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Esimiehelld on suuri vaikutus tyontekijéiden tyéhyvinvointiin ja terveyteen. Esimies pystyy
toiminnallaan vaikuttamaan moniin asioihin tyontekijan arjessa, jotka puolestaan vaikuttavat
tydntekijan tyéhyvinvoinnin muodostumiseen. Lahiesimiehen tarkeytta tydhyvinvoinnin tukija-
na ja edistdjana on monissa tutkimuksissa korostettu ja tdssa suhteessa esimiehen rooli on-
kin viime vuosina vahvistunut. 52 % yrityksistd on maaéritellyt esimiehille selkean roolin henki-
I6ston hyvinvoinnin kehittdmisessa. Mita puolestaan tulee henkildston tyéhyvinvoinnin tuke-
miseen, niin suhteutettuna koko suomalaiseen tybvaestoon, vain 34 % suomalaisista tyos-
kentelee yrityksissd, joissa henkiloston tybhyvinvoinnin tukeminen on selkeasti vastuutettu
esimiehille. Viimeaikaisen tutkimuksen mukaan esimiehell& on vaikutusta myos tydntekijan
terveyteen. Mikali esimiehelta saatava sosiaalinen tuki ei ole riittavaa, niin tama lisdé noin 70
%:lla tyontekijan tyokyvyttomyyselakkeen todennakdisyytta. Huono tydilmapiiri puolestaan
vaikuttaa sekd masennukseen etté ahdistuneisuushairidihin, joten esimiehen merkitysta tyon-
tekijéiden tyéhyvinvoinnin kannalta ei voida vahatella.

Opinnaytety0 toteutettiin Yritys X:n toimeksiantona. Opinnaytetydn tavoitteena oli kehittaa
yrityksen esimiestydta niin, etta esimiestyon avulla voitaisiin paremmin tukea henkildston
tybhyvinvointia. Esimiehelta saatava riittdva sosiaalinen tuki vahentaa tutkitusti tydstressia ja
lisda tyotyytyvaisyyttd ja hyva tydilmapiiri vaikuttaa muun muassa sairauspoissaolojen ja tyo-
peréisten oireiden maaraan.

Yrityksen henkildstolle toteutettiin kysely, jossa kartoitettiin mita asioita henkilosto itse pitaa
tarkeind oman tyohyvinvointinsa kannalta, mik& heitd motivoi, miten pitkaksi aikaa henkilosto
on valmis sitoutumaan nykyiseen tydtehtavaansa ja millaisen arvosanan henkiléstd antaisi
omalle tyéhyvinvoinnilleen. Noin 70 % eli 12 henkil6a vastasi kyselyyn. Tulosten perusteella
tunnistettiin nelja kokonaisuutta, joihin yrityksen esimiesten tulisi johtamisessaan panostaa.
Nama osa-alueet ovat henkiléstdon oman tyon vaikutusmahdollisuuksien lisaéaminen, henkilos-
ton kehittymismahdollisuuksien varmistaminen ja tukeminen, tydyhteisén hyvan ilmapiirin
tukeminen sek& henkildston motivaation tukeminen.

Johdannon jalkeen opinnaytetydssa kaydaan lapi tydn tavoite ja tutkimuskysymykset. Teoria-
osuus kasittelee esimiestytd, erilaisia tydhyvinvointimalleja, tydhyvinvointia ja tuottavuutta
seka eri tydhyvinvoinnin osa-alueita esimiestyon nakokulmasta. Lisaksi teoriaosuudessa ote-
taan katsaus strategisen hyvinvoinnin tilanteeseen ja johtamiseen Suomessa. Teoriaosuuden
jalkeen kaydaan lapi kyselyn tulokset. Johtopéatoksissa esitelladn konkreettisia toimenpide-
ehdotuksia esimiestyon kehittamiselle, joiden avulla yrityksen esimiehet voivat entista pa-
remmin tukea henkiléston tydhyvinvointia.
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1 Johdanto

Esimies on tydpaikalla avainasemassa mita tulee tyétekijoiden tyéhyvinvointiin. Esimies
huolehtii esimerkiksi siita, etta tydntekijat tietavat ja osaavat tydtehtavansa, saavat pa-
lautetta seka voivat kehittyd tydssaan. Viimeaikaisen vaitostutkimuksen mukaan esimie-
hella on vaikutusta my6s tyontekijéiden terveyteen ja tydilmapiiriin, joten esimiehen rooli ja
merkitys tydyhteistssa eivat nykypaivana ole pienid. Tasta huolimatta vain kolmasosassa
suomalaisista yrityksista strateginen hyvinvointi, eli henkiléston hyvinvoinnin huomioimi-

nen osana liiketoimintaa ja henkilostdpolitikan tavoitteita, on selkeasti johdettua.

Tyo6hyvinvoinnista puhutaan paljon niin mediassa kuin tydpaikoillakin, mutta niin kauan
kuin konkreettiset toimenpiteet puuttuvat, niin tydhyvinvointi on vain sanahelinda. Taman
opinnaytetyon tarkoitus on selvittaa, miten Yritys X:n esimiehet voisivat tukea henkiloston-
sa tybhyvinvointia. Ty6hyvinvointia on tutkittu paljon, joten yleisesti ottaen tiedetdén, mista
tekijoista tyohyvinvointi koostuu ja miten tyohyvinvointia voidaan kehittdé. Yleisesti tiede-
taan myds se, etta hyvinvoiva henkilosto tekee parempaa tulosta, joten myds taloudelli-
sesta nékodkulmasta henkiloston tydhyvinvointiin kannattaa panostaa. Koska yritykset ovat
kuitenkin erilaisia ja jokaisen yrityksen tulee [0ytdd omat tavat toimia, niin sen vuoksi ty6-
hyvinvoinnin kehittdminen on mielenkiintoista ja haastavaa. Yksi ja sama malli ei toimi
kaikille.

Yritys X:n kohdalla esimiesty6n kehittamisessa haluttiin panostaa niihin osa-alueisiin, jot-
ka henkiltstd koki tarkeiksi, joten henkildstolle tehtiin kysely tydhyvinvointiin vaikuttavien
tekijoiden merkityksesta. Talla tavoin henkiléstd haluttiin ottaa mukaan kehitysty6hon ja
antaa heille mahdollisuus vaikuttaa. Tulosten perusteella esimiestytn tybhyvinvointia tu-
keviksi osa-alueiksi nousivat henkiléston oman tyon vaikutusmahdollisuuksien lisaaminen,
henkildstén kehittymismahdollisuuksien varmistaminen ja tukeminen, tyéyhteisén hyvan
ilmapiirin tukeminen seka henkildstén motivaation tukeminen. Johtopaatoksissa on esitelty

osa-alueittain tarkempia kaytannoén toimenpiteita esimiehille.

Opinnaytety® rakentuu niin, ettéd ensin kasitelladn tarkemmin tyon tavoitetta, tutkimusky-
symyksia seka kyselyn toteutusta. Taman jalkeen kaydaan lapi esimiestydhon, tyéhyvin-
vointiin ja tuottavuuteen liittyvaa teoriaa, otetaan katsaus strategisen hyvinvoinnin tilan-
teeseen ja johtamiseen Suomessa seka tarkastellaan tyohyvinvoinnin osa-alueita tar-
kemmin esimiehen nakdkulmasta. Teoriaosuuden jalkeen kaydaan lapi kyselyn tulokset,
jonka jalkeen johtopaatoksissa esitellaan toimenpide-ehdotukset yrityksen esimiestytn

kehittamiselle.



2 Tyon tavoite ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyo toteutettiin Yritys X:n toimeksiantona. Yrityksen henkiléstdasioista vastaava
johtaja koki, etta kaikki perusasiat tydhyvinvoinnin suhteen oli yrityksessa hoidettu asian-
mukaisesti tai keskimaaraista paremmin ja etta yrityksen esimiestyd oli hyvalla tasolla.
Tasta huolimatta henkilostdssa oli havaittavissa jonkinasteista tyytymattomyytta. Yritys
halusi panostaa henkildéston tydhyvinvoinnin parantamiseen ja esimiestyon kehittdminen
nahtiin yrityksessa tehokkaimmaksi keinoksi. Esimies kuitenkin vastaa paivittaisjohtami-
sesta ja nain ollen hanella on merkittava rooli alaistensa hyvinvoinnissa. Esimies pystyy
vaikuttamaan moniin asioihin alaistensa arjessa kuten esimerkiksi siihen, miten ty6t on
tiimissa organisoitu, saavatko alaiset riittavasti palautetta sekd miten henkildston kehitty-
mista tuetaan. Esimies myos tuntee alaisensa seké tydn luonteen, joten tdmé&n ansiosta
esimies pystyy parhaiten tukemaan alaisiaan tyokyvyn ja hyvinvoinnin yllapitamisessa.
Toimivien edellytysten luominen hyvan tyon tekemiselle seka tydssa jaksamiselle on esi-

miehen tehtava (llmarinen a, 5).

Lahtotilanteessa yrityksessa oli hieman epavarmuutta siita, etta keskityttiinkd esimies-
tydssa henkildston mielestéa oikeisiin asioihin. Koska kaikkea mahdollista ei voida kehittda
kerralla, niin paadyttiin siihen, ettd henkildstdlta kartoitetaan, mitd he pitavat tarkeind asi-
oina oman tyohyvinvointinsa kannalta. Taman jalkeen esille nousseiden asioiden perus-
teella mietittaisiin konkreettisia toimenpiteita esimiestyon tueksi, joihin panostamalla esi-
miehet voisivat entistd paremmin tukea henkiléstdn tyéhyvinvointia. Talla tavoin yrityksen
esimiestydskentelysta saataisiin yhtendisempad, esimiestydssa keskityttaisiin henkiléston
tarkeiksi kokemiin asioihin, henkiltstd kokisi, etta heitd arvostetaan ja henkilostd paasisi
kertomaan mielipiteensa ja vaikuttamaan. Joten opinnaytetydn tavoitteena oli kehittaa

yrityksen esimiestydta niin, etta se tukisi entistd paremmin henkiléstdn tydhyvinvointia.

Opinnaytetydn paaongelmana on, miten esimiestyon keinoin Yritys X:ssa voidaan paran-
taa henkildston tydhyvinvointia. Osaongelmat ovat:

- mita tekijoita henkilostod kokee tarkeind oman tydhyvinvointinsa kannalta

- mitka tekijat motivoivat henkiléstoa

- millaisen arvosanan henkilostd antaa nykyiselle tyéhyvinvoinnilleen

- miten pitkaksi aikaa henkilostd on valmis sitoutumaan nykyiseen tyotehtavaansa?

2.1 Tiedonhankintatavat

Kartoituksen perusjoukko muodostui Yritys X:n henkilostésta pois lukien toimitusjohtaja ja

henkilostbasioista vastaava johtaja eli perusjoukkoon kuului 17 vastaajaa. Tutkimus paa-



tettiin toteuttaa kvantitatiivisena survey-tutkimuksena, koska koko henkiléstdlle haluttiin
antaa mahdollisuus ilmaista mielipiteensa ja tata kautta padsta vaikuttamaan. Kvalitatiivi-
sella tutkimuksella olisi todennékoisesti saatu syvallisempaa tietoa asiasta, mutta talldin
otanta olisi ollut lAhtokohtaisesti pienempi. Aineisto kerattiin kyselylomakkeen avulla, joka
lahetettiin vastaajille séhkoisend Webropol-kyselyna. Aineiston keraamiseen sahkdisen
kyselylomakkeen avulla paadyttiin siksi, ettd ensinnakin kaikilla vastaajilla oli kaytdssaan
tietokone ja sahkodpostiosoite, joten kyselyn toteuttaminen talla tavoin oli tehokasta. Sah-
kopostiviesti (Liite 1) ja vastauslinkki tavoittivat heti eri toimipisteiden vastaajat ja vastaajil-
la oli mahdollisuus vastata kyselyyn silloin, kun se heidan omaan aikatauluunsa parhaiten
sopi. Sahkopostiviestissa kerrottiin kartoituksen taustaa seka sen tavoite ja kayttamalla
niin sanottua avointa linkki&, turvattiin vastaajien anonymiteetti. Talla tavoin yksittaista
vastaajaa ja hanen vastuksiaan ei pystytty yhdistamaan. Sahkoisena toteutetun kyselyn
etuja oli myos se, etta tulosten analysointi oli nopeampaa, kun vastaukset olivat suoraan
sahkoisessa muodossa eika tuloksia tarvinnut erikseen syottaa paperisista lomakkeista

tilasto-ohjelmaan.

Ajankohdaksi kyselyn toteuttamiselle valittiin elo-syyskuun vaihde, 27.8.2015 — 11.9.2015,
koska tuolloin henkiléstd oli palannut kesalomilta. Talla pyrittiin varmistamaan, ettd mah-
dollisimman monella henkil6lla oli mahdollisuus vastata kyselyyn, koska vastauslinkki 1a-
hetettiin henkiléston tydsahkopostiin. Tasta huolimatta yksi perusjoukon vastaajista oli
lomalla koko kyselyn ajankohtana. Ennen kyselyn lahettamista yrityksessa oli tiedotettu
henkilostolle, ettd heille tultaisiin Iahettamaan linkki kyselyyn, joten henkiléstd osasi odot-
taa séhkopostia. Vastausaikaa kokonaisuudessaan oli reilut kaksi viikkoa ja tuona aikana

vastaajille l&hetettiin yksi muistutusviesti kyselyyn vastaamisesta.

2.2 Kyselylomake

Kyselylomakkeen teoriapohjana kaytettiin Marja-Liisa Mankan tyohyvinvoinnin tekijat —
mallia, josta johdettiin kyselylomakkeen aihealueet. Kysymyksiin otettiin mallia muissa
opinnaytetdissa tehdyista tyohyvinvointikartoituksista. Lomakkeella kaytettiin monivalinta-
kysymysten lisdksi avoimia ja sekamuotoisia kysymyksiad. Strukturoitujen kysymysten
kohdalla tulosten analysointi on helpompaa kuin avoimien kysymysten. Koska perusjouk-
ko oli kuitenkin maltillisen kokoinen, kyselylomakkeella oli myds avoimia kysymyksia, kos-
ka henkildstolle haluttiin antaa mahdollisuus vapaasti kertoa omia ndkemyksidan ja mieli-

piteitaan.

Taustamuuttujina kyselylomakkeella olivat sukupuoli, ik&, tydsuhteen kesto, toimipiste

seka tiimi. Nama olivat kyselylomakkeen ainoat pakolliset kysymykset. Suurimmassa



osassa kysymyksia kaytettiin skaaloihin perustuvaa kysymystyyppia ja asteikoksi valittiin
4-portainen asteikko. Tallgin vastausvaihtoehdoista jai pois niin sanotusti neutraali vaihto-

ehto eli vastaajan haluttiin ottavan kysyttavaan asiaan kantaa suuntaan tai toiseen.

Kyselyn (Liite 2) aihealueet oli jaettu viiteen osa-alueeseen, joista ensimmainen oli terveys
ja tyokyky, toinen osaaminen ja tydtehtavat, kolmas arvot, asenteet ja motivaatio, neljas
tydyhteison operatiivinen toiminta ja viides esimiesty0 ja johtaminen. Jokaisessa osa-
alueessa oli kyseiseen osa-alueeseen vaikuttavia vaittamia ja vastaajia pyydettiin arvioi-
maan, miten tarkeina he kokivat esitetyt vaittamat oman tyéhyvinvoinnin kannalta. Vas-
tausvaihtoehdot olivat; ei lainkaan tarked, jokseenkin tarkea, tarkea ja erittain tarkeé. Li-
saksi vastaajalla oli mahdollisuus nimeta jokaisesta osa-alueesta yksi tarkein tekija ja pe-
rustella vastauksensa. Ennakko-oletuksena oli se, etta talla tavalla kysyttyna vastaukset
tulisivat painottumaan vaihtoehtojen tarkea ja erittain tarkea valille, ja etta eri vaihtoehto-
jen erot tulisivat todennakoisesti olemaan pienia. Taman vuoksi eri osa-alueiden arvioin-
nin liséksi vastaajia pyydettiin valitsemaan kolme tarkeinta tekijaa, jotka vaikuttavat heidan
tybhyvinvointiinsa ja motivaatioonsa. Kyselyn lopussa vastaajia pyydettiin antamaan ko-
konaisarvosana nykyiselle tydhyvinvoinnilleen seké kysyttiin, kauanko vastaajat olisivat
valmiita sitoutumaan nykyiseen tydtehtavaansa. Vastaajia pyydettiin myds valitsemaan,
mihin edella mainituista viidesta osa-alueesta yrityksessa tulisi kahden seuraavan vuoden

aikana panostaa.

Kun kyselylomake oli valmis, sita testattiin kolmella yrityksen ulkopuolisella vastaajalla.
Tamaén jalkeen yrityksen henkilostdasioista vastaava johtaja kévi viela kyselylomakkeen
l&pi, jotta lomakkeella kaytetyt termit olivat sellaisia, joita yrityksessa muutoinkin kaytettiin.

Talla pyrittiin varmistamaan se, etta vastaajat ymmarsivat, mitéa heiltd kysyttiin.

2.3 Tulosten analysointi

Saatuja vastauksia analysoitiin SPSS-tilasto-ohjelmalla. Vastauksista laskettiin kysymys-
tyypista riippuen frekvenssi ja keskiarvo. Kahden muuttujan valisia riippuvuuksia tarkastel-
tiin ristiintaulukoinnin ja kontingenssikertoimen avulla. Merkitsevyystesteina kaytettiin
Khiin nelittestia sekd Mann Whitney U-testid. Kaikkia taustamuuttujia ei voitu hyddyntaa
tulosten analysoinnissa, koska vastausmaarat jaivat kappalemaaraisesti alle viiteen vas-
taukseen. Joten vaikka teknisesti taustamuuttujia olisikin voitu tarkemmin tarkastella tulos-
ten analysoinnissa, niin sita ei katsottu tarkoituksenmukaiseksi. TA&ma siita syysta, etta
pienessa otoskoossa yhden vastaajan vastauksella on todella suuri painoarvo, eika ana-

lyysi valttamatta anna yleistettavaa tai kayttokelpoista tietoa.



Kysymyksista 6,8,10,12 ja 14 tulokset esitettiin vain keskiarvojen mukaan, koska otoskoon
pienuuden vuoksi taustamuuttujien vaikutusta vastauksiin ei voitu yleistdd. Avoimia kysy-
myksié jaoteltiin niissé esiintyneiden aiheiden mukaan. Kysymyksia 16, 18, 21 ja 22 tar-
kasteltiin frekvenssien mukaan ja kysymyksesta 20 laskettiin keskiarvo. Tassa tapaukses-
sa tuloksia oli jarkevampi tarkastella yhtena kokonaisuutena eika ryhtya analysoimaan
tuloksia niink&an taustamuuttujien valossa, koska tulosten perusteella muodostettavat
kehittdmistoimenpiteet tulivat koskemaan koko yritysta. Kehittdmisehdotusten esittamisen
jalkeen jokaisen esimiehen vastuulle jaa k&ytannossé varmistaa ja analysoida, kuinka
hyvin ehdotetut toimenpiteet mahdollisesti ovat jo kaytsséa ja mihin osa-alueisiin esimies-
tydssa tulisi viela panostaa. Tulee muistaa, etté jokainen esimieskin on yksilo, joten yrityk-
sen sisalla voi olla hyvin erilaisia johtamistyyleja.

Ty6hyvinvoinnin arvosanan avulla yritys pystyy jatkossa arvioimaan, onko tehdyilla muu-
toksilla ollut vaikutusta siihen, miten henkilésto arvioi omaa tyéhyvinvointiaan. Liséksi ny-
kyiseen tydtehtavaan sitoutuminen antaa yritykselle tietoa siitd, kannattaako yrityksessa

panostaa enemmankin nopeasti toteutettaviin toimenpiteisiin vai pidemman aikavalin

suunnitelmiin.



3 Esimies tydohyvinvoinnin kehittgjana

llIman johtamista mikaan tydyhteisé tai tiimi ei toimi tehokkaasti, joten tydpaikalla tarvitaan
henkild, joka huolehtii, etta tydnteon edellytykset ovat kunnossa. Tama on esimiehen vel-
vollisuus. Jotta tydyhteiso voi toimia tavoitteellisesti, tulee esimiehen yllapitaa jarjestysta
ja selkeytta. Lisaksi esimiehen tehtaviin kuuluu henkiléstén tydmotivaation luominen ja

tyotyytyvaisyyden mahdollistaminen. (Jarvinen 2009, 27.)

Tyo6hyvinvoinnin kannalta esimiesty6é on avainasemassa. Useiden selvitysten loppupéaa-
telmana on se, etta esimiestyd vaikuttaa tydhyvinvointiin kuten motivaatioon, sitoutumi-
seen, jaksamiseen seka jatkamishalukkuuteen tydssa. Esimiesten tulee ymmartaa, etta
tydhyvinvoinnin johtamisessa tydhyvinvointitoimenpiteiden tulee olla yhteydessa yrityksen
liketoiminnallisiin tavoitteisiin seka tuottavuuteen. Esimiesten tehtava on luoda mahdolli-
simman hyvat edellytykset seka hyvan tyon tekemiselle etta tydssa jaksamiselle. (limari-
nena, 5.)

Esimiehiksi maaritella&n kaikki johtajat ylimmalta tasolta alkaen ja henkild on esimiesvas-
tuussa silloin, jos hanella on yksikin raportoiva alainen. Esimiesty0 ei ole pelkastaan tyo-
rooli vaan se on myds ammattitaitoalue. Esimiestehtavissa yleensa korostuvat hyvin sa-
mankaltaiset henkilostdvoimavarojen johtamisen haasteet ja roolit, vaikkakin niiden pai-
nottuminen esimiehen tydtehtévien kokonaisuudessa vaihtelee. Esimies on kuitenkin aina
alaisilleen suunnan selkiyttaja, olosuhteiden luoja, innostaja, osaamisen kehittaja seka
asioiden hallinnoija. Naiden liséksi esimiehet edistavat alaistensa motivaatiota, osaamista
seka hyvinvointia. (Viitala 2009, 269—270.)

Esimiehilla on organisaatiossa monta tarkeaa roolia. Esimies vastaa organisaation raken-
tamisesta ja kehittamisesta, henkildstévoimavarojen muodostumisesta, suoriutumisen
johtamisesta, henkildston osaamisen kehittamisesta, palkitsemisesta, hyvinvoinnista seka
henkiloston osallistamisesta. Kaytdnndssa tama tarkoittaa sita, etta esimies vastaa esi-
merkiksi toiminnan kehittdmisesta, tehtavankuvien maarittelysta, tavoitteiden asettamises-
ta ja seurannasta, kehityskeskustelujen pitamisesta seké kehityssuunnitelmien laatimises-
ta, palkkatason maarittelysta, palautteenannosta seka muista palkitsemiskeinoista, tyoil-
mapiirista seka tyon vaatimusten ja voimavarojen tasapainosta huolehtimisesta. (Viitala
2009, 267—268.)

Joihinkin esimiestytn osa-alueisiin voidaan tuoda helpotusta laatimalla yhtenaisia toimin-
tamalleja. Esimerkiksi rekrytointikdytantd, sairauspoissaolojen kasittely seka kehityskes-

kustelut ovat sellaisia aihealueita, joita voidaan suunnitella ja sopia jonkinlaiset yhteiset



pelisaannot yrityksessa. Kuitenkin paivittainen henkiléston tukeminen ja ohjaus ovat sita
aluetta, jota voidaan ohjeistaa vain rajoitetusti. (Viitala 2009, 268—269.) Onnistuakseen
esimiestydssd, esimies tarvitsee osaamista, oikeaa asennetta seka joitakin muita edelly-
tyksid (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2011, 29—30). Téllaisia edellytyksia ovat esi-
merkiksi persoonallisuuden piirteet, kyvyt ja taidot, kokemus, koulutus, halu kehittya johta-
jana, motivaatio johtamistyohon seka elaménkokemus (Viitala 2009, 280).

Kun puhutaan tyéhyvinvoinnin kehittamisesta, niin yksi tarkea asia on esimiestydn kehit-
taminen, silla esimiesty6té kehittdmalla monia ongelmia voidaan korjata ja ennaltaehkais-
ta (Viitala 2009, 232). Kaytannossa henkilostovoimavarojen johtaminen toteutuu pitkalti
esimiesten kautta ja esimies on usein paaroolissa, kun henkiléston tehtavia maaritellaén
ja kehitetdan, tydsuorituksia arvioidaan, paatetaan palkkauksesta ja arvioidaan ja kehite-
taan henkiléston osaamista. Yrityksen henkildstohallinto voi luoda periaatteita ja valmiita
toimintamalleja tai tyokaluja, mutta esimiehet ratkaisevat sen, miten malleja ja tytkaluja
todellisuudessa kaytetaan. (Viitala 2009, 267.)

Ty6hyvinvointi vaatii systemaattista johtamista eli strategista suunnittelua, toimenpiteita
henkildstén voimavarojen lisaamiseksi seka toiminnan jatkuvaa arviointia. On kuitenkin
hyva muistaa, ettei koko vastuuta tydhyvinvoinnista voi salyttdd esimiehelle, vaan jokai-
nen tyontekija on vastuussa omasta tydhyvinvoinnistaan. Tyohyvinvointi on kumppanuus-
suhde organisaation ja tyontekijoiden kesken ja se mahdollistaa mielekkaan tyonteon.
(Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 7.)

3.1 Strategisen hyvinvoinnin johtaminen Suomessa

Strategisen hyvinvoinnin tilaa Suomessa on kartoitettu vuodesta 2009 lahtien. Strategisel-
la hyvinvoinnilla tarkoitetaan sité osaa tyohyvinvoinnista, jolla on merkitysta organisaation
tuloksellisuuteen. Eli toisin sanoen silla tarkoitetaan sité toimintaa, jonka tavoitteena on
henkiloston hyvinvoinnin edistamisen kytkeminen kiinteaksi osaksi liiketoimintaa. Kaikkia
niité yrityksen tai muun organisaation toimintoja, joilla vaikutetaan strategiseen hyvinvoin-
tiin, kutsutaan strategisen hyvinvoinnin johtamiseksi. Téllaisia toimintoja ovat strateginen
johtaminen, henkildstdjohtaminen, esimiestoiminta seka tytterveyshuolto. (Aura, Ahonen,
Hussi & limarinen 2014, 4—6.)

Strategisen hyvinvoinnin johtaminen Suomessa 2014 — tutkimus on jatkoa Strategisen
hyvinvoinnin tila Suomessa — tutkimuksille, joita tehtiin vuosina 2009 — 2012. Vuoden
2014 tutkimuksen nimenmuutoksen taustalla oli halu korostaa ilmién johtamista. (Aura ym.
2014, 4.) Vuoden 2014 tutkimuksen kohdejoukon muodosti 810 yritysta, jotka edustivat



seitsemaa eri toimialaa ja kolmea eri kokoluokkaa. Vastausprosentti oli 47,4 %, jota voi-
daan pitaa hyvana. Tutkimus kuvaa varsin hyvin strategisen hyvinvoinnin tilaa Suomessa,
koska tutkimukseen mukaan valitut toimialat kattavat suuren osa Suomen tyémarkkinois-
ta. TAman lisdksi eri vuosien tutkimusten tiedot on keratty samaan aikaan vuodesta ja
samalla tavalla, joten tdméan ansiosta eri vuosien tulosten vertaaminen on luotettavaa.
(Aura ym. 2014, 46.)

Kun tarkastellaan tydhyvinvointia, niin yrityksissa strateginen hyvinvointi tarkoittaa niita
tyohyvinvoinnin osa-alueita, jotka tukevat organisaation varsinaisen toiminnan tulokselli-
suutta eli liiketoiminnan kannattavuutta. Tyéhyvinvoinnin alle kuuluu paljon muitakin toi-
mintoja, jotka eivat kuitenkaan kriittisesti tarkasteltuna tue liilketoimintaa, eivatkéa vahenna
tyokyvyttémyyden riskid. Kaikki organisaation toiminnot, joilla tahdataan strategisen hy-
vinvoinnin kehittdmiseen, on otettu huomioon Strategisen hyvinvoinnin johtamisen indek-
sissa (SHJI), jonka skaala on 0-100. Indeksi pohjautuu neljaén osa-alueeseen, jotka ovat
hyvinvoinnin strateginen perusta, hyvinvointi johdon toiminnoissa, esimiestyd ja HR:n toi-
minnot seka tyéhyvinvoinnin tukitoiminnot. Vuoden 2014 tutkimuksessa SHJI:n keskiarvo
kaikkien vastaajien osalta oli 50,7, kun vuosina 2009 — 2012 keskiarvo oli tasolla 44 - 46.
Kehitys selittyy pitkalti johdon, HR:n ja esimiesten toimintatapojen kehittymisesta. Organi-
saatioissa oli maaritelty kehityskohteet entista selkeammin ja tavoitteellisemmin ja toisaal-
ta tydhyvinvointi oli otettu huomioon johdon ja HR:n toiminnoissa yha useammassa orga-
nisaatiossa. Kasvua tapahtui myés esimiehille tyéhyvinvoinnista maaritetyissa vastuissa.
(Aura ym. 2014, 4-5.)

3.1.1 Hyvinvoinnin strateginen perusta

Vuoden 2014 SHJI:n perusteella osa-alue hyvinvoinnin strateginen perusta sai heikoim-
mat pisteet eli 41. Tdma on nimenomaan se osa-alue, jossa hyvinvointi nidotaan osaksi
yrityksen pdivittaista toimintaa, joten tdssa osa-alueessa on vield paljon kehitettavaa.
Osa-alue hyvinvointi johdon toiminnoissa sai 50 pistettd ja osa-alue esimiestyd ja HR:n
toiminnot puolestaan 49 pistettd. Korkeimmat pisteet eli 65 pistetta sai osa-alue tyéhyvin-
voinnin tukitoiminnot. Tamé& on varsin ymmarrettavad, koska TYKY- ja TYHY- toiminnan
viitekehyksessa ndihin tukifunktioihin on panostettu jo 1990- ja 2000- luvuilla. (Aura ym.
2014, 9.) Yrityskoko vaikuttaa selke&si strategisen hyvinvoinnin johtamisen indeksiin. Pie-
nissa yrityksissa indeksi oli pienin ja vastaavasti suurissa yrityksissa suurin. (Aura ym.
2014, 38.)

Vuoden 2014 tutkimuksessa selvisi, ettd 44 %:ssa yrityksista strategisen hyvinvoinnin

paavastuu kuului toimitusjohtajalle ja 40 %:ssa yrityksista henkiléstovastaavalle. Strategi-



sen hyvinvoinnin toteuttaja oli puolestaan 37 %:ssa yrityksista henkilostovastaava, kun
toimitusjohtaja oli kaytannon toteuttajana enéé 17 %:ssa yrityksista. Alle 50 henkilda tyol-
listévissa yrityksissé toimitusjohtajan rooli kaytannon toteuttajana korostui, silla naista
yrityksista 37 %:ssa toimitusjohtaja vastasi myos strategisen hyvinvoinnin kaytannon to-
teutuksesta. Esimiesten vastuu strategisen hyvinvoinnin toteuttajina oli noussut vuoden
2009 tutkimuksen 11 %:sta vuoden 2014 tutkimuksen 23 %:iin. Suuntaus on erittain hyva,
koska esimies voi toteuttaa ja tukea alaistensa hyvinvointia osana henkilostdjohtamista.
Myds strategisen hyvinvoinnin mittareiden osalta oli tutkimuksen mukaan tapahtunut kehi-
tysta, silla 59 %:ssa yrityksista oli kaytdssa jonkinlaisia hyvinvoinnin mittareita, kun vuon-
na 2009 luku oli 49 %. Kaytetyimmat mittarit olivat sairauspoissaolojen seurantaan liittyvat
mittarit (74 %) seka erilaiset henkilostotutkimukset (60 %). (Aura ym. 2014, 12—15.)

Strategisen hyvinvoinnin investoinnit laskivat koulutusten seka henkildstbetujen ja projek-
tien osalta vuonna 2014 verrattuna aiempiin vuosiin. Henkilostékoulutuksiin kaytettavat
investoinnit laskivat peréti 37 % verrattuna vuoteen 2009 ja tata voidaan pitaa halyttavana
iimiéna. Hankala taloustilanne nakyi myos henkilostbetujen ja projektien investoinneissa,
jotka putosivat vuoteen 2012 verrattuna 25 %. Ainoa investointi, joka nousi aiempiin vuo-
siin verrattuna, oli ty6terveys. Sielld investoinnit nousivat vuoteen 2012 verrattuna 10 %.
(Aura ym. 2014, 12.) Investointien kokonaissumma vuonna 2014 oli keskimé&aérin 726 eu-
roa henkilda kohden, joka on noin 4 % vahemman kuin vuonna 2012. Vuoden 2014 tulos
tarkoittaa suuruusluokaltaan noin 1,8 miljardin euron investointeja Suomessa, jotka on

kohdennettu tyohyvinvoinnin edistamiseen. (Aura ym. 2014, 17.)

3.1.2 Hyvinvointi johdon toiminnoissa

59 % vastaajista ilmoitti, etté heidan yrityksesséan oli maaritelty mit& tyohyvinvoinnin ko-
konaisuuteen sisaltyy. Alle 50 henkil6a tydllistavissa yrityksissa luku oli odotetusti pie-
nempi, vain 41 %, kun puolestaan yli 250 henkil6a tyollistavista yrityksista 77 % ilmoitti
maaritelleensa kirjallisesti hyvinvointia edistdvan toiminnan sisallon. Tarkeimmaksi tyohy-
vinvointia edistavaksi osa-alueeksi 85 % vastaajista arvioi henkildston terveyden edista-
misen. Seuraavaksi tarkeimmiksi osa-alueiksi nousivat ilmapiirin ja yhteishengen kehitta-
minen, lahiesimiestydn kehittdminen, osaamisen kehittaminen seka tyokyvyn kehittami-
nen. Terveellisten elamantapojen edistaminen koettiin vahiten tarkeéksi. Vain 43 %:ssa
yrityksista tyohyvinvointitydn tavoitteet oli maaritelty kirjallisesti ja alle 50 henkil6& tydllis-
tavissa yrityksissa luku oli 21 %. Kuitenkin selkeat tavoitteet on yksi vaihe strategisen hy-
vinvoinnin johtamisen kehittdmisessa, koska se antaa hyvan pohjan kehittamiselle ja sen

seurannalle. (Aura ym. 2014, 18—19.)



Kaytannon toteutuksen osalta prosentit heikkenivat edelleen. 36 % yrityksista ilmoitti, etta
heilla oli kirjallinen vuositason suunnitelma tyéhyvinvoinnin edistamiselle. Suunnitelman
tehneisté yrityksista 44 %:lla suunnitelma koski sairauspoissaolojen vahentamista ja 35
%:lla henkiloston terveyden edistamisté. Vain 5 % tehdyista suunnitelmista koski tyén
sisallon kehittamista. (Aura ym. 2014, 21.)

Yrityksen tarkeimpié prosesseja on johdon strategiaty®. Tassa tydssa hyvinvoinnin nako-

kulma on mukana 64 % yrityksista vahintaankin kohtalaisesti. Alle 50 henkil6a tyollistavis-
sa yrityksissa luku on melko lahella kaikkien vastaajien keskiarvoa, silla pienissa yrityksis-
sé vastaava luku on 61 %. (Aura ym. 2014, 24—25.)

3.1.3 Esimiestyd ja HR:n toiminnot

52 % yrityksista oli maaritellyt selkean roolin esimiehille henkildston hyvinvoinnin kehitta-
misessa. Tulos on erittéin positiivinen siina mielessa, etta se on parantunut selvasti vuo-
den 2012 kyselyn 46 %:sta. Vield selkedmmin tulos on parantunut verrattuna vuoteen
2009, jolloin vain 35 % yrityksista oli maaritellyt esimiehille selkean roolin. Kuitenkin jos
tulokset suhteutetaan koko tyévaestoon, niin sellaisissa yrityksissa, joissa esimiehille on
selkeasti vastuutettu henkilostdn tydhyvinvoinnin tukeminen, tydskentelee vain 34 %

suomalaisista. (Aura ym. 2014, 26.)

Tulosten perusteella esimiesten tarkeimmaksi rooliksi nousi henkiléston tasapuolinen ja
oikeudenmukainen kohtelu. Positiivista tuloksissa oli myds se, etta selkeat tyokykya tuke-
vat prosessit, kuten varhainen puuttuminen ja tydhon paluun tuki, olivat vastuutettu esi-
miehille erittdin hyvin. Tulosten perusteella kehityskeskustelujen kayttaminen tydhyvin-
voinnin edistamisessa oli kaikkein huonoiten ohjeistettua ja johdettua. Selvitettaessa esi-
miesten kokonaisvaltaisia resursseja tydhyvinvoinnin johtamisessa, tulosten perusteella
54 % vastaajista arvioi esimiesten motivaation hyvaksi tai erinomaiseksi. Puolestaan esi-
miesten osaamisessa ja aikaresursseissa néhtiin parannettavaa, silla hyvaksi tai erin-
omaiseksi esimiehen osaamisen arvioi 28 % vastaajista ja esimiehen aikaresurssit vain 13
% vastaajista. Parannuksia viimeksi mainittuihin osa-alueisiin voidaan saada selkeélla
tybhyvinvoinnin johtamiskonseptilla, jossa maaratyt osa-alueet vastuutetaan ja resursoi-
daan esimiehille. (Aura ym. 2014, 26—27.) Ja mité tulee esimiesten koulutukseen, niin 74

% yrityksista oli ottanut hyvinvoinnin osaksi esimieskoulutuksia (Aura ym. 2014, 49).
Vuoden 2014 tutkimuksen mukaan eri HR-toiminnoissa tyéhyvinvoinnin huomioon ottami-

nen paasaantoisesti parantui vuosiin 2009 - 2012 verrattuna. Varsinkin tyon ja perheen

yhteensovittamisessa tulokset nousivat kahdessa vuodessa 62 %:sta 77 %:iin. Seka pe-
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rehdyttamistoiminnassa etta tasa-arvo-ohjelmassa oli my6s havaittavissa selke&aa paran-
nusta, mutta henkiléston palkitsemisen kohdalla tulokset olivat samat kuin vuonna 2009.
Vaikkakin henkiloston palkitsemisen kohdalla tulokset olivat nousseet muutaman prosent-
tiyksikon kahden vuoden takaisesta, niin vuoden 2014 tulokset olivat kuitenkin hieman
jaljessa vuoden 2010 ja 2011 tuloksia. (Aura ym. 2014, 28—29.)

3.1.4 Tydhyvinvoinnin tukitoiminnot

Tyo6hyvinvoinnin tukitoimintoihin kuuluu tyGterveyshuolto, tydsuojelu, vapaaehtoiset sai-
rauskuluvakuutukset, terveelliset elaméntavat, henkilostdedut sekéa strategiseen hyvin-
vointiin liittyva viestinta. Eniten tukitoiminnoista aiempiin vuosiin verrattuna oli kehittynyt
tyoterveyshuollon toiminnat ja enemmisto eli 67 % vastaajista kertoi ostavansa tyoter-
veyspalvelut yksityiselta la&karikeskukselta. Tydterveyshuollon lakisdateisten tehtavien
osalta tulokset olivat kautta linjan parantuneet, mutta vastausten perusteella tyterveys-
huolto ei vielakaan toteuttanut kaikkia lakisaateisia tehtaviaan. Tyoterveyshuollon hyvin-
vointiin liittyvista toiminnoista kysyttaessa 76 % vastaajista koki, ettéd kohdennettuja ter-
veystarkastuksia tehtiin riittavasti. Tyopaikkaselvitysten osalta 69 % vastaajista koki niita
tehtavan riittavasti. Heikoimmat arviot tydterveyshuolto sai terveyden edistamisesta henki-
|6tasolla tai kurssien kautta, silla vain 35 % vastaajista arvioi, etta tyoterveyshuolto tekee
tata riittavasti. Tulosten perusteella nayttaisi silta, etta tyoterveyshuollolla olisi kehitettavaa

lisaksi yritystason raportoinnissa. (Aura ym. 2014, 27—39.)

Tyo6suojelun osalta tutkimuksessa selvisi, etta perustoiminnot olivat yrityksissa hyvalla
tasolla, joskaan 100 % tulosta ei saavutettu missaan osa-alueessa. 93 % yrityksista pe-
rehdytti henkilostoaan tyohon, 88 %:lla yrityksista oli turvallisuusohjeet ja 80 % yrityksista
teki tydolojen kehittamista. Alle 50 henkiloa tyollistavissa yrityksissa luvut olivat jalleen
alhaisempia kuin keskisuurissa tai suurissa yrityksissa. Vapaaehtoinen sairauskuluvakuu-
tus oli otettu ainakin osalle henkildstod 25 %:ssa organisaatioista. Terveyden edistamisen
osalta kehitettdvaa on vield, koska hyvinvointiin ja terveyteen liittyvia luentoja ei jarjestetty
46 %:ssa yrityksista lainkaan ja 69 % yrityksista ei jarjestanyt terveyden edistdmiseen
liittyvia projekteja. Kulttuurin harrastamisen taloudelliseen tukeen ja yhteisiin henkildstota-
pahtumiin oli yrityksissa kuitenkin panostettu paremmin. Kokonaisuudessaan vuosien
2009 - 2014 aikana tyopaikkaliikunnan toimintatavat pysyivat pitkalti samoina. Vuoden
2014 tulosten perusteella 84 % ty6nantajista tuki taloudellisesti likunnan harrastamista ja
61 % kulttuurin harrastamista. Lisaksi 69 % jarjesti yhteisia likuntatapahtumia koko henki-
I0stolle. Lounasedun henkildstélleen tarjosi 60 % tydnantajista. Strategiseen hyvinvointiin
liittyvassa sisaisessé viestinnassa yleisimmin kaytettiin sdhképostia ja suullista viestintaa

yksikkOpalavereissa. Myos suullista viestintaa koko yrityksen tapahtumissa kaytettiin pal-
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jon. Intranetia kaytettiin 61 % ja sosiaalista mediaa 13 % yrityksista. (Aura ym. 2014,
32—37.)

Vastaajia pyydettiin myos arvioimaan strategisen hyvinvoinnin tuloksellisuutta eri osa-
alueissa. Parhaimmat arviot sai ilmapiiri eli vastaajien mielesta hyvinvointityon tuottavuus
oli parhaiten onnistunut ilmapiirin kannalta. Toiseksi parhaat arviot sai yrityskuva, kun taas
talouden kannalta vastaajat arvioivat hyvinvointityon tuottaneen heikoimmat tulokset. (Au-
ra ym. 2014, 39.) Tutkimuksessa selvitettiin myos eri osa-alueiden avulla, miten aktiivises-
ti yrityksissa oli panostettu tyourien pidentamiseen. Kahdessa vuodessa aktiivisuustasos-
sa oli tapahtunut nousua ja tyénantajat panostivat tyéurien pidentdmiseen entista parem-
min. Suurin kasvu tapahtui tydolosuhteiden kehittémisessa ja seuraavaksi eniten koheni
esimiestydn parantaminen. Heikoiten tydnantajat panostivat seniorivapaisiin ja tyon kuor-
mituksen vahentamiseen. Muita tydurien pidentamisen toimenpiteitd olivat tydaikajarjeste-
lyt, osaamisen kehittaminen, terveyden edistaminen, osatyokykyisen ratkaisut seka tyon
mielekkyyden kehittdminen, jotka kaksi viimeista pois lukien, paransivat arvioitaan kahden
vuoden takaisesta. Tutkimuksen perusteella ei kuitenkaan pystytty osoittamaan, etta tyo-
urien pidentamisen toimenpiteiden aktiivisuudella olisi yhteytta alhaisempiin sairauspois-
saoloihin ja pienempaan tydelakkeen tyokyvyttdomyysmaksuosuuteen. (Aura ym. 2014,
40—41.)

3.1.5 Jatkuvan parantamisen toimintatapa

Jatkuvan parantamisen toimintatapa on yleistynyt Suomessa liittyen tydurien pidentami-
seen ja tybhyvinvoinnin tehokkuuteen. Tutkimuksessa jatkuvan parantamisen toimintata-
valla tarkoitettiin prosessia, jossa kehittdmistyota yhteistoiminnassa tekevét tiimit tai muut
organisaation osat. Kaytanngssa talla tarkoitetaan henkilostda ja esimiehiéa yhdessa.
Oleellista prosessissa on se, etta tiimi pystyy tekemaan itsedan koskevia paatoksia ja
tiimilla on riittavat resurssit paatdsten toteuttamiseen. (Aura ym. 2014, 42.)

Tutkimuksen perusteella jatkuvan parantamisen mallia kaytettiin viela varsin vahan eri
yrityksissa, joskin parannusta oli tapahtunut verrattuna vuoteen 2012. Yrityksista 28 %
kaytti jatkuvan parantamisen mallia sdanndllisesti tydsuhde- ja henkildstdasioissa, 31 %
tydhon ja tyon kehittamiseen seka tyokykyyn liittyvissa asioissa ja 30 % osaamisen kehit-
tamiseen ja jakamiseen liittyvissa asioissa. Tutkimuksen perusteella jatkuvan parantami-
sen mallin k&ytto ja hyvinvointityén tuloksellisuuden arviot korreloivat vahvasti. Eli jos or-
ganisaatiossa oli kaytdssa jatkuvan parantamisen malli tydkykyyn liittyvissa asioissa, niin
tama oli yhteydessa siihen, miten organisaatio arvioi tuloksellisuutta tyokyvyssa. Tutki-

muksen mukaan yksittéiset temput hyvinvoinnin parantamiseksi eivat johda tuloksiin, vaan
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tulosten saavuttamiseksi hyvinvointia tulee edistéé laaja-alaisesti ja johtaa selkeasti. (Aura
ym. 2014, 41—44.)

3.1.6 Strategisen johtamisen paékohdat

Tutkimuksen mukaan vain noin kolmasosassa suomalaisista yrityksista strateginen hyvin-
vointi oli selkeéasti johdettua vuonna 2014. Tassa yhteydessa johtamisella tarkoitetaan
siséllon maarittdmista, tavoitteita, suunnitelmia, resursseja sekd seurantaa. Kehitysta
aiempiin vuosiin verrattuna oli kuitenkin tapahtunut, silla strategisen hyvinvoinnin sisallon
maarittdminen seka tavoitteiden konkreettisuus olivat kehittyneet vuosien varrella. Varsin-
kin pienisséa eli alle 50 henkiloa tyollistavissa yrityksissa ja keskisuurissa eli 50 — 249 hen-
kiloa tyollistavissa yrityksissa, muutokset olivat suurimpia. Varsin positiivinen kehitys koski
esimiehid, silla heidan roolinsa tydhyvinvoinnin edistajana kehittyi selkeéasti. Esimiesten
vastuu tyohyvinvoinnista kasvoi yrityksissa ja esimiehet ottivat entistd selkeAmmin vastuu-
ta varhaisesta puuttumisesta seka tyéhon paluun tuen toteuttamisesta. (Aura ym. 2014,
47.) Tutkimus suosittaa, etta mikali yrityksissa halutaan jarjestelmallisesti edistaa strate-
gista hyvinvointia, niin tdhan kuuluu se, etté lahiesimies vahvasti toimii alaisten hyvinvoin-
nin edistajana. Konkreettisia toimia ovat esimerkiksi se, etta esimies hyddyntaa kehitys-
keskusteluja hyvinvoinnin edistamistoimenpiteiden aloittamiseksi, esimies edistaa tyota ja

tydilmapiiria seka tukee alaisiaan henkilokohtaisesti. (Aura ym. 2014, 47.)

Tutkimuksen tulosten perusteella voidaan todeta, etté korrelaatiot SHJI:n eri osa-alueiden
valilla, eli hyvinvoinnin strateginen perusta, hyvinvointi johdon toiminnoissa, esimiestyo ja
HR:n toiminnot seka tyéhyvinvoinnin tukitoiminnot, ovat tilastollisesti erittdin merkittavia.
Tama korostaa sita, etta strategisen hyvinvoinnin kokonaisuudessa kaikki osa-alueet ovat
tarkeitd. Varsinkin osa-alueiden hyvinvointi johdon toiminnoissa seka esimiestyon ja HR:n
toiminnot valilla oli havaittavissa varsin korkea korrelaatio, joka voidaan tulkita niin, etta
kun hyvinvoinnin kokonaisuuden sisélto ja tavoitteet asetetaan kohdalleen, niin se heijas-
tuu esimiesty0hon selkein& vastuina ja mitattavina oikeina asioina. (Aura ym. 2014,
9—-10.)

3.2 Tyohyvinvointi

Tyo6hyvinvointi rakentuu useista eri osa-alueista, joita ovat hyva johtaminen ja esimiestyo,
tydn organisointi, tydyhteisdn yhteiset pelisdannot, osaaminen, vuorovaikutteinen toimin-
tatapa sek& myonteinen yrityskulttuuri (Manka ym. 2011, 7). Kun tyéhyvinvoinnista puhu-
taan, niin monesti synonyymeina kaytetaan kasitteitd kuten tyéssa viihtyminen ja tydssa

jaksaminen (Hakanen 2011, 23). Ty6kyvyn yllapitaminen on laaja ja monimutkainen aihe-

alue, eika silla suinkaan tarkoiteta pelkastaan vuosittaista TYKY-paivaa tai lakisaateista
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tydterveyshuoltoa. Tydkyvyn yllapitdmiseen kuuluu kaikki se toiminta, jolla tydnantaja yh-
dessa tyontekijoiden kanssa pyrkii edistamaan ja tukemaan tyokykya tyduran eri vaiheis-
sa. Monesti toiminnassa on mukana myos siséisié ja ulkoisia yhteistydkumppaneita. Tyo-
hyvinvointiin vaikuttaa joko positiivisesti tai negatiivisesti itse tyo ja tydsuhteeseen liittyvat
asiat ja myos johtamisella ja yhteistoiminnalla on merkitystad. Voidaankin sanoa, etta koko
tydyhteison toimivuus vaikuttaa siihen, kuinka hyvaksi tydhyvinvointi koetaan. (Hyppanen
2013, 168.)

Tyo6hyvinvointi ei ole sellainen asia, etta se syntyisi itsestaan. Tyohyvinvointia voidaan
kehittda siten, etta panostetaan johtamiseen seka henkiléston osaamiseen. (Manka 2006,
12.) Pidemmalla aikavalilla tydhyvinvoinnin perustila on melko pysyva, vaikka monissa
toissa tyontekija voi kokea seka mielihyvaé ettda mielipahaa. Se, miten tuloksellista tyon
tekeminen on, kielii tybhyvinvoinnin tilasta. Lyhyella aikavalilla tyéholisti tai stressaantunut
tydntekija voi saada paljon aikaan, mutta jatkuvassa uurastuksessa ty6 ei enaa tunnu pal-
kitsevalta. Niinpa pitkalla aikavalilla tallaisen leipaantyneen tydntekijan tyoskentely johtaa
madaltuneeseen tydssa suoriutumiseen seka rutiininomaisiin tydskentelytapoihin seka
ratkaisuihin. (Hakanen 2011, 22.) Henkilostotyytyvaisyys on pitkélla aikavalilla tilastollises-
ti erittdin merkitsevasti sidoksissa tuottavuuteen ja muita merkittavia sidoksia on asiakas-
tyytyvaisyyteen, johtamiseen, osaamisen kehittamiseen seka esimiestoimintaan. Tyyty-
vainen henkilésto tuottaa tulosta ja tAma nakyy myos asiakastyytyvaisyydessa. Tyohyvin-
voinvoinnin uhkina voidaan puolestaan pitaa kiirettd, aikataulupaineita, tybuupumusta
seka epavarmuutta. (Manka 2006, 12.)

Silloin kun tydpaikalla halutaan systemaattisesti edistda tyéhyvinvointia, on hyva maaritel-
l& millaista tyohyvinvointia pyritdan edistamaan, koska eri asioihin puuttuminen aiheuttaa
erilaisia seurauksia (Hakanen 2011, 23). Tutkimusten mukaan tyohyvinvointia lisaavia
tekijoitéd ovat omaan tydhon liittyvat vaikuttamis- ja kouluttautumismahdollisuudet, se mi-
ten mielekkaaksi tyon tekeminen koetaan, kannustava ja johdonmukainen johtaminen,

palaute seka keskinainen luottamus (Manka ym. 2011, 7).

On hyva muistaa, ettd vaikka organisaation kaikki ominaisuudet tukisivat tydhyvinvointia
parhaalla mahdollisella tavalla, niin tydntekija tulkitsee tydpaikkaansa ja tydhyvinvointiaan
omien asenteiden kautta. Tama tarkoittaa sita, ettéa tyontekijan tulkintaan vaikuttaa hanen
psykologinen padoma, vaikuttamismahdollisuudet tyossa, tydyhteisd, terveys ja jopa fyy-
sinen kunto. Myos ty6paikan ulkopuoliset asiat, kuten asiakkaat ja kotiolot, vaikuttavat
tyontekijan tyéhyvinvointiin. Taman vuoksi eri tydntekijoiden tyéhyvinvointi voi vaihdella

suuresti samassakin tyoyhteiséssa. (Manka 2011, 76—77.)
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3.21 Tydnimu

Ty6hyvinvoinnin yhteydessa puhutaan usein tyon imusta. Silla tarkoitetaan sellaista tilaa,
jossa tyontekijalla on korkea motivaatio tehda ty6taéan. (Manka ym. 2011, 10.) Tallainen
tydntekija lahtee aamulla mielellaan téihin, nauttii ja on ylpea tydstaan ja vastoinkaymis-
tenkin hetkinad on sinnikas. Tyon imua kuvaa hyvin kolme ulottuvuutta, jotka ovat tarmok-
kuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tarmokkuus ilmenee siten, etta tyontekija kokee
itsensa energiseksi, haluaa panostaa tyohonsa ja on sinnikds kohdatessaan vastoin-
kaymisia. Omistautuminen puolestaan ilmenee niin, etté tyontekija kokee tydssaan merki-
tyksellisyytta, innokkuutta, inspiraatiota, ylpeytta seka haasteellisuutta. Uppoutumisella
tarkoitetaan keskittyneisyyden tilaa sek& tydhon paneutumista ja néista koettua nautintoa.
TyOpaivat hujahtavat nopeasti ja toista ei malttaisi l&hted. Tyon imulla ei tarkoiteta pelkas-

taan sitd, ettd tyo olisi kivaa, vaan se koostuu monista tekijdista. (Hakanen 2011, 38—39.)

Tyontekijat, jotka kokevat tydn imua, ovat tutkimusten mukaan terveempid, heilla on pa-
rempi tyokyky ja vahemman eldke- ja eroajatuksia kuin tydntekijdilla, jotka eivét koe tyon
imua. Tyon imua on tarttuvaa ja yhden tydntekijan innostuneisuudella on positiivisia vaiku-
tuksia koko tiimiin. Toisaalta on kuitenkin huolehdittava riittavasta palautumisesta, jotta
tydn imu pysyy ylla. Tyon imua kokevalla tyontekijalla on tunne siita, etta han hallitsee
tydnsa ja han kokee positiivisesti tydon mielekkyyden, tydilmapiirin, lahiesimiestyon seka
johtamisen. Tydyhteisd puolestaan kokee, etta tyd sujuu ja asioita saadaan aikaan. (Man-
kaym. 2011, 10.)

Tyon imun vastakohtana on vasymys, huono keskittyminen seka kyyniset ajatukset. Tal-
laisen henkildn voi tunnistaa siita, etta hanella on runsaasti poissaoloja tai vastaavasti
tyontekija tydskentelee sairaana, tyon ja vapaa-ajan ero on hamartynyt, asiakkaiden tai
tydkavereiden kanssa ilmenee vuorovaikutusongelmia, tydssa suoriutuminen on heikolla

tasolla ja tyontekijalla on aggressioita tai han vetaytyy syrjaan. (Manka ym. 2011, 11.)

Suotuisten taloussuhdanteiden odottelu on turhaa, silla tydn imun edistaminen vaatii en-
nemminkin kyynisyydesta luopumista, inhimillisyytta seka halua parantaa tyéyhteison toi-
mintaan ja vuorovaikutustapoja (Hakanen 2011, 8). Tyopaikalla yrityksen johto ja esimie-
het voivat mahdollistaa tyon imun kokemista monin eri tavoin. Esimiesten tulisi tarvittaes-
sa valmentaa ja tukea tyontekijoitd&n ja osoittaa heille suunta mihin kulkea. Johdon tulisi
kuitenkin osata vetaytya hieman taka-alalle ja antaa tyontekijéille tilaa tehd&, oppia ja ot-
taa vastuuta. Johdon tulee vahvistaa me-ajattelua tydyhteistssa ja pitaa kiinni yhteisolli-
syydesta yli osasto- ja yksikkdrajojen. Kaytdnndssa tama syntyy aidosti yhteisistéa tavoit-

teista, tyontekijan oman tyon nivoutumisesta kokonaisuuteen seké tydyhteisdon tai poruk-
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kaan kuulumisesta. Esimiesten tulisi olla roolimalleja henkildstolleen ja heidan tulisi koko
ajan haluta oppia lisda organisaatiosta, tyontekijoista seka itsestaan. Myds esimiesten
tulisi olla tyon imun [&hteilla. TAman tunnistaa siitd, kun esimiehet ovat uteliaita tydnsa
suhteen, haluavat oppia uutta ja tehda asioita toisin. Lisaksi esimiesten tulisi vahvistaa ja
kunnioittaa tyontekijoitaan eli heidan tulisi kannustaa ja antaa myonteista palautetta tyon-
tekijoilleen, joka kannustaa heita edelleen luovuuteen ja oman tyén omistajuuteen. (Haka-
nen 2011, 46—47.)

3.2.2 FErilaisia tydhyvinvointi-malleja

Tyohyvinvointia on tutkittu paljon ja siitd on olemassa erilaista aineistoa, tutkimuksia, mal-
leja ja opinnaytetdita. Tybhyvinvoinnin malleista tunnetuimmat ovat todennakaoisesti pro-
fessori Juhani limarisen tyokyky -talomalli, Paivi Rauramon kehittdma tychyvinvoinnin
portaat -toimintamalli ja tydhyvinvoinnin professori Marja-Liisa Mankan tyohyvinvoinnin
tekijat -malli.

Marja-Liisa Mankan muodostamassa laaja-alaisessa viitekehyksessa tyéhyvinvointiin vai-
kuttaa yritykseen, tydyhteis6on ja yksiléon itseensa liittyvia tekijoita. Kuten kuviosta 1
nahdaan, niin Mankan mukaan tyéhyvinvointi kostuu eri osa-alueista, jotka tiivistetysti ovat
hyva johtaminen ja esimiestyd, tydn organisointi, tydyhteisdn yhteiset pelisddnnét, osaa-
minen, vuorovaikutteiset toimintatavat sekd myoénteinen yrityskulttuuri. (Manka ym. 2011,
7-8.)

ORGANISAATIO

* tavoitteellisuus
* joustava rakenne

* jatkuva kehittyminen
* toimiva tydymparistd

ASFNTFFT
YKSILO i
RYHMAHENKI
ESIMIES * elamanhallinta .. .
) avoin vuorovaikutus
* osallis.tavaja_kannustava * osaaminen - ryhman toimivuus: yhteiset

johtaminen " terveys ja fyysinen pelisdanndt
kunto
TYO

* vaikuttamismahdollisuudet
*kannustearvo: oppiminen
* ulkoiset palkkiot

Kuvio 1. Ty6hyvinvoinnin tekijat (Manka ym. 2011, 8)
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Juhani limarisen mallissa tyokyky muodostuu nelikerroksisesta tyokyky-talosta, perheesta,
[&hiyhteisdsta seka toimintaympadristdsta. Kuviossa 2 on esitelty tyokyky-talon kerrokset,
joista alin eli terveys ja toimintakyky, muodostaa tyokyvyn perustan. Toisessa kerroksessa
on osaaminen eli peruskoulutus ja ammatilliset tiedot ja taidot. Kolmas kerros muodostuu
arvoista, asenteista ja motivaatiosta ja tdssa kerroksessa kohtaavat tydelaméan ja muun
elaman yhteensovittaminen. Neljas ja viimeinen kerros kuvaa tytpaikkaa konkreettisesti
eli se muodostuu johtamisesta, tydyhteisosta ja tydoloista. Mallin ajatus on se, etté eri
kerrosten tulee olla tasapainossa ja tukea toisiaan, jolloin talo toimii ja pysyy pystyssa. Jos
esimerkiksi neljas kerros muuttuu liian raskaaksi, niin se painaa myds muita kerroksia ja
seuraukset saattavat olla huonoja. Tyokyky-talon ymparilla on myds perhe ja lahiyhteiso,
joiden verkostot vaikuttavat myos osaltaan yksilon tyokykyyn. Liséksi toimintaymparistolla

eli yhteiskunnan rakenteilla ja sdanndéilla on vaikutusta. (Tyoterveyslaitos 2014.)

Tybkykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tydyhteisd ja tybolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio

Osaaminen

Terve
ja toimintakyky

% 2 TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS
PERHE
Tyidterveyslaitos

Kuvio 2. Juhani limarisen Tyokyky —talomalli (Tydterveyslaitos 2014)

Kolmas tunnettu malli on Paivi Rauramon tyéhyvinvoinnin portaat, joka perustuu Abraham
Maslowin tarvehierarkiaan. Kuten kuviosta 3 nahdaan, niin mallissa on viisi porrasta, jotka
kuvaavat ihmisen perustarpeita eli fysiologisia, turvallisuuden, yhteiséllisyyden, arvostuk-
sen ja itsensé toteuttamisen tarpeita. Rauramon mallissa ndita tarpeita tarkastellaan suh-
teessa tyohon ja niiden vaikutusta motivaatioon. Malli perustuu Maslowin tarvehierarkian
mukaisesti ajatukseen, etta kun yhden portaat tarpeet alkavat olla tyydytetty, niin seuraa-

van portaan tarve alkaa ohjata yksilon kayttaytymista. Jokaiselle portaalle on koottu seka
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tydnantajan etta tyontekijan nakokulmasta tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd. (Rauramo
2012, 13.) Hyvinvoinnin perusta muodostuu kahdesta ensimmaisesta portaasta eli tervey-
desta ja turvallisuudesta. Taman lisdksi organisaatioissa, jotka menestyvat ja tahtaavat
kestavaan kehitykseen, on huomioitu yhteisollisyys ja arvostus eli téllaisissa organisaa-
tioissa osoitetaan aitoa valittamista ja ymmarrysté seka kannustetaan ja rohkaistaan hen-
kilost6a. Portaikon huipulla on osaaminen, jota kohti henkildstd rappusia nousee, koska
tyd on yksilolle vayla ilmaista itsedan ja toteuttaa sosiaalisia tarpeitaan. (Rauramo 2012,
8.)

5. porras

OSAAMINENM

Tydnantaja: osaamisen hallinta,
mielekas tyd, vapaus

4. porras | Tydntekijd: osaamisen yllapito

ARVOSTUS

Tyonantaja: arvot, toiminta ja talous,
palkitseminen, palaute

3. porras Tydntekija: aktiivinen rooli organisaatiossa

YHTEISOLLISYYS

Tyonantaja: tydyhteisd, johtaminen, verkostot
Tydntekijd: joustavuus, enlaisuuden hyvdksyminen,
2. porras kehitysmydnteisyys

TURWVALLISUUS
Tydnantaja: tydsuhde, tyGolot
Tyontekijd: turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyd- ja toimintatavat

1. porras

TERVEYS
Tydnantaja: tydkuormitus, tydpaikkaruokailu, tydterveyshuolto
Tyontekijd: terveelliset elintavat

Kuvio 3. Tybhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012, 15)

3.2.3 Tyobhyvinvointi ja tuottavuus

Tyo6hyvinvointi ja tuottavuus ovat monilla tyépaikoilla toisistaan irrallisia keskusteluja ja
toimenpiteita. Tyontekijat saattavat ajatella, etta tuottavuudella tarkoitetaan vain tyon pak-
kotahtisuutta, kun ty6nantajat puolestaan yhdistavat tuottavuuden toiminnan kannattavuu-
teen. Tasta huolimatta kasitteet elavat keskinaisessa riippuvuussuhteessa eli tuottavat

tyOyhteisot ovat usein hyvinvoivia ja painvastoin. (Salojarvi 2010.)
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Tyohyvinvoinnilla on myds selkeita taloudellisia vaikutuksia (Manka ym. 2011, 13). Useat
tutkimuksetkin ovat paatyneet siihen lopputulokseen, etta hyvinvoiva ihminen on huonosti
voivaa ihmista tuottavampi (Tyoturvallisuuskeskus a). Mikali henkildsto voi huonosti, niin
siitd aiheutuu yritykselle erilaisia kustannuksia, kuten esimerkiksi sairauspoissaolot, alen-
tunut tyokyky tai tyokyvyttomyys, tydn tehottomuus ja tyontekijéiden suuri vaihtuvuus. Pro-
fessori Guy Ahosen mukaan, mikali yritys sijoittaa ty6hyvinvointiin, niin sijoitetut rahat tu-
levat jopa 10 - 20 kertaisena takaisin. Tydhyvinvointi ndkyy myos tyon laadun parantumi-
sena, tuottavuutena ja uusina innovaatioina. Kokonaisuudessaan hyvinvoivan henkiloston
talousvaikutukset nékyvat parempana kannattavuutena ja kilpailukykyna. (Manka ym.
2011, 13.) Vain hyvinvoiva henkildstd pystyy tuottamaan luovia ratkaisuja ja uusia inno-
vaatioita (Viitala 2009, 212).

Suuressa osassa suomalaisia tydyhteisdja henkiléston motivaatio ja osaaminen ovat tar-
kein paaoma. Yrityksen aineetonta varallisuutta on henkildston tydhyvinvointi. Osaaminen
ja motivaatio vaikuttavat myos siihen, miten tydyhteisdssa kyetaan sopeutumaan muutok-
siin ja vastaamaan kehityksen haasteisiin. Tiedetaén, etta tuottavuus ja laatu paranevat
silloin, kun kehittyminen ja kehittaminen ovat jatkuvaa, tydyhteison ja yksildiden osaami-
seen panostetaan ja osaamista jaetaan, esimiestyota kehitetaan, vaikutetaan tyéyhteisén
toimivuuteen ja tyon jarjestamiseen, huomioidaan tydssa ja tydymparistossa tyontekijoi-
den yksil6lliset tarpeet ja vaikutetaan tyontekijdiden terveyteen, ammattitaitoon ja tyotyy-
tyvaisyyteen. Naiden toimenpiteiden avulla yrityksen sisdinen palvelukyky paranee, koska
hairididen maara vahenee, tydpaikalla voidaan keskittyd varsinaisen tyon tekemiseen ja
syntyvien palvelujen tai tuotteiden maaréa ja laatu kasvavat. (Valtiokonttori 2012.)

Asia voidaan ajatella myds toisinpéin. Tiedetaan, etta suuri osa yrityksen menoista koos-
tuu tydvoimakustannuksista. Taman vuoksi tyén tuottavuus on tarkein elementti ajatelta-
essa kustannustehokkuutta. Tama voidaan havaita siten, ettd esimerkiksi seuraavat osa-
alueet lisdavat tyon tuottavuutta: osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet, tydympéaris-
ton ja tyoturvallisuuden parantaminen, monitaitoisuus ja koulutus. Lisaksi henkiléston mo-
tivaatio ja sitoutuminen yhdistettyna hyvaa fyysiseen kuntoon vahentavat sairauspoissa-

oloja, ja sita kautta parantavat kustannustehokkuutta. (Valtiokonttori 2012.)

Huonolla tyohyvinvoinnilla on tuottavuutta heikentavia vaikutuksia. Esimerkiksi huono joh-
tajuus lisdéa tehottomuutta ja epavarmuutta seka laskee motivaatiota ja sitoutumista. Tyo-
paikan ilmapiiri heikkenee, jolloin tietoa aletaan pihtailla ja henkil6std muuttuu valinpita-
mattomaksi, eika esimerkiksi osaamista hyddynneta enda kokonaan. Myds huolimatto-
muus kasvaa, jolloin virheita tapahtuu enemman ja asiakastyytyvaisyys laskee. (Valtio-
konttori 2012.)
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Huono esimiesty® aiheuttaa myds henkildston ei-toivottua vaihtuvuutta. Joidenkin tutki-
musten mukaan itse irtisanoutuvista tyontekijoista jopa 70 prosenttia ilmoittaa lahdon
syyksi huonon esimiehen. Ylimaaraiset rekrytointikustannukset ovat suora seuraus ei-
toivotusta vaihtuvuudesta. Uuden henkildn rekrytointi maksaa arviolta 5 000 €, kun mu-
kaan huomioidaan tyopaikkailmoitukset, haastattelut ja valintakokoukset. Lisaksi uudet
tyontekijat tarvitsevat perehdyttamista ja taman ajan he tydskentelevat luonnollisesti va-
jaateholla. Joten kustannusten nakdkulmasta perehdyttamiseen uppoaa helposti saman
verran euroja kuin varsinaiseen rekrytointiprosessiin. (Repo, Ravantti & Paakkonen 2015,
2.)

Mikali yrityksessa halutaan hyodyntaa tyéhyvinvointia kilpailuedun nékdkulmasta, niin
silloin yrityksen kannattaa seurata, paljonko henkiléston ideoimia keinoja voidaan toteut-
taa, miten tydpaikalla on toteutettu yhteinen arviointi ja kaytetaanko paatdksenteossa ke-
ratty tietoa (Repo ym. 2015, 2). Henkiléstdn hyvinvoinnin ja tuottavuuden parantaminen
onnistuu silloin, kun tydolot ja tydyhteisd ovat kunnossa, joten tuottavuuden kehittdminen
ei loppujen lopuksi valttamatta vaadi suuria investointeja tai toimenpiteita (Aluehallintovi-
rasto 2014, 5).

3.3 Esimies jaty6hyvinvoinnin tekijat

Esimiehen tehtdva on luoda henkildstélleen sellaiset puitteet ja mahdollisuudet, etta he
voivat saada tyttehtavansa tehtya ja voivat sita kautta kokea tydn sujumisen ja onnistumi-
sen tuomaa tyydytysta. Naruhyppely, saappaanheitto tai hali-hali-kurssit eivat siis takaa
tydssa viihtymista, vaan tyonteon perusedellytysten tulee olla kunnossa. Kaytannossa
tdma tarkoittaa sita, etté tavoitteiden pitéa olla saavutettavissa olevia ja henkildstolla on
kaytossaan tarvittavat tyokalut, joita he osaavat myds kayttdd. Esimies huolehtii siitd, etta
nama perusedellytykset ovat kunnossa. Toki virkistystilaisuuksiakin tarvitaan, mutta ne

eivat ole keskeisin menetelma. (Jarvinen 2009, 31-32.)

Tyoterveyslaitoksen tutkija Jari Hakanen on todennut vaitdskirjassaan, etta tyopaikoilla on
tutkittava, miten sinne voidaan luoda sellaiset olosuhteet, joissa tyontekija voi tydhon si-
joittamiensa voimavarojen vastineeksi kokea saavansa arvostusta ja tunnustusta seka
kokea onnistumisia. Osaaminen on ainoa kilpailutekija, jota epavarmoina aikoinakaan ei
viela osata kopioida ja varsinkin kokemusperainen hiljainen tietdmys on yrityksista huoli-
matta vaikeasti mallinnettavissa. Tasta syysta on hyva muistaa, etta yksittaiset tyontekijat
ovat tyOpaikkansa tarkeimmat kilpailutekijat ja heistd on pidettava hyvaé huolta. (Manka
2006, 13.)
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Seuraavaksi kaydaan tarkemmin lapi tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijéita mukaillen Marja-
Liisa Mankan tyohyvinvoinnin tekijat — mallia. Valitsin kyseisen mallin sen vuoksi, etta
vaikka kaikissa aiemmin lapikéaydyissa malleissa on jokseenkin samat elementit, niin mie-
lestani kuitenkin Mankan malli on laaja-alaisin ja se pureutuu syvallisesti eri osa-alueisiin.
Johtaminen on mukana kaikissa malleissa, mutta Manka painottaa nimenomaan esimies-
tyota ja esimiehen roolia. Lisaksi mallissa pureudutaan myos itse tyohon, tydn imuun seka
organisaation rakenteisiin, ei pelkastaan tydolosuhteisiin tai tydyhteiséon. Tybhyvinvointiin
vaikuttavien tekijoiden ohella seuraavaksi tarkastellaan myds toimenpiteit, joita esimies

voi tybhyvinvoinnin parantamiseksi tehda.

3.3.1 Yksilo ja asenteet

Suhteellisen pysyvia kayttaytymiseemme vaikuttavia tekijoitd ovat asenteet. Niiden perus-
teella yksild havaitsee ymparistdnsa ja tulkitsee sen tapahtumia ja taman vuoksi jokainen
yksilt nékee tydpaikkansa eri tavoin. Ty6hyvinvoinnin kokemiseen vaikuttavat myos ela-
manhallinta, osaaminen seka terveys ja hyva kunto. Nama tekijat joko edistavat tai vahen-

tavat sita, miten yksilé kokee tyéhyvinvointinsa. (Manka ym. 2007, 8.)

Elaménhallinnan tunteella tarkoitetaan yksilén persoonallisuuteen kuuluvaa siséistéa voi-
mavaraa, jonka avulla voidaan kohdata vaikeita tilanteita elamassa. Yksilo, jolla on hyva
elaméanhallinnan tunne, uskoo pystyvansa vaikuttamaan elamaansa. Tallainen yksilo ei
ole pelkka elaménsa sivustakatsoja. Muita hallinnan tunteeseen liittyvia piirteitd ovat aktii-
visuus, myonteisyys, sinnikkyys ja kuuntelemisen taito, joita kutsutaan myds alaistaidoiksi.
(Manka ym. 2007, 8.) Monissa tutkimuksissa elamé&nhallinnan tunne on liitetty motivaation
tarkeaksi osaksi (Manka 2006, 153).

Alaistaidot koostuvat monesta eri tekijasta ja niiden kehittymiseen vaikuttavat yksilolliset
tekijat, kuten persoonallisuus, kyvyt ja motivaatio seka yhteisolliset tekijat, kuten ilmapiiri
ja esimiesty0. Alaistaitojen kehittdmisella on monia positiivisia hy6tyja. Ne auttavat orga-
nisaation tavoitteiden saavuttamisessa, tehostavat ajankayttta ja parantavat tyon laatua,
auttavat muutoksissa, luovat hyvinvoinnin kokemuksia tydssa ja auttavat jaksamaan seka
tuovat esille arvokkaita ehdotuksia ja ideoita. Hyvéané kasvualustana esimiehen ja alaisen
valilla ovat avoimuus ja luottamus. Kun esimies-alaissuhde on avoin ja luottamuksellinen,
niin silloin toinen toiseen liittyvia odotuksia kerrotaan rakentavasti ja niistd muodostetaan

itselle kehittymistavoitteita. (Ty6turvallisuuskeskus b.)
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Esimies voi kehittda tiiminsa alaistaitoja monella eri tavalla, kuten esimerkiksi kiinnittamal-
& huomiota henkildvalintoihin, selkiyttamalla perustehtavan ja tyttavoitteet, huolehtimalla
perehdyttamisesta seka tydnohjauksesta. Esimies voi myts antaa tyontekijélle mahdolli-
suuden kehittya tydssdan, antaa palautetta ja varmistaa palautteen perillemeno, ottaa itse
vastaan palautetta ja kiittdd saadusta palautteesta seké palkita alaistaitojen kayttdmises-
ta. Myos kannustamalla tyontekijoitéa vaikuttamaan, jarjestamalla heille mahdollisuuksia
osallistua ja vaikuttaa seka toimimalla oikeudenmukaisesti, esimies voi kehittaa timinsa

alaistaitoja. (Tyoturvallisuuskeskus b.)

Yksi oleellinen yksilon ty6hyvinvointiin vaikuttava tekija on osaaminen. Henkilokohtaisen
osaamisen on vastattava tyon vaatimuksia tai muutoin puutteellinen osaaminen saattaa
johtaa siihen, etta tyontekija menettaa tyénhallinnantunteen, ylikuormittuu ja pahimmillaan
uupuu. Tydelaman jatkuva muutos vaikuttaa tyontekijoiden osaamisvaatimuksiin ja tyon-
tekijat saattavat ajoittain pelatd oman osaamisensa riittamattomyytta. Kuitenkin hyva or-
ganisaatio ottaa henkiléstdnsa mukaan muutokseen ja uuden kehittamiseen ja tama puo-
lestaan auttaa henkiléstéa helpommin ymmartamaan muutosta, lisda hallinnantunnetta ja

auttaa tyontekijoita l6ytamaan tyostaan merkityksellisyytta. (llmarinen a, 6.)

Tyobnohjaus on véline, jolla voidaan kehittdad johdon ja henkiléston valmiuksia vastata ty6-
elaman erilaisiin haasteisiin sekd varautua muutoksiin. Tyénohjaus on tydn kehittamista,
joka perustuu keskusteluun ja toiminnallisiin menetelmiin. Tydnohjausta ohjaa koulutettu
tyonohjaaja, joka on joko yrityksen sisaltéa tai ulkopuolelta, ja tydnohjausta voidaan toteut-
taa joko yksildohjauksena tai pienryhmissa. Tyonohjauksen tavoitteena on kehittdd am-
matillista osaamista seké turvata tyossa jaksamista. (Rauramo 2012, 158.)

Merkittava osa tyohyvinvoinnin edistdmisen kokonaisuutta voi olla hyvin suunniteltu ja
yrityksen toimintaan integroitu liikuntatoiminta. Tyopaikan terveysliikunnalla on eri tavoit-
teita rippuen kohderyhmasté. Sen tavoitteena on saada sellaiset henkil6t aloittamaan
likunta, jotka eivat likuntaa talla hetkella harrasta. Satunnaisesti liikkuvia voidaan kannus-
taa likkumaan saanndllisesti ja tukea jo aktiivisesti liikkuvia. Keskeista tydpaikan terveys-
likunnalla on my6s tydviihtyvyyden ja me-hengen lujittaminen. Yritys voi kannustaa henki-
l6stoaan liikkumaan esimerkiksi jarjestamalla yhteisia liikunta- tai TYKY-paivia, tarjoamalla
mahdollisuuden p&ésta opastettuna kokeilemaan uusia lajeja, testaamaan kuntoaan, mit-
taamaan liilkunta-aktiivisuutta syke- tai askelmittarin avulla, kannustamalla ja palkitsemalla
tai tarjoamalla asiantuntijan kuten fysioterapeutin tai personal trainerin laatiman henkil6-

kohtaisen kunto-ohjelman ja edistymisen seurannan. (Rauramo 2012, 28.)
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Entista useampi tydpaikka ilmoittaa olevansa savuton, jolloin tupakointi kielletaén tydaika-
na ja tydnantajan tiloissa. Tassa yhteydessa tupakoinnin lopettaville tyontekijoille voidaan
tarjota tukipaketti, johon kuuluu esimerkiksi tyéterveyshuollon antama tuki tupakoinnin
lopettamiseen. (Rauramo 2012, 36—37.) My0s alkoholin liikakaytolla on vaikutuksia tyoky-
kyyn ja tybhyvinvointiin. TyGpaikalla tulisi olla mielellaan kirjallinen paihdeohjelma, jossa
on maaritelty, miten paihteiden kayttoon tytpaikalla suhtaudutaan. Paihdeohjelmaan voi-
daan sisallyttéa myds huumeohjelma. Paihdeohjelmassa painopisteen tulee olla ennakoi-
vassa toiminnassa ja varhaisessa puuttumisessa eiké niinkdan hoitoonohjauksessa ja
kurinpitotoiminnassa. Paihdeohjelma on suunnattu koko henkildstolle ja sen téahtadimessa
on vaikuttaa koko tydyhteison asenteisiin, esimerkiksi lisdamalla perustietoa péaihteista.
(Rauramo 2012, 35—36.)

3.3.2 Organisaatio

Tavoitteellisuus kuuluu hyvinvoivan organisaation piirteisiin (Manka 2011, 79). N&in ollen
visio, strategia ja arvot ovat tavoitteellisessa organisaatiossa hyvin tiedossa ja kunkin tyo-
yhteisdn jasenen tulisi tietédd, miten kukin omalla tydpanoksellaan voi vaikuttaa tavoittei-
den toteutumiseen. Visiolla tarkoitetaan sité tahtotilaa, jota kohti organisaatio vuosien ku-
luessa pyrkii. Strategialla puolestaan tarkoitetaan niita valintoja, joilla toimintaa ohjataan
visiota kohti. (Manka 2006, 17.) Kun henkildsto otetaan mahdollisimman laajasti mukaan
jo tavoitteiden luomiseen, niin sité kiinnostuneempia he ovat arjessa toimimaan tavoittei-
den mukaisesti (Manka 2011, 79). Arvot kertovat sen, mita tydnteossa pidetaan tarkeana
(Manka 2006, 17). Ne toimivat kompassina esiintyen kaikessa toiminnassa, ei pelkastaan
juhlapuheissa (Manka 2011, 79). Arvot ovat yrityksen yhteisid toiminnan pelisdantéja
(Manka ym. 2007, 9). Liian usein yrityksen johto maéarittelee yrityksen arvot, joita sitten
yritetdan koulutuksen ja johtamisen avulla jalkauttaa henkiléstolle. Vasta silloin, kun yri-
tyksen arvot nakyvat kaytannossa eli ne ohjaavat yrityksen johtamista, tyon jarjestelyja,
tyon tekemista ja tydyhteison keskinaista vuorovaikutusta, voidaan sanoa etta yrityksen

arvot ovat todellisia. (Rauramo 2012, 135.)

Joustavalla rakenteella tarkoitetaan sita tapaa, jolla tyota tehdaan (Manka 2006, 17).
Osaamisen ja tietdmyksen johtamiseen perinteinen organisaatiomalli tiukkoine kontrollei-
neen soveltuu varsin huonosti. Ihmisten, ideoiden, voimavarojen ja prosessien jatkuvan
uudelleenjarjestelyn mahdollistaa organisaation matala rakenne. Tyontekijoilla on oltava
suora yhteys tietamyksen l&hteille kuten asiakkaisiin, mutta yhteyden tulee olla kaksisuun-
tainen, jotta esimerkiksi asiakkailta tulevat vihjeet voidaan muokata uusiksi tuotteiksi tai
palveluiksi. (Manka 2006, 86—87.) Organisaatiossa koetaan, etté tieto kulkee ja aloitteelli-

suus lisdantyy silloin, kun tyontekija voi tehda paatoksia omalla alueellaan ja saada tarvit-
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tavaa tietoa paatdksenteon pohjaksi (Manka 2011, 84). Tyon mielekkyyden kokeminen
paranee, kun tyontekijalld on mahdollisuuksia osallistua paatéksentekoon joko suoraan tai
oman tiiminsa kautta. Onnistuakseen tiimitydskentely vaatii modernia ja voimaannuttavaa
johtamista, yhteisten pelisaanttjen laatimista ty0yhteisossa seka tydyhteisotaitoja eli aktii-
visuutta ja puhumistaitoa. (Manka 2011, 84.)

Yrityksessa tarvitaan selkeita toiminnallisia rakenteita, jotta tydyhteiso ja sen jasenet voi-
vat toteuttaa perustehtavadnsa ja saavuttaa sille asetetut tavoitteet. Esimiehen tulee var-
mistaa, etta tyontekijoilla on kokonaiskuva organisaatiosta, jotta he ymmartavat miten
tyoprosessit kulkevat ja miten toiminta on ylipdataan organisoitu yrityksessa. Esimiehen
tulisi osata tarkastella organisaation rakennetta lopputuloksesta kéasin eli asiakkaan tai
taloudellisen kokonaistuloksen nédkdkulmasta, eika pelkastaan jonkun yksittdisen osaston
tai tybryhmén kapeasta naktkulmasta. Virtaviivaiset toimintaketjut edellyttavat kaikilta
yrityksen esimiehiltd hyvin samansuuntaisia pyrkimyksia. Tassa suhteessa esimiestyd ja
johtaminen voi olla hyvin ristiriitaista, koska toisaalta esimiehen tulee puolustaa oman
tiiminsa etuja ja toimintamahdollisuuksia organisaatiossa, mutta toisaalta esimiehen pitaa
ymmartaa yrityksen kokonaisetu. Joskus kokonaisedun tavoitteleminen saattaa tarkoittaa

esimiehen oman tiimin resursseista luopumista toisten hyvaksi. (Jarvinen 2009, 33—35.)

Esimies voi parantaa henkil6stén tydhyvinvointia kehittamalla tydnkuvia, tapoja miten ty6-
ta tehdaan, tyovalineitd seka tydymparistoa (Viitala 2009, 231). Yksi esimiehen tarkeim-
mista tehtavista onkin varmistaa, ettd jokainen alainen tietaa perustehtavansa ja tyosken-
telee sen toteuttamiseksi. On hyva muistaa, etta perustehtava ei pysy muuttumattomana,
joten sitd pitaa tarkistaa ja selkeyttdd saannoéllisesti. (Jarvinen 2009, 28.) Tydnteon mie-
lekkyytta voidaan lisaté esimerkiksi tyokierroilla seka itseohjautuvilla tiimeilla (Viitala 2009,
231). Tyokierto on yksi menetelma henkildston ja organisaation kehittamiseen. Siiné tyon-
tekija siirtyy maaraajaksi toisiin tehtaviin tai toiselle osastolle tavoitteena uuden oppimi-

nen, osaamisen jakaminen seka verkostoituminen. (eOSMO.)

Osaaminen on se tekija, johon organisaation tuloksellisuus perustuu. Jotta organisaatio
voisi menestya alati muuttuvassa ymparistdssa, on sen kyettava jatkuvasti uudistamaan
tuotteitaan, palvelujaan seké niiden tuottamistapoja. (Ilmarinen a, 6.) Osaamisen kehitta-

minen ja koulutus tukevat myds tyohyvinvointia (Viitala 2009, 231).

Osaamisen kehittyminen vaatii aikaa, joten organisaatiossa tulisi maarittaa nykyinen
osaaminen ja varsinkin se, mitd osaamista tulevaisuudessa tarvitaan (Manka 2011,
84—85). Osaamiskartoitus voidaan toteuttaa esimerkiksi niin, etta ensin tydyhteistéssa

mietitdan kaikki tydssa tarvittavat ydinprosessit, jonka jalkeen kirjataan auki riittavalla ta-
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solla kunkin prosessin tarvittavat tehtavat. Taman jalkeen jokainen tyontekija arvioi oman
osaamisensa vaadittavaan tehtavaan esimerkiksi asteikolla, ei tieda tehtavasta — on asi-
antuntija ko. tehtavassa. Pelkkien nykyisten osaamisaukkojen tayttaminen ei kuitenkaan
riitd, vaan lahdettaessa kehittaméaan henkiléston osaamista, on tarkeaa suunnata katse
eteenpéain ja ennakoida tulevaa. Yrityksesséa kannattaa pohtia, mitd osaamista tiimit ja
yksikot tulevaisuudessa tarvitsevat, jotta voitaisiin saavuttaa yrityksen visio ja paamaaréat.
Tulevaisuuden osaamistarpeita voidaan ennakoida esimerkiksi pohtimalla, ketk& ovat yri-
tyksen asiakkaita tulevaisuudessa, millaisia palveluja tai tuotteita tulevaisuuden asiakkaat
tarvitsevat, miten palveluja ja tuotteita tuotetaan, millaista osaamista niiden tuottamiseen
tarvitaan, onko tyopaikalla jo tarvittavaa osaamista tai mista voitaisiin hankkia tarvittavaa
koulutusta. (Rauramo 2012, 146—148.) Organisaation tavoitteet toimivat oppimisen suun-
taviivoina ja yksildiden, ryhmien ja koko organisaation oppimisen tulisikin olla linjassa ni-
menomaan organisaation tavoitteiden kanssa. Jotta oppimista voi tapahtua, se vaatii

ajankayton valjyyttd, vuorovaikutusta seka innovatiivista ilmapiiria. (Manka 2011, 84—85.)

Puheeksi ottamisella tarkoitetaan systemaattista ja ohjattua keskustelua hankalista asiois-
ta. Syita voivat olla esimerkiksi runsaat poissaolot, alisuoriutuminen, toistuvasti liilan pitkat
tyopaivat, erilaiset vuorovaikutusongelmat tai havainnot siita, etta jollain tydyhteison jase-
nella ei ole kaikki hyvin. (Hyppanen 2013, 191.) Tydyhteisdssa tulee olla etukéateen sovitut
pelisaannot siitd, miten tydyhteisdssa ilmenevia ongelmia kasitellddn ja vastuu asioiden
esille ottamisesta kuuluu esimiehen liséksi kaikille tydyhteison jasenille. Aloitteen tekijan
kannattaa etukateen miettia, miten h&n voi tuoda asian esille mahdollisimman rakentaval-
la tavalla niin, ettei positiivinen palaute aiheuta katetutta tai ongelmatilanne aiheuta syyllis-
ten etsintdd. Tyoyhteist pyrkii yhdessa etsiméaan ratkaisut ongelmatilanteisiin ja paattaa,
mit& asian ratkaisemiseksi tehdaan ja milloin asiaan palataan seuraavan kerran. (Valtio-
konttori 2007, 22—23.)

Tyoympariston muodostaa fyysinen, henkinen ja sosiaalinen ymparistd. Terveelliseen
fyysiseen tydymparistoon vaikuttavat valaistus, siséilma, lampotila seka siisteys. Hyva
fyysinen tydymparisto tarjoaa henkildstdlle virikkeita ja mahdollistaa vuorovaikutuksen
toisten ihmisten kanssa. Fyysisen tydympariston tulee kuitenkin tarjota mahdollisuus myos
hiljaiseen tydskentelyyn ilman hairidita. Myds tydympadristdn esteettisyyteen kannattaa
kiinnittd& huomiota, silla esteettisesti inspiroiva tila vaikuttaa samoin kuin taide eli silla on

mydnteisi& vaikutuksia tunneaivoihin. (Otala 2011, 195.)
Yrityksessa vallitseva kulttuuri, arvot ja ilmapiiri muodostavat henkisen tydympariston.
Tallainen ympaéristd voi olla innostava, kannustava ja turvallinen tai vastapuolena byro-

kraattinen, pelottava ja tylsd. Henkisen tydympariston kivijalka on esimiestyd ja johtami-
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nen. Hyva tydymparistd arvostaa tyontekijaé ja osaamista seka tukee tyéntekijdiden
osaamisen kehittymisté ja tydssaoppimista. Tallaisessa tydymparistossa tyontekijat uskal-
tavat kokeilla jotain uutta. (Otala 2011, 196.)

TyoOkaverit, esimiehet, yhteistyokumppanit, asiakkaat seka muut sidosryhmat ja ndiden
kaikkien kesken vallitsevat vuorovaikutussuhteet muodostavat sosiaalisen tydympériston.
Hyva tydymparisto tukee ja edistaa naiden vuorovaikutusta ja uuden tiedon seuloutumista
ihmisten tiedon ja energian virtaan. (Otala 2011, 196.)

Yhteenvetona voidaan todeta, ettéa hyva tydymparisté mahdollistaa sen, etté tyontekijat
voivat tehda mullistavia oivalluksia, heilla on energiaa saavuttaa erinomaisia tuloksia ja
nauttia tyostaan. Vastaavasti huono tydymparisto latistaa, jyraa tyontekijoiden luovan ajat-
telun tai estaa tyontekijoita kokeilemasta uutta virheiden pelossa. (Otala 2011, 195.) Ty6-
turvallisuuslaissa korostetaan ennakoivaa vaikuttamista tydolosuhteisiin eikad vasta sitten,
kun epékohtia tai vaaratilanteita ilmenee. Tydympariston, ty6tilojen ja kaytettavien tyovali-
neiden hankinnassa kannattaa panostaa suunnitteluvaiheeseen, koska jalkikateen kor-
jaaminen on yleensa kalliimpaa. Lisaksi hyvin suunniteltu ja toimiva tydymparisté edesaut-

tavat tuottavuutta ja parantavat taloudellista tulosta. (Aluehallintovirasto 2014, 38.)

3.3.3 Esimies

Ty6hyvinvoinnin perustana on hyva johtaminen. Tama tarkoittaa sita, etta yrityksen tavoit-
teet on maaritelty, ne on kasitelty henkiloston kanssa ja henkiléstd ymmartaa tyénsa yh-
teyden yrityksen tavoitteisiin nahden. Tama myos lisdé henkiléstdon motivaatiota ja sitou-
tumista tavoitteisiin. Kun organisaatiossa panostetaan tyontekijaén, tyéhon sekéa koko
tydyhteisdon ja sovitellaan yhteen erilaiset tarpeet, niin talléin myds tydhyvinvointia kehite-
taén tuloksekkaasti. (Manka ym. 2011, 9.)

Merkittavia tydhyvinvoinnin taustatekijoita ovat arvostava esimies-alaissuhde seka tasa-
arvoinen ja yhdenvertainen johtaminen (Rauramo 2012, 130). Yksi tarkeé tyontekijoiden
terveytta suojaava tekijd on nimenomaan johtamisen oikeudenmukaisuus. Kaytannéssa
tama tarkoittaa esimerkiksi sita, etta tyontekijalla on oikeus ja mahdollisuus tulla kuulluksi
hant& koskevassa asiassa, henkilostoa kohdellaan johdonmukaisesti samojen periaattei-
den mukaan, huomenna noudatetaan samoja saant6ja kuin tanaan, paatokset tehdaan
pohjautuen mahdollisimman oikeaan tietoon, p&atoksia voidaan tarvittaessa korjata ja
paatoksia tekevat henkilot ovat tietoisia selkeista paatoksentekoperiaatteista, joita yrityk-
sesséa noudatetaan. Oikeudenmukaisuudella tyGpaikalla on todettu olevan monia positiivi-

sia vaikutuksia. Oikeudenmukaisuus ty6paikalla voi lisata henkildston sitoutumista, paran-
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taa yhteistoiminnan edellytyksia ja vahentaa kitkaa eri henkiléstoryhmien valilla. (Manka
2006, 55—56.)

Hyvaan esimiestoimintaan on perinteisesti liitetty kaksi ulottuvuutta eli suorituksen johta-
minen ja ihmisten johtaminen. Moderni johtaminen yhdistaa namé kaksi ulottuvuutta tar-
koittaen nain ollen tilannejohtamista ja vuorovaikuttamista, jossa limittyvat seké& ihmisten
etta toiminnan johtaminen. Kuitenkin nykypaivan nopeasti muuttuvassa toimintaymparis-
tosséd myos paatoksenteon pitdé olla nopeaa, jolloin paatdksenteon vastuuta on tehok-
kaampaa jakaa. Toisaalta esimiehelld itsellaén ei aina ole kaikkea tietoa ja taitoa paatok-
senteon tueksi, joten han tarvitsee monialaista asiantuntijatukea. Tasta johtuen perinteiset
johtamismallit eivat enda aina toimi. (Manka 2011, 95—97.)

Erilaisia johtajuusteorioita on olemassa vaikka minka verran. Yhteista niille tuntuu kuiten-
kin olevan se, etta johtajuuden mydnteiset piirteet ovat yhdistyneet niissa. Jos tarkastel-
laan esimerkiksi esimiesta, joka toimii transformationaalisen johtajuuden periaatteiden
mukaan, niin silloin han on kiinnostunut yksilén edun sijaan koko organisaation yhteisesta
hyvasta. Esimies vaikuttaa toiminnallaan alaistensa kayttaytymiseen ja inspiroi heita ylit-
tamaan odotukset. Esimies voi tehda taméan vetoamalla alaistensa arvoihin, tunteisiin tai
asenteisiin joko kertomalla tarinoita, kayttamalla huumoria, kielikuvia tai henkilékohtaisia
kokemuksia. (Manka 2011, 97; 111.)

Aito johtajuus puolestaan edistaa positiivisia psykologisia voimavaroja vahvistaen eettista
ilmapiiria. Tallaiset esimiehet ovat avoimia ja selkeit, ottavat vastaan aloitteita seké anta-
vat rakentavaa palautetta alaisilleen. Positiivinen ja molemminpuolinen vuorovaikutus saa
aikaa sen, ettad tyontekijat tekevat enemman kuin mitéa heiltd odotetaan auttaakseen toisi-
aan. Lisaksi tallaisen esimiehen alaiset ovat tehokkaita, toiveikkaita seka luottavaisia.
(Manka 2011, 98.)

Vuorovaikutteinen johtajuus perustuu esimiehen ja alaisen niin sanottuun vaihtosuhtee-
seen. Johtajuuden muodostumisessa korostuu esimiehen ja alaisen vuorovaikutuksen
merkitys. Toimivassa vaihtosuhteessa vallitsee molemminpuolinen luottamus, kunnioitus
ja vastavuoroisuus. Tallainen johtaminen on kaytannossa sita, etta tydntekija voi itse vai-
kuttaa omaan tybhonsa ja tehda sitd itsendisesti, mutta tarvittaessa han saa esimiehel-
tdan tukea ja ohjausta. Toimiva vaihtosuhde ennustaa hyvan tyésuorituksen lisaksi hyvia
tyoyhteisdtaitoja kuten tunnollisuutta, reiluutta, epaitsekkyyttd ja kohteliaisuutta. Kun esi-
miehen kayttaytyminen koetaan oikeudenmukaiseksi, niin se luo luottamusta esimieheen.
Tyontekija puolestaan kokee tyontekemisen mielekkdana ja han voi laajasti hyodyntaa

omaa osaamistaan. TAma puolestaan lisaa tyontekijan sisaistd motivaatiota eli tydntekija
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kokee haluavansa toimia omasta vapaasta tahdostaan ja innostuksesta eikd sen vuoksi,
ettd esimies kaskee. (Manka 2011, 109—111.)

Johtaminen on vuorovaikutusta, jossa kummallakin osapuolella on oma roolinsa ja vaiku-
tus toiseen. Hyvat tydyhteisotaidot syntyvat hyvasta johtamisesta ja painvastoin. (Manka
2011, 96.) Modernissa johtajuudessa esimiehen tulisi olla reilu tydn organisoija, joka toimii
oikeudenmukaisesti ja ottaa tyontekijat mukaan paatoksentekoon. Esimies johtaa esimer-
killaan ja on paatoksenteossaan johdonmukainen. Esimies huolehtii henkilostonsa tydhy-
vinvoinnista seuraamalla alaistensa psyykkista ja fyysistd kuormittuneisuutta ja puuttuu
tilanteeseen tarpeen mukaan. Esimies vahvistaa optimismia eli h&n osaltaan luo tydpai-
kalle positiivista ilmapiirid. Lisdksi esimies antaa sosiaalista ja emotionaalista tukea alaisil-
leen eli esimies toimii valmentajana antaen palautetta alaisilleen ja ollen lasna alaisiaan
varten, jotta nama voivat tarvittaessa kaantya esimiehen puoleen murheidensa kanssa.
Vaikka modernin johtajuuden lista ominaisuuksista on pitk&, niin esimiehen ei kuitenkaan
tarvitse olla yli-ihminen. Tiimi kompensoi esimieheltd puuttuvia ominaisuuksia, jolloin joh-
tajuus ei muodostu pelkastadn esimiehen ominaisuusista, vaan koko tiimin toimivuudesta.
(Manka 2011, 112.)

Tyo6ta koskevan palautteen antaminen seka palkitseminen ja tunnustukset hyvésta tyo-
suorituksesta kuuluvat hyvaan johtamiseen. Kun esimies antaa alaiselleen palautetta, niin
nain esimies mahdollistaa alaiselle oman tydn arvioinnin, virheiden korjaamisen ja tyon
kehittdmisen seka tyon mielekkyyden ja onnistumisen kokemisen. Onnistuneen palaut-
teen tunnistaa siita, ettd se on valitonta, tilannekohtaista, oikeudenmukaista ja saajan ar-
vostamaa. Mikali alainen ei saa lainkaan palautetta, niin han herkasti kokee itsensa tar-
peettomaksi ja merkityksettomaksi. (Rauramo 2012, 135—136.) Kun alainen saa myon-
teista palautetta, niin se vahvistaa hdnen ammatillista itsetuntoa ja ohjaa kehittamaan sita
ominaisuutta tai taitoa, josta han sai palautetta. Myénteinen palaute parantaa tyén mielek-
kyyden lisdksi tyon tehokkuutta. (llmarinen b, 16.) Myds rakentavan palautteen antaminen
kuuluu esimiestyon tarkeimpiin tehtaviin ja vuorovaikutustaidot ovatkin koetuksella erityi-
sesti silloin, kun annetaan korjaavaa palautetta. Palaute kuitenkin auttaa yritysta ja tydyh-
teis6a kehittymaan ja hyvinvoivassa tydyhteisdssa palautetta uskalletaan ja osataan antaa

seké vastaanottaa oikealla tavalla. (Manka ym. 2011, 42.)

Palautteenantamisen taitoa voi tietoisesti oppia ja palautteen antamista ja vastaanottamis-
ta helpottaa se, jos antaja on tietoinen omista vahvuuksistaan ja osaa hytdyntaa niita.
Hyva palaute tarkoittaa sita, ettd se on annettu rakentavalla tavalla rippumatta siitd, onko
palautteen sisélto positiivinen vai korjaava. Huono palaute ei puolestaan vie toimintaa

eteenpdin, vaan on huolimatonta eik& konkreettista. Palautteensaajalla on oikeus kertoa
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oma nakemyksensa asiasta ja on hyvin yleista, ettd mikali palautteensaaja kokee tulleen-
sa loukatuksi, niin han puolustautuu. Joten myds palautteensaajan tulisi pohtia omia reak-
tioitaan varsinkin silloin, kun saa korjaavaa palautetta. lIman palautetta ei tapahdu kehit-
tymista tai se on hitaampaa. (Manka ym. 2011, 43.)

Kehityskeskustelut ovat tarkeimpid esimiestydn valineité ja niiden avulla sovitetaan yhteen
organisaation ja tyontekijan tavoitteet. Joissakin organisaatioissa kehityskeskustelut pide-
ta&n kerran vuodessa, toisissa kaksi kertaa vuodessa. Kehityskeskustelussa kasitellaan,
miten alainen on tyéssdan suoriutunut, maaritelladn yrityksen strategiaa tukevat tavoitteet
seka kartoitetaan tarvittava osaaminen ja sen kehittaminen. Mygs tiimitasolla voidaan to-
teuttaa kehityskeskustelu. Joskus kehityskeskustelut koetaan tyopaikalla hyddyttomiksi ja
osasyyna saattaa olla se, etta keskusteluun on kasaantunut lilan paljon asiaa, keskuste-
luun ei ole valmistauduttu kunnolla tai siihen liittyy vaaria odotuksia. Taustalla piilee talléin
yleensa muita syita, jotka saattavat olla tydyhteison puutteelliset vuorovaikutustavat tai

luottamuksen puute. (Hyppanen 2013, 63—64.)

Osana hyvaa esimiestytta on tydkyvyn seuranta ja varhaisen tuen kdynnistdminen on-
gelmatilanteissa. Varsinkin pitkan tyduran aikana tyokyky ja tydsta suoriutuminen vaihte-
levat ja syina voi olla esimerkiksi sairaudet, pitkdaikainen kuormittuminen tydssa tai tyon-
tekijan yksityiselamaan liittyvat tilanteet ja elintavat. Esimies on avainasemassa huomaa-
maan muutoksen alaistensa tyésuorituksissa tai tydkyvyssa ja varhaisen tuen malli tyoky-
kykeskusteluineen on oiva apuvdline tukemaan tyéntekijan yksilollista tyokykya. (Rauramo
2012, 39—40.) Jokaisella tydpaikalla laaditaan omat pelisdanndét varhaisen tuen kaynnis-
tamiseen ja kaytannon tulee olla kaikille sama. Sairauspoissaolojen méaré on hyvin ylei-
nen varhaisen tuen kaynnistava signaali, eli jos tyontekijalla on esimerkiksi jonkin maara-
tyn ajan sisalla paljon lyhyitéd sairauspoissaoloja tai useita sairauspoissaoloja yhtajaksoi-
sesti. Muita halytysmerkkeja ovat esimerkiksi se, etté tyontekijan tydssa suoriutuminen on
jostain syysta heikentynyt, ty0 ei suju, tyontekija saa negatiivista palautetta, tydntekijan
kaytdés muuttuu tai tyontekijan tybajat venyvat syysta tai toisesta. Varhaisen tuen proses-
sissa oleellista on tunnistaa ongelma, ottaa se puheeksi, sopia toimenpiteet tilanteen kor-
jaamiseksi seka seurata ja arvioida tilannetta. Mikali prosessi onnistuu, niin tydntekijan

tyokyky palautuu ennalleen. (Ty6turvallisuuskeskus c.)

Lahiesimiehelld on vaikutusta myds alaistensa terveyteen. Marja Sinokkin vaitdstutkimuk-
sen mukaan monet tyéntekijoiden terveysongelmat ovat yhteydessa vahaiseen sosiaali-
seen tukeen seka huonoon tydilmapiiriin, jotka myds lisaavat tydkyvyn menettdmisen ris-
kia. Tutkimuksen mukaan mikali tyontekijd saa esimieheltdan vain vahan sosiaalista tu-

kea, niin tdma lisda noin 70 prosentilla tydntekijan tyokyvyttamyyseldkkeen todennékai-
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syyttd. Esimieheltd saatavalla vahaisella tuella on yhteys myds tyontekijoiden unilaakkei-
den kayttoon. Huonolla tydilmapiirilla on vaikutusta seka masennukseen etta ahdistunei-
suushairitihin, mutta ei kuitenkaan alkoholin vaarinkayttoon. (Sinokki 2011, 89—90.) Esi-
miehen sosiaalinen tuki tarkoittaa sitd, ettd esimies arvostaa tyontekijaansa ja kannustaa
alaisiaan silloinkin, kun tydssa ei synny huipputuloksia. Tamén lisaksi esimies saa luotua
luottamuksellisen ja turvallisen ilmapiirin. (Toikkanen 2013.)

Riittavalla sosiaalisella tuella seké hyvalla tydilmapiirilla on vastaavasti monia positiivisia
vaikutuksia. Sosiaalinen tuki vahent&é tyostressia, lisaé tyotyytyvaisyytta ja on mahdolli-
nen suoja tyon kuormitustekijoita vastaan. Hyva tydilmapiiri vaikuttaa esimerkiksi sairaus-
poissaolojen maaraan, tyostressiin seka tydperaisten oireiden maaraan. (Sinokki 2011, 89
— 90.) Tyontekijoidensa innostaminen on yksi esimiehen tarkea tehtava, ja mikali esimies
on itse uupunut tai levittaa synkeaa ilmapiirid, niin tdma vaikuttaa negatiivisesti myds tyon-
tekijéihin. Esimiehen ei tulisi pyrkia niinkaan itse loistamaan tydyhteisdssa, vaan kannus-
taa alaisiaan ja antaa kunnia sille, jolle se kuuluu. Joidenkin tutkimusten mukaan innostu-
neet tyontekijéat tuottavat 300 kertaa enemman, kuin ne tydntekijat, jotka ovat kyllastyneita
tybhonsa. Silla, tehdaanko tydpaikalla vain ty6ta, vai tehdaanko tydpaikalla yhdessa laa-

dukasta ja tuottavaa ty6tad, on suuri merkitys tydilmapiirille. (Toikkanen 2013.)

3.3.4 Ty

Kun ty6 on organisoitu siten, etta tyontekija paédsee hyddyntdamaan parhaita ominaisuuk-
siaan seka osaamistaan ja saa tarvittaessa tyolleen tukea, niin talldin tydntekija onnistuu
tydssaan. Tydssaan onnistuva tyontekija on tuottava, hén kokee tytssaén iloa ja taméa
nakyy myos hyvana asiakaspalveluna. (Manka ym. 2011, 8.) Tyontekijan motivoitumiseen
ja tydhon sitoutumiseen vaikuttaa se, jos tydntekija voi ottaa vastuuta tydstaén ja tydym-
paristostaan. Kun tydhon on mahdollista vaikuttaa, niin se koetaan mielekkaammaksi.
(Manka ym. 2007, 18.)

Tyon iloa syntyy silloin, kun tyéssd on mahdollisuus suorittaa tehtavat loppuun, mahdolli-
suus keskittya, selkeét tavoitteet, mahdollisuus saada palautetta seka hallita itse toimin-
taa. Tyon imu motivoi sitoutumiseen, haluun antaa parastaan seka aktiiviseen toimintaan
tydssa ja se siirtyy myos toisiin tyontekijoihin. On kuitenkin hyva muistaa, etté tydpaiviin
siséltyy toisinaan myds ikavia tehtavia, jotka eivat niinkaan innosta, joten tyontekijat eivat
voi kaiken aikaa kokea tyonimua. (Manka 2011, 141—144.)

Idealistinen tiimiajattelu ja asiantuntijatyn itsenéisyyden ylikorostus ovat joissain tapauk-

sissa aiheuttaneet sen, etta esimiehet varovat selke&a tehtavien- ja vastuunjakoa. Vapaa-
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ehtoisuuden liiallinen korostaminen kuitenkin viestii luottamuksen sijaan siita, etta esimies
tai johto suhtautuvat valinpitamattémasti tyontekijoiden tydta ja ponnisteluja kohtaan. Eli
toisin sanoen henkilostd kokee, etta silla onko tyo tehty tai tekematté, ei ole esimiehelle
mitaan merkitysta. Monet tyOyhteisot karsivat siita, etteivat tieda, mité esimies heilté halu-
aa. Esimiehelld on ty6njohto-oikeus ja -velvollisuus ja sitd hanen on tarkeaa kayttaa. Sel-
keiden tavoitteiden asettaminen tyolle ei valttamétta aina ole helppoa, mutta mikali tata ei
ole tehty, niin seurauksena saattaa olla tyon mielekkyyden heikkeneminen sek& henkilos-
ton voimien hajottaminen joka suuntaan, joka pitkittyess&an rasittaa kaikkien hermoja ja
synnyttaa tehottomuutta. (Jarvinen 2009, 36—37.)

Stressi ei aina tarkoita pelkastdén negatiivista, vaan stressi parhaimmillaan laittaa ihmisen
likkeelle ja kannustaa huippusuorituksiin. Negatiivinen paine aiheutuu yleensa liiallisesta
Kiireesta tai itselle asetetuista liian korkeista vaatimuksista. Nama puolestaan aiheuttavat
helposti virheita eika tyosta palautumiselle tai uuden ideoimiselle jaa enaa aikaa. Mikali
tyontekija kokee, etta tydhon sijoitettu aika, taidot ja uhraukset eivét tarjoa mitaan vasti-
netta, kuten ammatillista kehittymista tai sisaltéa, niin pitkaan jatkuessaan téllaiset tunteet
saattavat muuttua tybuupumukseksi. Tyduupumus ilmenee tyypillisesti jatkuvana vasy-
myksend, asenne ty6ta ja tydkavereita kohtaan on muuttunut kyyniseksi ja ammatillinen
itsetunto on heikentynyt. (Manka 2011, 144—145.)

Tyon vaatimusten ja suuren tydmaaran kielteisid kuormitus- ja stressivaikutuksia voidaan
vahentaa hyvilla tyon vaikutusmahdollisuuksilla. Jos tyontekija voi vaikuttaa esimerkiksi
tyon tekemisen aikatauluihin tai siihen, missa jarjestyksessa toita tehdaan, niin jo tama
vahentaa tydstressia ja liséda tyon hallinnan tunnetta. Tyontekijat eivat yleensa voi luonnol-
lisestikaan vaikuttaa kaikkiin asioihin tydsséan, mutta olennaista on se, etta tyontekijaa
kuunnellaan silloin, kun hanen ty6tdan koskevia paatoksia tehdaan. Monesti mahdollisuus
osallistua paatoksentekoon on merkittdvampaa kuin itse lopputulos ja osallistuminen
suunnitteluun lisaa tyontekijan sitoutumista lopulliseen paatokseen. (Tyoterveyslaitos
2015.) Esimiesty0 ja johtaminen ovat tasapainoilua tdssékin suhteessa. Toisaalta esimie-
hen pitd& huolehtia, ettd henkilost6 toimii yrityksen padmaarien ja annettujen maaraysten
mukaan. Toisaalta esimiehen on myos tarkeaa kunnioittaa henkildston itsendisyytta eika
likaa vahtia, neuvoa tai kaskeda. Esimies voi esimerkiksi sopia tiiminsé kanssa tydn tavoit-
teet, mutta henkil6t voivat itse paattaa ne menetelmat ja tyotavat, joilla he tavoitteet saa-
vuttavat. Nain esimies voi osoittaa luottamusta, arvostusta ja antaa tiimille vapautta seka
samaan aikaan varmistaa yrityksen perustehtavan ja tavoitteiden saavuttamisen. (Jarvi-
nen 2009, 106.)
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Tybyhteistssa oppimistarpeet ovat erilaiset elamankaaren eri vaiheissa. Kun henkilokoh-
taiset tarpeet otetaan huomioon, niin talla voidaan parantaa henkiléston kasvumotivaatio-
ta. Nuori tyontekija on viela oppilas, jonka pitéisi kokeilla taitojaan rauhassa ja turvallisissa
olosuhteissa. Esimiehen olisi hyva rohkaista tallaista tyontekijaa keksiméan uusia tapoja
tehda tyota. Vahitellen nuoresta tyontekijastd kasvaa omia nakemyksia omaava kokenut
tekija. Kokenut tekija saattaa olla halukas erikoistumaan ja opastamaan myods muita. Vah-
va ammattilainen voi tydyhteisfssa toimia valmentajana tai mentorina ja talla tavoin siirtaé
viisauttaan ja kokemuksiaan muille, jotta muiden ei tarvitsisi oppia aivan kaikkea kanta-
paéan kautta. (Manka 2006, 211.) Mentoroinnilla tarkoitetaan tavoitteellista, kahdenkeskis-
ta vuorovaikutussuhdetta, jolle tyypillistéd on avoimuus, luottamus, sitoutuneisuus ja va-
paaehtoisuus. Parhaimmillaan mentorointi on monivaiheinen ja syvéallinen prosessi, jossa
osapuolet eli mentori ja mentoroitava, saavat virikkeitd omaan uudistumiseensa ja kehit-
tymiseensa. Yrityksessa kannattaakin punnita mentoroinnin kayttdmahdollisuutta osaami-

sen ja tyéhyvinvoinnin kehittamisen valineena. (Rauramo 2012, 159—160.)

Menestyvissad organisaatioissa palkitsemisjarjestelma on suunniteltu niin, etté se on kan-
nustava, mutta myds henkiléston voimavaroja tukeva. Samalla palkitsemisjarjestelma tu-
kee yrityksen visiota ja tavoitteita seka palkitseminen toimii johdon ja esimiesten keskei-
sena tyokaluna. Palkitsemisen avulla yrityksessa voidaan viestia halutusta toiminnasta,
mutta tulee muistaa, etta henkildiden kasitykset siita, mika on palkitsevaa, vaihtelevat.
Yleensa tydn ammatilliset vaatimukset, tydolosuhteet seka tyon tuottavuus maaraavat
tyosté saatavan palkan. Palkkiojarjestelma voi koostua esimerkiksi perus- ja tulospalkas-
ta, erilaisista eduista, aloitepalkkioista, joustavista ty6- ja yksityiselaman jarjestelyista ja
muista palkallisista eduista. Ty6ntekijoitd voidaan palkita hyvien tydsuoritusten liséksi
esimerkiksi osaamisen kehittamisesta tai koko yrityksen menestyksesta. (Rauramo 2012,
137—138.)

Kun palkitsemisjarjestelméaa lahdetaan kehittdmaan, niin ensin tulee méaaritella palkitsemi-
sen perusteet ja toteutustavat. Yrityksen eri ryhmien kannattaa tasséa vaiheessa tehda
yhteisty6ta, jotta erilainen tieto ja kokemus saataisiin yhdistettyd. Taméan jalkeen maaritel-
l[&an, miten palkitsemisen jako toteutuu. Tarkedd on myos muistaa suunnitella jarjestel-
man kehittamistoimenpiteet. Tydelamassa tavoitteena on se, etta tydntekijdista huolehdi-
taan koko heidan tyduran ajan. Tahan kuuluvia aihealueita ovat perehdytys, koulutus,
kehitys seka tytssé eteneminen. Myds tyo- ja yksityiselaman tasapainottamiseen liittyvat
ratkaisut, tyoterveyshuolto seka eldke-edut ovat tydntekijan tyésuhteen elinkaareen kuu-
luvia asioita, joten kaikki n&ma tulisi ottaa huomioon, mikali halutaan suunnitella pitkgjan-
teinen ja yksil6llisia tarpeita huomioiva palkka- ja palkitsemispolitiikka yritykseen. (Raura-
mo 2012, 137—139.)
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Ty6n organisoimisessa ja tekemisessa on monia joustomahdollisuuksia, mutta haasteena
on monesti joustomahdollisuuksien yhteensovittaminen ty6elaman tarpeiden kanssa. Ika-
johtaminen on yksi keino, jolla tydhyvinvointia voidaan kehittdéd ennaltaehkaisevasti. Tar-
koituksena on hyddyntaa erilaisia joustoja, jotta kullekin elaménvaiheelle |6ytyy sopiva
tasapaino ja mielekkyys. (Hyppanen 2013, 184—185.) Myos tyon ja perhe-elamén yhteen-
sovittamisen helpottaminen kuuluvat tyénantajan velvollisuuksiin ja kaytannossa talla tar-
koitetaan yksilokohtaisia ratkaisuja, kuten tydaikajarjestelyja ja miesten kannustaminen
kayttamaan perhevapaita (Viitala 2009, 238). Ty6aikaan liittyy monia joustomahdollisuuk-
sia, kuten liukuva tybaika, osa-aikaty®, osa-aikaeléke, vuorotteluvapaa tai sdéstovapaa
(Hyppéanen 2013, 184—185).

Merkkina tydn huonosta organisoinnista ovat jatkuvat ylityot tai vastaavasti tdiden odotte-
lu. Mikali esimiehella on niukat mahdollisuudet hankkia tarvittaessa lisaresursseja, niin
sita tarkeAmpaa on selkedt ja oikein asetetut tavoitteet. Myds vastuut, valtuudet ja tottu-
mukset vaikuttavat resurssien riittdvyyteen. Mikali esimies havaitsee, etta tydntekijalle
kertyy saanndllisesti ylitoita, niin esimiehen tulee yhdessa tydntekijan kanssa selvittaa,
miten asia voitaisiin ratkaista. Ongelmia saattaa olla tbiden tasaisessa jakaantumisessa,
toiden oikeassa organisoimisessa tai rittamattémissa resursseissa tydomaaraan nahden.
Samalla on hyva tarkastaa, ettei tydaikaa kulu turhiin asioihin, kuten teknisten ongelmien
selvittelyyn tai turhiksi koettuihin palavereihin. Tyopaikalla tulee vaalia kulttuuria, ettei
tyontekijoiden oleteta vapaa-ajallaan lukevan tydsahkopostia tai vastaavan tyépuheluihin.
Vastavuoroisuus lisda vastavuoroisuutta eli kun tyénantaja lisda jouston mahdollisuuksia,

niin myos tyontekijat ovat valmiimpia joustamaan kiireaikoina. (Repo ym. 2015, 7—9.)

3.3.5 Ryhmahenki

Hyva ryhméahenki ilmenee avoimena vuorovaikutuksena seka tydyhteisotaitoina ja se pe-
rustuu henkiloston keskindiseen luottamukseen. Kaytanndssa tama ilmenee esimerkiksi
siten, ettd tytkaverille tarjotaan tukea ja apua, tyon tuloksesta otetaan yhteinen vastuu ja
tydkaverit arvostavat toisiaan. Hyvinvoivassa tydyhteisdssa ihmisten erilaisuus nahdaan
vahvuutena ja erilaisuus lisaé innovatiivisuutta. (Manka ym. 2011, 8.) Tybyhteis6ssé voi-
daan oppia ymmartamaan paremmin erilaisia vuorovaikutustyyleja erilaisten metodien

avulla, kuten esimerkiksi MBTI ja Belbinin kartoitusten avulla (llmarinen b, 16).
Sosiaalinen paaoma syntyy yhteiséllisyydesta ja sen jasenten valisesta vuorovaikutukses-

ta. Sosiaalinen pddoma on tydyhteison ja yksilon voimavara, silla se vahvistaa yhteison

toimintaan edistavaa luottamusta, vastavuoroisuutta, verkostoitumista ja tehostaa tavoit-
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teiden saavuttamista. Mikali tydyhteiso ei sieda erilaisuutta, niin yhteisoéllisyys voi olla sul-
kevaa ja kaventavaa, joten sosiaalisella padomalla voi olla myds negatiivisia vaikutuksia,
jotka ilmenevat kiusaamisena, kateutena ja kuppikuntaisuutena. (Manka 2011, 116.) So-
siaalisen pddoman kehittyminen edellyttaa aktiivista toimintaa ja vastavuoroisuutta, koska
sitd syntyy yhdessa tekemisestd ja jaetuista kokemuksista. Me-henkeé kuvastaa hyvin

asenne "toimimme yhdessa”. (Repo ym. 2015, 17.)

Tyossa jaksamisen kannalta sosiaalisen tuen saaminen on tarkead, koska se lieventaa
paineita (Rauramo 2012, 105). Ylipaataén sosiaaliset suhteet vaikuttavat jopa 90-
prosenttisesti tyopaikan ilmapiiriin, kun lopun 10-prosenttia muodostaa esimerkiksi talou-
delliset ja muut aineelliset resurssit (Repo ym. 2015, 17). Hyva ja toimiva tydyhteiso pe-
rustuu pitkalti luottamuksen varaan ja talldin tyoyhteisollisyys kasvaa ja kehittyy. Luotta-
mus mahdollistaa myds avoimuuden, joka nakyy esimerkiksi vuorovaikutuksen maarassa
ja laadussa. Avoimuus nakyy tyopaikalla myos siina, ettd ovatko ihmiset tarvittaessa tavoi-
tettavissa ja informoidaanko henkildstda riittavasti sellaisista asioista, jotka liittyvat tydhon.
Avoimuus tarkoittaa kayttaytymisen tasolla sita, ettd omia ajatuksia ja mielipiteita jaetaan
vapaaehtoisesti, puututaan rohkeasti mahdollisiin epakohtiin, ollaan suoria ja uskottavia,
lupaukset ja teot ovat yhtenevaisia seké arvostetaan erilaisia ihmisia. (Rauramo 2012,
105—106.)

Monet organisaatiot tukevat henkiléston yhteisollisyyden kehittdmista ja sita kautta tyohy-
vinvointia tukemalla erilaista harrastustoimintaa, kuten liikunta- tai taide- ja kulttuuriharras-
tuksia. Havaintojen mukaan yhteishenkea ja yhteistyota lisdavat juuri erilaiset yhteiset
vapaa-ajan tilaisuudet, joista tarkeassa roolissa ovat myds yrityksen yhteiset tilaisuudet,
kuten pikkujoulut, kick-offit ja henkilostopaivat. (Hyppanen 2013, 188.) Yhteisodllisyyden
luojana toimivat myds saanndlliset kahvitauot ja koska kahvihuoneessa tieto kulkee hyvin,

niin se edistaa konkreettisesti myds tyontekoa (Repo ym. 2015, 18).

Esimies voi pyrkia edistam&an tyoyhteisttaitoja esimerkiksi tiimin kehityskeskusteluilla,
tilajarjestelyilla seka toimivilla palaverikaytanndilla (Ilmarinen b, 14). Vaikka esimies saat-
taisikin pitaa tyoyhteison saanndllisia palavereja vahamerkityksising, niin ne ovat kuitenkin
vayla, mitd kautta henkildstd saa tietoa tydpaikan tapahtumista. Mikali tydyhteisolta puut-
tuu yhteiset foorumit oman toiminnan jatkuvaan arviointiin ja kehittdmiseen, niin tama
saattaa heikentédé tyoyhteison toimintaa. Sahkoposti ei korvaa erilaisia tilannekatsauksia,
yritysinfoja tai tiedotustilaisuuksia, eika sita kautta voida keskustella asiasta tai esittaa
kysymyksia. Toisekseen sdanndlliset palaverit toimivat paikkana, joissa tyontekijat voivat
yhdessa kasitella ja ratkoa ongelmia ja tata kautta arvioida ja kehittd& omaa toimintaa. Ne

myds luovat ja yllapitavat yhteisollisyyttd ja me-henkea. Mikéli esimies kokee, ettei tiimi
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osallistu aktiivisesti oman toiminnan kehittdmiseen, niin esimies voi myds miettia keinoja
henkilostén aktivoimiseen. Téllaisessa tilanteessa esimiehen on tarkedd myo6s miettia,

toimiiko han itse alaisiaan passivoivalla tavalla. (Jarvinen 2009, 38—41.)

Muun muassa yrityksen koko, toimiala ja yrityskulttuuri vaikuttavat siihen, miten tyoyhtei-
son pelisaannot ovat syntyneet. Osa pelisddnndgista voi olla lakiin tai tydehtosopimuksiin
perustuvia tai tydnantajana ja henkiloston muulla tavoin sopimia. Osa pelisdannéisté voi
puolestaan olla ohjeita tai toimintatapoja, jotka tydnantaja on méaaritellyt. Riippumatta siita,
miten pelisddnnot ovat muodostuneet, niin on erityisen tarke&a, etta kaikki ovat niisté tie-
toisia. (Manka ym. 2011, 40.) Tyodyhteison selkeét pelisdannoét yhdistettyna hyvaan johta-
miseen edistavat sosiaalisen pddoman kasvamista (Repo ym. 2015, 18).

Oleellinen osa tydmotivaatiota, tyon tuloksellisuutta ja tydhyvinvointia ovat tydpaikan ih-
missuhteet. Jokaiselle tydyhteisdn jasenella on tarkea rooli ihmisena ja taten jokaisella on
oikeus hyvaan kohteluun. (Rauramo 2012, 105.) Tytyhteist ei voi menestya, mikali se
sallii henkisen vakivallan ja kiusaamisen ty6paikalla (Hyppanen 2013, 178). Henkista va-
kivaltaa on esimerkiksi henkildn eristaminen, tydn mitatéiminen ja vahattely tai selan taka-
na puhuminen. Ty6paikkakiusaamisella tarkoitetaan tuottamuksellista vakivaltaa, jota voi
kayttaa tyokaveri, tydryhma esimies tai tytnantaja. (Manka 2011, 132; 136.) Kiusaamisen
kohteena ei valttamatta aina ole tyontekija, vaan kiusaaminen voi kohdistua my®s esimie-
hiin tai johtajiin. Mikali tyopaikalla ilmenee kiusaamista, niin silloin koko ty6yhteison toimi-
vuus, ei pelk&staén kiusatun henkilon tydhyvinvointi, heikkenee ja tytpaikalla saattaa il-
meté jaksamisongelmia. Mikali tilanne pitkittyy, se saattaa vaikuttaa taloudelliseen menes-
tykseen esimerkiksi lisdantyneina sairauspoissaoloina tai rekrytointi- ja perehdyttamiskus-
tannuksina. My6s tyonantajan maine saattaa karsia. Naiden syiden vuoksi monet yritykset

ovat asettaneet kiusaamiselle nollatoleranssin. (Hyppéanen 2013, 178.)

Tyopaikkakiusaamisen ja epaasiallisen kohtelun varalle tydpaikalla kannattaa yhteistoi-
minnassa luoda huonon kohtelun vastaiset pelisaannot. S&annot eivat tietenkaan itses-
taan poista ongelmaa, mutta ne antavat selkeéat toimintaohjeet sellaisiin tilanteisiin, etta
tydpaikalla havaitaan epaasiallista kohtelua. Pelisaantojen laadinta lahtee siitd, ettd ensin
tydpaikalla maaritetaan termit eli mita tydpaikalla tarkoittaa huono kohtelu, kiusaaminen,
henkinen vakivalta, epaasiallinen kayttadytyminen, hairinta ja syrjintd. Taman jalkeen laadi-
taan ohjeet asian kasittelylle eli sovitaan miten toimitaan, jos itse kokee saaneensa epa-
asiallista kohtelua, miten asia kasitella&n tydpaikalla ja miten tilannetta seurataan. (Rau-
ramo 2012, 87—88.) Tiimi voi ratkoa hyvin itsenaisesti kohtaamiaan ongelmia, mutta jos
tama ei onnistu, niin viime kadessa esimiehen tulee tarttua toimintaa haittaaviin ongelmiin,

koska se on hanen tehtavansa (Jarvinen 2009, 71).
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4 Kyselyn tulokset

Vastauksia saatiin 12 kpl, joten vastausprosentti oli nain ollen 70,6 %. Vastausprosentti jai
kaiken kaikkiaan hieman matalaksi ottaen huomioon sen, etté vastaajat pystyivét vastaa-
maan kyselyyn heille sopivana ajankohtana, ja etté kyselyyn vastaamisesta lahetettiin
viela muistutusviesti. On hyva huomata, etta vastaajamaaran ollessa nain pieni, niin yh-

den vastaajan vaikutus koko tutkimukseen on suuri.

4.1 Taustamuuttujat

Taustamuuttujien vaikutusta vastauksiin tarkasteltiin sukupuolen ja tiimin perusteella, kos-
ka naisséa kysymyksissa oli vahintaan 5 vastaajaa jokaisessa vastausvaihtoehdossa. Tar-
kasteltaessa sukupuolen vaikutusta tyéhyvinvoinnin kannalta tarkeiksi koettuihin asioihin,
naisten ja miesten vastaukset eivat suurimmalta osaltaan juurikaan eronneet toisistaan.
15 kysymyksessa 56 kysymyksesta oli eroavaisuuksia, joista suurin osa keskittyi tydyhtei-
sOn operatiiviseen toimintaan ja esimiestyohon liittyviin kysymyksiin. Naisvastaajat arvos-
tivat miesvastaajia enemman sitd, etta tyontekijat antavat toisilleen myonteista ja korjaa-
vaa palautetta, tiedonkulku toimii timissdmme, eri tiimien tyontekijat auttavat ja tukevat
toisiaan tyohon liittyvissa asioissa, eri tiimien tyontekijat osoittavat arvostavansa toistensa
tyota, tiedonkulku ja kommunikointi toimivat organisaatiossamme seka voin vaikuttaa ty6-
yhteisdsséani tapahtuviin muutoksiin. Esimiesty6hon liittyvista asioista naisvastaajat arvos-
tivat miesvastaajia enemman sitd, etta kehityskeskustelut kdydaan kerran vuodessa, esi-
mieheni osaa kasitella tydyhteisdssa ilmenevié konflikteja, esimieheni tuntee alaistensa
ominaisuudet, johto ottaa henkiloston mielipiteet huomioon muutostilanteissa, muutokset
viestitaan ja perustellaan organisaatiossamme, johto toimii oikeudenmukaisesti ja puolu-
eettomasti seka pystyn luottamaan johdon kykyyn huolehtia organisaation tulevaisuudes-

ta.

Kun tarkastellaan eri tiimien vaikutusta tyéhyvinvoinnin kannalta tarkeiksi koettuihin asioi-
hin, niin 11 kysymyksessa 56 kysymyksesta eri tiimien vastaukset erosivat toisistaan.
Nama eroavaisuudet painottuivat paaasiassa tytyhteisén operatiiviseen toimintaan eli
tiimissa B tydskentelevat henkildt vastasivat arvostavansa tiimissa A tydskentelevia
enemman sita, etta tyontekijat antavat toisilleen mydnteista ja korjaavaa palautetta, tie-
donkulku toimii tiimissamme, eri tiimien tyontekijat auttavat ja tukevat toisiaan tyéhon liit-
tyvisséa asioissa, organisaatiomme on joustava ja ettéa organisaatiossamme panostetaan

henkiloston hyvinvointiin ja tyytyvaisyyteen.
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Kun tarkastellaan henkildston sitoutuneisuutta sukupuolen perusteella, niin yli puolet vas-
taajista olivat valmiita sitoutumaan yritykseen kolmeksi vuotta tai pidempaan. Naisista
nain vastasi 100 % ja miehista noin 67 %. Otoksessa on melko voimakas riippuvuus eli
naiset ovat miehia sitoutuneempia, mutta lilan pienen otoskoon vuoksi tulosta ei voi kui-
tenkaan yleistéa perusjoukkoon. Myds tiimilla n&yttaisi olevan kohtalainen riippuvuus si-
toutuneisuuteen eli timisséa B tydskentelevat olisivat valmiita sitoutumaan yritykseen pi-
demmaksi aikaa kuin tiimissa A tydskentelevat, mutta myodskééan tassa tapauksessa tulos

ei ole yleistettavissa perusjoukkoon.

Vastausten perusteella sukupuolella ja tiimilla nayttaa olevan kohtalainen riippuvuus tyo-
hyvinvoinnin kokonaisarvosanaan. Tulosten perusteella miehet antavat tydhyvinvoinnil-

leen paremman arvosanan kuin naiset ja vastaavasti tiimi B antaa paremman arvosanan
kuin tiimi A. Mytské&an tassa vertailussa tulokset eivat kuitenkaan ole yleistettavissa pe-

rusjoukkoon otoskoon pienuuden vuoksi.

4.2 Tulokset

Kyselyn ensimmaisessa osiossa esitettiin terveyteen ja tyokykyyn vaikuttavia vaittamia ja
vastaajia pyydettiin arvioimaan kunkin vaittaman tarkeytta oman tyéhyvinvoinnin kannalta.
Kuten kuviosta 4 nahdaan, niin tarkeimmaksi tyéhyvinvointiin vaikuttavaksi tekijaksi vas-
taajat arvioivat ikaansa nahden hyvan terveyden. Toiseksi tarkeimpina tulevat tyén kuor-

mittavuuden sopiva taso seka kunnon yllapitaminen vapaa-ajalla.

Minulla an hyva terveys ikdani verrattuna
Tyon kuormittavuus on sopivalla tasolla

Yllapidan kuntoani vapaa-ajalla

Tyd- ja yksityiselaman yhteensovittaminen,
luonnistuu helposti

Saan tarvittaessa tydterveyshuallosta tukea

tydkykyyn lithyviin asioihin
Minulla an joustava tydaika

Ergonomiaan lithywat asiat on huomioitu
tydpaikallani

Minulla on mahdollisuus etatydhén

Tyoturvallisuus on huomioitu tydpaikallani

I T T T T
0 1 2 3 4
Keskiarvo (1 = ei lainkaan tarkea, .., 4 = erittain tarkea)

Kuvio 4. Terveyden ja tydkyvyn osatekijoiden tarkeys vastaajan tydhyvinvointiin
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Huomionarvoista vastauksissa on se, etta vastaajat eivat pitdneet ty6turvallisuutta kovin
tarkeana tekijana oman tydhyvinvointinsa kannalta. TAma saattaa viitata siihen, etta tyo-
turvallisuus on jo talla hetkella hoidettu yrityksessa niin hyvin, ettd se on v&han kuin unoh-
dettu. Tai vaihtoehtoisesti tyontekijat eivat koe kohtaavansa tydssaan erityisia tyoturvalli-
suusriskejd, jolloin tydturvallisuuteen panostaminen ei tydhyvinvoinnin kannalta ole erityi-

sen tarkeaa.

Avoimissa kommenteissa korostui fyysisen terveyden ja kuntoilun merkitys, joiden vastaa-
jat kokivat vaikuttavan paivittaiseen tydssajaksamiseen. Toinen esille nostettu aihe oli
tydeldman ja perheen yhteensovittaminen. Tydn kuormittavuuden ja aikataulupaineiden
koettiin vaikuttavan ty0hyvinvointiin negatiivisesti eli liiallinen kuormitus aiheuttaa tyo-
uupumusta ja tyotehon laskua. My6s toimiva ty6terveyshuolto ja mahdollisuus tarvittaessa

kayttaa tyoterveyshuollon palveluja tuotiin esille avoimissa kommenteissa.

Kyselyn toisessa osiossa esitettiin osaamiseen ja tydtehtaviin liittyvia vaittamia. Kuten
kuviosta 5 nahdaan, niin tarkeimmiksi asioiksi vastaajat arvioivat mahdollisuuden kehittaa
omaa tydtaan seka mahdollisuuden vaikuttaa omaan tydmaaraan. Yleisesti ottaen tassa
osa-alueessa kaikki vaittamat koettiin tarkeiksi, koska huonoimmankin arvion saaneen

perehdytyksen pisteet nousivat yli kolmosen.

Yain kehittad omaa tyatani
Waoin vaikuttaa omaan tydmaaraani

Yain hyddyntad ammatillista osaamistani tydssani

Minulle asetetut tavoitteet ovat realistisia ja
saavutettavissa

Henkildstda koulutetaan rittdvasti ammattitaidon,
lisddmiseksi

Tiedan selkeasti tydtehtavani ja tavoitteet, joita
minulta odotetaan

Vaoin vaikuttaa tydoloihini

Asianmukaisen perehdytyksen saaminen tehtavaani

I
o

T T T
2 3 4

]
Keskiarvo (1 = ei lainkaan tarked, .., 4 = erittdin térked)

Kuvio 5. Osaamisen ja tyotehtavien osatekijdiden tarkeys vastaajan tyohyvinvointiin
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Avoimissa kommenteissa esille nousivat selkeat tyétehtavat ja tavoitteet, ammatillisen
osaamisen hyddyntaminen, mielekkaat tyétehtavat ja omaan tydnkuvaan vaikuttaminen,
oman tyon kehittdmismahdollisuudet sek& tydmaaran ja tytolojen realistisuus. Vastaajat
kertoivat esimerkiksi, ettd kun tyéssaan voi kayttdd omaa ammattitaitoaan, tavoitteiden
toteutumista seurataan ja omiin tyétehtaviin on mahdollisuus vaikuttaa, niin nama vaikut-
tavat myos tydmotivaatioon. Myo6s vaikuttamismahdollisuuksia tydoloihin pidettiin tarkea-

nd, koska esimerkiksi erilaiset tydaikajoustot auttavat tytssa jaksamista.

Kuviossa 6 on esitelty arvoihin, asenteisiin ja motivaatioon liittyvien tekijoiden vaikutusta
vastaajien tyéhyvinvointiin. Tassakin osiossa eniten pisteitéd sai kaksi vaittdmaa, jotka oli-
vat motivaatio ja tyéhon sitoutuminen seka tyépanoksen arvostaminen. Huomionarvoista
tassé kohtaa on myds se, etta keskiarvojen mukaan ndma kaksi kohtaa ovat saaneet kor-

keimmat pisteet kaikkien eri osa-alueiden vastauksista.

Olen mativoitunut ja sitoutunut tyghani

Tydpanostani arvastetaan

Olen tyybyvainen nykyiseen tydhani

Palkkani an aikeudenmukainen verrattuna
taimenkuvaani

Muut palkitsemistavat rahapalkan ahella mativaiva
hywaan tydhan

Tydllani on merkitysta organisaation menestymiselle

Tydskentelen yrityksessa, jota voisin suositella
ystavilleni

Organisaationi toiminnan tavaitteet avat merkittavia ja
tarkeita

I T T T T
0 1 2 3 4

Keskiarva (1 = ei lainkaan tarkea, . 4 = erittéin tarkea)
Kuvio 6. Arvojen, asenteiden ja motivaation osatekijoiden tarkeys vastaajan tyohyvinvoin-

tiin

Avoimissa vastauksissa esille tuotiin tydpanoksen arvostaminen seka palkkauksen oikeu-
denmukaisuus ja ndiden vaikutus tyémotivaatioon. Tydmotivaatiota ja tyéhén sitoutumista

pidettiin tarkeind sen vuoksi, ettéd ilman tydmotivaatiota ei voi olla tyotyytyvaisyytta. Eras
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vastaajista koki tarkeana oman tydn merkityksen koko organisaation menestykselle ja

toinen taas koki tarkedna sen, etta itse on tyytyvainen tydhonsa.

Neljas osio kasitteli tydyhteison operatiivista toimintaa ja kuviossa 7 on esitelty taman osa-
alueen vastausten jakaantuminen. Vaittamat liittyivat seka oman tiimin toimintaan, etta
koko organisaation toimintaan. Tarkeimmaéksi vastaajat kokivat sen, ettei yrityksessa
esiinny syrjintaa eika epaasiallista kaytosta. Myds viestinta ja tiedonkulku koettiin odote-
tusti tarkeiksi tekijoiksi tydhyvinvoinnin kannalta ja tama kavi ilmi myds avoimissa vas-
tauksissa. Muita esille nostettuja asioita olivat avoin ilmapiiri ja kollegojen tuki. Myds yri-
tyksen panostamista henkildstén tydhyvinvointiin peraankuulutettiin, koska naiden asioi-

den koettiin vaikuttavan ty6ssa jaksamiseen ja tydmotivaatioon.

Organisaatiossamme ei esiinny syrjiintaa eika
epaasiallista kaytdsta .

Tiedonkulku toimii tiimissamme

Saan riittavasti tietoa tydni kannalta oleellisista asioista

Ristiriidat kasitelldan timissamme avaimesti ja
johdonmukaisesti

Saan tarvittaessa apua ja tukea timini jasenilta

Organisaatiossamme panostetaan henkildstdn -
hyvinvointiin ja tyytyvaisyyteen .

Crganisaatiomme on joustava

Tyantekijat antavat toisilleen mydnteista ja korjaavaa

palautetta :

2

Tiedonkulku Ja kommunikaatio toimiva
organisaatiossamme

Eri timien tydntekijat auttavat ja tukevat toisiaan tydhdn
lithywvissa asioissa

Timissamme keskustellaan tydn ja tydympariston
kehittdmisests

Organisaatiomme on avain uusille ideoille ja ajatuksille

“oin vaikuttaa tydyhteisdssani tapahtuwviin muutoksiin

Eri timien tydntekijat osoittavat arvostavansa toistensa

tysta '

Organisaatiossamme kannustetaan tydn ja muun
eldman yhteensavittamiseen .

Tiedan organisaatiomme tavoitteet, vision ja strategian 29

I T T T T
o 1 2 3 4

Keskiarvo (1 = ei lainkaan tarkea, .., 4 = erittain tarkea)

Kuvio 7. Tydyhteison toimivuuden osatekijoiden tarkeys vastaajan tyhyvinvointiin
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Viides ja viimeinen osa-alue kasitteli esimiesty6ta ja johtamista. Vaittamissa oli mukana
seka lahiesimiesta etta yrityksen johtoa koskevia vaittdmia. Kuviossa 8 on esitelty taman
osa-alueen vastaukset ja tarkeimmiksi ovat nousseet esimieheltd saatava palaute tyosta
seka esimiehelta saatava tuki. Muiden vaihtoehtojen kohdalla keskiarvojen vaihtelu on
melko pient&, mutta silmiin pistaa, etta vuosittain kaytavat kehityskeskustelut koetaan tas-
ta ryhmasta vahiten tarkeiksi. Syyna tadhan saattaa olla se, etteivat vastaajat ole kokeneet
kehityskeskusteluja kovin onnistuneiksi, jolloin niiden merkitys tyohyvinvoinnille ei ole niin

tarkea.

(5]
[%)]

Saan esimieheltani rittdvasti palautetta tydstani

Saan tarvittaessa esimieheltani tukea tydtehtavieni
hoitamiseen

(5]

[%)]

Esimieheni osaa kasitella tydyhteisdssa iimenevia
kanflikteja

Pystyn luottamaan johdan kyloyyn huolehtia
arganisaation tulevaisuudesta

Esimieheni huomioi tydntekijdiden mielipiteet térkeissa
asioissa

2l 2 [2
2] [21 [2]

Esimieheni tuntee alaistensa ominaisuudet, tiedat ja
taidot

Esimieheni kertoo avoimesti tydpaikan ajankohtaisista
asioista

[N]

[ox]

Esimieheni on tasapualinen ja oikeudenmukainen

[o%] (] (]
Ca [7%] [7%]

Johto toimii oikeudenmukaisesti ja puolueettamasti

[7%]
]

Esimieheni antaa tunnustusta hyvista tydsuorituksista

Muutokset viestitaan ja perustellaan
organisaatiossamme

(o]

-3

Johto ottaa henkildstdn mielipiteet huomioon
muutostilanteissa

2 (o]
= .
—a

Esimieheni kannustaa minua kehittymaan tydssani

]

~l

Kehityskeskustelut kdydadn kerran vuodessa

T T
1 2 3 4

[=F

Keskiarvo (1 = ei lainkaan tarkea, .. 4 = erittain tarkea)

Kuvio 8. Esimiestyon ja johtamisen osatekijoiden tarkeys vastaajan tyohyvinvointiin

Avoimissa vastauksissa yllatti vastausten monimuotoisuus. Esille tuotiin se, etta esimie-
hen tulee olla tasapuolinen ja oikeudenmukainen, koska syrjiva kohtelu tulehduttaa tyéyh-
teison ilmapiirin. Esimiehen toivottiin myds kertovan tydpaikan ajankohtaisista asioista
seka olevan perilla tiiminsd vahvuuksista seké kehityskohteista. Vaikka kehityskeskustelu-
ja kaikkien vastaajien kesken ei koettu tarkedaksi, niin kuitenkin avoimissa vastauksissa
tuotiin esille kehityskeskustelujen tarkeys, koska saatavan palautteen johdosta omaa tyo-

41



taan voisi parantaa. Avoin keskustelupiiri ja tydntekijoiden kuunteleminen koettiin myos
tarkedksi. Hienoa osoitusta alaistaidoista kuvaa se, ettd avoimissa vastauksissa tuotiin
esille myds tyontekijan rooli tukea omaa esimiestdan ja antaa tarvittavaa tietoa esimiehel-

le paatoksenteon tueksi.

Vastaajia pyydettiin myds valitsemaan kolme téarkeintda omaan tyohyvinvointiin vaikuttavaa
tekijad valmiiksi annetuista vaihtoehdoista. Yksi vaihtoehdoista oli jatetty avoimeksi eli
siihen olisi voinut valita jonkin oman vaihtoehdon. Kaiken kaikkiaan kolme vastausvaihto-
ehtoa saivat eniten aania, mutta vastausten tarkeysjarjestys hieman vaihteli vastaajan
mukaan. Kappalemaaraisesti eniten vastauksia saivat vaihtoehdot vaihtelevat ty6tehtavat,
ammatillinen kehittyminen ja koulutukset seké positiivinen ilmapiiri tydyhteisossa.

Tyo6hyvinvoinnin lisaksi vastaajia pyydettiin valitsemaan kolme tarkeinta motivaatioon vai-
kuttavaa tekijaa valmiiksi annetuista vaihtoehdoista. Myds tahan vastaukseen olisi voinut
lisata jonkin oman vaihtoehdon. Naissa vastauksissa oli edellistd kysymysta enemman
hajontaa. Jos tarkastellaan miten vastaukset jakaantuivat lukumaaraisesti, niin eniten vas-
tauksia saivat vaihtoehdot tyytyvaiset asiakkaat, rahapalkka ja muut palkitsemistavat yh-

dessa sekéa tavoitteiden saavuttaminen.

Kun motivaatioon vaikuttavia tekijoita tarkastellaan tarkeysjarjestyksen mukaan, niin
enemmisto vastaajista eli 25 prosenttia on nimennyt tarkeimmaksi motivaatioon vaikutta-
vaksi tekijaksi mahdollisuuden vaikuttaa tyon sisaltoon. Toiseksi tarkeimméaksi enemmisto
eli 25 prosenttia on valinnut tavoitteiden saavuttamisen ja kolmanneksi tarkeimmaksi 41,7

prosenttia vastaajista on valinnut tyytyvaiset asiakkaat.

Vastaajia pyydettiin antamaan kouluarvosana nykyiselle tyéhyvinvoinnilleen ja keskiar-
voksi saatiin 8,25. Heikoin arvosana oli 6 ja paras 9. Tulosten perusteella voidaan paatel-
|4, etté vastaajat kokevat tyohyvinvointinsa olevan ihan hyvalla tasolla, mutta parannetta-

vaakin olisi.

Vastaajia pyydettiin myds arvioimaan kuinka pitkaksi aikaa he olisivat valmiita sitoutu-
maan nykyiseen tydtehtavaansa. Enemmistd vastaajista eli 58,3 prosenttia ilmoitti olevan-

sa valmis sitoutumaan yli 5 vuodeksi nykyiseen tydtehtavaansa.
Liséksi vastaajia pyydettiin valitsemaan, mihin tyéhyvinvoinnin osa-alueeseen he toivovat

erityisesti panostettavan yrityksessa seuraavan kahden vuoden aikana. Vastaukset jakau-

tuivat tasan neljan vaihtoehdon kesken eli yksilon terveys ja tyokyky, osaaminen ja omat
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tyotehtavat, tydyhteison ja timien operatiivinen toiminta seka esimiestyo ja johtaminen.

Ainoa vaihtoehto, joka ei saanut yhtaan vastausta, oli arvot ja asenteiden selkeyttaminen.

Vastaajilta pyydettiin myds perusteluja vastausvaihtoehdolleen. Terveyteen ja tyokykyyn
panostamista perusteltiin silla, etté hyvinvoivat tydntekijat ovat yrityksen tarkein voimavara
ja naihin asioihin panostaminen vaikuttaa tydssa jaksamiseen ja tehokkuuteen. Osaami-
seen ja omiin tyGtehtdviin panostamisen kohdalla perddnkuulutettiin koulutusten ajan ta-
salla pitamista seka oman osaamisen parempaa hyodyntamista yrityksen menestyksen
eteen. TyOyhteison ja tiimien operatiivisen toiminnan kehittdminen néhtiin tarkedksi sen
vuoksi, etta toimivat tiimit ovat edellytys motivoituneille ja tyytyvaisille tyontekijoille ja tama
puolestaan vaikuttaa tydhyvinvointiin. Esimiestython ja johtamiseen panostamista perus-
teltiin puolestaan silla, etta esimiestyéhdn toivottiin selkeaa linjaa ja asioista tiedottamista

toivottiin lisaa.

4.3 Yhteenveto

Kyselyn perusteella voidaan yhteenvetona todeta, etta Yritys X:n henkilostén tydhyvin-
vointiin vaikuttavat eniten vaihtelevat tydtehtavat, ammatillinen kehittyminen ja koulutus-
mahdollisuudet seka tydyhteisdn positiivinen ilmapiiri. Henkilosto arvostaa terveyttaan ja
sitd, ettd on fyysisesti hyvassa kunnossa, oman tydn vaikutusmahdollisuuksia niin tyén
kehittamisen kuin tydémaaran osalta, sellaista tydyhteisda missa ei esiinny syrjintaa eika
epdaasiallista kaytosta seka esimieheltd saatavaa palautetta ja tukea tyotehtavien hoitami-
seen. Tybhyvinvointinsa kannalta henkilostd kokee tarkeaksi myds sen, etta on motivoitu-
nut ja sitoutunut tydbhoénsa. Motivaatiota lisdavia tekijoita kyselyn perusteella ovat tyytyvai-
set asiakkaat, rahapalkka ja muut palkitsemistavat yhdessa, tavoitteiden saavuttaminen

sekd oman tyon vaikuttamismahdollisuuksien liséksi se, etta tydpanosta arvostetaan.
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5 Johtopaatokset

Koska opinnaytetydn tavoitteena oli esimiestydn keinoin parantaa Yritys X:n henkiléston
tybhyvinvointia, niin kehitysehdotuksissa keskitytadn nimenomaan sellaisiin toimenpitei-
siin, joihin esimiestyolla voidaan vaikuttaa. Kyselyn perusteella tarkeimmat osa-alueet
ovat:

- henkildstén oman tydn vaikuttamismahdollisuuksien lisdédminen

- henkildston kehittymismahdollisuuksien varmistaminen ja tukeminen

- tydyhteisdn hyvan ilmapiirin tukeminen

- henkildstdon motivaation tukeminen.
Naiden lisdksi henkilosto koki tdrkednd oman terveyden ja fyysisen kunnon, joten yritys
voisi tulevaisuudessa miettid lisdé yhteisia toimintatapoja, joilla henkiléston terveytta ja
fyysisen kunnon yllapitoa voitaisiin tukea entisté paremmin. Esimerkiksi tiiviimpi yhteistyo
tyoterveyshuollon kanssa voisi olla yksi keino.

Kyselyn tuloksissa monessa kohtaa nousi esille se, etta henkilostd kokee tarkeana vaikut-
tamismahdollisuudet oman tydnsa kannalta. Varsinkin vaihtelevat ty6tehtavat, tyon kehit-
taminen sek& mahdollisuus vaikuttaa tyémaaraéan koettiin térkeiksi. Vaihtelevien tyotehta-
vien kohdalla esimiehen on tarkeaa kartoittaa, etta toimenkuvat ovat riittdvan laajat ja mo-
nipuoliset, koska siten henkildston tydhdn kuuluu erilaisia osa-alueita, jotka tuovat tyohon
vaihtelua. Myds tiimin kesken voidaan yhdessa pohtia, ettd ovatko tydkokonaisuudet mie-
lekkaitd ja toimivia. Esimies voi myds kartoittaa, mikali alaisella on kiinnostusta paneutua
johonkin tytn osa-alueeseen syvallisimmin, ja ndin kehittya kyseisen osa-alueen syva-
osaajaksi ja tarvittaessa myods kouluttaa kollegoja asian tiimoilta. Tyokierto on yksi mah-
dollisuus uusien tyttehtavien oppimiseen ja asiantuntijuuden laaja-alaiseen hyédyntami-
seen. Esimies voi myos kartoittaa kokeneemmilta tyontekijéiltd heidan kiinnostusta ryhtya

mentoreiksi uusille tydntekijoille.

Tyon kehittAmisessa esimies voi tukea alaisiaan kuuntelemalla heidan ideoita ja ajatuksi-
aan. Yleensa tiettya tyota tekevat henkilot itse tietdvat parhaiten tydn ongelmakohdat ja
miten nama voitaisiin ratkaista. Onkin tarke&, etta esimies rohkaisee alaisiaan tuomaan
esille naita kehitysideoita, ja yhta tarkeda on pyrkia toteuttamaan kehitysideat. Tydnteki-
joiden ottaminen mukaan mahdollisiin kehitysprojekteihin on myds yksi keino tarjota heille
mahdollisuus olla kehittdméassa tyétaan. Lisaksi tydnohjaus on yksi tapa lisata parhaiden

kaytantdjen jakamista ja hyddyntamista tiimissa.

Tyomaaran vaikutusmahdollisuuksien kohdalla esimies voi, mahdollisuuksien mukaan,

hyddyntaa erilaisia tydaikajoustoja ja tukea alaisiaan tyon ja vapaa-ajan yhteensovittami-
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sessa. Esimiehen tulee myo6s varmistua, ettd omassa tiimissa resursointi on tasapainossa
eli niin, ettei toita tehda jatkuvasti alimiehityksella. Sdanndlliset keskustelut henkilékohtai-
sesti alaisten seka koko tiimin kanssa auttavat esimiesté kartoittamaan alaistensa tyoti-
lannetta ja kuormitusta. Myos selkeét tavoitteet auttavat kiiretilanteissa alaisia priorisoi-
maan tyotehtaviaan ja keskittymaan oikeisiin asioihin. Ja mikali tulevat kiirepiikit ovat etu-
kateen tiedossa, niin niistd on hyva tiedottaa ja keskustella hyvissa ajoin esimerkiksi tiimi-

palavereissa, niin henkildsto pystyy paremmin varautumaan tilanteeseen.

Toisena osa-alueena on henkildston kehittymismahdollisuuksien varmistaminen ja tuke-
minen. Tahan liittyvina tarkeina asioina kyselyssa nousi esille kouluttautumismahdollisuu-
det, tyosta saatava palaute seka esimiehen tuki. Kouluttautumismahdollisuuksien kohdalla
hyva lahtékohta on henkiléstdn osaamiskartoitukset ja kehittymissuunnitelmat, joissa on
kartoitettu tydntekijan taman hetkinen osaaminen seka mahdolliset lisakoulutustarpeet.
Esimiehen tulee olla selvilla yrityksen toimialalla mahdollisesti vaadittavista pakollisista
koulutuksista seka huolehtia siita, etta kyseiset koulutukset ovat hanen alaistensa osalta
ajan tasalla. Tarve muulle ulkopuoliselle koulutukselle tulee kehittymissuunnitelmasta,
mutta koulutusten osalta esimiehen tulee ylipaataén varmistua, etté kaikilla on yhtalaiset
mahdollisuudet osallistua tarpeelliseksi katsottuihin koulutuksiin. Ulkopuolisten koulutus-
ten yhteydessa on hyva kayttaa sita toimintatapaa, etta koulutukseen osallistunut henkild
kertoo koulutuksen jalkeen muulle tiimille koulutuksen paakohdat ja mitd on koulutuksessa

oppinut, jotta koko tiimi voi hydtya koulutuksesta.

Esimiehen tulisi antaa alaisilleen séaanndéllisesti palautetta tehdysta tydsta, olipahan kyse
positiivisesta tai rakentavasta palautteesta. Palautteen antamisen yhteydesséa on hyva
ymmartaa se tosiasia, etté jotta palautetta voidaan antaa, niin tavoitteet tulee olla selkeas-
ti maariteltyna ja mitattavissa. Yksi hyva tilaisuus palautteen antamiseen ovat saannolliset
esimies-alainen -keskustelut, joita voidaan pitda esimerkiksi kerran viikossa, parin viikon
valein tai kerran kuussa. Myds kehityskeskustelut ovat hyva tilaisuus antaa palautetta,
mutta ne sopivat paremmin laajempien kokonaisuuksien tarkasteluun kuin paivittaisjohta-
miseen. Kerran vuodessa annettu palaute ei ole riittavaa, jotta alaiset osaisivat pelkastaan
sen perusteella toimia koko vuoden itsendisesti ja kehittya siihen suuntaan, mita heilta
odotetaan. Esimiehen on hyva muistaa antaa palautetta myos koko tiimille esimerkiksi
tiimipalavereissa, koska tdma lisdd me-henkeé ja yhdessa tekemisen meininkia, joka puo-

lestaan lisaa sitoutumista.
Asiakaspalaute nousi esille yhtend henkiléstdon motivaatioon vaikuttavana tekijana ja se
onkin yksi tarkea keino antaa henkildstolle palautetta heidan tekemastaan tydsta. Yrityk-

sellda kannattaa olla selkeat ja toimivat keinot kerata asiakaspalautetta ja esimiehen tulisi
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kayda saatua palautetta saannollisesti [api tiiminsé kanssa. Asiakkaalta saatu kiitos tai
kehu lisdavat henkildston motivaatiota seka tyoniloa. Asiakaspalautteisiin liittyy toinenkin
nakokulma, joka liittyy enemman yrityksen toiminnan kehittdamiseen. Asiakkailta saadut
kehitysideat tai ehdotukset kannattaa tiimissa kayda huolella lapi ja kartoittaa voitaisiinko
ehdotuksia toteuttaa. Talla tavoin yritys pystyy kehittdmaéan toimintaansa, palvelujaan tai
tuotteitaan vastaamaan entista paremmin asiakastarvetta. Henkildston nakokulmasta ta-
ma lisda tyon mielekkyytta sekéa vaikutus- ja kehitysmahdollisuuksia, kun he voivat vieda
asiakkaalta saamansa kehitysidean eteenpain ja parhaassa tapauksessa talla tavoin paa-
sevat kehittam&an uusia toimintatapoja tai palveluja.

Kehittymismahdollisuuksien alle kuuluu myds esimiehen antama tuki henkil6stdlleen, kos-
ka myos silla on vaikutusta kehittymiseen. Esimiehen on tarkeaé olla alaistensa tavoitet-
tavissa ja hanella pitéisi aina olla edes hetki aikaa kuunnella alaisten iloja ja suruja.
Aiemmin mainitut s@annolliset esimies-alainen -keskustelut ovat erinomainen tilaisuus
alaisen tuoda esille tyon esteita tai pyytdd esimiehen linjausta johonkin epaselvaan asi-
aan. Esimiehen rooli on aktiivisesti kuunnella ja kartoittaa millaista tukea alainen kulloinkin
tarvitsee. Joskus asia voi olla sellainen, etta alainen haluaa vain esimiehen hyvéaksynnan
asialle, joka on jo muuten mietitty valmiiksi. Toisinaan alainen saattaa tarvita esimiehen
sparrausta jonkin vaikeaksi kokemansa asian ratkaisemiseksi tai joskus asia vaatii sita,
ettd esimies lahtee viemaan asiaa yrityksessa eteenpain. Joten tuen tarpeet ovat tapaus-
kohtaisia. Esimieskaéan ei valttamatta aina pysty asioita ratkaisemaan saman tien, mutta
kuten kehitysideoidenkin kanssa, esimiehen tulee ottaa alaistensa esille tuomat asiat va-

kavasti, pyrkid ratkomaan ongelmat ja viestia asioiden etenemisesta.

Kolmantena osa-alueena on tydyhteison hyvan ilmapiirin tukeminen. Tahan sisaltyy se,
ettei tydyhteisdssa suvaita syrjintaa tai epaasiallista kaytosta ja tyontekijoiden tydpanosta
arvostetaan. Syrjinnan ja epaasiallisen kaytoksen osalta esimiehen tulee pitdd omat sil-
mansa auki ja puuttua tilanteeseen, mikali itse havaitsee tydyhteistssa epaasiallista kay-
tosta. Esimiehen tulee myds rohkaista alaisiaan siihen, ettd mikali he havaitsevat ei-
hyvaksyttyd kaytdsta tydyhteisdssa, niin he tulevat asiasta kertomaan. Téllaisten vaikei-
den tilanteiden selvittelya helpottaisi se, etta yrityksessa olisi olemassa selkeat linjaukset,
joissa maaritelladn mita epaasiallisella tai syrjivalla kaytoksella tarkoitetaan ja miten tallai-
seen kaytokseen yrityksessa suhtaudutaan. Talléin esimiehellékin olisi valmiit ohjeet ja
toimintamallit, joiden mukaan h&an asiaa selvittaa ja toimii. Ohjeet ovat viesti my6s henki-
I0stolle, ettei yrityksessa suvaita tietynlaista kaytosta. Lisdksi omassa toiminnassaan esi-
miehen tulee olla hyvin tarkkana sen asian kanssa, ettéd héan itse kohtelee kaikkia tydyhtei-

son jasenia tasapuolisesti eikd omalla kaytokselladn aiheuta eriarvoisuutta tydyhteisoon.
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Tyoyhteistssa ihmisten valiset ristiriidat vahenevat ja ilmapiiri paranee, kun esimerkiksi
tydkokonaisuuksien rajapinnat ovat selkeita. Esimiehen tuleekin varmistaa, ettei tydyhtei-
sossa ole sellaisia tehtavia, jotka eivat selkeasti kuulu kenellekaan ja joiden hoitaminen
saattaa aiheuttaa kahnausta. Esimiehen kannattaa myds varmistaa, etta henkilostd saa
riittavasti ja tasapuolisesti tietoa yrityksen asioista eli etta sisainen viestinta toimii hyvin
suuntaan ja toiseen. Tama edesauttaa avoimen ilmapiirin syntymisté tyopaikalla ja vahen-
taa tarvetta tiedon panttaamiseen. Saanndlliset tiimipalaverit ovat yksi keino parantaa

tiedonkulkua tiimin sisalla.

Esimies voi tukea tiimihenkea myos siten, etta tiimissa on selkeéat toimintatavat asioiden
puheeksi ottamiseen. Jos tiimissé jokin asia alkaa hiertaa, niin asia ratkeaa helpoimmin ja
nopeimmin, kun se kasitelladn heti. Kun tiimin jasenet tietavét, miten he voivat tuoda esille
hankalampiakin asioita ja miten asioita kasitellaan, niin se pienentéaa kynnysta asioiden

esille tuomiseen, eika pienista asioista ehdi kehittya valtavia vuoria.

Henkildston tydpanoksen arvostaminen lahtee johdosta ja jalkautuu aina kollegoihin saak-
ka. Esimies viestittda antamallaan palautteella alaiselleen, ettéd hanen tekema tyd on
huomattu ja ettei tehty ty6 ole merkityksetontd. Varsinkin positiivinen palaute ja kiitokset
antavat tyontekijalle tuntee, etta hanen tyotdan arvostetaan. Toimiva palkitsemisjarjestel-
ma on yksi keino osoittaa henkilstélle arvostusta. Palkitsemisjarjestelman uudistaminen
tai kehittaminen on koko yrityksen yhteinen asia, mutta esimies voi omalla toiminnallaan
varmistaa sen, ettd olemassa olevaa jarjestelmaa hyddynnetddn parhaalla mahdollisella
tavalla. Jos palkitsemisjarjestelma mahdollistaa esimerkiksi sen, etta esimies voi antaa
pienia rahallisia kiitoksia hyvin tehdysté tydsta, niin esimiehen kannattaa tata mahdolli-
suutta sopivissa tilanteissa hyddyntaa. Yksilon kiittamisen lisaksi esimiehen kannattaa
antaa palautetta my6s koko tiimille ja talla tavoin vahvistaa koko tiimin yhteishenkeé ja
saavutuksia. Toisinaan pelkk& &aneen sanottu kiitos on riittdva osoitus tydpanoksen ar-
vostamisesta, mutta palkitsemisjarjestelmasta riippuen esimies voi kiitoksena ja arvostuk-

sen osoituksena jarjestaa tiimilleen esimerkiksi jotain hauskaa yhdessa tekemista.

Yksi tyon arvostamisen lisddmisen keino on linkittda tehdyt asiat tai saavutukset koko
yrityksen toimintaan. Tama voi auttaa henkiléstdéa hahmottamaan, miten heidan tekema
tyd vaikuttaa suuremmassa mittakaavassa, ja taten antaa merkityksen tyon tekemiselle.
Joskus tyontekijasta saattaa tuntua, ettd oma puurtaminen on merkityksetontéa, mutta kun
asiaa tarkastellaan suuremmassa mittakaavassa, niin huomataan, etta kokonaisuus muo-
dostuu pienista puroista, jotka ovatkin kaikki tarkeitd. Esimiehen kannattaa kannustaa
tiimiaan kehumaan myos toisiaan ja antamaan palautetta kollegojen tekemasta ty6sta,

koska tdm& omalta osaltaan parantaa koko tiimin ilmapiiria ja liséé toisten arvostusta.
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Neljas osa-alue on henkiloéston motivaation tukeminen. Tamén osa-alueen alle ei varsinai-
sesti kuulu en&dd mitaan uusia nikseja tai ohjeita, vaan kun esimies tydssaan toteuttaa
aiemmin mainittuja kolmea osa-aluetta, niin samalla han toteuttaa myds tata neljatta eli
tukee henkildston motivaatiota. Kyselyn perusteella nousi esille, etté eniten henkiloston
motivaatioon vaikuttavat tyytyvaiset asiakkaat, palkitsemisjarjestelma, tavoitteiden saavut-
taminen, vaikutusmahdollisuudet omaan tython seka tydépanostuksen arvostus. Se, miten
esimies voi naihin asioihin vaikuttaa ja henkilostoaan tukea, on esitelty jo aiempien osa-
alueiden alla. Kaiken kaikkiaan tasta voidaan paatella, ettd esimiestydssa asiat vaikuttavat

toisiinsa ja panostamalla joihinkin asioihin, voidaan itse asiassa vaikuttaa paljon suurem-

mallakin alueella.

Henkildstén oman
tyidn vaikutusmah-
dollisuuksien
lisddminen

monipuolinen tydnkuva
tyonkierto

mentorointi

henkildston kehitysideat
(huomiociminen +
toteutus)
kehitysprojektit

tydnohjaus
tydaikajoustot

riittdva resursointi
saanndlliset keskustelut
(yksilg + tiimi)
ennakointi

HenkilGston kehit-
tymismahdollisuuk-
sien varmistaminen

ja tukeminen

kehittymissuunnitelma
alalla vaadittavien koulutus-
ten voimassaolo

tasapuolinen mahdollisuus
osallistua koulutuksiin

uuden tiedon jakaminen
tavoitteiden selkeyttdminen

saanndllinen palaute
(yksild + tiimi)
asiakaspalautteen kasit-
tely

esimies tavoitettavissa
valmentava johtaminen

Tydyhteisdn hyvan
ilmapiirin tukeminen

syrintaan ja epaasialliseen
kaytdkseen puuttuminen
tasa-arvoinen kohtelu
vastuualueiden selkeyt-
taminen

toimiva sisdinen viestinta
puheeksi ottaminen

tyopanoksen arvostami-
nen — palaute ja kiitos
palkitseminen

oman tydn merkitys koko
yrityksen nakokulmasta
tiimin toisilleen antama
palaute

Henkilbston moti-
vaation tukeminen

kolmen edella kuvatun
esimiestydn painopiste-
alueen toteuttaminen
kaytannossa

Kuvio 9. Yritys X:n esimiestyon painopistealueet ja niiden toimenpiteet

Kuviossa 9 on koottu yhteen taulukkoon edelld kuvatut esimiestydn painopistealueet ja

niihin sisaltyvat toimenpiteet, joihin Yritys X:n esimiesten tulisi paivittaisesséa tygssaan
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panostaa. Koska kyselyssa ei kartoitettu asioiden nykytilaa, niin tdssa yhteydessa ei voida
antaa suosituksia siita, mihin asioihin ensisijaisesti tulisi puuttua, vaan tama pohdinta jaa
yrityksen esimiesten tehtavaksi. Taman lisaksi ennen kuin esimiehet lahtevat toteutta-
maan erilaisia toimenpiteita tiiminsa kanssa, niin olisi tarkeaa miettia, mita toiminnalla ta-
voitellaan ja miten toteutumista seurataan. Esimerkiksi, jos yritys ottaa kayttoon saannolli-
set esimies-alainen -keskustelut, niin tiimille on hyva kayda lapi mita keskusteluilla tavoi-
tellaan ja miten usein keskusteluja pidetaan. Keskustelut kannattaa varata kalentereihin ja
jos keskustelu jostain syysté joudutaan perumaan, niin on tarkeda varata sille saman tien

uusi ajankohta.

Se, miten asioita kannattaa mittaroida tai seurata, riippuu hyvin paljon toimenpiteesta.
Esimerkiksi henkildstolta tulleet kehitysideat ovat sellainen seurantakohde, jota esimies
voisi kdyda lapi tiiminsd kanssa vuositasolla. Eli voidaan tarkastella minkéa verran kehitys-
ideoita on kappalemaaraisesti tullut, minka verran niista on saatu toteutettua ja miten
maarat ovat kehittyneet verrattuna aiempiin vuosiin. Kehitysideat ovat monesti sellaisia,
ettei niitd valttamatta pienessa organisaatiossa tule suuria maaria ja toisaalta kehityside-
oiden toteuttaminen saattaa vieda aikaa, joten téllaista seurantakohdetta on turha ottaa

viikkopalaverin agendalle.

Kuten Strategisen hyvinvoinnin johtaminen Suomessa 2014 — tutkimuksessa todettiin, niin
jatkuvan parantamisen malli on kdytdssa vain pienessa osassa yrityksia. Tyohon ja sen
kehittamiseen liittyvissé asioissa sita kaytettiin sdanndllisesti vain 31 % yrityksista. Kuiten-
kin tulosten perusteella selvisi, etta mallin kaytoélla ja hyvinvointityon tuloksellisuudella oli
vahva korrelaatio. (Aura ym. 2014, 42.) Vaikka Lean-filosofia on ehké& tunnetumpi Japanin
autoteollisuudesta, niin kuitenkin tété jatkuvan parantamisen mallia voidaan hyddyntaa
kaikilla aloilla ja kaikissa toiminnoissa. Lean-johtamisessa fokus on asiakasarvossa ja
erilaisilla menetelmilla ja tyOkaluilla pyritddn poistamaan kaikkea hukkaa, joka ei lisaa
asiakasarvoa. Ihmisten arvostaminen ja jatkuva parantaminen ovat Leanin perusarvoja.
Tyontekijoiden tyytyvaisyys ja tydon merkityksen kokeminen paranevat silloin, kun tyonteki-
joita kannustetaan analysoimaan omaa ty6taan ja annetaan heille mahdollisuus ja tilaa
kehittda omaa tydtaan. Taman lisaksi tyon tuottavuudessa ja tydhyvinvoinnissa on huo-
mattu myonteisia vaikutuksia niissa yrityksissa, jotka ovat ottaneet Leanin aidosti mukaan

strategiaansa. (Pori 2015.)

Koska yritys ei talla hetkella sdannéllisesti seuraa tai kartoita henkilostonsa tyotyytyvai-
syyttd, niin tulevaisuuden jatkokehitysehdotuksena on, etta yritys alkaisi tehda tallaista
seurantaa. Esimerkiksi vuoden kuluttua yritys voisi kartoittaa tyéhyvinvoinnin nykytilan

vaikka tyotyytyvaisyyskyselyllda. Samalla on tarke&a myos koko ajan seurata muita tyéhy-
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vinvoinnista kertovia mittareita, kuten sairauspoissaoloja, tyétapaturmia ja asiakaspa-
lautetta, koska muutokset ndissé mittareissa antavat yritykselle tyotyytyvaisyyskyselya
nopeammin viitteita siita, jos henkildstod alkaa voida huonosti. Tyotyytyvaisyyskyselyn yh-
teydessa voitaisiin kartoittaa myos henkiloston tyotyytyvaisyyden arvosana seka miten
pitk&ksi aikaa henkildstd on valmis sitoutumaan, jotta voidaan arvioida, onko toteutetuilla
esimiestyon panostuksilla ollut vaikutusta. Uuden kyselyn ja mahdollisten muiden mitta-
reiden avulla saataisiin nostettua esille uusia kehityskohteita, joiden parantamiseksi kan-
nattaa yhdessa henkildston kanssa laatia kehityssuunnitelma, jonka mukaan asioita lah-
detdén kehittAmaan eteenpain. Lean-ajattelun ottaminen mukaan yrityksen strategiaan ja
paivittaiseen johtamiseen voisi olla yksi tehokas keino, jolla Yritys X voisi tulevaisuudessa
parantaa entisestaan henkilostonsa tyotyytyvaisyytta ja parantaa kilpailukykyaan. Oleellis-
ta on seurata toimenpiteiden toteutumista ja tehda seurantaa saanndllisesti. Yrityksessa
on kuitenkin hyva tilanne tydhyvinvoinnin suhteen siina mielessa, etta henkiléstd kokee
tybhyvinvointinsa talla hetkella suhteellisen hyvéksi ja henkilésté on sitoutunut tybhodnsa,

joten tdméa on erinomainen lahtokohta ajatellen tydhyvinvoinnin kehittamista.

Kaiken kaikkiaan voidaan todeta, etta tydhyvinvointi ja sen kehittaminen on monisaikeinen
kokonaisuus, johon vaikuttaa monet eri asiat. Tydhyvinvointia ei voida ulkoistaa vain esi-
miehen harteille, vaan jokaisella tydyhteison jasenella on vastuu niin omasta tyéhyvin-
voinnistaan ja sen kehittamisesta kuin koko tydyhteisdn tyéhyvinvoinnista. Tydhyvinvointia
on tutkailtava kunkin yrityksen ja tydyhteistn néakdkulmasta, kartoitettava ne sieltd 16ytyvat
kehityskohteet, mietittéava niihin sopivat toimenpiteet ja mittarit. Tyohyvinvoinnilla on kui-
tenkin paljon positiivisia vaikutuksia, joten sen kehittdmiseen panostaminen kannattaa.
Loppujen lopuksi tydhyvinvoinnin kehittdminen ei ole mitaan salatiedetta, vaan se vaatii
selkeda strategiaa, konkreettisia toimenpiteita ja edistymisen seurantaa. Talla tavoin hen-

kilost6 voi hyvin, jaksaa tydssaan ja yltaa huipputuloksiin.
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Liitteet

Liite 1. Kyselyn saateviesti
Arvoisa Yritys X:n tyontekija,

Nyt sinulla on oiva mahdollisuus kertoa tyohyvinvointisi kannalta tarkeimmat tekijat ja
olla mukana vaikuttamassa tyohyvinvoinnin kehittamisen suuntaviivoihin organisaatiossa-
Si.

Suoritan tradenomiopintoja Haaga-Helia ammattikorkeakoulussa ja opintojeni suuntau-
tuminen on HRM ja johtaminen. Huomaathan, ettei kyseessa ole tyotyytyvaisyyskysely,
jolla analysoidaan nykytilannetta - opinndytetyoni tavoitteena on kartoittaa, mita asioita
juuri sina pidat tarkeana oma tyéhyvinvointisi kannalta ja mita tyéhyvinvoinnin osa-
alueita ihannetyopaikallasi tulisi painottaa. Vastausten perusteella on tarkoitus tunnistaa
henkiloston tarkeimmaksi kokemat painopistealueet.

Jokainen mielipide on tarkea! Vastaukset kasitellaan luottamuksellisina ja siten, ettei yk-
sittdisia vastaajia tai vastauksia voi tunnistaa. Tarkoituksenani on tunnistaa tyéhyvinvoin-
nin keskeisimmat osa-alueet Yritys X:ssa ja koostaa vastauksista suunnitelma, jota mukail-
len ty6hyvinvointia voidaan jatkossa tukea. Ole siis rohkea ja kerro ajatuksesi. Kyselyyn
vastaaminen kestda noin 10-15 minuuttia.

Kysely on auki perjantaihin 11.9.2015 saakka, joten toimi nopeasti. Mikali sinulla on kysyt-
tavaa liittyen opinnaytetydhoni tai itse kyselyyn, niin otathan yhteytta.

Osallistu kyselyyn alla olevasta linkista:
https://www.webropolsurveys.com/S/41A2CDDD04A87DCD.par

Avustasi ja yhteisty0Osta kiittaen,
Anniina Pihlajavuo
anniina.pihlajavuo@myy.haaga-helia.fi
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Liite 2. Kyselylomake

Kartoitus tyohyvinvointiin vaikuttavista tekijoista

1. Sukupuoli *
() Mies
(O Nainen

2.Ik4 *

() alle 30
(O 30-39
O 40-49
(O 50 ta1 yh

3. Tydsuhteen kesto *
() alle vuosi
(O 1-3 vuotta
() 4-6 vuotta

() vli 6 vuotta

4. Toimipiste *
o] |
o

5. Timu *

ol
g

Aihealue 1: Yksilén terveys ja tyokyky

6. Kuinka tarkedna koet seuraavat asiat oman tyohyvinvointisi kannalta

et lamkaan jokseenkin . 1 .. crittdin

1w T . tirked ~ .

tirked tirked tirked
Minulla on hyvi terveys ikééni verrattuna O O C O
Ylldpidan kuntoani vapaa-ajalla O O O O
Tyén kuormittavuus on sopivalla tasolla o O O O
Tyo- ja yksityiselimén yhteensovittaminen luonnistuu @) O O O

helposti
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Minulla on mahdollisuus etityshén O O @] O

Minulla on joustava tydaika O O O O
Saan tarvittasssa tydterveyshuollosta tukea tydkykyyn O O o O
listtyviin asioihin

Ergonomiaan liittyvit asiat on huomioitu tydpaikallani O O O O
Tydturvallisuus on huomioitu tydpaikallani O @) O O

7. Mika yllda mamituista tekijdistd vaikuttaa eniten tyShyvinvointisi ja miksi?

Aihealue 2: Osaaminen ja tyotehtavat

8. Kuinka tirkeind koet seuraavat asiat oman tyohyvinvointisi kannalta

et lainkaan jokseenkin 1. CIittHIn
Lo als tarked
tirked tirked tirked
Asianmukaisen perehdytyksen saaminen tehtiviini @] O O O
Tiedin selkedsti tydtehtdviini ja tavoitteet, joita minulta @] O @) O
odotetaan
Minulle asetetut tavoitteet ovat realistisia ja O O @] O
saavutettavissa
Voin hyddyntid ammatillista osaamistani tydsséni O O O O
Voin vaikuttaa omaan tydméériini @ O O O
Voin vaikuttaa tydoloihini O O O O
Voin kehittd4 omaa tydtint O O @) O
Henkilgstdd koulutetaan riittivisti ammattitaidon Q O O O

lisddmiseksi

9, Mika ylla mainituista tekijoista vaikuttaa eniten tyohyvinvointiisi ja miksi?
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Aihealue 3: Arvot, asenteet ja motivaatio

10, Kunka tirkednd koet seuraavat asiat oman tyéhyvinvointis: kannalta

Tyo6lléni on merkitysti organisaation menestymiselle

Organisaationi toiminnan tavoitteet ovat merkittivii ja
tirkeitd

Tydpanostani arvostetaan
Olen motivoitunut ja sitoutunut tyShéni
Olen tyytyviitnen nykyiseen tyéhéni

Tytskentelen yrityksessi. jota voisin suositella
ystiavillen

Palkkani on oikeudenmukainen verrattuna toimenkuvaanit

Muut palkitsemistavat rahapalkan ohella motivoivat
hyviin tyshon

11. Mk ylla mainituista tekijofistd vaikuttaa eniten tydhyvinvointiisi ja miksi?

ei lainkaan

tirked
O
@)

O O O O

O

jokseenkin

tirked

O O 0O

o O

Aihealue 4: Tyoyhteisén operatiivinen toiminta

12. Kuinka térkeiind koet seuraavat asiat oman tydhyvinvointisi kannalta

Saan tarvittaessa apua ja tukea tiimini jisenilti

Tyéntekyjit antavat toisilleen mydnteistd ja korjaavaa
palautetta

Ristiriidat kisitellddn tiimissdmme avoimesti ja
johdonmulkaisest

Tumissimme keskustellaan tyén ja tySympéristén
kehittimisesti

Tiedonkulku toimii tiimissimme
Saan riittdvisti tietoa tydni kannalta oleellisista asioista

Er1 tumien tySntekijit auttavat ja tukevat toisiaan tyShén
liittyvissd asioissa

Eri tiimien tydntekijit osoittavat arvostavansa toistensa
ty Ot
Tiedén organisaatiomme tavoitteet. vision ja strategian

Organisaatiomme on joustava
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ei lamkaan

tirked

jokseenkin

tirked

O

O

. o, erittdin

tarked tirked
O O
O O
O O
O O
@] O
O O
O O]
O O
., . erittdin
tarked tirked
O O
O O
@] @]
O O
O O
O O
O O
O O
O O
O O



Organisaatiossamme panostetaan henkildstén hyvinvointiin O @) O O
ja tyytyviisyyteen

Tiedonkulku ja kommunikaatio toimivat @ O O O
organisaatiossamme

Organisaatiossamme el esiinny syrjintii eiké epiasiallista @ @) O O
kiytdsti
Organisaatiossamme kannustetaan tyén ja muun eldmén O O O O

vhteensovittamiseen

O
O
O

Voin vaikuttaa tydyhteisdssini tapahtuviin muutoksiin @]

O
O
O

Organisaatiomme on avoin uusille ideoille ja ajatuksille O

13, Mika ylla mamitmsta tekijoista vaikuttaa eniten tyohyvinvointusi ja miksi?

Aihealue 5: Esimiestyd ja johtaminen

14. Kuinka tirkedna koet seuraavat asiat oman tyShyvinvointisi kannalta

e1 lainkaan jokseenkin w g, Crittdin
1o a1 tarked .
tirked tirked tiarked
Saan tarvittaessa esimieheltéini tukea tydtehtivien O O O O
hoitamiseen
Saan esimicheltini rittdvist: palautetta tydstini O O O O
Esimicheni antaa tunnustusta hyvistd tysuorituksista O O O O
Esimicheni kannustaa minua kehittyméén tydssini O O O O
Esimicheni on tasapuolinen ja oikeudenmukainen O O O O
Kehityskeskustelut kiiyddan kerran vuodessa O O O O
Esimicheni kertoo avoimesti tydpaikan ajankohtaisista O O O O
asioista
Esimicheni huomioi tyontekijéiden mielipiteet tirkeissi O O O O

asloissa

O
O
O
O

Esimicheni osaa kiisitelld tySyhteisdssi ilmenevii

konflikteja

O
O
O
O

Esimicheni tuntee alaistensa ominaisuudet. tiedot ja taidot

Johto ottaa henkildstdn mielipiteet huomioon O O O O
muutostilanteissa

C

Muutokset viestitiifin ja perustellaan organisaatiossamme O O O

O
O
O
@]

Johto toimii oikeudenmukaisesti ja puolueettomasti

Pystyn luottamaan johdon kykyyn huolehtia organisaation O O O
tulevaisuudesta

o
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15. Mk vlla mainituista tekijoista vaikuttaa eniten tydhyvinvointiisi ja miksi?

16, Valitse seuraavista kolme tarkeinta tyGhyvinveintiisi vaikuftavaa tekijaa ja laita ne tarkeysjarjestykseen

(Ohje: Ota hiirelld kiinni valitsemastasi vastausvaihtoehdosta ja vedi se oikealla olevaan nnrhuun.)

Vaihtelevat tyotehtavat tirkein (1)

toiseksti tirkein (2)
Ammatillinen kehittyminen ja koulutukset . .
kolmenneks: térkein (3)

Vaikuttamismahdollisuudet omassa tyossa

Vaikuttamismahdollisuudet organisaatiossa
tapahtuviin muutoksiin

Positiivinen ilmapiiri tydyhteisossa
Palaute tehdysta tyosta
Palkkausjarjestelma
Viestinta ja tiedonkulku
Lahiesimiehen toiminta
Tyoterveyshuolto
Oma terveys
Yksityis- ja perheasiat
Saannolliset kehityskeskustelut
Tasapuolinen kohtelu tyopaikalla
Tyopaikan varmuus
Tyoskentelytilat
Tyovalineet
Henkilokuntaedut

Muu, mika?
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17. Muu, mika?

18, Valitse seuraavista kolme tarkeintd motivaatioosi vaikuttavaa tekyad ja laita ne tarkeysjarjestykseen

(Ohje: Ota hiirella kiinni valitsemastasi vastausvaihtoehdosta ja ved se oikealla olevaan ruufuun )

Mahdollisuus vaikuttaa tyon sisaltodn

Mahdollisuus osallistua oman toimialani
paatdksentekoon

Tydsta saatava palaute

Tyytyvaiset asiakkaat

Tavoitteiden saavuttaminen

Etenemismandolliisuudet

Arvostus tydyhteistssa

Rahapalkka

Rahapalkka ja muut palkitsemistavat
yhdessa

Tyon haastavuus

Tyon varmuus ja saannolliset tulot

Mahdollisuus kayttaa tydssa luovuutta ja
mielikuvitusta

Muu, mika?

19, Muu, miks?

tédrkein (1)
toiseksi tirkein (2)

kolmanneksi tirkein (3)
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20. Anna nykyiselle tyghyvinvoinmillesi kouluarvosana
45678910
heikko O O O O QO O O erinomainen

21, Kuinka pitkdksi aikaa olet valmus sitoutumaan nykyiseen tyotehtaviasi?
(O 1-2 vuotta
(O 3-5 vuotta

O vli 5 vuotta

22, Mihin tydhyvinvoinnin osa-alueeseen toivot organisaatiosi erityisesti panostavan seuraavan kahden vuoden aikana?
() Yksilon terveys ja tydkyky
() Osaaminen ja omat tyStehtivit
O Arvojen ja asenteiden selkeyttiminen
() Tydyhteisén ja tiimien operatiivinen toiminta

() Esimiestyd ja johtaminen

23. Perustele
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