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This thesis investigates wellbeing at work and the influence of supervisor’s work in
contributing to wellbeing at work. One part of this thesis is the implementation of
survey for the teachers and project personnel at Lapland University of Applied Sci-
ences, in the Kemi Unit of Industry and Natural Resources (n=59). Based on the the-
ory and survey results, the facts that support wellbeing at work and also challenges
and possibilities that the supervisors can face while contributing to wellbeing are
studied. The material for supervisors is composed based on these facts. The material
can be utilised in everyday work while improving supervisor's, employees' or work
community's wellbeing at work.

The theory examines the factors of wellbeing at work and work engagement and also
the importance of wellbeing at work in work communities. Also the influence of
leadership and management in maintaining and developing wellbeing is studied. Re-
search and development methods related to the research and practices are investigat-
ed.

The questions in the wellbeing survey were grouped according to the comprehensive
factors of wellbeing at work described by Marja-Liisa Manka (2010). Both quantita-
tive and qualitative research methods were used in the research. The survey was car-
ried out on the Web. The survey included also open questions that were used for col-
lecting development ideas related to wellbeing at work. The results of the survey
were used when defining the contents of the supervisor material.

Based on the theory study and the survey the most important issues supporting well-
being at work are clarified. In addition to that understanding the importance of lead-
ership skills and leader's role in developing wellbeing at work is achieved. The su-
pervisor material provides hints and tools for development work and also gives top-
ics to think about in the supervisor’s work to promote wellbeing at work.

Key words: wellbeing at work, leadership, management, development.
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1 JOHDANTO

Tyokyky ja tydhyvinvointi ovat sanoja, joihin torméda nykydén monissa eri yhteyksissa
ja medioissa. Niiden merkittdvyys on lisddntynyt viime vuosina huomattavasti ja sen
tutkimukseen ja kehitykseen tehddén suuria panostuksia. 1900-luvun alkupuolen fyy-
sisten tyoolojen kehittdmisestd on tultu nykypéivin kokonaisvaltaisen tydhyvinvoinnin
kehittdmisen ddrelle. TyShyvinvointia voidaan tarkastella yksildiden ja koko tydyhtei-
son ndkokulmasta. Yksilotasolla oman hyvinvoinnin ja sitd mydtd myos tyohyvin-
voinnin kehittdminen ldhtee ihmisestd itsestddn, mutta onnistuakseen kehitystydssdan

hén tarvitsee tukea toimintaympdristostaén.

Kokonaisvaltainen ty6hyvinvointi on riippuvainen monista tekijoistd. Organisaation
on oltava joustava ja sen tulee uusiutua ja kehittyd muuttuvassa toimintaympéristossa.
Toimiva ja vuorovaikutteinen tydyhteiso luo turvallisen tydympériston ja tarjoaa tukea
yhteisonsé tyontekijoilleen. Keskeisend osana tyOssd suoriutumista on riittdvd osaami-
nen ja sen kautta tuleva tunne siité, ettd tyo on hallittavissa. Yhtend osana koko tété

palettia on kannustava ja osallistava esimiestyo.

Oma kiinnostukseni esimiestyon ja erityisesti tydhyvinvoinnin kehittdmiseen on ldhte-
nyt omista kokemuksistani esimiestehtévissa seké jatkuvien muutoksien kohteena ole-
vasta ICT-toimialasta. Kiire, muutokset ja jatkuvan paineen alla tydskenteleminen
vaativat paljon tyontekijoiltd. On siis 10ydettdva keinoja lisétd hyvinvointia ja jaksa-
mista tydssd. TyOhyvinvointi on laaja ja moniulotteinen késite, joka monitahoisuudel-
laan asettaa haasteita esimiehelle seké edistdd kokonaisvaltaista tydssé viithtymisté ja
jaksamista. Johtaminen ja tyon kehittdminen muuttuvassa tydyhteisdssd ovat haasta-
via. Liséksi osaamisen sovittaminen tyon vaatimuksiin seka sitd tukevan tydilmapiirin
rakentaminen vaativat maéirétietoista ja tavoitteellista johtamista. Tydhyvinvoinnin
johtamisesta ja kehittdmisestd on tultava osa arkipdivéin tydeldmad eikd se saa jaada
yksittdisiksi hankkeiksi ja projekteiksi. Esimies voi esimerkilldédn ja toiminnallaan vai-

kuttaa ty6hyvinvoinnin kokemukseen osana arkeaan.

Tédmin opinndytetyon tavoitteena on tutkia tekijoitd, joista tyohyvinvoinnin kokemus
syntyy. Ty6hyvinvointi on hyvin kokonaisvaltainen ja henkilokohtainen kokemus, jo-

ten sille ei ole olemassa yhtd ainoaa selitystd. Tutkimus keskittyy voimavaroihin ja
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kehittamiskohteisiin eikd pelkistdin epékohtien ja ongelmien esille kaivamiseen. Tyo-
yhteisd koostuu monista henkildistd ja on tirkedd 10ytdd kehityskohteet, jotka koko
tyoyhteiso kokee suurimmiksi haasteiksi. On my0s tirkedd tiedostaa tydyhteison vah-
vuudet, joita voidaan hyddyntdd kehitystyossd. Lisdksi tavoitteena on 10ytdd esimies-
tyon kannalta merkityksellisid asioita, joihin kannattaa keskittyd arjen johtamisessa.
Tyo6hyvinvoinnin tekijoiden ja esimiehen erilaisten roolien ja tehtdvien kautta on tar-
koitus koostaa esimiestydn kannalta tdrkeimmisté asioista tukimateriaalia, jota esimies

voi hyddyntéd omassa johtamistydssdén tai oman hyvinvointinsa kehittdmisessé.

Tieto- ja teoriaperustaan tutustumisen liséksi osana titd opinnédytety6td tehdddn tyohy-
vinvointikysely asiantuntijaorganisaatiolle, jossa tydskentelee opetus- ja projektitehti-
vissd toimivia henkil6itd. Kohdeorganisaatio eli Lapin AMKin teollisuuden ja luon-
nonvarojen osaamisalan Kemin tekniikan yksikko on ollut viime aikoina suurten muu-
tosten keskelld, joten tutkittava organisaatio on muutosjohtamisen ja tydhyvinvoinnin
johtamisen kannalta mielenkiintoinen tutkimuskohde. Tutkimuksen tavoitteena on
saada selville tydhyvinvoinnin tila kohdeorganisaatiossa seki lisdksi nostaa esille asi-
oita, joita tyontekijét pitdvat tirkeind tyohyvinvoinnin kannalta. Lisdksi saadaan selvil-
le tutkittavan organisaation tydhyvinvoinnin kannalta tirkeimpid kehittimiskohteita.
Tutkimuksen kautta esille nousseita tyohyvinvoinnin tekijoitd ja kehittdmiskohteita

hy6dynnetddn oheismateriaalin aihevalinnassa.



2 TYOHYVINVOINTI

Hyvinvointi on ihmisen henkilokohtainen kokemus omasta eldméstéén ja sitd on vai-
kea maadrittdd yleiselld tasolla. Olennaisena osana kokonaisvaltaista hyvinvointia on
ty0- ja vapaa-ajan terve suhde. Toimeentulon lisdksi tyd rytmittdd elaméé, luo sosiaali-
sia suhteita sekd tuo mielekéstd tekemistd. Yksityiseldmélld on kuitenkin suuri vaiku-
tus myds tydeldmadn. On erittdin vaikeaa erottaa yleistd hyvinvointia tybhyvinvoinnis-

ta. (Rauramo 2012, 10.)

Onnellisuus on hyvin ldhelld hyvinvoinnin kisitettd. Onnellisuus on ihmisen virettd
nostava tekijé, ja sitd voidaan pitdd yhtend eldmén tarkoituksena. Oman onnellisuuten-
sa kukin yksilo rakentaa omista ja yhteison ldhtokohdista. Onnellisuuteen pyrkiminen
on tavoittelemisen arvoista, silld se lisdd luovuutta, tyollisyyttd, yleistd jaksamista seka

kohentaa sosiaalisia suhteita. (Rauramo 2012, 10.)

Tyo6hyvinvointi on ihmisen kokemus ty0stdin ja tyon suhteesta muuhun eldimédn. Se
tarkoittaa tyotd, joka on terveellistd, turvallista ja tuottavaa. Téarkednd osana ovat myds
tyontekijoiden ja tydyhteison ammattitaito sekd hyvin johdettu organisaatio. Tydn
mielekkyydelld ja palkitsevuudella on myds suuri merkitys tydhyvinvoinnin kokemuk-
sessa. On tdrkedd, ettd ihmiselld on tunne oman eldméansé hallinnasta. Tyoterveyslaitos
on antanut tyohyvinvoinnille seuraavan mééritelmén: "Ty6hyvinvointi tarkoittaa, ettd
tyd on mielekéstd ja sujuvaa turvallisessa, terveyttd edistdvissd sekd tyouraa tukevassa

tyOympéristossd ja tydyhteisossd." (Tyoterveyslaitos 2009, hakupdiva 2.5.2014.)

Voidaan ajatella, ettd tyohyvinvointi rakentuu kolmesta elementistd: osaaminen, vaa-
timukset ja sosiaalinen tuki. Keskeisend osana tyohyvinvointia on itse tyd, sen vaati-
mukset ja siihen tarvittava osaaminen. Osana osaamista on hallinnan tunne omasta
tyOstd ja tyOstd saatu arvostus. TyShyvinvoinnin kannalta on tirkeda, ettd osaaminen ja
tyon vaatimukset ovat tasapainossa. Tyontekijdlle tulee siis hyvé olo, kun on saanut

hy6dyntidd osaamistaan ja tydlleen tukea tydyhteisoltidén. (Luukkala 2011, 31.)
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2.1 Ty6n imu

Tyon imuksi voidaan kutsua tilaa, jolloin motivaatio tyon tekemiseen on korkealla.
Tyo6n imulle on olemassa kolme olennaista tunnusmerkkid: tarmokkuus, omistautumi-
nen ja uppoutuminen. Tarmokkuudella tarkoitetaan energisyyttd, jota tunnemme tyo-
pdivén aikana. Ty haastaa aktivoimalla voimavarat tehokkaaseen kéyttoon ja tyo teh-
daan loppuun saakka sinnikkadsti. Omistautumisella tarkoitetaan omien ja organisaati-
on arvojen samankaltaisuutta ja aitoa tyOnantajan tuottaman palvelun tai tuotteen ar-
vostamista. Uppoutuminen on ldhelld flow-ilmiotd eli virtauskokemusta, jolloin asiat
sujuvat ja ajantaju voi hetkittdin kadota. Tyon imulla on suuri merkitys tydolosuhtei-
den epdkohtien sietdmisessd ja kestdmisessd. Paras tilanne tyon imun kannalta on, kun
tyd on mielekéstd ja hiiriotekijoitd sekd epakohtia on mahdollisimman vdhén. (Luuk-

kala 2011, 38.)

Tyo6n imu on ldheisesti kytkoksissd tydhyvinvointiin. Kun tyd on mielekédstd ja innos-
tavaa, haluamme sitoutua siithen pidemmaéksi aikaa. Tyd on sujuvaa ja aika tuntuu rien-
tavin. Tyon imun kannalta on merkityksellistd riittdvén toimintatilan ja itsendisyyden

saavuttaminen. (Luukkala 2011, 45.)

Tyo6n imu on pitkdkestoinen tyShyvinvointia edistdvé tekija. Tyontekijdt, jotka koke-
vat tyon imua, ovat terveempid ja tehokkaampia tydskentelijoitd. Tyon imu on myds
tarttuvaa. Koko tiimi voi hyotyé innostuneesta tyontekijdstd. Jotta tyon imua voisi yl-
lapitdd, on huolehdittava tydstd palautumisesta. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju

2011, 10.)

Opettajat ovat luultavasti yksi suurimmista yksittdisistd ammattiryhmisté, joiden tyo-
hyvinvointia on tutkittu. Néissé tutkimuksissa on yleensé ldhtGkohtana tyopahoinvoin-
ti ja uupuminen, ei niinkddn tyon ilo ja innostuneisuus. Ongelmia tutkimalla 16ydetdan
usein pelkkid ongelmia, ja tdlloin myos kehityshankkeet voivat keskittyd ongelmien
poistamiseen. Tutkimuksen suunta tydpahoinvoinnista olisi kuitenkin aiheellista suun-
nata tyon imuun ja tyotd tukeviin asioihin ja muutenkin l&hestyd aihetta monipuoli-
semmin. Tyoéterveyslaitoksen tekemisséd tutkimuksissa on selvinnyt, ettd kaikilla hen-

kilostoryhmilld, mukaan lukien opettajat, tyon imua koetaan enemmain kuin stressi- ja
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tyduupumusoireita. (Hakanen 2004, 27; Perkio-Mékeld & Nevala & Laine 2006, 32 -
33)

Hakanen on kuvannut Peter Warrin mallin pohjalta henkilkohtaisen tydhyvinvoinnin
ulottuvuuksia (kuvio 1). Témén kuvauksen mukaan ty6hyvinvointi rakentuu virittynei-
syyden ja sitd koskevan mielihyvén pohjalle. Mielihyvéakselilla on suurempi painoar-
vo tyShyvinvoinnin kannalta. Suurin osa tutkimuksista on perinteisesti kohdistunut
tydhyvinvoinnin kannalta huonojen asioiden, kuten masennuksen ja tyduupumuksen,
tutkimiseen. Néissd molemmissa tapauksissa mielihyvd miédrd on alhainen ja viritty-
misen tila vaihtelee uupumus oireiden mukaan. Tyon ilo ja tyOtyytyvéisyys asettuvat

tassd kuvassa oikean ylidnurkkaan, jolloin ty6n imu on saanut vallan ja tyd sujuu hy-

vin. (Hakanen 2004, 28.)

: A
Ahdistus o Innostus
o
tressi, alkava .g
tyouspumus, £ ty
_ tysholismi = mu
s mielipaha S mielihyva +
vakav. T ;
SaUpUMUS tyosséayiihtyminen
Masennus v Viihtyvyys

Kuvio 1. Ty6hyvinvoinnin ulottuvuudet (Hakanen 2004, 28)

2.2 TyShyvinvoinnin portaat

Maslow maédritteli vuonna 1943 motivaatioteorian, jonka mukaan ihmisen tarpeet
muodostavat hierarkian. Pdivi Rauramo (2012) on tarkastellut tydhyvinvointia Maslo-
win tarvehierarkiaan pohjautuen. Maslow’n mukaan ihmiselld on viisi perustarvetta:

fysiologiset tarpeet, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus sekd itsenséd toteuttaminen.
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Néama tarpeet ovat toisistaan riippuvaisia. Mikdli tietty tarve on melko hyvin tyydytet-
ty, alkaa seuraavan tason tarve dominoimaan tietoista eliméi. Hierarkian ylimpani
tavoitteena olevaa itsensd toteuttamisen motiivia voidaan pitdd aidoimpana ihmisen

toiminnan voimavarana. (Rauramo 2012, 13.)

Rauramon Ty6hyvinvoinnin portaat -mallissa (kuvio 2), kuvataan perustarpeiden suh-
detta tyohon sekd niiden vaikutusta motivaatioon. Mallissa on hyddynnetty olemassa
olevia tyokykyd ylldpitdvid toimintoja sekd tyohyvinvoinnin edistimisen malleja ja
méidritelmid. Ndiden sisiltdjd on yhdistetty Maslow’n tarvehierarkian kanssa. Jokaisel-
la yksittdiselld portaalla on kuvattu yksilon ja tydyhteison kannalta tyShyvinvointiin
vaikuttavia tekijoitd sekd mittareita ja menetelmid tyShyvinvoinnin arviointiin. (Rau-

ramo 2012, 13.)

1. TERVEYS

Tekijansa mittainen tyd, virikkeinen vapaa-aika, riittava ja laadukas ravinto ja liikunta,
sairauksien ehkaisy ja hoito.

Kuvio 2. Ty6hyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012, 15)

Ensimmdinen, alin porras, on terveys. Portaan tavoitteena on hyva terveys, ja se liittyy
psykofysiologisten tarpeiden tdyttdmiseen. Riittdvdn ja laadukkaan ravinnon lisdksi
tadhin kuuluu sairauksien ehkéisy seké hoito. Tyon tulee olla vaatimuksiltaan tekijinsa

mittainen ja sen tulee mahdollistaa virikkeinen vapaa-aika. Tyoterveyshuollolla on
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merkittdvd rooli timén tarpeen tyydyttamisessd. Tyontekija edistid omaa terveyttddn
terveellisilld elintavoilla. Tyonantajan vastuulla on my0s seurata ja huolehtia, ettd tyon
vaativuus vastaa tyontekijan osaamistasoa ja ettd tarvittaessa jdrjestetddn koulutusta
sekd tyopaikkaruokailu ja tydterveyshuolto. Tdmin portaan tilaa voidaan mitata erilai-
silla kyselyilld, terveystarkastuksilla, kuntomittauksilla sekd tyon kuormittavuuden

arvioinneilla. (Rauramo 2012, 14 - 15.)

Toinen porras, turvallisuus, liittyy turvallisuuden tarpeen tyydyttdmiseen. TyOympéris-
ton ja toimintatapojen tulisi olla turvallisia, tydsuhteen tulisi olla vakaa sekd riittdvan
toimeentulon turvaava. Turvallisuuden tunnetta luo myds oikeudenmukainen, tasa-
arvoinen ja yhdenvertainen tyoyhteisd. Tyontekijin tulee huolehtia sovituista toiminta-
ja tydtavoista turvallisuuden sdilyttdmiseksi. Tydnantajan velvollisuutena on huolehtia
tyosuhteen ja tydolojen vakaudesta ja turvallisuudesta. Turvallisuutta voidaan mitata

erilaisten tilastojen, riskiarvioiden tai auditointien kautta. (Rauramo 2012, 14 - 15.)

Kolmas porras, yhteisollisyys, liittyy tydpaikan yhteishengen luomiseen ja tukemiseen
sekd henkildstosti ja tuloksesta huolehtimiseen. Avoin ja luottamuksellinen tydyhteisod
sekd vaikutusmahdollisuudet lisddvét yhteisollisyyden tunnetta. Tarkednd osana yhtei-
sOllisyyttd ovat yhteiset pelisddnnot, kokouskdytdnndt, esimies-alaissuhteet sekéd tyon
kehittdminen. Tdmi vaatii niin sisdistd kuin ulkoista yhteistyotd. TyOntekijéltd yhtei-
sOllisyyden rakentaminen vaatii kehitysmyonteisyyttd, erilaisuuden hyvéksymistd ja
joustavuutta. Organisaation vastuuna on luoda suotuisat olosuhteet tydyhteisolle, edis-

tad yhteisollisyyttd johtamisella seké rakentaa verkostoja. (Rauramo 2012, 14 - 15.)

Neljés porras, arvostus, muodostuu tuottavuutta ja hyvinvointia edistdvistd missiosta,
visiosta ja strategiasta. My0s arvojen tulee olla eettisesti kestdvié ja toimintaa tukevia.
Osana arvostusta ovat oikeudenmukainen palkitseminen sekd toiminnan arviointi ja
kehittdminen. Tavoitteena on arvostaa omaa seki toisten tyotd. Tyontekijd voi osaltaan
osallistua aktiivisesti organisaation toimintaan sekd sen kehittimiseen. Organisaatio
tulee laatia arvot, toiminta ja talous kestdvélle ja taloudellisesti kannattavalle pohjalle.
Arvostusta voidaan mitata erilaisilla tyotyytyvéisyyskyselyilld sekéd taloudellisten ja

tuloksellisten mittareiden pohjalta. (Rauramo 2012, 14 - 15.)
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Viides, ylin porras, on osaaminen. Itsensé toteuttamisen tarpeen tyydyttdimisen kannal-
ta on olennaista yksilo- ja yhteisdtason oppiminen ja osaamisen kehittdminen. Oppiva
organisaatio muodostuu itseddn aktiivisesti kehittavistd tyontekijoistd. Osaamisen ke-
hittdmistd tarkastellaan niin yksilon kuin koko organisaation tasolla. Ty tarjoaa jat-
kuvaa oppimista, oivaltamisen iloa sekd mahdollisuuksia oman osaamisen tdysipainoi-
seen hyodyntdmiseen. Tyontekijatasolla on keskeistd oman tyon hallinta sekd osaami-
sen ylldpito ja kehittiminen. Organisaatiotasolla tulisi keskittyd osaamisen hallintaan,
mielekkddn tyon tarjoamiseen sekd luovuuden ja vapauden kehittdmiseen. Osaamisen
arviointiin voidaan hyddyntdd kehityskeskusteluita ja osaamisprofiilien laatimista.
Osaamisen mittaamisessa innovaatioiden, tieteellisten ja taiteellisten tuotosten méadral-
14 on myds suuri merkitys. Osaava organisaatio kehittdd ja tuottaa paljon uutta. (Rau-

ramo 2012, 14 - 15.)

2.3 Tyohyvinvoinnin haasteet muuttuvassa yhteiskunnassa

Eldmme tietoyhteiskunnassa, jossa toimintaymparistdomme muuttuu jatkuvasti ja yhé
kiihtyvélla tahdilla. Muutoksen vastaanottaminen ja sen mukana eldminen vaatii voi-
mia ja runsaasti resursseja. Teknologiset uudistukset ovat helpottaneet monelta osalta
tyOn suorittamista, mutta tuoneet samalla nipun uusia haasteita. Tieteen kdyttimié teo-
rioita on uudelleenarvioitu ja ne ovat monipuolistuneet. Kokemuksellista oppimista
korostetaan entistd enemmaén ja lisdksi moniammatillista ja -osaamista korostavaa tii-
mioppimista kéytetdén entistdi enemmaédn (Tydturvallisuuskeskus 1999, 8). Muutos-
vyOry voi aiheuttaa ahdistusta, koska moni tychon liittyvé tekija on muuttunut yhtai-
kaa. Tyon ennakoitavuus ja hallinta on vihentynyt ajan saatossa. Kaoottinen tilanne on
ajanut ihmiset etsimdidn omia selviytymisstrategioitaan ja keskittyméédn olennaiseen

(Tydturvallisuuskeskus 1999, 10.).

Fyysinen vuorovaikutus ihmisten kesken on védhentynyt huomattavasti. Sahkoposti-
viestinndssd ei pystytd hyodyntimédn keskeisid vuorovaikutuselementtejd kuten 4i-
nenpainoa, eleitd ja ilmeité, jotka ovat 90 % kokonaisviestinnéstd (Manka 2010, 23).
Tulkinnan mahdollisuuksia jda paljon ja epdvarmuus voimistuu. Sdhkoisten kommu-
nikointimuotojen lisddntyminen on tuonut mukanaan sen, ettd ollaan jatkuvasti tavoi-

tettavissa. Tdma on osaltaan hdmértanyt tyon ja vapaa-ajan vélisti rajaa.



15

Reaaliaikaisuus myos lisdd nopeuden vaatimuksia. Sdhkdposteihin odotetaan vastatta-
van heti ja varsinainen tyd hiiriintyy jatkuvasti (Manka 2010, 29). Lisdksi uusien tek-
niikoiden kdyttdonotto voi erityisesti ikddntyneiden tyontekijoiden kohdalla lisétd pai-
neita suoriutua omista tydtehtévistd. Globalisoituminen ja yritysten kansainvélistymi-
nen sekd verkostojen kehittdminen vaativat uutta osaamista. Verkostoituminen vaatii
kumppanuuksien johtamista, tehokkaita viestintdtaitoja sekd aktiivisuutta (Manka
2010, 33). Hektinen toimintaymparistd ja muuttuvat tyon vaatimukset vaativat dérim-

madistd jaksamista ja muuntautumiskykyd myds tyontekijoilta.

Tyd on muuttunut epdvarmemmaksi ja tydolosuhteet muuttuvat jatkuvasti syysti tai
toisesta. Kehitys vaatii muutosta, mutta samalla se aiheuttaa stressid. Muutostilantei-
den epidvarmuus on suorassa yhteydessd siihen, millaiseksi tyontekijat kokevat omat
vaikutusmahdollisuutensa. Keskeisessd roolissa muutostilanteissa ovat tiedonkulku ja
sitoutunut johto, joka pystyy innostamaan tyontekijat mukaan muutokseen. Ty6hon
liittyvilld epdvarmuustekijoilld on suuri vaikutus kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin.
Ihmiset luovat aina muutokselle henkilokohtaisen merkityksen. Tdmai tarkoittaa sitd,
ettd jokaisen henkilokohtaista kokemusta muutoksesta tulee kunnioittaa. Muutos mer-
kitsee aina jostakin luopumista ja toisaalta uuden vaiheen uudelleen arviointia. Muu-
toksen vastaanottamista voidaan helpottaa perustelemalla muutos, 16ytdimélld ymmar-
rys asiasta sekd nidkemadlld tulevaisuuden mahdollisuudet. Lisdksi avoin tiedottaminen
muutoksista ja mahdollisista toimenpiteistd auttaa suhtautumaan asiaan suopeammin.

(Nummelin 2008, 17 - 19.)

2.4 TyShyvinvoinnin vaikutukset

Tyo6hyvinvointiin panostava yritys tai organisaatio saavuttaa panostuksella my0s ta-
loudellista menestystd. TyShyvinvointiin panostaminen korostuu erityisesti asiantunti-
jaorganisaatiossa seki tietotyOssd, silld ndiden tdrkein voimavara ovat ihmiset. Tieto-
tydammateissa tydskentelee nykyisin yli puolet kaikista suomalaisista, joten tyohyvin-
vointi on hyvin merkittidva tekijé koko yhteiskunnan kannalta (Otala & Ahonen 2005,
14) .
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Hyvinvoiva henkil6std on motivoitunut, sitoutunut ja tuottava. Tdma tukee kestdvia
tuloksellista kehitystd. Suoria sddstdjd syntyy sairauspoissaolojen vdahenemiselld seké
henkildiden tuottavuuden kasvulla. Ty6hyvinvointiin panostamisella on myds useita
vilillisid vaikutuksia. Tyon tuottavuuden lisdksi my0s tyon laatu, asiakastyytyvéisyys
sekd uusien innovaatioiden maird kasvavat (Manka, Heikkild-Tammi, Vauhkonen
2012, 14). Ennakoiva panostus tyohyvinvointiin voidaan ndhdi sijoituksena yrityksen
ja sen tyontekijoiden tulevaisuuteen. Ajoissa tehdyt satsaukset ovat my0ds kokonais-

kustannuksellisesti edullisempia (Manka ym. 2012, 15).

Taloudellisten sdéstdjen lisdksi tyohyvinvointiin panostava organisaatio kehittdd omaa
johtamistaan ja lisdd kilpailukykyddn. Tyontekijoistdédn huolehtiva organisaatio on
houkutteleva tyonantajana. Tyontekijoiden vaihtuvuus on pienempéd, koska tyd koe-
taan mielekkadksi. Hyvinvoivat tyontekijit ovat sitoutuneita tyonantajaansa ja heiddn
osaamispddomansa on valtava. Tydpahoinvoivat ihmiset eivit vélttimattd halua kdyt-

tad olemassa olevaa osaamistaan ja tdlld on suora vaikutus organisaation kilpailuky-

kyyn.

2.5 TyShyvinvoinnin tekijat

Tyo6hyvinvoinnin tutkimusta ja kehittdmistd on aloiteltu jo yli sata vuotta sitten. Tuol-
loin tyShyvinvointi kisitti tyoturvallisuuden edistdmistd ja tyOperdisten sairauksien
vihentdmistd. Ajan mydtd tydhyvinvointi on saanut uusia ndkokulmia. Sairauksien
vihentdmisestd on siirrytty terveyden edistdmiseen sekéd yksilokeskeisyydestd on ldh-
detty eteneméén kohti koko tydyhteison toimivuuden ja hyvinvoinnin edistdmista.
Monilla tydpaikoilla tydhyvinvoinnin edistdminen on edelleen fyysisen kunnon ja
toimintakyvyn kohentamista ja erilaisten virkistysmahdollisuuksien tarjoamista. Fyy-
sinen jaksaminen on tdrked osa tyOssd jaksamista, mutta tyShyvinvointi laajassa mer-
kityksessd on kuitenkin monen asian summa ja riippuvainen monista eri tekijoista.
Tyo6hyvinvointi koostuu organisaation piirteistd, johtamisesta ja esimiestydstd, tydyh-
teisOn ilmapiiristd, tyostd ja tyontekijdn omista henkilokohtaisista tekijoistd (kuvio 3).

(Manka ym. 2012, 12.)
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1. ORGANISAATIO

2. JOHTAMINEN 3. TYOYHTEISO

* psykologinen
paaoma
* terveys ja
fyysinen kunto

Kuvio 3. Ty6hyvinvoinnin tekijit (Manka ym. 2012, 12)

2.5.1 Organisaatio

Organisaation kulmakivid ovat sen visio, strategia ja arvot. Yrityksen tai minké tahan-
sa organisaation tavoitteellinen toiminta perustuu niihin perusasioihin. Vision kautta
organisaatio kertoo tahtotilansa, johon sen toiminta halutaan suunnata. Strategiaa taas
ovat keinot, joilla tahtotilaan pyritdén. Henkiloston oppiminen on myos strateginen
kilpailutekija. On erittdin tirkeédd jokaiselle tyontekijélle tietdd oman tyon merkitys ja
toimintatavat timén vision saavuttamisessa. Arvot kertovat tyonteon kannalta térkeét
asiat ja ohjaavat pdivittdistd toimintaa. Tydympdriston tulee my0s olla toimiva ja tur-

vallinen niin fyysisiltd ja henkisiltd ominaisuuksiltaan.

Hyvin toimiva organisaatio on joustava eiké koostu turhista hierarkkisista rakenteista.
Rakenne mahdollistaa sujuvan pédédtdksenteon ja antaa mahdollisuuden 16ytdd tietoa
paitoksenteon tueksi. Osana toimivaa organisaatiota on jatkuvan oppimisen ja kehit-
tymisen tukeminen. Tdma vaatii nykyisen osaamisen tunnistamista ja tulevaisuuden
vaatimusten tiedostamista. Osana toimivaa organisaatiota on myos jatkuvan muutok-

sen hallittu johtaminen. Organisaatiokulttuurin tulee myos tukea jatkuvaa uudistumis-



18
ta. Vuorovaikutus on avointa ja mahdollistaa palautteen antamisen sekd hyvéksyy eri-

laisuuden ja tunteiden ilmaisemisen. (Manka 2010, 77.)

Organisaation palkitsemistavoilla on suuri merkitys oikeudenmukaisuuden tunteen
kannalta. Epdoikeudenmukaisuus kasvattaa sairastavuuden riskid seké alentaa tyOnte-
kijan tyOyhteisdtaitoja organisaatiossa. Palkitsemistapojen tulisi vastata tyon vastuulli-
suutta, tydpanosta, tyokokemusta ja tyon kuormittavuutta. Tyon palkitsemisen tulisi
olla linjassa samankaltaista tyotd tekevien palkitsemisen kanssa. (Tyoterveyslaitos

2010, 69.)

2.5.2 Johtaminen ja esimiestoiminta

Esimiestoiminta muodostuu johtamisen kahdesta ulottuvuudesta: asioiden johtamisesta
(management) sekd ihmisten johtamisesta (leadership). Asioiden johtamisen kannalta
tarkeitd asioita ovat tyon suoritukseen liittyva johtaminen, ohjaaminen seké palautteen
antaminen tyOsuorituksista. Thmisten johtamisen tdrkeitd osa-alueita ovat alaisten
kuunteleminen, oikeudenmukainen kohtelu, kannustaminen ja luottamuksen rakenta-

minen. Ndma ovat myos térkeitd tydhyvinvoinnin rakentamisessa. (Manka 2010, 18.)

Ty6hyvinvointi on riippuvainen organisaation asenteista, arvoista ja johtamisesta.
Tyo6hyvinvointi vaatii hyvad johtamista. Samalla kun tyén kuva on muuttunut tietoyh-
teiskunnan my6td, on myos esimiehen rooli kokenut muutoksia. Esimiehiltd vaaditaan
entistd enemmin tunnejohtamista, ihmisosaamista sekd sosiaalisia taitoja. My0s joh-
tamisty0lle voidaan asettaa tavoitteita. Erityisesti henkilopddoman vaaliminen ja kas-
vattaminen kuuluu esimiehen keskeisiin tehtédviin, joten osaamista ja sitd tukevaa tyo-

hyvinvointia on tarpeellista kehittdd. (Otala & Ahonen 2005, 172.)

Tyo6hyvinvoinnin johtaminen on osa kokonaisstrategiaa ja tirked osa henkildstojohta-
mista. Ty6hyvinvoinnin johtaminen perustuu organisaation arvoihin, henkildstdstrate-
giaan ja johtamisen toimintakdytdntdjen linjaukseen. TyShyvinvoinnin johtamista oh-
jaavat vahvasti my0s eettiset ja moraaliset periaatteet ja kdytdnnot. TyShyvinvoinnin

edistiminen on jokaisen organisaatioon kuuluvan tehtivd, mutta viime kddessd ylin
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johto on vastuussa siitd. Lihiesimiehen rooli tydhyvinvoinnin edistdjdnd on tydyksik-

kotasolla kaikkein merkittidvin. (Rauramo 2012, 20.)

Tyo6hyvinvointi vaatii jatkuvaa yllédpitoa ja kehittdmistd organisaatiossa. Jotta timé on
mahdollista, johdon on ymmairrettivad tyonhyvinvoinnin merkitys ja sitouduttava sen
kehittimiseen. Esimiehet, jotka ovat onnistuneet ty0hyvinvoinnin johtamisessa, ovat
kiinnostuneita tyotekijoistddn ja halukkaita kehittimdan omaa esimiestoimintaa seké
omaa tydyksikkoddn. Tyohyvinvoinnin johtaminen on parhaimmillaan osa arkipéivin

esimiestyoté. (Virolainen 2012, 107.)

2.5.3 Tyd

Ty0 antaa merkitystd eldmaélle ja on osa muuta eldméd, mutta se ei saa olla elimin ai-
noa sisdltd. Tyon ja vapaa-ajan suhteen tulee olla terve ja hallittavissa. Hyvén tyon
tunnusmerkkejd ovat mahdollisuudet vaikuttaa tyon siséltoon, tyon tavoitteisiin seké
pelisdantdjen luomiseen. Tyon tulee olla palkitsevaa, kiinnostavaa ja siind tulee olla
mahdollisuuksia oppia uutta. Tyon hallinta vdhentdd stressié ja sairastamisriskid seké
lisdd motivaatiota. Huoli ja jatkuva epdvarmuus tyostd heikentdvét tydsséd viihtymistad
ja laskevat tydhyvinvointia. Ty0 tukee terveyttd ja lisdd tyytyvéisyyttd eldméén. Tyos-
sd kayvat kokevat eldménsa positiivisempana kuin ty6td vailla olevat. (Ahola 2011, 64

& Manka 2010, 18.)

Hyvi ja mielekds ty0 auttaa tyotekijad 10ytdmain sisdisid motivaatiotekijoitd. Motivoi-
tunut ihminen toimii vapaachtoisesti ja nauttii tekemisen ilosta. Hin on perehtynyt
tyotehtdvidnsa perusteellisesti ja toiminnasta tulee riittdvidsti onnistumisen kokemuk-
sia. Hyvé ty0 tdyttdd kolme perustarvetta: itsendisyys, yhteenliittyminen ja pérjadmi-
nen. Itsendisyyteen liittyy kokemus oman eléminsé ja toimintansa hallinnasta. Vapaa-
ehtoisuuden kokemus syntyy, kun saa tehda itse tyohonsé liittyvid paatoksia ja ratkai-
suja tai tyon tekemiselle on riittdvit perustelut. Omien vahvuuksien hyodyntdmisen ja
harkinnan kautta voidaan pdistd riittdvddn itsendisyyden tunteeseen. Ihminen kokee
olevansa liittynyt osaksi tydyhteisdd, jossa vallitsee arvostuksen ilmapiiri. Yhteisolla
tulee olla myds yhteisid tavoitteita ja yhteisollinen tuki. Pérjadmisen tarpeella tarkoite-

taan halua pystyd hallitsemaan oma toimintaympdristonsd. Tété tarvetta tyydyttda tyo,
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jossa voi néhdd tyon positiiviset tulokset ja joka tarjoaa haasteita sekd onnistumisen

kokemuksia. (Hakanen 2011, 30 - 31.)

Usein ajatellaan, ettd suuri tyomadrd on uhka hyvinvoinnille. Suurenkin tydmaéran
kanssa selvidd, kun ty6 on antoisaa. Haasteet on tehty selvitettiviksi ja on tdrkedd ko-
kea onnistumisen tunteita tehdysté tyostd. Lisdksi on tdrkedéd saada arvostusta omasta
panoksesta tyon suorittamiseen tarvittavasta osaamisesta. Liian vdhdinen tydméaard voi
aiheuttaa tydyhteisdssd pahoinvointia. Haasteita voidaan etsii toisista organisaatioista,
mikéli tyolld ei ole riittdviasti annettavaa. On siis tirkedd 16ytda tyolle ja vapaa-ajalle

sopiva suhde seka riittdvésti haasteita. (Salovaara & Honkonen 2013, 21.)

2.5.4 Ryhméhenki

Hyvin ryhmihengen tunnusmerkkejd ovat toisten tyon arvostaminen sekd luottamuk-
sellinen ja avoin ilmapiiri. Jokaisen tulee kokea olevansa tirked osa tyOyhteisod ja
oman tyon tulee olla arvokas ja merkityksellinen osa kokonaisuutta. Ty6hon liittyvistd
pelisddnndistd on sovittava yhdessd ja niitd on pyrittdvd noudattamaan. (Manka 2010,

18.)

Yhteisollisyys kuvastaa tyOyhteison henkisté tilaa. Se on yhteenkuuluvuuden tunne,
jonka kautta jokainen tuntee olevansa tirked osa yhteisod. Yhteisollisyyden kautta ra-
kentuu ryhmén dlykkyys vastata muutoksiin. Yhteiso kykenee vastaamaan muutoksiin
sekd uudistamaan ja sopeuttamaan omaa sisdistd toimintaansa ndiden vaatimusten mu-

kaan. (Paasivaara & Nikkild 2010, 30 - 31.)

Hyvid ryhméhenki lisdd ihmisten tyOssd vithtymisté ja lisdd tyonilon kokemusta. Kes-
keisid asioita tyonilon kokemisen kannalta on saada arvostusta tydstdan. Se lisdd moti-
vaatiota ja halua onnistua omassa tehtdvissddn. Téhidn voidaan pyrkid antamalla
myonteistd palautetta, puhumalla arvostavaan sidvyyn toisista, olemalla kiinnostuneita
tyotovereiden tekemisistd ja heistd itsestddn. Onnistumisen hetket tulisi myds huomi-
oida tydyhteisossd. Palkitseminen on tapa osoittaa, ettd tyontekijd on arvokas osa yh-
teisod. Palkitsemiskdyténtdjen tulee kuitenkin olla kaikkien tiedossa ja riittdvén selke-

it, jotta ne eivit heritd eripuraa ja epétasa-arvon tunnetta tyOyhteisossd. Kaiken kaik-
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kiaan onnistumisten huomioiminen lujittaa tydyhteis6d, nostattaa ilmapiirid ja antaa

uskoa kehittymisen mahdollisuuksiin ja tavoitteiden saavuttamiseen.

Olennainen osa ty0ssd viihtymistd on monien mielestd se, ettd tydssd on hauskaa.
Lamminhenkinen huumori ja leikkisd mieli voi kohottaa tunnelmaa seké laukaista
stressid. Hauskuus on tilannesidonnaista eiki sithen voida pakottaa, mutta sitd voidaan
suosia ja huumorintaju voi olla yksi tydyhteison arvostettavista asioista. Nauru voi olla
helppo ja yksinkertainen tyohyvinvoinnin mittari, jota jokainen voi seurata omalla

tyopaikallaan. (Furman, Ahola & Hirvihuhta 2004, 13 - 28.)

Hyvid ryhméhenki on myds viélittdmistd ja huolenpitoa. Vaikka erilainen lainsdadénto
ohjaa toimintaa monella tavalla, voi pienillékin asioilla osoittaa vélittdmistd. Terveh-
timinen, hymy, kuulumisten kysyminen, avun tarjoaminen, toisten asioista kiinnostu-
minen ja sympatia ovat asioita, joita toiset osaavat varmasti arvostaa. Nama lisdavét
yhteenkuuluvuuden tunnetta tydyhteisossd ja antavat hyvin mielen. (Furman ym.

2004, 30.)

Hyvd ryhméhenki edellyttdd yhteisten toimintatapojen pelisddntdjen olemassaoloa.
Kun henkilokunta on sisdistinyt ndmé sekd ymmairtdd toiminnan tarkoituksen ja ta-
voitteet, on esimiehen helpompaa luoda luottamuksellista ja rakentavaa toimintaa.
Esimiestoiminnan keskeinen tehtdvd ryhmédhengen kannalta on luoda toimintakulttuu-
ri, jonka kautta saadaan selkeitd ohjeita arjen toimivuuden takaamiseksi. Toimiva ty6-
yhteiso kestdd myos ristiriitatilanteet, silld se antaa mahdollisuudet ja keinot tarttua
nithin. Johtajuuden kompastuskivend ryhmdhengen kannalta on kuppikuntien synty-
minen sekd juoruiluilmapiiri. Huonot vuorovaikutustaidot ja tiukka hierarkkinen revii-
riajattelu voivat péddstd vallalle mikili esimies on syrjddn vetdytyvi tai toiminnaltaan

lilan pehmea tai tiukka. (Paasivaara & Nikkild 2010, 82 - 83, 114.)

2.5.5 Yksilonidkokulma

Oman tyon ja vapaa-ajan hallinta luo tyohyvinvointia. Hallinnan tunteeseen siséltyvat
voimavarat, joiden avulla ihminen kykenee omatoimiseen ja tavoitteelliseen ongelmi-

en kisittelyyn. On térkedd tuntea omat rajansa ja on huolehdittava itsestdén. Henkinen
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ja fyysinen kunto auttaa selvidméén haastavistakin tilanteista. Télld hallinnan tunteella
on myds suora yhteys stressin kokemiseen, terveyteen, oman tyon hallintaan, sosiaali-
siin verkostoihin ja tukeen sekd elamén tyytyvéisyyteen yleensd. Ihmiselld tulisi my0s
olla halu oppia, kehittdd itseddn sekd olla avoin muutokselle. Oppiva ja kehittyva ih-
minen nikee ympéristonsd positiivisempana kuin ihminen, joka on menettianyt kehit-
tymisenhalunsa. My0s asenteilla on yhteistyotd rakentava tai repiva vaikutus. (Manka

2010, 16 - 17.)

Itsetunto rakentuu oman arvon tunteesta. Se on kykyd luottaa omiin kykyihinséd ja
mahdollisuuksiinsa. Thminen toimii omasta itsestdén tekeménsd arvion pohjalta. Hy-
vén itsetunnon kautta ihminen pyrkii kohti hyvai eldmaii, joka tukee hdnen omia arvo-
jaan. Hyvién itsetunnon myotd hin tekee padtoksid pienistd ja suurista asioista, joista
rakentuu eldmédn ulkoisten ehtojen kokonaisuus. Itsetunnolle on tdrkedd, ettd ihminen
pystyy séddtelemddn omaa eldméédnsd ja toimintaansa. Tdmad tarkoittaa myds tyohon
liittyvdd hallinnan tunnetta yksittéisistd ratkaisuista, vaikka tyon varsinaiset tavoitteet

tulisivatkin ulkopuolelta. (Heiske 2005, 127.)

Ihmisen omalla temperamentilla ja persoonallisuudella on suuri merkitys tyon koke-
miselle. Thmiset kokevat erilaiset tilanteet eri tavalla eikd ole olemassa yhtd oikeaa ta-
paa reagoida tilanteisiin. Tyossd koetut haasteet ja palkitsevuus vaihtelevat henkildit-
tdin. Haasteen tyohyvinvoinnin kehittdmisen kannalta luo se, ettd pystytddn ottamaan
huomioon henkilokohtaiset eroavaisuudet. Namé henkilokohtaiset ominaisuudet ovat

vahvasti rakentamassa ihmisen henkilokohtaista kokemusta tyohyvinvoinnista.

2.6 Esimies ty6hyvinvoinnin edistdjana

Esimiehen rooli tydohyvinvoinnin edistdjdnd on keskeinen. Hénelld on henkilokohtai-
nen ja usein pdivittdinen kontakti tyontekijddn ja hin ndin pystyy havaitsemaan tyon-
tekijén tyOsuorituksissa tai tyokyvysséd tapahtuvat muutokset. Mikéli hidn nikee alai-
sensa toiminnassa puutteita, on hinen vilittdmaisti otettava asia puheeksi ja ldhdettdva
tyontekijdn kanssa etsimdén parannuskeinoja tai ratkaisemaan ongelmia. Hinelld on
kisissddn avaimet, joiden avulla voidaan vahvistaa tyon imun kokemusta. Hyvin

suunniteltu tyd sekd haasteelliset ja vaihtelevat tyotehtdvét auttavat motivoitumaan
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tydssd. Luottamuksen ja sosiaalisen kontaktin rakentaminen on osa hyvii johtamista.
Onnistumisten huomioiminen ja palautteen antaminen edistavét tyon imua. Esimiehen

antamalla kiitoksella voi myos olla yllattdvan suuri vaikutus. (Manka ym. 2011, 12.)

Esimies on siis tirkeédssd ja keskeisessd roolissa jokapdividisen tydhyvinvoinnin edis-
tamisessd tyopaikoilla. TyOnantajan on luotava tyOyhteisolle puitteet tydhyvinvointiin.
Esimiehen keskeisend roolina on luoda tyonteon edellytykset sellaisiksi, ettd tyonteki-
jén tarvitsee keskittyd ainoastaan olennaiseen eli tydn tekemiseen. Jotta esimies voisi
onnistua tissd tehtdvissién, hin tarvitsee tyonsé tueksi tydkaluja. Naitd tyokaluja on

kolmenlaisia:

1. Tieto tyohyvinvoinnin ja tydkyvyn kannalta olennaisista asioista, joihin

esimies voi vaikuttaa omalla toiminnallaan.

2. Rakentava asenne ihmisié ja asioita kohtaan, jotta tyontekijit innostuvat

tehtévistddn ja tavoitteiden saavuttamisesta.

3. Toimintatavat, jotka ovat yhdessd sovittu ja joiden mukaan esimies itse
toimii.
Néiden tyokalujen avulla esimiestoiminta saadaan suunnattua tietoisesti tapaan, jota

voidaan my6hemmin tarkastella ja korjata tarpeen mukaan. (Ahola 2011, 63.)

2.6.1 Sairauspoissaoloihin puuttuminen

Esimiehen tehtdviin kuuluu jatkuva tyon ja tyontekijdn jaksamisen seuraaminen. Esi-
miestyOtd tukemaan on usein kehitetty erilaisia varhaisen puuttumisen malleja. Malli-
en luomisessa ovat mukana tyonantajan liséksi tyoterveyshuolto seké tyosuojeluhenki-
16stéd. Tyohyvinvointia voidaan edistdd useammalla eri tasolla riippuen siitd, millai-
nen tydhyvinvoinnin tila on. Ongelmien ennaltaehkédisyn ja tydhyvinvoinnin edistdmi-
sen taso koskee kaikkia organisaation ihmisid. Varhaisen tuen taso koskee henkil6ité,
jotka oireilevat tai ovat jo sairastuneet. Tyohon paluun tuen tasolla helpotetaan toipi-
laiden ja pidemmaén tauon jdlkeen t6ihin palaavien sopeutumista takaisin tydeldmain.

(Rauramo 2012, 39 - 40.)
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Esimies on vastuussa tyon resursoinnista ja riittdvén osaamisen varmistamisen lisdksi
my0s tyon terveellisyyden ja turvallisuuden varmistamisesta. Tdmén myd6td esimiehen
vastuulle kuuluu sairauspoissaolojen seuraaminen ja niihin puuttuminen tarvittaessa.
Hinen tulee puuttua ennalta sovittujen rajojen puitteissa sairauspoissaoloihin ja ottaa
puheeksi asia tyontekijan kanssa. Kysymys ei tdlloin ole syyllistimisestd vaan huolen-
pidosta, vélittdmisestd ja yhdenvertaisesta kohtelusta. Keskustelun kautta pyritiédn sel-
vittimdin tyon osuus sairastavuuteen ja sovitaan mahdollisista toimenpiteistd. Pi-
demmilld sairaslomilla on tirkedd sdilyttdd esimiehen ja alaisen vélinen yhteydenpito,

jotta tydhon paluu helpottuu ja syrjdytymisen uhka vahenee. (Rauramo 2012, 41 - 42.)

2.6.2 Psykosomaattinen kuormitus

Esimiehelld on tarked rooli 16ytdé kullekin tyontekijélle hyvin jérjestetty ja tekijélleen
sopivasti mitoitettu tehtdva, jotta psykosomaattinen kuormitus pysyy hyvilld tasolla.
Télloin tyotehtdvé on riittdvén haastava ja mielekds. Psykosomaattiset kuormitusteki-
jat kasvavat voimakkaasti muuttuvassa tydympéristossd. Tyotd ja kiirettd pitdisi pystyé
hallitsemaan ja omaan tyohon pitdisi pystyd vaikuttamaan. Riittdvilld tauotuksella,
jaksotuksella ja monipuolisilla tydtehtdvilld voidaan pyrkid lieventdméédn visymysti ja
pitdimddn hyvii tyovirettd ylld. Tarkedd on myds hyvén tydilmapiirin rakentaminen.
Osana hyvién tydilmapiirin rakentamista on hyvien alaissuhteiden luominen. Esimie-
hen tulee myds kyetd huomaamaan tydyhteison ongelmia ja tarvittaessa etsid keinoja
tydolojen parantamiseksi. TyOyhteison ongelmiin tulee puuttua ajoissa, silld pahoin
tulehtuneet suhteet luovat tyOympiristostd raskaan ja vaikeasti hallittavan. (Rauramo

2012, 55.)

Tyon henkisen rasittavuuden, stressin ja sen kautta syntyvdn tyouupumuksen huo-
maaminen voi olla vaikeaa, silld sen kehittyminen ja siihen liittyvit oireet vaihtelevat.
Oleellista stressin hallinnassa on palautuminen. Ihannetilanteessa palautumista voi ta-
pahtua jo tyopdivén aikana. Tilloin korostuu tydn jaksottamisen ja sopivan tauottami-
sen merkitys. Henkisté rasittavuutta tyossd voivat lisdtd niin organisaatioon kuin tyon-
tekijin omiin voimavaroihin liittyvit tekijit. Tyduupumus on erittdin vakava ongelma
johon esimiehen pitéisi pystyd puuttumaan riittdvén varhaisessa vaiheessa. Esimiehen

tukena tyduupumuksen ehkéisyssd ja uupuneen hoidossa on tydterveyshuolto. Myds



25
varhaisen puuttumisen malleilla voidaan rakentaa keinoja ja tapoja ennaltachkéisté
tyduupumusta. Myds kehityskeskusteluissa voidaan ottaa puheeksi tyon rasittavuuteen

ja tyOssd jaksamiseen liittyvid asioita. (Rauramo 2012, 58 - 59.)

2.6.3 Turvallisuuden tunteen rakentaminen

Turvallisuuden tunteeseen tydpaikalla kuuluu niin fyysisten tydolojen turvallisuus
kuin tydilmapiirin turvallisuus. Ty6turvallisuutta ohjeistavat monet lait ja sddadokset
sekd lisdksi tyopaikkakohtaisesti luodut ohjeistukset ja sdénnot. Turvallisuuden johta-
minen on turvallisuuden, terveyden ja ympéristdasioiden jatkuvaa suunnitelmallista
kehittdmisti ja valvomista. Turvallisuuden johtamista on ty0ymparistdssd olevien vaa-
rojen tunnistaminen, niiden toteutumisen todennikoisyys ja mahdollisten haittavaiku-
tusten ja riskien analysointi. Hyvé tyOymparistd on fyysisiltd ja teknisiltd ominaisuuk-
siltaan toimiva sekd mahdollistaa hyvédn psyykkisen ja sosiaalisen tydskentelyn. Esi-

miehen tulee kiinnittdd huomiota piivittdisessd tyossdin tydskentelyoloihin ja mahdol-

Turvallinen tyoyhteisdé on myds toisia tukeva ja auttava. Erilaisuutta arvostetaan ja jo-
kainen tulee hyvéksytyksi omana itsenddn. Ihmisid kohdellaan tasa-arvoisesti ja oi-
keudenmukaisesti ja mahdolliset ristiriitatilanteet osataan tunnistaa ajoissa ja tehda
korjaavia toimenpiteitd niiden selvittdmiseksi. Tydpaikkakiusaaminen ja -hdirintd seké
epdasiallinen kdytds voivat kiristdd ilmapiirid ja luoda kitkaa tyontekijoiden vilille.
Esimies voi tarttua ndihin asioihin esimerkiksi kehityskeskusteluissa tai muissa kah-
denkeskisissd keskusteluissa. Mikali esimies havaitsee huonoa kohtelua, tulee hinen
selvittdd tapahtumat, asiaan vaikuttavat taustatekijit ja kirjata tosiasiat ylos. Tarvitta-
essa esimiehen tulee ryhtyd toimenpiteisiin ja seurata tilannetta. Mikéli tilanne ei ala

purkaantua, apuna voi kayttdd ulkopuolista sovittelijaa. (Rauramo 2012, 88 - 89.)

Muutokset tyOympéristdssi ja organisaatiossa vaikuttavat myds suuresti turvallisuuden
tunteeseen. Mikéli muutoksia tulee paljon lyhyessé ajassa, voi olla vaikeuksia sopeu-
tua uuteen tilaan, mikd puolestaan kasvattaa muutosvastarintaa. Muutoksen johtami-
nen vaatii muutokseen valmistautumista ja tdmin vaikuttavuuden arvioimista ihmisten

tyohyvinvointiin. Tadlloin on otettava huomioon muutoksen eri vaiheet sek niihin liit-
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tyvit tybhyvinvoinnin osa-alueet. Muutokset vaiheita ovat luopuminen, kaaos ja uuden
alku. Muutokseen valmistautuminen on vaikutusten laajuuden, laadun ja aikataulun
ennakoimista. Muutostilanne vaatii myos hyvéd viestintéé ja tiedonkulkua seké selke-
da tehtavén jakoa. Johdon ja esimiestason viestinndlld on erittdin tdrked rooli muutok-
sen vastaanottamisessa sekd muutoksen mukana oppimisessa. Muutoksen jalkauttami-
seen on tdrkedd sitoa mukaan ihmisiéd eri organisaatioryhmistd. (Rauramo 2012, 95 -

96.)

Turvallisuuden tunne vaatii myos luottamuksen rakentamista. Muutoksiin jaksetaan
uskoa paremmin, mikéli on riittdviasti ndyttdd toiminnan jatkuvuudesta ja muutokseen
liittyvidstd organisaation kehittymisestd. Tyohyvinvoinnin kannalta olennaista on mah-
dollisuus vaikuttaa omaan tyohdn, sen siséltoon, tydaikoihin ja oman tydn kehittdmi-
seen. Esimiehen vastuisiin kuuluu fyysisten ja psykosomaattisten tekijéiden tarkkailun
lisaksi huolehtia, ettd ihmisilld on osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuuksia. Esi-
miehelld on suuri rooli luottamuksen rakentajana. Esimiehen tulee olla luotettava ja
sanojensa ja tekojensa mittainen. Esimies voi ldhted rakentamaan luottamusta, kun hén
tuntee oman tyOyhteisonsi ja on ldsnd arjessa. Osana luottamuksen rakentamista on
taito pysyd sanojensa mittaisena. Toimintaa tukevat prosessit ja kdyténteet tulee kehit-
tad sellaiseksi, ettd ne tukevat aitoa vaikuttamista ja tiedonkulkua. (Rauramo 2012, 98-

99.)

2.6.4 Yhteisollisyyden kehittaminen

TyOyhteison ihmissuhteet ovat olennainen osa tyOmotivaatiota, tydssd viihtymistd,
tyon tuloksellisuutta sekd tyShyvinvointia. Jokaisella on oikeus olla osa tydyhteisod
omana itsenéddn ja oikeus tulla kohdelluksi hyvin. Avoin ja luottamuksellinen tyoyhtei-
sO on tuottava ja tuloksekas. TyOyhteisOstd saatu sosiaalinen tuki auttaa jaksamaan
ty0ssd ja luo tyolle mielekkyyttd. Vilittaminen on osa hyvié esimiestydtd ja esimiehil-

ta odotetaankin huolenpitoa ihmisié ja ymparistod kohtaan. (Rauramo 2012, 105-106.)

Tyo6ilmapiiri voidaan maédritelld tyOyhteisossd tyOskentelevien ihmisten havaintojen
summaksi. Se muodostuu tydyhteison liséksi organisaation muodostamasta ilmapiiris-

td sekd esimiesten johtamistyylistd. Esimies voi edistdd tyoilmapiirid pitdmélld hyvét



27
suhteet alaisiin, pitdmailld tiedonkulun avoimena, toimimalla oikeudenmukaisesti pda-
toksissddn ja linjauksissaan sekéd luomalla ihmisille vaikutus- ja osallistumismahdolli-
suuksia. TyoOilmapiirin kartoittamiseen voidaan kéyttdd erilaisia kyselyitd, mutta on
pidettdvéd mielessd, ettd kyselyiden tulee olla mielekkéitd ja niiden pohjalta tulee tehda
tarvittaessa korjaavia toimenpiteitd, jotta niistd saataisiin oikeasti hyotyd. Koko tydyh-
teison tulee olla sitoutunut tydilmapiirin ja tydn kehittdmiseen. On tirkedd ymmartia
myo0s tyOyhteison perustehtivd ja ymmartdd sen puutteet ja kehityskohteet. (Rauramo

2012, 110-111.)

Ryhmity6- ja vuorovaikutustaidoilla on suuri merkitys tyon tuottavuuden ja tulokselli-
suuden kannalta. Esimiestyon haasteena on ymmaértdd ihmisten vilisten suhteiden
merkitystd tyon tuloksellisuuden tekijdnd. Esimiehen tulee pystyd johtamaan ihmisié
samalla, kun hén toimii heidén rinnallaan ryhmaéssé. Téllaisessa tilanteessa on tirkeéa,
ettd esimies itse pystyy tunnistamaan omat vahvuutensa ja tdmén kautta kykenee 10y-
tamédn keinoja ryhmén tehokkaaseen ohjaamiseen. Esimiehen pitdd myos kyetd ohja-
maan ihmisid, joiden ryhmity6taidot eivit valttamattd ole riittdvén hyvalla tasolla, jot-
ta ei syntyisi tilannetta, missé taitojen puutteen vuoksi sovitut tehtivit jadvat tekemét-
td. Mikali tyontekijan ryhméatydvalmiudet eivit ole riittdvét, on tarpeellista miettia tai-
tojen kehittdmisté erilaisten koulutuksien ja valmennuksien kautta. Esimiehen vastuul-
la on pdittdd yhteisistd toimintavoista, joiden pohjalta kdytdnnon yhteistyd rakentuu.
Esimiehen on myos tirkedd tunnistaa ryhmidn saavutukset, antaa palautetta ja palkita
ryhmén jisenid hyvin tehdysté tyostd. Télld tavalla ryhméan tuomat hyddyt tulevat né-
kyviksi ja samalla se motivoi ryhméé parantamaan toimintaansa. (Nummelin 2008, 59;

Rauramo 2012, 112.)

Monimuotoisuuden johtamisella tarkoitetaan ihmisten erilaisuuden hyvaksymisti seké
sen hyddyntamistd tydyhteisossd. Oikeudenmukaisessa kohtelussa huomioidaan yksi-
16iden erilaiset tarpeet, eroavaisuudet ja vahvuudet. Hyvd esimies pystyy johtamaan
erilaisia thmisid ja ryhmid huolimatta heidén taustastaan ja eroavaisuuksistaan. Moni-
muotoisuuden johtaminen on samalla myds muutoksen johtamista, silld erilaisuutta
hyvéksyvin ja hyddyntévin kulttuurin rakentaminen tyOpaikalle vaatii aikaa ja jarjes-

telmaillistd kehittdmistd. (Rauramo 2012, 114.)
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Esimiehen vastuulla on myds tydyhteison ristiriita- ja ongelmatilanteiden ratkaisemi-
nen. Mikéli ongelmia ei saada purettua ajoissa, yhteistyd kérsii. Usein ndiden ongel-
matilanteiden taustalla ovat jdmékdn johtamisen puuttuminen, epdselvét vastuukysy-
mykset sekd vaikeista asioista vaikeneminen. Vaikeistakin asioista pitdisi pystyd pu-
humaan avoimesta ja niiden késittelemiseksi tulisi olla olemassa selkeét toimintatavat.
Jokaisen tyOntekijén vastuulla on ottaa vaikeat asiat puheeksi, jotta juoruilu ja seldn
takana puhuminen véhenevit. Esimiesroolissa tyontekijét tulee kohdata tunnetasolla,
mutta varsinaiseen ongelmatilanteiden ratkaisuun esimies tarvitsee jimikkyyttd, jotta
rajat saadaan asetettua ja asiat saadaan vietyd loppuun. On tirkedd, ettd esimies pitdé
kiinni ongelmaratkaisun perusperiaatteesta, jonka mukaan kaikki tyon tekemistd hait-

taavat ongelmat on ratkaistava. (Nummelin 2008, 63.)

2.6.5 Tyon arvostuksen ja merkityksen lisddminen

Ihminen tuntee tarvetta tulla arvostetuksi niin sosiaalisessa ympéristossdan kuin it-
searvostuksen kautta. Itseluottamus, itsearvostus ja itsekunnioitus on tyypillistd ter-
veelle ihmisille, mutta lisdksi tarvitaan toisten osoittamaa arvostusta. Tydsséd esimies-
ten ja tyOtovereiden osoittama arvostus vaikuttaa suuresti tyontekijan nidkemykseen
itsestddn ja omasta tyOstdédn. Jotta tyOstdén voisi saada arvostusta, tulisi jokaisen olla
jollakin tyohon liittyvélld alueella péteva ja kunnioitettu. Tietotaidon kdyttdminen vaa-
tii arvostuksen lisdksi luottamusta ja vapautta. Tydssé arvostuksen osoittamisen tulisi

olla jokapdivéisti ja osa tyokulttuuria. (Rauramo 2012, 124.)

Tyon merkittivyyden késite voi vaihdella suurestikin yksiloittdin. Toisille merkittdvin
on rahallinen kannustin, toisille se on vélttdméton paha ja joillekin tyd voi olla kutsu-
mus tai eldméntehtiva. Tarkedd kuitenkin on, ettd tyé on mielekdstd. Tyon mielekkyy-
teen vaikuttavat omat ja organisaation odotukset ja arvot. Néiden tulisi olla hyvéassé
tasapainossa. Tyon mielekkyyttd tukevat tyon hyvd organisointi sekd tavoitteellisuus.
Térkedd on my0s saada tukea ja kannustusta esimieheltd ja tydkavereilta. Esimiestyol-
14 on suuri merkitys tyon mielekkyyden kannalta. Esimies on alaisensa tukena perus-
tehtdvin, pdamédrin ja tavoitteiden madrittimisessd, ymmaértamisessd seké toteuttami-

sessa. Osa hyvad johtamista on kyky tehdd pditoksid, toimia oikeudenmukaisesti ja
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tasa-arvoisesti sekd huolehtia tyontekijoiden terveydesti ja turvallisuudesta. (Rauramo

2012, 126.)

Hyvi johtaminen on tavoitteellista ja se perustuu ihmisten sosiaalisten tilanteiden hal-
lintaan. Johtaminen ei saa olla liian esimieskeskeistd eikd ylhddltd alaspdin tapahtuvaa
kaskyttdmistd. Parhaimmillaan johtaminen on jaettua johtajuutta, jossa kuka tahansa
voi oman asiantuntijuutensa avulla hallita tilannetta. Hyvén tyokyvyn ja ty6hyvin-
voinnin kannalta hyvélld esimies-alaissuhteella on suuri merkitys. Esimiehelld on
merkittdvd rooli oman tydyksikkonsd tyohyvinvoinnin rakentajana. Esimiehen tar-
keimpid tehtdavid on kehittdd tyohon liittyvid prosesseja ja ratkaisuja, poistaa tydnteon
esteitd ja hiiriditd, olla ldsni ja pitdéd huolta koko tyOyhteisdstd. Myos esimies tarvitsee
tukea omalta tyOyhteisoltddn péivittdisessd tydskentelyssddn ja kehittymisessdén. Hy-
vinvoiva esimies voi auttaa my0ds muita voimaan hyvin. Tulisi siis korostaa sitd, etté
esimiehen on ensisijaisesti huolehdittava omasta hyvinvoinnistaan ennen kuin voi aut-

taa muita. (Rauramo 2012, 130.)

Tyo6hyvinvoinnin johtaminen vaatii esimiehiltd kiinnostusta tydyksikon kehittdmiseen
ja tyontekijoiden hyvinvointiin. Esimiehen tulee olla kiinnostunut myds oman tyonsé
kehittdmisestd. Esimiehen rooli on muuttunut kaskyttdjastd ja tyonvalvojasta ihmisten
motivoijaksi, innostajaksi, mahdollistajaksi sekd keskustelukumppaniksi. Oman me-
nestyksen sijaan hyvé esimies keskittyy luomaan asiantuntijoille ja osaajille menestyk-
sen mahdollisuuksia. TyShyvinvoinnin johtaminen tulisi sitoa osaksi pdivittdistd joh-
tamista, prosesseja ja tyOyhteison toimintaa. Johdon tulisi myds huolehtia, ettd esi-
miesasemassa olevat henkilot ovat pétevid ja ammattitaitoisia. On tarkedd myd0s, ettéd
esimiesten johtamis- ja ihmissuhdetaidot ovat riittdvilla tasolla. (Otala & Ahonen

2005, 174; Rauramo 2012, 132.)

Tyokulttuuri muodostaa perustan koko organisaation toiminnalle. Se koostuu tydyhtei-
sOn arvoista, perinteistd, uskomuksista, normeista, merkityksisté ja rituaaleista ja sen
muodostuu kisitys kuinka organisaatiossa tulisi toimia ja kdyttdytyd. Tydhyvinvoinnin
kannalta on térkedd, ettd jokainen voi sitoutua oman tydyhteisonsé ja organisaationsa
médrittdmiin arvoihin ja toimia niiden mukaan. Arvot ovat usein tirked osa organisaa-
tion menestystd. Yhteiset arvot ja niihin sitoutuminen luovat toiminnalle jatkuvuutta ja

niiden tulisi ohjata tydpaikan johtamista, tyon tekemisté ja tydyhteison vuorovaikutus-
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ta. Tyohyvinvoinnin kannalta on tdrkedd saada ikdéntyneet ja nuoret tyontekijit toi-

mimaan yhdessd ja sitoutumaan yhteisiin arvoihin. (Rauramo 2012, 135.)

Esimiehen myonteinen suhtautuminen ihmisiin tukee tyOhyvinvointia. Myonteinen
asenne tarttuu ja levidd ymparistoonsd. TyOntekijoiden toiminta on parhaiten johdetta-
vissa heiddn omien tavoitteidensa kautta. Komentamalla harvoin péddsee haluttuun tu-
lokseen, joten on hyddyllisempéd osallistaa tyontekijd ja etsid yhteisid tavoitteita kes-
kustelun kautta. Esimiehen tulee myds seurata asioiden sujumista ja tarvittaessa puut-
tua asioihin jimidkasti. Mikéli asioihin tarvitsee puuttua, on hyvd muistaa pitdd neut-

raali ja asiallinen sdvy palautetta antaessa. (Ahola 2011, 75.)

Palaute ja palkitseminen ovat olennainen osa hyvéé johtajuutta. Palaute on merkki sii-
td, ettd palautteen saaja on tullut huomioiduksi tyOyhteisdssédn. Se on myds yksi keino
esimiehelle osoittaa, ettd on kiinnostunut tyontekijoistdéin ja tapa osoittaa arvostusta.
Tyo6hyvinvointia ja tyon tuloksellisuutta voidaan lisétd rakentavan palautteen avulla.
Télloin tyontekijan on mahdollista arvioida omaa toimintaa, korjata virheita ja kehittaa
omaa tyOtidn. Palautteen kautta koetaan myds onnistumisia ja hyvénolon tunteita. Pa-
lautteen tulisi olla vélitdntd, oikeudenmukaista, tilannekohtaista ja saajansa arvosta-
maa. On tirkedd saada tyOstddn palautetta, jotta tyontekijé kokee itsensd tarpeelliseksi
ja merkitykselliseksi. Esimiehen on térked lisdtd tyotd koskevaa keskustelua ja varata
aikaa palautekeskusteluille. Tdmi vaatii esimieheltd tutustumista henkildstdon ja toi-
minnan jatkuvaa havainnointia. TyOn palkitsemisen tulisi tukea suorituskykyd ja
osaamisen kehittymistd. Oikeanlaisella palkitsemisella varmistetaan osaajien pysymi-
nen organisaatiossa, lisitdén henkil6ston hyvinvointia, ohjataan toimintaa ja kytketdan
palkitseminen osaksi arvoja ja tavoitteellisuutta. (Rasila & Pitkonen 2010, 33; Raura-

mo 2012, 139.)

Mikéli tyohyvinvointi ja osaaminen on osana organisaation strategista toimintaa, on
olennaista, ettd se kuuluu osana my0s palkitsemisjérjestelmédn. Tdma edellyttad, ettd
osaamiselle ja tyohyvinvoinnille on asetettu tavoitteita ja on médritetty mittarit kuinka
sitd arvioidaan. Mikili puuttuvaa osaamista hankitaan tai parhaassa tapauksessa saatua
osaamista hyddynnetdén, on tarkoituksenmukaista myds tukea palkitsemisen avulla.

(Otala & Ahonen 2005, 183.)
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Kehityskeskustelut ovat osa palautejdrjestelmdd. Niiden tarkoituksena on tukea tyon
tuloksellisuutta sekd tyon ja osaamisen kehittdmistd. Kehityskeskusteluilla on myds
tyohyvinvoinnin kannalta merkittdvé rooli ja keskustelussa on tirkeédd ottaa esille jak-
samiseen ja stressiin liittyvét asiat. Kehityskeskusteluiden tulisi olla osa johtamisjér-
jestelmad. Yksilolliset tavoitteet tulee olla johdettuja yrityksen tavoitteista ja visiosta.
Parhaimmillaan kehityskeskustelulla voidaan yhdistdd organisaation kehitystarpeet
yksilon ja yhteison kehitystarpeisiin. Kehityskeskustelun tulisi pyrkid aitoon dialogi-
suuteen ja siind tulisi olla tilaa myds ideoinnille ja luovuudelle. Henkilokohtaisella
tarpeiden ja kiinnostuksen kohteiden kartoittamisella voidaan parantaa ura- ja tehtéva-
suunnittelua ja télld tavalla edistdd tyontekijin motivoitumista tyotehtiviin. Kehitys-
keskusteluiden avulla voidaan sitouttaa ihmisid tyoskenteleméén tyOyhteisdssé ja niilld
voidaan luoda positiivista ilmapiirid. Kehityskeskustelut ovat esimiehen tydvéline saa-
da aikaan tuloksia ihmisten avulla. Ne auttavat kehittdmédn yhteistyotd ja saavutta-
maan tavoitteita. Esimiehen rooli kehityskeskusteluissa on tukea, valmentaa ja auttaa
kehittymédin. On tirkedd, ettd organisaatiossa luodaan kehityskeskustelukulttuuri, jol-
loin niistd saadaan molemminpuolista hy6tyéd niin tyontekijdlle kuin organisaatiolle.
Lisdksi on tirkedd pitdéd kehityskeskusteluita sddannollisesti ja ndin turvata jatkuvuus ja

tavoitteellisuus. (Nummelin 2008, 141; Rauramo 2012, 142.)

2.6.6 Osaamisen ylldpitdminen ja kehittiminen

Osaaminen luo perustan yksiloiden, yhteisdjen ja tydorganisaatioiden tavoitteiden saa-
vuttamiselle ja kilpailukyvylle. Tydpaikoilla osaamisen kehittdmisen on ennakoitava
tulevaisuutta. Liséksi oppimisessa on tirkeéd korostaa tydssé tapahtuvaa oppimista seké
oppimisen merkitystd péivittdisen toiminnan kannalta. TyShyvinvoinnin kannalta on
tarkedd, ettd ty0 vastaa tyontekijin omia ominaisuuksia, mutta on toisaalta riittdvan
haastavaa ja tarjoaa mahdollisuuden oppimiseen. Osaamisen johtaminen on oppimis-
mahdollisuuksien luomista ja osaamiskulttuurin rakentamista. On tirkeéa, ettd jokai-
nen ymmaértdd oman osaamisen merkityksen ja oman roolinsa organisaation vision to-
teuttamisessa. Strategian toteuttaminen on osa johtamista ja esimiestyotd. Sen viemi-
nen tehokkaasti kdytdntoon vaatii laajaa osallistumista, jotta se olisi tehokasta ja saisi

tyontekijit sitoutumaan sen tavoitteisiin. Osaamisen kehittdmisen tulisi siis olla osa
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yhteistd tavoitetta ja tapaa pédsté tavoitteeseen. (Otala & Ahonen 2005, 177; Rauramo
2012, 147.)

Esimiehen rooli oppimisessa ja osaamisen kehittdmisessd on merkittidvi. Péivittdisen
tyoskentelyn organisoinnin, resursoinnin sekd tyon ohjaamisen tulisi tukea jatkuvaa
oppimista ja kehittymistd. Kehityskeskusteluilla on tirked rooli osaamisen kehittimi-
sessé ja sen suunnittelussa. Tyontekijit itse ovat vastuussa omasta oppimisestaan, mut-
ta esimiehelld on vastuu osaamisen ja oppimahdollisuuksien kehittimisestd seké
osaamisen johtamisesta. Esimiehen tulee my6s huolehtia hiljaisen tiedon siirtymisesta
ja osaamisen jakamisesta tyOyhteisossd. On tirkedd, ettd tyontekijoitd ei sido liikaa,

vaan antaa vapautta ja osoittaa luottamusta heitd kohtaan. (Rauramo 2012, 150.)

Tyo6hyvinvoinnin kannalta on olennaista, ettd tyd mahdollistaa jatkuvan kehittymisen,
mahdollisuuden oppia uutta sekd tarjoaa onnistumisen ja aikaansaamisen tunteita.
Tyo6hyvinvoinnin kannalta on myds tirkeédd, ettd tyontekijd oppii itse kehittimiin
omaa tyOtdén ja tyotapojaan. Esimiesten ja johdon on tirkedd antaa tyontekijoille riit-
tavésti valtaa ja vastuuta sekd mahdollisuuksia oman tyon kehittimiseen. Osana oppi-
vaa ja hyvinvoivaa tydyhteisod on tiedon jakaminen ja aiemman osaamisen hyddyn-

taminen. (Rauramo 2012, 157.)

Osaamista ja ty6hyvinvointia voidaan edistdd ja kehittdd esimerkiksi tyonohjauksen,
mentoroinnin, sosiaalisten ohjelmistojen tai portfolioiden avulla. Tydnohjauksen avul-
la voidaan kehittdd johdon ja henkiloston valmiuksia varautua muutoksiin ja vastata
tydeldmédn luomiin haasteisiin. Tyonohjaus on kokemuksellista oppimista, jolle on
ominaista vuorovaikutteisuus ja se tukee toisen tyontekijan ammatillista kasvua. Se
ldhtee ohjattavan tarpeista ja perustuu kdytdnnonléheisyyteen, ratkaisukeskeisyyteen ja
autenttisuuteen. Mentorointi antaa virikkeitd uudistumiseen ja oppimiseen niin mento-
rille kuin mentororoitavallekin. Mentorointi perustuu kahdenkeskiselle vuorovaikutus-
suhteelle, joka on hyvin sitoutunut ja luottamuksellinen. Sen kautta on mahdollista
saada ideoita, ndkdkantoja ja visioita oppimiseen ja kokonaisvaltaiseen kehittymiseen.
Sosiaaliset ohjelmistot perustuvat tiedon jakamiseen ja tallentamiseen sekd vuorovai-
kutteisuuden ja yhteisollisyyden rakentamiseen. Portfolion avulla voidaan tuoda esille
omaa osaamista ja persoonallisuutta. Se myds edesauttaa pohtimaan omaa osaamistaan

jajisentdmédn omaa toimintaa. (Rauramo 2012, 158-163.)
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2.6.7 Motivaation ylldpitiminen

Tyontekijédn ja tyon arvojen tulee kohdata toisensa, jotta tyd olisi mahdollisimman ra-
kentavaa ja auttaa tyontekijan omaa kasvua. Esimiehen on térkedd tunnistaa tyonteki-
jda motivoivat henkilokohtaiset arvot. Télloin on helpompaa yhdistdé tydssd kehitty-
minen yksilon omia henkilokohtaisia tarpeita vastaaviksi. Esimiestyon kannalta on
tarkedd my0s 10ytdd tyOntekijdd energisoivat asiat, tunnistaa asiat, jotka saavat heidét
toimimaan tiettyjen tavoitteiden suuntaisesti ja kuinka oikean suunnan mukaista toi-
mintaa voidaan ylldpitdd. Tyomotivaatio muodostuu siséisistd ja ulkoisista tekijoista.
Sisdisilla motivaatiotekijoilld tarkoitetaan tyon siséltoon, padtoksentekoon ja osaami-
sen hyodyntdmiseen sekd itsensd toteuttamiseen liittyvid seikkoja. Ulkoisia motivaa-
tiotekijoitd ovat tyon tekemiseen liittyvit vélineelliset arvot, kuten rahapalkka. (Num-

melin 2008, 36-37.)

Ihmisen toimintaa ohjaavat tietoiset tavoitteet. Myds tyon tulee olla tavoitteellista ja se
médrittdd tyontekijén sitoutumista tyon tekemiseen. Jotta tyohon sitoudutaan, on tar-
kedd ottaa tyOntekijd mukaan asettamaan tavoitteita. Riittdvin haasteellisten ja tarkasti
médriteltyjen tavoitteiden avulla voidaan kannustaa tyontekijd korkeatasoisiin suori-
tuksiin. Toki tyon suorittamiseen vaikuttavat myds esimiehen ja tydkavereiden tuki

sekd tyontekijdn omat tarpeet ja arvostukset. (Nummelin 2008, 36-37.)

2.7.8 Esimiehen tyohyvinvoinnin tukeminen

Esimieskin on vain ihminen. Useimmilla esimiestaitoja ei ole synnynnéisesti, vaan ne
opitaan ja esimieheksi kasvetaan. Usein esimiestd kohtaan on suuria odotuksia ja vaa-
timuksia. Pystydkseen vastaamaan vaatimuksiin ja odotuksiin, tdytyy hédnen huolehtia
ensisijaisesti omasta jaksamisestaan ja hyvinvoinnista. On ddrimmadisen vaikeaa auttaa
ja tukea toisia, jos oma jaksaminen on koetuksella tai vie paljon voimavaroja. Esimies
toimii roolissaan keulakuvana, joka omalla esimerkilldén luo ja ylldpitdd innostunei-
suutta ja motivaatiota (Jarvinen 2006, 145). Pystydkseen tydskentelemddn tyohyvin-
vointia edistdvédsti esimies tarvitsee osaavia ja esimiehen tyOtd tukevia alaisia sekd

oman esimiechensi tuen.
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Oman esimiehen tuen lisdksi esimiehen tulee pyrkid luomaan ja ylldpitiméan yhteis-
tyoverkostoa yhdessd tyOpaikan muiden toimijoiden kanssa. Niitd yhteistyOtahoja
voivat olla organisaation johtoryhmd, henkilostohallintoryhmd, tydterveyshuollon ja
tyosuojelun henkilot. Liséksi esimieskollegat voivat hyotyéd toistensa osaamisesta ja
kokemuksista kohdata erilaisia tilanteita seké etsiessdin toimivia ratkaisuvaihtoehtoja.

Vertaistuki on yksi tdrkeimmisti tuen muodoista esimiestydssé. (Ahola 2011, 85.)

Esimies toimii roolissaan ikdén kuin puun ja kuoren vilissd. Esimies saa omalta esi-
micheltd vaatimuksia, jotka voivat olla vastakkaisia henkildston esittdimien toiveiden
kanssa. Tamén liséksi esimiehelld voi olla oma eridvd nikemys asiasta. Kaikkia miel-
lyttdvad ratkaisua ei voida aina 10ytdd ja esimies joutuu tekeméédn usein tydssddn
kompromisseja. Usein esimiehilld on henkildjohtamisen lisdksi paineita tulos- ja te-
hokkuustavoitteiden saavuttamisen suhteen. Tyoméérd voi hetkittdin kasvaa suureksi
ja pidentyneet tyOpdivit heikentévit tyonhyvinvointia. Lisdksi tyokuormaa lisdd usein
sosiaalisen tuen puute tai sen vihidisyys. Esimiehet voivat kokea olonsa yksindiseksi ja
heilld ei vélttdmattd ole henkilod, jonka kanssa puhua tydasioista luottamuksellisesti.
Mikdéli luottamuksellista keskusteluapua ja tukea ei ole ldheisimmiltd kollegoilta saa-
tavilla, on mahdollista kéyttdd organisaation ulkopuolisia valmentajia tai jérjestdd or-
ganisaation eri yksikdiden esimiesten vilisid keskustelutilaisuuksia. (Virolainen 2012,

201.)

Esimiestd tukeakseen alaiset voivat olla kuulolla ja olla mukana ryhmén toiminnassa.
Olemalla aktiivisesti mukana ty0ssé ja kehittdmissa sitd, oppii koko ajan uutta, jota
voi hyddyntdd valittomaisti tai myohemmin. Esimiehen tyotd tukee myds se seikka,
ettd pyrkii tydssddn tekemidn hyvidd tulosta. Omalla aktiivisuudella, asioista selkoa
ottamisella, toisilta apua pyytdmaélld ja toisia auttamalla voi vdhentdd esimiehen ru-
tiinitditd. On myos erittdin tirkedd pitdd esimies ajan tasalla asioista. Télloin esimie-
hen péivittiisestd ty0ajasta jdd enemman aikaa asioiden kehittdmiseen ja edistimiseen.

(Luukkala 2011, 271.)

Alaistaidoiksi kutsutaan tyontekijoiden halua ja kykyd toimia tydyhteisossad esimiehen
tyota tukien omien varsinaisten tydtehtivien suorittamisen ohessa. Alaistaitojen lisdksi
kiytetddn termid yrityskansalaisuus, joka on perustydvelvoitteen ylittdvdd toimintaa.

Omia mielipiteitd ja kehitysideoita tuodaan esille, asioista viestitdén oma-aloitteisesti
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ja toisia autetaan pyytdmattd. Organisaatioissa, joissa vuorovaikutus toimii ja joissa
alaistaidot ovat halussa, on huomattavasti paremmat edellytykset ylldpitdd tyohyvin-

voinnin tasoa ja kehittid sitd. (Virolainen 2012, 192.)

Pystyédkseen johtamaan toisia hyvin on kyettdvd hyvdin oman mielen johtamiseen
(Luukkala 2011, 271). Lisdksi on tirkeéd, ettd esimies itse on pystyva ja motivoitunut
hoitamaan tehtdvinsd. Oman tyo- ja vapaa-ajan rytmittiminen on ensiarvoisen tarkead,
jotta jaksaa panostaa muiden hyvinvoinnin kehittimiseen. Tasapainoinen elimé antaa
virikkeitd ja auttaa palautumaan tydeldmédn haasteista. Se auttaa myos suhtautumaan
tyohon ja tyon asettamiin haasteisiin realistisesti ja asettaa asiat oikeisiin mittakaavoi-
hin. Ty ei ole pelkkdi tavoitteiden asettelua ja tavoitteisiin pyrkimisti, vaan se voi
olla my0s tekemisen iloa ja sosiaalista kanssakdymistd tydkavereiden kanssa. Kun tyd

on itselle sopivaa, se synnyttdd tyon imua.
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3 TYOHYVINVOINNIN TUTKIMUKSESTA

3.1 Tyoolojen tutkiminen ja kehittdminen

Maailmantalouden kehittyessd myds tydeldmin organisaatioiden on sopeuduttava toi-
minta-tavoiltaan muutoksiin. Tavoitteena on taloudellinen, ekologinen ja sosiaalisesti
kestdvd toiminta, joka osaltaan lisdd yleistd hyvinvointia yhteiskunnallisesti. Koska
tydeldmad on hyvin moniulotteinen késite, tarvitaan tydeldmén tutkimusta hyvin monil-
la eri osa-alueilla. Yksi Suomessa tydeldmén tutkimusta tekeva yksikké on Tampereen
yliopiston tydeldméan tutkimuskeskus (Work Research Centre). Sielld tydeldmén tut-
kimukseen sovelletaan monitieteistd tutkimusperustaa ja tydeldméan ilmiditd tutkitaan
yksilon, ryhmien ja tyOyhteison ndkdkulman lisdksi yhteiskunnallisten ilmididen ni-
kokulmasta. Tutkimusaineistona tutkimuskeskus hyodyntéé erilaisia kysely- ja rekiste-
riaineistoja niin kansallisella kuin kansainviliselld tasolla sekd liséksi tutkimuksiin
pohjautuvaa kehittdmistd ja toimintatutkimuksia. (Tampereen yliopisto 2014, hakupai-

vd 27.7.2014.)

Euroopan tasolla ty6oloja tutkitaan esimerkiksi Eurofoundin tydolotutkimuksilla.
Vuodesta 1990 julkaistu tutkimus antaa vastauksia niin tyontekijoiden ja kuin itsendis-
ten ammatinharjoittajien tydoloista. Tamén tutkimuksen avulla voidaan analysoida
tydolojen eri aspektien suhteita sekd samalla tunnistaa mahdolliset riskiryhmét ja ta-
pahtunut kehitys. Kyselyn tavoitteena on muodostaa kokonaisvaltainen ja kattava kuva
niin miesten kuin naistenkin tydeldmésti. Eurofoundin tydolotutkimus julkaistaan vii-
den vuoden vilein. Vastaava Suomen tasolla tehtiva tutkimus on Ty6- ja elinkeinomi-
nisterion tuottama tyoolobarometri, jonka avulla on seurattu suomalaisten palkansaaji-
en tyoeldmén laatua vuosittain vuodesta 1992 alkaen. (Eurofound 2014, hakupiiva

27.7.2014; Ty6- ja elinkeinoministerié 2014, hakupéivd 27.7.2014.)

Eri organisaatiot tutkivat jatkuvasti toimintaansa ja toteuttavat erilaisia tydilmapiiri- ja
tyOtyytyviisyyskyselyitd kehittddkseen ja parantaakseen organisaation toimintaa.
Usein ndilld tutkimuksilla on siis kehittdmistavoite eikd tutkimuksia tehdé pelkén tut-
kimuksen vuoksi. Yleisesti kdytettivien toimintatutkimuksen kautta pyritdén 10yta-

méén ratkaisuja havaittujen ongelmien ratkaisemiseksi. Nykytilanteen kartoittamisen
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jdlkeen laaditaan toimintasuunnitelma toimenpiteiden suhteen. Lisdksi toimenpiteet
vaativat seurantaa ja jatkokehittdmistd. Usein eri organisaatioissa on kehittimishank-
keita, joiden tavoitteena on kehittdd tyOprosesseja. Oma kokemukseni erilaisten tyo-
hon liittyvien tutkimusten toteuttamisesta on se, ettd vaikka tutkimusten kautta kehite-
tadnkin tyohon liittyvid prosesseja, ei tyontekijoiden kokemus ja arvio tydstd muutu
halutulla tavalla. Olisikin hyddyllistd ottaa huomioon myds tyontekijoiden kokemuk-
set prosessista ja ndin viedd tutkimusta subjektiivisempaan suuntaan. (Jirvinen & Jar-

vinen 2004, 128.)

Valtakunnallisella tasolla on olemassa Tyo6eldmi 2020 -hanke, jonka tavoitteena on
nostaa Suomen tydeldmé Euroopan parhaaksi vuoteen 2020 mennessd. Hankkeen aja-
tuksena on nostaa Suomen kilpailukykyé hyvin toimivien, tuloksellisten ja uutta tyo6té
luovien tydpaikkojen kautta. Tdma eri ministerididen seké tyontekija- ja tyonantajajéir-
jestojen yhteinen hanke on esimerkki siité, ettd tydolojen tutkimuksen kautta on oival-
lettu, ettd kehittdmalld tydoloja voidaan pitdd Suomi kilpailukykyisend. (Tyo- ja elin-

keinoministeri6é 2014, hakupéivd 28.7.2014.)

Pitkdjénteinen tyd tydeldmén tutkimiseksi ja kehittdmiseksi vaatii myds tutkimuksen
kehittymistéd tulevaisuussuuntautuneeksi. Tulevaisuutta koskevan tutkimuksen tavoit-
teena on kehittéd keinoja ja mahdollisuuksia vaikuttaa tulevaisuuteen seka liséksi teh-
dé valintoja ja ratkaisuja, joilla haluttu tulevaisuus voidaan saavuttaa. Perinteisesti tut-
kimustydssé ei ole rohkeasti otettu kantaa siihen, millaista tulevaisuutta kohti on oltu
menossa, ja kehittdmisuuntautunut tutkimus on keskittynyt liikkaa nykyhetkeen ja pai-
nottunut litkaa ongelmakeskeisyyteen. Tulevaisuudentutkimukselle on ominaista yh-
distdd kvantitatiivisia, kvalitatiivisia ja osallistuvia menetelmid. Tavoitteena on muo-
dostaa erilaisia tulevaisuuskuvia tutkijoiden ja asiantuntijoiden rooleja sekoittaen. Pe-
rinteinen suomalainen tydeldméan toimintatutkimus ei ole tdlla hetkelld kovinkaan kau-
kana tulevaisuustutkimuksesta. Proaktiivista tydeldmén kehittdmistd lisadmalla ja ke-
hittimisverkostoja rakentamalla voitaisiin saavuttaa tulevaisuustutkimuksen ldhesty-

mistavat. (Jarvensivu & Alasoini 2012, 32-34.)

3.2 Tybhyvinvoinnin tutkimus ja kehittdminen
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Sosiaali- ja terveysministerion tyoryhmé on tutkinut tyohyvinvointiin liittyvaa tutki-
musta Suomessa vuosina 2010 - 2013. Tutkimuksen padpaino on ollut psykososiaali-
siin kuormitus- ja voimavaratekijoihin keskittyvissé tutkimuksissa. Tydryhméan muis-
tiosta kdy ilmi, ettd Suomessa tehtdvd tyohyvinvoinnin tutkimus kansainvéliselld mit-
takaavalla on tieteellisesti korkealaatuista. Se on aika kattavaa ja painottuu tyduupu-
muksen, tydstressin, tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamiseen seké ty6hyvinvoinnin tu-
loksellisiin vaikutuksiin. Usein tutkitaan varhaista eldkoitymisti sekd tydhyvinvointiin
liittyvien voimavarojen ja positiivisten tekijoiden vaikutusta. Tyoryhmén tutkimukses-
ta kdy ilmi, ettd organisaatiokulttuuriin ja johtamiseen liittyvit tutkimukset ovat jaa-
neet vihemmélle huomiolle. Vahemmélle huomiolle ty6hyvinvoinnin tutkimuksessa
ovat jddneet myds osaamisen yhteys tyohyvinvointiin sekd tasa-arvokysymysten vai-
kutus tyShyvinvoinnin tekijoind. (Mékiniemi, Bordi, Heikkild-Tammi, Seppénen &

Laine 2014.)

Ty6ryhmén muistiosta kdy my0s ilmi, ettd suomalainen ty6hyvinvoinnin tutkimus on
selkedsti alkanut kehittyd voimavarakeskeisemmaiksi ja tydhyvinvoinnin tutkimukseksi
sanan varsinaisessa merkityksessd. Aiemmin tutkimukset usein keskittyivét tyopa-
hoinvointia lisddvien tekijoiden kuten sairastavuuden, stressin, tyduupumuksen ja niis-
td seuraavien ongelmien tutkimukseen. Tyohyvinvointia tutkivien tutkijoiden maara
on kasvanut ja tutkimus on samalla monitieteistynyt. Aiheeseen liittyvdd tutkimusta
tehdddn mm. psykologian, terveystieteiden ja yhteiskuntatieteiden alueilla. Tyoryhmé
suosittaa tyohyvinvoinnin tutkimusten tulosten ja niiden kautta 16ydettdvien keinojen
levittdmistd tydeldmddn. Yleisesti tydhyvinvoinnin tutkimuksen tulisi seurata tyoelé-
mén ja yhteiskunnan muutosten synnyttdmisen uhkien ja mahdollisuuksien vaikutuksia
tydhyvinvoinnille. Tyoryhmd on myos painottanut yksilokeskeisestd tutkimuksesta
siirtymistd koko organisaation kannalta merkittdvien asioiden tutkimiseen. Olisi tirked
16ytad tutkimustapoja, joilla voidaan tutkia ty0yhteison vuorovaikutusta ja toimintata-
poja sekéd rakenteellisia tekijoitd, joilla on vaikutusta tyShyvinvointiin. (Mékiniemi

ym. 2014.)

Tyo6hyvinvoinnin tuloksellinen johtaminen ja kehittiminen vaativat tapoja mitata ja
arvioida tyohyvinvointia. Ty6hyvinvoinnin kehittimisen tulisi olla pitkéjénteistd ja
jatkuvaa tyotd. Kdytossd on paljon erilaisia mittareita ja arviointitykaluja. Ennen ar-

viointia olisi tirked selvittdd ja madrittdd organisaation nykyinen perustehtivi, visio,
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missio ja strategia. Olennaisena osana tdhdn kuuluu myos se, ettd tydhyvinvointiin liit-
tyvd toiminta mééritelldén ja sille luodaan tavoitetila. Tarkoituksena on 16ytdd ymmar-
rys siitd, mihin pyritddn ja kuinka 16ydetdén keinot saavuttaa tavoite. Térkedd on myds
16ytdd mittarit, joiden avulla kehitystyotd voidaan tehdd ja kehitystd voidaan seurata.

Tyo6hyvinvoinnin mittaamisessa siséltod tarkedmpi on sen sddnnollinen seuraaminen. (

Otala & Ahonen 2005, 232; Rauramo 2012, 20.)

Tyo6hyvinvoinnin tavoitteellinen kehittiminen vaatii niin johdon kuin koko muun or-
ganisaation sitoutumisen kehitysty6hon. Hyvé tydhyvinvoinnin mittaristo 1&htee orga-
nisaation ja toimialan tarpeesta. Pohjana mittariston rakentamiselle on organisaation
strategia ja riskien arviointi. Kehitystyon seurannassa kdytetddn erilaisia ennakoivia ja
jélkikateisid sekd médarillisid ja laadullisia mittareita. Esimerkkeind erilaisista mitta-
reista ja tunnusluvuista voidaan mainita mm. henkil6ston ikdrakenne, vakinaisen hen-
kiloston vaihtuvuus, eldkodityminen, sairauspoissaolot, henkildstdinvestoinnit, tyoil-
mapiirikyselyt, BSC (tasapainotettu tuloskortti, jota kdytetddn organisaation suoritus-
kykyyn vaikuttavien syy-seuraussuhteiden ymmartamiseen), kehityskeskustelut ja eri-
laiset itsearvioinnit. Tunnuslukujen seuraamisen pohjalta ohjataan toimintaa oikeaan
suuntaan ja lisdksi kdytossd olevia arviointimenetelmié itsessddn arvioidaan ja kehite-
tadn. Tavoitteena tydhyvinvoinnin mittaamisessa on siirtyd reagoivasta johtamistavas-
ta ennakoivaan ja edistdvddn organisaatioon. Tydhyvinvoinnin negatiivisten oireiden
ja hiirididen mittaamisesta on viime aikoina haluttu pyrkid positiivisten mittareiden
suuntaan. Nditd voimavaroja kartoittavia mittareita voidaan hyddyntié tydmotivaation,
toiminnan tuloksellisuuden sekd yksilon suorituskyvyn arviointiin. Niitd tydon imua
mittaavia mittareita onkin alettu kehittdd soveltumaan paremmin kdytdnnon tutkimus-

tyohon. (Rauramo 2012, 20; Tyoterveyslaitos 2010, 16.)

Tyo6hyvinvoinnin tilaa kuvaavien tunnuslukujen ja mittareiden valinnassa on tirkeda
kiinnittdd huomiota proaktiiviseen tyShyvinvointiajatteluun ja keskittyd voimavarojen
tunnistamiseen. Ndin viltytddn siltd, ettd asioihin reagoidaan takautuvasti. Pienelld pa-
nostuksella tyohyvinvoinnin kehittimiseen voidaan alentaa sairauspoissaolojen, tydta-
paturmien ja tyokyvyttomyyseldkoitymisen kustannuksia. Tdmé tarkoittaa sitd, etti
madréllisistd mittareista tulisi suuntautua enemméin laadullisiin mittareihin ja tunnus-
lukuihin. Néilléd laadullisilla tunnusluvuilla voidaan arvioida aineettoman pddoman ti-

laa eli kdytannossd tyontekijoiden tyOyhteisdtaitoja, johtamista, organisaation toimi-
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vuutta ja osaamistasoa. Néiden tilaa voidaan kartoittaa laaja-alaisilla tydhyvinvointi-
kyselyilld ja erilaisilla sosiaalisen padoman mittareilla. Kartoittamista voidaan tehda
tyohyvinvointikyselyjen lisdksi esimerkiksi yksilo- ja ryhmihaastatteluiden avulla.
Naéiden eri tutkimusmenetelmien avulla 16ydetdén tirkeimmét tyohyvinvoinnin kehi-

tyskohteet tyOyhteisostd. (Manka ym. 2012, 67.)

Tyo6hyvinvoinnin kartoittamiseen kéytettivit kyselyt ja haastattelut tulisi toteuttaa laa-
dukkaasti, silld toteutustavalla on suuri merkitys ty6hyvinvoinnin kehittdmiseen suh-
tautumisen kannalta. Kyselyn tulisi oli riittdvan lyhyt ja napakka ja suuntautua kohde-
ryhméi koskeviin ja merkityksellisiin asioihin. Kysymysten sisdltod kannattaa miettid
tarkkaan edelti kisin, silld kysymysten asettelulla voidaan suunnata tiettyihin asioihin.
On tarkoituksen mukaista miettid myos halutaanko mitata tyShyvinvointia vai tydpa-
hoinvointia. Tydhyvinvointikyselyitd pitdisi pitdd osana yhteistoiminnallista ty6hyvin-

voinnin kehittdmista eikd yksittdisend kyselynd. (Manka & Bardi 2014, 19.)

TyOministerion Tyossd jaksamisen -ohjelmassa oli selvitetty tyon kuormittavuuden
mittareita (Airila 2002). Selvityksestd kdy ilmi, ettd mittareita on monenlaisia ja mo-
neen tarpeeseen. Selvityksen 1dhtokohtana on ollut saada suosituksia kdytettdvistd mit-
tareista eri tarkoituksiin ja eri toimialoille. Selvityksessd mittarit on jaoteltu fyysisen ja
henkisen kuormituksen mittareiden lisdksi kokonaisvaltaisiin kyselyihin seki tyon si-
sdllon ja tydilmapiirin kehittdmisen menetelmiin. Aineettoman pdioman mittaamiseen
suositellaan usein laaja-alaisia kyselyitd (Manka ym. 2012, 67). TyOministerion selvi-
tyksessd kuvataan Pohjoismaisen ministerineuvoston aloitteesta syntynyt QPSNordic
kysely. Kysely on valmistunut vuonna 2000 ja se soveltuu tyon psyykkisten, sosiaalis-
ten ja organisatoristen tekijoiden mittaamiseen. Tdma kysely on hyvin yleisesti kéytet-
ty ja sen ideana on osallistava kehittiminen tydorganisaatioissa. Itse kysely koostuu
129 monivalintakysymyksestd. Kysely on hyvin monipuolinen, silld sen avulla voi-
daan mitata samanaikaisesti yksilo-, tyotehtidvi- ja organisaatiotason tyohon vaikutta-
via tekijoitd. Kysymykset koskevat tyon vaatimuksia ja hallintaa, vaikutusmahdolli-
suuksia, tyon ennustettavuutta, vuorovaikutusta, organisaatiokulttuuria, esimiestoimin-

taa, ty0- ja vapaa-ajan suhdetta seké tyon motivoivia tekijoitd. (Airila 2002.)

Rauramo kuvaa kirjassaan yksinkertaistetun mallin tyShyvinvoinnin kehittdmiselle

organisaatiossa (kuvio 4). Ty0 ldhtee alulle perustamalla tyéryhmad, joka aluksi suun-
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nittelee tydhyvinvoinnin nykytilan kartoittamista, asettaa kehitystavoitteita seki miettii
sen jdlkeisid toteutuskeinoja, joilla tavoitteet voidaan saavuttaa. Alkuvaiheessa on tir-
kedd saada koko tyOyhteis6 mukaan ty0hyvinvoinnin kehittdmiseen. Hyddyllistd on
my0s hankkia riittivda asiantuntemusta kehitystyon tueksi. Olennainen osa kehitys-
tyon aloittamista on tyon etenemisen aikana tapahtuvan tiedottamisen kiytinndistd
sopiminen. Jotta jotakin voidaan kehittdd, on tiedettivd nykytaso. Tdmi tarkoittaa
taustatietojen kerdamistd sekd erilaisten mittareiden ja arviointimenetelmien valintaa.
Kun nykytilanne on saatu kartoitettua, valitaan kehittimiskohteet ja priorisoidaan ne.
Kehittdmistydlle nimetéddn riittdvat resurssit ja tarpeen mukaan hyédynnetidin ulkopuo-
lisia asiantuntijoita. Kehittdmistyon toteutusvaiheessa mietitddn, kuinka tavoitteisiin
voidaan pddstd ja milld aikataululla. Kehittimishankkeille tulee nimetd vastuuhenkilét,
jotka huolehtivat hankkeen etenemisesti. Kaikkia kehityshankkeita tulee seurata tyo-
ryhmisséd. Kaikkien vaiheiden aikana on tirked pitdd koko organisaatio ajan tasalla

kehittdmistyon etenemisestd. (Rauramo 2012, 21.)

ALOITUS: tydryhman perustaminen

Yhteistyd tydyhteison ja Tiedottamisen kaytanndista
asiantuntijoiden kanssa sopiminen

NYKYTILANTEEN KARTOITUS

Mittareiden ja

Taustatiedon keruu P : -
arviointimenetelmien valinta

SUUNNITTELU: tavoitteet, priorisointi

Ulkopuolisen asiantuntemuksen

Resurssointi tarpeen arviointi

TOTEUTUS: Mita, kenelle, milloin, kuka vastaa?

SEURANTA TYORYHMASSA

Kuvio 4. Ty6hyvinvoinnin tavoitteellinen kehittdminen (Rauramo 2012, 21)

Usein tyOpaikan tydilmapiirid ja ty0hyvinvointia mittaavien kyselyiden ja tutkimusten

vastausprosentit jadvét alhaisiksi. Kun asiaa on tutkittu, on pelkkien kyselyiden teke-
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minen ilman siihen liittyvdd kehityshanketta lisdnnyt kielteisid tuntemuksia tyéhyvin-
voinnista. Kielteisen leiman saa niin esimiestyoskentely kuin omat vaikutusmahdolli-
suudet. Esimiestyd ja tyohyvinvointi arvioitiin parhaaksi niiden vastaajien joukossa,
joiden tyopaikalla on tyohyvinvointikyselyyn liittynyt kehityshanke. Ndin omilla vas-
tauksilla voidaan olla osa jotakin konkreettista, joka seuraa tutkimuksen tuloksia. Laa-
dukas henkilostdjohtaminen lisdd ilmapiiri- ja hyvinvointikyselyiden ja niihin liittyvi-
en kehityshankkeiden maérad. Tutkimukset tukevat sitd seikkaa, ettd psykososiaalisia
tydoloja voidaan kehittdd kehittamishankkeiden kautta. (Elo & Nykyri & Ervasti 2006,
173-189.)

Tyo6hyvinvoinnin edistdmistd voitaisiin edesauttaa ottamalla sen tavoitteita osaksi or-
ganisaation palkitsemisjérjestelmén kriteereitd (Virolainen 2012, 141). Télloin se ndh-
déaan jatkuvana prosessina ja tirkednd strategisena ldhtokohtana organisaation kehitté-
misessd. Palkitsemisella saataisiin kaikki organisaatioryhmédt mukaan kehitystyohon ja
sithen kiinnitettdisiin enemmain huomiota. Tdmi edellyttdd kuitenkin, ettd tyohyvin-

vointia voidaan mitata ja sille on mééritetty vaatimuksia ja tavoitteita.

Tyo6hyvinvointia voidaan 1dhted kehittdmédn myds johtamisen ja tydyhteison kehitté-
misen kautta. Esimiesvalmennuksien, kehityskeskusteluiden, aloitetoiminnan ja palkit-
semisjérjestelmien kehittdmisen kautta voidaan kehittdd organisaation johtamiskaytan-
t0jd ja -rutiineja. Organisaatiossa voidaan myos hyddyntdd tyokiertoa, tydssd oppimis-
ta ja mentorointia osaamisen kehittdmisessd. Koko tydyhteisdd voidaan kehittdd vuo-
rovaikutustaitojen, palaverikdytintojen ja tiimityon kehittdmisen kautta. Tyon tekemi-
nen saadaan sujuvammaksi ja tavoitteellisemmaksi sekd samalla tuetaan tyohyvin-

voinnin perustekijoitd. (Virolainen 2012, 140.)

Organisaatio, joka ei tunne henkilostonsd tyohyvinvoinnin tilaa, on vaarassa (Jabe
2010, 201). Se kertoo piittaamattomuudesta omaa suurinta voimavaraa, henkil9sto4,
kohtaan. Peiliin katsominen ja mahdollisten heikkouksien tunnustaminen kertoo orga-
nisaation vahvuudesta. Jokaisesta tyOpaikasta 16ytyy heikkouksia, mutta vahvuuden
merkki on tarttua niihin ja ldhted kehittimédan asioita parempaan suuntaan. Taloudelli-
sia mittareita kdytetddn usein kuvaamaan yrityksen tilaa ja menestystd. Miksi tyohy-

vinvoinnin mittaamista ei voitaisi kdyttdd samaan?
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3.3 Tyohyvinvoinnin tutkimus ja kehittiminen opetusorganisaatioissa

Opetusorganisaatiot ovat usein olleet tydhyvinvoinnin tutkimuksen kohteena. Opetus-
tyon kuormittavuus on antanut aihetta tutkia kuormitustekijoitd ja muita ty6hyvin-
voinnin ongelmia. Tdma on aiheuttanut sen, ettd opettajien tydhyvinvoinnista on julki-

sella tasolla muodostunut hyvin negatiivinen kuva. (Perkio-Maikeld ym. 2006, 29.)

Vaikka opettajan tydssd on paljon kuormittavia tekijoitd, on opetusorganisaatioissa
alettu entistd enemman kiinnittdd huomiota tydon voimavaratekijoihin ja tyShyvinvoin-
nin kehittdimiseen. Opettajien tyohyvinvointia voidaan kehittdd esimerkiksi erilaisten
roolien ja vastuiden avulla sekd esimiestoimintaa kehittdimalld. Tarked rooli on myds
ammatillista kasvua tukevalla toimintakulttuurilla sekd avoimella ja kannustavalla tyo-

ilmapiirilld (Perkio-Mékeld ym. 2006, 41.).

Aiheeseen liittyvid tutkimuksia on paljon. Ritva Rancken (2012) on opinnéytetydssddn
tutkinut Oulun koulutuskuntayhtymén tyShyvinvoinnin johtamisen kehittdmisti. Tyo-
hyvinvoinnin johtamiselle on laadittu viitekehys ja lisdksi on laadittu tydhyvinvointi-
suunnitelma, joka on osa strategista johtamista. Ty6hyvinvoinnin johtamisen mallien
avulla ty6hyvinvoinnin kehittimisestd tulee osa paivittdistd arkea. Peukunen Juha-
Pekka (2007) on tutkinut luokanopettajien ty6hyvinvoinnin tilaa, tyGuupumusta ja
tyon imua Pro gradu -tutkielmassaan. Tutkimuksesta kdy ilmi, ettd tyon vaatimukset
on keskeisid tekijoitd tyduupumuksen ja tyon imun kokemuksissa. Oman tyon hallinta
ja vaatimusten vdhentdminen kasvattavat tutkimuksen mukaan ty6hyvinvoinnin ko-

kemuksia opetustydssé. (Rancken 2012; Peukunen 2007.)
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4 TYOHYVINVOINTIKYSELY

4.1 Lapin AMK — Kemin tekniikan yksikko

Osana opinndytetyOn taustatyotd tehtiin kyselytutkimus tyShyvinvoinnin tilan kartoit-
tamiseksi Lapin AMKin teollisuuden ja luonnonvarojen osaamisalan Kemin tekniikan
yksikon opetus- ja projektihenkilokunnalle (n=59). Tekniikan yksikkd on ollut suurten
muutosten ddrelld viimeisen vuoden aikana ja oli aiheellista kartoittaa tilannetta tyo-
hyvinvoinnin osalta ja saada esille ideoita tydhyvinvoinnin kehittdmiseksi henkildstol-
td. Useilla yksikon tyontekijoilld on pitkd ty6historia Kemin tekniikan yksikossd ja

nykyiset muutokset ovat luultavasti historian suurimpia.

Kemissd on tekniikan koulutusta ollut vuodesta 1960. Tuolloin toimintansa aloitti
Kemin kaupungin omistama teknillinen koulu. Se toimi aina vuoteen 1982 saakka. Sen
tilalle perustettiin valtion omistama Teknillinen oppilaitos 1.8.1982. Kivelionkadulle

toiminta siirtyi kesdlld 1984 uusien toimitilojen valmistuttua. (Kérkkdinen 1998, 1.)

Kemi-Tornion ammattikorkeakoulu aloitti ensimmaisten kokeiluoppilaitosten joukossa
vuonna 1992. Ammattikorkeakoulun ylldpidosta vastasi Kemin ja Tornion kaupunkien
muodostama kuntayhtymi. Tekniikan koulutusala oli ensimmaéisten aloittavien alojen
joukossa. Vuonna 2005 organisaatio siirtyi matriisimalliin, jossa koulutusalojen lisdksi
organisaatioon kuuluivat koulutus- ja opintoasiainyksikkd ja TKI-yksikkd. My6hem-
min vuonna 2007 kuntayhtymd yhdistyi Lénsi-Lapin koulutuskuntayhtymin kanssa
muodostaen koulutuskuntayhtymd Lappian, jonka yhtend tulosalueena ammattikor-
keakoulu jatkoi. Seuraavassa vaiheessa ammattikorkeakoulun rakenneuudistuksen
myo6td Kemi-Tornion ammattikorkeakoulu kuului Rovaniemen ammattikorkeakoulun
sekd Lapin yliopiston kanssa Lapin korkeakoulukonserniin. (Ldhdeméki, Hulkko,

Lappalainen, Mékitalo, Suviranta, Mustonen, 2010, 15.)

Vuoden 2014 alussa Kemi-Tornion ammattikorkeakoulu sekd Rovaniemen ammatti-
korkeakoulu yhdistyivdt Lapin ammattikorkeakouluksi. Lapin ammattikorkeakoulua
ylldpitdd Lapin ammattikorkeakoulu Oy. Kemin tekniikan toimipiste kuuluu Teolli-

suuden ja luonnonvarojen osaamisalaan (kuvio 5). Teollisuuden ja luonnonvarojen
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osaamisalan hallinnollinen pddpaikka on Kemissd. (Lapin AMK 2014, hakupidiva

3.4.2014.)

Lapin ammattikorkeakoulu
osakeyhtion hallitus
Lapin ammattikorkeakoulun Toimitusjohtaja-rehtori
hallitus Martti Lampela

Vararehtori
Reijo Tolppi

[
Osaamisala- Osaamisala- Osaamisala- Osaamisala-
johtaja johtaja johtaja johtaja
Outi Hyry-Honka | Matti Uusimaki [Leena Alalaakkola) Johan Edelheim

Suunnittelujohtaja

Jouko Tiirola

Opetusjohtaja | Opetuksen

Veli Juola kehittaminen Hyvinvointi- Teollisuuden ja Kaupan ja Matkailu-
palveluiden | luonnonvarojen | kulttuurin . Ppalveluiden
osaamisala osaamisala osaamisala osaamisala

Hallintojohtaja
Ari Konu

Tutkimus- ja
kehittamisjohtaja
Eero Pekkarinen

TKI-toiminnan
kehittaminen

Talousjohtaja
Sinikka Jankala

LUC-palvelut

* Palvelukeskus
» korkeakoulukirjasto

Kuvio 5. Lapin ammattikorkeakoulun organisaatio (Lapin AMK 2014, hakupdivi
3.4.2014)

Lapin AMK:n keskeisend toiminta-ajatuksena on “Arktisuudesta elinvoimaa”. Sen
tavoitteena on tarjota osaamista ja elinvoimaa pohjoisten toimijoiden tarpeisiin hyo-
dyntden muuttuvan toimintaympdariston vahvuuksia ja mahdollisuuksia. Tahtotilana eli
visiona Lapin AMKilla on olla omilla painoaloillaan arktisen osaamisen edelldkéviji
sekd kansainvilisesti arvostettu kouluttaja, kehittdjd ja kumppani. Toimintaa ohjaavat
arvot: luottamus, ennakkoluulottomuus ja yhteisollisyys. (Lapin AMK 2014, hakupéi-
vd 3.4.2014.)

Lapin AMK:n henkildston tyohon ja opiskelijoiden oppimiseen kuuluu toiminnanoh-
jaus ja laadunhallintaan liittyvit toiminnot. TAma4 tarkoittaa kdytdnndssi yhteisiin toi-
mintaperiaatteisiin, asetettuihin tavoitteiden saavuttamiseen ja jatkuvaan kehittymi-
seen sitoutumista. Osana toimintakulttuuria niin henkil6sto, opiskelijat kuin yhteistyo-
kumppanit pyrkivit avoimeen vuorovaikutukseen ja noudattavat yhteisid arvoja. Toi-
mintakulttuurin johtamisen ja kehittimisen tukena kéytetddn palautteita, arviointeja ja

auditointeja. Lisdksi myOnnetddn erilaisia palkintoja ja tunnustuksia. Lapin AMK:n
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tavoitteena on tuottaa laadukasta koulutusta ja tutkimus-, kehittdmis- ja innovaatiotoi-

mintaa (TKI). (Lapin AMK 2014, hakupiivé 3.4.2014.)

Tekniikan alan koulutus ja tutkimustoiminta Kemissd on kohdannut suuria muutoksia
viime aikoina. Toimintatapojen ja -kulttuurien muutokset ovat vaatineet sopeutumista
ja uusien asioiden opettelua. Sédstopaineet rahoitusjdrjestelmédn uudistuessa ovat tuo-
neet uusia paineita sopeuttaa toimintaa ja muuttaa toimintatapoja. Tdma antoi aihetta

tarkastella tilannetta myos tyohyvinvoinnin ndkdkulmasta.

4.2 Tutkimuksen menetelmit ja toteutus

Kvantitatiivisessa eli miérallisessd tutkimuksessa valitaan otos, jolle haastattelu tai
kysely kohdistetaan. Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa kysely suunna-
taan tietyille yksiloille. Kyselyt siis eroavat toisistaan kyselyyn osallistuvien lukumaa-
ridn ja valintatavan perusteella. Kysymysten muoto myds vaihtelee tutkimustyypisté
riippuen. Kvantitatiivisessa haastattelussa perusmuoto on strukturoitu kyselylomake.
Kvalitatiivisessa haastattelussa kéytetdéin avoimia kysymyksid ja kyselyteemoja mer-
kitysten maailman tarkasteluun. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa objektiivisuus saavu-
tetaan pitdmélld tutkija erilldin haastateltavasta kohteesta. Ndin saadaan puolueeton
ndkemys tutkittavaan kohteeseen. Kéytettavit kysymykset ja mittarit perustuvat teoria-

tietoon. (Vilkka 2005, 73 - 74, 97 - 99.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen tuloksena syntyy usein tekstid, kun taas kvantitatiivisen
tutkimuksen tuloksena syntyy usein numeerinen kuvaus. Tutkimuksen ei tarvitse ra-
joittua kategorisesti pelkdstddn toiseen tutkimustapaan vaan molempia tutkimustapoja
voidaan kéyttdd samassa tutkimuksessa tutkimusongelman ratkaisemiseksi. Tdémé mo-
nimetodinen 1dhestymistapa lisdd tutkimuksen kattavuutta ja luotettavuutta. (Vilkka

2005, 49.)

Kyselytutkimuksessa tutkimusotokselle esitetdéin kysymyksid, joko valmiiden tai
avoimien vastausten muodossa. Kyselytutkimus on helppo tapa saada tietoa laajasta

joukosta. Etuna tdmin tyyppisessd tutkimuksessa on, ettd tutkija ei voi manipuloida
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tutkimuksesta riippumattomia muuttujia. Kyselytutkimuksessa voidaan kdyttad valmii-
ta vastausvaihtoehtoja tai avoimia kysymyksid. Haasteena kyselytutkimuksessa kui-

tenkin on laatia kysymykset niin, ettid ne eivit ole johdattelevia. (Jarvinen & Jérvinen

2004, 147-148.)

Tyo6hyvinvointia Kemin tekniikan yksikossd ldhdettiin tutkimaan yhdistden piirteitd
kvantitatiivisista sekd kvalitatiivisista tutkimusmenetelmisté. Liséksi tarkoituksena oli
lahestyd tyohyvinvointia laaja-alaisesti ja voimavarakeskeisesti. Kyselyn tavoitteena
oli selvittdd tyohyvinvoinnin nykytilaa sekd 10ytdd kehityskohteita ja tyontekijoiltd
lahtevid kehitysideoita tydhyvinvoinnin kehittamiseksi. Lisdksi kyselyn avulla saadaan
esille tydhyvinvoinnin kannalta merkityksellisid esimiestyon kehityskohteita. Tyohy-
vinvointikysely koostui henkildiden taustatietoja kartoittavista peruskysymyksisti,
tyohyvinvointiin liittyvistd nelikenttdkysymyksistd sekd avoimista kysymyksistd. Ne-
likenttdkysymysten avulla pystytdén arvioimaan tyShyvinvointiin vaikuttavien tekijoi-
den vaikuttavuutta ja merkittdvyyttd vastaajien kannalta. Téssd tutkimuksessa ei oteta
esimerkiksi sairastavuuden, ikédrakenteen, eldkditymisen tai yksittdisten numeeristen
mittareiden vaikutuksia ty6hyvinvointiin, vaan tarkoituksena on saada laaja kuvaus
tydhyvinvoinnin tilasta. Kyselyn avulla keskityttiin 10ytdiméadn voimavaratekijoitd ja
mahdollisia tydhyvinvointiin liittyvid kehityskohteita. Lisdksi tutkimukseen oli tarkoi-
tus sisaltdd kvalitatiivinen haastattelu esimiesasemassa toimiville henkil6ille, mutta

haastateltavia ei saatu kiireisen aikataulun vuoksi mukaan tutkimukseen.

Kyselyn kysymykset (liite 1) on rakennettu Marja-Liisa Mankan kuvaaman ty6hyvin-
voinnin tekijéiden kategorisoinnin mukaan (Manka 2010, 16). Mallin mukaan ty6hy-
vinvointiin vaikuttavat tekijit ovat: organisaatio, ryhméhenki, tyd, esimiestoiminta ja
ihminen itse. Lisdksi kysymyksié laadittaessa tutustuttiin QPSNordicin kyselyn sisél-
tamiin teemoihin ja kysymyksiin (Lindstrom, Elo, Skogstad, Dallner, Gamberale, Hot-
tinen, Knardahl & @rhede 2000). QPSNordicin kysymysmairé oli kuitenkin liian mit-
tava ja kyselynd hyvin raskas tehtdvéksi sellaisenaan, joten paddyttiin yksinkertaista-
maan ja vihentdmddn kysymysten maardd. Kysymysten muoto pyrittiin pitimiin yk-
sinkertaisena ja helposti ymmarrettdvand vadrinymmarrysten vilttimiseksi. Kysymyk-

sissd on pyritty pitdméén positiivinen sivy ja tydhyvinvointia kehittéva ote.
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Kunkin kategorian alle kerittiin vaittimi4, joiden toteutumista kyselyyn osallistuneet
arvioivat nelikentdn avulla (kuvio 6). Y-akselilla vdittdmissé oli véittiméan esittimén
asian tarkeys henkil6lle (vaihteluvili: pieni - suuri) ja x-akselilla véittimén toteutumi-
nen (vaihteluvili: huono - hyvé). Viittamien lisdksi kunkin kysymysalueen lopussa oli
vapaa vastauskenttd, johon oli mahdollista lisdtd kommentteja ja kehitysideoita aihe-
alueeseen liittyen. Kyselyn lopussa oli liséksi kolme vapaata kysymysti yleisesti tyo-

hyvinvointiin liittyen.

Kysely toteutettiin web-pohjaisella Webropol-kyselytyokalulla. Kysely oli avoinna
16.4.2014-30.4.2014. Tutkimus tehtiin kokonaistutkimuksena, koska kohderyhma oli
kokonsa puolesta hallittavissa oleva. Lisdksi oli tarkoituksenmukaista osoittaa kyse-
lyyn mukaan kaikki kyseisissd organisaatioryhmissé tydskentelevit kyselyn kattavuu-
den vuoksi. Kyselykutsu ldhetettiin sdhkopostitse kohderyhmille 16.4.2014 ja lisé-
muistutus vastausajan loppumisen ldhestymisestd 28.4.2014. Kyselykutsu ldhetettiin
kaikkiaan 59 henkildlle, joista 15 osallistui kyselyyn. Kokonaisvastausprosentiksi tuli
25,4 %, miki on aika alhainen tdméntyyppiselle kyselylle. Opetustydtd tekevistd kyse-
lyyn osallistui 3, kun kutsuttuja oli 25 (vastausprosentti 12 %). Muuta tyotd tekevistad
osallistui 12, kun kutsuttuja oli 34 (vastausprosentti 35,3 %). Néin ollen kyselyn tulok-
set kuvastavat suurimmaksi osaksi projektitydssd olevien ndkemystd tyohyvinvoinnin

tilasta.

4.4 Kyselytutkimuksen tulokset

Tutkimusajan umpeuduttua kyselyn tulokset voitiin raportoida Webropol-tydkalun
avulla. Nelikenttd-kysymyksien kuvaajat kuvaavat keskiarvoisia vastauksia kuhunkin
kysymyksen véittimaan. Oikeassa ylikulmassa olevat vastaukset kuvaavat asian ole-
van vastaajien mielestd térkeitd ja niiden tilanne on télld hetkelld hyvi tyOyhteisossé
(kuvio 6). Ty6hyvinvoinnin ylldpitimisen kannalta on tirked huomioida myds téssa
neljdnneksessd olevat asiat, jotka ovat siis hyvin eivdtkd vaadi suoranaisia kehitystoi-
menpiteitd. Namé asiat ovat voimaannuttavia tekijoitd tdlla hetkelld ja luovat perustaa
tyosséd jaksamiselle. On huolehdittava, ettd ndmé asiat pysyvit hyvilld tasolla jatkos-

sakin. Ty6hyvinvoinnin kehittdimisen kannalta merkityksellisempid asioita ovat ne,
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joiden vastaukset sijoittuvat vasempaan yldkulmaan. Néiden tilanne on tdlld hetkell

heikompi, mutta ne ndhdéén tirkednd ja merkittdvina tyontekijoiden kannalta.

Tydhyvinvoinnin kehittiminen kannattaa keskittdd asioihin, jotka ihmiset nékevét
merkitykselliseksi tyon kannalta ja joihin voidaan vaikuttaa. Usein ty6hyvinvointiin
liittyy monia asioita, joihin ei esimiestyolld tai muulla kehittdmiselld pystytd juurikaan
vaikuttamaan. On kuitenkin tirkedd tiedostaa ndidenkin asioiden olemassa olo ja nii-
den merkittdvyys kokonaisuuden kannalta. Tyontekijan henkilokohtainen eldméntilan-

ne sekd vapaa-ajan toimivuus heijastuvat myos tyoelaméén.

»
c
5
Tyohyvinvoinnin kannalta merkittavia asioita,| Tyohyvinvoinnin kannalta merkittavia asioita,
joissa on kehitettavaa. jotka toteutuvat hyvin.
“kehityskohteet” “voimavaratekijat”

Toteutdminen

huono hyva
o
Tyohyvinvoinnin kannalta vahemman ; Tyohyvinvoinnin kannalta vahemman
merkittavia asioita, jotka eivat vaadi o merkittavia asioita, jotka toteutuvat hyvin
valittomia kehittamistoimenpiteita. ﬁ jo nykyisellaan.

luaid

Kuvio 6. Kyselyssé kéytetty nelikenttad

Tutkimuksen pédtavoitteena oli 10ytad tyOstd ja tydskentelyyn liittyvisté asioista kehi-
tyskohteita, joihin esimies voi helposti tarttua. Tutkimus on suoritettu hyvin yleiselld
tasolla ja painottuu suurelta osin juuri ty6hon liittyviin asioihin. Esimies ei yksinddn

voi parantaa tyohyvinvointia, mutta voi tukea tyontekijoitd 16ytdmaén tyon ilon.

4.4.1 Taustatiedot



50
Kyselyyn vastasi kaikkiaan 15 henkildd. Suurin osa vastaajista, ldhes puolet, kuului
ikdryhmiin yli 50 vuotta (kuvio 7). Vastaajista ei ollut yhtdédn alle 30-vuotiasta. Tima
kertonee myos tutkittavan tyOyhteison todellisesta ikdjakaumasta. Tarkkaa tietoa tut-
kittavien todellisesta ikdjakaumasta ei kuitenkaan ole tutkimuksen kiytettavissd. Suu-
rimmalla osalla organisaatiossa tydskentelevistd on kohtuullisen pitkd tydura, ja osa on
tyouransa loppuvaiheessa. Ikddntyvien huomioiminen tyShyvinvoinnin kehittimisessé
on tirkedd erityisesti tietoalojen tydpaikoissa. Teknologioiden kehittyminen, verkos-
toituminen, globalisoituminen ja jatkuva tavoitettavissa olo on Mankan mukaan erityi-

sesti ikddntyville raskasta (Manka 2010, 33).
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Kuvio 7. Kyselyn vastaajien iké ikdryhmittdin

Vastaajien sukupuolijakauma vastaa aika hyvin kyselytutkimukseen kutsuttujen suku-
puolijakaumaa, silld enemmistd vastaajista oli miehid. Kaiken kaikkiaan kyselyyn kut-
sutuista oli naisia 32 %, kun taas vastaajista naisten osuus oli 40 % (kuvio 8). Tdma
kertoo naisten hieman aktiivisemmasta otteesta ja kiinnostuksesta tyohyvinvoinnin

kehittdmiseen.
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Kuvio 8. Kyselyn vastaajien sukupuolijakauma
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Kyselyyn osallistuneiden tydvuosien maéra nykyisessd organisaatiossa jakaantui suu-
rimmaksi osaksi alle 5 tai 5 - 10 vuotta organisaatiossa olleisiin ja yli 20 vuotta orga-
nisaatiossa toimineisiin (kuvio 9). Vastaajista vain kaksi ilmoitti tydskennelleensi or-
ganisaatiossa 5 - 10 tai 15 - 20 vuotta. Organisaation voidaan tistd ndhdé olevan uu-
siutumassa, silld alle 10 vuotta organisaatiossa olleiden mééri on yli puolet vastaajista.
Lisédksi tima voi kertoa siitd, ettd vihemmain aikaa talossa olleet ovat innokkaampia

oman organisaationsa ja sen tyohyvinvoinnin kehittimisessa.
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Kuvio 9. Vastaajien tyovuodet nykyisessd organisaatiossa

Suurin osa (80 %) kyselyyn vastanneista eivét olleet esimiesasemassa kyselyn ajan-
kohtana (kuvio 10). Kyselyyn kutsuttujen esimiesten tarkka médri ei ole tiedossa. Ky-
selyn tavoitteena oli kuitenkin tarkastella ty6hyvinvoinnin ndkokulmia sekd tyonteki-
jan ettd esimiehen ndkokulmasta ja 16ytdd yhteisid kehittdmiskohteita. Esimiesten ja
tyontekijoiden nidkemykset johtamisesta ja tyohyvinvoinnin edistimisestd voivat poi-
keta toisistaan huomattavasti. Esimiesten asema on usein tasapainoilua jatkuva kiireen
ja jaksamisen kanssa. Koko tydyhteison kannalta on kuitenkin tirked 10ytda tekijét,
joilla saadaan kohotettua tyohyvinvointia kokonaisuutena, ei tiettyyn henkildstoryh-

maén suunnatusti.
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Kuvio 10. Vastaajista esimiesasemassa toimivat

Suurin osa kyselyyn osallistuneista tydskenteli madrdaikaisessa tydsuhteessa (kuvio
11). Mairaaikaisissa tydsuhteissa toimii erityisesti Lapin AMKin TKI:n projekteissa
tyoskentelevid henkilditd, joiden tydsuhteiden jatkuvuus on riippuvainen alkavista ja

kdynnissé olevista projekteista.
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Kuvio 11. Vastaajien palvelusuhteen muoto

Kyselyyn vastanneista vain 20 % tyoskenteli opetustehtévissi ja loput muissa tehtivis-
séd (kuvio 12). Kyselyn tulokset kertovat siis padasiassa muita tyotd tekevien ndkemyk-
sen tyShyvinvoinnin tilasta ja kehityskohteista. Vastaajien epdtasainen jakauma vaike-
uttaa tyohyvinvoinnin kehittdmistapojen ja -mallien soveltamista koko henkildstoon.
Olisi tirkedd saada tasaisesti vastaajia kaikista henkilstotyypeistd, jotta tilanteesta
saataisiin realistisempi kuva ja kehittdmistoimenpiteet voitaisiin kohdentaa koko orga-

nisaatiota hyoddyttiviin asioihin.
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Kuvio 12. Vastaajien henkilostotyyppi
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4.4.2 Organisaatio

Kyselysséd pyydettiin arvioimaan nelikenttddn ty6hyvinvointiin liittyvid védittdmié or-
ganisaation toiminnan pohjalta. Kaiken kaikkiaan vastaajat pitivét viittdmiin liittyvid
asioita tarkeind ja merkityksellisend itselleen (kuvio 13). Erityisen hyvin vastaajien
mukaan ovat fyysiseen tydympdéristoon liittyvit asiat, lisdksi he pitivit omaa organi-
saatiota vetovoimaisena asiantuntijayhteisond. Vastaajien mukaan organisaatio tarjoaa
mahdollisuuksia oppia uutta sekd kehittdd omaa osaamista. Tutkimuksen pddpaino on
henkiseen ty0kykyyn vaikuttavissa asioissa, mutta toki on tarkoituksenmukaista var-
mistaa, ettd fyysisessd toimintaympiristossd ei ole puutteita. Fyysisen ty0ympéristd
onkin usein kunnossa tietoalan tdissd, joskin tydergonomiaan on syytd kiinnittdd jat-

kuvaa huomiota.

Organisaation tiedottaminen, tietimyksen vaihto sekd vaikuttaminen ja avoin vuoro-
vaikutus olivat vastaajien mukaan kohtuullisen hyvéll4 tasolla organisaatiossa. Manka
kuvaakin néiden tekijoiden merkittdvyyttd toimivan organisaation kannalta ja ne ovat
erddnlaisia organisaation kulmakivida (Manka 2010, 77). Muutostilanteessa niiden asi-
oiden merkittdvyys korostuu, joten tiedottaminen ja ajan tasalla pitiminen ovat ehdot-
toman tirkeitd. Asioista kannattaa tiedottaa, vaikka varsinaisesti mitdan uutta tiedotet-
tavaa ei olisikaan. Organisaation on tuettava tiedon siirtymistd ja avointa vuorovaiku-

tusta.

Selkeind kehityskohteina kyselyn mukaan voisi pitdd osaamisen oikeudenmukaista
palkitsemista sekd paatoksentekoon osallistumismahdollisuuksien puutetta (kuvio 13).
Oikeanlaisilla palkitsemistavoilla voidaan varmistaa osaajien pysyminen organisaati-
ossa ja saadaan ohjattua toimintaa oikeaan suuntaan ja tavoitteelliseksi (Rauramo
2012, 139). Lisidksi oikeudenmukainen palkitseminen ja palautteen antamisen kautta
tyontekijd tuntee olevansa arvostettu ja tirked osa tydyhteisdod (Rauramo 2010, 14).
Ihmiset selkedsti haluaisivat enemmaén vastuuta itselleen ja pyrkiéd pois turhasta byro-

kratiasta.
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pieni « Tarkeys = suuri

huono « Toteutuminen = hyva

Q Organisaatiomme on vetovoimainen asiantuntijayhteisa.

O Organisaation visiot, strategiat ja arvot ovat ymmarrettavia.

Q Organisaatiorakenne mahdollistaa tietamyksen vaihdon ja osallistumisen.

(_ \' Voin osallistua paatiksentekoon ja saan tarvittaessa riittavasti tietoa paatiksenteon tueksi.

Q Organisaatiossamme on hyvat mahdollisuudet oppia uutta ja kehittda osaamista.

C' Osaaminen palkitaan oikeudenmukaisesti. Q‘v’uc-rn:rv'aikutus organisaatiossani on avointa.

. Tydymparistdni on toimiva ja turvallinen. O Organisaatiossani tiedottaminen on tehokasta ja riittavaa.

Kuvio 13. Kyselyn organisaatioon liittyvit vaittimat

Avoimissa kommenteissakin tuli ilmi, ettd organisaatiorakennetta pidettiin liian hie-
rarkkisena ja byrokraattisena. Manka korostaakin, etti hyvinvoiva organisaatio on
joustava eikd ole liian hierarkkinen ja byrokraattinen (Manka 2010, 77). Téssd suh-
teessa organisaatiossa olisi selkedsti kehitettdvad ja olisi aiheellista miettid, milld ta-
valla organisaatiota voisi tehostaa, jotta se palvelisi tyontekijoitdén paremmin. Lisdksi
vastaajat arvostivat johtamisen johdonmukaisuutta ja avoimuuden lisddmistd. Toimiva
organisaatio tarvitsee my0s toimivat ja sddnnolliset palaverikdytdnnot toimiakseen te-

hokkaasti. Alla on aiheeseen liittyvid avoimia kommentteja.

*  “Johtamisen johdonmukaisuuden ja avoimuuden lisddminen on jatkon kannal-
ta oleellista ja vaikuttaa vahvasti myds tyohyvinvointiin.”
*  "Byrokratiaa vihemmdksi”

*  "Yhteisid asioita kdsittelevdt kokoukset pitdisi saada sddnnélliseksi.’

*  "Koko ammattikorkeakoululla on liian monitasoinen organisaatio.”
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4.4.3 Ryhméhenki

Ryhmihengestd annetut arviot olivat kokonaisuutena heikoimmat koko tyohyvinvoin-
tikyselyssd. Lahes kaikki véittimét sijaitsevat siind nelikentin neljdnneksessi, jossa
vaadittaisiin asioiden kehittdmisti (kuvio 14). Vastaajat luottivat kohtuullisella tasolla
tyOyhteison arvostukseen myds oman organisaation ulkopuolella. Edelleen vastaajat

pitivit kaikkia véittimissa esitettyjd asioita tidrkeind tyohyvinvoinnin kannalta.

pieni « Tarkeys = suuri

huono « Toteutuminen = hywa

.T‘y‘éténi arvostetaan. OTuemmeja kannustamme toisiamme.

QTyijntekijr'jité kohdellaan oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti. C' Ristiriitatilanteet osataan selvittaa.
QTyfjh'y'v'invointi otetaan esille kehityskeskusteluissa.

OJaksamisongelmien sekd muiden vaikeiden asioiden kasittelemiseksi on olemassa selkeat menettelytay
QT'yijyhteisfjsséni ei liiku huhuja ja juoruja.

.Ty:’jyhteisﬁsséni ei esiinny tydpaikkakiusaamista tai ep3asiallista kohtelua.

OTyijtémme arvostetaan myds organisaatiomme ulkopuolella.

Kuvio 14. Kyselyn ryhméhenkeen liittyvit vaittimat

Ryhméihengelld on suuri vaikutus tydssd vithtymiseen ja jaksamiseen. Viittimd me-
nettelytapojen olemassaolosta jaksamisongelmien ja muiden vaikeiden asioiden késit-
telemiseksi sijaitsee ddrimmadisend vasemmalla. Téstd voi paételld, ettd selkedt menet-

telytavat puuttuvat tai niiden olemassaoloa ei tiedetd. Yhteisilld pelisddnnoillé ja toi-
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mintatavoilla rakennetaan yhteisollisyyttd (Rauramo 2012, 14-15). On helpompaa pu-
hua omista ongelmista ja vaikeista asioista, kun tietdd miten asiaa vieddén eteenpdin ja

kuinka asian ratkaisemiseksi voi saada tukea tyOyhteisosta.

Lisdksi vastaajien mukaan tyShyvinvointiasioita ei oteta esille kehityskeskusteluissa.
Avoimissa kommenteissa tuli ilmi, ettd kehityskeskusteluja ei ole kdyty pitkddn ai-
kaan: “Ei kehityskeskusteluita ole jdrjestetty vuosikausiin eikd niistd edellisistdikddn
ole mitddn seurannut.”. Tdma osaltaan selittdd tosiasiaa, ettd tyohyvinvointiin liittyvié
asioita ei ole voitukaan ottaa puheeksi. Kehityskeskustelua voidaan kuitenkin pitda
yhtend ty6hyvinvoinnin kehittimisen tarkeimmistd tyokaluista, jossa voidaan henkild-
kohtaisesti pohtia tyontekijdn tyohon liittyvid voimavaroja ja kehittdmiskohteita. Ne
ovat tydhyvinvoinnin kehittdmisen lisdksi tirked osa palautejédrjestelmdd ja osaamisen

kehittdmistd (Nummelin 2008, 140-141).

Olennaisena osana ryhméhengen luomista on yhteistyon merkityksen huomioiminen.
Télloin jokainen saa mahdollisuuden vaikuttaa ja hdnen tydtdnsd arvostetaan. Avoi-
missa kommenteissa tdma asia nousi esille: “Tarvitsemme enemmdn yhteistyotd eri
tehtavissd toimivien vdlilld. Liian paljon tyétd tehdddn joidenkin yksiloiden keskuste-
lujen pohjalta.” Myds tuen saaminen kollegoilta ja tyonantajana puolelta on merkityk-
sellistd. Rauramo (Rauramo 2012, 14-15) viitaakin yhteisollisyyden kannalta olennai-
siksi tekijoiksi tydyhteison avoimuuden ja luottamuksen ilmapiirin. On tirkedd saada

vaikuttaa paatoksiin ja osallistua yhteistydssé tyon tekemiseen ja kehittdmiseen.

Avoimissa kommenteissa nostettiin esille myds kiireen vaikutus ryhmdhengen toimin-
nan kannalta. Aika ja energia kuluvat tydtehtévien suorittamiseen ja néin ollen aikaa
esimerkiksi jaksamisongelmien késittelylle ei jdd. Ryhmihengen luomisen kannalta
olisi tirked varata myds sille aikaa. Hyvélld ryhmidhengelld on kerrannaisvaikutuksia

tyOn suorittamiseen ja se auttaa jaksamaan kiireen keskella.

Lapin AMKin toimintaa ohjaavat arvot: luottamus, ennakkoluulottomuus ja yhteisolli-
syys tukevat my0s suuntaa johon ryhméhenked tulisi ldhted kehittiméén (Lapin AMK
2014, hakupdivé 3.4.2014). Yhteenkuuluvuuden tunne ja luottamus johdon ja tyonteki-
joiden vililld rakentaa luottamuksellista ilmapiirid. On tdrkedd myds ldhted ennakko-

luulottomasti kokeilemaan uusia ratkaisuja ja mahdollisuuksia toiminnan kehittimi-
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seksi. Organisaation vastuulla on luoda tydyhteisolle suotuisat olosuhteet ja johtami-

sen tulisi edistdd yhteisollisyyttd ja rakentaa verkostoja (Rauramo 2012, 14-15).

4.4.4.Tyd

Ty6hon sisdltoon ja kehittdmiseen liittyvét asiat olivat kyselyyn vastanneiden mukaan
kohtuullisen hyvin (kuvio 15). Avoimen kysymyksen kommentti tukee myds neliken-
tdn vastauksia: “Tyohon liittyvit asiat ovat ndiltd osin erittdin hyvin hoidettu.” Luot-
tamus omaan itseenséd niakyy siind, ettd vastaajien mukaan osaaminen vastaa tyon aset-
tamia vaatimuksia. Téati tukee my0s se, ettd vastaajien mukaan osaamisen kehittimi-
nen on luotu hyvét mahdollisuudet. Vastaava tuki tulee jo organisaation taholta, kuten
organisaatiota koskevista véittdmistd kéavi ilmi (kuvio 13). Tydkuormaa pidetddn hy-

villa tasolla, joten se antaa mahdollisuudet ja aikaa kehittdd omaa osaamistaan.

» suuri

pieni « Tarkeys

huono « Toteutuminen = hya

Q Tydkuormani on mielestani sopivalla tasolla. O Osaamisenivastaa tydn vaatimuksia.
QTiedén, millaista osaamista minulta vaaditaan Iahivuosina.

(_\' Saan riittavasti mahdollisuuksia kehittaa omaa osaamistani.

Q Pystyn vaikuttamaan tydtehtavieni vaihtelevuuteen. C' Pystyn vaikuttamaan tydni sisaltédn.
Q Tydni tavoitteet ovat selkeat. . Nykyinen tydni on mielekasta ja tarkeaa.

O Saan riittavasti palautetta tydstani.

Kuvio 15. Kyselyn ty6hon liittyvit vaittimat
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Vastaajien mukaan tulevaisuuden osaamisen tiedostaminen on hieman heikoissa kan-
timissa. Avoimissa kommenteissakin pohdittiin tulevaisuuden osaamistarpeiden huo-
noa nikyvyyttd vedoten lyhyisiin méardaikaisiin tydsuhteisiin. Projekteissa tyd teh-
ddédn lyhyiden ty0sopimusten puitteissa ja tyosopimukset voivat olla kestoltaan vain 3
kk. Osaamisen pitkdndkoinen kehittdminen on vaikeaa tehdé niin lyhyellé aikajanalla.
Lyhyissd ty0sopimuksissa pddpaino on pédatydtehtdvin suorittamisessa, ei osaamisen
pitkdjanteisessd kehittimisessd. Lyhyet tydsopimukset alentavat tyon kannustavuutta
ja sitoutumista. Niilld on myds merkitysté tyotehtdvien vaihtelevuuteen vaikuttamisel-

la. Padsaantdisesti joudutaan tekemédn tyotd, jota on tarjolla sopimuksen puitteissa.

Avoimissa kommenteissa nostettiin esille my0s kehityskeskusteluiden merkittavyys
tyon ja osaamisen kehittdmisen kannalta: “Kehityskeskustelukdytdinteitd tulisi kehittdad,
Jjotta edelld olevia teemoja voidaan kdydd ldpi siten, ettd ne johtavat myéds toimenpi-
teisiin”. Nayttdisi siis, ettd kehityskeskustelut, mikali niitd on kdyty, eivat valttimatta
ole johtaneet kdytdnnon tason toimenpiteisiin osaamisen tai tyon siséllon kehittamisen
kannalta. Kehityskeskustelut ovat toisaalta esimiehen tydkalu auttaa jalkauttamaan
strategiaa ja saavuttaa tuloksia, toisaalta ne taas motivoivat tyontekijdéd ja auttamaan

kehittymain seké lisdavét arvostuksen tunnetta (Rauramo 2012, 142).

Vastaajien mukaan palautteen méaéré ei ollut riittdva. Palautteen antaminen on olennai-
nen osa hyvii johtajuutta ja esimiestyoskentelyd. TyOstd saadun palautteen perusteella
ihminen kokeen itsensé tarpeelliseksi ja merkitykselliseksi. Palautteen avulla esimies
voi suunnata toimintaa eteenpdin, lisdksi se kertoo arvostuksesta ja luottamuksesta
(Kuusela 2013, 87). Palautteen antamisen yhtend muotona kannattaisi hyodyntié kehi-
tyskeskusteluita, jossa palautetta voidaan kadyda lépi tyontekijdn ja esimiehen kesken.
Toki on tarkoituksenmukaista kehittdd myos jatkuvaa ja vilitontd palautekulttuuria,
jolloin ty0std saadaan palaute valittomaisti. Kehityskeskustelutilanteessa voidaan kui-
tenkin summata tilannetta menneen vuoden osalta ja miettid palautteita kokonaisuute-

na.



59
4.4.5 Mini itse

Omien henkilokohtaisten tyohyvinvointitekijoiden suhteen kyselyyn osallistuneiden
tilanne vaikuttaa varsin hyviltd. Fyysinen ja henkinen toimintakyky koettiin hyvéksi
vastaajien osalta eivitkd sairauspoissaolot ole lisddntyneet viimeisen vuoden aikana
(kuvio 16). Perusldhtokohdat ovat siis hyvilld mallilla oman tyShyvinvoinnin kehitté-
misen kannalta. Vastaajat kokevat oman tyonsd motivoivaksi ja he ovat kiinnostuneet
tyostiddn. Tyo kuitenkin on helppo katkaista, joten tyon ja vapaa-ajan suhde on terve.
Kolme véittdmdd sai ldhes identtisen tuloksen: “Tunnen, ettd henkinen tyékykyni on
hyva.”, "Tyoni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa keskenddn” ja ~Olen motivoitunut
Jja kiinnostunut tyéstdni”. Nami nikyvét kuviossa padllekkéisiné palloina (kuvio 16).
Tamén osion tulos kuvastaa sen, ettd Rauramon kuvaaman Ty6hyvinvoinnin portaat -

mallin (Rauramo 2012, 15) alin kerros on vastaajilla hyvin tukevalla pohjalla. Perus-

asioiden tulee olla vakaalla pohjalla, jotta seuraavat tasot ovat mahdollisia.

pieni « Tarkeys = suuri

huono « Toteutuminen = hywa
Q Tunnen, ettd henkinen tydkykyni on hyva. O Tunnen, ettd fyysinen tydkykyni on hyva.
QTyn’jni javapaa-aikani ovattasapainossa keskenaan. C \' Olen motivoitunut ja kiinnostunut tyéstani.
Q Henkildkohtaiset urakehitysmahdollisuuteni ovat hyvat.
C‘ En ole kokenut turhautuneisuuden ja riittamattdmyyden tunteita viime aikoina.
Q En koe epavarmuutta tydpaikkani sailymisesta tulevaisuudessa.
. Sairauspoissaoloni eivat ole lisdantyneet viimeisen vuoden aikana.

O Pystyn sanomaan tarvittaessa El, kun minulle tarjotaan ylimaaraisia tehtavia ja lisavastuita.
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Kuvio 16. Kyselyn oman itsensi arviointiin liittyvat vaittimét

Kehityskohteina oman itsensd kehittimisen sekd omaan toimintaan liittyen kyselyyn
vastaajat kokivat epdvarmuuden tydpaikan jatkuvuuden suhteen, turhautuneisuuden ja
epavarmuuden tunteiden kokemukset sekd henkilokohtaisten urakehitysmahdollisuuk-
sien puuttumisen. Koska valtaosa vastaajista tyoskenteli méaérdaikaisella tydsopimuk-
sella, on aika ymmarrettivad, ettd oman tydpaikan sdilyminen aiheuttaa epdvarmuutta.
Lisdksi tunnetta varmaan lisddvit mahdollisesti lyhyet tydsuhteet, joka kévi ilmi ty6-
hon liittyvissd kyselyosiossa. Lapin AMKiksi yhdistymisen ja osakeyhtidittdmisen
kautta tulleet muutokset organisaatiossa ja rahoitusmallissa ovat lisdnneet epdvar-
muutta tyon jatkuvuuden suhteen. Avoimissa kommenteissa ei tullut itsensi kehittdmi-

seen liittyvid kehittdmisideoita.

4.4.6 Esimiestoiminta

Kyselyyn vastanneet kokivat esimiestoiminnan erittdin merkitykselliseksi tyohyvin-
voinnin kannalta. Suurin osa esimiestoimintaa kuvaavista véittdmistd sijaitsee hyvin
korkealla vertikaaliseen akseliin ndhden (kuvio 17). Lisdksi esimiestoiminta oli suu-
rimmaksi osin hyvin tyShyvinvointia tukevaa tutkittavassa organisaatiossa. Erityisesti
esimiehid pidettiin luotettavina ja rehellisind sekd he toimivat ratkaisuissaan tasa-
arvoisesti ja oitkeudenmukaisesti. Ndma tekijét rakentavat tyoyhteisdssé turvallisuuden
tunnetta eli tydhyvinvoinnin portaiden toista porrasta (Rauramo 2012, 14-15). Niiden
kautta esimiehen on helpompaa léhted rakentamaan luottamuksellista suhdetta tyonte-
kijoiden kanssa. Vastaajat kokivatkin, ettd heiddn on helppo lédhestyd esimiestdin ja
keskustella heidén kanssaan vaikeistakin asioista. Avoimista kommenteista kdy ilmi,
ettd esimiestoimintaan liittyvét asiat ovat erityisesti projektitehtévissd toimivien mu-
kaan hyvin hoidettu: "Ndmd asiat ovat kdsittddkseni keskimddrdistd paremmassa

kunnossa lihiorganisaatiossamme.”

Esimiehet ovat toiminnallaan tukeneet hyvin tydyhteis6d kohdanneita muutostilanteita.

Muutostilanteissa tiedottaminen ja informaation jakaminen ei kuitenkaan ole viltti-
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méttd aina vastaajien mielestd ollut ajantasaista ja tasapuolisesti suunnattua. Muutosti-
lanteissa tiedottamista tulisikin tarkistaa ja huomioida, etté sitd tulee riittavésti (Rau-
ramo 2012, 95). Vastaajat kokivat, ettd heiddn esimiehensi rohkaisee heitd tekeméidn
aloitteita, ottamaan vastuuta seké kehittimaan tyotdan. On térkedd erityisesti muutosti-
lanteissa tirked4d saada kaikki osallistumaan toimintaan ja ottamaan vastuuta. Muuten-

kin osallistuva ja kehittyvd henkildstd on menestyvén organisaation perusta.

»  SUUr

Tarkeys

pieni «

huono « Toteutuminen » hya

Q Esimieheni on ratkaisuissaan tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen.

O Esimieheni on luotettava ja rehellinen.

Q Esimieheni johtaa tydyhteisda koskevat muutostilanteet rakentavalla tavalla.

C\' Esimiehenijakaa informaatiota kaikille tasapuolisesti ja ajallaan.

Q Esimieheni osaa keskustella ja kasitell3 ristiriitatilanteet rakentavasti.

C- Esimieheni on helposti lahestyttavissa ja voin puhua vapaasti esimiehelleni vaikeistakin asioista ja tulen |
Q Esimieheni kdy kehityskeskusteluja kanssani saanndllisesti.

. Esimieheni antaa minulle palautetta tydstani.

O Esimieheni rohkaisee tekemaan aloitteita, ottamaan vastuuta seka kehittamaan tydtani.

Kuvio 17. Kyselyn esimiestoimintaan liittyvit vaittimat

Selkeiksi kehityskohteiksi esimiestoiminnan kannalta nousevat palaute ja kehityskes-
kustelukulttuurin rakentaminen. Jo aiemmista kyselyosioista on kdynyt ilmi, ettd kehi-
tyskeskusteluita ei ole valttiméttd kiyty sddnnollisesti tai niiden kytkdstd kaytdnnon
tyohon ei ole hyddynnetty riittdviasti. Kehityskeskustelut ovat tirked mahdollisuus pa-
lautteen antamiselle. Lisdksi palaute on hyvéi johtajuutta, sen avulla voidaan lisdtd

tyohyvinvointia ja tyon tuloksellisuutta (Rauramo 2012, 139). Kehityskeskusteluiden
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kautta tyontekijat voivat ymmaértad oman tyonsd tarkoituksellisuuden ja merkityksen

kokonaisuuden kannalta.

Avoimissa kommenteissa tuli ilmi, ettd joillakin vastaajista saattoi olla useampia esi-
miehid ja tdima hankaloitti esimiestoiminnan arvioimista, sillé eri esimiehet ovat onnis-
tuneet tydssddn paremmin kuin toiset. Esimiestyoti olisi siis aiheellista kehittdd jokai-
sen esimiesasemassa olevan henkilon, silld esimieheni ei ole koskaan “’valmis”. Lisak-
si kritisoitiin tarvetta esimiehille asiantuntijaorganisaatiossa: “Hyvistd asiantuntijoista
koostuva organisaatio ohjautuu itsekseen ja jdrjestelmdt suoriutuvat kylld nykyddn
kumileimasimen tydstd, jos ne rakennetaan kunnolla.” On totta, ettd asiantuntijaor-
ganisaatioissa varsinaiseen tyon johtamiseen tarvitaan nykyédin vihemmén varsinaista
tyon johtamista ja osallistamalla tyOntekijoitd voidaan jakaa vastuuta. Esimiehen rooli
onkin nykyddn yhd korostetummin tyotd kehittava sekd tyontekijoitd tukeva ja innos-
tava. On kuitenkin ddrimmadisen térkeda huolehtia, ettd tyon puitteet ovat kunnossa ja

on olemassa edellytykset tehdé laadukasta ja tuottavaa tyota.

4.4.7 Stressid aiheuttavat tai tyontekoa vaikeuttavat tekijét

Perustietoja kartoittavien ja nelikenttdkysymysten jilkeen kyselyssd oli avoimia ky-
symyksid, joissa kyselyyn osallistuneilla oli mahdollisuus kuvata tyontekoa héiritsevia
ja vaikeuttavia seki tyon iloa aiheuttavia tekijoitd. Lisdksi kyselyyn vastanneilta pyy-

dettiin kehitysideoita tyohyvinvoinnin edistimiseksi omassa ty0yhteisdssdén.

Kysymys "Mitkd tekijit aiheuttavat stressid tai muuten vaikeuttavat tyontekoasi tdlld
hetkelld?” herétti vastaajien keskuudessa paljon kiinnostusta ja ldhes kaikki kyselyyn
osallistuneet osasivat nimeté ainakin yhden ty6tdin vaikeuttavan tekijén. Suurin yhtei-
nen huolenaihe on epdvarmuus tdiden jatkuvuuden suhteen. Tdmé epdvarmuustekijé
tuli ilmi jo aiemmissa kysymysosioissa ja liittynee siis suurimmaksi osaksi méériai-
kaisuuksiin ja organisaatiossa tapahtuneisiin muutoksiin. Toinen useampaa kyselyyn
osallistunutta huolestuttava aihe on byrokratian kasvaminen. Tdma4 asia korostui jo or-
ganisaatioon liittyvdn kysymysosion yhteydessd. Organisaation kasvaminen Lapin
AMKiksi yhdistymisen jédlkeen on luultavasti kasvattanut tunnetta organisaatiokerrok-

sien lisddntymisestd ja padtoksen teon vaikeutumisesta. Lisdksi moitittiin organisaati-
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on yldtason pditoksenteon kankeutta. Organisaation tulisikin nopeasti saatu luotua
paétoksentekoon ja pdivittdisten asioiden hoitamiseen tdhtddvét toimintatavat ja -mallit

joustaviksi ja toimiviksi.

Kyselyyn vastaajien mukaan uuteen Lapin AMK:hon siirtyminen on tuonut organisaa-
tiomuutoksen lisdksi myods muita epdvarmuustekijoitd ja alkuvaiheessa on esiintynyt
epamiellyttivid kokemuksia. Vastaajat eivit kuitenkaan eritelleet néitd epdvarmuuste-
kijoitd tarkemmin. Muutosvaiheen sujuva hoitaminen vaatii suunnitelmallisuutta ja
perusteellista valmistelua. On tirkedd kuunnella tyontekijoitd ja antaa heille vastauk-
sia, jotta epavarmuus ja muutokseen liittyvit huolenaiheet vihenevét. Myos opetusalo-

jen lisdéntyminen néhtiin tyontekoa héiritsevéni tekijiana.

Yksi vastaajista koki, ettd aiemmin tehty pitkdjénteinen tyo on mennyt hukkaan: “Ai-
kaisempien vuosien tekemisen ja aikaansaannosten huuhtominen kerralla viemdristd
alas.”. Erityisesti pitkdéin organisaatiossa tyOskennelleet voivat kokea, ettd suuren
muutoksen kohdatessa kaikki vanha jdé taakseen. Viisaus ja tietimys kuitenkin seu-
raavat mukana, vaikka toimintatavat muuttuvat. Vaikka tuntuukin, ettd vuosien pon-
nisteluista ei ole olisi ollutkaan hydtyé, on kannattavaa ainakin yrittdd asennoitua muu-
tokseen positiivisesti ja keskittyd olennaisten asioiden hoitamiseen. Rauramo kuvaa-
kin, ettd osana tyontekijoiden turvallisuuden tunnetta muutosten keskelld on tirkeda
ottaa tyontekijdt muutoksen rakentajiksi sekd luotava konkreettista ndyttod toiminnan

jatkuvuudesta seka siithen liittyvéstd organisaation kehittymisestd (Rauramo 2012, 98).

Muutama vastaaja pohti oman osaamisensa riittivyyttd vaatimuksiin ndhden. Muutok-
sien mukana myds tehtdvien maird on lisddntynyt, erilaisia toimistotehtévid on tullut
lisdd ja ne tulee hoitaa oman padtyon ohessa. Lisdksi pohdittiin palkkauksen epédoikeu-
denmukaisuutta. Ndma aiheet liittyvét kahden ylimmén portaan, arvostus ja osaami-
nen, saavuttamiseen Rauramon tyShyvinvoinnin portaat -mallissa (Rauramo 2012, 14-
15). Osana arvostusta my0s palkitsemisen tulisi olla oikeudenmukaista. Oikeudenmu-
kaisella palkkauksella on my0s merkittdvd rooli tyon ulkopuolisena motivoijana
(Nummelin 2008, 37). Oman tyon arvostus kasvaa, kun tuntee olevansa osaamisessa
riittdvalld tasolla. TyOnantajan tulisi luoda mahdollisuudet tyontekijdlle kehittdd osaa-
mistaan vastaamaan tyon vaatimuksia, jotta hdnelld on mahdollisuus kokea oman tyon

hallinnan seka riittdvyyden tunne.
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Avoimien kommenttien mukaan yhtenéd kehittdmiskohteena néhtiin myds johdon an-
tama tuki yrityskontaktien luomiseen ja ylldpitdmiseen sekd rahoitusten hakemiseen.
Tédmin kautta tyon jatkuvuutta voitaisiin kehittdd sekd saada nakyvyyttd tulevaisuu-
teen. Tyotd héiritsevind tekijand nédhtiin myos opetuksen sekd TKI:n esimiesten kes-
kustelemattomuus ja tdstd seurauksena oleva tyontekijoiden epitasainen kuormitus.
Kehittdmalld ndiden kahden toiminnon yhteisty6té voitaisiin saavuttaa muitakin konk-
reettisia hydtyjd tyokuormituksen jakaantumisen liséksi. Yhteistyolld olisi mahdollista

kehittdad koko yksikon kilpailukykyé ja luoda uusia menestystekijoita.

4.4.8. Onnistumisen ja ilon tunteita tuottavat tekijét

Vastaajat kokivat hyvin monenlaisia tyohon liittyvid onnistumisen ja ilon tunteita. Eri-
tyisen tirkeénd tekijdnd vastaajat kokivat tyOsuorituksiin liittyvd onnistumiset ja seké
tyon tuottamat hedelmét. Positiivista vastauksissa oli, ettd esimiesasemassa toimivat
kokivat alaistensa onnistumiset itsedén voimaannuttavana tekijdnd. Lisdksi yhdessé
tekeminen ja tiimityOskentely ndhtiin tyon tekemistd tukevana tekijand. Nédin myds
tyonyhteison tekemét ponnistelut tuottavat tulosta myds ympéristoonsd ja kannustavat

muita parempiin suorituksiin.

Itsendinen pditdksenteko ja oman osallistumisen merkittdvyys korostui useissa vasta-
uksissa. Konkreettiset tulokset tyon valmistuessa sekd onnistuneet lopputulokset uu-
den ja toimivan kehittdmisessd nostattivat vastaajien tuntemuksia. Tunne siitd, ettd on
itse onnistunut tehtavéssién ja tyd on edennyt tavoitteiden mukaan tukee sité késitysté,
ettd itse ty0 tyohyvinvoinnin kannalta keskeisessd asemassa. Vastaajat kokivat my0s
tarkedksi esimiehen késityksen alaisensa osaamisesta sekd sen, ettd tavoitteet on luotu
tavoitettavissa oleviksi. Ndin tyd on tekijdnsd mittaista ja luo mahdollisuuksia onnis-

tumisiin.

Vastaajat kokivat myos tirkeéksi tekijéksi opiskelijoiden ja tydkavereiden tuoman po-
sitiivisen latauksen. Opiskelijat usein antavat vélitontd palautetta opetustilanteissa ja
heididn oppimisensa kautta my0s opettaja tuntee onnistumisen tunteita. Tyokavereilta

saatu tuki auttaa jaksamaan haasteellistenkin tyotehtidvien hoitamisessa. Myo0s asiak-
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kailta saatu palaute antoi muutamalle vastaajalle onnistumisen kokemuksia. Palautteel-
la on siis tirked merkitys onnistumisen ja ilon kokemuksissa. Osa vastaajista korosti,
ettd onnistumisen ja ilon kokemuksiin vaikuttavat pienet ja yksinkertaiset asiat. Aina
ei tarvitse odottaa projektin tai lukuvuoden loppuun, jotta voisi sanoa onnistuneensa

tai olevansa tyytyvéinen tyohonsa.

Osa vastaajista koki iloa tuottavaksi sekd uudet tyGtehtévit ettd niiden kautta synty-
neen yhteistyon uusien ihmisten parissa. Muutostilanteissa on siis luopumisen ja hy-
vastijattojen lisdksi myods voimaannuttavia tekijoitd. Uudenlaiset haasteet ja tehtdvét

sekd mahdollisesti uudet tyokaverit antavat tyohon uutta potkua.

4.4.9. Kehittdmisideoita tydyhteison tyohyvinvoinnin parantamiseksi

Vastaajat 10ysivit jonkin verran kehittdmisideoita tydyhteison tyShyvinvoinnin paran-
tamiseksi. Esille nousi esimiesten vilisen tiedonkulun parantaminen. Tdmi asia tuli
ilmi myds tyontekoa vaikeuttavien tekijoiden yhteydessd, jossa vastaajien mukaan
TKI:n ja opetuspuolen esimiesten tulisi kehittdd vuorovaikutustaan ja tiedonkulkua.
Témai tarkoittaisi yhteistyon lisddmistd ja yhteistyOtapojen kehittdmistd opetushenki-

16ston ja TKI:n henkildston ja erityisesti esimiesten vilille.

Vastaajien mukaan muutenkin esimiesty0hon ja johtamiseen olisi kiinnitettdvd enem-
mén huomiota. Johtamista pitéisi katsoa kokonaisuutena ja johdon pitdisi pystyé toi-
mimaan avoimesti ja tasapuolisesti sekd oikeudenmukaisesti. Erityisend haasteena
esimiesty0lle ndhtiin yhteisten toimintatapojen juurruttamista ja ehké asenteellistenkin
asioiden tasoittamista tyoyhteisossd. “Jatkuvan esimiestyon pitdisi tasoittaa sukupol-
vien vdlisen tydpaikkakdyttdytymisen (tyomotivaatio, toisten ihmisten kohtaaminen,
tavoitteet eldmdssd jne.) melko suuria eroja.” TyOyhteison kulttuurin rakentaminen
voi viedd aikaa, mutta palkitsee parantuneena yhteishenkend sekd sujuvana yhteistoi-
mintana. Vastaajat perddnkuuluttivat myos alaisten ja esimiesten vélisid keskusteluja
niin ryhmissé kuin henkilokohtaisesti. Keskustelulle olisi hyvé antaa tilaa aina tarpeen

tullen ja siihen liittyvan keskustelukulttuurin rakentaminen vaatii panostusta.



66
Henkildston osaamisen kartoittaminen ja hyddyntdminen néhtiin myds yhtend kehitys-
kohteena. Nykyiselldin osaamista ei kartoiteta perusteellisesti eikd valttiméttd osata
hyodyntda sitd koko organisaation tasolla. Tamé edellyttdd myds vuorovaikutteisuutta
ja voisi kdytannon tasolla tarkoittaa opetuksen ja TKI-toiminnan entistd tiiviimpad yh-
teistyotd. Yhtend parannuskeinona osaamisen kehittimisen ja osaamisen talossa pité-
misen kannalta ndhtiin mdardaikaisista ty0sopimuksista luopuminen. Tdméa antaisi

mahdollisuuden kehittdd osaamista pitkéjénteisesti ja tavoitteelliseen suuntaan.

Kyselyyn vastanneiden mukaan olisi kehitettdvd ryhmétydskentelyd niin pienemmassé
kuin suuremmassa mittakaavassa. Tarve olisi kehittdd toimintaa niin omassa tyoryh-
méssd kuin opetus- ja TKI-toiminnan kesken. Lisdksi kaivattiin koko porukalle yhteis-
td tekemistd kehittdmispdivén, litkunnallisen iltapdivén tai esimerkiksi pelipdivdn
merkeissd. Yhteisen tekemisen kautta ja tyOstd irrottautumisen kautta olisi mahdolli-

suus kehittid tyoyhteison yhteenkuuluvuuden tunnetta seki tutustua ihmisiin.
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5 OHEISMATERIAALI ESIMIEHELLE TYOHY VINVOINNIN
KEHITTAMISEKSI JA TUEKSI

Kolmas osa opinndytety6téni oli kostaa materiaalia esimiestyon tueksi. Esimiestyon
tueksi koostamani materiaali on Liitteessd 2. Materiaalin on tarkoitus olla ajatuksia
herdttdvd ja antaa virikkeitd etsid lisdé tietoa liittyen ty0hyvinvoinnin kehittimiseen.
Ihmisten henkilokohtaiset sekéd organisaatioiden tarpeet tyohyvinvointiin liittyen vaih-
televat suuresti, joten on hyddyllisempdd 10ytdd ensin oma ymmaérrys kehityksen tar-
peesta ja sen jdlkeen etsid ratkaisuja varsinaisen kehitystyon tekemiseksi. Tietopaketti
antaa kuitenkin hyvdn mahdollisuuden aloittaa aiheeseen tutustuminen ja 10ytdd hy-

vinvoinnin ldhteitd seké kehittda tyota.

Materiaalin sisdltd on koostettu tyohyvinvoinnin teorioiden ja toteutetun tyohyvin-
vointikyselyn pohjalta. Aihevalinnat ovat kuitenkin sellaisia, joita voidaan hyddyntdé
hyvin monenlaisissa organisaatioissa. Aineistossa muistutetaan esimichen erilaisista
rooleista, joissa kaikissa olisi hyvé ottaa huomioon tydhyvinvoinnin ndkdkulma. Esi-
miestydskentelyn perustana on lainsdddantd, joka osaltaan ohjaa toimintaa. On tirke&da
tiedostaa eri lakien ja sdédosten vaikutus péivittdisessd toiminnassa. Materiaalista 10y-
tyy myds keinoja oman ty6hyvinvoinnin tarkkailuun ja kehittimiseen seki erilaisten

ongelmallisten tilanteiden ratkaisemiseen tydpaikoilla.

Tyo6hyvinvointikyselysséd esille nousseita asioita, kuten kehityskeskustelukdytantdjen,
osaamisen ja tydilmapiirin kehittdmisen teemoja on myds sisdllytetty aineistoon. Jo-
kaiselle organisaatiolle olisi tirkedd 10ytdd omat keinonsa kehittdd tyohyvinvointia.
Keinot, jotka tepsivét toisessa organisaatioissa, eivit ole vélttdméttd toimivia jossakin
toisessa ympéristdssd. Tyohyvinvoinnin tutkimusta kehitetddn koko ajan, joten materi-
aaliakin olisi syytd kehittdd ja péivittdd jatkuvasti. Yhtd oikeaa tapaa ei siis ole ole-
massa, joten esimiehen tehtdvéksi jai tutustua aiheeseen ja yrittdd 10ytdd omaan tyo-

ympéristoonsd soveltuvat tydkalut ja tavat toimia ty6hyvinvointia edistavésti.
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6 POHDINTA

Ajatus opinndytetyon valintaan ldhti henkilokohtaisesta kokemuksesta tietotydn vaati-
vuudesta ja jaksamisongelmista tyOymparistossd. Esimiestehtdvissd toimiessani olin
kiinnostunut 16ytdmédin keinoja olla tyontekijoiden tukena ja apuna 10ytdad tyon ilo
myo0s raskaimpina hetkind vaativassa ja muuttuvassa tyOymparistdssd. Fyysisten tyo-
olojen heikkoudet menettivit merkityksensd, kun kyseessé on tyontekijdn jaksaminen
ja selviytyminen muutoksista ja tyohon liittyvistd paineista. Tdmédn opinndytetyon tar-
koituksena oli tutkia tyShyvinvoinnin kokemukseen vaikuttavia asioita ja 10ytdad koko-
naisuuden kannalta merkityksellisempié seikkoja, joita vahvistamalla tai kehittdméalla
voitaisiin saada ty0hyvinvoinnin kokonaiskokemus hyville tasolle. Tyon edetessé
vahvistui késitys siitd, ettd ei ole olemassa yhtd ainoa ty6hyvinvoinnin tekijda, vaan
kokonaisuus ratkaisee. Marja-Liisan Mankan kuvaamat tyohyvinvoinnin tekijat (Man-
ka ym. 2012, 12) rakentavat kokonaisuuden, jossa jokainen osa-alue tukee toistaan

tyohyvinvoinnin kokemuksen rakentamisessa.

Joskus joku ty6hyvinvoinnin osa-alueista voi olla heikommassa kunnossa, mutta tél-
laisessa tilanteessa muiden osa-alueiden voimavarat auttavat jaksamaan vaikeimman
tilanteen yli. Tavoitteellista olisi pyrkid siithen, ettd kaikki tyohyvinvoinnin tekijit ovat
kohtuullisella tai hyvélld tasolla. Koska muutoksia niin henkilokohtaisessa eldméassi
kuin tydeldmadssé tapahtuu jatkuvasti, on itsestdén selvid, ettd ty6hyvinvoinnin yllépi-
tadminen vaatii jatkuvaa tyotd ja kehittamistd. Kokonaisvastuu oman henkil6kohtaisen
tydhyvinvoinnin kehittdmisestd on tyontekijdlld itsellddn. Joskus tyShyvinvoinnista
huolehtiminen vaatii tukea ja resursseja myds tydyhteisoltd ja organisaatiolta. Télloin

esimiehen rooli ty6hyvinvoinnin edistimisesséd korostuu entisestdan.

Opinndytetyohon liittyvd tyohyvinvointikyselyn toteuttaminen oli mielenkiintoinen
tehtdvd. Kyselyn suorittaminen organisaatiossa, jossa tyohon liittyvid muutoksia oli
ollut runsaasti viime aikoina, tuki opinndytetyon kokonaisuutta hyvin. Juuri muutosti-
lanteissahan tyShyvinvoinnin tila on dirimmdisen ratkaiseva. Tydhyvinvoiva organi-
saatio pystyy vastamaan muutoksiin helpommin ja joustaa muutoksen mukana. Kyse-
lyn toteuttamista varten sain tutustua niin ty6hyvinvoinnin teorioihin ja kyselyn toteut-

tamiseen. Sain mahdollisuuden opetella web-pohjaisen tydkalun kayttdd ja tutkimuk-
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sen raportin tekemistd. En ollut aiemmin tydskennellyt vastaavien kyselyjen parissa,

joten oppimiskokemuksena kyselyn tekeminen oli hyvé ldhestyminen aiheeseen.

Kyselyn toteutus onnistui mielesténi hyvin, silld kysely pysyi kohtuullisen pituisena ja
sisélloltdén vastasi Mankan (Manka ym. 2012, 12) kuvaamia tyohyvinvoinnin tekijoitad
kokonaisvaltaisesti. Kyselysséd ollut kehittdvéd ote oli tarkoituksellista, silld tarkoituk-
sena oli 10ytda tyontekijoistd lahtevid ideoita kehittdd tyohyvinvointia heiddn omassa
tyOympéristossddn. Lisdksi keskityttiin 10ytdméadn voimavaratekijoitd ja koko tydyh-
teison tyohyvinvoinnin kannalta merkittidvid asioita. Sosiaali- ja terveysministerion
tyoryhma viittaakin, ettd timén tyyppinen oikeasti tyohyvinvointiin keskittyvé tutki-
mus on tullut yksilokeskeisen tyohyvinvoinnin tutkimuksen ohelle (Mékiniemi ym.
2014). Web-pohjainen kysely avoimen linkin kautta varmisti mahdollisuuden vastata
kyselyyn anonyymisti avoimesta ja rehellisesti, silld vastauksia ei voitu yhdistdd ke-

henkiin vastaajaan.

Kyselyn vastaamisprosentti ei sen sijaan vastannut odotuksia. Kokonaisvastauspro-
sentti (25,4 %) jéi hyvin alhaiseksi ja erityisesti opetushenkilokunnan vihdinen osallis-
tuminen harmitti kyselyn tuloksien kannalta. Alhaiseen vastausprosenttiin luultavasti
vaikutti ldhes samanaikainen koko Lapin AMK:ta koskeva tydilmapiirikysely seké toi-
seen opinndytetyohon liittyvé tutkimus, joka myos tutki hyvinvointia hieman eri néko-
kulmasta. Osaltaan alhaiseen vastausprosenttiin voi vaikuttaa se, ettd ty6hyvinvointi-
kysely ei ollut osa mitdén tyShyvinvoinnin kehittdmisen hanketta, jonka kautta olisi
voitu viedd kyselyn tulokset konkreettisesti kehitystyohon. Elon, Nykyrin ja Ervastin
mukaan pelkkien kyselyiden tekeminen ilman kehityshanketta lisdd kielteisid tunte-
muksia tyohyvinvointia ja siihen liittyvid kyselyitd kohtaan (Elo ym. 2006, 173 - 189).
Mikdli olisi ollut konkreettisesti tiedossa, ettd tyohyvinvointikyselyn tuloksia tullaan
hyodyntdméan tulevaisuudessa, olisi osallistuminen ollut luultavasti aktiivisempaa.

Nyt ty6hyvinvointikyselyn tuloksia hyddynnettiin ainoastaan opinndytetyoni osana.

Tarkoituksena oli jérjestdd my0ds tyohyvinvointiin liittyvd teemahaastattelu esimiesteh-
tavissd toimiville, mutta en saanut mukaan vapaaehtoisia osallistujia mukaan oman
aikatauluni puitteissa. Esimiestehtivissd toimivien haastattelun kautta olisi voinut olla
mahdollista saada enemmin esimiesten omia kokemuksia tydhyvinvoinnista seké

mahdollisesti selville asioita, joiden suhteen he tarvitsevat tukea organisaatiolta ja tyo-
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ympéristoltddn. Teemahaastatteluiden kautta tyohyvinvoinnin kokemuksen kisittelyé

olisi voinut viedd syvemmalle henkil6kohtaisella tasolla.

Kyselyn tuloksista voidaan péételld, ettd tutkimuskohteena ollut organisaatio pitda tar-
kednd tyohyvinvoinnin kokemukseen vaikuttavia asioita. Kyselyn perusteella 16ytyi
myos selkeitd kehityskohteita, joita olisi tarpeellista ldhted viemdin eteenpdin. Tyoil-
mapiiriin vaikuttavia tekijoitd pidettiin osittain heikolla tasolla ja vuorovaikutusta ope-
tuksen ja TKI:n vilille toivottiin enemmain. Esimiehen rooli molemmissa tapauksissa
on merkittidva. Kyselystd kdy ilmi myos se, ettd esimiestyohon liittyvid tekijoitd pidet-
tiin erittdin tirkeind ja esimiestyOskentelyn arviot olivat kokonaisuutena korkealla ta-
solla. Esimiesten tulisi kehittdé entistd enemmén vuorovaikutteista ilmapiirid ja osaa-

misen jakamista.

Yhtend opinndytetyoni tavoitteena oli selvittdd tydhyvinvoinnin kannalta merkityksel-
lisid asioita, joihin esimies voi tarttua osana arkista tydskentelydidn. Esimiehen rooli on
muuttunut vuosikymmenien saatossa tyon johtamisesta ja valvomisesta tyon mahdol-
listajaksi (Ahola 2011, 63). Kyselyn tulokset ja teoria tukevat sité tietoa, ettd esimie-
hen rooli on yhd enemmin tukea tyon tekemistd ja varmistaa, ettd tyon puitteet ovat
kunnossa. Tietoalojen tydssd korostuu ihmisten asiantuntijuus ja oman tyon ohjaami-
nen. Jotkut tyontekijdt voivat kokea jopa ahdistavaksi mikéli eivit saa riittivisti vapa-
utta tyonsd tekemiseen. Tyohyvinvoinnin kannalta on tdrkedd kokea hallinnan tunnetta
omasta tyOdstddn, kidyttdd omaa osaamistaan sekd saada vapauksia tehdé tyotd itselleen

sopivalla tavalla (Luukkala 2011, 31).

Jatkokehityksen kannalta tutkitussa organisaatiossa olisi térked aloittaa tyohyvinvoin-
tiin liittyvd hanke, jossa koko organisaatio sitoutuu kehittimain tyShyvinvointia. Ty6-
hyvinvointi on vield kohtuullisen hyvéll4 tasolla, mutta voi heiketd huomattavasti, mi-
kili mitddan konkreettisia toimenpiteitd ei tehdd. Hankkeen kautta olisi mahdollista
saada tukea esimiehille toimia tyShyvinvointia edistévisti. Liséksi olisi mahdollista
sopia kdytinteitd, jotka ovat tukena henkilokohtaisen hyvinvoinnin rakentamisessa.
Kyselyssé kavi ilmi, ettd kehityskeskusteluita ei ollut kdyty kovinkaan usein ja mikéli
niitd oli kéyty, ei ollut pystytty viemiédn kehityskeskusteluissa sovittuja asioita osaksi
kdytannon tyotd. Olisi siis tarpeen ottaa kehityskeskustelukulttuurin rakentaminen

tyon alle, silld kehityskeskusteluita voidaan hyddyntdd niin osaamisen kehittdmisen
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kuin palautteen antamisen ja saamisen vilineend. Kyselyn vastausten perusteella voi-
daan pédtelld, ettd mielenkiintoa ty6hyvinvoinnin kehittdmiseen on ja olisikin tirkeda
ottaa tyontekijdt mukaan tydhyvinvoinnin kehittimisen linjauksia tehdessi, silld ky-

seessd on heidédn tydympéristonsd, joka on kehityksen kohteena.

Opinndytetyohoni kuuluvaa esimiehen ty6hyvinvoinnin tukimateriaalia voin hyddyn-
tad omassa tyOssdni, mikili tydskentelen vield esimiestehtévissd. Liséksi se toimii tii-
viind tietopakettina oman ty6hyvinvointini kehittdmisen kannalta. Materiaali toki tar-
vitsee jatkuvaa paivittamisti, silld tydkaluja ty6hyvinvoinnin ja esimiestyon kehittdmi-
sen osalta jalostetaan koko ajan. Toivottavaa olisi myos, ettd joku muukin hyotyy ma-
teriaalista omassa tydssdédn. Kaikilla tydpaikoilla ei ole vield olemassa tyohyvinvoin-
tiin liittyvid prosesseja ja malleja, joten esimies joutuu etsiméén itse tietoa hyddyn-
tadkseen sitd tydssddn. Materiaali antaa hyvin ldhtokohdan aiheeseen tutustumiseen ja

tyohyvinvoinnin kehittimiseen.

Kokonaisuudessaan opinnéytetyon tekeminen oli mielenkiintoinen ja antoisa tehtéva.
Opinnidytetyon tekeminen olisi kuitenkin ollut ehké vield motivoivampaa ja antoisam-
paa, mikili toimeksiantaja olisi osallistunut aktiivisemmin kyselyn suunnitteluun ja
tuloksia olisi hyddynnetty kyselyn jidlkeen. Talloin olisi ollut mahdollista seurata,
kuinka tydhyvinvoinnin kehittdmistd ldhdetdéin viemiin kdytdnnon tasolle. Opinndyte-
tyon kautta sain kuitenkin hyvén ldhtokohdan osallistua tarvittaessa tydhyvinvoinnin

kehittamistehtdviin muissa organisaatioissa.
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Liite 1 1(5)

Tyohyvinvointikysely

Taustatiedot

1. Ika

o: madraaikainen
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Liite 1 2(5)

6. Henkilostotyyppi
o+ opetushenkil6kunta

: muuta tyotd tekeva

Organisaatio

7. Arvioi viittiméin toteutumista organisaatiossasi seki sen tiarkeytti Sinulle. (ne-

likentti)

Organisaatiomme on vetovoimainen asiantuntijayhteiso.

Organisaation visiot, strategiat ja arvot ovat ymmarrettavia.

Organisaatiorakenne mahdollistaa tietdimyksen vaihdon ja osallistumisen.

Voin osallistua paédtoksentekoon ja saan tarvittaessa riittdvésti tietoa péaatoksenteon
tueksi.

Organisaatiossamme on hyvét mahdollisuudet oppia uutta ja kehittdd osaamista.
Osaaminen palkitaan oikeudenmukaisesti.

Vuorovaikutus organisaatiossani on avointa.

TyOympiristoni on toimiva ja turvallinen.

Organisaatiossani tiedottaminen on tehokasta ja riittdvaa.

8. Kehitysideoita ja kommentteja organisaatioosi liittyen. (avoin kysymys)
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Liite 1 3(5)
Ryhmaéhenki

9. Arvioi viittiméin toteutumista ryhmaissiisi seki sen tarkeytti Sinulle.

(nelikentti)

Ty6tdni arvostetaan

Tuemme ja kannustamme toisiamme.

Tyontekijoitd kohdellaan oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti.

Ristiriitatilanteet osataan selvittda.

Tyo6hyvinvointi otetaan esille kehityskeskusteluissa.

Jaksamisongelmien sekd muiden vaikeiden asioiden késittelemiseksi on olemassa
selkedt menettelytavat.

Ty0Oyhteisosséni ei litku huhuja ja juoruja.

TyOyhteisdsséni ei esiinny tyopaikkakiusaamista tai epdasiallista kohtelua.

Tyo6tdmme arvostetaan my0s organisaatiomme ulkopuolella.

10. Kehitysideoita ja kommentteja ryhmahenkeen liittyen. (avoin kysymys)

Tyo

11.Arvioi viittimiin toteutumista tyossisi seki sen tirkeytti Sinulle. (nelikentti)

Tyo6kuormani on mielestdni sopivalla tasolla.

Osaamiseni vastaa tyon vaatimuksia.

Tieddn, millaista osaamista minulta vaaditaan ldhivuosina.
Saan riittdvésti mahdollisuuksia kehittdd omaa osaamistani.
Pystyn vaikuttamaan tydtehtdvieni vaihtelevuuteen.

Pystyn vaikuttamaan tyoni sisdltoon.

Tyoni tavoitteet ovat selkeit.

Nykyinen tyoni on mielekésti ja tarkeda.

Saan riittévésti palautetta tyOstani.
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Liite 1 4(5)
12. Kehitysideoita ja kommentteja tyohon liittyen. (avoin kysymys)

Mina itse

13. Arvioi viittimin toteutumista itseiisi koskien seké sen tirkeytti Sinulle.

(nelikentti)

Tunnen, ettd henkinen tyokykyni on hyva.

Tunnen, ettd fyysinen tyokykyni on hyvé.

Tyoni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa keskenén.

Olen motivoitunut ja kiinnostunut tydstani.

Henkilokohtaiset urakehitysmahdollisuuteni ovat hyvit.

En ole kokenut turhautuneisuuden ja riittimattdmyyden tunteita viime aikoina.
En koe epidvarmuutta tyopaikkani sdilymisestd tulevaisuudessa.
Sairauspoissaoloni eivét ole lisdéntyneet viimeisen vuoden aikana.

Pystyn sanomaan tarvittaessa EI, kun minulle tarjotaan ylimééariisid tehtdvid ja

lisdvastuita.

14. Kehitysideoita ja kommentteja itsesi kehittimiseen liittyen. (avoin kysymys)

Esimiestoiminta

15. Arvioi viittimén toteutumista esimiestoiminnassa seki sen tirkeytta Sinulle.
(nelikentti)

Esimieheni on ratkaisuissaan tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen.

Esimieheni on luotettava ja rehellinen.

Esimieheni johtaa tydyhteisod koskevat muutostilanteet rakentavalla tavalla.
Esimieheni jakaa informaatiota kaikille tasapuolisesti ja ajallaan.

Esimieheni osaa keskustella ja késitella ristiriitatilanteet rakentavasti.
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Esimieheni on helposti ldhestyttidvissé ja voin puhua vapaasti esimiehelleni
vaikeistakin asioista ja tulen kuulluksi.
Esimieheni kéy kehityskeskusteluja kanssani sadannéllisesti.
Esimieheni antaa minulle palautetta tyOstini.
Esimieheni rohkaisee tekeméén aloitteita, ottamaan vastuuta sekd kehittimaan

tyotani.

16. Kehitysideoita ja kommentteja esimiestoimintaan liittyen. (avoin kysymys)

Avoimet kysymykset

17. Mitka tekijit aiheuttavat stressié tai muuten vaikeuttavat tyontekoasi tilla
hetkella?

18. Mitki tekijit tuovat onnistumisen ja ilon tunteita tyossisi?

19. Miti kehittimisideoita Sinulla on tyohyvinvoinnin parantami-

seksi tyoyhteisossisi?
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Esimies tyohyvinvoinnin edistdjidna

Oheismateriaali tydhyvinvoinnin kehittdmisen tueksi

Petra Karvonen
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Johdanto

Tyo6hyvinvoinnista on tullut yksi tydeldmdn merkittdvimmisté asioista viimeisten vuo-
sikymmenien aikana. On ymmérretty, ettd tydssd jaksaminen ja viihtyminen ovat fyy-
sisid tydoloja merkityksellisempid erityisesti tietoaloilla, joissa ihminen on suurin tyon
resurssi. TyShyvinvoinnin tutkimukseen ja kehittdmiseen kdytetddn suuria summia ra-
hoja vuositasolla. Jotta rahalle saataisiin vastinetta, on kehittimistoiminta suunnattava
oikeisiin asioihin ja tyokaluihin. Tydntekijin kokemus tybhyvinvoinnista on riippu-
vainen koko organisaation antamasta tuesta aina johdosta tyontekijin omiin valintoi-
hin ja ratkaisuihin. Ei siis ole olemassa yhtd ainoaa tekijdd, joka ratkaisisi tyonhyvin-

vointiin liittyvd haasteet vaan se on monen asian summa.

Tyo6hyvinvoinnin kehittdmiseksi on kdynnistetty suuria hankkeita, joissa haetaan kdy-
tantdjd ja malleja tyohyvinvoinnin kehittdmiseen. Témé korostaa tyShyvinvoinnin
merkitystd niin yritys- ja organisaatiotasolla kuin yhteiskunnallisesti. Yksi esimerkki
tallaisesta hankkeesta on Teknologiateollisuuden tyShyvinvointihanke vuosille 2010-
hanke tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi teknologiateollisuuden alan yrityksissd (Tekno-
logiateollisuus 2014, hakupidivd 1.7.2014). Sitoutuneisuutta asiaan osoittaa se, ettd
hankkeessa mukana olevat liitot ovat sopineet tydehtosopimuksissaan tydhyvinvoinnin
edistdmisestd tyopaikoilla. Vaikka erilaisia hankkeita tyohyvinvoinnin kehittimiseksi
on olemassa, on esimiehilla merkittidvi rooli hankkeiden jalkauttamisessa ja viemises-

sa osaksi arkea.

Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen on miératietoista ja jatkuvaa kehitystyotd organisaati-
ossa. TyOhyvinvoiva organisaatio toimii tuloksekkaasti, osaa vastata muutoksiin, en-
nakoi ongelmat ajoissa, ottaa huomioon eri ikéiset tyontekijit sekd arvostaa ihmisten
erilaisuutta. Tydhyvinvointiin tehdyt panostukset maksavat nopeasti itsensd takaisin
tehokkaampana tyOpanoksena, laadukkaana tyond ja poissaolojen vdhenemiselld.
Kaikkein suurimmat hyddyt ty6hyvinvoinnin kehittdmisessd saadaan esimiestyon ke-
hittdmisestd sekd osaamisen hyddyntdmisestd ja kehittdmisestd. Tyohyvinvoivassa or-

ganisaatiossa my0s johtaminen on yhdenmukaistettu.
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Esimies on tydhyvinvoinnin kannalta hyvin merkityksellisessé roolissa. Hén luo onnis-
tumisen edellytykset tyontekijille onnistua ja menestyad tyOssdin seké tehda tyotd, jolla
on merkitys. Hin on mukana tyontekijén paivittdisessd tyon tekemisessd, mutta hin on
myo0s tyonantajan edustajana jalkauttamassa organisaation tavoitteita ja kehittimassé
toimintaa. Koska esimies on toiminnan ytimessd, hinelld on mahdollisuus reagoida
asioihin nopeasti ja kehittdd toimintaa tyShyvinvointia tukevaksi. Esimiehen kiinnos-
tuneisuus tyontekijan hyvinvointiin on osa vuorovaikutteista johtamista, jonka avulla
voidaan saavuttaa tuloksia ja kehittdd toimintaa. Toimiva ja tydhyvinvoiva tydyhteisod
tarvitsee siis itselleen rakentajan ja jatkuvan ylldpitdjin eli ty6hyvinvointiin panosta-

van esimiehen.

Esimiehen erilaiset roolit

Esimiestehtdvéssd toimiva henkild toimii monessa eri roolissa ja tdmén kautta voi yl-
lapitdd ja edistdd tydyhteison tyOhyvinvointia eri rooliensa kautta. Esimies toimii
suunnanniyttijini ja kommunikaattorina. Esimichen vastuulla on néyttidéd toimin-
nan oikea suunta ja johdattaa tyontekijét tavoitteeseen. Viestintd tukee tdmén tavoit-
teen saavuttamista. Monien mielestd tieto ei kulje aina odotusten mukaisesti. Kommu-
nikaattorin roolissa on keskeistd huomioida omat vuorovaikutustaidot ja dialogi tyon-
tekijoiden kanssa. Esimies toimii viestinndssdéin molemmin suuntaisesti. On tirkeéda
valuttaa tietoa ylhédltd alas sekd lisdksi valittdd kentéltd tietoa ylemmélle johdolle ja

niin edesauttaa kehittiméin toimintaa.

Tyo6hyvinvoinnin kannalta on merkittdvai, ettd tyontekijat ovat motivoituneita. Moti-
vaattorin roolissa esimies saa tyontekijan tuntemaan oma ty0 tavoitteelliseksi ja tar-
peelliseksi. Luottamuksen rakentajana esimies on vastuussa luottamuksellisen tyo-
ilmapiirin edistdmisestd. Esimiehen tulee olla aito ja luottaa omiin arvoihinsa, jotta voi
seistd omien sanojensa takana. On tirkedd ottaa alaiset huomioon ja kuunnella heitd
aidosti. Luottamuksen pitdisi olla molemminpuolista. Luottamus alaisen kykyyn sel-
viytyd tehtdvistdén motivoi alaisia ottamaan vastuuta tekemisistddn ja tyonsé tuloksis-

ta.

Yksi tirked esimiehen rooli on toimia mahdollistajana eli tyon viitekehyksen
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ylldpitdjana ja kehittdjand. Tyon puitteiden tulee olla kunnossa, jotta tyd olisi jarkevaa
ja tuottavaa. TyOntekijoiden tyohyvinvointi kasvaa, kun he voivat keskittyd olennai-
seen eli itse tyohon. Tyon tekoa hankaloittavista tekijoistd on syytd hankkiutua eroon

ja tyolle on huolehdittava riittdvét resurssit.

Esimiehen rooleihin kuuluu myds tsemppaajan ja valmentajan rooli. Nykyaikaiseen
tyoskentelyyn kuuluu hyvin pitkélti itseohjautuvat tyoryhmat ja asiantuntijatydskente-
ly. Esimiehen rooliin ei niinkddn kuulu antaa késkyjé ja vastauksia tyontekijoille, vaan
esittdd tyotd koskevia kysymyksid ja kannustaa tyontekijoitd tyon suorittamisessa ja

kehittdmisessa.

Lainsidddéanto ja tyonantajan velvollisuudet

EsimiestyOskentelyd ohjaa monet lainsdddannolliset ja sopimukselliset asiat. On tirkeé
tutustua keskeisimpiin tydsuhteen lainsdddannon asioihin jo ennalta, mutta lain tdydel-
listd tuntemista ei normaalioloissa tarvita. Lakeihin tulee muutoksia ja esimiehen on
tiedostettava ndiden muutosten vaikutus tyon kannalta. Lainsdddannon lisdksi on tdr-
kedi tiedostaa sovellettavan tydehtosopimuksen keskeiset kohdat, EU:n suoraan sovel-
lettavat sdddokset (esim. tydvoiman vapaan liikkuvuus) seké tyosopimukselliset ehdot.
Naéiden liséksi tyopaikalla voi olla omia sdddoksiéd sekd vakiintuneita kayténtdjé joihin

on syyté tutustua perusteellisesti.

Keskeisid tyon tekemiseen liittyvid lakeja ovat:

x  tydsopimuslaki

x

tydehtosopimuslaki

x tyOaikalaki

x  vuosilomalaki

x  tyoturvallisuuslaki

x  yhteistoimintalaki

x tyoeldkelaki

x laki yksityisyyden suojasta tydeldméassi

x tyoterveyshuoltolaki
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x tyOsuojelun valvontalaki

x tasa-arvolaki.

Ajantasainen lainsdddéantd 10ytyy osoitteesta http://www.finlex.fi/. Lainsddddnnon li-
saksi sieltd 16ytyy my0Os suomalaisten ja eurooppalaisten tuomioistuinten ratkaisuja,
joihin kannattaa tutustua mikali kohtaat lainsddadénnoéllisid ongelmatilanteita tydssési.
Lakien ja sdddoksien myotd tydantajalla on monia velvollisuuksia, joiden toteutumi-
sesta myds esimies on osaltaan vastuussa. Tyonantajan velvollisuus on:

x tarjota tyosopimuksen mukaista tyotad

% kohdella tyontekijoitd yhdenvertaisesti ja tasa-arvoisesti

% taata turvallinen tyGympéristo

% selvittdd tyonteon keskeiset ehdot

x noudattaa sovellettavaa tyoehtosopimusta

x edistdd tyontekijoiden suhdetta tyon antajaansa sekd tyOntekijoiden

keskiniisid suhteita

x

olla tyontekijoidensd tukena myds muutostilanteissa.

Tyoturvallisuuslain tarkoituksena on parantaa tyGympéristdd ja tyon tekemiseen liitty-
vid olosuhteita, jotta voidaan turvata ja yllapitda tyontekijoiden tyokyky. Tarkoitukse-
na on ennaltaehkaistd ja torjua tyOtapaturmat, ammattitaudit sekd muita ty0ymparistos-
td ja tyOstd johtuvia terveydellisten haittoja. Tyohyvinvoinnin edistiminen on osaltaan
henkisten haittojen ennaltachkdisemistd ja tyoolosuhteiden kehittdmistd. Tyontekijélld
on oltava mahdollisuus ilmaista esimiehelle tychon tai tyon tekemiseen liittyvistd
puutteista ja huolista. Esimiehelld on oikeus ja velvollisuus l4hted selvittdmiin niita
epdakohtia mikali herdd huoli tyon turvallisuudesta, sujuvuudesta, tavoitteiden saavutet-

tavuudesta tai tyontekijdn henkisestd tai fyysistd tyoturvallisuudesta.

Tyoterveyshuoltolain my6td tydnantajalla on velvollisuus jérjestdd tyontekijoilleen
tyoterveyspalveluita. Tyoterveystoiminnan avulla edistetdén ty6hon liittyvien sairauk-
sien ja tapaturmien ehkdisyd, valvotaan tyon ja tyGympériston turvallisuutta ja terveel-

lisyyttd, edistdd tyontekijoiden tyo- ja toimintakykyé sekd kehittdd tydyhteison

Liite 2 7(26)
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toimintaa terveelliseen suuntaan. Esimiehen kannattaa tutustua tyonantajan ja tyGter-
veyshuollon palvelujen tuottajan tekemién yhteiseen sopimukseen. Tassd
sopimuksessa sovitaan tydterveyshuollon yleiset jérjestelyt seka siihen liittyva palvelut

ja laajuus. On huomattava, ettd tydterveyden kattavuus vaihtelee tyonantajittain.

Oman tyohyvinvoinnin kehittiminen

Jotta esimies voisi tehtdvissddn tukea tyOntekijoiden tyohyvinvointia, tdytyy hénen
ensisijaisesti huolehtia, ettd hidnen oma hyvinvointinsa on riittdvdn hyvilld tasolla.
Koska tyontekijd, kuten esimieskin, on vastuussa oman hyvinvointinsa yllépitdmisesté
ja kehittdmisestd, on hénen syytd kiinnittdd omassa toiminnassaan huomiota omiin
voimavaratekijoihin ja itsensd tuntemukseen. Omaa hyvinvointia voi kehittdd lisda-
maéllé itsetuntemusta sekd arvioimalla itseddn ja toimintaansa aktiivisesti. Terveelliset
eldméntavat, litkunta ja terveellinen ruokavalio tukevat fyysistd jaksamista. On tirkeda
kiinnittdd huomiota omaan ty0Ostd palautumiseen ja rentoutumiseen. Tyd ei saa olla
eldmin keskipiste, vaan eldmissd on oltava muutakin, joka auttaa palautumaan tyosta

niin fyysisesti kuin henkisesti.

Kisi kéddessd tyohyvinvoinnin kanssa kulkevat siis itsetunto, itsetuntemus ja itseluot-
tamus. Tamé vaatii omien asenteiden ja arvojen tiedostamista. Térkedd on my0s tun-
nistaa omat motivaatioldhteet sekd oma tyyli toimia vuorovaikutustilanteissa. Itsetunto
eli suhde omaan itseenséd syntyy jo lapsuudessa. Hyvén itsetunnon kautta pystyy suh-
tautumaan itseensd positiivisesti, vaikka tunnistaakin omat heikot kohtansa. Itsetunte-
muksen kannalta on tirkedd tiedostaa menneisyyden asiat ja ottaa niistd opiksi. Itse-
tuntemus kasvaa koko eldmén ajan ja se on tietoisuus omasta itsestdén (ominaisuudet,
tunteet, tarpeet, taidot, moraali, arvot, selkdydinreaktiot). Nykyisyyden hyvidksyminen
ja tulevaisuuden tavoitteiden ja toiveiden rakentaminen rakentavat myds itsetuntemus-
ta. Mahdollisuudet ja positiiviset tulevaisuuden tavoitteet auttavat jaksamaan péaivittii-
sessé tyOssd ja antavat voimia vastoinkdymisten kohtaamisessa. Itseluottamus on kyky
omien ominaisuuksien, luonteen, itsetuntemuksen ja itsetunnon pohjalta kokeilla omia

rajojaan.
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Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtamnen,
tydyPhersd ja tyooot

TOMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
2 metvaato

Torveys
8 tolmintakyicy

LAHIYHTESO ™ C\o WTALD

PERME

Tybterveyslaitos

Kuvio 1. Tyokykytalo (Tydterveyslaitos, hakupdivé 18.6.2014)

Professori Juhani Ilmarinen on kehittényt Tyokyky -talomallin (kuvio 1), jolla kuva-
taan tyOkykyyn vaikuttavia tekijoitd. Mallissa kuvataan tyokykyéd talon muodossa.
Mallin talo koostuu neljdstd kerroksesta, jotka kuvaat henkildkohtaisia voimavaroja
(kolme alinta kerrosta) seké tyotéd ja johtamista (neljds kerros). (Tyoterveyslaitos, ha-

kupiivi 18.6.2014)

Kokonaisuudessaan tyokyky koostuu tyOntekijén voimavarojen ja tydn vaatimusten
sovittamisesta yhteen ja tasapainosta nédiden vélill4d. Tyokykytalon kaikkien kerroksien
tulee tukea toisiaan ja ne kaikki vaativat huomiota ja kehittdmistd koko tyduran ajan.
Esimies on vastuussa omista voimavaroistaan ja tyOhyvinvointinsa rakentamisesta.
Lisédksi esimiesasemassa toimiessaan hin vastuussa talon neljdnnessi kerroksissa ole-
vista tyOstd ja tydoloista koskien alaisiaan. Perinteiselld tyokyvyn ylldpitoon ja kehit-
tamiseen laadittu TYKY-malli on laajennettu TYHY-malliksi, jonka toimenpiteiden
tavoitteena on kehittdd tyokykyd, tyontekijin terveyttd, hyvinvointia, osaamista ja tyon

laatua ja tuottavuutta.
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&9

Mikéli tunnet, ettd omat voimavarasi eivét riitd ja huomaat itsessdsi selvid merkkejé

ylikuormituksesta (univaikeudet, asioiden unohtelu, drtyneisyys, keskittymisvaikeudet,

riittdmattomyyden tunne...) pysdhdy tutkiskelemaan itsedsi ja pohtimaan tilannetta.

Yritd 10ytdd korjaavia toimenpiteitd ja pyyda tarvittaessa apua.

X

X

X

Myonnd itsellesi, ettd et hallitse nykyistd tilannettasi.

Mieti, mika asia ei toimi ja kuinka tilanteen voisi korjata.

Ota etdisyyttd hiertdviin ongelmiin ja palaa niiden pariin myShemmin.
Poistu vélilld tyopisteeltdsi vaikka keskustelemaan tyokavereidesi tai
alaistesi kanssa ja pidd taukoa varsinaisesta tyonteosta vaikkapa kahvi-
hetken merkeissa.

Opettele sanomaan “EI” yliméériisille tyotehtiville, mikéli tunnet, ettd
pysty niitd hoitamaan silli hetkelld. Sano “KYLLA” tydtehtiville, jotka
innostavat sinua ja auttavat jaksamaan.

Juttele tilanteestasi esimiehesi kanssa ja delegoi tyotd tarpeen mukaan
alaisillesikin. Voit olla tarvittaessa yhteydessd tydterveyshuoltoon mi-
kili tuntuu, ettd asiat eivét selkiinny.

Jaa ajatuksiasi muiden esimiesten kanssa mikéli se on mahdollista, saat
heilté vertaistukea.

Suunnittele ja aikatauluta omaa tyotési.

Rauhoita aikaa tyOnteolle. Pyri pddsemdin eroon tyotd héiritsevistd ja

tyonteon keskeyttavistd tekijoist.

Oman tydkyvyn ja tyohyvinvoinnin kannalta on tdrkedd pohtia omia asenteitaan ja

toimintatapojaan seké jakaa omia ajatuksia ja kokemuksia muiden kanssa. Apuna voi

kiyttad omaa esimiestddn tai esimieskollegojaan. Mikéli omassa organisaatiossa ei ole

saatavilla vertaistukea, on mahdollista hyddyntdd organisaation ulkopuolisia tahoja.

Esimerkkeji tillaisista ovat erilaiset esimiesvalmennukset, mentorointi, tyonohjaus tai

vaikkapa ammatilliset vertaisryhmét. Esimerkkind mentoroinnista on Varman julkai-

sema Evita-mentoroinnin tydkirja (Keskindinen eldkevakuutus yhtid Varma, haku-

pdiva 18.6.2014), jota voidaan kéyttdd tydohyvinvoinnin edistimiseen. Tyokirja on hy-

véd esimerkki mentoroinnin tydparien ja -ryhmien kdyttoon tarkoitetusta oppaasta ja

tyovéline tyohyvinvoinnin kehittdmiseen.
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Jakamalla omia ajatuksiaan omaan ja koko organisaation tyShyvinvointiin liittyen, on
helpompi huomata tekevénsé itse oikeita asioita ja huomata oman esimerkin voima
koko tiimin tai tydryhmén onnistumisen kannalta. Esimies toimii omalla toiminnallaan
esimerkkind toisille, joten positiivisuudella ja energisyydelld on mahdollista siirtda
positiivisuutta ja energiaa myos toisille tyontekijoille. Usko esimerkin voimaan! On
tarked tunnistaa omat ja tyOyhteison onnistumiset ja myds palkita asianosaiset onnis-
tumisista. Tarkedd on my0s ymmartia se, ettd vain sind itse voit saada aikaan muutok-

sen ja kehittdd omaa hyvinvointiasi.

Tampereen yliopiston kauppakorkeakoulun Tutkimus- ja koulutuskeskus Synergos
tarjoaa internetissa HyWin — johtaminen ja tyShyvinvointi -kyselypalvelua. Sivuilta
16ytyvin oman tydhyvinvoinnin tikkataulun (https://hywin.uta.fi) avulla voit tarkas-
tella oman tyohyvinvointisi tilaa. Tyokalu on kaikkien vapaasti kéytettdvissd ja tun-
nukset 10ytyvit sivuilta. (Tampereen yliopiston kauppakorkeakoulu, Tutkimus- ja kou-

lutuskeskus Synergos, hakupéiva 19.6.2014)

Esimerkki kyselyyn vastaamisen jilkeen muodostetun tikkataulun tuottamista tuloksis-

ta ja niiden tulkitsemiseen kéytettivisté raja-arvoista (kuvio 2, taulukot 1 ja 2):

Taulukko 1. Esimerkki tydhyvinvoinnin tikkataulun numeerisista tuloksista

Aihealue Arvo Hajonta
I Terveys ja tyokyky 6.3 0.5

II Ty6n hallinta 54 1.2

III Tyokaverit 54 0.8

IV Kehittymishalu ja osaa-|5.4 0.8
minen

V Itseluottamus 4.6 0.8

VI Eldmén tasapaino 54 0.8

VII Esimiehen tuki 4.6 0.8
Kokonaispisteet: 371
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Ty6hyvinvoinnin tikkataulu

Terveys ja tyokyky

Esimiehen tuki Tyon hallinta

Elaman tasapaino Tyokaverit

Itseluottamus Kehittymishalu
ja osaaminen

Kuvio 2. Esimerkki ty6hyvinvoinnin tikkataulun tuloksista
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Taulukko 2. Tydhyvinvoinnin tikkataulun tulosten pisteméédrdn mukainen tulkinta

Aihealueiden pisteméiri

0—3.9 |Tilanne on hélyttivd. Mieti, mitd voisit tehda

asian korjaamiseksi.

4 —5.9 |Tehtavéa vield riittdd tilanteen parantamiseksi.

Mieti, miten haluaisit kehittyd jatkossa.

6 — 7.9 |Tilanne on jokseenkin kunnossa. Loydé heikot

kohtasi ja aseta itsellesi tavoitteita tilanteen

parantamiseksi.

8 — 10 |Tilanne on kunnossa ja tukee
tyShyvinvointiasi.

Kokonaispisteet

0 —23.9 | Tydhyvinvointisi on hélytysrajalla (ei hyvai).
Mieti, mitd voisit tehdd véalittomasti tilanteen
korjaamiseksi. Keskustele tilanteesta ystidvin
tai muun tukihenkilon kanssa ja ota tarvittaessa

yhteytté tydterveyshuoltoon.

24 —| Sinulla on vield tekemistd tyShyvinvointisi
46.9 parantamiseksi, mutta tisti on hyvd jatkaa.
Aseta itsellesi tavoitteita ja palkitse itsedsi, kun

olet saavuttanut tavoitteesi.

47 —| TyOhyvinvointisi tilanne on jokseenkin kun-
59.9 nossa, panosta vield heikoimpien osa—alueiden
kehittamiseen.

60 — 70 | Tyohyvinvointisi on hyvilld tasolla. Huolehdi
tilanteen  sdilymisestd sekd itsesi ettd

tyOyhteisosi osalta.
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Toinen tyokalu, jota voi hyddyntdd oman tydhyvinvoinnin tarkasteluun on Keskinéi-
nen tyOeldkevakuutusyhtio6 Varman tarjoama Tyohyvinvoinnin peili —tydkalu
(https://www.varma.fi/fi/Yritykset/tyokykyjohtaminen/tyokalupakki/Pages/Default.asp
x) (kuvio 3) (Keskindinen eldkevakuutusyhtié Varma 2014, hakupéiva 20.6.2014). Sen
avulla voit koostaa, tallentaa tai tulostaa yhteenvedon oman hyvinvointisi tilasta. Sen
avulla voi havainnoida asiat, jotka ovat kunnossa seké asiat, jotka vaativat ennaltach-
kidisevid tai korjaavia toimia. Liséksi omat kirjaamasi asiat koostetaan yhteenvedossa,

jotta voit palata omiin kehitysajatuksiin myohemmassé vaiheessa.

Tyoyhteiso Osaaminen

Elamantilanne

Kuvio 3. Esimerkki ty6hyvinvoinnin peili -tyokalun tuottamasta kuvaajasta

Oman johtamistavan ja samalla oman tyShyvinvoinnin vahvuuksia ja heikkouksia voi
selvittdd myos ns. 360 asteen palautteen avulla. Niilld 360 asteen menetelmilld kera-
tddn henkilostd palautetta niin alaisilta, esimieheltd, sidosryhmiltd (esim. ulkoiset ja
sisdiset asiakkaat) ja kollegoilta. Namé palautteet yhdistetdén henkilon omaan itsear-
viointiin. Tydkalun avulla voidaan siis puntaroida oman ndakemyksenséd suhdetta mui-
den nidkemykseen henkilon toiminnasta ja henkilokohtaisista ominaisuuksien.

Esimiehen on térkedd kehittdd omaa itsedéin koko ajan niin ammatti- kuin johtamistai-
tojen suhteen. Erilaisten menetelmien ja tydkalujen avulla saadaan selville kehityskoh-

teet, mutta halu kehittyi on 16ydyttivi esimieheltd itseltdin!
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Konfliktit ja ongelmatilanteet tyopaikalla

Kaikilla tydpaikoilla ilmenee jossain vaiheessa erilaisia ongelmatilanteita ja konflikte-
ja. Ne voivat olla pienid ja lahes merkityksettomid, mutta nekin on tarkedd selvittdi,
jotta kenellekddn ei jad mitddn hampaankoloon. Tydpaikalla voi olla luotuna sidéntojé
ja malleja, kuinka ongelmatilanteita ryhdytdan selvittdméén. Vaikka kirjoitettuja séédn-
t0jd ei olisikaan, esimies kohtaa nditd ongelmatilanteita paivittdisessd tydssddn ja on
usein keskeisessd roolissa ndiden ongelmatilanteiden ratkaisussa. Hyvi esimies tah-
too ja pystyy tarttumaan tyopaikan ongelmatilanteisiin. Esimiehen keskeiseni teh-
tdvind on taata tyonteon mahdollisuudet ja sujuvuus sekd selvittdd sitd vaikeuttavat
ongelmat. Ongelmatilanteet ovat vaikeita ja usein ty0lditd, mutta kasvattavat samalla

esimiehen ongelmanratkaisutaitoja.

Tyopaikalla voi ilmetd ongelmia koko organisaation, yksittdisen tyéryhmén tai tyonte-
kijin tasolla. Riittdvan varhainen ja ennakoiva asioiden hoitaminen osoittaa esimiehen
aitoa vilittdmistd ja huolenpitoa tyontekijoisté ja koko tydyhteisostd. Puheeksiotto on
ennakoivaa huolenpitoa tyontekijastd. T&lloin esimies yrittdd selvittdd tyontekijan
kanssa asioita, jotka ovat nostaneet aihetta huoleen tyontekijdn jaksamisen tai tyon te-
kemisen kannalta. Puheeksi ottamisen tarkoituksena on ennakoivasti yrittdd selvittda
asioita ennen kuin ne kasvavat liian suuriksi ongelmiksi.

% Tartu huolta aiheuttavaan asiaan ajoissa.

% Varaa aikaa ja rauhallinen tila keskustelulle.

*x  Muista ystdvillinen ja kunnioittava kdyttdytyminen tyontekijdé kohtaan.

x  Kerro huolenaiheestasi ja konkretisoi asia, mikéli mahdollista.

x  Kuuntele tyontekijaa.

x  Miettikdd yhdessd keinoja edetd tilanteessa.

x  Sopikaa asiantuntija-avun kdyttdmisestd, mikéli tilanne vaatii sit.

% Sopikaa tilanteen seurannasta.
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Sairastavuuteen ja tyopahoinvointiin puuttuminen

Tyontekijén sairastavuus voi olla merkki tyopahoinvoinnista. Esimiehen tulisi kiinnit-
tad huomiota lisddntyneisiin sairauspoissaoloihin ja muihin hélyttiviin asioihin (vésy-
mys, poissaolevuus, tahdottomuus, vetdytyvyys, pdihteiden kayttd...). Tdmé on tyon-
antajan lakisédteinen velvollisuus. Organisaatiossa voi olla médritetty sairauspoissa-
olojen hilytysrajoja esim. vuositasolla tai pitkien sairauspoissaolojen kohdalla. Rajan
ylittyessé tyontekijdn kanssa aloitetaan keskustellaan poissaolojen pohjimmaisista
syistd ja mikéli on tarpeen, mietitddn ratkaisukeinoja tilanteeseen. Mikéli asian selvit-
tamiseksi tarvitaan tyoterveyshuollon henkildstdd, voidaan tydterveyshuollon, esimie-
hen ja tyontekijan kanssa kdyda yhteisid keskusteluja asioiden eteenpdin viemiseksi ja

hyvén kokonaisratkaisun 16ytdmiseksi.

Ennalta sovitut sddnnét sairauspoissaolojen suhteen véhentdvét sairauspoissaoloja.
Mikdli tyOntekijén tulee ilmoittaa puhelimitse poissaolostaan esimiehelle, on huomat-
tavasti suurempi kynnys jédadd pois tdistd ilman todellista syytd. Mikéli poissaolo on
pitkdaikainen tulisi esimiehen olla yhteydessd tyontekijdén sairausloman aikana. Pit-
kén sairauspoissaolon jélkeen on myos tirkedd keskustella tyontekijédn kanssa tyohon
paluusta ja varmistaa, ettd tyohon paluu sujuu jouhevasti. Tarpeen mukaan voidaan
jérjestdd kolmikantaneuvotteluja, joissa tyontekijd, esimies ja tyoterveyshuollon edus-
taja yhdessd selvittidvit tydohon paluun mahdollisuutta ja tapaa, miten se olisi jarkevinté

tehda.

Osa tyOnhyvinvoinnin johtamista on kannustaa tyontekijoitd huolehtimaan omasta
tyokyvystddn ja -kunnostaan. Esimies voi esimerkillddn kannustaa osallistumaan lii-
kuntakampanjoihin ja muihin tyokykya tukeviin tilaisuuksiin. Esimiehen on myds tér-
kedd seurata tyon henkistd kuormittavuutta. TyOntekijét jaksavat hetkellisesti stressid,
mutta pitkddn jatkuessaan se lamaannuttaa toiminnan ja vie tyokyvyn. Liialliset vas-
tuut ja suuri médrd tyOtd aiheuttavat tilanteen, jossa tyontekijd ei pysty hallitsemaan
omaa tyotddn. Esimiehen pitdéd pystyd lukemaan tyontekijit kyvyt suoriutua tyOstdin
ja tarpeen mukaan jakaa vastuuta tai miettid tyontekijin kanssa erilaisia tyGtehtévia.

Esimiehen tulee myds seurata tydaikoja ja mahdollisten ylitdiden maaraa.
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Kiaytdnnon vilineitd ja ohjeita tyGperdisen stressin ja psykososiaalisten riskien hallin-
taan 10ytyy Euroopan tydturvallisuus- ja tydterveysviraston internetsivustolta.
Virastolla on kdynnissd vuosina 2014-2015 Terveellinen tyo — stressi hallinnassa! -
kampanja (kuvio 4). Kampanjan tavoitteena on lisété tietoutta tyOperdisen stressin ja
psykososiaalisista riskeistd tyopaikalla. Kampanja tavoitteena on saada tydyhteisot ja
organisaatiot mukaan tekemédn yhteistyotd, jotta nditd riskejd saadaan vidhennettyd
tyopaikoilla. Sivustolle on koottu niin kansallisia kuin eurooppalaisia ja kansainvilisié
tyokaluja, joita voidaan kéyttdd stressitason madrittamiseen tai ehkdisemiseen. Lisdksi
sivustolta 10ytyy paljon aiheeseen liittyvid julkaisuja. Osa vélineistd on maksuttomia,
osa vaatii rekisterditymistd tai ovat maksullisia. (Euroopan tydturvallisuus- ja tyoter-

veysvirasto 2014, hakupéiva 26.6.2014)

Terveellinen
tyo-

Kuvio 4. Terveellinen tyd — Stressi hallinnassa kampanjan mainoskuva (Euroopan ty6-

turvallisuus- ja tyoterveysvirasto 2014, hakupéiva 26.6.2014)

Osaamisen johtaminen

Osaamisen hyddyntdminen ja uuden oppiminen on olennainen osa tyShyvinvointia.
Tyontekijén tydhyvinvoinnin kannalta on tiarkedé hallita omaa ty6tdén seka yllapitda ja
kehittdd omaa osaamistaan. Hyvé tyo on tekijdnsd mittaista ja osaamisen johtamisella
pyritdén pitdd osaamistaso riittdvan korkeana, jotta tyontekijd saa kokea onnistumisen

tunteita ja mahdollisuuksia kehittda itsedén.
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Esimies voi johtaa osaamista monella eri tavalla. On tdrkedd suunnata voimavarojaan
oikeisiin asioihin sekd uuden oppimiseen ja itsensd kehittdmiseen. Kehittamalld itse-
din hdn voi myo0s toimia esimerkkind alaisille ja aktivoida heitd miettimdén omia kehi-
tyskohteitaan ja siten innostumaan oman osaamisensa kehittimisestd. Esimiehen on
myos tirked saada tyontekijd ymmairtdméén mihin suuntaan osaamista kannattaa kehit-
tad ja luoda ilmapiiri, joka tukee oppimista. Esimiehen on tirkedd osallistua alaisen
oppimisprosessiin, seurata edistymisti ja tukea mahdollisten vastoinkdymisten kohda-

tessa.

Osa osaamisen johtamista ja kehittdimistd ovat kehityskeskustelut. Kehitys-
keskusteluiden avulla voidaan kédyda ldpi organisaation strategiaa ja tulevaisuuden na-
kymii sekd pohtia tyontekijan roolia koko organisaation tavoitteiden saavuttamisessa.
Keskusteluiden tarkoituksena on luoda tyontekijdlle mahdollisuudet hyvéan tydnsuori-
tukseen ja itsenséd kehittimiseen. Kehityskeskusteluissa kidydddan mennyttd kautta ldpi
ja mietitdén tulevaisuuden tavoitteita. Tulevan kauden uudet tavoitteet vaativat uuden
osaamisen hankkimista. Keskustelun tavoitteena on pohtia, miti osaamista tyontekija
tarvitsee tavoitteen saavuttamiseksi. On hyvd sopia myds, kuinka osaaminen on
mahdollista hankkia sekd keskustella mahdollisesta koulutustarpeesta. On tirkedd sel-
vittdd my0s nykyisessd tyOssd asiat, joissa tyontekija haluaa kehittyi. Osana osaami-
sen johtamista on pitkdn tdhtdimen tavoitteiden asettaminen. Keskustelussa on mah-
dollista pohtia tyon sisiltod tilld hetkelld ja tulevaisuudessa sekéd vastaako se tyonte-
kijan odotuksia ja toiveita. Mikéli odotukset ja tyon siséltd eivit kohtaa on mahdolli-
suus pohtia pitkalld tdhtdimelld, kuinka tyontekijd voi edetd ja valmistautua ottamaan

vastaan tyOntehtévid, joista on kiinnostunut.

Osaamisen kartoittaminen ja suunnitelmallinen kehittiminen niin yksil6- ja organisaa-
tiotasolla on osa tehokasta ja oppivaa organisaatiota. Esimichen tulee auttaa tyonteki-
jéa tunnistamaan oma osaamisensa ja sen taso. Osaamiskartoituksen tavoitteena on
saada koulutustarpeet suunnattua oikein perusteltuihin tarpeisiin. Osaamiskartoitusten
kautta voi 10ytyd my0s kehitystarpeita, joihin voidaan tarttua muutenkin kuin koulut-

tautumalla, esimerkiksi tyokierron tai tyonohjauksen
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kautta. Osaamiskartoituksilla voidaan aktivoida tyontekijit kehittimédn omaa tyotddn
sekd koko tydyhteisod koskevia kehittdmishankkeita. Sen avulla voidaan vahvistaa
ammatillista itsetuntoa sekd lisdtd tyontekijdn kokemusta tyon hallinnasta. Osaamis-
kartoitusta voidaan kéyttdd myds henkilokohtaisten palkanlisien méérittdmiseen seké
ammatillisen osaamisen kehittdmisen arviointiin ja ndin hyodyntaa sitd tyokaluna pal-

kan ja muun palkitsemisen médrittimisen apuna.

Osaamisen hallintaan, kehittimiseen ja johtamiseen voi hankkia lisda tietoa ja tyokalu-
ja eOSMO-hankkeen tuottamasta tyokirjasta. Tyokirja siséltdd ohjeita ja esimerk-
kejéd seka tyovélineitd omalle organisaatiolle sopivan osaamisen johtamisen mallin ke-
hittdmiseksi. (Puhakka, Sihvo, Viyrynen, Héikkinen & Kukkonen 2011, hakupiivé
25.6.2014)

Kehityskeskustelut tyohyvinvointi — ja palautekanavana

Kehityskeskustelu on oiva mahdollisuus kahdenkeskiselle ja luottamukselliselle
keskustelulle. Hyvin toteutettu kehityskeskustelun valmistelu aloitetaan ajoissa niin
esimiehen kuin tydntekijin taholta ja sille varataan rauhallinen paikka ja riittdvasti ai-
kaa. TyShyvinvoinnin kannalta on tarkedd, ettd tyontekijd kokee oman tyonsd mielek-
kadksi, merkitykselliseksi ja riittavésti haasteita tarjoavaksi. Kehityskeskustelun ta-
voitteena on kehittdd seké itse tyOtd ja tyOhyvinvointia. Siind voidaan kdyda lapi tyoté
ja jaksamista hankaloittavat ja toisaalta tydsséd ilahduttavat asiat. Lisdksi kdydédan ldpi
tyontekijan keinot edistdd omaa hyvinvointia ja pohditaan mahdollisia kehitystoimen-

piteita.

Useissa organisaatioissa on olemassa omat kehityskeskustelukéytintonsa ja tavoittee-
na olisi, ettd kehityskeskustelu kdytdisiin 1-2 kertaa vuodessa. Tarpeen mukaan voi-
daan pitdd seurantapalavereja, jotta sovitut asiat etenevét suunnitellusti. Monien orga-
nisaatioiden kdyttamistd kehityskeskustelulomakkeista puuttuu usein ty6hyvinvointiin
liittyva osio. Olisi tarpeellista lisdtd tyontekijan jaksamisen ja ty6hyvinvoinnin kehit-
taimisen osio, jotta tyon edellytykset tyontekijdn puolelta pysyvit kunnossa. Tyohy-

vinvointikeskustelun pohjaksi on hyodyllisti teettdd
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tyontekijilld jokin tydhyvinvoinnin tilaa kartoittava testi tai kysely. Hyvid esimerkkejé
tallaisista ovat aiemmin esitellyt tydhyvinvoinnin tikkataulu, tyéhyvinvoinnin peili,
tyohyvinvoinnin pika-analyysi tai hyvi ika -peili mikéli kyseessd on yli 45-vuotias

tyontekija.

Kehityskeskustelut ovat my0s tarked yksittdinen kanava palautteen antamiselle ja vas-
taanottamiselle. Palautteen avulla voidaan palkita hyvin tehdysté tyostéd ja kehittymi-
sestd tai vastaavasti rakentavasti kehittdd toimintaa oikeaan suuntaan. Esimiehen on
yhtd tarkedd ja kiittdd, kun sithen on aihetta ja kehittdd, mikéli hdn sen nékee tarpeelli-
seksi. Tyon tuloksellisuuden ja tavoitteiden saavuttamisen kannalta on tdrkedd saada
tyOstddn palautetta. Mikali ei saa palautetta ei voi tietdd tehneensd oikeita asioita tai
toisaalta ei voi kehittdd itsedén ja parantaa tyopanostaan. On toki muistettava, ettd hy-
vé palaute on ajantasaista ja vélitontd. Liséksi on tdrkedd tukea jatkuvan palautteen

kulttuuria, jolloin koko tydyhteiso tarttuu siihen.

Tyoilmapiirin kehittiminen

Hyvi esimies on lidsné tydyhteisossddn. Hiantd on helppo ldhestyd ja hédn luotettava.
Vaikka mikdén viestintdmuoto ei pysty voittamaan kasvokkain tapahtuvaa keskuste-
lua, hyddynnd myds mahdollisuuksien mukaan sidhkdisid viestintikeinoja, jotta tyon-
tekijét voivat valita oman ldhestymiskeinonsa. Kuuntele tyOyhteisdsi jdsenid ja anna
tilaa heidén ajatuksilleen. Ymmarra ja hyviksy ihmisten eroavaisuudet ja kunnioita
heité sellaisina kuin he ovat. Tutustu alaisiisi ja heidén eldméntilanteeseensa, se aut-
taa sinua tukemaan heitd tyossdén. Esimiehend sinun tulee tarkkailla koko ajan tyoyh-
asti.

Esimiechen tulee huolehtia, etta

x tydilmapiiri on tasa-arvoinen ja oikeudenmukainen

x epaasialliseen kdytokseen puututaan valittomasti

x

ristiriitatilanteet ratkotaan hyvéssd hengessi

x

epdkohdat nostetaan esille ja niille pyritiddn [0ytdméén ratkaisu

x

jokainen on yhtd arvokas tydyhteison jasen
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X

X

X

huumori eldé tydyhteisossa

kritiikkié ja kiitosta annetaan, kun siihen on aihetta
tyOyhteison yhteison ihmisisté vélitetddn ja pidetddn huolta
yhteinen pddmaira on kaikkien tiedossa

keskindisti vuorovaikutusta tuetaan.

Arvostavassa tyOyhteisdssd tyontekija tuntee olonsa turvalliseksi ja haluaa kehittdé

oman toimintansa liséksi myds koko yhteisod. Tydyhteison kehittimiseen voi kdyttda

hyvikseen esimerkiksi reteaming® -prosessia, jota kdytetiin ratkaisukeskeisend muu-

tosprosessien ohjausmenetelmind. Sen ideana on 12 askeleesta koostuva kehityspro-

sessi, jossa autetaan yksiloitd tai tyOyhteisdd asettamaan itselleen tavoite, kasvatta-

maan motivaatiota tavoitteen saavuttamiseksi ja liittdmédn tarvittavat ihmiset osaksi

muutosprosessia.

Reteaming-prosessin askeleet:

1.

® N Nk LD

10.
11.
12.

Kuvatkaa unelmanne ja tulevaisuuden haaveet.

Valitkaa sopiva kehittimistavoite, joka vie kohti unelmaa tai haavetta.
Hankkikaa kannustajia muutosprosessillenne.

Tiedostakaa tavoitteen saavuttamisesta koituvat hyddyt ja edut.
Huomatkaa jo tapahtunut edistys.

Kuvitelkaa tulevan edistyksen vélivaiheet ja portaat.

Listatkaa tavoitteen saavuttamista vaikeuttavat tekijét.

Keritkdd syyt uskoa tavoitteen saavuttamiseen ja kasvattakaa onnistumisen us-

koa.

Tehkaa konkreettisia lupauksia tavoitteen saavuttamiseksi.

Tarkkailkaa edistymisté.

Varautukaa takaiskuihin ja vastoinkdymisiin.

Keskustelkaa ja kiinnittdkdd huomiota edistykseen. Huomatkaa muutosproses-

sin myonteiset kerrannaisvaikutukset. Juhlikaa tavoitteen saavuttamista!

Prosessin tavoitteena on pysyd motivoituneena tavoitteen saavuttamiseksi ja kasvattaa

innostusta saavuttaa se. (Furman & Ahola 2007, 17-20)
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Reteaming® -prosessin kehittdjat Ben Furman ja Tapani Ahola ovat kehittdneet myds
Tuplatdhti -mallin (kuvio 5), jonka avulla voidaan keskustella tydyhteison tilasta ja
mikéli keskustelun lisdksi halutaan kehittdd konkreettisesti tyOyhteison jotakin saka-
raa, voidaan hyddyntdd reteamingin periaatteita. Tuplatdhti muodostuu nimensd mu-
kaisesti kahdesta tdhdesti. Toinen tdhdistd (sininen) osoittaa tydniloa tuottavia ja kes-
kindistd yhteistyotd lisddvié tekijoitd. Toinen téhti (keltainen) taas osoittaa ongelmia ja
hankalia asioita, jotka hankaloittavat yhteisty6td ja hyvén tydilmapiirin ylldpitimista.
Tuplatdhti -mallin mukaan ihmiset on helppo johdattaa keskustelemaan johdonmukai-
sesti tyohyvinvointiin liittyvistd tekijoistd. Kullakin keskustelukerralla keskustellaan
yhden sakaran aihepiiriin liittyvistd asioista. Tuplatdhti -mallille on olemassa myos
maksullinen Twin-Star e-learning ohjelma, joka on saatavilla internetissd. (Furman

& Ahola 2002; Lyhyterapiainstituutti 2014, hakupéivi 24.6.2014)

ARVOSTUS

VALITTAMINEN HAUSKUUS

ONNISTUMINEN

Kuvio 5. Tuplatihti (Lyhytterapiainsituutti 2014, hakupiivé 24.6.2014)

Tyo6hon liittyvistd asioista ja niiden kehittdmisestd voidaan keskustella erillisissé tyo-
yhteisokeskustelutilaisuuksissa. Tyohyvinvoinnin kannalta on tiarkedé kehittda yhtei-

sOllisyyttd ja tydyhteison toimivuutta. Néihin tilaisuuksiin on hyva saada
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osallistumaan koko tydyhteison henkilokunta, jotta kaikilla on mahdollisuus vaikuttaa.
Mikdli tydyhteisd on suuri, kannattaa henkilosto jakaa kehittdmisen kannalta sopivan
kokoisiin ja tehokkaisiin ryhmiin. Néilld keskustelutilaisuuksilla pyritdin aktivoimaan
ihmisid ja kehittdimdan ratkaisusuuntautunutta ajattelutapaa. Yhdesséd sovitut asiat on
helpompi hyvéksyéd ja niihin voi paremmin sitoutua. Osallistuva ja vastuuta ottava
toimintatapa voi vaatia opettelua ja totuttelua. Tydkaluna tillaisten tilaisuuksien jarjes-
tamiseen voi hyddyntdd esimerkiksi Duunitalkoot — internetpalvelun Tyéyhteisoteh-

tiivien ohjaajan opasta (Tyoéterveyslaitos 2007, hakupéivd 24.6.2014).

VYuorovaikutuksen kehittaminen

Viestinnin ja vuorovaikutuksen kehittiminen on osa esimiehen piivittiista tyotd. Vuo-
rovaikutus ei ole pelkkda puhetta, vaan se on kokonaisvaltaista ilmaisua ja osallistu-
mista. Se on aina kaksisuuntaista eli puhumisen liséksi on kuunneltava sekd ymmar-
rettdvi vastapuolta. Vuorovaikutussuhde on my0s aina henkilokohtainen eli ei

ole olemassa yhtd ainoaa tapaa kommunikoida oikein. Esimiehen olisi kykyjensd mu-
kaan hyvé pystyd mukautumaan tilanteen vakavuuden ja tyontekijén persoonan mu-

kaan. Luottamuksellisen vuorovaikutussuhteen rakentaminen vaatii aikaa ja sydanta.

Esimiehen tulee valita oikeat kanavat ja tavat viestintdédn ja asioista tiedottamiseen.
Tyontekijoille on luotava mahdollisuuksia kuulla ty6ta koskevista asioista ja kasitelld
niitd yhdessd. On tarkedd ymmartié asioiden vaikuttavuus omaan ty6hon. Yhteiset pa-
laverit ja keskustelutilaisuudet edesauttavat myds tyontekijoiden keskindistd kanssa-
kdymisti ja tutustumista toisiinsa. Palaverikdytinndistd on hyvé sopia yhdessé tyonte-
kijoiden kanssa, jotta palaverit olisivat hyddyllisiéd ja tehokkaita. Palaveriin liittyvisté
kiytannoistd on hyvi sopia etukéteen, jotta ne ovat kaikkien tiedossa. On hyvéd muis-
taa, ettd palaverit ovat osa ty0td ja niisté ei voi olla pois ilman pakottavaa syytd. Pala-
verit ovat myos hyvé tapa osallistaa tyontekijoitd esimerkiksi kierrdttdmélld palaverin
vetdjdn tehtdvad ja antamalla jokaiselle palaverin osallistujalle mahdollisuus ottaa kan-
taa asiaan tai tuoda ilmi omia mielipiteitddn. Hyvid esimerkkejd osallistavista palave-

reista 10ytyy Itella-konsernin tyohyvinvointisddtion esimiehille suunnatusta
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osallistamisen ja ongelmanratkaisun tyokalupakista (Itella-konsernin tyohyvin-

vointisdétio, hakupdivé 24.6.2014).

Yhteiset kahvihetket ja muut epdviralliset tilanteet ovat yhté tirkeitd vuorovaikutusti-
lanteita kuin viralliset palaverit. Néissd voidaan keskustella my6s muista kuin ty6hon
liittyvistd asioista vapautuneemmin ja rennommin. TyOyhteison ryhmien ja tiimien
kanssa jérjestettdvien tiimipdivien kautta voidaan rakentaa yhteisollisyyttd ja yhdessa-

oloa.

Osa tyonhyvinvointia on saavuttaa tunne siitd, ettd saa vaikuttaa asioihin ja péattaa
oman tyonsid sisdllostd. Aiemmin kuvattu ihmisten osallistaminen toiminnan kehitté-
miseen on osa aktivoimista parhaimmillaan. Kun yhteistyolld saavutetaan tuloksia,
palkitsevuus kannustaa osallistumaan ja kehittdméddn lisdd. Aloitetoimin-
ta/ideointitalkoot on yksi tapa aktivoida tyontekijoitd kertomaan omista kokemuksis-
taan ja havainnoistaan sekd samalla kehittdd tyon mielekkyyttd, tavoitteellisuutta ja
terveellisyyttd. Aloitetoiminnan kautta tyontekijd pystyy vaikuttamaan ja se on oiva
mahdollisuus hiljaisemmille ihmisille kuvata omia ideoita ja ajatuksia. Aloitteita voi-
daan tehdd my6s ryhmaéssé jolloin se on mahdollisuus tehdd vuorovaikutteista yhteis-

tyota eri ryhmien tai tiimien kesken.

Muutoksen johtaminen

Tyoeldmissd kohtaa jatkuvasti monenlaisia muutoksia. On haluttuja ja itse aiheutettuja
muutoksia, mutta toisaalta myos ulkopuolisen tahon méadrddmid muutoksia. Mikéli
muutokseen ei ole ehtinyt valmistautua riittdvisti, voi se aiheuttaa huolia, epéilyksié
tai jopa muutosvastarintaa. Nykydin tyoeldméssd on jatkuvasti toinen toistaan seuraa-
via muutosprosesseja meneillddn ja tdimd vaatii my0s esimieheltd entistd enemmain
valmiuksia johtaa muutosta. Muutostilanteissa tulee taata toiminta ja pystyd suuntaa-

maan ajatukset tulevaan.

Muutostilanteessa esimiehen ldsndolo on entistd keskeisemmaissd roolissa. Esimiehen
tulee varata riittavésti aikaa henkildjohtamiseen ja olla tyontekijoiden tukena. Rutii-

neiden ja jatkuvuus tulee taata myods muutoksen keskelld. On tdrkedd myos
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korostaa asioita, jotka eivdt muutu muutoksessa, silld ne vahvistavat pysyvyyden ja
turvallisuuden tunnetta seké luottamusta tulevaan. Esimichen tulee pysyé tyOyhteison-
sd puolella ja kannustaa ihmisid vieméédn sovitut asiat loppuun. Muutostilanteissakin
tdytyy varmistaa, ettd tyontekijoilld on vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohdnsd. On
tarpeellista hyodyntdé tyontekijoiden osaamista ja muutosideoita toiminnan kehittdmi-
seksi. Muutostilanne myds korostaa viestinnén ja vuorovaikutuksen merkitystd tiedon-

kulun varmistamiseksi.

Onnistunut muutos vaatii siis tyontekijoiden ja johdon yhteisty6td (kuvio 6). Tyonteki-
joiden tietdmys ja asiantuntemus on tirked liittdd osaksi muutoksen johtamista. Muu-
tos vaatii my0ds esimiehiltd ja johdolta paljon. Heidén pitdd kyetd suunnittelemaan ja
koordinoimaan muutos niin, ettd tyOntekijdiden motivaatio saavuttaa muutostavoite
pysyy korkealla. Tyon tulee olla mielekisté ja tavoite kirkkaana muuttuvasta toimin-
taympéristostd huolimatta. TyShyvinvoiva organisaatio suhtautuu muutokseen jousta-
vammin, koska uuden oppiminen ja kehittyminen on osa arkea. Hyvié vinkkejé ja tie-
toa muutosjohtamisesta 10ytyy Anne Luomalan tietopaketista Muutosjohtamisen
ABC. Ajatuksia muutoksen johtamisesta ja ihmisten johtamisessa muutoksessa

(Luomala 2008, hakupiivi 28.6.2014).

Kokemukset muutoksesta MUUTOS
— gf;ﬁ;ir:]'i:zr; Muutoksen Riittavat resurssit:
Elaminen muutoksessa = vuorovaikutteinen aika, tieto, osaaminen,

Vaikuttaminen

Motivaatio johtamiw

ONNISTUNUT MUUTOS

Odotukset muutoksesta

Kuvio 6. Onnistuneen muutoksen elementit (mukaillen: Luomala 2008, hakupdivé

28.6.2014).
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Muutostilanteiden johtamisessa voidaan hyddyntdd dialogisuutta organisaation avoi-
men ja vuorovaikutteisen toiminnan edistimisessd. Sen kautta esimies ja tyOntekijét
voivat keskustella yhdessé ja avoimesti yhteisisti asioista sekd kuunnella, mité toisella

on sanottavaa. Dialogisuuden kautta esimies pystyy kehittimain omaa

toimintaansa seké sitouttamaan tyontekijit yhteiseen hyvédn tulevaisuuteen. Muutosti-
lanteen nostamat huolet nostattavat kritiikkid niin esimiehen kuin organisaation toi-
mintaa kohtaan. Voidaankin tarvita ulkopuolista dialogin vetdjad. Muutostilanteen dia-
logisuuden kehittamisen tueksi 16ytyy Mimosa Koskimiehen, Jukka Pyhdjoen ja Tom
Erik Arnkilin kirjoittama opas: Hyvien kiytintojen dialogit - Opas dialogisen kehit-
tiimisen ja kulttuurisen muutoksen tueksi. Oppaan avulla esimies voi hyddyntdé
dialogeja tyOyhteisossé tai tyOyhteisdjen vilisessd vuoropuhelussa sekéd saada ideoita

uudenlaiseen johtamiseen.
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