoista, koetaan se usein mielekkaaksi. Tyon
mielekkyyden kokeminen edellyttaa myos osaamisen kayttdémahdollisuuksia, hyvin
maariteltyja tehtavakokonaisuuksia sekd tyon merkityksellisyytta. Tyon hallintaan liittyy
voimakkaasti tyon vaatimusten ja hallinnan tasapaino. Hyva tyén hallinta johtaa tyéhon
sitoutumiseen ja vahaisiin poissaoloihin. Huono tyon hallinta voi pitkittyessdan johtaa
masennukseen ja sairastumiseen. (Manka, 2006, ss.192—-196) Hallitakseen tyotaan
tyontekijalla itselldaan tulisi olla taito tunnistaa ja kdyttaa hyvakseen tarjolla olevia
mahdollisuuksia vaikuttaa mutta myos esihenkilon rooli tyon hallinnassa on merkittava.
Esihenkil6llda on mahdollisuus lisatad tyon hallintakeinoja esimerkiksi delegoimalla vastuuta
seka aktiivisella vuorovaikuttamisella tyontekijoiden kanssa. Esihenkilon aito halu tukea
tyontekijan mahdollisuuksia vaikuttaa tyohon, tydymparistoon seka tydolosuhteisiin edistaa

tyon hallintaa. (Porkka, 2016)
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Hyvinvoiva finanssiala hanke toteutettiin vuosien 2014—-2015 valilla. Hankkeen tavoitteena
oli lisata ndkemysta tulevaisuudesta, alan tulevista muutoksista seka tarvittavista
toimenpiteista. Hankkeessa nousi esiin voimakas digitalisoituminen ja sen my6ta tulevat
teknologiahaasteet, jotka finanssialalla lisddvat kuormitusta. Lisaksi arkipdivaa olevat
jatkuvat muutoshankkeet seka yt-neuvottelut koettiin kuormittavina. Henkildston
nakokulmasta kysymyksia heratti erityisesti tyon hallinta seka vaikuttamismahdollisuudet,
silla henkilosto kokee talla hetkellad tyon aikapaineet vahvaksi tyoskentelyn laatua

heikentavaksi tekijaksi. (Rajander-Juusti, R. 2015, ss.4, 32)

Tyontekijan omat keinot tyon kuormittavuuden hallintaan liittyy asenteisiin, arvoihin,
vuorovaikutustaitoihin, osaamiseen ja uuden oppimiseen, tyétapoihin, motivaatioon seka
kokemukseen. Tyon ja tyotapojen kehittdminen on yksi tarkeimmista yksilon kaytettavissa
olevista kuormituksen hallintakeinoista. Yksi keino vahentda tyén kuormittavuutta ja sen
lisadmaa stressia on tyon tuunaaminen. Kasitteena se on suht tuore ja tyoterveyslaitoksen
maaritelman mukaan se tarkoittaa oman tyon muokkaamista itselle mielekkdaammaksi
samalla haastaen perinteisen ajattelutavan, jossa tyon kehittaminen olisi pelkastaan
tyonantajan vastuulla. (Tyoterveyslaitos, n.d.-f; Tyoturvallisuuskeskus, 2018) Jalmari Eklund
ja Reidar Wasenius keskustelivat 9.1.2020 webinaarissa tydohyvinvoinnin seka tyon
tuunaamisen ja kehittamisen yhdistamisesta. Eklund korostaa, etta asioita tulisi miettia
enemman yhdessa eikd pelkastaan johtotasolla. Han painottaa myos, etta esihenkiloilla
pitdisi olla yhteinen kasite tyon kehittamisen ja kuormittamisen tarpeesta. Perinteiset tavat
tyon kehittamiselle ovat muuttuneet ja nykyaan kehittamistyo tulisi olla osa paivittdista
tyota. Tyon tuunaamiseen liittyen Eklund korostaa pysahtymista kaiken kiireen keskella
miettimaan, mita asioita tulisi tehda paremmin, jotta tyohyvinvointi ja tyon tulokset

kehittyisivat rintarinnan. (Parkkila, J. 2019)

3 HYVINVOIVA ORGANISAATIO JA TYOYHTEISO

Kirjallisuudessa hyvinvoivan organisaation maaritelmia on lukuisia. Kehusmaa (2011, ss.110-
111) pohtii kirjassaan hyvan tydyhteison ominaisuuksia ja hdnen mukaansa kansainvalinen

yrityskulttuuria ja tyontekijakokemusta mittaava organisaatio Great Place to Work
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maarittelee hyvan tydpaikan sellaiseksi, jossa tyontekijoiden ja johdon valilla vallitsee
luottamus, lisdksi tyontekijat ovat ylpeita tydstaan ja nauttivat tyotovereidensa kanssa
tyoskentelystd. Kehusmaa (2011, ss.110-111) nostaa esiin myos professori Juha Hakalan

seuraavanlaisen kuvailun hyvan tydyhteison ominaisuuksista;

tyopaikkaan on mukava tulla

e tyoOntekijat ovat sitoutuneita

e tyoOpaikka sallii erilaisuuden

e poissaoloja on vahan ja vaihtuvuus on pieni

e esihenkil6-alais -suhteet ovat hyvat

e  tyOsta saa palutetta

e tyonjako on selka ja oikeudenmukainen

e tyobmaara on kohtuullinen

e  tyontekij6illda on hyvat mahdollisuudet kehittda ammattitaitoansa
e yhteistoiminta ja sosiaalinen kanssakdyminen on luontevaa

e kiusausta ei esiinny

Kehusmaan (2011, s. 112) oman kasityksen mukaan hyvinvoiva, tuottava ja voimaantuva
tyoyhteis6 muodostuu kunnon olosuhteista, reilusta johtamisesta, mielekkaasta ja sujuvasta
tyosta seka tukevasta tyoyhteisosta. Mankan (2006, ss. 75-77) mukaan yksi yritysten tarkein
kilpailuetu muuttuvassa toimintaymparistossa on jatkuva uudistumisen kyky, joka omalta
osaltaan lisaa hyvinvointia. Uudistuminen edellyttaa jatkuvaa oppimista ja kehittymista, joka
taas vaatii organisaatiolta rakenteiden joustavuutta ja kannustavaa sekd uudistumista
tukevaa organisaatiokulttuuria. Oppimistavoitteiden tulisi kytkeytya selkeasti yrityksen

visioihin ja strategiaan ja muutoksia olisi myds osattava johtaa.

3.1 Strategian avulla kohti menestysta ja tavoitteellista toimintaa

Visiolla tarkoitetaan haluttua tahtotilaa, jonka koko organisaatio ymmartaa. Strategiat
puolestaan ovat konkreettisia keinoja ja tekemisia, joilla haluttuun tavoitteeseen paastaan.

Jokaisen yrityksen tavoitteellinen toiminta vaatii selkeata visiota ja strategiaa. Henkil6sto
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tulisi ottaa mukaan tavoitteiden luomiseen, silla mitd enemman he saavat olla mukana, sita
tavoitteellisemmin he ovat myds kiinnostuneita toimimaan. Tavoitteellisuuteen liittyy
vahvasti se, ettd jokainen tyontekija tiedostaa oman perustehtdvansa seka sen, mitd hanen

pitdisi siind saavuttaa. (Manka, 2011, ss.79, 83; Manka, 2006, ss.78—79)

Nykyisin monet yritykset ovat siirtyneet pois perinteisesta mallista, jossa pelkdstdan johto
vastaa strategian tuottamisesta ja ymmartaneet tarkedksi ottaa suunnitteluun mukaan
monia eri henkil6storyhmia seka organisaatiotasoja (Lindroos & Lohivesi, 2010, 5.47). Op-
Ryhman paajohtaja Timo Ritakallio kuvaa yhdessa Timo Vuoren kanssa kirjassaan
uudenlaisen tavan tehda strategiaa. Myos han painottaa, ettd henkilostda pitdaa kuunnella ja
ymmartaa, ennen kuin johto voi kuvata uuden asian niin, etta se vetoaa henkilostéon.
Ritakallion mukaan johto ei voi muokata uutta strategiaa, ennen kuin se on ymmartanyt mita
henkilosto pitda mielekkdaana ja mita se taas inhoaa. Johdon vastuu on suuri, samaan aikaan
sen on innostettava henkildstéa uuden strategian toteuttamiseen ja toisaalta taas
opetettava heille valmius luopua tavoitteesta, mikali organisaatio ei sita voisikaan toteuttaa.
Tama kaikki tarkoittaa henkilostolta jatkuvaa muutoksen tunnustamista, hyvaksymista seka

arvostamista. (Ritakallio & Vuori, 2018, ss.132, 136-137, 140)

Strategisen suunnitelman muuttaminen osaksi paivittaista toimintaa vaatii erittain taitavaa
esihenkilotyota. Kuten aikaisemmin jo todettiin, ei millaan suurilla suunnitelmilla ole
merkitysta, ellei henkilosto pysty omaksumaan uutta strategiaa ja ryhdy myos toteuttamaan
sita. Koska esihenkil6 vastaa strategian toteuttamisesta, heidan sivuuttamisella
strategiaprosessista on hintansa. lIman keskijohdon aktiivista osallistumista moni
strategiahanke epdonnistuu tai esihenkil6ta kuormittaa liian lennokkaiden suunnitelmien
toteuttaminen kaytannossa. Parhaimmissa organisaatioissa on ymmarretty, etta
strategiaprosessi on koko organisaation yhteinen kehityspolku, jolla hyédynnetdan koko
henkiloston kehityspotentiaali. Strategian syvallisen tuntemuksen kautta esihenkild pystyy
noudattamaan strategisia linjauksia johtamistydssaan ja onnistunut toimiminen strategian
toteuttajana mahdollistaa menestymista. Suurin uhka onnistuneen strategiatyon
toteuttamiselle on kiire, joka pakottaa esihenkilon toistuvasti valitsemaan keskittymisen

kiireellisiin asioihin tarkeiden asioiden sijaan. (Salminen, 2017, ss.101-107)



21

Myds yrityksen tydhyvinvointityo tulisi ndhda irrallisten toimenpiteiden sijasta vahvana
osana yrityksen strategiaa ja prosesseja, tall6in puhutaan strategisesta tyohyvinvoinnin

johtamisesta, jota kasittelen tarkemmin kappaleessa 4.

3.2 Joustava rakenne ja kulttuuri mahdollistavat jatkuvan kehittymisen

Joustava rakenne mahdollistaa itsendisen paatdksenteon omalla toimialueellaan. Joustavan
rakenteen toimivuuden mahdollistaa yhteiset sdannot, jotka kaikki tuntevat, talléin myos
tyontekijan on mahdollista ottaa paatoksenteossaan yhteiset siannét huomioon. Joustava
rakenne tuo lisdksi vastuuta tyontekijoille ja ndin edelleen lisda tyon mielekkyytta seka
aloitteellisuutta. (Manka 2011: 83—84) Se kuinka korkea tai alhainen organisaatiorakenne on,
vaikuttaa vahvasti my06s organisaatioilmapiiriin, jolla tarkoitetaan tyéyhteison jasenten
yhteisollisesti tekemia havaintoja johtamisesta, autonomiasta, luottamuksesta seka
yhteistyosta. Matala organisaatio mahdollistaa ihmisten, ideoiden, voimavarojen seka
prosessien jatkuvan uudelleenjarjestelyn virallisen hierarkian ollessa mahdollisimman
vahaista. Korkeassa organisaatiorakenteessa tyypillista on tiukka kontrolli ja hierarkkiset
paatokset ja ndin se soveltuu varsin huonosti osaamisen ja tietdmyksen johtamiseen.

(Manka, 2006, ss. 86—87)

Matalan organisaation tunnuspiirteisiin kuuluvasta Itseohjautuvuudesta puhutaan paljon ja
sen avulla on monissa organisaatioissa parannettu ihmisten tyémotivaatiota. Sen
tavoitteena on lisatd yksilon ja tiimien paatosvaltaa seka toimintavapauksia.
Itseohjautuvuuden kdyttéon viemisessa tulee kuitenkin muistaa, etta yksildiden kyky
itseohjautuvuuteen eroaa toisistaan. Osa tyontekijoista vaatii apua ja tukea seka sita etta
heille kerrotaan selkeasti tyotehtavat, toiset taas pystyvat helposti hyppdaamaan
itseohjautuvaan tyontekoon eivatka tarvitse siind suurta valmennusta. Tiimityd on yksi
toiminnallisen joustavuuden mahdollistaja tyopaikalla ja itseohjautuville organisaatioille
onkin tyypillista, ettd ne on rakennettu tiimeittdin. Puhutaan yhteisohjautuvuudesta;
kaikkien jasenten on kannettava vastuu omasta tyostaan, koska tuloksiin vaikuttaa kaikkien

tiimin jasenien tyopanos. Esihenkil6t toimivat sdanndllisesti sparraajina ja coacheina, jotka
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pitavat huolta, etta tyot jakaantuvat tasaisesti ja etta kaikki tekevat oman osuutensa

yhteisten tavoitteiden eteen. (Kettunen, 27.11.2018)

Finanssialan murroksen ja asiakkaiden kayttaytymismallien muutoksen johdosta OP Ryhma
aloitti pitkajanteisen kulttuurimuutoksen, jonka seurauksena on ollut hiljalleen siirtyminen
kohti itseohjautuvaa organisaation toimintamallia. Padjohtaja Timo Ritakallio muistuttaa,
etta kilpailun kiristyessa tarkeimmassa roolissa ovat tyontekijat ja heidan kykynsa luoda
paras asiakaskokemus. Raha ei voi enda mitata pelkdstadan menestysta organisaatiossa, vaan
tyontekijoiden on myos voitava hyvin. Tarkeda on luoda pohja tyéntekijan kehitykselle
itseohjautuvan tiimin seka avoimen ilmapiirin kautta. Aiemmin OP Ryhmassa toimittiin hyvin
hierarkiamaisesti mutta nykydan on siirrytty kohti matalaa organisaatiorakennetta, tama
nakyy mm. siind, ettd padjohtajalle raportoi enemman ihmisia kuin aiemmin. Ritakallio
painottaa, ettd muutosta organisaatiossa on rakennettu erityisesti nuorten ty6elamaa
kohtaan muuttuneista odotuksista kasin. Han kertoo myds, etta tallaisen kulttuurisen
muutoksen lapivieminen on kestanyt pitkdan ja johdon osa muutoksen eteenpain
viemisessd, innostamisessa ja suunnan ndyttamisessa on ollut hyvin suurin. (Ritakallio, 2019;

Ketola, 2019)

Ei ole olemassa organisaatiota ilman kulttuuria. Organisaatiokulttuurista puhuttaessa on
tarkedad ymmartaa sen maarittelemisen vaikeus ja se, ettd maaritelmia on usein niin monta,
kuin huoneessa on maarittelijoitakin. Joidenkin mielesta kulttuuri tarkoittaa sisaantuloaulan
ilmetta ja sen valittdmaa viestia, toisille se taas tarkoittaa edella kuvattua itseohjautuvaa
organisaatiorakennetta. Toivotunlainen yrityskulttuuri saavutetaan vain johtamalla, muuten
kulttuuri tapahtuu itsekseen eika valttamatta ole toivotunlainen. Yrityskulttuurin asiantuntija
Panu Luukka maarittelee yrityskulttuurin tarkoittavan yrityksen tiedostettuja ja
tiedostamattomia arvoja, rakenteita ja toimintatapoja, jotka ohjaavat tyontekijoiden
kayttaytymistd ja ajattelua sekd yhdistavat heita ja erottavat organisaation muista
organisaatioista. Hanen mielesta yrityskulttuurista puhuttaessa on tarked ymmartaa

seuraavat 6 keskeistd ominaisuutta:

1. Kulttuuri on ryhmaan liittyva ominaisuus
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Kulttuuri luodaan yhdessa
Kulttuuri opitaan ja on opetettavissa
Kulttuuri on jaettu; se yhdistdaa ryhman jasenia ja erottaa heidat muista ryhmista

Kulttuuri vaikuttaa ja yhdistaa ryhmaa oletusten, arvojen ja kayttaytymisen tasolla

o v A~ W N

Kulttuuri on yksil6a vahvempi (Luukka, 2019, ss.16-18, 24-26)

Erilaisia organisaatiokulttuurin tasoja hahmottaa Edgar Scheinin klassinen
organisaatiokulttuurin malli. Ensimmainen taso liittyy nakyviin vaikeasti tulkittaviin
rakenteisiin, joita voi olla erilaiset ulkoiset tunnusmerkit tyopaikalla, kuten vaikkapa
pukeutumissaannokset. Niiden perusteella luodaan ensindkemys ja ne vaikuttavat vahvasti
asiakkaan luomiin mielikuviin yrityksesta. Toinen taso liittyy arvoihin, periaatteisiin ja
strategioihin. Yrityksen perinteiset toimintamallit ja strategiat luovat koko toiminnan
perustan, on kuitenkin tarkeaa pystya muuttamaan niita kilpailutilanteen tai
ymparistotekijoéiden muuttuessa. Kulttuurin ratkaisevimmat tekijat ovat yrityksen
pohjimmaiset perusoletukset. Ne ovat syvalla organisaatiossa, vaikuttavat vahvasti mutta

ovat samalla hyvin huomaamattomia. (Pitkdanen, 2010, ss.232-233)

Yrityskulttuurin tulisi tukea jatkuvaa oppimista ja kehittymista. Nopeasti muuttuvassa
yrityksen toimintaymparistossa osaamisen jatkuvalla kehittamiselld on suuri merkitys
auttaen sita selviytymaan muutosten keskella (Manka, 2011, s. 84—85). Finanssialla viime
vuosina huomattavat muutokset ovat olleet arkipaivaa. Megatrendeista varsinkin
digitaalisuuden vaikutukset ovat olleet huomattavia ja moni organisaatio kamppaileekin
pysyadkseen digitalisaation kehityksessa mukana. Osaamisstrategioita on jatkuvasti
uudistettava, silla kilpailukyvyn yllapitaminen vaatii henkildston osaamisen uudistamista

sekd myos uudenlaisten osaajien houkuttelemista yritykseen. (PwC, 2018)

Pankkitoiminnan tyon muuttuessa asiantuntijapainotteisemmaksi tyoksi henkildstolta
vaaditaan my6s yha enemman itsensa johtamisen taitoja. Finanssialan keskusliitto on
tutkinut finanssialan meneillaan seka edessa olevia muutoksia ja niiden vaikutusta

tyontekijoiden osaamistarpeisiin. Tulevaisuusluotain tunnisti kolme painopistealuetta:
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1. Uudenlainen tyokulttuuri finanssialalle
2. Mukaan asiakkaan elamaan

3. Palvelu syntyy verkossa

Raportin mukaan tulevaisuudessa tarvitaan yha enemman kaksoiskyvykkyyksia, joilla on
vahvojen asiakaspalvelutaitojen ohella myds vankka tietotekninen osaaminen. (Rajander-
Juusti, 2012, s.35) Tulevaisuudessa tarvittavan moniosaamisen hallinta korostui myos T-
Media Oy:n toteuttaman kyselyn tuloksissa. Kyselyn mukaan finanssialan tyontekijat kokevat

tulevaisuudessa tarvittavan erityisesti digitaitojen hallintaa. (T-Media, 2015)

3.3 Tyoyhteison ilmapiiri ja vuorovaikutus

Hyvan tyoilmapiirin luominen ei vaadi organisaatiolta isoja taloudellisia satsauksia, mutta
huono tydilmapiiri synnyttaa hyvin nopeasti isoja kustannuksia organisaatiolle, joista
suurimmat ovat tuottavuuden lasku, organisaation palvelukyvyn karsiminen seka
maineriskit. Pelkkd hyva johtaminen ei yksin varmista hyvaa tyoilmapiiria. Usein varsinkin
suurten organisaatioiden ongelmana on, etta yksittainen tyontekija vieraantuu, eika nain nae
mahdollisuutta vaikuttaa omalla toiminnallaan tydilmapiiriin. Tydilmapiirin muodostaa
vhdessa johto, esihenkilot seka tyontekijat, jotka ovat kaikki loppujen lopuksi samalla
yhteisella asialla. Tydilmapiiri tulisi ndhda merkittavana tuotannontekijana, jonka
vaikutukset voidaan nahda tuloksellisuudessa, innovatiivisuudessa, tuottavuudessa ja
terveydessa. Lisaksi hyva tyoilmapiiri vaikuttaa parantavasti tydelaman laatuun ja lisaa
organisaation kykya tuottaa arvoa sidosryhmilleen. Ty6ilmapiiristd puhuttaessa on
aikaisemmin usein kaytetty ongelmakeskeista tapaa, nykyaan siindakin on vahvistunut

positiivisen psykologian suuntaus. (Aro, 2018, ss.23-28)

Keskeiseksi ongelmaksi tydilmapiirista puhuttaessa nousee siihen liittyvat tunteet ja niiden
valtteleminen tai jopa pelkddminen. Tunteita ei voi valita vaan ne ovat pakottavia.
Tyo6ilmapiiria ei voi taydellisesti hallita ja tdma tuo omat haasteensa johtamisen
nakokulmasta. Tunteita ei olisi siis syyta pelata tai poissulkea vakisin vaan panostaa

enemmankin ymmartdmaan niiden viesti. (Aro, 2018, ss.30-31) Tunteiden vélittamista
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haastaa uudet virtuaaliset organisaatiot ja virtuaalisissa kanavissa tapahtuva vuorovaikutus.
Uusien tekniikoiden myota tyontekijat tyoskentelevat tiimeissa, jotka ylittavat ajan ja
etdisyyden. Tama tuo monia etuja, kuten yksityiseldman ja tyon tasapinottaminen, mutta
vuorovaikutuksen siirtyminen virtuaalisiin kanaviin tuo omat haasteensa seka esihenkilon,
ettd tyontekijan nakokulmasta. Tutkimuksen mukaan (Public Personnel Management) paras
keino rakentaa luottamusta ja lujittaa ihmissuhteita olisi kasvokkain tapahtuva
vuorovaikutus, koska kaikkia tunteita ei pystyta valittdmaan verkon kautta. Haasteena
vuorovaikutukseen liittyen on siis se, pystytdaankoé uusilla kaytannailla korvaamaan
kahvipoytakeskustelut ja kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus. (Green & Roberts, 2010,

ss.47-57)

3.4 Tyoympadriston uudistuminen

1960- luvulta tahan padivaan tydymparistd on nahnyt monia eri vaiheita. Ensin muutettiin
tyohuoneet avokonttoreiksi, joita perusteltiin tyontekijoiden vuorovaikutuksen
lisadantymiselld. Todellisuudessa muutoksen myo6ta saastettiin kuitenkin huomattavasti
rahaa, kun yha suurempi maara tyontekijoita pystyttiin sijoittamaan pienempaan tilaan.
Avokonttorien melun vaikutusta tyéhyvinvointiin on tutkittu paljon ja mm. Oxford
Economics -tutkimusyhtion vuonna 2018 julkaistun raportin mukaan avokonttoreissa
vallitsee hairitseva halina ja pahimmillaan se on heikentanyt tyontekijoéiden vuorovaikutusta,

kun hairitsevaa keskustelua on pyritty tiloissa valttamaan. (Horelli, 2020)

Uusin vaihe konttoreiden tiloihin liittyen on ollut siirtyminen niin sanottuihin
monitilaymparistoihin, jotka nekin ovat pankkien konttoreissa hyvin yleisia. Nama
ympadristot rakentuvat niin, ettd henkilolla ei ole omaa tyopistettd, vaan oma paikka on
vaihdellut kulloinkin kasilla olleen tehtdvan mukaan. Digitalisaation seka teknologian
kehittymisen vaikutus voidaan ndhda tassakin. Kannattavuuden nakoékulmasta ei ole
jarkevaa pitda omia tyopisteita tyhjilladan, kun kannettavia tietokoneita seka tabletteja on

mahdollisuus kantaa mukanaan ja tiedostot ovat pilvessa. (Horelli, 2020)
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Strategista toimitilasuunnittelua tarjoavan Rakka Works & Spacesin perustajat keskustelevat
tyon tekemisen kulttuurin tuntemuksen tarkeydesta toimitilasuunnittelussa. Heidan
mukaansa kulttuuri on juuri se, mista tulisi Idhtea liikkenteeseen ja sen jalkeen vasta rakentaa
kulttuuria tukeva tydymparistd. He nostavat myos esiin monipaikkaisen tyon kasitteen, joka
ei ole uusi mutta maailmanlaajuinen pandemia on lisannyt kasitteen merkitysta entisestaan.
Monipaikkaisuudella tarkoitetaan mahdollisuutta tehda ty6ta paikassa, joka sopii parhaiten
kuhunkin tyotehtavaan ja tapaan tehda tyota. Monipaikkaisena tyopaikkana voi toimia yhta
lailla koti tai toimisto seka myos vaikkapa kirjasto, kahvila tai lenkkipolku. Taman
uudenlaisen tyoymparistoajattelun mahdollistaa pitkalti teknologian kehittymisen tuomat
mahdollisuudet mutta my6s sukupolvitrendi ja vallitseva hyvinvointitrendi. Helenius ja Ala-
Heikkila painottavat, etta tydelaman on muututtava trendien ja arvojen mukana ja
tulevaisuudessa taloudellisen puolen lisaksi yrityksia arvotetaan enemman myds
hyvinvoinnin ja ekologisuuden kautta. Fyysisen tydympariston vaikutus tyohyvinvointiin on
merkittava ja mm. vuonna 2013 tehdyn Suomen taloustutkimuksen tuloksista kavi ilmi, etta
fyysinen tydymparisto vaikuttaa toimistotyontekijéiden tydhyvinvointiin jopa palkkaa ja tyon
sopivaa tahtia enemman (ARE, 2013). Monipaikkainen tyd mahdollistaa myos
ymparistdarvojen huomioonottamisen, kun tyopaikkaliikenteen tuottamat paastot

vahenevat. (Timonen, 2020)

Monipaikkaisen tyon lisddntyessa tydymparistoon liittyen korostuvat varsinkin
ergonomiakysymykset, mutta sen tulisi olla my6s turvallinen, rauhallinen ja tydohon sopiva.
Ty6nantajan roolissa hyvin tarkeaa olisikin etatydympariston asianmukaisuuden
selvittdminen ja sen kautta tyontekijéiden hyvinvoinnin lisdéaminen seka nain liiallisen
fyysisen ja psyykkisen kuormituksen vahentaminen. Etdatydymparistoon liittyen
tulevaisuudessa kuuma kysymys liittyy pitkalti toimistotilojen kysynnan laskemiseen seka

siithen, jaako tama muutos pysyvaksi. (Horelli, 2020; Tyosuojelu, 2020)

4 TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN

Tyo6hyvinvoinnin johtamisessa tydhyvinvointi ndahdaan kokonaisvaltaisena ilmiona, johon

liittyy tydohyvinvoinnin ndkeminen investointina seka sen nitominen osaksi organisaation
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arvomaailmaa ja kulttuuria. Tyéhyvinvointi on keskeinen osa esihenkildiden ty6ta ja
suositeltavaa olisi kouluttaa ja perehdyttaa esihenkilot yleisten johtamistaitojen lisaksi myos
tyohyvinvointiasioihin liittyen. Esihenkildn rooli tydhyvinvoinnin kehittamisessa ja
yllapitamisessa on suuri, erilaiset keskustelut ja ideoinnit henkilokunnan kanssa sekda myds
arkipaivassa sovellettavat tyoskentelytavat vaikuttavat tyohyvinvoinnin tasoon merkittavasti.

(Virolainen, 2012, s.105)

Johtamistyylilla on suuri vaikutus tyontekijan tydhyvinvointiin. On arvioita, joiden mukaan
erityisesti keskitason johtamistyylin muutos on tarkein yksittdinen tyohon liittyva tekija, joka
ennustaa joko heikkenemista tai paranemista tyontekijoiden tyokyvyssa. Viime kadessa
organisaation ylin johto vastaa toteutettavista toimenpiteista tyohyvinvoinnin suhteen.
Johto vaikuttaa myos organisaatiokulttuurin luomiseen sekd arvomaailmaan ja kun
tyohyvinvointi nahdaan keskeisena osana yrityksen arvomaailmaa, nakyy se myos

panostuksina tydhyvinvointiin. (Virolainen, 2012, ss. 106—107)

Strategisella tasolla tyohyvinvoinnin johtaminen on vahva osa johdon strategiatyota seka
operatiivista johtamista. Strategisen hyvinvoinnin ydin muodostuu henkiléstétuottavuudesta
ja sen kehittamisestd. Kaytannossa tama tarkoittaa motivaation, osaamisen seka tyokyvyn
kehittamisen kautta ihmisten parhaan potentiaalin varmistamisen yrityksen toiminnan
hyvaksi. (Aura, ym, 2016) Tyohyvinvoinnin ndkeminen osana yrityksen strategiaa on
korostunut 2010- luvulla, kun organisaatiot ovat joutuneet kohtaamaan jatkuvia muutoksia.
Juuti ja Salmi (2014, s.176) peraankuuluttavatkin tydhyvinvoinnin strategista merkitysta
vallitsevissa hypertodellisuuden oloissa, jotka ovat pakottaneet yritykset pohtimaan
tyonhyvinvointiin liittyvia kysymyksia ja ottamaan ihmiset enemman huomioon jarjestelmien

sijasta.

Strategisen hyvinvoinnin johtamisen malliin liittyy hyvinvoinnin strateginen perusta,
hyvinvointi johdon toiminnoissa, esihenkilotyd, HR:n toiminnot seka tyohyvinvoinnin
tukitoiminnot. Strategiseen perustaan kuuluu hyvinvoinnin vastuut, mittarit, raportointi seka
investoinnit. Johdon toimintoihin kuuluu tavoitteet, suunnitelma seka strategiset

toimintatavat hyvinvoinnin kannalta. Tyohyvinvoinnin tukitoiminnot muodostuvat
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tyoterveyshuollosta, tyosuojelusta, terveellisista elamantavoista, tyopaikkaliikunnasta,
kulttuuri- ja virkistysseteleistd, henkilostoruokailusta seka sisdisesta viestinnadsta. (Aura, ym,

2016)

Strategisen tyohyvinvoinnin johtamista ohjaa vahvasti eri toimintojen kautta aikaansaatu
hyvinvointi ja sitd kautta tyon tuloksellisuus (Aura, ym, 2016). Juuti ja Salmi (2014, ss.173—
174) kritisoivat puolestaan sita, etta lilan usein ainut motiivi tydhyvinvoinnin kehittamisessa
on tuloksellisuuden paraneminen ja hdnen mielesta pelkastaan tuloksellisuuteen liittyvista
lahtokohdista luotu hyvinvointistrategia ei valttamatta toimi nykyisessa maailmassa.
Puhutaan paljon tyontekijoiden osallistamisesta ja heidan tunteistaan, niinpa Juuti ja Salmi
korostavat ihmisten omista Iahtokohdista laadittavaa tyohyvinvointistrategiaa ainoana

kestavana lahtokohtana.

Tyoterveyslaitoksen professori Guy Ahonen on korostanut tyépahoinvoinnin
konkretisoituvan huomattavina kustannuksina yhteiskunnassa. Lisdksi Ahosen mukaan
puutteellisen johtamisen takia menetetaan n. 20 % tyon tuottavuudesta. Tyohyvinvoinnin ja
tuottavuuden valisen yhteyden ymmartaminen on tarkeda, jotta tydelamaa pystyttaisiin
kehittamaan. On tarkeda myos muistaa, etta tydpahoinvointia on mahdotonta kitkea
kokonaan. Ahonen kritisoi perinteisten yritysten keskittyvan liikaa raportointijarjestelmaan,
joka aiheuttaa sen, etta henkilostd nahdaan vain lukuina. Lisaksi han kritisoi yritysten
ydintoiminta-ajattelua, jolloin he keskittyvat liikaa ydintoimintaan ja muut asiat jadvat sen
ulkopuolelle. (Mikkonen, 2016) My6s Salojarvi (2010) nostaa esiin artikkelissaan
tyohyvinvoinnin ja tuottavuuden vilisen riippuvuusyhteyden. Yhteyden osoittaa hanen
mukaansa mm. Elintarviketeollisuusliiton, Ty6turvallisuuskeskuksen ja Helsingin yliopiston
laajan tutkimusprojektin tulokset, joissa nousi esiin tychyvinvoinnin parantuminen

tuottavuuden parantuessa ja padinvastoin.

Finanssialalla tydhyvinvoinnin vaikutuksia yksilétason tuottavuuteen on tutkittu Aalto-
Yliopiston ja Tampereen Yliopiston toteuttamassa tutkimuksessa. Tulokset osoittivat
hyvinvoivan tyontekijan olevan 25 % tuottavampi tyontekija. Nain tutkimus osoitti hyvin,

miksi tyohyvinvointiin kannattaa panostaa myds liiketaloudellisista [aht6kohdista.
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Tutkimuksen tulosten perusteella korostui myds se seikka, etta tydhyvinvoinnin
jarjestelmallinen johtaminen vaikuttaa parempaan tyon tuottavuuteen ja tdman perusteella

tyohyvinvoinnin edistaminen tulisi olla vahva osa yrityksen strategiaa. (Sinclair, 2019)

Kasvatustieteiden tohtori Pirkko-Liisa Vesterinen puhuu luottamusjohtamisesta ja sen
yhteydesta tyontekijoiden hyvinvointiin ja hyvan tuloksen tekemiseen. Han painottaa taman
yvhden ihmisen elaman perusasian olevan vahvasti myos yksi tyoelaman perusasia.
Luottamuksen rakentamiseen voidaan Vesterisen mukaan vaikuttaa vahvasti nimenomaan
johtamisella. Luottamuksen avulla on osoitettu olevan suuri merkitys sitoutumisessa, lisaksi
se mahdollistaa luovuutta, tiedon jakamista ja vahentaa myos valvonnasta johtuvia
kustannuksia. TyOyhteisossa, jossa on vahva luottamus, uskalletaan myds paremmin tuoda
esille uusia ideoita. Vesterisen mukaan luottamuspddaoma liittyy tyontekijoiden henkiseen
tunteeseen siitd, ettd he voivat luottaa siihen, etta paatoksissa otetaan huomioon
taloudellisen hyvinvoinnin lisaksi myds ihmisen muut tarpeet. Varsinkin nykyajan
dynaamisessa tyoeldmassa luottamuksen avulla helpotetaan sopeutumista jatkuviin
muutoksiin. Luottamuksen toimimattomuuden kannalta tarkeita tekijoitda on epavarmuus,
ihmisten valinen kova kilpailu, yksityiskohtainen tyon seuranta ja arviointi, tydkuormituksen
epatasaisuus seka erityisesti epaoikeudenmukainen johtajuus. (Juuti, 2011, ss.110-112, 114,
115) Luottamuksen merkitysta johtajuuden ja tyontekijakokemuksen nakokulmasta tuo esiin
my0Os maailmanlaajuinen Parhaat Tyopaikat -konsepti (Great Place to Work). Taman
johtamistutkimuksen tulosten mukaan parhaiden tyopaikkojen johtamistyyli poikkeaa
radikaalisti muista ja luottamus nakyy yhtena vahvana yhteisena teemana. Luottamuksen
rakentamisessa tutkimuksen mukaan yhdeksi tarkeimmaksi tekijaksi nousi johdon aito

kiinnostus tyontekijoitdan kohtaan. (Virolainen, 2012, s.107)

4.1 Hyvinvoiva esihenkild ty6hyvinvoinnin edistdjana

Tyo6elaman jatkuvan muutoksen yhteydessa usein keskitytaan liikaa tyontekijoiden
jaksamiseen ja esihenkilon oma tyohyvinvointi jaa vahemmalle. On hyva muistaa, ettd myos
esihenkil6 vasyy ja tarvitsee tukea tyohyvinvointinsa yllapitamiseen. Esihenkilon olisi hyvin

tarkeaa huolehtia omasta jaksamisesta silld se heijastuu suoraan tyontekijoihin ja tata kautta
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koko tyoyhteisoon. Henkilostojohtamisen professori Liisa Makela korostaa esihenkildiden
oman tyohyvinvoinnin tarkeytta ja sen vaikututusta hdanen johtamaan tiimiinsa. Mikali
esihenkil® ei voi hyvin, se heijastuu suoraan myds koko tiimin tyéhyvinvointiin hanen
puutteellisten johtajuustaitojen kautta. Kun esihenkilé on energinen ja huolehtinut omasta
jaksamisestaan, myos hdnen tiiminsa suoriutuu monesti hyvin tavoitteistaan. (Vaasan

Yliopisto, 2017; Jarvinen, 2001, ss.145-146)

Hyvaan esihenkilotoimintaan liitetdan kaksi eri ulottuvuutta; asioiden johtaminen seka
ihmisten johtaminen. Asioiden johtamista kutsutaan johtamiskirjallisuudessa
managementiksi ja se koostuu mm. suunnitelmien tekemisestd, budjetoinnista, laitteiden
hankinnasta ja tuotekehityksesta. Leadership puolestaan on ihmisten johtamista, joka
konkretisoituu hyvin lahiesihenkilotydssa. Lahiesihenkilotyohon liittyy kaikki pdivittdinen
johtamisty6 seka tyontekijoiden jokapaivaisessa tyossa ja elamassa mukana oleminen.
(Salminen, 2017, s5.29—-30) Tydelaman jatkuva muutostila ja sen tuomat haasteet
konkretisoituvat juuri ihmisten johtamisessa. Esihenkil6t ovat itse muutoksen kohteena
mutta samanaikaisesti heidan pitadisi pystyda myos johtamaan muutosta. Haastetta lisaa myos
se, ettd keskijohto kokee usein jadvansa tarkeiden paatosten ulkopuolelle, mutta toisaalta
taas tyontekijat tukeutuvat juuri heihin arjen kysymyksissaan. (Jarvinen, 2001, ss.97-99;

Huttunen, 2018, s.57)

Esihenkilon omaan tyéhyvinvointiin vaikuttavat monet eri seikat ja usein puhutaankin
esihenkilon olevan puun ja kuoren valissa. Esihenkil6 saa omalta esihenkil6ltaan vaatimuksia,
jotka voivat olla vastakkaisia henkil6ston ajatusten kanssa. Lisdksi paine tehokkuudessa ja
tuloksenteossa aiheuttaa esihenkil6ille stressia ja pitkia tyopaivia. Toisaalta kolikon
kaantopuolella ovat vahvat oman tyon vaikuttamismahdollisuudet seka kontrolli, jotka taas
vaikuttavat suoraan esihenkiléiden tyéhyvinvointiin positiivisesti. Esihenkilon
tyohyvinvoinnin edistdmisessa sosiaalisen pddoman eli yhteisollisyyden merkitys
voimavaroja tukevana osana on huomattava. Mikali esihenkil6 ei saa tarpeeksi tukea
ylemmilta tahoilta, saattaa han kokea olonsa yksindiseksi omien ajatustensa ja paatostensa
kanssa, joka heijastuu luonnollisesti hyvinvointiin. Lisaksi esihenkild voi kokea olevansa hyvin

vksin my0s sen takia, ettd hanella ei ole samalla tasolla olevaa kollegaa, jolle voisi puhua
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luottamuksellisesti tydasioista. Nadita ongelmia organisaatiot ovat ratkaisseet palkkaamalla
ulkopuolisia valmentajia tai lisdnneet eri yksikdiden esihenkildiden valisia juttutuokioita,
joissa on mahdollisuus jakaa ajatuksia ja antaa toisilleen vinkkeja. (Virolainen, 2012, ss.201—

202; Hakala, 2013)

Nykypdaivana tyo on hyvin paljon paikasta riippumaton ja sen myo6ta esihenkildiden
vaatimukset tyon suorittamisen ajalle ovat vahentyneet. On hyvin yksilollista, miten kukin
esihenkil6 tyon suorittamisen kokee ajan suhteen. Osa kokee joustavuuden positiiviseksi
asiaksi ja kayvat mielellaan esimerkiksi viikonloppuisin hoitamassa rauhassa konttorilla
jonkun tyotehtavan. Toinen taas ei osaa vetda selkeda rajaa tyon ja vapaa-ajan vilille, joka
pahimmassa tapauksessa johtaa loppuun palamiseen. Tyon ja vapaa-ajan rytmittamiseen
seka tyon hallintaan esihenkilot tarvitsevat tukea. Suomalaisessa kulttuurissa usein koetaan
kunnia-asiaksi suoriutua tehtavistaan ja avunpyynt6 koetaan epaonnistumiseksi. Mikali siis
toiden priorisoinnista ja delegoimisesta huolimatta kiire jatkuu ja esihenkilo vasyy liikaa,
tulisi ylimman johdon pystya reagoimaan tdhan havainnoimalla jatkuvasti esihenkilon

jaksamista suhteessa hdanen tyokuormaansa. (Jarvinen, 2001, ss. 146—150)

Hyvinvoiva Finanssiala -hanke osoitti selkeasti jatkuvien muutosten lisdavan
esihenkil6ty6hon kohdistuvia paineita, mika heijastuu esihenkiléiden omaan
tyohyvinvointiin. Timan myota osaamiseen ja jatkuvaan kehittamiseen esihenkilotyossa
tulisi jatkossa kiinnittda suurta huomiota. Kehitettavat osaamiseen liittyvat teemat
kohdistuivat tulosten mukaan etenkin ikdjohtamisen seka joustavien tydmuotojen myota

lisddntyviin etdjohtamisen taitoihin. (Rajander-Juusti, 2015, s.37)

Jokainen organisaatio kehittydkseen tarvitsee tyontekijoiltdan luovuutta ja innovatiivisuutta
osaamisen ja jatkuvan kehittymisen lisdksi. Esihenkilon rooli innovoijana ja kehittajana on
merkittava. Tyohyvinvoinnin johtamiseen ja kehittdmiseen liittyen erityisen tarkeda on, etta
esihenkil6 ymmartaa tyohyvinvoinnin ja tuottavuuden vélisen yhteyden sekd myos
tyohyvinvointitoimenpiteiden yhteyden liiketoiminnallisiin tavoitteisiin. Esihenkilén ottaessa
kehitystyohon mukaan koko oman tiiminsa pystytadn rakentamaan dynaaminen prosessi,

jossa uudet ideat kanavoidaan organisaation kayttéon. Esihenkilotydssa jatkuva kiire
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vahentaa vuorovaikutukseen kaytettavan ajan lisaksi myos paneutumista toiminnan
kehittdamiseen ja uudistustyohon. (Puttonen, Hasu & Pahkin, 2016, ss.11,27; limarinen, 2015,
s.5). Tyéhyvinvoinnin onnistuneella johtamisella ja kehitystydaktiivisuudella voidaan nahda
vahva yhteys. Virolaisen (2012, s.107) mukaan Hottinen (2004) havaitsi selvityksessdan, etta
tyohyvinvoinnin johtamisessa onnistuneet esihenkil6t olisivat kiinnostuneita tyoyhteison,
tyohyvinvoinnin sekd oman esihenkilétoiminnan kehittamisesta. Tallaisilla esihenkil6illa
Hottisen mukaan on myo6s halu toimia yhdessa henkildston kanssa tydhyvinvoinnin

kehittamiseksi.

4.2 Tyohyvinvoinnin johtaminen eri elinkaaren vaiheissa

Emeritusprofessori Juhani llmarinen on tuonut ikdjohtamisen kasitteen 1990-luvun lopulla,
jolloin maassamme kdynnistettiin kansallinen ikdohjelma tarkoituksena vahentaa ikasyrjintaa
seka tietoa lisdamalla vaikuttaa asenteisiin. Imarisen mukaan ikdjohtaminen on tyontekijan
ian ja siihen liittyvien tekijoiden huomioon ottamista paivittdisessa tyossa, téiden
suunnittelussa seka organisoinnissa siten, etta jokaisella tyontekijalla ikaan katsomatta on
mahdollisuus saavuttaa seka henkilokohtaiset ettd organisaation tavoitteet. limarinen
korostaa ihmisten odotuksien ja tarpeiden yhteytta heidan ikdadnsa ja elamantilanteeseensa.
Jokaisella eri ikdryhmalla on omat tarpeet ja vahvuudet. lan myo6ta esimerkiksi kasvaa
vaistamatta elpymisen tarve tyopaineesta, joka voidaan ottaa huomioon jarjestamalla useita

lyhyita mikrotaukoja tydpaivan aikana. (Seeling, 2018)

Ikdjohtamisen kasitetta voidaan tarkastella yhteiskunnallisesta, organisatorisesta seka
yksilotason nakdkulmasta. Yhteiskunnalliseen nakokulmaan liittyy vaeston ikdantyminen ja
sen tuomat kansantaloudelliset seuraukset. Organisaationdkokulmassa ikdjohtaminen
voidaan nahda osana henkilostéjohtamista, jolloin kiinnostuksen kohteena on yksilon uralla
kehittyminen ja osaamisen hyodyntaminen. Yksilondkokulmassa huomioidaan ika
yksilollisina tyojarjestelyissa niin etta tyon kuormitus on sopiva ja tyd koetaan mielekkaaksi.

(Pohjalainen & Talja, 2011)
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lImarisen ja tyoterveyslaitoksen tyduran eri vaiheiden ja tydkyvyn yllapitamisen kaytantoja
selvittdvassa tuoreessa haastattelututkimuksessa nousi erityisesti esiin nuorten tyéelamaan
tulo, tyon ja muun eldaman yhteensovittaminen sekd osaamisen varmistaminen. Nuorten
tyoelamaan tuloa oli haastattelututkimukseen osallistuneissa yrityksissa vahvistettu
perehdytyssuunnitelmilla, mentoroinnilla seka esihenkilon ja tydntekijan vahvan
vuorovaikutuksen kautta. Ruuhkavuosissa eldavien haasteisiin oli vastattu mm.

etatydmahdollisuuksia laajentamalla seka tydaikajoustojen kautta. (Lalu, 28.5.2020)

IImarisen mukaan noin 40 prosentissa eri toimialoista ikdjohtaminen on huomioitu
riittavasti, karjessa ovat kaupan ja liike-elaman palvelut, mutta niissakin vain n. 60
prosentissa on asiat huomioitu perusteellisesti (Seeling, 2018). Myos finanssialan
kyvykkyydet — hankkeessa todettiin, etta tulevaisuus tulee haastamaan tydn tekemisen
tapojen ja rakenteiden lisdksi erityisesti tydhyvinvoinnin johtamista eri elinkaaren vaiheissa.
Suurten ikaluokkien jaadessa elakkeelle uudet nuoret ikaluokat valtaavat alaa. Puhutaan x-,
y-, ja z-sukupolvista. X-sukupolven edustajat ovat syntyneet 1960- ja 1970-luvuilla. Y-
sukupolvi syntyi 1980-luvulla vaurauden maailmaan, tosin 90-luvun lama varjosti vahvasti
heidan lapsuuttaan. Z-sukupolveksi kutsutaan 1990-luvun puolivalin jalkeen tai 2000-luvun
alussa syntynytta sukupolvea ja myds he ovat nyt siirtymassa tyoelamaan. Maaritelmia
tarkasteltaessa on hyva huomioida, ettd sukupolvet eivat ole taysin tarkasti ikdan sidottuja
vaan enemmankin liittyvat henkiseen puoleen, asenteisiin ja elamantapaan. (Rajander-

Juusti, 2012, 5.20)

Kiviranta (2010) painottaa nuorten ja kokeneiden tyontekijoiden ikdryhmien eroavan
toisistaan niin selkeasti, etta niitd kannattaa kasitella erikseen omina ryhminaan.
Finanssialalla tama ikdrakenteen kaksijakoisuus on poikkeuksellinen verrattuna muihin
toimialoihin koostuen nuorista ja Idhivuosina eldkkeelle jaavista tyontekijoista. Vaikkakin
digitalisaation myo6ta tyontekijoiden maara finanssialalla on vahentynyt, tulee se
tarvitsemaan uutta osaavaa tyovoimaa ikdantyvien siirtyessa eldkkeelle. (Finanssiala, 2017,
s.5; Finanssialan keskusliitto, 2015, s.6) lkdjohtaminen antaa tydkaluja huomioida seka

yllapitaa tyontekijan tyokykya kaikissa elaman vaiheissa, joka lisda luonnollisesti
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organisaation tyohyvinvointia, josta on apua kilpailussa osaavasta tyévoimasta (llmarinen &

Vainio, 2012, s.23; Kaarna, 2020).

Karkkainen (2002, s.53) nostaa esiin elamankaariajattelun yhteyden ikdjohtamiseen.
Elamankaariajattelun takaa I6ytyy ajatus ihmisen kehittymisesta koko elinkaarensa ajan.
Tyohyvinvoinnin johtamisen nakdkulmasta tydpaikalla olisi erityisen tarkeda miettia, mitka
ovat ne toimintamallit seka johtamiskaytannot, jotka tukevat tyontekijoiden jaksamista ja
tyomotivaatiota elinkaaren eri vaiheissa. Aikanaan vuonna 2007 silloinen Sampo Pankki Oyj
aloitti tyoterveyslaitoksen kehittdman Tuura (Tyduran Uurtaja) -menetelman mukaiset
valmennukset. Jo talloin tiedostettiin hyvin muuttuvan tyoelaman vaatimukset seka kilpailun
koveneminen osaavasta tyévoimasta. Valmennuksen tavoitteena oli |6ytaa keinoja yli 40-
vuotiaiden tyontekijoiden jaksamiseen. Valmennuksen myo6ta todettiin, ettd ikdjohtaminen
on usein vaarin ymmarretty tarkoittavan vain idkkadampien tydntekijéiden johtamista ja ndin
elamankaarijohtaminen koettiin paremmaksi maaritelmaksi ikdjohtamiseen verrattuna.

(lmarinen & Vainio, 2012, 5.23)

Esihenkilon tapa toimia vaikuttaa siihen, miten tyoyhteisdssa suhtaudutaan eri ikaisiin
tyontekijoihin. Esihenkilon olisikin hyva tarkastella omia ikdasenteitaan, koska ne ohjaavat
suhtautumistamme toisiin ja myds itseemme. Hyva ikdjohtaja luonnollisesti pystyy
hyodyntamaan kaikkien vahvuuksia eika syrji ketdan ian perusteella. Hyvaan ikdjohtamiseen
kuuluu myds pyrkimykset ehkaista tyokyvyn uhkia, puuttua niihin varhaisessa vaiheessa seka
tukea tyohon paluuta pitkdn poissaolon jalkeen. (Tyoterveyslaitos, n.d.-d)
Tyo6turvallisuuskeskus on hahmottanut erdanlaista esihenkilon tyokalupakkia ikdjohtamiseen
ja sen mukaan ikdjohtamisen tyokalupakkiin kuuluu nelja henkista tyékalua: Ikdasenne,
sukupolvien yhteistyo, yksilollisten erojen huomioon ottaminen sekd kommunikointikyky.
Ikdasenteiden paivitys on valttamaton virheellisten myyttien ja uskomusten korjaamiseksi.
Jokaisella sukupolvella on omat vahvuutensa ja lisdarvo syntyy siitd, kun nama erilaiset
vahvuudet kohtaavat tydssa. Siksi myos sukupolvien vélinen yhteisty6 on valttamatonts,
jotta eri sukupolvet oppivat ja haluavat tehda t6ita yhdessa. Yksilollisten erojen
huomioonottaminen korostuu varsinkin tyontekijoiden vanhetessa, jolloin yksildiden erot

kasvavat merkittavasti fyysisesti, psyykkisesti seka sosiaalisesti. Tydntekoon vaaditaan siis
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yksilollisia ratkaisuja ja haasteena usein on se, kuinka tyoyhteison kaikki jasenet ymmartavat
ja my06s hyvaksyvat nama ratkaisut. Haastetta voidaan helpottaa panostamalla siihen, etta
jokainen tydyhteison jasen omaksuu uuden, elaméankulun erilaisiin vaiheisiin ja muutoksiin

liittyvan hyvaksyvan ikakulttuurin tyopaikalla. (Ilmarinen & Vainio, 2012, 5.7)

4.3 Tyoéhyvinvointijohtamisen toimintamallit kohdeyrityksessa

Ty6paikan tyohyvinvointijohtamisen toimintamallien tarkoituksena on taata kaikille
tyontekijoille asemasta ja muista tekijoista rippumatta oikeudenmukainen ja tasa-arvoinen
kohtelu (Rauramo, 2004, s.127). Seuraavissa alaluvuissa perehdytaan kohdeyrityksen
kaytossa oleviin tydhyvinvointijohtamisen toimintamalleihin, jotka kdydaan saanndllisesti

lapi tyosuojelukunnan kokouksissa:

Tavoite- ja tuloskeskustelu 1-2 kertaa vuodessa, osaamiskeskustelu vuosittain
Tyokyvyn tuki ja varhaisen tuen toimintamalli
Tyohonpaluun tuki ja osatyokykyisyys

Korvaavan tyon toimintamalli

v A o NhdRE

Tyosuojelun toimintaohjelma

4.3.1 Tavoite-, valmennus-, ja osaamiskeskustelu

Jatkuvan palautteen, tyohyvinvoinnin seka kehittymisen nakokulmasta esihenkilon ja
tyontekijan on hyva kayda erilaisia keskusteluita saannollisesti. Eri keskustelut voidaan
nimeta tulos-, tavoite-, arviointi- tai kehityskeskusteluiksi. Kohdeyrityksessad on kaytossa
tavoitekeskustelu 1-2 kertaa vuodessa, valmennus-/sprinttikeskustelu 2 kertaa kuukaudessa
seka osaamiskeskustelu kerran vuodessa. Vuosittain kadytavissa tulos- ja
kehityskeskusteluissa on kyse suorituksen johtamisesta. Keskustelut ovat esihenkilon ja
tyontekijan valisia luottamuksellisia keskusteluita ja muodostavat vahvan osan

johtamisjarjestelmda. (Pakka & Raty, 2010; OP Eteld-Hame, 2018)
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Tavoitekeskustelun tarkoitus on jakaa yksikkokohtaiset tavoitteet henkilotasolle.
Keskusteluissa sovitaan jokaisen henkilokohtaiset tavoitteet ja keskeiset tekemiset seka
niiden aikataulutus. Keskusteluissa kaydaan lapi palkitsemismalli ja -perusteet sekd mietitdan
erilaisia keinoja padsta tavoitteisiin. Yhtena tarkeana osana on myds tarkastella mennytta
tekemista ja tarpeen tullen muuttaa toimintatapoja. Tavoitteena on omien
henkilokohtaisten tavoitteiden hyvaksyminen ja sisdistaminen seka kasitys siita, kuinka ne
saavutetaan, myds esihenkilon on tarked saada kasitys myyjan tarvitsemasta tuesta

tavoitteiden saavuttamiseksi. (OP Eteld-Hame, 2018)

Valmennus- ja sprinttikeskusteluissa pddpaino on tulevissa tekemisissa ja siina, milla keinoin
tavoitteet saavutetaan. Tuloskortin seka henkilokohtaisten tavoitteiden tarkastelu liittyy
my0s vahvasti valmennus- ja sprinttikeskusteluun. Valmennuskeskustelu on hyvin tarkedssa
osassa myyjan draivin eli aktiivisen tyotyytyvaisyyden tilan, tuloksen, tekemisen ja

osaamisen kannalta. (OP Eteld-Hame, 2018)

Osaamiskeskustelu liittyy siihen, mita osaamista tyontekijalta tyotehtavassaan odotetaan,
vastaako hanen suoriutumisensa odotuksia seka miten han voi jatkossa kehittda omaa
osaamistaan ja toimintatapojaan. Keskusteluissa kaydaan lapi kehittymistoiveita ja -tarpeita
seka laaditaan henkilokohtainen kehittymissuunnitelma osaamisen kehittamiseksi ja
yllapitamiseksi. Kehittymissuunnitelma laaditaan 12 kk mittaisena ja siina sovitaan ja
dokumentoidaan kehittamistoimenpiteet seka aikataulu. Lisdaksi osaamiskeskusteluissa
tyontekijalle annetaan mahdollisuus kertoa hanen omista tavoitteistaan uralla pidemmalla

tahtaimella. (OP Etela-Hame, 2018)

4.3.2 Tyokyvyn tuen toimintamallit

Tyokyvyn tuen toimintamallien tarkoituksena on kuvata organisaation pelisdannot, joiden
kautta puututaan tyokyvyn ja tydssa suoriutumisen ongelmiin varhaisessa vaiheessa ja
yritetddn nain |0ytda yhdessa ratkaisuja. Mallit tunnetaan myo6s nimilla; varhaisen tuen malli,
varhaisen valittamisen malli seka varhaisen puuttumisen malli. Mallien sisallossa kuvataan

seuraavat tyokyvyn hallintaan liittyvat asiat:
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e Yhteydenpito-ohjeet pitkan sairausloman ajaksi

e Ohjeet pitkalta sairaslomalta paluun tukemiseksi

e Sairaspoissaolojen ilmoitus- sekd seurantakaytanto

e Sairauspoissaolojen halytysrajat

e Ohjeet varhaisen tuen keskusteluun ja lomake keskustelua varten

e  Esihenkilon, tydsuojeluhenkilostdn, henkiléstéhallinnon, luottamushenkilon ja

tyoterveyshuollon rooli mallin toteuttamisessa

Mallit laaditaan tyontekijoiden ja johdon yhteistyona ja niista tiedotetaan koko
organisaatiota niin, etta jokainen tietda miten tilanteissa toimitaan. Toimintatavat on
kuvattava erillisessa asiakirjassa, mikali yrityksessa on yli 20 tyontekijaa. (Tie Tyoelamaan,

2021)

Kohdeyrityksessa on maaritelty esihenkil6lla olevan velvollisuus seurata alaistensa
hyvinvointia ja tyossa selviytymista. Esihenkilén on mahdollisuus ehdottaa keskustelua,
mikali kokee tyontekijallaan olevan haasteita hyvinvoinnissa tai tydssa selviytymisessa.
Tallaisten tilanteiden tueksi on kdytdssa varhaisen tuen toimintamalli, joka on yhteisty6ssa
henkiloston edustajien ja tydnantajan sopima toimintakaytanto. Varhaisen tuen tarkoituksen
on loytaa ratkaisuja tyontekijan tyokyvyn, tydssa onnistumisen, tyéhyvinvoinnin
edistamiseksi ja tyomotivaation palauttamiseksi. Prosessin voi kaynnistaa esimerkiksi usein
toistuvat lyhyet sairauspoissaolot tai jaksamiseen, tydsuoritukseen tai tyontekijan
kayttaytymiseen liittyvat merkittdvat muutokset. Myos tyoyhteisoon liittyvat tekijat, kuten
huono ty6ilmapiiri ja erilaiset ristiriidat voivat kaynnistaa prosessin. Keskustelu kaydaan
luottamuksellisesti, tavoitteellisesti ja rakentavasti, se myds dokumentoidaan ja sadilytetaan
luottamuksellisesti. Halutessaan tyontekijalla on oikeus pyytaa keskusteluun mukaan

luottamusmies tai tyosuojeluvaltuutettu. (OP Etela-Hame, 2019)

Mikali tilanne vaatii, esihenkilon lakisdateinen oikeus on pyytda tarvittaessa tyontekijan
tyokyvynarviota. Arvion tekee tyoterveyslaakari ja ennen sen tekemista siitd ja sen
perusteista tulee aina kertoa tyontekijalle. Tydkyvynarviosta annetaan kirjallinen lausunto

seka esihenkilolle etta tyontekijalle. Tyokyvyn toimintamalleissa on jatkuvalla seurannalla
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tarkea merkitys. Sovittuja toimenpiteita seka henkilon tydssa selviytymista tulee seurata

aktiivisesti, kunnes tilanne on vakiintunut. (OP Eteld-Hame, 2019)

4.3.3 Tyo6hon paluun tuki ja osatyokykyisyys

Tyoterveyslaitoksen mukaan tyohon paluun tuen tarkoituksena on edistda yhteistyossa
tyontekijan kanssa hanen tyo- ja toimintakykyaan. Tama tapahtuu keskittymalla auttamaan
tyontekijaa toipumaan sairausvaiheesta. Tyohén paluun suunnittelu tyokyvyn johtamisessa
on tarkea nahda sisaltavan pitkien sairauspoissaolojen lisaksi myos perhevapaalta,
vuorotteluvapaalta tai opintovapaalta tyéhon paluun. Esihenkilén ja koko tydyhteisén tuki
ovat tarkeitd tyohon paluussa. Esihenkilé ololn ja tydntekijan valisen aktiivisen
vuorovaikutuksen kautta paluuta voi edistaa mahdollisuuksien mukaan muokkaamalla ty6ta
tyontekijan toimintakyvyn mukaiseksi. Lisaksi myos aktiivinen tydpaikan ja tyoterveyshuollon

valinen yhteistyo luo onnistuneet edellytykset tyohon paluulle. (Tydterveyslaitos, n.d.-e)

Osatyokykyisyys tarkoittaa henkilon rajoittunutta tyokykya ja halua kyvyn kayttamiseen.
Tyon mukauttamisen avulla tyokyvyn aiheuttamia vaikutuksia tydopanokseen voidaan
alentaa. Osatyokykyisyytta voi olla esimerkiksi vakavasta sairaudesta toipuvat, elamankriisin
kokeneet tai vammaiset. Masennus ja tuki- ja liikuntaelinsairaudet ovat yleisimmat tyokyvyn
heikkenemista aiheuttavat tekijat. Yhdenvertaisuuslaki maarittelee osatyokykyisyyden
yksil6lliseksi syrjintaperusteeksi, jonka vuoksi ihmista ei saa asettaa eriarvoiseen asemaan

tyontekijana. (Rauramo & Simberg, 2018)

Palkkatuki on yksi vaihtoehto, jolla voidaan madaltaa tyonantajan kynnysta palkata
osatyokykyinen henkilé hanen rajoitteestaan huolimatta. Palkkatukea voidaan my6ntas,
vaikka ammatillisessa osaamisessa ei ole puutteita, jos TE-toimisto arvioi palkkatuen olevan
tarpeen vammasta tai sairaudesta johtuvan tuottavuuden alentuman kompensoimiseksi.
Palkkatuen saaminen edellyttda TE-toimiston arviota, jossa todetaan etta tyossa

suoriutuminen on olennaisesti tai pysyvasti alentunut. (Pynnd, 2020)
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Palveluala kasvaa voimakkaasti ja barometrin mukaan osaavien tyontekijoiden
rekrytoiminen on vaikeaa n. 40 prosentille kaikista palvelualojen yrityksista.
Palvelutoimialoilla on suuria eroja ja erilaisia osaamistarpeita. Vahittdiskaupan ala on
suopeampi palkkaamaan osatyokykyisia mutta toista daripaata edustaa korkeampaa ja
vaativampaa osaamista tarvitseva finanssiala. Juuri julkaistun Paltan, Kaupan liiton ja
Finanssialan yhteisen Palvelualojen osaajabarometrin tulosten mukaan yli puolella yrityksista
ei ole kuitenkaan tarjota sellaisia t6ita, joihin on mahdollista palkata osatyokykyisia.
Barometrin mukaan palkkatuki auttaisi ainoastaan kuutta prosenttia yrityksista palkkaamaan
kouluttamattoman. Tasta seurauksena palkkatukeen suunnitellut varat tulisi enemmankin

kayttaa osaamisen kehittamiseen. (PALTA, 2020)

4.3.4 Korvaavan tyon toimintamalli

Korvaavan tyon toimintamallin tarkoituksena on muokata tydntekijan tyonkuvaa tilapaisesti
taman tyokykya vastaavaksi. Tyonantajalle jarjestely tuo suoria kustannussaastoja ja lisaksi
se pienentda sairauspoissaoloja. Korvaavan tyon kasitetta ei tunneta laissa. TyOnantaja voi
kuitenkin velvoittaa tyontekijansa korvaavaan tyéhon, mikali korvaavasta tyosta on erikseen
sovittu alan tyéehtosopimuksessa ja laakari on todennut henkilén olevan tyokykyinen

korvaavaan ty6hon. (Terveystalo, 24.2.2020)

OP Etela-Hameen kehitysjohtaja Tuija Lehdon mukaan korvaavan tyon toteutumismalli
riippuu alasta. Mikali esimerkiksi pankissa ei tavoitteellinen asiakkuuksien hoito
terveydellisistd syista ei onnistu, on vahan tarjolla korvaava tyota, koska taustatehtavia on
nykypadivana hyvin vahan tarjolla. Isoimmissa monialaisissa yrityksissa taas korvaavaa tyota

on huomattavasti helpompi jarjestaa. (T, Lehto, henkilokohtainen tiedonanto. 22.2.2021)

4.3.5 Tyo6suojelun toimintamallit ja toimintaohjelma

Ty6suojelutoiminnan tavoitteena yrityksissa on yllapitaa ja edistaa seka tyokykya etta
turvallisia ja terveellisid tyooloja. Tyosuojeluun kuuluu turvallisuusjohtaminen, tydsuojelun

yhteistoiminta seka TYKY-toiminta. Tyosuojelun toimintaohjelma maarittelee tyopaikan
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tyoolojen ja tyontekijoiden tyokykya yllapitavan toiminnan kehittamistavoitteet seka
toimintatavat. Lisdksi se selvittda tyosuojeluvastuut seka tyosuojelutoiminnan
toteutustavan. Tyosuojeluohjelman laatimisvelvoite koskee kaikkia tyonantajia mutta se on
aina tyonantajakohtainen. Ohjelman tavoitteet huomioidaan tydpaikan kehittamiseen
liittyvassa toiminnassa ja suunnittelussa, lisaksi niita kasitellaan yhteistoiminnassa
tyontekijoiden ja heidan edustajiensa kanssa. Tydsuojelun toimintaohjelma voidaan nahda
olevan ohjaava tyokalu, jota tulisi seurata saannollisesti ja paivittda muutostilanteissa.
Perehdyttaminen on yksi tarkea osa ennakoivaa tyosuojelua ja sen avulla on mahdollisuus
tukea myonteista asennoitumista tyoturvallisuuteen ja kannustaa omatoimisuuteen.

(Rauramo, 2020, ss.10,13)

Kohdeyrityksessa kehitysjohtaja/tyosuojelupaallikko vastaa pelkistetyn tyosuojelun
toimintaohjelman teosta hallitukselle vuosittain. Lisaksi kaytdssa on ollut myds tyésuojelun
toimintasuunnitelman teko vuosittain mutta nykyaan sen tilalle on tullut enemman
tyohyvinvoinnin tukeminen, kuten esimerkiksi tyokykyjohtamisen hankesuunnitelma, jonka
avulla on ollut mahdollista saada tukea limariselta tyohyvinvointitekemiseen, kuten esim.
Firstbeat -mittaukseen. Kahtena viimeisend vuotena yrityksessa on laadittu
hyvinvointisuunnitelma, johon on kirjattu vuodelle suunniteltuja hyvinvointitekemisia.
Hyvinvointisuunnitelma on laadittu niin, etta sen kautta on mahdollista myos viestia
tekemisia henkilékunnalle eika ndin kahta eri suunnitelmaa ole ollut tarpeellista tehda.
Tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma laaditaan yrityksessa vuosittain ja se tehdaan
erikseen molempien ty6éterveyshuollon kumppaneiden, Mehildisen seka Pihlajalinnan
kanssa. Toimintasuunnitelma laaditaan yhdessa tyoterveysladkarin etta -hoitajan kanssa. (OP

Eteld-Hame, 2020b)

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Aloitin taman tyon syksylla 2020 keskustelemalla kehittamistyon aihealueesta
toimeksiantajan kanssa. Samoihin aikoihin osallistuin myos tyoturvallisuuskeskuksen
tyohyvinvointikorttikoulutukseen, jonka avulla lisdsin omaa osaamistani seka tietamystani

tutkimukseni aiheesta. Aiheen rajauksen jadlkeen aloitin teoriatietoon perehtymisen.
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Tutkimuksen empiirinen osuus eteni portaittain. Ensimmaisessa vaiheessa luotiin
kokonaisvaltainen kuva yrityksen tyéhyvinvoinnin nykytilasta tydturvallisuuskeskuksen
tyohyvinvointiarvion avulla. Toisessa vaiheessa selvitettiin kyselyn avulla Iahiesihenkildiden
omaa tyohyvinvoinnin tilaa seka heidan kokemuksiansa liittyen tyéhyvinvoinnin ja tyékyvyn
johtamisen taitoihin. Kolmannessa vaiheessa analysoitiin tutkimusaineisto ja peilattiin
tuloksia teoriaan ja aikaisempiin tutkimuksiin. Kokonaisuudessaan ty6 valmistui lokakuussa

2021.

Koko opinnaytetydprosessin aikataulua olen kuvannut alla olevalla kaaviolla:

Kuva 3. Tutkimuksen aikataulu

IDEOINTI JA ALOITUSVAIHE TOTEUTUS PAATOSVAIHE
SUUNNITTELU Elokuu 2020 — Joulukuu Tammikuu 2020 — Elokuu 2021 — Lokakuu
Huhtikuu 2020 — Elokuu 2020 Joulukuu 2020 2021
2020
* Suunnittelu & Opinndyte- ¢ Teorian » Aineistonhallinta-
toimeksiantajan tyGsopimus kirjoittaminen suunnitelma
kanssa * Aiheen rajaaminen * Tutkimusosuus » Urkund —tarkistus
* Tutkimus- * Teoreettisen * Analysointi ja * Oikoluku
suunnitelman teko viitekehyksen johtopaatskset o Pa3tHsseminaari
* Tydhyvinvointi- hahmottelua

! * Palautekeskustelu
korttikoulutus * Tiedon kerddminen

5.1 Tutkimusmenetelman valinta

Tyoni on tutkimuksellinen kehittamisty®, jossa on padasiassa kaytetty kvalitatiivista
tutkimusotetta. Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen avulla pyritdadan ymmartamaan
tarkasteltavaa ilmiota tutkimuksen kohteena olevien henkildiden nakékulmasta ja saadaan
ndin selville tutkimuksen kohteena olevien henkildiden kokemubksia ja ajatuksia (Puusa, Juuti
& Aaltio, 2020, s.9). Tutkimuksessani selvitdn kokonaisotannan keinoin pienen kohdejoukon
kokemuksia ja nakemyksida omasta tyohyvinvoinnistaan, siihen vaikuttavista tekijoista seka

tyohyvinvoinnin johtamisesta, joten laadullinen tutkimusote on perusteltu l[dhestymistapa.
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Kvalitatiivinen tutkimusote esitetaan usein tapahtuvan kasvokkain mutta kyseisessa
tutkimuksessa tutkija voi olla myos etdalla tutkittavistaan (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara, 1997,
5.189). Tutkimusmenetelmaa valitessani pohdin pitkdan, milld tavalla saisin selville
mahdollisimman syvallista tietoa, todellisia kokemuksia seka kehittamisehdotuksia. Oma
ennakkokasitykseni oli, etta esihenkildiden olisi helpompi vastata kyselyyn avoimemmin,
mikali sita ei toteutettaisi kasvotusten. Nain varmistettaisiin myds anonyymiys, mika tukee
vastausten avoimuutta ja luotettavuutta. Ndiden seikkojen pohjalta valikoitui puoliavoin
verkkokyselylomake tutkimuksen paaasialliseksi aineistonkeruumenetelmaksi.
Verkkokyselyn lisaksi aineistona kadytettiin esihenkilévalmennuspdivan materiaalia
motivointiin liittyen seka tyoturvallisuuskeskuksen tyohyvinvointiarviota yrityksen

tyohyvinvoinnin nykytilan selvittamiseksi.

5.2 Kysely ja sen toteuttaminen

Lomakkeiden avulla voidaan kerata tietoja tosiasioista, kayttaytymisesta ja toiminnasta,
tiedoista, arvoista, asenteista, uskomuksista, kasityksista seka mielipiteista. Lisaksi
lomakkeet mahdollistavat perustelujen pyytamisen joillekin tietyille mielipiteille.
Kyselylomakkeen kysymykset voidaan muotoilla avoimiksi, monivalintakysymyksiksi tai
skaaloihin perustuviin kysymystyyppeihin. Avointen kysymysten kautta saadaan syvempaa
tietoa tosiasioista. Monivalintakysymys antaa vastaajalle valmiit vastausvaihtoehdot, joista
voi valita oikean/oikeat vaihtoehdot. Kysymys voidaan my6s esittaa niin, etta valmiiden
vastausvaihtoehtojen jalkeen esitetdaan avoin kysymys, talldin puhutaan strukturoidun ja
avoimen kysymyksen valimuodosta. Skaaloihin perustuvassa kysymystyypissa esitetdaan
vaittamia ja vastaaja valitsee kaytettavan asteikon mukaisesti oikean vaihtoehdon. Asteikot
ovat tavallisesti 5- tai 7-portaisia muodostaen nousevan tai laskevan skaalan. (Hirsjarvi, ym,

1997, ss. 192, 194-195)

Kyselyssa kaytin 5-portaista likertin asteikkoa, jossa toisena daripaana oli tdysin samaa
mieltd ja toisena taysin eri mieltd. Asteikon keskikohtana kdytin en osaa sanoa, vaikkakin se
saattaa olla liian houkutteleva ja siksi myds harkitsin sen pois jattamista. Heikkila (2014, s.

52) korostaa, etta mikali vastaajalla ei ole kokemusta kysytysta asiasta, voi han helposti
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vastata en osaa sanoa. Kuitenkin tutkimuksessani kyseistda ongelmaa ei ole, koska kyselyn

vastaajat tuntevat hyvin asiayhteyden ja heilld on hyvin kokemusta tutkittavasta ilmiosta.

Koska tasmallisten, maarallisten vastausten sijaan tutkimukseni tavoitteena oli saada
syvallisia vastauksia, strukturoitujen kysymysten lisaksi kysymyslomake sisalsi paljon avoimia
kysymyksia. Lisaksi kyselylomake oli rakennettu niin, etta vastaajan tuli aina perustella
strukturoituun kysymykseen vastaamansa vaihtoehto. Mikali vastaaja vastasi en osaa sanoa
(3), osittain eri mieltd (2) tai taysin eri mielta (1), avautui lisdkysymys, jossa pyydettiin
vastaamaan mita pitdisi tapahtua, jotta arvio olisi 4 tai 5. Mikali vastaaja vastasi osittain
samaa mielta (4) tai taysin samaa mielta (5), pyydettiin selvittdmaan mitka tekijat ovat
merkittavimmat, vastaukseen positiivisesti vaikuttavat tekijat. Vastaaja paasi etenemaan
kyselyssa seuraavaan kysymykseen vasta perusteltuaan edellisen vastauksen. Jokaisen
teeman lopuksi vastaajalta kysyttiin vield yhta tai useampaa avointa kysymysta teemaan
liittyen. Ennen varsinaisen kyselyn alkua lomakkeella kartoitettiin esihenkildiden kasitysta
tyohyvinvoinnin seka sen johtamisen kasitteista. Kyselyn anonyymiydesta johtuen

taustatietoina ei keratty, kuin kokemusvuodet esihenkilon tyotehtavista.

Verkkokysely toteutettiin Webropol -jarjestelmélld, koska se on joustava, tutkittavassa
tyoymparistossa tuttu jarjestelma ja se antaa mahdollisuuden toteuttaa kysely vastaajalle
itselleen sopivana ajankohtana. Etuna on myos kasvottomuus, joka antaa mahdollisuuden
vastaajalle olla ehdottoman rehellinen sen sijaan etta haastattelutilanteessa vastaajalla
esiintyisi miellyttamisen halua tai ettd vaikeista asioista ei haluttaisi kertoa. Webropol -
jarjestelman etuna ndin myos sen, etta se nayttaa vastausaktiivisuuden kyselyn aikana,
jolloin minulla oli mahdollisuus muistuttaa vastaamattomia kyselyn tarkeydesta. Lisaksi
anonyymi verkkokysely mahdollisti my0ds arkaluontoisten kysymysten kayttémahdollisuuden
paremmin. Kyselyn ollessa pitkahkd, annettiin vastaajille mahdollisuus tehda kysely osissa ja
tdman toivottiin lisddvan paneutumista kunnolla jokaiseen kysymykseen. Seurantavaiheessa
huomattiin, ettda moni oli aloittanut kyselyn ja jattanyt sen kesken, eli hyodyntanyt tata

mahdollisuutta.
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Lomaketta muokattiin yhdessa kohdeyrityksen henkiléstéjohdon kanssa. Jo alussa todettiin,
ettd kysely on pitka seka vaatii keskittymista ja aikaa, lisdksi pienen perusjoukon vuoksi oli
hyvin tarkea saada vastaajat sitoutumaan kyselyyn. Taman takia aikataulullisesti paadyttiin
saate lahettamaan viikko ennen varsinaisen kyselylinkin |ahettamista. Saate kertoi tarkasti,
mistad on kysymys, kuka tutkimusta tekee, miten vastaajat on valittu ja mihin tuloksia tullaan
kayttamaan. Lisaksi saatekirjeessa painotettiin tarkeaa tavoitetta, joka oli saada esihenkilot
pohtimaan syvallisesti omaa tyohyvinvointiaan ja sen johtamista. Lisdksi saatekirjeessa
korostettiin kyselyn anonyymiytta, jotta vastaajat uskaltaisivat vastata todenmukaisesti
varsinkin avoimiin kysymyksiin. Saatteen lahetti yrityksen henkiléstéjohtaja omien
saatesanojensa kera (Liite 1). Tdma tapa mahdollisti esihenkildiden varata hyvissa ajoin
etukdteen aika kalenteristaan kyselylle. Lisaksi heidan oli mahdollista pyytaa lisatietoa tai
tarkentavia kysymyksia tutkimuksesta, kukaan ei lisakysymyksia kuitenkaan tehnyt. Ennen
lopullisen kyselylinkin lahettamista kohdejoukolle, kyselylomaketta muokattiin ja testattiin

yhdessa yrityksen henkilostdjohtajan kanssa

Kuva 4. Kyselyn aikataulu

1. MUISTUTUS- 2. MUISTUTUS- KYSELY
55:?;—;:1 K\;E';EI:;]I;I:(LKI VIESTI VIESTI SULKEUTUU
- - 1.6.2021 6.6.2021 7.6.2021

Kohdeyrityksessa on panostettu paljon tyopisteiden ergonomiaan ja pyydetyt apuvélineet on
aina poikkeuksetta hankittu. Taiman takia kyselyssa jatettiin fyysista tyopistetta koskevat
kysymykset pois lukuun ottamatta yhta avointa kysymysta, joka liittyi etatyéhon ja
tydergonomian huomioon ottamiseen kotitoimistoissa. Tydmotivaation osalta kysymyksia ei
kyselyssa myoskadan ollut, koska pystyin hydodyntamaan esihenkilévalmennuspaivan
16.2.2021 materiaalia, jossa yhtena teemana oli pohtia ryhmissa, mikd motivoi tyossa

eniten.

Kyselylomakkeen teemat nousivat tutkimukseni teoreettisesta viitekehyksesta. Lisaksi
hyodynsin kyselyn rakentamisessa tyoyhteison tilaa moniulotteisesti kuvaavaa Mankan

Tikkataulukyselya (Manka, 2011, ss.221-223). Lopullinen kysely muodostui 5 eri teemasta,
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joissa jokaisessa kysyttiin seka strukturoituja kysymyksia ja niiden perusteluita, etta avoimia

kysymyksia:
1. Terveys, tyokyky ja elaman tasapaino
2. Tyon hallinta ja tydymparisto
3. TyOyhteison ilmapiiri: vuorovaikutus ja rynmahenki
4. Tyon edellyttdma osaaminen ja tavoitteellisuus
5. Esihenkild tyohyvinvoinnin johtajana ja kehittdjana

Samat kysymykset kysyttiin samassa jarjestyksessa kaikilta vastaajilta.

5.3 Tutkimusaineiston analysointi

Tutkimusaineiston avointen kysymysten vastaukset analysoitiin padasiassa sisalldnanalyysin
kautta. Johtuen pienesta kohdejoukosta, ei strukturoitujen kysymysten vastauksia analysoitu
maarallisin keinoin, vaan niita kaytettiin tukemaan avointen vastausten perusteella tehtavia
tulkintoja. Stukturoitujen kysymysten osalta tein kuitenkin taulukon, jossa kysymykset oli
jaettu keskiarvojen perusteella hyvaan ja erinomaiseen tasoon. Keskiarvot muodostin
pisteyttamalla vastaukset; taysin eri mielta 1 piste, osittain eri mielta 2 pistettd, ei samaa
eika eri mielta 3 pistetta, osittain samaa mieltad 4 pistetta ja taysin samaa mielta 5 pistetta.
Hyvan tason valin asetin 3-3,99 pisteen valiin, erinomaiselle tasolle ylsi yli 4 pisteen
keskiarvolla. Kohtuullista tai sitd heikompaa tasoa ei tarvittu, koska kaikkien kysymysten
osalta keskiarvot olivat yli 3. Taulukko havainnollistaa hyvin, mitka osa-alueet ovat
onnistuneet parhaiten ja missad on kehitettavaa eniten, taulukkoa tulkitessa tulee kuitenkin

ottaa huomioon kohdejoukon pienuus.

Sisdllénanalyysi on yksi laadullisen tutkimuksen perusanalyysimenetelma, joka antaa valjan
teoreettisen kehyksen erilaisten kirjoitettujen, kuultujen ja nahtyjen sisaltdjen analyysiin.
Laadullinen sisadllonanalyysi etenee tiedon pilkkomisesta kasitteellistamisen kautta uuden
kokonaisuuden luomiseen. Sisallénanalyysi voidaan tehda joko aineistoldahtdisesti,

teoriaohjaavasti tai teorialahtoisesti. Néma tavat erottaa toisistaan analyysin ja luokittelun
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perustuminen joko aineistoon tai valmiiseen teoriatietoon. (Tuomi & Sarajarvi, 2003, ss. 93,

100)

Taman opinndytetydn analyysimenetelmana kaytettiin teoriasidonnaista sisallonanalyysia,
jossa ajattelua ohjaavat vuoroin teoria ja aineisto. Analyysia tehdaan siis aineistosta kasin
mutta lopullista tulkintaa ohjaa vahvasti myo6s teoria. Tassa analyysitavassa tarkeinta on
tutustua tarkasti teoriaan, joka taas ohjaa aineistonhankintaa. Taman jalkeen teoriaa
hyvaksikayttden tutustutaan aineistoon varoen kuitenkin sen ylitulkitsemista. (Valli &
Aaltola, 2015, ss. 188, 191) Tutkimuksen tarkoituksena on tuoda mahdollisimman laajasti ja
monipuolisesti tietoa esihenkildiden kokemuksista ja tdman takia teorialahtdinen analyysi ei
soveltunut tulosten analysointiin, koska siind usein paatetaan alussa tutkittavat ilmiot ja nain
ollen aineistosta yllattavan esiin nousseen tiedon merkitys on toissijaista. Aineistolahtdinen
sisallénanalyysi olisi ollut myods ongelmallinen. Suurin ongelma siina liittyy aineiston
analyysin objektiivisuuteen ja siihen, pystyyko tutkija hallitsemaan analyysin teon ilmion

ehdoilla ilman, etta omat kasitykset vaikuttavat. (Tuomi & Sarajarvi, ss.98,116)

Analyysissani pyrin ymmartamaan paremmin tutkimaani ilmiota ja ndin laadullinen analyysi
ja paatelmien teko oli perusteltua. Taustamuuttujien vahaisyyden takia tulosten
analysoinnissa ei voitu ottaa huomioon esimerkiksi sitd, kuinka ika vaikuttaa vastaajien
kokemuksiin. Strukturoitujen kysymysten osalta kuvattiin kaavioilla vastausten
jakaantumista asteikolla. Johtuen pienesta joukosta, ei strukturoitujen kysymysten
vastauksia analysoitu maarallisin keinoin lukuunottamatta keskiarvojen perusteella tehtya
taulukkoa, vaan niita kaytettiin tukemaan avointen vastausten perusteella tehtavia

tulkintoja.

6 TUTKIMUSTULOKSET - TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN

Tyon tavoitteena oli selvittaa, mitka osa-alueet koetaan kohdeyrityksessa toimivien
lahiesihenkildiden tydssa hyvinvointia ja voimavaroja lisddvina tekijoina ja toisaalta mitka
tekijat vaativat kehittamista. Tavoitteena oli luoda toimeksiantajalle kokonaisvaltainen

ndakemys esihenkildiden tyohyvinvoinnin tilasta seka tyohyvinvoinnin johtamisesta
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Iahiesihenkilon nakdkulmasta. Kysely lahetettiin 12 esihenkil6lle. Vastauksia saatiin 10, joten
lopulliseksi vastausprosentiksi muodostui 83, jota voidaan pitda hyvalla tasolla.
Taustakysymykset liittyivat pelkastaan kokemusvuosiin esihenkilon tydssa johtuen kyselyn
anonyymiydestd. Tama jakaantui tasaisesti, puolet kyselyyn vastanneista olivat tehneet

esihenkilon toita yli 5 vuotta ja puolet alle 5 vuotta.

Tydmotivaation osalta kokosin yhteenvedon esihenkilovalmennuspdivan 16.2.2021
materiaalista, joka kasitelladn kappaleen 6.3 lopussa. Valmennuspaivassa esihenkilot

keskustelivat pienryhmissa seuraavista teemoista:

1. Mika motivoi?
2. Missa on jo onnistuttu?

3. Miten voi esihenkilona auttaa toista I6ytdmaan motivaationsa?

Tutkimustulokset kaydaan lapi kolmessa eri vaiheessa. Ensimmaisena kaydaan lapi
tyohyvinvoinnin nykytilaa yrityksessa, toisessa osiossa kdaydaan lapi tyéhyvinvoinnin seka
tyohyvinvoinnin johtamisen kasitteen ymmartamista esihenkildiden kesken ja kolmantena
pureudutaan itse kyselyn eri osa-alueisiin. Kyselyn tulokset esitellaan teemoittain samassa

jarjestyksessa, kuin esihenkildille 1dhetetyssa kyselyssa.

6.1 Tyohyvinvoinnin nykytila yrityksessa

Ennen kyselyn toteuttamista kartoitin laaja-alaisesti tydhyvinvoinnin nykytilannetta
yrityksessa tyoturvallisuuskeskuksen tyohyvinvointiarvion avulla, joka kartoittaa tyopaikan
tyohyvinvointia edistavid kaytantoja; mitka asiat vaativat kehittamista ja mitkd asiat ovat
kunnossa (Tyoturvallisuuskeskus, n.d.-c). Tydhyvinvointiarvio (Liite 2) koostui viidesta eri
teemasta: johtamalla tyohyvinvointia, toimiva tyoyhteiso, tydon vaarojen ja kuormituksen
hallinta, osaamisen kehittdminen seka terveys ja tyokyky. Organisaatio on kaiken kaikkiaan
hyvalla tasolla, kehitystyota on tehty systemaattisesti jo vuosia ja tydhyvinvointia on mitattu
tasaisesti erilaisten henkilostotutkimusten kautta. Tyohyvinvointiarvion pohjalta nousi

kuitenkin esiin kolme keskeisintd tyohyvinvoinnin kehittamisaluetta:
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1. Tyohyvinvointiasioiden istuttaminen osaksi arjen paivittadista tekemista
2. Panostaminen ldhiesihenkilétyohon ja varhaisen puuttumisen mallin toteuttamiseen

3. Tuki henkilgille, joilla on vaikeuksia selvitd nykyty6elaman haasteista ja muutoksista

Alla pureudutaan kohdeyritykselle tehdyn tyohyvinvointiarvion tuloksiin teemoittain:

1. Johtamalla tyohyvinvointia

Ty6hyvinvoinnin tavoitteet ovat osa organisaation strategiaa, liiketoiminnan kehittamista
seka tulevaisuuden suunnittelua. Vastuut ovat selkedsti maaritelty johdon, esihenkildiden,
HR:n, tyontekijoiden ja tyéterveyshuollon kesken. Tyéhyvinvoinnin seurannan ja
kehittamisen toimenpiteita kehitetdan rajatussa ryhmassa tyopaikan arviointien ja tarpeiden
perusteella. Tulokset kasitellaan yhteistoiminnassa ja aloitteisiin vastataan mutta ei
valttdmatta toteuteta. Esihenkilotyota tuetaan ja valmennetaan suunnitellusti.
Tyo6hyvinvointiasiat ovat vakioteemana kehityskeskusteluissa ja niiden tuloksia
hyodynnetaan kehittamistydssa. Tyohyvinvointiin liittyvat lainsdadokset ja sopimukset

toteutuvat tyopaikalla kattavasti myos kdaytanndssa.

2. Toimiva tydyhteiso

Henkiloston osallistumiseen ja aloitteisiin kannustetaan, kyselyihin vastataan ja henkilosto
keskustelee toimenpiteista. Organisaatiossa vuorovaikutus on avointa, myonteista,
kannustavaa seka tyon tekemista tukevaa. Hyvat kdytostavat kuuluvat perusarvoihin, niita
vaalitaan ja yhteisty6 toimii. Tydyhteison toimintaa ja ME- henkea kehitetdan aktiivisesti.
Tyosuojelun yhteistoimintahenkilot toteuttavat tydsuojeluyhteistyota suunnitelmallisesti.
Luottamusmiesorganisaation rooli kehittdmisessa on tiedossa ja yhteisty6 toimii tyopaikan
muiden toimijoiden kanssa. Ohjeet epaasiallisen kohtelun tilanteissa toimimiseen ovat
olemassa. Tilanteet tuodaan esille ja esihenkilot ovat koulutettu toimimaan. Tilanteita

selvitetdan, ratkaistaan ja seurataan, tyoterveyshuolto tukee tarvittaessa.

3. Tyon vaarojen ja kuormituksen hallinta
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Turvallisuushavaintoja ilmoitetaan ja kasitellaan tydsuojelun yhteistoiminnassa. Vaaroja ja
kuormitustekijoita tunnistetaan kattavasti, toistuvaksi ja ne johtavat toimenpiteisiin.
Riskinarviointi ja tyopaikkaselvitys on soviteltu usein ajallisesti yhteen. Tyoolojen
kehittaminen on kaynnissa. Kuormittumistilanteita tuodaan esille, esihienkil6ita on
koulutettu toimimaan niissa ja toimintaohjeet ovat niihin olemassa. Tilanteita selvitetaan,

ratkaistaan ja toimenpiteita arvioidaan tarvittaessa yhdessa tyéterveyshuollon kanssa.

4. Osaamisen kehittaminen

Osaamisen kehittaminen on kokonaisuudessaan organisaatiossa taitavalla tasolla.
Osaamiskartoitukset on tehty ja osaamista kehitetddan systemaattisesti ja tulevaisuus
huomioiden. Osaamista kasitelladan kehityskeskusteluissa ja sen riittavyytta arvioidaan.
Perehdytys on toteutettu laaja-alaisesti ja sen riittavyytta arvioidaan ja kehitetdan jatkuvasti

tukemaan perustehtavaa.

5. Terveys ja tyokyky

Tyokyvyn ja terveyden edistdminen on monisisaltdista, tavoitteet on asetettu ja suunnitelma
tehty. Tyoterveyshuollon toimet tydkyvyn hallinnassa ovat suunnitelmallisia ja ne on sovittu
yhteistoiminnassa. Johto tietda sairauspoissaolojen ja tyokyvyttomyyden kustannukset,
seuraa niita ja keskustelee pienentamiskeinoista tyoterveyshuollon kanssa. Tyokyvyn
puheeksi ottamisen ja varhaisen tuen mallit ovat organisaatiossa aktiivisessa kaytdssa. Roolit

ja vastuut on sovittu ja tyoterveyshuolto on laajasti mukana tyokyvyn hallinnassa.

6.2 Tyohyvinvointi ja tyohyvinvoinnin johtaminen esihenkiléiden maarittelemana

Ennen varsinaista kyselyosuutta esihienkil6ita pyydettiin maarittelemaan seka
tyohyvinvoinnin kasite etta tyohyvinvoinnin johtamisen kasite. Kysymysten tavoitteena oli
toisaalta heratelld esihenkil6iden ajatuksia hyvinvoinnista mutta myds kerata tietoa siita,
millaiset asiat heidan mielestadn henkiloston tyohyvinvointiin ja sen johtamiseen

vaikuttavat. Tydhyvinvoinnin kasitteen osalta yleisimmat vastaukset liittyivat tyossa
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jaksamiseen seka tyon mielekkyyden kokemiseen, lisdaksi vastauksista nousi selkeasti esille
kasitteen laajan ja kokonaisvaltaisen merkityksen ymmartaminen. Esihenkiléiden vastausten

perusteella loin maaritelman tyohyvinvoinnista heidan kokemanaan:

”Tyéhyvinvointi tarkoittaa tydssé jaksamista ja siihen liittyy tydntekijén kokemus tyén
kuormittavuudesta sekd tyén tekemisen olosuhteista. Tyéhyvinvointi kuvastaa siis
sitd, kuinka tydntekijé voi arjessa ja se luo pohjan tydssd suoriutumiselle sekd
kokonaisvaltaiselle hyvinvoinnille. Hyvinvoiva tydntekijé pystyy suorittamaan tyén
laadukkaasti ja tehokkaasti itsediéin johtaen tinkimditté kuitenkaan jaksamisesta,
palautumisesta ja vapaa-ajastaan. Tyéhyvinvointi muodostuu fyysisesté ja henkisestd

suorituskyvystd, joka ei rajoitu pelkéstddn tyéhon.

Esihenkildn rooli ja tuki tybhyvinvoinnissa on huomattava ja esihenkilén
toimintatavat vaikuttavat vahvasti tyéntekijoiden tyéhyvinvointiin. Esihenkil6ltd
odotetaan tukea, kannustusta ja kiittdmisté sekd tybhyvinvointia tukevia
toimintatapoja. Myds oma asenne vaikuttaa ja myds tyontekijélld itsellddn on suuri

vastuu omasta hyvinvoinnistaan ja terveydestddn.

Tybhyvinvointia edistdd selked, motivoiva ja mielekds tyo sekd oman tyon
vaikuttamismahdollisuus. Téissd on kivaa, nauru ja ilo ovat vahva osa tyépdivid. Myos
tybkavereiden ja koko tybéyhteisén hyvd ilmapiiri lisdd tyontekijbiden voimavaroja ja
edistdd ndin tybhyvinvointia. Tyéntekijélld tulee olla mahdollisuus olla oma itsensd ja
nauttia arvostuksen ja turvallisuuden tunnetta tydyhteiséssddn. Avoin
keskustelukulttuuri sekd rehellinen ja aktiivinen palaute kuuluvat myés vahvasti

hyvinvoivaan tyéyhteis6on.

Toimivan ja kannustavan tyoyhteison lisdksi tyévdlineet tulisi olla ajan tasalla seké

myds tyéergonomiaan ja tyéturvallisuuteen liittyvdt asiat kunnossa.”

Tyohyvinvoinnin johtamisen kasitteeseen esihenkilot liittivat vahvasti kiinnostuksen

tyontekijoita kohtaan; kuulumisten kyselyn, palautteen annon seka avun antamisen,
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tukemisen ja sparrauksen. Alla maaritelma tyohyvivoinnin johtamisesta esihenkildiden

kokemana:

“Tybhyvinvoinnin johtaminen on kiteytettynd tyéntekijbiden jaksamisesta
huolehtimista, johon kuuluu myéds huolehtiminen osaamisesta, motivaatiosta,
tybéyhteisén toimivuudesta, tyéviilineistd sekd tydoloista ja tyén sujuvuudesta.
Esihenkilén tulee myés tukea, auttaa, sparrata, kannustaa, kuunnella sekd kysellé
kuulumisia. Aktiivisen vuorovaikuttamisen ja havainnoinnin kautta esihenkilé osaa
tunnistaa huolia ja puuttua asianmukaisella tavalla havaitsemiinsa epékohtiin

ohjaten tarvittaessa tyontekijéd kédyttdmddn tyoterveyden palveluita.

Esihenkilén tehtdvdnd on resurssisuunnittelun ja tyémdadrén tasaisen jakaantumisen
kautta varmistaa tyén kuormituksen ja motivoivien haasteiden sopiva suhte ja
tasapaino. Aktiivinen palautteen antaminen sekd hyvisté suorituksista palkitseminen
kuuluu tyéhyvinvoinnin johtamiseen. Aktiivisen havainnoinnin kautta esihenkilén
tulee huolehtia, ettd kaikki tiimin jésenet voivat hyvin. Omalla esimerkillé
kannustetaan tyépdivdn rytmittdmiseen niin, ettd palautumiselle jid aikaa ja
liikkkumaan vapaa-ajalla sekd huolehtimaan omasta jaksamisesta. Myds hyvdn
yhteishengen ja fiiliksen seké avoimen kulttuurin luominen on osittain esihenkilén

vastuulla. ”

6.3 Terveys, tyokyky ja elaman tasapaino

Kyselyn ensimmainen osio koostui 4 strukturoidusta kysymyksestd, ndiden vastausten
perusteluista seka lisaksi 3 avoimesta kysymyksesta. Strukturoidut kysymykset kasittelivat
fyysista ja psyykkista hyvinvointia, tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista seka tyon
tuottamaa nautintoa ja yleista tyytyvaisyytta tyossa. Avointen kysymysten kautta selvitettiin,
mitka tekijat vaikuttavat eniten positiivisesti esihenkildiden tydhyvinvointiin. Lisaksi
pyydettiin kertomaan mita tekisi oman tyéhyvinvoinnin eteen, jos siihen olisi joka tyopaiva
aikaa 15 minuuttia. Viimeisena pyydettiin kertomaan, minkalaisia keinoja kayttaa

palautumiseen seka tyopdivan aikana etta vapaa-aikana.
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Suurin osa esihenkil6ista koki fyysisen ja psyykkisen hyvinvointinsa olevan hyvalla tai
erinomaisella tasolla (Kuva 5 ja Kuva 6). Fyysiseen hyvinvointiin liittyvien vastausten
perusteluista nousi esiin terveellisen ravinnon, lilkkunnan ja riittdvan laadukkaan yéunen
merkitys fyysisessa hyvinvoinnissa. Yhteensa 7 vastaajan perusteluissa oli mainittu aktiivinen

liikkuminen, ravintoasiat seka riittava uni.

“Hyvd tasapaino tyén ja vapaa-ajan vdlilld (kohtuullinen tydskentelyaika), hyvd uni,

ravintoasiat kunnossa, mahdollisuus ulkoilla ja liikkua.”

“Kohtuullisen terveellinen ja monipuolinen ruokavalio. Sddnnéllinen edes lyhytkin
ulkoilu tai porrastreeni 3 kertaa viikossa lisdd jaksamista ja tuo hyvdid fiilisté. EIGmdn
eri osa-alueiden tasapaino. Perheen kanssa puuhastelut, ystévien kanssa yhdessdoloa
ja mukavia ihmisié tydyhteiséssd ympdrillé lisdd energiaa pdivéén. Kesén valo ja

kaunis luonto. ”

Psyykkiseen hyvinvointiin liittyvien vastausten perusteluissa korostui etatyén mahdollisuus,
hyva tyoilmapiiri, lilkkunta seka vapaa-ajan ja tyon ulkopuolisten suhteiden merkitys.

Vastauksissa nakyi myds vapaa-ajan seka tyon erottamisen onnistumisen tarkeys.

“Tyoilmapiiri on todella hyvd ja se auttaa tydstd palautumiseeni sekd toki on
hyvidnlaatuista stressid. Joskus ei ehdi palautua niin hyvin kuin toisinaan, mutta tieto
siitd, ettd tdmd kiire ei ole vakio vaan aaltoilee niin sekin auttaa. On omasta itsestd
kiinni huolehtia tauoista ja tyén mddrddn voi vaikuttaa delegoimalla ja antamalla

vastuuta myds muille.”

“Harrastukset, ystdvdt ja perheen avulla saa etdisyyttd tyéhén ja lisdd palautumista.
Kohtuullisen hyviit yéunet myéds auttavat palautumisessa. TyOyhteis6ssé pystyn hyvin

keskustelemaan eri aiheista kollegoiden tai HR:n tai esihenkilén kanssa.”

“Terveenlainen tydstressi on hyvdéksi ylldpitémddn sopivaa vireystilaa, hyvd ja

kannustava tydyhteisé ovat tydssdjaksamisen térkeitd tekijéitd.”



Kuva 5. Tunnen itseni fyysisesti hyvinvoivaksi
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Kuva 6. Tunnen itseni psyykkisesti hyvinvoivaksi
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Tyon ja yksityiselaman yhteensovittaminen koettiin suurimmalta osin olevan joko osittain tai

taysin onnistunutta (Kuva 7). Vastaajat korostivat perusteluissaan etenkin omaa
tyonjohtamista ja mahdollisuutta vaikuttaa itse tydmaaraan ja tyoaikoihin sekda oman

ajankayton suunnittelua ja hallintaa. Lisaksi perheen tuki, kokemus, etdtyon mahdollisuus,
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joustavuus ja oma suhtautuminen mainittiin. Vastausten perusteella hahmotettiin tyon ja
yksityiseldman yhteensovittamiseen positiivisesti vaikuttavia tekijoita ja ne 16ytyvat tyon

liitteista (Liite 3).
Kuva 7. Onnistun tyoni ja yksityiselaman yhteensovittamisessa
0 2 4 6
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Suurin osa esihenkildista kokee talla hetkella nautintoa ja tyytyvaisyytta tyossaan (Kuva 8).
Vastausten perusteluissa korostui tarpeeksi motivoiva ja mielenkiintoinen ty6, luonnollisesti
mielekkaalla tyoroolilla ja intohimoisella suhtautumisella tydhon koettiin myos olevan suuri
merkitys. Lisaksi perusteluissa mainittiin mahdollisuus auttaa muita, arvostuksen saaminen,
etdtyo seka uuden oppiminen ja jatkuva kehittyminen. Myo6s iloitseminen tydnsa tuloksen
nakymisesta muiden onnistumisien kautta nostettiin esiin. Vastauksissa korostui selkeasti
halu panostaa enemman tyontekijoiden valmentamiseen. Vastausten perusteella olen

hahmottanut tyotyytyvaisyyteen ja nautintoon liittyvia tekijoita (Liite 4).
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Kuva 8. Nautin tyGstani ja tunnen itseni tyytyvaiseksi tehdessani tyotani

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50% 55% 60%
Taysin eri mielta
Osittain eri mielta
En samaa enka eri mielta

Tyohyvinvointiin positiivisesti vaikuttaviksi tekijoiksi (Liite 5) vastauksista nousi erityisesti
tyon kohtuullinen maara ja siihen liittyva hallittavuus, toimivan yhteistyon merkitys seka
tyon mielekkyys. Lisaksi vastauksissa nakyi selkedasti ymmarrys myods omasta vastuusta
tyohyvinvointinsa eteen seka itsensa huolehtimisesta; hyvat younet, liikunta, harrastukset ja
perhe mainittiin. Oman tyéhyvinvoinnin kehittamiseen tyépaivan aikana suurin osa
vastaajista nosti esiin jaloittelutauot ja happihypyt. Myds rentoutuminen, hengitysharjoitus
ja hyvan musiikin kuunteleminen mainittiin. Yksi vastaajista kertoi voivansa kayttdaa taman
tauon lyhyisiin tehouniin, mikali nukahtaminen nopeasti olisi mahdollista. 2 vastaajista oli

maininnut pitdvansa mieluummin tauon yhdessa tyokaverin kanssa.

Palautumisen keinoja oli monenlaisia. Tyopaivan aikana moni vastaajista kertoi yrittavansa
pitaa pikkupausseja ja vaihtaa ajatuksia muiden tyokavereiden kanssa. Kolme vastaajista
kertoi, etta tyopdivan aikana palautumisesta tulee huolehdittua vaihtelevasti tai ei juuri
koskaan. Rauhallinen ruokatauko nousi myos vastauksista esiin ja ldhes kaikkien vastaajien
pyrkimys oli siihen, etta vahintaan lounas nautitaan rauhassa. Vapaa-ajan palautumiseen

liittyen nousi useasta vastauksesta esiin ulkoilu ja liikunta.

Esihenkilopdivan materiaaliin pohjautuen, esihenkilot kokevat, ettd heidan tyonsa osalta on

onnistuttu. Tavoitteet ovat selkedt, niista on viestitty hyvin ja lisdksi seuranta on selkeaa.
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Esihenkil6t korostivat onnistumisissa myds yhdessa tekemista, tyokaverin auttamista seka
yhteistad innostumista. Perehdytysohjelmasta on saatu kiitosta, lisdksi tapa kohdata asiakas -
toimintamallia on kehitetty. Esihenkildiden keskusteluista nousi esiin myos tyopaikan hyva
yhteishenki ja ilmapiiri seka huolenpito henkilékunnasta. Esihenkildiden mietteita siita, mika
motivoi, olen kuvannut alla olevalla Wordart sanapilvityokalulla, joka kokoaa tiiviisti ja

visuaalisesti hyvin yhteen ryhman ajatuksia:

Kuva 9. Esihenkildiden mietteita siita, mika motivoi.

Esihenkilot uskoivat, etta keskustelu, sparraus, kannustus seka avoin ja rohkea palaute
auttaa tyontekijoita Ioytamaan motivaationsa. Myos vastuun antamista seka luottamuksen
osoittamista korostettiin. Tyontekijoiden on tarkeda kokea esihenkilon lasndolo ja
valittaminen, lisaksi heilld pitda olla mahdollisuus oppia my6s epdonnistumisten kautta.
Useampi esihenkil® oli lisdksi nostanut esiin onnistumistarinoista viestimisen yhtena

motivaation lisdamiskeinona.



6.4 Tyon hallinta ja tyoymparisto

Kyselyn toinen osio koostui 3 strukturoidusta kysymyksesta perusteluineen seka kahdesta
avoimesta kysymyksesta. Strukturoitujen kysymysten avulla selvitettiin tyon vaatimusten ja
hallinnan tasapainoa, kuinka itsenaisesti ja vapaasti esihenkil6 kokee voivansa tydskennella

seka pystyyko tyosta suoriutumaan varsinaisen tydajan puitteissa.

Vastaajista yhteensa 7 koki tyon vaatimusten ja hallinnan olevan joko osittain tai taydellisesti
tasapainossa, kun taas kolme vastaajaa oli osittain tyytymattémia tydn vaatimusten ja
hallinnan tasapainoon (Kuva 10). Ei samaa eika eri mieltd, seka osittain eri mielta
vastanneiden perusteluista nousi esiin liika tydmaara ja se etta tyopaiva ei riita kaikkiin
hoidettaviin asioihin. Positiivisesti vaikuttavien tekijoiden osalta nousi se, etta tyota ei koeta
henkisesti haastavaksi. Lisdksi esiin nousi avun saanti kollegoilta, halu kehittya ja oppia uutta

seka mahdollisuus itse vaikuttaa tydmaaraan ja tyoskentelyaikoihin.

Kuva 10. Tyon vaatimukset ja hallinta ovat tasapainossa
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Suurin osa vastaajista koki voivansa tyoskennella riittdvan itsendisesti ja vapaasti (Kuva 11).
Perusteluiden osalta nousi kuitenkin esiin hallinnollisten tehtavien rajoittaminen itsendista ja
vapaata tyoskentelya seka sparraamista, valmentamista ja saatavalla olemista. Lisdksi toisen

kollegan ajatukset ja ideat koettiin rajoittavan itsenaista tyoskentelyd. Myds osan asioista
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koettiin menevan turhaan paatettavaksi ylemmille tasoille ja tahan toivottiin muutosta
esihenkildiden vastuuta lisdaamalla. Positiivisesti vaikuttavien tekijoiden osalta korostui
vastauksissa mahdollisuus suunnitella itse ajankaytto6a, myods kulttuurin koettiin ohjaavan
itsendiseen tyontekoon. Yksi vastaajista korosti innovoinnin olevan tydymparistossa sallittua
ja jopa toivottua. Lisaksi etatyon mahdollisuuden koettiin vaikuttavan positiivisesti itsendisen

ja vapaan tydskentelyn kokemukseen.

”Saan pddttdd osasta tiimin asioista, saan vaikuttaa tyén mddrddn ja delegoida

tyotd, saan osittain mddrittdd tydskentelyaikani.”

“Asiat tulee annettuina, mutta itse huolehdin ja aikataulutan, ettd asiat tulee

hoidettua ja tehtyd. ”

”Oma tehtdvdkenttd on hyvin pitkdlti itsendinen ja kulttuuri ohjaa samaan suuntaan.

7

Kuva 11. Voin tyéskennella riittdvan itsendisesti ja vapaasti
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Yhteensa 6 vastaajaa koki padsaantoisesti suoriutuvan tyostaan varsinaisen tyoajan
puitteissa ja 4 vastaajan kohdalla korostui liiallinen tydmaara (Kuva 12). Perusteluissa
korostui esihenkildiden keskindisten vastuiden jakaantuminen epéatasaisesti seka tarve saada

enemman aikaa omien alaisten valmentamiselle. Positiivisesti vaikuttavia tekijoita olivat
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etdtyo ja oman tyon johtaminen, delegoiminen seka priorisointi. Myds tydajan tasoittamisen

mahdollisuutta korostettiin.

Kuva 12. Psytyn padsaantoisesti suoriutumaan tyostani varsinaisen tyoajan puitteissa
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Toisen osion avointen kysymysten kautta selvitettiin tekijoita, jotka lisdavat tyon hallintaa
seka miten esihenkilot ovat voimakkaasti etatyon lisdannyttya ottaneet huomioon kotona
tyoergonomian ja tydympariston. Tyon hallintaa lisdavissa tekijoissa (Liite 6) korostui
voimakkaasti omaan tydpadivaan ja tyoaikaan liittyvat vaikuttamismahdollisuudet sekda oman
kalenterin hallinta ja téiden suunnittelu. Myos rutiinit, delegoiminen ja téiden
priorisointitaidot nahtiin tarkeina. Lisdksi taustapalveluiden apu, digiajan tuomat
mahdollisuudet, kollegoiden apu ja tuki, etdtyo ja paremmat tyontekemisen jarjestelmat

mainittiin.

Ty6ergonomian jarjestamiseen liittyen suurin osa vastaajista oli jollain tavalla kotona
jarjestanyt ja uudistanut omaa tyopistetta ja nain kiinnittanyt huomiota padasiassa hyvaan
istumisen ergonomiaan. Tyoympariston osalta kukaan vastaajista ei nostanut esiin
rauhattomuutta, yksi vastaaja korostikin nimenomaan etédtydssa tyorauhan olevan valilla

parempi, kuin tyopaikalla.
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”Kotonani on erillinen tydskentelytila, jossa tyépdytd, jonka ddiressd voi joko istua tai

seista. Piddn taukoja ja kdyn juomassa vettd.”

”Kotona on oma tydpiste ja kaksi erilaista tuolia, joita tarvittaessa vaihtelen, mutta

rehellisesti sanoen oli sitten etdnd tai konttorilla niin tyéasennossa olisi korjattavaa.”

”"Tybéergonomian olen ottanut véhdn huonosti, mutta ympdristé toimii kotona tilassa,
jossa ei ole muita eiviitkd esim. puhelinkeskustelut tai Teams -palaveri kuulu muiden

korviin. ”

6.5 Tyoyhteison ilmapiiri: vuorovaikutus ja ryhmahenki

Ty6yhteison ilmapiiria ja vuorovaikutusta selvitettiin 3 eri strukturoidun kysymyksen seka
yhden avoimen kysymyksen kautta. Avoin kysymys liittyi tavoitteiden saavuttamiseen
yhteistyon avulla, strukturoidut kysymykset kasittelivat tarkemmin ilmapiiria, avointa
mielipidekulttuuria seka avun saamista tyotoverilta. Suurin osa vastaajista oli sita mielta

siitd, etta tiimin ilmapiiri on hyvalla tai erinomaisella tasolla (Kuva 13).

Kuva 13. Tiimissani vallitsee hyva ilmapiiri
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Tiimin hyvaan ilmapiiriin positiivisesti vaikuttavista tekijoista (Liite 7) nousi esiin avoimuus,
auttaminen seka arvostus tiimikavereita kohtaan. Lisaksi erilaiset persoonat oli nostettu esiin

ja painotettu etta jokaisen olisi tarkea saada olla oma itsensa ja siihen tulisi kannustaa.

Esihenkilot kokivat ettd, heilla on mahdollisuus tuoda avoimesti mielipiteensa esiin (Kuva
14). Perusteluissa kehitettdavana asiana mainittiin avoimepi yhteys johtoryhman ja
esihenkildiden valilla. Positiivisesti vaikuttavia tekijoita oli kokemus avoimesta
keskustelukulttuurista seka siita, etta erilaisetkin mielipiteet otetaan huomioon. My6s oman

rohkeuden merkitys mielipiteiden ilmaisemisessa nousi perusteluissa esiin.

Kuva 14. Voin tuoda avoimesti mielipiteeni esiin tyéyhteis6ssamme
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Esihenkilot kokivat saavansa helposti apua tyotovereilta, ja yhteistyo on tdassa mielessa hyvin
onnistunutta (Kuva 15). Perusteluissa korostuivat hyva Me-henki sekd vahva auttamisen
kulttuuri. Yksi vastaajista painotti persoonallisuuksien eroja ja sen ymmartamista, etta kaikki

eivat toimi samanlailla.

[}
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Kuva 15. Saan helposti apua tyotovereiltani
0 1 2 3 4
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Taman osion avoimessa kysymyksessa selvitettiin minkalaista yhteistyota esihenkil6t
hyodyntavat tyétovereiden kanssa tavoitteiden saavuttamiseksi. Vastauksissa korostui
yhteistyo yli tiimirajojen, yhteistydhon kannustaminen sekd perehdyttaminen arjessa.
Vastausten perusteella yhteisty6 on hyvin aktiivista ja keinoja tavoitteiden saavuttamiseksi
mietitddan yhdessa saannollisesti. Myos yksikodiden valista kummitoimintaa, vaikuttaja-
aamuja seka erilaisia yhteistyorooleja yksikoissa hyodynnetaan. Myés TEAMS -sovelluksen
kdyttaminen “tsemppivalineena” nousi esiin. Kehitettdavana teemana oli nostettu esiin toive

lisata entisestaan tsemppausta tavoitteiden ymparilla kollegoiden kanssa.

“Mietimme keinoja tavoitteiden saavuttamiseksi séiéinnéllisesti yksikképalavereissa
sekd yksilétasolla kk-keskusteluissa. Lisdksi pohdimme kaksi kertaa vuodessa MHS

toimintasuunnitelmia aina koko yksikén voimin.”

“Esihenkiliden yhteishetket, AL-ohjausryhmd. Vielékin nykyisté enemmdn voisi olla

tsemppausta tavoitteiden ympdrilld kollegoiden kanssa.”

“Monella tavalla, perehdyttidminen arjessa koko ajan ldsnd. Tuloksia seurataan
aktiivisesti, pidetddn vaikuttaja-aamuja, kummitoimintaa ja vaikka mitd. Otetaan

onnistujien puheenvuoroja palavereissa.”

on
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“Kaikilla tieto missd mennddn useamman kerran viikossa yksikkétasolla sekd aina kk-
keskusteluissa esilld yksilétasolla ja tarvittaessa useamminkin. Tsemppié teamsin

kautta.”

6.6 Tyon edellyttama osaaminen ja tavoitteellisuus

Tyon edellyttamada osaamista ja tavoitteellisuutta selvitettiin 4 strukturoidulla kysymyksella
seka kahdella avoimella kysymyksella. Strukturoidut kysymykset liittyivat tavoitteiden
selkeyteen, osaamiseen tydtehtavassa, kehittamismahdollisuuksiin seka yrityksen strategian
ja vision tuntemiseen. Avoimien kysymysten kautta annettiin esihenkil6ille mahdollisuus
tuoda esiin muutostarpeita omassa roolissaan seka lisaksi toiveita tyohyvinvointiin liittyvista

teemoista, joita jatkossa haluttaisiin kasiteltavan esihenkilovalmennuksissa.

Kaikki vastaajat olivat sitd mieltd, etta heilld on joko osittain tai taysin selkeét tavoitteet
tyossaan (Kuva 16). Perusteluissa korostui onnistunut tavoiteasetanta seka selked ymmarrys
siitd mita esihenkiloltd odotetaan ja miten tavoitteita seurataan. Erityisesti selkeys korostui

useissa perusteluissa.

Kuva 16. Minulla on selkeédt tavoitteet
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My0s osaamiseen oltiin hyvin tyytyvaisia (Kuva 17). Perusteluista nousi esiin tydvuosien

kautta tullut kokemus ja hyva osaaminen mutta myds ymmarrys siita, etta opittavaa on aina
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eika ikina ole taysin valmis ja riittavaa osaamista. Hyva osaaminen rinnastettiin selkeasti

tyovuosien kautta tulleeseen kokemukseen sekd myds oma-aloitteiseen kouluttautumiseen.

Kuva 17. Minulla on riittava osaaminen nykyiseen tyétehtavaani
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Kaikki vastaajat kokivat, etta heilld on joko hyvat tai erinomaiset mahdollisuudet kehittda
itseddn ja osaamistaan (Kuva 18). Vastausten perusteluissa nakyi tydnantajan positiivinen
suhtautuminen, tuki ja kannustaminen osaamisen kehittamiseen. Myds mahdollisuus

osallistua erilaisiin valmennuksiin ja koulutuksiin tuotiin esille monessa eri perustelussa.

”Yrityksessd tuetaan hienosti itsensd kehittémisen mahdollisuuksia ja arjessa
jatkuvan osaamisen kehittdmistd. Myds ryhmdn jdrjestdmid koulutuksia ja

valmennuksia voi hyédyntdéd. ”

“Osaamisen kehittdminen on vain itsestd ja omasta halusta kiinni, mahdollisuus on ja

sitd kylld tuetaan.”
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Kuva 18. Minulla on mahdollisuudet kehittaa itseani seka osaamistani
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Kaikki vastaajat kokivat, etta yrityksen strategia ja visio ovat osittain tai taysin selkeita ja
tukeva nain tavoitteisiin paasya (Kuva 19). Kehitettdavaa ilmeni siina, kuinka niista viestisi

tukevammin itse eteenpain, koska ne koettiin nakyvan arjessa hyvinkin hailyvina.

Kuva 19. Yrityksen strategia/visio ovat selkeita ja tukevat tavoitteisiin padsya
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Osa esihenkildista toivoi nykytehtavansa muuttuvan siihen suuntaan, etta aikaa olisi

enemman ja byrokraattisia valvontatehtavia vahemman. Osa toivoi enemman



66

paatantdvaltaa seka mahdollisuuksia vaikuttaa tyon kannalta olennaisiin asioihin. My0s
itseohjautuvuus seka hybridityon toimivat kdytdnnot ja pelisdédannot nousivat esiin.
Kysyttdaessa tyohyvinvointiin liittyvista teemoista, joita toivottaisiin kdytavan lapi

esihenkilovalmennuksissa, nousi esiin seuraavat teemat:

Jaksaminen ja sparraus, silloin kun porukassa on yksi vastarannankiiski — miten selvita
ja koittaa kadantaa hanen silmissadn asioita positiiviseksi.

e Liikunnan ja ravinnon vaikutus jaksamiseen

e Tyobergonomia

o Arkeen liittyvat asiat — halu olla ahkera mutta tunnit loppuvat kesken

e Hybriditydon teemat ja itseohjautuvuuden yksilo ja tiimi

e  Tyohyvinvoinnin tukeminen etatyon lisaannyttya

e Palautuminen

e Tietoa eri teemoista

e Tietoa kaikesta mahdollisesta tyohyvinvointiin liittyen

6.7 Esihenkil6 tyohyvinvoinnin johtajana ja kehittdjana

Kyselyn viimeisessa osiossa kasiteltiin tydhyvinvoinnin johtamista ja kehittamista esihenkilon
nakokulmasta. Osio koostui 5 strukturoidusta kysymyksesta seka 2 avoimesta kysymyksesta.
Strukturoiduilla kysymyksilla selvitettiin yrityksen tyéhyvinvoinnin johtamismallien
tuntemusta, aktiivisuutta tydhyvinvointia lisdavien tapojen kehittamisessa, ikdjohtamista,
kokemusta luovasta toiminnasta ilman epaonnistumisen pelkoa sekd mukanaoloa tarkeissa
paatoksissa. Avoimilla kysymyksilla selvitettiin etdgjohtamisen tuomia haasteita ja
mahdollisuuksia seka pyydettiin miettimaan yksi organisaation tyohyvinvoinnin

kehittamisidea.

Lahes kaikki esihenkilot kokivat tuntevansa yrityksen tydhyvinvoinnin johtamismallit hyvin
(Kuva 20). Heidan mielestadn saannollinen koulutus asioiden ymparilla on ollut riittavalla
tasolla varsinkin tavoite- ja tuloskeskusteluihin seka tyokyvyn tukemiseen liittyen. Muut

mallit koettiin olleen vdhemmalla huomiolla esihenkilévalmennuksissa. Vaikka paaasiassa
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mallien tuntemus oli hyvalla tasolla, monissa vastauksissa kuitenkin korostui lisakoulutuksen

ja saannollisen kertaamisen tarve.

Kuva 20. Tunnen yrityksen tyéhyvinvoinnin johtamismallit hyvin ja sen on varmistettu

riittavalla koulutuksella ja perehdytyksella
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Tyohyvinvointia lisdavien tapojen aktiiviseen kehittamiseen liittyen vastauksissa oli jonkin
verran hajontaa (Kuva 21). Vastausten perusteluista tuli esiin kehittamistyon olevan osittain
hyvin vaikeaa johtuen tiukoista saanndista ja talon linjauksista, lisdksi myos kiire haastaa

panostamista tahan osa-alueeseen.
”Osittain se on hyvin vaikeaa, kun yksikdssé on tiukat sGdnndét ja talon linjaukset...”

”En ole ehtinyt keskittymdiéin tdhdn niin, ettd tekemisténi voisi kuvata aktiiviseksi ja

ennakoivaksi.”

Vastauksissa korostui tarve olla vield enemman tietoinen siitd, minkalaisia eri tydohyvinvointia
lisddvia tapoja on, myos tiimilaisilta toivottiin avoimempaa asennetta ja enemman

palautetta siitd, mita toivottaisiin tehtdvan tydhyvinvoinnin eteen. Aktiivisimpien kehittdjien
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perusteluissa nakyi oman tyonjohtamisen sparraus, osallistaminen, kannustaminen ja

aktiivinen yhteinen pohdinta seka tekeminen tiimin kanssa.

“Ndin yritédn toimia, kun vaan saisi porukalta enemmdn palautetta siitd mité
toivotaan. Pitdiisi olla ensin tietoinen, mitd tyohyvinvointia liséévdt tavat
ovat.Tiimildisten tulisi olla avoimempia, mikdli kokevat tarvetta tyéhyvinvoinnin

7

liséémiseen. Todenndkébisesti tehdddn jo oikeita asioita, vaikka en kehité aktiivisesti.

Kuva 21. Kehitdn aktiivisesti tyohyvinvointia lisadvia tapoja tiimissani/tyoyhteisossani

o
=
ma
[
.

Taysin eri mielta

Osittain eri mielta n=2

En samaa enka er mielta n=2
Osittain samaa mielta n=4

Taysin samaa mielta n=2

Ikdjohtamisen liittyen koettiin padsaantoisesti mahdollisuus ottaa huomioon eri ikaryhmien
erilaiset tarpeet ja vahvuudet (Kuva 22). Positiivisissa vastauksissa korostui erilaisten
persoonien huomioiminen seka varsinkin osaamisen ja soveltuvuuden kannalta asian
ymmartamisen tarkeys. Kehitettavaa ilmeni siind, etta tukea aiheesta toivottiin vield
enemman. Mainittu oli myo0s se, etta tyotehtdvat ja odotukset ovat kaikille samat. Osa jatti

vastauksen kokonaan perustelematta.

“Toki iké vaikuttaa jonkin verran, mutta en nde silld olevan isoa merkitysté
varsinaisesti tydssd menestymiseen. Nuoremmilta puuttuu iéin tuomaa

elimdnkokemusta, varttuneemmilta saattaa olla aika ajoin haastetta jaksamisen
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kanssa. Kiinnostunut esihenkilé pystyy tukemaan ja tsemppaamaan eri tilanteissa

olevia henkiléitd.”

Kuva 22. IKAJOHTAMINEN: Minulla on mahdollisuus tydssini ottaa huomioon eri

ikdryhmien erilaiset tarpeet ja vahvuudet.

Taysin eri mielta

1
[~}

Osittain eri mielta 1

1
-y

En samaa enka er mielta n

Osittain samaa mielta

1l
-

Taysin samaa mielta n

Suurin osa vastaajista oli sitd mielta, etta heilld on paasaantoisesti hyvat mahdollisuudet
kokeilla ja 16ytaa uusia tapoja luovasti ilman epdaonnistumisen pelkoa (Kuva 23). Vastausten
perusteluissa oli kuitenkin hajontaa. Osa toivoi enemman kannustusta kokeilevaan
kulttuuriin seka nykyisesta varovaisuudesta luopumista. Osa taas koki, ettd nykyinen
kulttuuri ja tyoyhteiso kannustaa kokeilemiseen ja kehittamiseen seka ettda omalle
esihenkil6lle voi ehdottaa rohkeasti mita tahansa ilman pelkoa epdaonnistumisesta. Lisaksi
perusteluista nousi esiin ymmarrys tietyista reunaehdoista, jotka osittain sitovat

esihenkildiden kasia ja vaikuttavat omalta osaltaan mahdollisuuksiin kokeilla uutta.
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Kuva 23. Minulla on mahdollisuus kokeilla ja I6ytda uusia tapoja luovasti ilman

epadonnistumisen pelkoa

Taysin eri mielta I
Osittain er mielta n=2
En samaa enka eri mielta l
Osittain samaa mielta S=7

Taysin samaa mielta n=1

Osa esihenkildista oli tyytymattémia siihen, kuinka paljon he saavat olla osallisena tarkeissa
paatoksissa ja suunnitelmissa. Kuitenkin yli puolet vastaajista oli tyytyvaisia
mahdollisuuksiinsa osallistua paatoksentekoon (Kuva 24). Vastausten perusteluiden mukaan
kehitettavaa ilmeni mm. tavoitteisiin liittyvassa paatdksenteossa, lisdksi toivottiin
avoimempaa tietoa tulevista suunnitelmista seka mahdollisuutta osallistua

suunnitteluvaiheeseen.

”Paljon saan olla mukana mutta on myés asioita, jotka vain tulevat annettuna ja

niiden kanssa on elettévd.”

"Pddsdidintdisesti eli joskus ehkd olisin halunnut olla jossain kehityksessd tai

muutoksessa jo aiemmin mukana, eli ihan suunnitteluvaiheessa.”
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Kuva 24. Saan olla tarpeeksi osallisena tarkeissa tyoyhteisoa koskevissa paatoksissa ja

suunnitelmissa

o
-
N
[3%]
-
o

Taysin eri mielta

Osittain eri mielta n=2
En samaa enka en mielta n=2
Osittain samaa mielta n=>5

Taysin samaa mielta

Taman osion avointen kysymysten osalta etdjohtaminen koettiin jokseenkin haasteelliseksi.
Etdjohtamisen haasteet koettiin liittyvan vuorovaikutukseen seka hankaluuksiin olla
tietoinen tiimildisten tydmaarasta ja ajankayton tehokkuudesta. Esiin nostettiin myos
etatoissa korostunut puheluiden kuunteluiden ja erilaisten valvontaraporttien kautta
valvominen, joka saattaa johtaa siihen, etta tyontekijat kokevat joutuvansa ”kyttayksen”

kohteeksi.

“Etéitydssd korostunut esim. puheluiden kuuntelut ja erilaisten valvontaraporttien
kautta valvominen. Se on tietylld tavalla haaste, koska Idhijohtamisessa pystyy
ndyttdmddn myds itse tekemisen meininkid ja nédhdé tekemistd. Nyt saatetaan kokea

kyttéddmiseksi.”

Moni vastaajista korosti aktiivisen vuorovaikutuksen tarkeyttd; saanndéllisia tiimipalavereita,
kahdenkeskisia keskusteluita sekd matalalla kynnyksella tapahtuvia satunnaisia
yhteydenottoja. My6s uuden henkilon vastaanotto ja tutustuttaminen uusiin tyékavereihin

etdpalavereiden keinoin koettiin hankalaksi.

Positiiviseksi esihenkilot kokivat etdatydon muuttumisen osaksi arkea ja tata kautta uusien

tapojen omaksumisen ja hyvdksymisen. Alkuun on esihenkiléiden mukaan ollut haasteita
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vuorovaikuttamisessa ja moni on ollut hiljaa palavereissa mutta aktiivisen osallistamisen
kautta on nyt jo aika hyvin opittu vuorovaikuttamaan sahkoisten kanavien kautta ja

aktiivisuus on lisadntynyt.

“Nden enemmdn mahdollisuuksia, etdtyd sddstdd aikaa tyéomatkoista, sekd
kustannuksista. On jo opittu vuorovaikuttamaan sdhkéisten kanavien kautta. Alkuun
osa oli hiljaa palavereissa mutta olen pyrkinyt osallistamaan ja kysyn kaikilta

ajatuksia ja mielipiteitd.”

Viimeisena vastaajilta kysyttiin kehitysideoita tyohyvinvoinnin edistamiseksi. Osa ei
vastannut kysymykseen ollenkaan ja lisdksi yksi vastaaja totesi kysymyksen olevan vaikea.
Vastaajista vain muutamalla oli konkreettinen kehitysidea, loput vastauksista koskivat
enemmankin sitd, mita toivottaisiin eika niinkdan konkreettisia toimenpiteita. Alla olen

kerannyt vastaajien ehdotukset tiivistettyna:

o Keskustelevan avoimen kulttuurin yllapitaminen

e Omien mielipiteiden esiin tuomisen rohkaiseminen

e Toistemme arvostaminen ja hyvdksyminen erilaisina

e  Mukava tekeminen porukalla

e  Onnistumisista "hypettaminen”

e  Etatydon mahdollisuuden sadilyttaminen ja kehittdminen

e Tyoajalla ulkoilun (esim. kdvelypalaveri), salilla tai lenkilla kdymisen mahdollisuus

e Hairiottomat sovellukset, jotka keskustelisivat toistensa kanssa

e Hybridimalli tydskentelyyn

e Itseohjautuvuus

e Esihenkildiden oman tyéhyvinvoinnin varmistaminen ja tukeminen esimerkiksi kerran
puolessa vuodessa tapahtuvien kokemustenvaihtojen ja koulutusten kautta ilman

johtoryhman jasenia.
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7 YHTEENVETO

Teoriaosuudessa kasiteltiin tydhyvinvointia yksilon, organisaation ja tydyhteison seka
johtamisen ndkodkulmasta (Kuva 25). Myos kohdeyrityksen toimialan erityispiirteet

huomoitiin.

Kuva 25. Hyvinvoivan organisaation elementit

HYVINVOIVA
TYONTEKIA
HYVINVOIVA
ORGANISAATIO
TYOHYVINVOINNIN HYVINVOIVA
JOHTAMINEN JA TYOYHTEISO

ESIMIESTYO

Tdssa tyossa tybhyvinvoinnin kasitetta tarkastellaan laaja-alaisena modernista
nakokulmasta, joka ottaa huomioon myos tyontekijoiden yksil6lliset erot. Moderniin
ajattelutapaan liittyy positiiviseen psykologiaan perustuva voimavaralahtoinen ajattelutapa,
joka on vahvasti levittaytynyt myos tyoelaman johtamiseen. Tarkeintd ajattelutavassa on
kiinnittda huomiota tyoyhteisén voimavaroja kuluttavien tekijéiden sijaan tydn ja yksilon
voimavaroihin seka niiden lisdamiseen. Ajattelutavassa keskeista on nimenomaan loytaa
koko tyoyhteison mahdollisuudet toimia aktiivisesti ja tavoitteellisesti tydhyvinvoinnin

kehittamiseksi ja edistamiseksi.

Yksi haastavimmista tyohyvinvoinnin osa-alueista on tyontekija itse. Tyohyvinvointi on aina
yksilon subjektiivinen kokemus ja jokainen tyontekija nakee tydpaikkansa eri tavoin omien

asenteidensa kautta. Tyontekijan persoonallisuus, osaaminen seka terveys ja fyysinen kunto
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vaikuttavat vahvasti tyéhyvinvoinnin kokemukseen. Psykologinen paaoma kuvaa tyontekijan
henkista kuntoa, lisda tutkitusti tuottavuutta ja mahdollistaa kilpailuetua. Psykologinen
pdadoma auttaa tyontekijaa myds hallitsemaan paremmin muutostilanteita ja selviytymaan
tyon haasteista. Tyohyvinvoinnin nakékulmasta jokaisen tyontekijan on erittdin tarkeaa itse
tunnistaa omat voimavarat ja tyohyvinvointiin positiivisesti vaikuttavat tekijat, eika vain
olettaa, ettd tyonantajan tehtava on luoda taydelliset puitteet tydhyvinvoinnille. Paljon on
siis yksilon omalla vastuulla mutta lakisdateisten velvollisuuksien lisaksi myds yrityksilla on

omilla toimillaan hyvin paljon mahdollisuuksia edistaa tyokykya ja tydhyvinvointia.

Nykypaivan tyoeldaman haasteet on tunnistettu ja yha useamman yrityksen johdon
ensisijaisena tavoitteena on hyvinvoivan organisaation rakentaminen. Hyvinvoivasta
organisaatiosta puhuttaessa se tarkoittaa paljon muutakin kuin pelkan tyokykynakdkulman.
Laajan tarkastelun kautta siihen liittyy kaikki ne tekijat, jotka mahdollistaa organisaation
kestavan ja tuloksellisen kasvun ja kehittymisen. Hyvinvoiva organisaatio tuottaa lisdarvoa ja
hyvinvointia omistajilleen seka tyontekijoilleen ja tata kautta myos asiakkaille. Hyvinvoiva
organisaatio voidaan ndahda koostuvan ainakin hyvasta ja osaavasta johtamisesta,
yrityskulttuurin ja joustavan rakenteen mahdollistavasta jatkuvasta kehittymisesta,
turvallisesta ja toimivasta tydymparistosta, hyvasta ilmapiirista ja aktiviisesta
vuorovaikuttamisesta seka itse tyohon liittyvista tekijoista. Lisaksi organisaation
tyohyvinvoinnin toimet ja kehittdminen tulisi olla vahva osa yrityksen strategiaa.
Lahtokohdat kehittamistyolle luovat yrityskulttuuri, strategiset paamaarat, lainsaadanto seka
tyohyvinvoinnin nykytilan analyysi. Pelkka terve tyokulttuuri ei automaattisesti synnyta

hyvaa tyohyvinvointia vaan sitd on myds osattava johtaa erikseen.

Nykypaivan tyoelama on vaativaa ja esihenkildiden vastuut laajat. Tydelaman haasteet
liittyvat jatkuviin muutoksiin, kasvuun ja tehokkuuden lisdédmiseen. Finanssialalla erityisesti
voimakas digitalisoituminen ja sen myo6ta tulevat teknologiahaasteet lisdavat kuormitusta,
arkipaivaa ovat myos jatkuvat muutoshankkeet seka yt-neuvottelut. Kiire on tunnistettu
yhdeksi suomalaisen tydelaman suurimmista psykososiaalisista kuormitustekijoista ja tyon
aikapaineet ndhdaan myos finanssialalla tydskentelyn laatua heikentavana tekijana. Lisaksi

jatkuva muutostilanne vaatii osaamistarpeiden lisdamista ja jatkuvaa kehittymista. Jatkuvien
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muutosten keskellda myos johtamisen tulee uudistua. Finanssialan konservatiiviseen
johtamiskulttuuriin kohdistuu paineita, kun joustavat tyémuodot ja monimuotoiset tiimit
lisddvat vaatimuksia johtamiseen seka valmentava- ja ikdjohtaminen korostuvat. Lisdksi
esihenkildiden roolissa yksi tarkea osa on omaksua yrityksen tyohyvinvointijohtamisen
toimintamallit. Esihenkilén on tunnistettava varhaiset signaalit, jotka ennustavat varsinaisia
ongelmia ja osattava toimia naissa tilanteissa ohjeiden ja normien mukaisesti. Vaikka
tyontekijat toimivat koko ajan enenevissa maarin itseohjautuvasti, kaipaavat he
esihenkil6ltaan vahvaa tukea. Saannoéllinen kuulumisten kysely ja keskustelut ilman erityista
huolta synnyttavat luottamusta ja helpottavat jatkossa hankalistakin asioista

keskustelemista.

Tyohyvinvoinnin ja tuloksellisuuden yhteys on viime vuosina tunnistettu. Usein
tyohyvinvoinnin kehittamista perustellaankin silla, etta hyvinvoivat tyontekijat lisaavat
tuloksellisuutta ja ndin kehittamistyohon laitettavat panostukset maksavat itsensa
moninkertaisina takaisin. Tydhyvinvoinnin edistaminen on siis olennainen osa tuloksellista
johtamista. Ty6hyvinvoinnin edistamisty® vaatii tiedon lisdksi taitoa tunnistaa voimavaroja
lisaavat seka kuormittavat tekijat. Esihenkildiden rooli tassa on huomattava ja hyviin
johtamistaitoihin liittyy aina luonnollisesti halu kehittya ja kehittdaa. Kun esihenkil6t osaavat
ja ennen kaikkea voivat toimia tyéhyvinvoinnin kehittdjina, on se myos yritykselle
kustannustehokkaampaa kehitystyon lahtiessa sisaltapadin. Kehitystyodssa esihenkilé voidaan
ndahda vahvana suunnanndyttdjana ja aktiivinen vuorovaikutus ja yhteistyo tyontekijoiden

kanssa on myos hyvin tarkeassa roolissa.

Tama tutkimus vahvisti monta teoriasta noussutta teemaa seka aikaisempien tutkimusten
tuloksia. Hyvaan ilmapiiriin ja yhteishenkeen liittyen tulokset vahvistivat sita, ettei niiden
merkitysta voi tydhyvinvoinnissa vaheksya. Kohdeyrityksen esihenkil6illd on vahva
yhteistyokulttuuri ja sitd halutaan vaalia. Lisdksi ME-hengen rakentamisen seka ylldpitamisen
tarkeys tuli esiin tuloksista toistuvasti. Myos kiireen kokemus puolsi aikaisempien
tutkimusten havaintoja siita, etta se on yksi suurimmista tyohon liittyvista
kuormitustekijoista. Kiire haastaa niin kohdeyrityksen esihenkildiden aktiivista kehitystyota,

kuin my06s heidan ajanhallinnan taitojaan. Teoriaosuus painotti tyon hallintaa lisdavien
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keinojen liittyvan yksilon omalta osalta vastuuseen taidoistaan tunnistaa ja kayttaa
hyvakseen tarjolla olevia mahdollisuuksiaan vaikuttaa. Tahan liittyi onnistunut ajanhallinta,
toiden organisointi, pelisdantdjen rakentaminen sekd muutostilanteisiin liittyvan osaamisen
ja vaikutusmahdollisuuksien lisaaminen. Taman tutkimuksen tulokset liittyivat pitkalle
samoihin asioihin, kehitettavana teemana toivottiin yksinkertaisesti tyotehtavien

vahentamista seka byrokraattisten valvontatehtavien vahentamista ja ulkoistamista.

Tutkimuksessa palautuminen tunnistettiin vapaa-ajalla tehokkaammaksi kuin tyoajalla.
Palautumisen yksilollisyytta korostaa mm. tyéterveyspsykologi Lotta Lunnela. Hanen
mukaansa olisi tarkeda tehda sellaisia asioita, mista itse nauttii ja tekeminen tulisi ennen
kaikkea olla vapaaehtoista (Lunnela, 2020). Kiireen hallinnan lisaksi yksilollisten
palautumiskeinojen korostaminen ja tunnistaminen esihenkildiden keskuudessa olisi yksi

mahdollisuus parantaa tyopaivan aikana tapahtuvaa palautumista kohdeyrityksessa.

Osaamisen merkitys korostui tuloksissa voimakkaasti ja vahvisti teorian nakemysta siita,
kuinka osaamisen merkitys ja siihen kannustava yrityskulttuuri on korostunut viime vuosina
uusien osaamisalueiden jatkuvan lisaantymisen myo6ta seka toisaalta myos uusien
kyvykkyyksien palkkaamistarpeiden myéta. Manka (2006) korostaa muuttuvassa
toimintaymparistossa yhden tarkeimman kilpailuedun olevan yrityskulttuurin ja joustavan
rakenteen mahdollistama jatkuva uudistumisen kyky, joka edellyttda jatkuvaa oppimista ja
kehittymista. Taman tutkimuksen tulosten mukaan kohdeyrityksen kulttuuri ja rakenne
tukee erinomaisesti osaamisen kehittamista. Esihenkil6illa on selkea halu kehittya ja he
kokevat yrityksen antavan loistavat mahdollisuudet itsensa kehittamiseen. Myds Hyvinvoiva
Finanssiala -hanke osoitti jatkuvien muutosten lisddavan esihenkilotyohon ja osaamiseen
kohdistuvia paineita, mika heijastuu luonnollisesti esihenkiléiden omaan tyéhyvinvointiin.
Hankkeen osalta osaamiseen liittyvat kehitettavat teemat kohdistuivat tarkemmin etenkin
ikdjohtamiseen seka joustavien tydmuotojen myota etdjohtamisen taitoihin. Samoihin
taitoihin tulisi my6s taman tutkimusten tulosten perusteella keskittya tulevaisuudessa
enemman. Tassa tutkimuksessa teoriaosuus kasitteli eri johtamismuodoista tarkemmin
etdjohtamista ja ikdjohtamista. Valmentavaa johtamista ei kasitelty mutta se nousi vahvana

teemana esiin tutkimustuloksista. Esihenkildiden toivoessa selkeasti lisda aikaa
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tyontekijoiden valmennukseen, voidaan olettaa heilla olevan ymmarrys sen positiivisista
vaikutuksista niin tyontekijan osaamiseen ja kehittymiseen sekd myos positiiviseen

vuorovaikutukseen ja tyoilmapiiriin.

Etatyon vaikutuksia tyohyvinvointiin on viime aikoina tutkittu paljon. Teoriaosuudessa nousi
esiin etatydomahdollisuuksia laajentamalla mahdollisuus vastata esimerkiksi ruuhkavuosissa
eldvien haasteisiin ja lisata nain tyohyvinvointia. Tyoterveyslaitoksen Miten Suomi Voi? -
tutkimuksen tulokset osoittivat etdatyon lisadntymisen olleen padasiassa positiivista
tyontekijoiden mielesta mutta myos esihenkildiden vastuun lisdantymisen téiden
jarjestelemiseen, tiedonkulkuun ja yhteydenpitoon liittyen (Tyoterveyslaitos, 12.8.2020).
Myds tama tutkimus vahvistaa etatyon lisanneen hyvinvointia huomattavasti esihenkildiden
joukossa ja esihenkilot kokevat saaneensa joustavat tyontekomahdollisuudet ja kannustusta
omaan tyonjohtamiseen. Kolikon kdaantopuolella ilmeni etatyon lisdannyttya tulleet muut
esihenkilotydn haasteet, jotka liittyvat padasiassa vuorovaikuttamiseen tiimildisten kanssa.
Etatyon ja monipaikkaisen tyon lisddantymiseen liittyy myos vahvasti ergonomiakysymykset ja
tyonantajan rooli etatydymparistdn asianmukaisuuden selvittdjana korostuu. Esihenkilolla
on vastuu muistuttaa tiimiaan tydergonomia-asioista tasaisesti, lisdksi oma vastuu
kotikonttoreiden ergonomian jarjestamiseen on myos suuri. Jatkossa varmasti keskustelu
tyonantajan ja tyontekijan vastuista kotikonttoreiden ergonomiakysymyksiin liittyen tuleekin

lisadantymaan.

7.1 Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

Tutkimuksessa etsittiin vastauksia seuraaviin tutkimusongelmiin:

e  Miten kohdeyrityksen esihenkilot kokevat oman tyéhyvinvoinnin nykytilan yrityksessa
sekd johdolta saamansa tuen tyohyvinvointiin liittyen?

e  Miten kohdeyrityksessa voidaan johtamisen keinoin tukea henkildstén tyohyvin-
vointia ja tyokykya?

e  Kuinka hyvin yrityksen esihenkil6t tuntevat tyohyvinvointijohtamisen toimintamallit

johtamistyon tukena ja mita haasteita he kokevat?
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Strukturoitujen kysymysten perusteella tehty yhteenveto (Kuva 26), jossa nakyy vastausten
pisteytetyt keskiarvot, osoittaa yrityksessa tahdan mennessa tehdyn tyéhyvinvointityon

esihenkil6iden nakokulmasta olleen hyvin onnistunutta.

Kuva 26. Yhteenveto strukturoiduista kysymyksista

Pzyykkinen hyvinvointi
Fyysinen hyvinvointi 3.9

Terveys, tyGkyky ja

eldman tasapaino e
Tywén ja yksityizeldmEn sovittaminen 4.1

Tydnautinto ja tydtyytyvaisyys
Tyon hallinta ja Tyén hallinta/tydajan riittavyys téiden

= Mo hoitamiseen
t*,mvmparlstn
Tydn itsendisyys

o - e Tydyhteison ilmapiiri
Tyoyhteisén ilmapiiri

Avoimuus ja mielipitest 42

Apu ja tuki tydkaversilta
I 7 m
Tyon edellyttama Tavaitteiden selkeys
psaaminen jﬂ Oma rooli ja oszaminen 43
tavoitteellisuus Itsensi kehittminen 4,6
Strategian ja vision selkeys

Tyohyvinwointimalliem tunteminen

Esihenkil
- . : . Tyokbopvimvainnin kehitt3minzn EX
tyGhyvinvoinnin
q q : Ikajohtamisen huomiconottamiszn 36
johtajana ja mahdallisuus
kehittéjana Kokeileva kufttuuri 37
Osallistumisen mahdollisuus 35

padtdksentekoon/vaikutusmahdollisuudet

Fyysisesta tyohyvinvoinnista huolehtimiseen liittyen esihenkilot tiedostavat hyvin oman
vastuun merkityksen seka toimet, joilla fyysista hyvinvointia on mahdollista parantaa ja pitaa
ylla. Tulosten valossa esihenkildiden liikkumista tulisi jatkossa tukea edelleen eika heidan

kohdallaan panostukset asenteen muutokseen tassa asiassa ole tarpeellista. Psyykkisen
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hyvinvoinnin kokemukseen liittyen huomionarvoista oli sen erinomainen taso kiireen
kokemuksesta huolimatta. Huomionarvoista vastausten perusteella oli myds se, etta
esihenkildiden kesken vastuut eroavat jonkin verran toisistaan ja téiden jakaantuminen on
ndin epatasaista. Tyon kohtuullinen maara tulisi siis jatkossa saada kaikille esihenkildille
jarkeviin mittoihin. Tyoroolin esihenkilot kokivat paasaantoisesti itsendiseksi, mutta tyon
hallintaan liittyen jatkossa voisi kiinnittdaa huomiota siihen, etta esihenkil6ita
valmennettaisiin entistd enemman itsendisempaan rooliin ja hallitsemaan omaa

ajankayttdaan tehokkaamin.

Tulokset osoittivat palautumisen olevan vapaa-ajalla onnistunutta mutta tyopaivan aikana
siind koettiin haasteita. My0s palautumistapojen yksil6llisyyden merkitys korostui
vastauksissa. Erityisen tarkeaa yrityksen olisikin tukea jokaisen vapautta paattaa, mita
tauoilla tekee tai milla tavalla palautumista tapahtuisi. Jatkossa yritys voisikin panostaa
enemman erilaisten palautumiskeinojen lapikayntiin ja lisata esihenkildiden tietoutta

vaikkapa erilaisista rentoutumisharjoituksista tai mikrointerventioista.

Esihenkildiden kokiessa erinomaiset mahdollisuudet itsena kehittamiseen ja jatkuvaan
uudistumiseen, voidaan todeta etta yrityskulttuuri on tdssa onnistunut. Osittain epaselvaksi
tutkimuksessa kuitenkin jai se, kuinka aktiivisesti esihenkil6t omatoimisesti kouluttavat
itsedan tai osallistuvat erilaisiin tydnantajan tarjoamiin koulutuksiin. Huomionarvoista
esihenkil6iden osaamiseen liittyen oli se, ettei kokemuksen perusteella konkreettisia eroja
esiintynyt, joka taas osoitti sen, etta uusien esihenkildiden perehdytys ja osaamisesta

huolehtiminen on kohdeyrityksessa ollut hyvin onnistunutta.

Esihenkildiden tybhyvinvoinnin ndakdkulmasta etatyota ja tyon hybridimallia tulisi kehittaa
entisestaan kohdeyrityksessa. Vaikka pandemian myota etdatyohon liittyvat johtamishaasteet
nahtiin kohdistuvan etenkin vuorovaikuttamiseen, koettiin kuitenkin siindkin onnistuneen ja
ettd tiimi on hyvin oppinut vuorovaikuttamaan sahkoisissa kanavissa. Etatyon lisdannyttya
digiajan tuomat mahdollisuudet nahtiin hyvana ja positiivisena asiana tyohyvinvoinnin
johtamiseen liittyen ja esihenkil6t ovat hyvin omalla esimerkilldan ja kayttaytymisellaan

mahdollistaneet sen, etta tydkaluja on tiimitasolla opittu kayttamaan. Yleisesti
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koronapandemian vaikutukset nahtiin yllattavan vahaisina, vain kerran nousi esille
koronavdsymys ja kaipuu kohtaamisiin. Tassa tulee muistaa se, etta tutkittaville Iahetetyssa
saatekirjeessa korostettiin, ettd vastaukset tulisi antaa yleisemmalla tasolla eikad pelkastaan
nykyisen poikkeustilanteen nakokulmasta, mika saattoi vaikuttaa siihen, etta perusteluissa

osaksi sivuutettiin pelkdstaan pandemiaan liittyvat vaikutukset.

Tutkimuksen tulokset osoittivat esihenkildiden kokevan tyoympariston kotona
rauhallisemmaksi, my6s ergonomian osalta moni esihenkil6 oli panostanut omaan
kotikonttoriin, mika kertoo sen, etta etatydmahdollisuutta arvostetaan ja halutaan vaalia.
Jatkossa, mikali etatyo lisdantyy entisestdaan, kohdeyrityksen tulisi kiinnittaa entista
enemman huomiota kotikonttoreiden ergonomiaan. Muuten tyéergonomiaan liittyvat asiat
on yrityksessa hoidettu erinomaisesti, paaasiassa jokainen tyontekija saa haluamansa
apuvalineet ja sahkdpoytamahdollisuus on kaikilla. Lisaksi tyétuoliasennot kdaydaan osaavan
fysioterapeutin kanssa konttorilla lapi tarvittaessa. Tulevaisuudessa tulisikin miettid, millaisia
panostuksia ja missad suhteessa (tyontekija — tydnantaja) niita tarvitaan kotikonttoreiden

tyoergonomian osalta.

Kohdeyritys on selkedsti onnistunut esihenkildvalinnoissaan, silla paasaantoisesti esihenkil6t
ovat hyvin tyytyvaisia tyohonsa ja nauttivat siita. Tyotyytyvaisyyteen vaikutti suuresti
tavoitteiden selked viestiminen, esihenkilot tietdavat hyvin mita heiltd tydossaan odotetaan ja
mita tyonkuvaan kuuluu. Ylin johto on siis onnistunut tavoiteasetannassa esihenkildiden
osalta erityisen hyvin. My0s yrityksen strategian osalta on viestinta esihenkiloille ollut
onnistunutta. Kehitettavaa ilmeni siind, kuinka esihenkilo viestisi siita tukevammin itse
eteenpadin, koska sen nakyminen arjessa koettiin usein hyvinkin hailyvana. Vaikkakin
esihenkil6t kokivat tyon suhteellisen itsendiseksi ja heidan oman paatantavallan olevan
hyvalla tolalla, mahdollisuuksia toivottiin entistd enemman vaikuttaa tyon kannalta
olennaisiin asioihin. Kehittdmisehdotuksena esitettiin entistd vahvempaa kokemusten

vaihtoa ja koulutuksia ilman johtoryhman jasenia.

Yhteistyon osalta esihenkilot toivovat sen korostamista jatkossakin ja kokevat sen erityisen

tarkedksi tyohyvinvointiin vaikuttavaksi voimavaraksi. Huomionarvoinen positiivinen seikka
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vastausten perusteella on se, etta esihenkildiden tydssa vahvasti lasna oleva kiire ei ole

vaikuttanut juurikaan ME-hengen yllapitamiseen.

Esihenkildiden maarittelema tyohyvinvoinnin johtamisen kasite osoitti heidan olevan
kohtuullisen hyvin perilla siita kaikesta, mita heidan rooliinsa liitty tyohyvinvoinnin
johtamiseen liittyen. Asioita on selkeasti kayty yrityksessa lapi ja ndin ollaan oikealla polulla.
Myds tyohyvinvointiarviosta ilmeni, etta tyohyvinvointiasiat ovat yrityksessa olleet
vakioteemana kehityskeskusteluissa jo pitkdan ja perehdytysohjelmissa tyéhyvinvointi

kulkee vahvana teemana mukana.

Esihenkil6t toivoivat enemman aikaa tyontekijoiden valmentamiseen ja he kokivat taman
selkedsti edesauttavan seka esihenkildiden etta tyontekijoiden tyéhyvinvointia. Talla hetkella
hallinnolliset tyot kuitenkin vievat aikaa liikaa pois valmentamiselta, mika koettiin vahvana
kehittamisen teemana tulevaisuudessa. Valmentaminen koettiin siindkin mielessa tarkeaksi,
ettd esihenkilon rooliin liitettiin vahvasti iloitseminen siitd, kun nakee tyonsa tulosta muiden
onnistumisien kautta. Ikdjohtamista tulisi kohdeyrityksessa vastauksien perusteella kehittaa
ja kasitteen ymmarrysta esihenkildiden kesken lisata. Mikali se siis koetaan kohdeyrityksen
strategiassa tarkeaksi, tulisi kdsite konkretisoida ja ottaa mukaan seuraaviin

esihenkilovalmennuksiin.

Vastauksissa usein esiintynyt kiire osoittautui suurimmaksi tyohyvinvoinnin kehittamistyota
rajoittavaksi tekijaksi. Yrityskulttuurin koettiin padosin kannustavan kylla kehitystyéhon
mutta kiireen lisdksi osittain yrityksen tiukat linjat ja alaan liittyvat saannot ja maaraykset
koettiin rajoitustekijoina. Lisaksi toivottiin enemman paatantavaltaa esihenkildille ja koettiin
ettd osa paatoksista tulee liian valmiina ja suunnitteluun mukaan paasya toivottiin
enemman. Kun esihenkil6iltd kysyttiin yhta konkreettista kehittamisehdotusta
tyohyvinvoinnin edistamiseksi, vastaukset jaivat osittain laimeiksi ja konkreettiset
kehitysideat vahaisiksi. My0Os tdma osoittaa sen, etta esihenkildiden aktiivinen kehittamistyo
tyohyvinvointiin liittyen ei talla hetkelld ole taysin onnistunutta. Lisaksi esihenkil6t toivoivat
tiimilaisilta enemman ehdotuksia ja kokivat haasteeksi rohkeuden lisdamisen tyontekijoille,

jotta heidan danensa saataisiin entista paremmin kuuluville.
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Tybhyvinvointiarvion kolmesta kehitettavasta teemasta kaksi liittyi tydhyvinvoinnin
johtamisen toimintamalleihin. Varhaisen puuttumisen mallin toteuttamiseen panostaminen
nahtiin yhtena kehitettdavana teemana ja toisena tuki henkildille, joilla on vaikeuksia selvita
nykytyoelaman haasteista ja muutoksista. Esihenkil6t kokivat tuntevansa mallit
paasaantoisesti hyvin. Vastausten perusteella esihenkil6t selkeasti kokivat asiat tarkeiksi
mutta omatoimista malleihin tutustumista haastaa usein kiire. Haasteena koettiin myos
mallien monimuotoisuus ja sekavuus. Esihenkil6t siis tiedostavat hyvin vastuunsa malleihin
liittyen mutta syvallista tietamysta tulisi jatkossa lisattavan. Varhaisen puuttumisen mallia
tukee usein pidettavat keskustelut. Etatyon lisddannyttya spontaanit kohtaamiset ovat

kuitenkin vahentyneet, mika haastaa kehittamaan uusia toimintatapoja.

Kohdeyrityksen ylimman johdon mukaan tydhyvinvointiarviossa ilmennyt kolmas kehitettava
teema oli tydhyvinvointiasioiden istuttaminen osaksi arjen paivittdista tekemista.
Tutkimustuloksia laajemmin tarkastellessa voidaan todeta, etta esihenkildiden ajatukset
olivat samansuuntaisia. Tulosten valossa esihenkildiden osaaminen ei ole este. Suurin este
on kiire ja muut pakolliset ty6tehtavat, joita ei valttamatta koeta tarkeammiksi, mutta jotka
on ensisijaisesti hoidettava. Tdma rajoittaa esihenkildiden ”luovaa tyota”
tyohyvinvointiasioiden parissa. Myos tiimilta odotettiin enemman osallistumista arjen
kehitystyohon ja tahan toivottiin keinoja. Jatkossa tyohyvinvointilahettilaat voisivat entista
voimakkaammin vieda viestia tiimissdaan eteenpain ja kannustaa yhdessa esihenkildn kanssa
koko tiimia avoimempaan keskusteluun. Tama asia olisi ndhtava jatkossa yrityksessa todella
tarkeana, koska tyohyvinvoinnin kehitystyolle merkittavimmat Iahtékohdat luo juurikin
johdon ja tyéntekijéiden valinen avoin vuorovaikuttaminen. Arjen ty6hyvinvointityota
edesauttaisi myos erilaisten persoonallisuuksien ymmarrys. Tuloksista nousi esiin persoonien
johtaminen ja sen tarkeys. Esihenkilot korostivat sitd, ettd jokaisen tulisi saada olla oma
itsensa, siihen tulisi myos kannustaa ja tatd kautta mahdollistaa kaikille omanlainen
oppimistyyli. My0s tilanteisiin, joissa tiimissa on yksi vastarannan kiiski toivottiin apuja;
miten tallaisesta selvittaisiin ja ymmarrettdisiin paremmin perimmaiset syyt negatiiviseen

kayttaytymiseen.
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Vaikkakin tutkimuksen tulokset olivat paaosin hyvalla ja erinomaisella tasolla strukturoitujen
kysymysten vastausten perusteella, antoivat avoimet vastaukset ja perustelut paljon
arvokasta lisdtietoa yllapidettaviin ja tuettaviin seka kehitettaviin toimenpiteisiin liittyen. Alla

olen koonnut ehdotuksia naista toimenpiteista yritykselle (Kuva 27).

Kuva 27. Yllapidettadvat, tuettavat ja kehitettavat toimenpiteet

YLLAPIDETTAVAA/TUETTAVAA KEHITETTAVAA
* Esihenkiliden fyysinen hyvinvointi » Tyohyvinvointimallien syvallinen tuntemus
*  Tyon itsendisyys » Esihenkildiden tyroolien/tydmaaran tasapuolistaminen
* (Osaaminen ja jatkuva kehittyminen * TyOergonomia etatydymparistossa
* Tavoiteasetanta *  Ajankdyton hallinnan keinot
* Joustavat tyontekotavat » Tyopaivan aikana tapahtuva palautuminen/Erilaiset

yksilolliset palautumisen keinot

* Strategian ja vision selkeys/Strategiasta | * Byrokraattisten valvontatehtavien

viestiminen esihenkilGille vahentidminen/ulkoistaminen
* Avoin keskustelukulttuuri » Esihenkiloiden keinot viestia strategiasta eteenpain
omalle tiimilleen
* ME- henki ja apu tyotovereilta * Vaikutusmahdollisuudet suunnitteluun/paitoksiin
*  Tyohyvinvoinnin tukeminen etdtyon » Tydhyvinvoinnin kehittaminen (esihenkilbiden ja tiimin
lisadntyessa aktiivinen osallistuminen)
*  Yrityskulttuurin kannustaminen » lkdjohtaminen, etdjohtaminen, valmentava johtaminen

kehittamistyohon

+ Hybriditydmalli

* ltseohjautuvuus

* Persoonallisuuksien johtaminen

7.2 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Eettisesti hyvan tutkimuksen pohjana ovat hyvit tieteelliset kdaytannot. Tutkimuseettinen
neuvottelukunta on laatinut ohjeet tieteellisten menettelytapojen noudattamiseen, joihin
kuuluu mm. toimintatapojen rehellisyys, eettisesti kestavat tiedonhankinta-, tutkimus- ja

arviointimenetelmat, tutkimustulosten avoimuus, seka lahteiden oikeaoppinen kaytto

(Hirsjarvi ym. 2007, ss. 23—24). Tassa tyossa edellda mainittuja kdytantoja toteutetaan
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noudattamalla Himeen Ammattikorkeakoulun lahdemerkitsemisohjetta, pitamalla
tutkimustieto lapindkyvana ja saavutettavana sekd noudattamalla hyvan tutkimuskaytdannon

periaatteita.

Tieteellisen tutkimuksen luotettavuutta tarkastellaan validiteetin (patevyys) ja reliabiliteetin
(luotettavuus) kautta. Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimustulosten pysyvyytta, validiteetti
puolestaan sitd, etta tulkitaan oikeita asioita. Kokonaisuudessaan luotettavuustarkastelu
tarkoittaa sitd, etta tutkimusprosessin eri vaiheissa on tehty oikeita seka perusteltuja
valintoja. Luotettavuustarkastelu ja laatukriteeristd eroavat maarallisessa ja laadullisessa
tutkimuksessa. Maarallisen tutkimuksen osalta kriteeristét ovat hyvinkin vakiintuneita, kun
taas laadullisen tutkimuksen kriteereista on paljon eri ndkemyksia. (Kananen, 2015, s. 343)
Tassa tyossa aineisto oli padasiassa laadullista. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta lisaa
yksityiskohtainen selostus tutkimuksen toteuttamisesta, johon kuuluu tutkimusprosessin
tarkka kuvaileminen, tehtyjen valintojen perusteleminen seka tulosten tulkinnan ja
ymmartamisen suhteuttaminen teoreettiseen viitekehykseen (Hirsjarvi, ym, 1997, s.227).

Olen kuvannut tarkasti tutkimusprosessin kulun luvussa 5.

Luotettavuutta alentavat erilaiset aineistonhankintavaiheessa ilmenneet virheet, kuten
kasittelyvirheet, mittausvirheet, peitto- ja katovirheet seka otantavirheet. Peittovirhe syntyy,
mikali tutkimusjoukosta ei ole tarkkaa tietoa tai ajantasaista rekisterid. Otantavirheet
liittyvat aina otantatutkimuksiin, lisaksi niihin liittyy vahvasti myos kadon aiheuttamat
vadristymat. Mittausvirheet puolestaan liittyvat mm. mittausvalineiden epatarkkuuteen seka
mittaukseen vaikuttaviin hairiotekijoihin. Jotta tutkimus olisi luotettava, tulisi otoksen olla
edustava ja tarpeeksi suuri, vastausprosentti korkea ja lisaksi kysymysten tulisi mitata oikeita
asioita niin etta niiden avulla |6ydetdan vastaukset tutkimuskysymyksiin. (Heikkild, 2014,
ss.176-178) Tutkimukseni oli kokonaistutkimus, eli kyselylld kartoitettiin koko perusjoukko.
Talloin siis otantaan liittyvia virheita tyossani ei esiintynyt. Puutteellisia hylkdamista vaativia
lomakkeita ei palautunut. Muutamat vastaajat olivat jattaneet perustelematta osan
kysymyksista. Tama ei kuitenkaan johtanut siihen, ettd heiddn lomakkeet olisi pitdnyt

virheellisina hylata.
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Tutkimukseni suurin luotettavuusriski liittyi vastaajien vastausten todenmukaisuuteen seka
siihen, ettd osa avoimista kysymyksista saatettiin ymmartaa eri tavoin. Lisaksi kysely oli
suhteellisen pitka ja raskas, joten riskina oli my6s huono vastausprosentti, mutta tdma riski
ei loppujen lopuksi realisoitunut vastausprosentin ollessa 83 %, joka on hyvalla tasolla. Nama
edelld mainitut riskit otettiin huomioon silld, etta aikataulutukseen seka perusteelliseen

vastaajien informointiin kiinnitettiin hyvin tarkkaa huomiota.

Vastausprosentin ollessa hyva seka kun virheita ei esiintynyt, voidaan tutkimuksen
validiteettia ja reliabiliteettia pitaa hyvana. Lisaksi tahan vaikuttaa myos se, etta kysymysten
avulla saatiin vastaukset tutkimuskysymyksiin, jolloin tutkimus pystyy antamaan luotettavan
kuvan kohdeyrityksen esihenkildiden kokemuksista ja kehittamisehdotuksista liittyen omaan
tyohyvinvointiinsa seka tydhyvinvoinnin johtamiseen. Tutkimuksen tuloksia ei pysty
vertailemaan aikaisempien tutkimusten kanssa, koska aikaisemmat tutkimukset ovat
koskeneet koko kohdeyrityksen henkilokuntaa, eika niiden tuloksista pysty erittelemaan
pelkadstdaan esihenkildiden vastauksia. Lisdksi huomionarvoista on se etta, tdman
tutkimuksen tarkoituksena ei ollut saada yleistettavaa tietoa vaan enemmankin tutkia

ilmiota monipuolisesti seka syvallisesti.

Tutkimusprosessi oli erittdain mielenkiintoinen ja tuki omaa ammatillista kasvuani, joka pitkan
opiskelutauon ja perheen perustamisen jalkeen tuli ajankohtaiseksi. Loysin kattavia
vastauksia tutkimuskysymyksiini ja samalla kehitin itseani oppimalla uutta aiheesta, joka
henkilokohtaisesti oli erittdin kiinnostava ja on nykypaivan tyoelamassa hyvin yleinen ja
lasna. Tutkittava kokonaisuus muodostui haasteelliseksi, johtuen teoreettisen viitekehyksen
laajuudesta ja monista aikaisemmista tutkimuksista. Toisaalta taas tutkimusaiheen
ajankohtaisuus varmisti sen, etta tietoa aiheesta on riittavasti saatavilla. Vaikka aihe oli laaja,

en kuitenkaan koe sen rajoittavan oppimani soveltamista kaytantoon.

7.3 Tyon merkitys vastuullisuuden nakokulmasta ja sovellettavuus

Vastuullisuusnakokulmat ovat viime vuosina korostuneet yritysten toiminnassa, yrityksilta

vaaditaan koko ajan enenevissa maarin toimintansa taloudellisten, ekologisten seka



86

sosiaalisten vaikutusten tuntemista. Yhteiskuntavastuulla tarkoitetaan sita, kun organisaatio
kykenee samanaikaisesti hallitsemaan seka taloudellisen, sosiaalisen ja ekologisen vastuun.
Yrityksen omalla henkil6stolla on merkittava rooli yhteiskuntavastuun kentdssa, se asettaa
odotuksia mutta myos toteuttaa yrityksen vastuullista strategiaa. Henkilékunnan
hyvinvointiin panostaminen etenkin sosiaalisen vastuullisuuden nakdkulmasta tuo yleensa
laajimmat ja syvimmat vaikutukset hyvinvoinnin sektorille. Kiteytettyna yhteiskuntavastuu
seka sisaltaa tyohyvinvoinnin edistamisen ja kehittamisen. Organisaatioissa, joissa aktiivisesti
kehitetdaan yhteiskuntavastuuta, ndakyy myos huolenpito tyontekijoistaan. (Vesterinen, 2006,

s.11)

Tutkimus olisi sellaisenaan tai pienin muokkauksin toteutettavissa toisissa samankokoisissa
myynnillisissa asiantuntijaorganisaatioissa samalle kohdejoukolle. Mielenkiintoista olisi
jatkossa selvittaa, miten henkilosté kokee tyohyvinvoinnin johtamisen ja miten heidan
tarpeensa ja odotuksena kohtaavat esihenkildiden ja ylimman johdon ajatusten seka
toimintatapojen kanssa. Tutkimuksessa nousi esiin etdjohtamiseen liittyvat ongelmat,
valmentava johtaminen koettiin selkeasti tarkedksi ja siihen toivottiin lisdaa aikaa,
ikdjohtamisen kasite puolestaan oli osittain epdselva. Tulevaisuudessa olisi mielenkiintoista
myo0s selvittaa tarkemmin viela erilaisia nykypaivan ja tulevaisuuden johtajuusmuotoja ja

niiden yhteytta tyontekijéiden tyéhvyvinvointiin.

Tyo oli kohdeyritykselle erittdin tarkea ja merkityksellinen ja tulosten pohjalta tehdyt
kehittamisehdotukset tukevat yrityksen vastuullista johtamista. Koska esihenkil6t ovat
kohdeyrityksen sydan ja eteenpdin vieva voima, tyonantajalle on erittain tarkeaa kuulla,
miten esihenkildiden tyohyvinvointia voisi tukea ja auttaa heitd nain menestymaan tydssaan
entista paremmin. Lisdksi tulosten pohjalta yrityksen johdon on mahdollista suunnitella
tyohyvinvoinnin valmennuspaivia tulevaisuudessa vastaamaan entistda paremmin teemoja,
joista esihenkilot kaipaavat lisdoppia. Tutkimuksen tulosten pohjalta toimeksiantaja sai myos
vahvistuksen sille, ettd ylimman johdon tyohyvinvointiarviossa nousseet ajatukset

kehitettavista teemoista olivat linjassa esihenkildiden ajatusten kanssa.
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Tyon yhtena tarkoituksena oli kannustaa esihenkildita entista aktiivisempaan
tyohyvinvoinnin kehitystyohon jatkossa ja myds mahdollistaa se paremmin.
Tutkimustulokset antavat nyt evaita tyonantajalle, kuinka jatkossa voisi entisestdan parantaa
esihenkildéiden mahdollisuuksia osallistua aktiivisemmin tyéhyvinvoinnin kehitystyéhon ja
lisdta ndin onnistumisia tyohyvinvoinnin johtamisessa. Jatkossa ehdotan yrityksen

kartoittavan saannollisesti esihenkildiden tyohyvinvointia seka tyohyvinvoinnin johtamisen

taitoja.
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Liite 1. Kyselyn saate

Hei kaikki tyokaverini,

Opiskelen Himeen ammattikorkeakoulussa liiketalouden kehittdmisen koulutusohjelmassa (ylempi AMK) MBA-
tutkintoa. Opinnot ovat hyvin tyoelamalahtadisia ja niihin liittyy vahvasti opinndytetyon tekeminen. Opinnaytetyoni
kasittelee lahiesihenkildiden tychyvinvointia seka heidan ajatuksiaan ja kokemuksiaan tyohyvinvoinnin johtamisesta.
Tutkimukseni tavoitteena on selvittaa teidan lahiesihenkildiden kokemuksia ja ndkemyksida omasta tyéhyvinvoinnista,
siihen vaikuttavista tekijoistd seka sen johtamisesta. Lisdksi tavoitteena on selvittda, millaista tukea te esihenkil6t
koette saavanne tydhyvinvoinnin johtamiseen liittyen, kuinka hyvin tunnette tydpaikan tyéhyvinvoinnin johtamisen eri
toimintamallit (tavoite- ja tuloskeskustelu, tyokyvyn tuki ja varhaisen tuen toimintamalli, tydhonpaluun tuki ja

osatyokykyisyys) seka miten kehittaisitte tyohyvinvointia.

Esihenkilon rooli tydhyvinvoinnin kehittdjana on merkittava, yhtena vahvana ajatuksena lapi koko tutkimuksen minulla
onkin herattaa teidat pohtimaan syvallisesti omaa tyohyvinvointianne seka roolianne sen kehittajana. Nyt teilld on
loistava mahdollisuus tuoda erilaisia ndkemyksia ja kokemuksia esille. Vastaustenne avulla tydnantaja saa erittain

arvokasta tietoa pystydkseen kehittdmaan tyéhyvinvointia ja sen johtamista entistd paremmalle tasolle.

Maailmanlaajuisen pandemian vaikutukset ovat nahtavilld, mutta kyselyssa toivon arviotasi yleisemmalla tasolla, ei siis
pelkdstaan nykyisen poikkeustilanteen ndakékulmasta. Ennen virallista kyselyosuutta on kaksi aloituskysymysta, joiden
avulla selvitetdan omaa nakemystasi tychyvinvoinnin madritelmasta. Itse kysely koostuu seka strukturoiduista

kysymyksista asteikolla 1-5, etta avoimista kysymyksista.

5 =Taysin samaa mielta 4 = Lahes samaa mielta
3 = Ei samaa eika eri mielta 2 = Lahes eri mielta 1 = Taysin eri mielta

HUOM: Mikali vastauksesi on 3 tai alle, avautuu lisdkysymys: Mita pitdisi tapahtua, jotta arvio olisi 4 tai 5?
Mikéli vastaus on 4 tai 5, avautuu lisdkysymys: Mikad/mitka ovat merkittdvimmat, vastaukseesi positiivisesti vaikuttavat
tekijat?

Kysely lahetetaan kaikille teille 12 Iahiesihenkildille viikon pddstd maanantaina 17.5 ja vastausaikaa on 7.6
maanantaihin asti. Kysely toteutetaan anonyymisti ja vastaukset kasitelldan luottamuksellisesti. Vastaaminen vie
sinulta aikaa n. 30—45 minuuttia. Olen kuitenkin palastellut kyselyn eri osioihin, jotta voit halutessasi tehda sen osio

kerrallaan.

Mikali sinulle tulee jotain kysyttavaa tai tarvitset tarkennusta kyselyyn, autan ja annan lisdtietoja oikein mielellani. Alta

ndet yhteystietoni. Kiitdn jo etukdteen suunnattomasti vastauksista ja arvokkaasta ajastanne!

Kevaisin terveisin

Anniina
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1. Johtamalla tyéhyvinvointia

Aloittava

Kehittyva

Taitava

Tyehyvinvoinnin tavoitteet,
vastuut ja roolit

(© Tyshyvinvoinnista on keskusteltu,

mutta tavoitteet ja vastuut ovat epa-
selvat. Tydhyvinvointi nahdaan yksi-
16N asiana.

(O Tavoitteet on asetettu, mutta koko-
naisuus ja sen yhteys strategiaan ja liike-
toimintaan ovat osin epaselvia. Vastuut
on maaritelty, mutta ne eivat ole kaikkien

(® Tavoitteet ovat 0sa organisaation strategiaa,
liketoiminnan kehittamista ja tulevaisuuden
suunnittelua. Vastuut ovat selvat (johto, esi-
miehet, hr, tyotekijat, tydterveyshuolto).

tuksen hallinta

tiedossa.
Tyehyvinvoinnin seuranta ja (O Satunnaisia kyselyja ja arviointeja @® Toimenpiteita kehitetaan tyopaikan arvi- | (0) Kasitys nykytilasta, tavoitteisia ja resurssitar-
kehittaminen on kéytossa. Tulosten kasittelyssa ointien ja tarpeiden perusteelia rajatussa peesta on selked. Aloitteista johtuvat paran-
tydyhteisdn kanssa on puutteita, sa- ryhmassa. Tuloksia kasitellaan useimmi- nukset toteutetaan. Kehittamisen vaikutusta
moin toimenpiteiden suunnittelussa ten yhteistoiminnassa. Aloitteisiin vasta- arvioidaan saanndllisesti yhteistoiminnassa.
Ja toteutuksessa. taan. Viestinta on aktiivista.
Esimiestydn kehittaminen (O VYksittisia johtamisen kehittamistoi- | () Paivittaisjohtamista kehitetaan. Tydhyvin- | @ Esimiesty6ta tuetaan ja siihen valmennetaan
menpiteita on tehty. vointi ja sen haasteet kasitellaan kehitys- suunniteliusti. Tydhyvinvointi, sen haasteet
keskusteluissa. Tarvittavista muutoksista Jja voimavarat ovat vakioteemana kehityskes-
tyfssa sovitaan. kustelussa, tuloksia hybdynnetaan kehitta-
misessa.
Tydhyvinvointiin litttyva lain- () Lainsaaddanto ja sopimukset ovat (O Lainsaadannon ja sopimusten tuntemi- (@® Saadokset ja sopimuksét toteutuvat tyopai-
saadants ja sopimukset tiedossa tydpaikalla nen ohjaa kehittamista. kalla kattavasti myos kaytannossa.
2. Toimiva tyoyhteiso Aloittava Kehittyva Taitava
Henkil6ston osallistuminen (O Osallistuminen on satunnaista, tyo- | @ Osallistumiseen ja aloitteisin kannuste- | (O Osallistuminen ja aloitieiden tekeminen on
yhteisokyselyihin vastataan huo- taan. Kyselyihin vastataan. Henkilasto aktiivista. Kyselyihin vastataan aktiivisest,
nosti. Aloitteet ovat vahaisia. keskustelee toimenpiteista. henkilosto suunnittelee toimenpiteita,
Vuorovaikutus ja yhteishenki () Hyvasta tyokayttaytymisestaeiole | (O) Vuorovaikutus on toimivaa. Hyvasta tyo- | @ Vuorovaikutus on avointa, myonteista, kan-
yhteista kasitysta. Joitain pelisaan- kayttaytymisesta on keskusteltu. Vaarin- nustavaa ja tyon tekemista tukevaa. Yhteis-
10ja on tehty. Yhieishengen edista- kasitykset kasitelldan ajoissa. Pelisaan- tyo toimii ja hyvia kayttaytymistapoja vaali-
minen on satunnaista. nét ja toimintamallit auttavat arkityota taan. Tydyhteison toimintaa ja me-henkea
Yhteishenkea edistetaan kehitetaan aktilvisesti.
Tybsuojelun yhteistoiminta (Q TyGsuojeluvaltuutetut on valittu ja @® Tyosuojelun yhteistoimintahenkilot to- (O Tydsuojeluyhteistoiminta on aktiivista ja
kehittamisessa tydsuojelupadlikkd on nimetty. Tyo- teuttavat tydsuojeluyhteistydta suunnitel- suunnitelmallista, koko organisaatio on
suojeluyhteistyd on vahaista mallisesti. mukana yhteistoiminnassa.
Luottamusmiesorganisaation (O Henkildt on valittu, mutta rooli kehit- | @ Kenhittamisrooli on tiedossa ja yhteistyd | (O Kehittaminen ja yhteistyo tydpaikan muiden
rooli kehittamisessa tamisessa on epaselva toimii tydpaikan muiden toimijoiden toimijoiden kanssa on aktiivista ja tavoitteel-
kanssa. lista
Epaasiallisen kohtelun tilan- (O Epaasiallisen kohtelun tiedetaan (@® Ohjeet epaasiallisen kohtelun tilanteissa | () Hyva vuorovaikutuskulttuuri ja ristiriitojen
teissa toimiminen olevan kiellettya, tilanteisiin puutu- toimimiseen ovat olemassa. Tilanteet kasittelytaidot ehkaisevat useimmiten epa-
taan, mutta seuranta on satun- tuodaan esille. Esimiehet on koulutettu asiallisen kohtelun. Tarvittaessa kaikki toi-
naista. Ohjeita epaasiallisen kohte- toimimaan. Tilanteita selvitetdan, ratkais- mivat ohjeiden mukaan Ja tilanteet ratkais-
lun tilanteissa toimimiseen ei ole taan ja seurataan. TySterveyshuollosta taan viipymatta.
Esimiesten vastuu on tiedossa saa apua ja tukea.
3. Tyon vaarojen ja kuormi- Aloittava Kehittyva Taitava

Riskienarviointi ja tyopaikka-
selvitys

o

Lahelta piti -tilanteita tai muita tur-
vallisuushavaintoja ei seurata syste-
maattisesti. Vaaroja ja kuormituste-
kijoita osataan tunnistaa. Tyopaikka-
selvitys on tehty. Tyoolojen puutteita
korjataan niiden tullessa ilmi.

@® Tunallisuushavaintoja iimoitetaan ja kasi-
tellaan tydsuojelun yhteistoiminnassa. Vaa-
rojen ja kuormitustekijdiden tunnistaminen
on kattavaa, toistuvaa ja johtaa toimen-
piteisiin. Riskinarviointi ja tydpaikkaselvitys
on sovitettu usein ajallisesti yhteen. TyG-
olojen kehittdminen on kéynnissa.

O Turvallisuushavainnot ovat sdanndllisia ja tyd-
oloja tarkkaillaan paivittain. Tydolojen vaaroja
ja kuormitusta hallitaan ennalta prosessimai-
sesti riskinarvioinnin ja tyopaikkaselvitysten
avulla. Koko organisaatio kehittaa tyooloja jat-
kuvasti. Toimenpiteiden riittdvyytta arvicidaan
saanndllisesti yhteistoiminnassa.

Ty6kuormituksen hallinta

4. Osaamisen kehittiminen

Esille tulevia kuormitustilanteita sel-
vitetaan. Tydterveyshuolto on niissa
satunnaisesti mukana. Esimiehet
tuntevat vastuunsa puuttua kuormi-
tukseen.

Aloittava

Kuormittumistilanteita tuodaan esille.
Toimintaochjeet ovat olemassa. Esimiehia
on koulutettu toimimaan kuormitustilan-
teissa_ Tilanteita selvitetaan, ratkaistaan
Ja toimenpiteita arvioidaan. TyGterveys-
huolto on tarvittaessa mukana.

Kehittyva

®

O

Kaytannon kuormitusta kasitelldan esimiehen
Ja tyontekijan keskusteluissa. Esimiehet ryhty-
vat toimiin varhain. Haitallisen kuormituksen
ehkaisyssa onnistuttu. Kaikki toimivat sovittu-
jen ohjeiden mukaisesti. TyGterveyshuolto on
aktiivisesti ja suunnitellusti mukana

Taitava

Osaamisen kehittaminen

o

Osaamisen kehittdminen néhdaan
tarpeellisena, mutta se jaa yksilon
vastuulle.

O Organisaatiolla on kaytlssa osaamisen
kehittdmiskeinoja. Osaamista arvioidaan,
tuetaan ja seurataan.

Osaamiskartoitukset on tehty. Osaamista
kehitetaan systemaattisesti ja tulevaisuus
huomioiden. Osaamista kasitellaan kehitys-
keskusteluissa ja sen riittavyytta arvioidaan

Ty6hon ja tydpaikkaan perehdyt-
taminen

5. Terveys ja tydkyky

o

Perehdyttdminen ja tydnopastus on
satunnaista. Joitain kirjallisia ohjeita
I6ytyy.

Aloittava

Sovitut perehdytyskaytannit ja materiaa-
lit ovat olemassa. Perehdytiaminen ja
tydnopastus on suunniteimallista ja pal-
velee perustenhtavaa. Vaarojen valttami-
nen otetaan huomioon.

Kehittyva

O

Perehdytys toteutetaan laaja-alaisesti.
Perehdytyksen ja tyGnopastuksen riittavyytta
arvioidaan ja kehitetaan jatkuvasti tuke-
maan perustehtavaa.

Taitava

Tyokyvyn ja terveyden edistami-
nen yhteistydssa tybterveyshuol-
lon kanssa

o

Tyokyvyn edistaminen painottuu
yksittaisiin tapahtumiin. Tyterveys-
yhteistylissa hoidetaan vain valtta-
matan

@ Tydkyvyn ja terveyden edistédminen on mo-
nisisaitdists, tavoitteet on asetettu ja suun-
nitelma tehty. TySterveyshuaclion toimet tyd-
kyvyn hallinnassa ovat suunnitelmallisia ja
ne on sovittu yhteistoiminnassa.

O TyOkyvyn ja terveyden edistaminen on osa
kokonaiskehittamista. Tavoitteet, toteutus,
mittarit ja resurssit on sovittu. Johto, esimie-
het, tydsuojelu ja tydterveyshuolto arvioivat
tyoterveysynteistyon vaikuttavuutta.

Sairauspoissaolojen seuranta

TyOpaikan johto saa tiedoksi sairaus-
poissaolo- ja tydkyvyttomyystilastoja
seka kuntoutustapahtumia.

Johto tietaa sairauspoissaolojen ja tydky-
vyttomyyden kustannukset, seuraa niita
Ja keskustelee pienentamiskeinoista tyo-
terveyshuollon kanssa.

Toiminta sairauspoissaclojen ja tyOkyvyttd-
myyden uhan vahentamiseksi on tistoon pe-
rustuvaa, tavoitteellista ja ennalta ehkaise-
vaa kaikilla organisaatiotasoilla.

Ty6kyvyn varhainen tuki

Tydpaikalla puututaan tydkyvyn ale-
nemiseen tapauskohtaisesti.

Varhaisen tuen malli on tehty. Esimiehia
on koulutettu puhesksi ottamiseen. Tyo-
terveyshuolto on mukana varhaisen tuen
toteutuksessa.

TyGikyvyn puheeksiottamisen ja varhaisen
tuen mallit ovat aktiivisessa kaytossa. Roolit
ja vastuut on sovittu. TyGterveyshuolto on
laajasti mukana tyokyvyn hallinnassa.




Liite 3/7

Liite 3. Tyon ja yksityiselaman yhteensovittamiseen positiivisesti vaikuttavat tekijat
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Liite 4. Tyotyytyvaisyyteen ja tyonautintoon liittyvat tekijat

Uuden oppimine
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Liite 5. Fyysiseen ja psyykkiseen tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat
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Liite 6. Tyon hallintaa lisdavat tekijat
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Liite 7. Hyvaan ilmapiiriin positiivisesti vaikuttavat tekijat




