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Opinnaytetyon aiheena oli tyohyvinvointi ja sen johtaminen. Tyohyvinvoinnin osa-alueista kes-
kityttiin etenkin tyossa jaksamiseen. Opinnaytetyon toimeksiantajana toimi ProAgria Etela-
Suomi ry. Opinnaytetyon muoto oli tutkimus. Kyselytutkimus toteutettiin puolistrukturoidun
laadullisen tyohyvinvointikyselyn muodossa ProAgria Etela-Suomi ry:n henkilostolle. Kyselytut-
kimuksessa oli avoimia kysymyksia seka kysymyksia, joihin oli annettu jo valmiita vastausvaih-
toehtoja. Tyohyvinvointikyselyn lisaksi opinnaytetyossa keskityttiin antamaan myos kehitta-
misehdotuksia edella mainittuihin paaaihealueisiin liittyen. Kehittamisehdotuksien pohjana
kaytettiin opinnaytetyon tutkimusta seka tietoperustaa.

Tietoperustana tassa opinnaytetyossa kaytettiin kirjallisia ja sahkoisia lahteita, jotka koskivat
tyohyvinvointia, tyossa jaksamista, niiden johtamista ja tutkimusmenetelmia. Johtamisen tie-
toperusta jaoteltiin seka esimiehen etta johdon roolia koskevaksi.

Opinnaytetyossa tehtavan tyohyvinvointitutkimuksen tavoitteena oli selvittaa ProAgria Etela-
Suomi ry:n henkiloston tyohyvinvoinnin taman hetkinen tila. Tutkimuksessa selvitettiin eten-
kin henkiloston tyossa jaksamista. Tutkimuksessa keskityttiin erityisesti johtamisen nakokul-
maan tyohyvinvoinnissa ja tyossa jaksamisessa, joten tutkimuskysymykset liittyivat hyvin pit-
kalti johtajan ja esimiehen rooliin osana tyohyvinvointia.

Opinnaytetyossa toteutetun tyohyvinvointikyselyn tuloksena saatiin syvallista tietoa ProAgria

Etela-Suomi ry:n taman hetkisesta tyohyvinvoinnin ja tyossa jaksamisen tilasta. Tulosten pe-

rusteella annettiin kehittamisehdotuksia, joita toimeksiantaja voi hyodyntaa tulevaisuudessa.
Tutkimuksen tulokset ja kehittamisehdotukset salattiin toimeksiantajan pyynnosta.

Asiasanat: Tyohyvinvointi, Tyossa jaksaminen, Tyohyvinvoinnin johtaminen, Tyossa jaksami-
sen johtaminen, Tutkimusmenetelmat
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The topic of this Bachelors thesis was the wellbeing of work and its management. Particular
area of well-being at work was focusing on endurance at work. The mandator of this thesis
work was ProAgria Etela-Suomi Registered Association (from here onwards ProAgria Etela-Su-
omi Registered Association is referred to as ProAgria Etela-Suomi). The form of the thesis was
a study. This survey was executed as a half-structured qualitative well-being survey for

the personnel of ProAgria Etela-Suomi. The survey included both open and multi-

ple choice questions. In addition to the survey this thesis focused on giving development pro-
posals on the above mentioned main topic areas. The basis for development proposals was
the study and theoretical background used in this thesis.

As a theoretical background of this thesis different literary and internet sources were used.
The sources were related to wellbeing at work, endurance at work, their leadership as well
as research methods. The theory of leadership was divided as superiors role and leaderships
role.

The goal of this study was to find out ProAgria Etela-Suomi personnel’s well-being at this mo-
ment. The study was especially focused on personnel’s endurance at work. The study was fo-
cusing specifically on the point of view of leadership in well-being and endurance at work.
That’s why this study’s research questions related very much on leadership’s and supe-

rior’s role as a part of well-being.

As a result of this study a lot of valid information about the present state of ProAgria Etela-
Suomi well-being and endurance was analyzed. According to the study’s results multiple de-
velopmentproposals were given to the mandator which can be used in the future. The results
and development proposals of this study are hidden for request of the mandator.
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1 Johdanto

Opinnaytetyon aiheena on tyohyvinvointi, tyossa jaksaminen ja niiden johtaminen. Opinnayte-
tyon aiheeksi on valittu edella mainitut aihealueet, koska opiskelijoita kiinnostaa syventya
etenkin johtamisen nakokulmaan tyohyvinvoinnissa. Opinnaytetyon aihealue on rajattu myos

niin, etta se hyodyttaa toimeksiantajaa mahdollisimman paljon.

Opinnaytetyon toimeksiantaja on ProAgria Etela-Suomi ry. ProAgria ry tarjoaa osaamista ja
asiantuntijapalveluja maatalouden ja yritystoiminnan kilpailukyvyn kehittamiseen. ProAgrian
asiantuntijoiden erityisosaamista ovat maaseudun eri toimialat. Naita ovat esimerkiksi maata-
lous, matkailu, elintarvikkeiden valmistus, hevosala, urakointi, palveluyritykset seka bioener-
giaan liittyva yrittajyys. ProAgria tarjoaa myos osaamista esimerkiksi uuden liiketoiminnan
suunnitteluun, yrityksen perustamiseen, investointien suunnitteluun ja toiminnan ylos nosta-

miseen. (ProAgria 2017.)

Tutkimusongelmana tassa opinnaytetyossa on se, kuinka hyvin ProAgria Etela-Suomi ry:n tyon-
tekijat voivat ja jaksavat talla hetkella. Alaongelmana on etenkin johdon- ja esimiestyon vai-
kutus tyossa jaksamiseen. Opinnaytetyo toteutetaan kyselytutkimuksen muodossa ProAgria

Etela-Suomi ry:n henkilostolle.

Tietoperustana tassa opinnaytetyossa kaytetaan ammattikirjallisuutta seka sahkoisia lahteita,
jotka liittyvat olennaisesti opinnaytetyon tutkimuksessa kasiteltaviin aiheisiin. Tietoperustan
aihealueet ovat muotoutuneet kyselyn kysymysten ja vastausten perusteella. Naita aihealu-

eita ovat tyohyvinvointi, tyossa jaksamisen, niiden johtaminen seka tutkimusmenetelmat.

Opinnaytetyon tavoitteena on kartoittaa ProAgria Etela-Suomi ry:n henkiloston taman hetkista
tyohyvinvointia ja tyossa jaksamista. Tavoitteena on myos antaa kehittamisehdotuksia, joita
toimeksiantaja pystyy hyodyntamaan tyohyvinvoinnin kehittamisen tyokaluina tulevaisuu-

dessa.

Opinnaytetyo toteutetaan tiiviissa yhteistyossa ProAgria Etela-Suomi ry:n kanssa. Tutkimuksen
ja opinnaytetyon toteutusymparistona toimii etenkin Uudenmaan aluetoimisto Jarvenpaassa.
Tutkimus toteutetaan kuitenkin koko ProAgrian Etela-Suomi ry:n aluetoimistoille seka niiden

henkilostolle. Alla olevassa kuviossa 1 on kuvattu taman opinnaytetyon rakennetta.
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Kuvio 1: Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetyo rakentuu siten, etta ensin kasitellaan keskeista tietoperustaa tutkimukseen liit-
tyen, jonka jalkeen keskitytaan tutkimukseen ja tutkimustuloksiin. Tutkimustulosten pohjalta

tehdyt johtopaatokset ja kehittamisehdotukset ovat opinnaytetyossa viimeisena.



2 Tyohyvinvointi ja tyossa jaksaminen

Tyohyvinvointia tarkastellaan monesti kielteisesta nakokulmasta, joten pahoinvointi tyossa
mielletaan usein keskeisemmaksi asiaksi kuin hyvinvointi. Tyohyvinvointi kasitteena tuo usein
ihmisille mieleen stressin, tyouupumuksen ja muita negatiivisia ajatuksia. Kielteisen ajattelu-
tavan perusteella ihminen voi hyvin, jos hanella ei ole stressia tai tyouupumusta. Tyohyvin-
vointi on kuitenkin erittain laaja kasite, joka kasittelee kattavasti kaikkea muutakin kuin

pelkkaa pahoinvointioireiden puuttumista. (Feldt & Kinnunen 2005, 13.)

Tyoterveyslaitoksen (2017) mukaan tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan sellaista tyota ja tyoympa-
ristoa, joka on terveellinen, turvallinen ja tuottava. Tyohyvinvoinnin perusedellytyksia ovat
myos hyvin johdettu organisaatio, ammattitaitoinen henkilosto seka hyvinvoiva tyoyhteiso.
Tyo on mielekasta ja palkitsevaa niin henkiloston kuin tyoyhteisonkin nakokulmasta. Tyo kul-
kee osana henkiloston elamanhallintaa ja tukee sita positiivisesti. Tyohyvinvointi ei synny yk-
sittaisen tekijan vaikutuksesta, vaan se syntyy yhteistyona niin tyontekijoiden, esimiesten
kuin johdonkin kanssa. Tyohyvinvoinnin muita tukevia toimijoita ovat luottamusmiehet, tyo-

suojelu seka tyoterveyshuolto.

Tyon hallinnan tunne on yksi keskeisimpia tyohyvinvoinnin lahteita. Tyon hallinta tarkoittaa
sita, kuinka paljon tyontekija saa itse vaikuttaa omiin tyotehtaviinsa ja aikatauluun. Tyon tar-
joamaa itsenaisyytta voidaan mitata silla, kuinka vapaat kadet tyontekijalla on tyotehtavis-
saan, kuinka paljon hanella on valtaa tyotehtaviensa aikatauluttamisessa seka kuinka paljon

tyontekija saa paattaa tyotehtaviensa menettelytavoista. (Manka & Manka 2016, 28, 107.)

Myos lainsaadanto saatelee seka suoraan etta valillisesti tyohyvinvointia. Lainsaadanto maa-
rittelee erilaisia tyon organisoimiseen ja tekemiseen liittyvia vastuita seka velvoitteita. Tyo-
hyvinvointiin liittyvia lakeja ovat: tyosopimus-, tyoterveyshuolto-, tyoturvallisuus-, vuosiloma-
, tyoelake-, ammattitauti-, tapaturmavakuutuslaki seka lait yhteistoiminnasta yrityksissa,
naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta, yksityisyyden suojasta tyoelamassa, tyosuojelun val-

vonnasta ja muutoksenhausta tyosuojeluasioissa. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 16-17.)

Jos yrityksella on laadukkaat tyoolot, tyontekijoilla tarvittava osaaminen ja tyokyky, tyonte-
kijat kokevat tyonsa mielekkaaksi ja heidan yksityiselamansa on tasapainossa tyoelaman
kanssa, ovat tyossa jaksamisen perusedellytykset kunnossa. Laadukkaat tyoolot pitavat sisal-
laan turvallisen tyopaikan, jossa tyontekijoiden tyoolosuhteet, tyon maara ja -jarjestelyt ovat

kunnossa. (Julkisten ja hyvinvointialojen liitto 2017.)



Vaativuus ja vaihtelevuus tyossa seka kehittymisen mahdollisuus ovat keskeisia asioita tyonte-
kijan osaamisessa. Jos tyotehtavat muuttuvat, tyontekijalla on oikeus saada kattava perehdy-
tys uusiin tehtaviin. Tyo ajatellaan usein mielekkaaksi ja motivoivaksi, jos tyontekija saa luot-
tamusta tyopaikalla, esimiestyo on oikeudenmukaista, tyontekija kokee tyopanoksensa arvos-
tetuksi seka hanta palkitaan hyvasta ja laadukkaasta tyosta. Jos henkilosuhteet ja vuorovaiku-
tus toimivat hyvin, tyossa jaksaminen on parempaa. Tyontekijan tyokyky ja terveys ovat tar-
kea osa tyossa jaksamista, mutta niiden lisaksi myos ihmisen yksityiselama heijastuu tyossa
jaksamiseen. Tyontekijan on muistettava, etta ei tarvitse olla taydellinen ja esimiehen on
puolestaan pyrittava kannustamaan jokaista parhaansa mukaan. (Julkisten ja hyvinvointialo-
jen liitto 2017.)

2.1 Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi

Kokonaisvaltaiseen tyohyvinvointiin kuuluu fyysinen, sosiaalinen, psyykkinen seka henkinen
hyvinvointi. Tyohyvinvointia taytyy tutkia laajasti ja kokonaisvaltaisesti, koska kaikki tyohy-
vinvoinnin nakokulmat liittyvat toisiinsa. Jos tyohyvinvoinnin jollain osa-alueella ilmenee
puutteita, saattaa usein myos muissa alueissa olla parannettavaa. Hyva esimerkki puutteelli-
sesta tyohyvinvoinnista on psyykkisesti stressaavan tyon nakyminen fyysisessa hyvinvoinnissa
sairastumisena. (Virolainen 2012, 11.) Kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin osa-alueita, joita on
kuvattu alla nakyvassa kuviossa 2, ovat henkisen ja fyysisen hyvinvoinnin lisaksi myos ravitse-

mus, lepo ja palautuminen seka tyossa onnistuminen (Hult & Leskinen 2010, 30).

Sosiaalinen
tyohyvinvointi
/" Fyysinen "~ Tydhyvinvoinnin Psyykkinen -
anointi osa-alueet Womtl
/ Henkinen

tyohyvinvointi

Kuvio 2: Tyohyvinvoinnin osa-alueet (Virolainen 2012, 12)
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Fyysinen tyohyvinvointi on erittain keskeinen alue kokonaisvaltaisessa tyohyvinvoinnissa. Fyy-
siseen hyvinvointiin kuuluvat esimerkiksi tyoolosuhteet, tyon fyysiset kuormitukset ja tyoergo-
nomia. Fyysinen tyohyvinvointi korostuu varsinkin raskaissa tyotehtavissa, joissa keho rasit-
tuu. Kuitenkin istumatyokin voi olla fyysisesti rankkaa, koska kehon liikkumattomuus aiheut-
taa huonoa oloa ihmiselle. Fyysisiin tyoolosuhteisiin vaikuttavat myos esimerkiksi lampotila,
siisteys, tyovalineet ja melu. (Virolainen 2012, 17.) Fyysinen kunto ja terveys ovat osa koko-
naisvaltaista hyvinvointia. Hyva fyysinen kunto ja terveys auttavat ihmista jaksamaan ja pa-
rantaa suorituskykya. Hyva toimintakyky ja yleisterveys nakyvat fyysisena hyvinvointina. (Hult
& Leskinen 2010, 41.)

Psyykkisen tyohyvinvoinnin kasite on yleistynyt viime vuosien aikana ja sita onkin alettu tar-
kastella keskeisena osana kokonaisvaltaista tyohyvinvointia. Stressaava tyo, tyoilmapiiri seka
tyossa aiheutuneet paineet ovat muun muassa osa psyykkista tyohyvinvointia. Psyykkisella
tyohyvinvoinnilla on oleellinen merkitys esimerkiksi yleisessa viihtymisessa tyopaikalla ja sai-
rauspoissaolojen vahentamisessa. Henkiloston tukemisella, riittavasta tyon ja vapaa-ajan ta-
sapuolisesta suhteesta huolehtimisella seka henkiloston kesken tehtavien jakamisella voidaan

edistaa psyykkista tyohyvinvointia. (Virolainen 2012, 18.)

Virolaisen (2012, 24) mukaan sosiaalinen kanssakayminen tyoyhteisossa puolestaan tukee sosi-
aalista tyohyvinvointia. Kanssakaymisen tulee olla vapaata ja tyokaverit sellaisia, joita on
helppo lahestya. Mita paremmin tyokaverit tutustuvat toisiinsa ihmisina, sita helpompi heita
on lahestya ja kertoa tyoasioita tai muita mietityttavia asioita. Sosiaalinen hyvinvointi pitaa

siis sisallaan hyvin pitkalti tyokavereihin henkilokohtaisella tasolla tutustumisen.

Jos ihminen tuntee itsensa ja tunnistaa mielensa hyvinvointiin vaikuttavat asiat, on hanen

myos helpompi reagoida akillisiin uusiin tilanteisiin ja suunnata tekeminen tavoitetta kohti.
Tarkoituksena ei ole jatkuvasti keskittya itseensa ja asioiden psykologisointiin, vaan pikem-
minkin kasvattaa omaa tietoa ja tuntemuksia itsestaan. Tama auttaa mielen hyvinvointia ja

tekee siita konkreettisemman ja arkipaivaisemman asian. (Hult & Leskinen 2010, 33.)

Jos tyon tekeminen tuntuu merkitykselliselta ja tyontekija nauttii tyostaan, henkisen tyohy-
vinvoinnin alue on kunnossa. Kun ihminen kokee kehittyvansa tyossa, se vaikuttaa myos hanen
kehittymiseensa ihmisena ja toisin pain. Jos oma arvomaailma kohtaa tyoorganisaation arvo-
maailman kanssa, henkisen tyohyvinvoinnin tunne kasvaa. Jos tyo vaikuttaa positiivisesti koko
yhteiskuntaan ja organisaatiolla on arvot kohdillaan, eika ajatella pelkkaa voittoa, se edistaa
henkista tyohyvinvointia. Henkista tyohyvinvointia parantaa korkea arvomaailma seka organi-

saation selkea missio eli toiminta-ajatus. (Virolainen 2012, 26-27.)
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Kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin niin arjessa kuin tyossakin vaikuttavat oikeanlainen ravitse-
mus, riittava lepo ja palautuminen seka onnistumiset tyossa. Oikeanlaisen ja saannollisen
ruoan syominen on ihmisen jaksamisen kannalta erittain merkityksellinen. Oikeanlainen ra-
vinto vaikuttaa ihmisen oloon ja kykyyn suoriutua tehtavista laadukkaasti. Hyvalla ravinnolla
on myos terveyden kannalta iso rooli. Lepo on erityisen tarkeaa tyohyvinvoinnin kannalta. lh-
minen ei jaksa tyossa ilman riittavaa maaraa unta, vaikka tyo olisikin motivoivaa. Raskaista
tyoponnisteluista palautuminen on yhta tarkeaa kuin lepo. Kasaantuva tyokuorma aiheuttaa
stressia, vasymysta, hermostuneisuutta ja keskittymiskyvyn heikentymista. (Hult & Leskinen
2010, 48, 59.)

Kun tyontekoon liittyvat keskeiset tekijat ovat kunnossa, tyossa onnistuminen ja tuloksellisuus
nakyvat paremmin. Erilaisten roolien, tavoitteiden, pelisaantojen, arvojen tai tehtavien
kautta luodaan mahdollisuus hyvalle tyolle ja mahdollisuus kokea onnistumisen tunnetta. Joh-
tamistaidot ovat keskeisessa roolissa tyoyhteison hyvinvoinnin kannalta. (Hult & Leskinen
2010, 65.)

Virolainen (2012, 12) toteaa, etta kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin kehittaminen voidaan ja-
kaa yhteiskunnan, yksilon ja organisaation kesken. Erilaisia lakeja saatelemalla seka ihmisten
oppimista ja terveytta edistavalla toiminnalla luodaan perusta tyokyvyn yllapitamiselle yh-
teiskunnassa. Yksilon vastuulla ovat omat terveytta edistavat elintavat seka tyopaikan yhteis-
ten ohjeiden ja saantojen noudattaminen. Organisaation taytyy pitaa huolta, etta tyopaikka
on turvallinen ja miellyttava paikka tyoskennella seka organisaation tulee noudattaa tyonte-

koon liittyvia lainsaadantoja.
2.2  Hyvinvoiva tyoyhteiso

Hyvinvoivassa tyoyhteisossa puhalletaan yhteen hiileen. Hyvinvoivalle tyoyhteisolle tunnuk-
senomaisia piirteita ovat muun muassa avoimuus, luottamus, yhteinen innostus ja kannustus.
Hyvinvoivassa tyoyhteisossa annetaan positiivista ja rakentavaa palautetta seka uskalletaan
keskustella ja puuttua myos mahdollisiin ongelmiin. Myos tyomaara pysyy inhimillisena hyvin-
voivassa tyoyhteisossa. Hyvinvoivan tyoyhteison toimintakyky sailyy ja pysyy vahvana myos

vaikeammissa tilanteissa, kuten esimerkiksi muutostilanteissa. (Tyoterveyslaitos 2017.)

Tyoyhteison hyvinvointiin vaikuttaa hyvin pitkalti johtaminen. Hyvinvointia on mahdollista ke-
hittaa useilla eri keinolla, mutta jokaiselle tyoyhteison hyvinvoinnin kehittamiskeinolle on
keskeista nimenomaan johtaminen. (Vesterinen 2006, 83.) Tyohyvinvointi tyoyhteisossa vaatii
systemaattista johtamista eli strategista suunnittelua, tyohyvinvoinnin jatkuvaa arviointia
seka henkiloston voimavaroja kasvattavia toimenpiteita. Hyvinvoiva tyoyhteiso on tavoitteelli-

nen, jatkuvasti kehittyva, joustava ja turvallinen. (Manka & Manka 2016, 80.)
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Vesterisen (2006, 83) mielesta tyoyhteisossa pahoinvoinnin luominen on helpompaa kuin hy-
vinvoinnin, koska ihmisten on usein helppo levittaa omaa pahaa oloaan ymparilleen. Jos tyon-
tekija on arsyyntynyt ja negatiivinen, tarttuu se helposti muihin ja samalla syntyy kirea ilma-
piiri. Usein henkilo, jolla on paha olla, levittaa huomaamattaan yleista negatiivisuutta ympa-
rilleen esimerkiksi toisten arvostelemisella, selan takana puhumisella, toisten kustannuksella
pilailemisella tai jopa tarkoituksellisella tyopaikkakiusaamisella. Jos esimiesasemassa oleva
henkilo levittaa negatiivista ilmapiiria, tyopaikalla jaksamisen taso laskee huomattavasti no-

peammin.

Tyoyhteison hyvinvointi koostuu henkiloston psyykkisesta hyvinvoinnista, tyokyvysta seka
tyossa jaksamisesta. Jos tyontekija kokee kokonaisvaltaista hyvaa oloa ja tyytyvaisyytta, jak-
saa tyossa ja kotona, on aktiivinen seka sietaa tietyssa maarin vastoinkaymisia ja epavar-
muutta, on tyohyvinvointi kohdallaan. Tyohyvinvointiin vaikuttavia tyoyhteisollisia seikkoja
ovat johtaminen ja esimiestoiminta. Tyohyvinvointi heijastuu myos tyon ulkopuoliseen ela-

maan ja toisin pain. (Riikonen, Seitsamo, Tuomi & Vanhala 2005, 12.)

Vesterinen (2006, 84) kertoo, etta esimiehen kuuluu puuttua tyoturvallisuuslain mukaan asiat-
tomaan kayttaytymiseen ja haitalliseen hairintaan tyopaikalla. Tallaisia tapauksia on esimer-
kiksi vahattely, pelottelu, uhkailu, haukkuminen ja sukupuolinen ahdistelu ja syrjinta. Jotta
tyohyvinvointi sailyy tyopaikoilla, esimiehen on puututtava mahdollisimman aikaisessa vai-

heessa tyopaikkakiusaamiseen.

Hyvan kaytoksen ja asiallisen kohtelun aikaansaaminen perustuu hyvaan tyohyvinvointiin. On-
nistunut tyoskentely syntyy selkealla vastuunjaolla ja yhteisten pelinsaantojen avulla. Avoin
vuorovaikutus seka positiivisen ilmapiirin luominen tyopaikalla on esimiehen tarkeimpia tehta-
via. Esimiehen on siis kyettava muuntautumaan niin sanotusti asioiden johtamisesta ihmisten

johtamiseen. (Vesterinen 2006, 84.)

Juuti ja Vuorela (2015, 74-75) toteavat, etta jos tyoyhteisoa ei kehiteta jatkuvasti, se ei ole
menestyva. Esimiehen tehtavana on selvittaa, minkalaisia kehittamisen kohteita oman vastuu-
alueensa toiminnassa loytyy ja kaynnistaa niita kehittavia hankkeita. Koska maailma muuttuu
jatkuvasti, esimies ei voi seista paikallaan, vaan hanen on jatkuvasti kehitettava toimintaa
tyoyhteisossa. Tyoyhteison hyvinvoinnin kehittamisen keinoja on monia. Menestyvalle ja hal-
linnan tunnetta kasvattavalle kehittamiskeinolle tarkeaa on, etta se pohjautuu tyontekijoiden
luottamukselliselle ja avoimelle kanssakaymiselle, tyontekijoiden osallistumiselle seka palaut-

teen antamiselle tyontekijoille.
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Keskeinen asia tyoyhteison hyvinvoinnin kehittamisessa on jokaisen tyontekijan hyvinvointi ja
sen kehittaminen. Ihmisen hyvinvointi koostuu fyysisesta, sosiaalisesta ja psyykkisesta osa-
alueesta. Osa-alueet ovat hyvin pitkalti sidoksissa toisiinsa, joten tarkeinta on, etta kehitta-

mistyo aloitetaan aluksi edes joltain osa-alueelta. (Vesterinen 2006, 86.)

Vesterinen (2006, 86) toteaa, ettei tyoyhteison kehittamisen tavoitteena ole ainoastaan hy-
vinvoinnin kehittaminen, vaan tavoitteena on myos saada organisaation toiminta parhaaksi
mahdolliseksi. Urheilu on hyva esimerkki siita, kuinka jokaisen ihmisen suoritusta voidaan aina
vain kehittaa paremmaksi, sama patee myos tyoelamassa. Jokaisesta tyontekijasta saadaan
huippusuorittaja tyoyhteisoon, mutta se vaatii esimiehelta ja johdolta tukea ja ymmarrysta.
Etenkin esimiehen on alettava yhdessa tyontekijan kanssa tarkastella tyosuoritusta niin, etta
sita pystytaan jatkuvasti kehittamaan pienillakin asioilla. Esimiehen rooli ei ole pelkkaa johta-
mista, vaan esimiehen on oltava myos jokaisen tyontekijan tukihenkilo, joka ohjaa jokaista

henkilokohtaisesti onnistumaan paremmin tyossaan.

2.3 Tyohyvinvointi menestystekijana

Kilpailukyky, tuotteiden ja palveluiden kehittaminen seka henkiloston sitouttaminen ovat kes-
keisia asioita yrityksen menestymisen kannalta. Hyvinvoivan henkiloston omaava, taloudelli-
sesti menestyksekas seka toimintaympariston muutoksiin vastaava organisaatio luokitellaan
terveeksi. Kun organisaatio on terve, silla tarkoitetaan yhteisoa, jossa on terveellista ja tur-
vallista tyoskennella seka organisaatiota, joka on tuloksellinen ja tehokas. Toiminnan suunni-
telmallisuus seka tarkkuus koulutuksessa ja tiedotuksessa ovat avain asemassa menestyneilla
organisaatioilla. Menestymiseen vaikuttavat myos johdon ja henkiloston valinen yhteistyo seka

ilmapiiri organisaatiossa. (Riikonen ym. 2005, 19.)

Liukkosen (2006, 41-42) mukaan tiedon ja osaamisen tarve tulee nousemaan tulevaisuudessa.
On tarkeaa tietaa, miten saadaan terveita ja menestyksekkaita organisaatioita ja kuinka niita
voidaan kehittaa. Organisaation visio eli tulevaisuuskuva, tuotteet, tuotteiden tekijat ja sen
toimintatapa ovat liikeidean maarittelyssa keskeisia asioita, joihin yhteiset arvot vaikuttavat.
Tyotyytyvaisyytta kehitetaan tyontekijan ja koko organisaation terveydella ja se nakyy myos
asiakassuhteissa ja niiden pysyvyydessa. Jos organisaation omistajat, tyontekijat ja asiakkaat
omaavat saman arvomaailman, on kyseessa menestyva yritys, joka antaa myos hyvan tyoela-

man.
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Useiden Suomessa toteutettujen tutkimusten mukaan tyohyvinvoinnilla on suuri merkitys or-
ganisaation tuottavuuteen. Tutkimusten mukaan hyvinvoiva henkilosto tekee organisaatiosta
kilpailukykyisemman ja taloudellisesti tuottavamman. Tyohyvinvointi vaikuttaa myos organi-
saation maineeseen seka tyonantajan maineeseen. Tyohyvinvointiin panostaminen on kannat-
tavaa, silla se maksaa moninkertaisesti itsensa takaisin. Organisaation toimenpiteet, jotka li-
saavat tyohyvinvointia, tuottavat tutkimusten mukaan noin kuusinkertaisesti tehtyihin panos-

tuksiin verrattuna. (Kauhanen 2016, 17.) Alla nakyvassa kuviossa 3 on kuvattu, kuinka tychy-

vinvointia lisaavat toimenpiteet vaikuttavat positiivisesti organisaation menestykseen.

Vaikutus Viliton Vilillinen Lopullinen
Toimenpide henkilostoon  talousvaikutus talousvaikutus talousvaikutus
Sairaus- ja Tyon
Motivoitunut | tapaturmakulut tuottavuus
vahenevat paranee
TyOhyvinvointia Sitoutunut Tyon laatu
lisaavat Tehokas tyoaika paranee Kannattavuus
toimenpiteet lisdantyy paranee
Innovatiivinen Innovaatiot
lisaantyvat
Yksilon
Haluaa olla tuottavuus Tydnantajakuva
toissa kasvaa paranee

Kuvio 3: Tyohyvinvoinnin vaikutukset organisaation menestykseen (Kauhanen 2016, 18)

Kauhasen (2016, 17) mainitsemien tutkimusten mukaan toimenpiteet, jotka edistavat tyohy-
vinvointia, saavat aikaan seka valillisia etta valittomia tulosvaikutuksia. Tyohyvinvointi vai-
kuttaa myonteisesti henkiloston motivaatioon, sitoutuneisuuteen, innovatiivisuuteen ja ha-
luun olla toissa. Hyvinvoiva henkilosto puolestaan vaikuttaa seka valillisiin etta valittomiin ta-
lousvaikutuksiin, esimerkiksi sairauspoissaolojen vahentymisena ja tyon laadun parantumi-
sena. Kaikki tyohyvinvointia lisaavat toimenpiteen vaikuttavat siis pitkalla aikavalilla yrityk-

sen kannattavuuteen positiivisesti.

Organisaation toiminta ja rakenne vaikuttavat henkildston tyohyvinvointiin ja nain ollen ovat
yksi organisaation mahdollisista menestystekijoista. Esimerkiksi hyva johtaminen ja esimies-

tyo, tyon hyva organisointi seka henkiloston voimavarojen tukeminen vaikuttavat tyoyhteison
hyvinvointiin, joka puolestaan vaikuttaa organisaation menestymiseen. Organisaation tavoit-
teiden saavuttamiseen ja tyontekijoiden tehokkuuteen ja hyvinvointiin vaikuttaa hyva toiden

organisointi. (Riikonen ym. 2005, 20.)
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Menestyneessa organisaatiossa panostetaan henkiloston hyvinvointiin. Hyvin menestynyt orga-
nisaatio pystyy panostamaan tyohyvinvointiin ja sen kehittamiseen paremmin kuin huonosti
menestynyt organisaatio. Tyontekijoiden hyvinvointi kuitenkin toisaalta vaikuttaa organisaa-
tion menestymiseen, joten menestyminen ja hyvinvoinnin johtaminen on osattava organisoida
hyvin. (Riikonen ym. 2005, 39.)

Pyorian (2012, 7) mukaan tyohyvinvointi organisaation menestystekijana ymmarretaan usein
vaarin. Organisaatioiden menestysta katsotaan yleensa pelkastaan taloudellisesta nakokan-
nasta, mutta organisaation sosiaalisen vuorovaikutuksen pitaisi olla toiminnan kehittamisen
perusta. Yksittaisen henkilon hyvinvointia ja yrityksen menestysta voidaan tarkastella niin sa-
notusti kolikon samalta puolelta. Tyohyvinvointiin panostaminen ei vain ole taloudellisesti ne-
gatiivista yritykselle, vaan itsensa monin kerroin takaisin maksava investointi. Menestyva or-
ganisaatio on tuottoisa, jatkuvasti toimintaansa kehittava ja henkiloston hyvinvoinnista huo-

lehtiva.
2.4  Tyokyky

Aiemmin tyokykya (tyky) on pidetty lahinna yksilon fyysisena ominaisuutena. Tyokyky miellet-
tiin lahinna fyysiseksi kyvykkyydeksi suoriutua tyoelamassa. Tyokykya laaja-alaisemmin tulkit-
tuna se sisaltaa niin yksilon fyysiset, psyykkiset, sosiaaliset kuin muutkin toimintaedellytyk-
set, jotka suhteutetaan tyon kuormittavuuteen. Tallaisia toimintaedellytyksia voivat olla esi-
merkiksi osaaminen, tietotaito ja ika. Tyon kuormittavuutta tarkastellessa on otettava kuiten-
kin huomioon myos psyykkinen ja fyysinen kuormitus seka yksilon tiedot, taidot ja osaamis-

vaatimukset. (Kehusmaa 2011, 27.)

Vaikka yksilotasolla tyokyky on hyva, se ei kuitenkaan takaa sellaisenaan kokonaisvaltaista
tyohyvinvointia (tyhy). Tyohyvinvointi on kasitteena siis huomattavasti laajempi kuin tyokyky.
Tyokyvyn kasite kulkee kuitenkin nykyaan lahes kasi kadessa tyohyvinvoinnin kasitteen kanssa.
Hyva esimerkki tyokyvyn kasitteesta, jossa on paljon samoja elementteja kuin tyohyvinvoin-
nissa, on Juhani Ilmarisen (2006) tyokykytalo, jota on kuvattu alla nakyvassa kuviossa 4. (Ke-
husmaa 2011, 27.)
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Yhteiskunta

Lahiyhteiso

TYO
Tyoolot
Tyon sisalto ja vaatimukset
Tyodyhteiso ja organisaatio
Esimiestyo ja johtaminen
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AMMATILLINEN OSAAMINEN

TERVEYS
Toimintakyky

Kuvio 4: Tyokykytalo (Ilmarinen 2006, 80)

Tyokykytalo koostuu neljasta eri kerroksesta. Kaksi alinta kerrosta kuvaavat yksilon omia voi-
mavaroja, kolmas kerros tyon ja yksilon valista suhdetta, neljas kerros kuvaa puolestaan tyota
ja tyooloja seka tyoyhteisoa ja johtamista. Kaikki nelja kerrosta ovat jatkuvassa vuorovaiku-
tuksessa keskenaan. Naiden neljan kerroksen lisaksi tyokykyyn vaikuttavat niin yhteiskunta,

perhe, lahiyhteiso, tyoterveyshuolto kuin tyosuojelukin. (Valtiokonttori 2015.)

Alin kerros toimii tyokykytalon perustana. Se sisaltaa niin fyysisen, psyykkisen kuin sosiaali-
senkin toimintakyvyn ja terveyden. (Kehusmaa 2011, 27.) Tyokykytalon muiden rakenteiden
paino nojautuu aina pohjakerrokseen. Jos pohjakerros ei ole kunnossa, sen paalle on vaikea
rakentaa muita kerroksia. Toimintakyvyn ja terveyden muutokset heijastuvat koko tyokykyyn.
Esimerkiksi, jos yksilon terveys heikkenee, on se uhka koko tyokyvylle. Toisaalta esimerkiksi
toimintakyvyn vahvistuessa antaa se myos mahdollisuuden tyokyvyn kehittymiselle. (Ilmarinen
2006, 79.)
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Toisessa kerroksessa kuvataan yksilon osaamista ja ammattitaitoa. Haasteita osaamiselle ja
ammattitaidolle luovat jatkuvat muutokset tyoelamassa. Tyoelaman haasteisiin vastataan tai-
tojen ja tietojen jatkuvalla paivityksella. Tyokyvyn kannalta ammattitaidon ja osaamisen jat-
kuva kehittaminen on erityisen tarkeaa. (Ilmarinen 2006, 79.) Tallaisissa tyoelaman muutosti-
lanteissa tyonantajalla on suuri vastuu tarjota paivitysta ja perehdytysta henkilostonsa osaa-
miseen ja mahdollisiin uusiin toimintatapoihin, jotta osaaminen sailyy riittavalla tasolla.
Osaamisvajetta voi puolestaan syntya taysin vastakkaisessa tilanteessa, jolloin tyonantaja ei
tarjoa riittavaa paivitysta ja perehdytysta muutostilanteessa. Osaamisvaje vaikuttaa puoles-

taan tyokykyyn ja tyohyvinvointiin heikentavana tekijana. (Luukkala 2011, 43.)

Kolmas kerros, jossa kuvataan arvoja, asenteita ja motivaatiota, muodostaa yksilon kasityksen
omasta tyohyvinvoinnista. Kolmannessa kerroksessa keraantyvat niin huonot kuin hyvatkin ko-
kemukset omasta tyosta, tyon ulkopuolisista asioista seka omista voimavaroista. Esimerkiksi
tyon ulkopuolisista asioista muun muassa perhe ja harrastukset voivat vaikuttaa tyokykyyn.
Perhe ja harrastukset voivat vaikuttaa esimerkiksi arvojen ja elamantapojen kautta tyokykyyn
joko positiivisesti tai negatiivisesti. Kolmannen kerroksen ja neljannen kerroksen (tyo) lahei-
syys tyokykytalossa kertoo siita, etta nama kerrokset ovat vahvassa vuorovaikutuksessa keske-

naan. (Tyokaari kantaa 2017.)

Neljas kerros eli tyo, joka sisaltaa niin tyoolot, tyon vaatimukset ja sisallon, tyoyhteison ja
organisaation kuin esimiestyon ja johtamisenkin, on tyokykytalon painavin ja suurin kerros (Il-
marinen 2006, 80). Tyooloilla tarkoitetaan muun muassa johtamis- ja tyoyhteisoasioita. Tyon
vaatimuksilla ja sisallolla tarkoitetaan esimerkiksi tyon maaraa ja vaativuutta. Tyoyhteiso ja
organisaatio puolestaan vaikuttavat esimerkiksi tyGilmapiiriin. Esimiestyo- ja johtaminen on
neljannessa kerroksessa tarkeassa roolissa, silla esimerkiksi esimiestaidoilla- tai taitamatto-

muudella on suuri merkitys yksilon tyokykyyn pitkalla aikavalilla. (Luukkala 2011, 43.)

Ilmarisen (2006, 80.) mukaan ensisijaisesti tyokyvyssa on siis kysymys yksilon voimavarojen ja
tyon keskinaisesta suhteesta seka tasapainosta. Tasapaino tyoelamassa voi vaihdella huomat-
tavasti elaman eri tilanteissa. Optimaalisen tasapainon loytamiseksi tarvitaan toistuvaa yksi-
lon voimavarojen seka tyon yhteensovittamista. Tyokykyyn vaikuttavat osa-alueet ovat siis
jatkuvassa muutoksessa. Esimerkiksi globalisaation ja teknologian kehityksen myota tyon vaa-
timukset voivat muuttua. Yksilon omat voimavarat voivat kokea myos muutoksen esimerkiksi

ikaantymisen myota.
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Tyokykya voidaan myos johtaa. Tyokykyjohtamisella tarkoitetaan kaikkia niita toimia, joilla
tuetaan ja yllapidetaan henkiloston tyokykya, tyoturvallisuutta ja terveytta. Tyokykyjohtami-
nen on siis suunnitelmallista organisaation, tyoterveyshuollon ja muiden asiantuntijatahojen

kanssa yhteistyossa toteutettavaa tyokyvyn tukemista ja seurantaa. (Pehkonen ym. 2017, 7.)

Tyoterveyslaitoksen (2016) mukaan tyokykyjohtamisella on suuri vaikutus sairauspoissaoloista,
tapaturma- ja tyokyvyttomyys vakuutusmaksuista seka tyoterveyshuollosta syntyviin kustan-
nuksiin. Pehkosen ym. (2017) tekemasta tutkimuksesta kay ilmi, etta tyokykyjohtaminen tulisi
kytkea osaksi kokonaishenkilostoriskin johtamista, eika vain nahda erillisena prosessina. Talla
tavalla tyokykyjohtaminen tuottaa parempia tuloksia ja tekee siita vaikuttavampaa. Tyokyky-
johtamisen vaikuttavuuteen voi vaikuttaa poistamalla yhteistyon esteita seka organisaatiossa
etta tyoterveyshuollossa, kytkemalla tyokykyjohtamisen strategiset tavoitteet kaytantoon,
kohdentamalla tyokykya parantavia toimenpiteita seka koordinoimalla tyokykyasioita. Mikaan
naista edella mainituista neljasta toimenpiteesta ei yksinaan auta tyokyvyttomyyskustannus-

ten vahentamiseen, vaan niita tulee tarkastella yhtena kokonaisuutena.
2.5 Jaksava tyontekija

Tyoterveyslaitoksen (2017) maaritelman mukaan jaksavalla ja hyvinvoivalla tyontekijalla on
perusasiat, kuten terveys ja toimintakyky mallillaan. Jaksava tyontekija on vastuuntuntoinen,
motivoitunut ja kokee imua omaa tyotaan kohtaan. Jaksava ja hyvinvoiva tyontekija tietaa
tyonsa tavoitteet seka paasee ja osaa hyodyntaa tyossaan omia vahvuuksiaan ja osaamistaan.
Tyontekijan tyossa jaksamista tukee myos riittava palautteen antamisen ja saamisen mahdol-
lisuus seka se, etta tyontekija kokee itsensa tarpeelliseksi ja kuuluvansa tyoyhteisoon. Hyvin-

voiva tyontekija kokee tyossaan myos onnistumisen ja innostuksen tunteita.

Hyva terveys ja terveelliset elamantavat auttavat jaksamaan. Terveellinen ruokavalio, riit-
tava uni ja lepo, riittava liikunta seka sosiaaliset suhteet auttavat tyontekijaa pysymaan vir-
keana ja tukevat tyossa jaksamista. Terveys ja yksilon toimintakyky ovat ty0ossa jaksamisen
perusedellytyksia. Mita paremmin voi tyon ulkopuolisessa elamassa, sita paremmin luultavam-
min jaksaa tyossaankin. Poikkeuksia voi loytya, mutta paasaantoisesti seka tyossa jaksamisella

etta hyvalla terveydella ja terveellisilla elintavoilla on selkea yhteys. (Ilmarinen 2017, 11-14.)
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Jaksavalla tyontekijalla on myos oma ammatillinen osaaminen kunnossa. Tyontekija, jolla on
jatkuva halu kehittya ja oppia uutta, pysyy motivoituneena tyotaan kohtaan ja taman ansiosta
myos jaksaa hyvin tyossaan. Mielenkiintoinen tyo, jossa paasee toteuttamaan itseaan, antaa
elamalle sisaltoa. Tyota ei tehda vain palkan takia, vaan siita saa jotain muutakin sisaltoa
elamaan. Jaksavan tyontekijan tyopaiva kuluu nopeasti ja siita on helppo puhua innostuneesti
esimerkiksi kotona tyopaivan jalkeen. Jaksavan tyontekijan tyo tukee siis tyon ulkopuolista
elamaa ja toisin pain. Hyva ja mielekas tyo tukee ja edistaa tyontekijan toimintakykya ja ter-
veytta. (Luukkala 2011, 22-25.)

Jotta tyossa jaksaa, on tyon ja tyontekijan omien arvojen kuljettava lahekkain. Myos motivaa-
tiolla ja tyon imulla on valtava merkitys tyossa jaksamiseen. Luukkalan (2011, 38-39) teok-
sessa tyon imu termilla viitataan tyoterveyslaitoksen tutkija Hakasen (2004) kehittamaan ter-
miin, jolla tarkoitetaan omistautuneisuutta, tarmokkuutta ja uppoutuneisuutta omaa tyota
kohtaan. Tyontekija on omistautunut tyolleen esimerkiksi silloin, kun omat arvot ovat linjassa
tyonantajan arvojen kanssa tai tyontekija uskoo tyoskentelevansa viela pitkaan kyseisessa or-
ganisaatiossa. Tarmokkuuden osa tyon imusta tayttyy, mikali tyontekija kokee tyopaivan ai-
kana olonsa energiseksi ja tyossa on jotain sellaista, joka haastaa hanta positiivisessa mie-
lessa. Talloin tyontekijan voimavarat aktivoituvat. Uppoutunut tyontekija on puolestaan niin
innostunut ja uppoutunut tyohonsa, ettei malttaisi lopettaa tyotaan, vaikka tyopaiva paattyy.
Tassa on my0s omat vaaransa, silla tyohon uppoutuminen voi muuttua myos negatiiviseksi

asiaksi, mikali tyontekoa ei osaa lopettaa.

Jaksavalla tyontekijalla on myos tyoolot kohdallaan. Tyon maara suhteessa siihen kaytettyyn
aikaan seka siita saatuun korvaukseen, ovat kunnossa. Myos tyon vaatimukset ja sisalto vas-
taavat tyontekijan omaa osaamista. Jaksavalla tyontekijalla tyoymparisto, ergonomia ja tyo-
hon kaytettavat tyokalut seka ohjelmistot ovat tyoskentelya positiivisesti tukevia. (Manka,
Heikkila-Tammi & Vauhkonen 2012, 12-13.)

Manka ym. (2012, 13) toteaa, etta myos tyoyhteisolla, johtamisella ja esimiestyolla voi olla
positiivinen vaikutus tyontekijan tyossa jaksamiseen. Kannustava ja yhteisollinen tyoyhteiso
ja innovatiivinen ilmapiiri tukevat tyontekijan jaksamista. Johdonmukainen, oikeudenmukai-
nen, osallistuva ja kannustava johtaminen ja esimiestyo tukevat osaltaan tyontekijan jaksa-
mista. Jaksavat tyontekijat ovat puolestaan organisaation voimavara, silla hyvinvoivat ja jak-
savat tyontekijat tekevat parempaa tulosta ja houkuttelevat organisaatioon osaavia tyonteki-

joita.
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2.6 Jaksamisongelmat

Tyoelamassa esiintyy useita eri kuormitustekijoita, jotka saattavat aiheuttaa jaksamisongel-
mia. Kuormitustekijat voivat olla niin psyykkisia, fyysisia, sosiaalisia kuin henkisiakin. Aikai-
semmin kuormitustekijoiksi miellettiin lahinna vain fyysinen kuormitus, jota aiheutti esimer-
kiksi huono tyoergonomia. Nykyaan korostetaan puolestaan etenkin tyon sosiaalista, psyyk-
kista ja nain ollen myos henkista kuormittavuutta. (Jabe 2010, 52.) Tyoterveyslaitoksen pro-

fessori Lindstrom (2010) kuvaa hyvin Jaben (2010, 54) teoksessa, kuinka tyon kuormitustekijat

Ensimmainen paha yhdistelma:

Suuri tyon maara ja tiukka tyotahti

Vahainen vaikuttamismahdollisuus omaan tyohon

Toinen paha yhdistelma:
Suuret ponnistukset
Vahaiset palkkiot

Kolmas paha yhdistelma:
Epaoikeudenmukainen kohtelu

Epavarmuus etenkin muutostilanteissa

Kuvio 5: Tyon henkiset kuormitustekijat Lidstromin (2010) mukaan (Jabe 2010, 54)
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aikana tyota on tehostettu ja tyon olemus on muuttunut yha nopeatempoisemmaksi. Tyota
pyritaan tehostamaan niin, etta vahaisella henkiloston maaralla koitetaan saada enemman ai-
kaan. (Nurmi 2017, 24.)

Lisakuormitustekijoita tyossa voivat olla Nurmen (2017, 24-25) mukaan esimerkiksi ongelmat,
jotka liittyvat tyon jakautumiseen ja jarjestelyyn. Myos erilaiset prioriteetteihin ja tyoyhtei-
son ihmissuhteisiin liittyvat ongelmat voivat aiheuttaa kuormitusta. Naiden edella mainittujen
kuormitustekijoiden lisaksi monet tyontekijat joutuvat kamppailemaan arvoristiriidan kanssa,
joka syntyy siita, kun annettu aika ja tehtava tyo eivat kohtaa. Toisin sanoen, tyo haluttaisiin
toteuttaa paremmin ja laadukkaammin kuin ajallisia resursseja on annettu. Tallainen arvoris-
tiriita voi kuormittaa tyontekijaa huomattavasti, silla melkein jokaisessa tyotehtavassa on

olemassa laatuvaatimuksia seka tulostavoitteita.

Ensimmaisen yhdistelman toinen osa, huonot vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon, kuormit-
tavat erityisen paljon yhdessa kiireen ja liian suuren tyomaaran kanssa. Tyo ei kuitenkaan
valttamatta muodostu liian kuormittavaksi, vaikka tyomaara olisi suuri. Tallaisessa tilanteessa
tyontekijalla on riittavasti lilkkkumavaraa seka vaikutusmahdollisuuksia omaan tyohonsa. Suu-
ren tyomaaran yhdistyessa kiireeseen ja huonoihin vaikutusmahdollisuuksiin, ollaan kuitenkin
aivan toisenlaisessa tilanteessa. Tallainen tilanne saattaa pitkaan jatkuessaan johtaa hyvin

todennakoisesti tyontekijan uupumiseen. (Jabe 2010, 52-53.)

Huonot vaikuttamismahdollisuudet omaan tyohon voivat todistetusti aiheuttaa jaksamisongel-
mia. Knardahlin ym. (2017) tekemassa katsauksessa selvitettiin laajasti tyokyvyttomyyselak-
keisiin vaikuttavia tekijoita. Katsauksen tuloksena saatiin nayttoa siita, etta huonoilla vaikut-
tamismahdollisuuksilla on selva yhteys tyokyvyttomyyselakkeisiin. Katsauksessa todettiin, etta
jopa 75 prosenttia teetetyista tutkimuksista, osoittivat huonojen vaikuttamismahdollisuuksien

lisaavan tyokyvyttomyyselakkeelle joutumisen riskia.

Nama ylla mainitut ensimmaisen pahan yhdistelman tekijat voivat aiheuttaa tyontekijalle
suurta stressia. Stressi on kasitteena monimuotoinen ja siihen vaikuttavat monet eri tekijat.
Yksinkertaistettuna stressin kokemuksen voisi selittaa yksilon kokemana ylikuormitustilana tai
kokemuksena siita, etta joutuu jatkuvasti kamppailemaan asetettujen vaatimusten kanssa.
Tallaiset vaatimukset voivat liittya esimerkiksi talouteen, tyohon tai parisuhteeseen. Stressia
voi synnyttaa siis kaikki sellaiset tekijat, jotka aiheuttavat todellista tai havaittua haastetta

tai uhkaa yksilon hyvinvoinnille. (Nordqvist 2017.)
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Nurmen (2017, 18) mukaan stressin kokemus voi syntya monista eri tekijoista. Stressi saattaa
johtua esimerkiksi ylikuormituksesta toissa. Ylikuormitustila on saattanut aiheutua puolestaan
kuormitustekijoista, joita on kertynyt pitkalla aikavalilla. Stressiin voi myos liittya muita tyon
ulkopuolisia tekijoita, joita voivat olla esimerkiksi laheisen ihmisen menetys tai ongelmat ih-
missuhteissa. Myos yksilon alttius reagoida stressiin seka huonot elamantavat vaikuttavat osal-

taan stressin syntyyn ja kokemiseen.

Organisaatiossa- ja tyOyhteisossa tyostressi voi ilmeta muun muassa ihmissuhdeongelmina,
tyontekijoiden halukkuutena vaihtaa tyopaikkaa ja lisaantyneina sairauspoissaoloina. Tyo-
stressilla voi olla vaikutuksia myos yksityiselamaan. Tyostressi voi vaikuttaa palautumiskykyyn
seka muihin elaman osa-alueisiin heikentavasti. Liiallinen tyostressi voi vaikuttaa esimerkiksi

myos sosiaalisiin suhteisiin ja jopa omiin perheenjaseniin. (Feldt & Kinnunen 2005, 16.)

Toinen paha yhdistelma on tyontekijan suuret ponnistukset ja organisaation taholta saatavat
vahaiset palkkiot. Tallaisessa tilanteessa tyontekija esimerkiksi panostaa huomattavasti
omaan tyohonsa, mutta ei koe saavansa siita riittavaa tai oikeudenmukaista palkkiota. Tallai-
nen ristiriidan tunne voi myos aiheuttaa tyontekijalle huomattavaa henkista pahoinvointia.
(Jabe 2010, 53.)

Usein palkkion kasitetta tarkastellaan vain rahapalkan nakokulmasta. Todellisuudessa tyon
palkkiota voi olla muukin kuin rahallinen korvaus. Laajemmin tarkasteltuna palkkiolla voidaan
tarkoittaa kaikkia tyon positiivisia merkityksia suhteutettuna tyon kuormitustekijoihin. Tallai-
sia positiivisia merkityksia voivat olla muun muassa hyva yhteishenki tyopaikalla, mukavat

tyokaverit seka oman tyon mielenkiintoisuus. (Luukkala 2011, 49.)

Luukkala (2011, 49-50) toteaa, etta toisinaan tyontekija suostuu kuitenkin tyoskentelemaan
sellaisessa tyosuhteessa, jossa ponnistusten ja palkkioiden valinen epatasapaino on saattanut
jo pitkittya. Tyontekija voi ajautua tallaiseen tilanteeseen esimerkiksi ylisitoutuneisuutensa,
taktisen odottelun tai vaihtoehdottomuuden takia. Ylisitoutuneisuutta voidaan verrata esi-
merkiksi vahingolliseen parisuhteeseen. Ylisitoutunut tyontekija saattaa olla tietylla tavalla
laheisriippuvainen tyopaikastaan, eika uskalla lahtea tyostaan, vaikka tietaa sen vahingoitta-
van itseaan. Taktisen odottelun takana voi puolestaan olla esimerkiksi luotto tyonantajaan tai
kaynnissa olevat neuvottelut esimerkiksi palkasta. Tyontekija saattaa kestaa epatasapainon
tunnetta, koska uskoo, etta sopu tyonantajan kanssa loytyy viela. Vaihtoehdottomuudella tar-
koitetaan sellaista tilannetta, jossa tyontekijalla ei ole esimerkiksi tiedossa toista parempaa
tyopaikkaa, joka vastaisi hanen osaamistaan tai olisi esimerkiksi kohtuullisella etaisyydella ko-
dista. Tallaisessa vaihtoehdottomuuden tilanteessa tyontekijalla on siis taloudellinen pakote

jatkaa nykyisessa tyosuhteessaan.
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Kolmas paha yhdistelma on epaoikeudenmukainen kohtelu seka epavarmuus etenkin muutosti-
lanteissa. Epaoikeudenmukaisuuden ja epavarmuuden tunnetta tyopaikoilla voivat aiheuttaa
esimerkiksi epaasiallinen kohtelu seka paatoksien tekotavat. Epaasiallinen kohtelu voi olla
esimerkiksi kiusaamista tai seksuaalista hairintaa. Etenkin kiusaaminen on yleinen ongelma
tyoelamassa. Yksi kiusaamisen muoto on henkinen kiusaaminen ja sita ilmeneekin lahes jokai-

sella tyopaikalla jossain vaiheessa. (Jabe 2010, 55-56.)

Kuormittavina tekijoina voivat olla myos paatokset seka niiden tekotavat. Jos johdon tekemia
paatoksia ei ymmarreta henkiloston tasolla, saattaa se aiheuttaa suurtakin epavarmuuden ja
epaoikeudenmukaisuuden tunnetta tyontekijoiden keskuudessa. (Jabe 2010, 55-56.) Epavar-
muuden ja epaoikeudenmukaisuuden tunnetta tyopaikoilla voivat aiheuttaa esimerkiksi yt-
neuvottelut seka niiden aiheuttamat irtisanomiset. Tieto yt-neuvotteluista saattaa saada
tyontekijan hyvinkin epavarmaksi omasta asemastaan. Toisaalta myos johdon tekemat paa-
tokset saattavat saada tyontekijan kokemaan suurta vaaryytta ja nain ollen myos epaoikeu-
denmukaisuutta. (Luukkala 2011, 181.)

Jatkuva ja pitkaan jatkunut ylikuormitustila voi puolestaan johtaa taydelliseen uupumiseen.
Yksi tyoelaman yleisimmista jaksamisongelmista on tyouupumus eli burnout. Tyduupumus syn-
tyy yleensa pitkaan jatkuneen kuormituksen ja stressin seurauksena. Tyouupumus on hairio-
tila, jolle luonteenomaisia tunnuspiirteita ovat muun muassa heikentynyt ammatillinen itse-

tunto, vasymys seka kyynistynyt asenne omaa tyota kohtaan. (Nurmi 2017, 17.)

Nurmen (2017, 17-18) mukaan heikentynyt ammatillinen itsetunto voi aiheuttaa tyontekijalle
luottamuspulan omaa osaamista, jaksamista ja parjaamista kohtaan. Uupunut tyontekija ei
enaa nauti aikaansaannoksistaan. Uupumus voi myos tuntua kokonaisvaltaisena vasymyksena.
Vasymys on sellaista, ettei se poistu edes riittavilla younilla. Tyontekija ei palaudu tyostaan
normaalisti, vaan tyosta palautuminen on hidasta ja heikentynytta. Myos normaalien tehta-
vien suorittaminen voi olla raskasta ja vaatia erityista ponnistelua. Kyynistyminen omaa tyota
kohtaan voi puolestaan johtaa tyon mielekkyyden katoamiseen. Kyynistyminen voi myos joh-

taa siihen, etta tyon merkitys katoaa kokonaan ja tyo alkaa jopa tuntua vastenmieliselta.
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On kuitenkin tarkeaa muistaa, etta myos alikuormitus voi johtaa turhautumiseen ja uupumuk-
seen, jopa sairastumiseen asti. Jos tyontekija ei saa riittavasti omaa ammattitaitoaan vastaa-
myos olla esimerkiksi tyontekijoilla, jotka eivat tee koulutustaan vastaavia toita. Jos tyonte-
kija on liian kokenut tai kouluttautunut tyotehtaviinsa nahden, voi tyontekija alikuormittua ja
nain ollen myos uupua. Etenkin esimiesten on muistettava, etta tyontekijan tahallinen ali-
kuormittaminen tyoturvallisuuslain vastaisesti, voi johtaa esimiehen tyosuojeluvastuun eteen.
On siis muistettava ottaa huomioon, etta alikuormitustila voi olla aivan yhta merkittava uhka
kuin ylikuormitustila. (Havunen & Lavikkala 2010, 91-92.)

Tutkimusten mukaan useilla tyoyhteisoilla on havaittu tyopahoinvointia ja siita johtuen tyon-
tekijoilla on ongelmia tyossa jaksamisessa. lhmiset mieltavat tyossa jaksamisen usein stres-
siksi ja tyouupumukseksi. Tyouupumus on vakava stressioireyhtyma, joka syntyy ja kasvaa
tyon ohella. Liian suureksi kehittynyt tyouupumus heijastuu kokonaisvaltaisena fyysisena ja
henkisena vasymyksena. Lyhyesti sanottuna tyouupumus johtuu siis pitkasta ja jatkuvasta

stressista, vasymyksesta ja epamiellyttavan tyon yhdistelmasta. (Vesterinen 2006, 81.)

Esimiehen ja muun tyoyhteison tuki saattaa vaikuttaa tyontekijan tyouupumukseen. Sen takia
on tarkeaa, etta tyopaikoilla huolehditaan sosiaalisista suhteista ja niiden kehittamiseen puu-
tutaan, ennen kuin tyohon liittyvien voimavarojen puuttuminen ajaa ihmisen tyouupumuk-
seen. Esimiehen ja tyOkavereiden taytyy antaa empaattista tukea ja ohjata henkilo ammatilli-
sesti oikeaan suuntaan. Tyouupumuksen vahentamisessa ei riita, etta tyouupumuksen oireet
poistetaan. Tavoitteena on, etta tyontekija on aktiivinen ja kokee mielihyvaa tyostaan. (Ves-
terinen 2006, 82-83.)

3 Tyohyvinvoinnin ja tydssa jaksamisen johtaminen

Suutarinen ja Vesterinen (2010, 19) toteavat, etta tyoelamalle uusia haasteita asettavat vaes-
ton ikaantyminen, globalisaatio, ilmastonmuutos seka rakennemuutokset elinkeinoelamassa.
Tyoelamassa on siirrytty teollisuustyosta palvelu- ja asiantuntijapainotteiseen tyohon. Nama
edella mainitut muutokset luovat tyoelamalle uudenlaisia haasteita. Tyoelamassa tama muu-
tos nakyy siten, etta organisaatiot ovat siirtyneet verkostomaisiin toimintatapoihin. Hajaute-
tut organisaatiot, joissa tehdaan yha enemman etatyota, ovat yleistyneet. Muutoksien kes-
kella myos tyosuhteiden laatu on muuttunut. Tyosuhteet, jotka ovat osa- tai maaraaikaisia ja
projektiluontoisia, ovat lisaantyneet. Tallaiset toimintaympariston muutokset asettavat uusia

haasteita seka johtamiselle etta tyohyvinvoinnille ja tyossa jaksamiselle.
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Johtamista ja siihen liittyvaa tyoyhteison tyohyvinvointia on syyta tarkastella monista eri
syista. Yksi yleisimmista syista on organisaatioiden ja tyon luonteen muuttuminen nopeaan
tahtiin viime vuosina. Jos yrityksessa tapahtuu muutoksia jatkuvasti, on selvaa, etta tyonteki-
jat kokevat kuormitusta ja saattavat stressaantua ja kokea jaksamisongelmia. Toinen syy joh-
tamisen ja hyvinvoinnin valisen yhteyden tarkasteluun on niiden kielteinen nakokulma eli pa-
hoinvointi. Kannustava ja positiivinen johtaminen tukee tyohyvinvointia ja tyossa jaksamista,
kun taas valinpitamaton ja negatiivinen johtaminen luo tyoyhteisossa yleista pahoinvointia.
(Vesterinen 2006, 77.)

nistuneeseen johtamiseen. Laadukas yhteistyo syntyy siten, etta toiminnan kulku suunnitel-
laan yhdessa ja koko tyoskentelyprosessin aikana tyontekijat keskustelevat omista ideoistaan
ja kehitysehdotuksistaan. Hyvinvoivasta ja keskustelevasta tyoyhteisosta syntyy hyvia tulok-

sia.

Johtajuudelle ei puolestaan ole vain yhta maaritelmaa. Johtajuutta voidaan lahestya muun
muassa kayttaytymismuotoina, ryhmaprosessina, vaikuttamisena, persoonallisuutena, mukaut-
tamisena tai tyokaluna tavoitteen saavuttamiseen. Jotta johtaminen olisi tuottoisaa, taytyy
sen olla motivoivaa henkilostoa kohtaan. Johtajan taytyy omalla panoksellaan vaikuttaa tyon-
tekijoiden tyoasenteisiin kuten omistautuneisuuteen ja tyotyytyvaisyyteen. Hyva johtaja on
ihmissuhdesuuntautunut seka tehtavasuuntautunut. lhmissuhdesuuntautunut johtaja kykenee
osoittamaan empatiaa tyontekijoiden tunteita ja ajatuksia kohtaan. Tehtavasuuntautunut
johtaja on oma-aloitteinen organisaation toiminnan kehittamista ja sen hoitamista kohtaan.
(Feldt & Kinnunen 2005, 316.)

3.1 Johdon rooli

Organisaation johdolla on merkittava vastuu siita, etta johdolle ja tyonhyvinvoinnille asetet-
tuihin haasteisiin vastataan. Viime vuosina haasteita organisaation johdolle on aiheuttanut
etenkin oikeanlaisten tyontekijoiden loytaminen. Yksi suuri haaste on loytaa tyontekijoita,
joilla on organisaation tulevaisuuden kannalta oikeanlaista ja sopivaa tietotaitoa. Toinen ta-
han liittyva haaste on se, etta milla keinoin tallaiset osaavat ja oikeanlaiset tyontekijat saa-
daan pysymaan organisaatiossa, ja miten heidan tietotaitonsa pysyy riittavalla tasolla myos

tulevaisuudessa. (Kauhanen 2016, 17.)
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Kauhasen (2016, 17) mukaan organisaation johdon tulisi ymmartaa nama ylla mainitut haas-
teet ja vastata niihin niiden vaatimilla keinoilla. Tyohyvinvointi on yksi keskeisimmista teki-
joista, jolla tallaisiin haasteisiin voi vastata. Organisaation johdon tulee huolehtia henkiloston
todellisista tarpeista ja panostaa tyohyvinvointiin kaikilla mahdollisilla tavoilla. Tyohyvinvoin-
tia pitaa tarkastella yhtena keskeisena osana organisaation henkilostostrategiaa suunnitelta-

essa ja toteuttaessa.

Tyohyvinvoinnin johtamisen lisaksi hyvinvointiin vaikuttavat esimerkiksi tyon sisalto, tyonteki-
joiden osaaminen, tyoyhteison ihmissuhteet, tyoolosuhteet ja yleinen ilmapiiri tyopaikalla
seka tyontekijoiden omat elamantavat. Edella mainittuja asioita kuitenkin yhdistaa hyva joh-

vointia voidaan kehittaa hyvalla ja ammattimaisella johtamisella. (Juuti & Vuorela 2015, 23.)

Juuti ja Vuorela (2015, 24) toteavat, etta eri tyoyhteisoissa johtamisen laatu ja taso vaihtele-
vat. Ainoastaan hyvalla johtamisella luodaan hyva ilmapiiri tyoyhteisoon seka terveellinen toi-
mintatapa. Hyva johtaminen sitouttaa koko henkiloston samoihin paamaariin seka se, jos
kaikkien annetaan vaikuttaa omilla mielipiteillaan tyoasioihin liittyviin muutoksiin. Jos ihmi-
set paasevat mukaan tyoyhteison toimintaan ja kehittamaan sita, heista tulee osa tyoyhtei-

sOa.

Hyva johtaja saa jokaisen tyontekijan kokemaan itsensa tarkeaksi ja hyodylliseksi. Johtajan
kuuluu olla avoin tiedottamisessa seka kuunnella alaisiaan. Hyvalla johtamisella vaikutetaan
hyviin tyoyhteisotaitoihin. Aktiivinen vuorovaikutus, tyokyvyttomyyden ehkaiseminen, sairaus-
poissaolojen seuranta, tyohon palaaminen tuetusti, terveellinen ja turvallinen tyopaikka, tyo-
kyvyn edistaminen tyopaikkayhteistyolla seka ongelmia ennakoiva keskusteleminen ovat kes-

keisia asioita tyohyvinvoinnin johtamisessa. (Manka & Manka 2016, 68.)
3.1.1 Strategialahtoinen tyohyvinvoinnin johtaminen

Tiedon muuttaminen konkreettiseksi toiminnaksi tyopaikoille on strategisen tyohyvinvoinnin
johtamisen keskeisin asia. Onnistuakseen siina, johdon tulee jasennella tyohyvinvointi koko-
naisuudeksi, johon sisaltyy yksilon ja tyoyhteison voimavarat, muutoksen hallintakyky, tyotur-
vallisuus seka tyon yhteistoiminnallinen kehittaminen. Tyon ja toimintatapojen uudistaminen
ja kehittaminen muutosten mukana onnistuneesti, lisaa tyoyhteison kayttoenergiaa ja antaa

voimavaroja tyossa jaksamiseen. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 58.)
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Suutarinen ja Vesterinen (2010, 59) toteavat, etta organisaation ja koko yrityksen strategia,
eli suunnitelma paamaaran saavuttamiseksi seka itse paamaara ovat strategialahtoisen tyohy-
vinvoinnin johtamisen kannalta keskeisia asioita. Erittain tarkea lahtokohta on visio, eli tule-
vaisuuskuva siita, miten ja milla keinoilla yrityksen toimintaymparistoa voidaan kehittaa tule-
vaisuudessa. Muutoksen tunnistaminen toimintaymparistossa kertoo ne tyohyvinvoinnin alu-
eet, joita on tarve kehittaa. Organisaation oma toiminta muuttuu poikkeuksetta, jos toi-
minta- ja kilpailuymparisto muuttuu. Strategisen tyohyvinvoinnin johtamisen peruslahtokoh-

tana on tarkka visio toimintaympariston muutoksesta.

Organisaation strategioista saadut tavoitteet ja resurssit seka niiden saannollinen arviointi
ovat osa strategisen hyvinvoinnin johtamista. Organisaation menestymiseen vaikuttaa varhai-
nen tyohyvinvoinnin esteiden poistaminen. Jos strategisen hyvinvoinnin keskeiset asiat ovat
kunnossa, organisaation tyohyvinvointi on luultavammin kunnossa. Keskeisia asioita ovat esi-
merkiksi tyoterveyshuolto, tyopaikkaliikunta, tyosuojelu seka henkilostoruokailun jarjestelyt.
(Manka & Manka 2016, 81-82.)

Oman toiminnan johtamiseen tarvitaan merkittava paamaara ja osaamista toteuttaa paamaa-
raan liittyvia paatoksia ja toimintoja. Hyvinvoinnin kehittaminen ja johtaminen tapahtuvat
samalla tavalla. Aluksi maaritetaan minkalaisia asioita yrityksessa hyvinvoinnin kannalta odo-
tetaan, ja mita tavoitellaan sen kehittamisella. Suunnitteluvaiheessa yrityksen strategia ja

visio ovat keskeisia asioita, joita tarkastellaan. (Hult & Leskinen 2010, 83.)

Hultin ja Leskisen (2010, 85) mukaan strategialahtdisella hyvinvoinnin johtamisella voidaan
tiivisesti. Strateginen tyohyvinvointi sisaltaa ne toimenpiteet ja toimintamallit, jotka yllapita-

vat ja kehittavat hyvinvointia liiketoimintasuunnitelman toteuttamiseksi.

Organisaatiolle tulee aina luoda oma strategia, eika kopioida sita suoraan muilta. Strategia on
oppimisprosessi, jossa se kehittyy oppimisen myota taktisiksi toimenpiteiksi. Strategian ol-
lessa liian yksityiskohtainen heti alussa, se ei luultavasti toimi organisaatiossa. Henkilosto
saattaa kokea muutokset liian rajuiksi ja alkaa vastustamaan niita. Jos strategia toteutetaan
vaaralla tavalla ja niin, etta se vaikuttaa henkilostoon negatiivisesti, se ei tuota hyvaa tulosta
organisaatiolle. (Kesti 2014, 80.)

Tyohyvinvoinnin johtamiseen on suorassa yhteydessa liiketoiminnan strategiset valinnat. Hen-
kilostovoimavarat ovat usein suuressa osassa strategisia valintoja tehtaessa. Myos henkilosto-
voimavarojen johtaminen vaikuttaa liikketoimintastrategiaan ja sen vaatimuksiin. (Viitala
2013, 48.)
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Strategista hyvinvointia voidaan kehittaa Ahosen ja Auran (2016, 104) mukaan milla tahansa
tyopaikalla. Organisaation taytyy ensin selvittaa faktatiedot tyohyvinvointia edistavista paa-
toksenteoista. Sen taytyy siis tietaa, mika on lahtotilanne ennen kehittamista. Koko organi-

saation toiminnan tulee tukea tyohyvinvointia ja perustoimintaa vahvistavia erityishankkeita

tulee miettia. Myos kehittamistoimista seka niiden vaikuttavuudesta taytyy olla varma.

Strategisen hyvinvoinnin johtamisessa taytyy tuntea organisaation nykytilanne ja siita on hyva
tehda analyysi. Perusteellinen ja kattava nykytilanteen analyysi tehdaan, kun strategisen tyo-
hyvinvoinnin johtaminen aloitetaan. Analyysi sisaltaa nelja osa-aluetta. Osa-alueet ovat hen-
kiloston hyvinvointi, organisaation tilanne, toiminnallisten tyohyvinvointia kehittavien ja tu-
kevien asioiden tilanne seka hyvinvoinnin edistamisen osaamisen tila. (Ahonen & Aura 2016,
104.)

3.1.2 Ennakoiva tyohyvinvoinnin johtaminen

Tyohyvinvointi on toiminnallinen seka muuttuva, tyon ja toimintaympariston muutoksiin liit-
tyva ominaisuus. Sen vuoksi ennakoitavuus on erityisen tarkeaa toimenpiteiden laadukkuuden
takaamiselle. Ennakointi on mahdollisuuksien luomista ja se vahvistaa seka yllapitaa tyohyvin-
vointia suojaavia keinoja. Ennakoiva toiminta luo edellytykset, jotka auttavat tyontekijoita ja
koko tyoyhteisoa tekemaan tehokasta seka hairiotonta tyota turvallisessa tyoymparistossa.
Ennakoivalla toiminnalla voidaan vaikuttaa ongelmien syntymisen minimointiin. Onnistumisen
kannalta on tarkeaa, etta ennakoivalla johtajalla on kattava kasitys tyohyvinvoinnista. Johta-
jan tulee huomioida ainakin organisaation nykytilanne ja sen tarpeet, tyoympariston turvalli-
suus, muutoksien tunnistaminen ja niiden hallinta seka henkiloston voimavarat. (Suutarinen &
Vesterinen 2010, 63.)

Suutarisen ja Vesterisen (2010, 63) mukaan ennakoivaa tyohyvinvoinnin johtamista voidaan
kuvata prosessina, joka alkaa organisaation strategiasta, sen tunnistamisesta, paamaarista
seka muutoksen tunnistamisesta toimintaymparistossa. Prosessin paamaarana on menestyksel-
linen tyo, aktiivinen tuottavuus ja tyohyvinvointi. Prosessi pohjautuu organisaation strategi-
aan ja silla kuvataan toimintalogiikkaa, joka auttaa saavuttamaan halutut tavoitteet. Alla na-

kyva kuvio 6 kuvaa ennakoivan tyohyvinvoinnin johtamisen prosessia.
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Kuvio 6: Ennakoiva tyohyvinvoinnin johtamisen prosessi (Suutarinen & Vesterinen 2010, 63)

Ennakoivaa tyohyvinvoinnin johtamista on esimerkiksi henkiloston kanssa tehty tyohyvinvointi-
suunnitelma seuraavaksi kalenterivuodeksi. Ennen suunnitelmaa taytyy selvittaa tyohyvinvoin-
nin nykyinen laatu. Tyohyvinvoinnin laatua voidaan tarkastella esimerkiksi itsearvioinnilla ja
tyoyhteisokyselylla tai muilla tavoilla, kuten esimerkiksi kehityskeskusteluilla. (Manka &
Manka 2016, 95.) Laaja tiedonhankinta ja prosessointi ovat henkilostosuunnittelun perusta.
Henkilostosuunnittelu on ennakointia tulevaisuuteen, mutta suunnittelussa pystytaan tukeutu-

maan myos kokemuksiin ja fakta tietoihin. (Viitala 2013, 64.)

Erilaisia henkilostosuunnitelmia on Viitalan (2013, 73) mukaan paljon, ja yksi niista liittyy
etenkin tyohyvinvointiin. Hyvinvointia edistavassa suunnitelmassa tarkastellaan keinoja, joilla
voidaan yllapitaa tulevaisuudessa henkiloston henkista ja fyysista tyohyvinvointia. Tyosuojelu-
organisaatio seka tyoterveyshuollon ammattilaiset ovat tarkeita yhteistyokumppaneita hyvin-
vointisuunnitelman laadinnassa. Organisaatiossa voidaan laatia tyohyvinvointiin ja jaksami-
seen liittyvia muitakin suunnitelmia. Tallaisia ovat esimerkiksi elakkeelle siirtymisen hallinta-
suunnitelma, tyokiertosuunnitelma, johdon kehittamissuunnitelma seka osaamisen siirtosuun-

nitelma.

Kun tyohyvinvoinnin johtaminen on ennakoivaa, tyohyvinvointia on helppo kehittaa oikeaan
suuntaan. Ennakointi sisaltaa toimenpiteiden valinnan, resurssien hallinnan, oikean kohdenta-
misen merkityksellisimpiin tulosten saavuttamiskeinoihin. Kun visio tulevaisuuden kehityk-
sesta on tarkentunut, ennakoivan tyohyvinvoinnin johtaminen on helppoa ja paatoksia on hel-

pompaa ja nopeampaa tehda. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 60.)
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Tyohyvinvoinnin ennakoiva johtaminen ja sen tarpeet perustuvat neljaan osa-alueeseen. En-
simmaisena osa-alueena on yrityksen profilointi, joka sisaltaa strategian, henkiloston kaytet-
tavyyden ja tulostavoitteet. Toisena on henkiloston voimavarat, joka sisaltaa tyokyvyn, tyon
organisoinnin, tyoterveyden ja tyon merkityksen. Kolmantena on tyoympariston turvallisuus,
joka sisaltaa vaarojen tunnistamisen ja niiden ennakoivan riskienhallinnan. Neljas osa-alue on
muutoksen hallinta, joka sisaltaa henkiloston ja koko tyoyhteison seka organisaation kyvyn ka-

sitella tyossa kohdattavia muutoksia. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 60-61.)
3.1.3 Palkka ja palkitseminen

Hakosen ja Nylanderin (2015, 11) mukaan palkitsemisen kasite on jokaisessa organisaatiossa
tuttu, koska palkitseminen on yksi tyosuhteiden elinehdoista. Tehdysta tyosta pitaa maksaa
palkkaa. Nykyaan palkitseminen on jo osana tyoelamantaitoja niin tyontekijoiden kuin esi-
miestenkin keskuudessa. Useimmiten palkitsemisen tavoitteena on motivointi eli toisin sanoen
tietynlainen kannustavuus. Henkilostoa pyritaan motivoimaan esimerkiksi kohti tehokkaampaa
tyoskentelya tai organisaation strategian mukaiseen tyoskentelyyn. Palkitseminen toimii myos
hyvana keinona houkutella uusia tyontekijoita organisaatioon, unohtamatta nykyisten tyonte-
kijoiden organisaatiossa pitamista. Palkitsemisen tavoitteet ovat kuitenkin usein hyvin moni-

naisia ja organisaatiokohtaisia.

Alla nakyvassa kuviossa 7 on kuvattu palkitsemisen toimivuusmallia. Palkitsemistavat tarvitse-
vat hyvin toimiakseen ymmarrysta etenkin organisaation ulkoisesta toimintaymparistosta. Ul-
koinen toimintaymparistdo maarittelee myos sen, millaisia palkitsemistapoja kannattaa valita
ja miten niita kannattaa hyodyntaa. Ulkoisen toimintaympariston tekijat vaikuttavat myos sii-
hen, millaisia odotuksia henkilostolla on palkitsemisen suhteen. Kaiken kaikkiaan palkitsemi-
sen toimivuuden kannalta on erittain tarkeaa, etta jokaisella palkitsemisjarjestelmalla on sel-
vat perusteet eli tarkoitus, seka toimiva ja huolellisesti mietitty rakenne, jota johto ja esi-
miehet osaavat soveltaa. Palkitsemisjarjestelman tulkinta ja vaikutukset puolestaan syntyvat
organisaation henkiloston toimesta. Henkilosto tekee omat tulkintansa ja johtopaatoksensa
esimerkiksi palkitsemisen oikeudenmukaisuudesta ja sita kautta vaikuttavat osaltaan siihen,

millaisia vaikutuksia palkitsemisella on. (Hakonen & Nylander 2015, 14-15.)

ULKOINEN
TOIMINTAYMPARISTO
TARKOITUS RAKENNE PROSESSIT TULKINTA VAIKUTUKSET
Teknojogis=taloudelisetolosubtestl... .1 Lesuisvenvcnifssssssosnssiscavnsh Besrvsssnsoessossel Derinersiisiviasine
ja johtamisen eetos o Johdon paatskset Oikeudenmukaisuus
S ——— Parhaat kaytannot Palkitsemisen J***** K. e.h.".le.“.n:n.e.]..... senms ...f .......... Tyytyviisyys
; kokonaisuus fl, . .sesssnnsunss L (| M Mothaand  —ea Toiminta
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Kuvio 7: Palkitsemisen toimivuusmalli (Hakonen & Nylander 2015, 14)
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Palkitsemisen keinoja on kaksi erilaista: aineeton ja aineellinen palkitseminen. Aineeton pal-
kitseminen jaetaan urapalkkioihin ja sosiaalisiin palkkioihin (Kauhanen 2015, 119.) Aineetto-
masta palkitsemisesta kerrotaan lisaa taman opinnaytetyon luvussa 3.2.3. Aineellinen eli ta-
loudellinen palkitseminen puolestaan koskee kaikkia rahallisia tai rahan arvoisia palkitsemis-
tapoja (Hakonen & Nylander 2015, 21).

Hakosen ja Nylanderin (2015, 21-23) mukaan yhdessa aineellinen ja aineeton palkitseminen
muodostavat palkitsemisen kokonaisuuden, jota on kuvattu alla nakyvassa kuviossa 8. Organi-
saatio maarittelee ja rajaa itselleen kokonaisuuden aineettomista seka aineellisista palkitse-
mistavoista, ja nain ollen muodostaa oman palkitsemisen kokonaisuutensa. Palkitsemisen ko-
konaisuuden on tarkoitus motivoida, sitouttaa ja houkutella parhaita osaajia organisaatioon
seka tukea organisaation strategiaa. Palkitsemisen kokonaisuuden on siis tarkoitus kuljettaa

organisaatiota kohti sen omia strategisia tavoitteita.

Taydentavat

palkitsemistavat
Peruspalkka

Palkitsemisen

kokonaisuus

Palkitsemisstrategia
Osallistumis

Ja vaikuttamis-
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kehitftyé
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Arvostus ja
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Kuvio 8: Palkitsemisen kokonaisuus (Hakonen & Nylander 2015, 23)
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Etenkin aineellinen palkitseminen on yksi johdon konkreettisimmista ja nakyvimmista palkit-
semiskeinoista tyontekijan nakokulmasta. Palkka on kasitteena jokaiselle tyontekijalle tuttu
ja se on yksi aineellisen palkitsemisen keinoista. Usein virheellisesti ajatellaan, etta vain pal-
kan suuruus on merkki kunnollisesta aineellisesta palkitsemisesta. Tosiasiassa taloudellisia
palkitsemiskeinoja voivat palkan lisaksi olla muun muassa luontoisedut, tyohyvinvoinnin ja
tyokyvyn tukeminen seka muut organisaation tarjoamat taloudelliset edut. (Kauhanen 2015,
126-134.)

Kauhasen (2015, 126-132) mukaan Suomessa minimipalkkaa saatelee alakohtaiset tyoehtosopi-
mukset. Organisaatio ei saa maksaa palkkaa alle tyoehtosopimuksessa maaritellyn minimipal-
kan, mutta enemman se saa maksaa. Itse palkka rakentuukin vaativuusosasta, henkilokohtai-
sesta osasta seka tulososasta. Vaativuusosa ja henkilokohtainen osa muodostavat kiintean pal-
kan, kun taas tulososa on organisaatiosta riippuen vapaaehtoinen lisa, jolla voidaan pyrkia
kannustamaan ja motivoimaan henkilostoa parempiin tuloksiin. Tulospalkkausjarjestelmat
ovat yksia parhaimpia aineellisen palkitsemisen keinoista, silla ne parantavat organisaation

tuottavuutta ja pienentavat henkiloston vaihtuvuutta.

Vaikka usein puhutaan vain rahapalkasta, on organisaation johdon tarkeaa muistaa, etta myos
muilla taloudellisin keinoin voi tukea henkiloston tyohyvinvointia ja tyossa jaksamista. Organi-
saatio voi palkita henkilostoa myos esimerkiksi erilaisilla luontoiseduilla, kuten esimerkiksi
puhelin-, kulttuuri- ja ateriaeduilla, huolehtimalla tyoympariston ja tyokalujen toimivuudesta
seka ajantasaisuudesta ja ergonomiasta. Muita aineellisia palkkioita voivat olla esimerkiksi
tyonantajan tarjoamat vapaa-ajan vakuutukset ja sairaan lapsen hoitoetu. (Kauhanen 2015,
128-132.)

3.2 Esimiehen rooli

Kesti (2013, 86) toteaa, etta esimiestoiminta on yksi organisaation toimivuuden ja tuottavuu-
den varhaisimmista vaikuttajista. Esimiesty0 on ensimmainen asia, johon kannattaa paneutua,
jos toivoo organisaatiolle esimerkiksi parempaa taloudellista tulosta tai muuta kehitysta.
Johto ja esimiehet ovat siis syystakin tiiviissa yhteistyossa keskenaan. Selkeat tavoitteet ja

yhteinen strategia ohjaavat ja antavat suunnan toimivalle esimiestoiminnalle.

Erilaiset tyohyvinvointitutkimukset ja kyselyt todistavat, etta tyoyhteison hyvinvoinnin keskei-
sin vaikuttaja on johtaminen. Esimiehet ovat siis tarkein jalusta tyohyvinvoinnille ja sen ke-
tyksista. Esimiehen omat arvot ovat keskeinen osa johtamista. Esimiehen arvot nakyvat hanen
toiminnassaan ja reaktioissaan jokapaivaisessa johtamisessa. Johtamisen etiikka heijastuu esi-
miehen suhtautumisesta alaisiinsa ja siita, mika on esimiehen ihmiskuva ja kuva ihmisista

tyontekijoina. (Vesterinen 2006, 140.)
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Kestin (2013, 101) mukaan esimies toimii esimerkkina muille ja vaikuttaa omalla toiminnal-
laan tyoyhteison hyvinvointiin. Esimiehen tehtava on tukea tyoyhteison myonteista yhteisolli-
syytta ja ehkaista yhteisollisyyden haitallisia ominaisuuksia. Yhteisollisyyden negatiivisia omi-
naisuuksia voivat olla esimerkiksi tyopaikalla havaittava kateus tai syrjinta. Viimekadessa esi-
mies on aina se, jonka tehtavaksi jaa kaantaa myos tyoyhteison ajattelutapa myonteiseksi.
Jokaisella tyontekijalla on vastuu omasta kayttaytymisestaan, mutta esimiehen tulee pyrkia

omalla kayttaytymisellaan tukemaan positiivista ilmapiiria tyoyhteisossa.

Esimiehen yksi tehtava on edistaa alaistensa tyohyvinvointia ja tyossa jaksamista, mutta esi-
mies ei saa unohtaa myoskaan omaa jaksamistaan. Esimiestyossa kohtaa valilla raskaita asi-
oita, esimerkiksi alaisen henkilokohtaisessa elamassa voi olla asioita, jotka kuormittavat
alaista. Tallaiset asiat voivat kuormittaa myos esimiesta ja pahimmillaan uuvuttaa. Esimiehen
on osattava rajata, mitka asiat kuuluvat hanelle ja mihin asioihin han ei voi vaikuttaa. Esimies
ei saa missaan nimessa toimia valinpitamattomasti, mutta esimiehen kannattaa vaikeissa asi-
oissa pohtia, etta onko kyseessa sellainen asia, johon han voi vaikuttaa, vai onko kyseessa
asia, joka on melko kaukana esimiehen vaikutusalueelta. Esimiestyon paatehtavat kuitenkin
painottuvat toiminnan johtamiseen kohti asetettuja tavoitteita. Esimiehen on siis osattava ra-
jata myos omaa vastuuta ja muistaa pitaa huoli omasta jaksamisesta. (Havunen & Lavikkala
2010, 72-73.)

3.2.1 Kommunikaatio ja viestinta

Henkiloston hyvinvointia tukevalle ja ammattitaitoiselle johtamiselle keskeista on, etta esi-
mies keskustelee ja ottaa huomioon tyontekijoiden tarpeet. Ihmiset ratkaisevat ongelmia hy-
vin, mutta jos ihmista kaskytetaan, tulos saattaa olla aivan erilainen. Uusia ideoita, tyomoti-
vaatiota ja tyontekijoiden sitoutumista lisaa osallistuminen tyoyhteison yhteisiin asioihin. Esi-
miehilla on usein kiire runsaiden palaveri maarien takia, eika heilla ole aikaa aina kaikille.
Esimiehen tyo on kuitenkin eri nakokulmien yhteensovittamista siten, etta paamaarat ja ta-
voitteet pystytaan saavuttamaan. Tama onnistuu vain, kun tyoyhteisossa keskustellaan yh-
dessa. Aikapulan lisaksi keskustelevaa johtamista vaikeuttaa se, etta jokaista opittua asiaa ja
aanetonta taitoa ei valttamatta osata pukea sanoiksi. Jos esimies haluaa kayttaa ja kehittaa
tyontekijoiden osaamista, hanen on oltava herkka vuorovaikuttaja ja aistia muiden nakokul-
mia. Esimiehen on osattava kayttaa tarinoita ja vertauskuvia, jotka auttavat muita tuomaan

kokemuksellista ja syvallista tietotaitoa esille. (Juuti & Vuorela 2015, 24.)
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Hult ja Leskinen (2010, 72) toteavat, etta tyossa onnistumisen keskeinen asia on, etta tyonte-
kijalla on selva mielikuva omasta ammatillisesta identiteetista. Ei kuitenkaan riita, etta tyon-
tekija tiedostaa taman. On osattava kommunikoida ja viestia niin, etta muut ymmartavat
mita halutaan kertoa. Tyonantajan rooli mahdollistaa eri kommunikoinnin kanavia on erityisen
tarkea. Kuitenkin myos tyontekijan on omalta osaltaan kaytettava erilaisia kommunikoinnin

kanavia seka esittaa oman tyon kehittamiseen liittyvia tekijoita.

Juuti ja Vuorela (2015, 25) muistuttavat, etta esimiehen ja tyontekijan mielipiteet voivat
usein erota toisistaan, kun keskustellaan tyohon liittyvista asioista. On normaalia, etta kumpi-
kin osa puoli pitaa omaa mielipidettaan oikeana. Kuitenkin keskustelun paatyttya, esimiehen
mielipide jaa usein voimaan, hanen korkeamman asemansa vuoksi. Tata ei saisi tapahtua,
mutta jos niin kuitenkin kay, keskustelu on epaonnistunut. Tyontekija alistuu helposti pakon
edessa, mutta hanen mielipiteensa ei silti muutu asiaa kohtaan. Alistuneen tyontekijan paha
olo nakyy tyossa jaksamisessa negatiivisesti. Lisaksi alistunut henkilo, joka on hyvaksynyt esi-
miehen mielipiteen omansa sijasta, ei koe valttamatta enaa niin suurta motivaatiota tyota

kohtaan ja alistuneisuus voi johtaa koko tyoyhteison ilmapiirin laskuun.

Kun esimiehen ja tyontekijan valilla kaydaan keskusteluja, esimiehen tulee pitaa mielessaan
seuraavat kysymykset: edistaako keskustelu tyontekijan tyomotivaatiota, sitoutumista tyohon
ja tavoiteltua kayttaytymista. Kun keskustelut johtavat yhteisiin sopimuksiin, ovat ne onnistu-
neet. Esimiehen tulee miettia keskustelun paatyttya, syntyiko keskustelusta yhteisia tavoit-
teita ja mielipiteita kehittava keskustelu. Haasteena keskustelun jalkeen esimiehella on, etta
hanen taytyy olla varma, etta sovitut asiat ja tyosuoritukset saadaan sovittuina aikoina laa-
dukkaasti tehtya. (Juuti & Vuorela 2015, 25.)

3.2.2 Palautteen antaminen ja vastaanottaminen

Tyoyhteisoissa palautetta annetaan jatkuvasti. Luukkalan (2011, 246) mukaan etenkin esimie-
hen roolissa, on osattava antaa ja ottaa palautetta vastaan erityisen taitavasti. Palautteen
antaminen voi kuulostaa helpolta, mutta useimmiten se on kaikkea muuta kuin helppoa. Pa-
lautteen antaminen vaatii esimiehelta riittavaa jamakkyytta ja tunnealya. Esimiehen pitaa

siis olla sosiaalisesti riittavan harjaantunut selvitakseen tehtavastaan hyvin.

Usein tyontekijoiden mielesta esimies ei anna riittavasti palautetta. Tasta ei voi aina pelkas-
taan syyttaa esimiesta. Tyontekijan on hyva muistaa, etta myos hanella on vastuu kertoa, jos
jokin asia mietityttaa ja vaivaa. Yksi suoran ja nopean palautekulttuurin edellytyksista on se,
etta vaivaava asia nostetaan mahdollisimman varhaisessa vaiheessa keskustelun alle. On tar-

keaa, etta asian ottaa puheeksi henkilo, jota asia vaivaa. (Jabe 2010, 151.)
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Luukkala (2011, 246) toteaa, etta nopea ja valiton palaute on lahes aina tehokkaampi kuin vii-
vastynyt palaute. Palautteen antaminen mahdollisimman pian tapahtuneesta helpottaa esi-
miehen tyota, koska talloin asiat ovat tuoreessa muistissa. Jos palautteen antoa pitkittaa, voi
olla, ettei tapahtumien kulkua muista niin tarkasti ja talloin palautetta voi olla myos vaikea
hyodyntaa. Joissain asioissa voi olla jarkevampaa, etta esimies miettii esimerkiksi yon yli pa-
lautteen antoa. Esimerkiksi, jos kyseessa on hyvin tunnevaltainen palaute, on jarkevaa nuk-

kua yon yli ja rauhoittua. Asia kannattaa talloin kasitella ensin omassa mielessa.

Palaute ei ole aina positiivista. Esimiehen pitaa muistaa, etta kriittinen palaute on hyva antaa
aina kahden kesken. Positiivista palautetta voidaan puolestaan antaa myos muiden kuullen.
Oli kyseessa sitten positiivinen tai kriittinen palaute, tulee se antaa riittavan tarkeasta asi-
asta. Esimiehen ei esimerkiksi valttamatta kannata keskustella alaisensa kanssa yksittaisesta
kriittisesta palautteesta, vaan tilannetta tulisi tarkastella kokonaisuutena. On eri asia antaa

palautetta siina vaiheessa, jos alainen tekee toistuvasti virheita. (Luukkala 2011, 246.)

Palautteen antamisen ohjenuorana on yleensa suositeltu niin sanottua hampurilaismallia.
Hampurilaismallissa ensin annetaan positiivinen palaute, jonka jalkeen vasta annetaan kor-
jaava palaute seka lopuksi viela kannustetaan. (Jabe 2010, 151.) Hampurilaismallia on kuiten-
kin kritisoitu viime aikoina hyvin useasti. Esimerkiksi tyonohjaaja ja valmentaja Kupias (2016)
toteaa Pajusen (2016) kirjoittamassa artikkelissa, ettei hampurilaismalli ole aina paras keino

antaa palautetta. Palautteen saajalle voi jaada palautteesta vain hammentynyt olo.

Kupiaksen (2016) mukaan hampurilaismallia parempi keino antaa palautetta on kertoa viisi
kehua tai positiivista asiaa suhteessa yhteen moitteeseen. Kehuja tarvitaan luottamuksen ra-
kentamiseen, ei niinkaan hyvittelyyn. Kehuilla tarkoitetaan tassa yhteydessa kaikenlaista
myonteista huomioimista, esimerkiksi hyvan huomenen toivotusta. Onnistuneen palautteen
annon taustalla on hyva luottamus esimiehen ja alaisen valilla. Jos luottamus on kunnossa,
onnistuu talléin myos suoremman palautteen antaminen ja vastaanotto. Molempien osapuol-
ten on myos tarkeaa muistaa, ettei ota palautetta vastaan liian vakavasti. Palaute on tarkoi-

tettu tyostettavaksi ja tutkittavaksi, ei mielen pahoittamiseksi. (Pajunen 2016.)
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Kuten taman kappaleen alussa jo todettiin, on erityisen tarkeaa, etta esimies osaa ottaa myos
palautetta vastaan. Kestin (2013, 96) mukaan esimies toimii palautteen vastaanottamisen esi-
merkkina ja niin sanottuna tunnesuotimena. Alaisten pitaa pystya kertomaan myos negatiivi-
set palautteet turvallisesti esimiehelleen. Talla tarkoitetaan sita, etta esimiehen pitaa osata
ottaa kaikenlainen palaute alaisiltaan vastaan, oli kyseessa sitten omaan toimintaan tai alai-
sen kokemaan ongelmatilanteeseen liittyva palaute. Esimiehen on siis muistettava pitaa
huolta myos omasta jaksamisestaan, jotta han pystyy ottamaan myos negatiivista palautetta
vastaan. Esimiesty0ssa negatiiviset palautteet ovat lahes vaistamattomia, joten esimiehen
oman hyvinvoinnin ja itsetunnon kannalta on tarkeaa, etta palautteet osataan ottaa rakenta-

vasti vastaan.
3.2.3 Palkitseminen ja motivointi

Jo aiemmin luvussa 3.1.3 mainittu palkitseminen liittyy myos olennaisesti esimiehen rooliin.
Esimies toimii organisaation ilmapiirin luojana, tavoitteiden asettajana, suoriutumisen tukena
ja ohjaajana seka suoriutumisen arvioijana ja palkitsijana. Esimiehen on siis tunnettava alai-
sensa hyvin, pystyakseen palkitsemaan ja ohjaamaan heita tasavertaisesti ja parhailla mah-
dollisilla keinoilla. (Kauhanen 2015, 141.)

Kauhasen (2015, 141-142) mukaan esimiehen on oltava oikeudenmukainen palkitessaan ja ar-
vioidessaan alaisiaan. Esimiehen tyoskentelyn tulee olla perusteltua ja lapinakyvaa. Palkites-
saan alaisiaan, esimiehen pitaa rohkeasti tarttua tarjolla oleviin palkitsemisen keinoihin. Esi-
miehen tulee myos muistaa, etta jokainen alainen on organisaation voimavara. My0s vaati-
mattomammin suoriutuneita alaisia pitaa muistaa kannustaa ja ohjata oikeaan suuntaan. Alla
nakyvassa kuviossa 9 kuvataan esimiehen tapoja vaikuttaa tyoyhteison tuottavuuteen ja hy-

vinvointiin palkitsemisen keinoin.
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Kuvio 9: Palkitseminen esimiestyossa (Hakonen & Nylander 2015, 201)

Hakonen ja Nylander (2015, 200) ovat sita mielta, etta nykyaan painopiste esimiestyossa on
siirtynyt etenkin toimintaprosessien kokonaisvaltaisen sujuvuuden varmistamiseen. Ennen esi-
miestyossa keskityttiin yksittaisten tyosuoritusten tarkkailuun, nykyaan esimiehen tyonkuva
on huomattavasti monipuolistunut. Esimies osallistuu niin toiminnan suunnitteluun, ohjaami-

seen, arviointiin kuin palkitsemiseenkin.

Esimies luo alaisillensa perusedellytykset tyossa onnistumiselle. Naita perusedellytyksia esi-
mies toteuttaa omalla paivittaisjohtamisellaan, muun muassa arvioimalla, ohjaamalla, seu-
raamalla, organisoimalla, kannustamalla ja motivoimalla alaisiaan. Esimiehen muuttuneen ja
monipuolistuneen tyonkuvan takia, esimiehen vastuulle on yha enemmassa maarin jaanyt

myos palkitsemisjarjestelmien soveltaminen kaytannossa. (Hakonen & Nylander 2015, 200.)
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Kauhasen (2015, 119) mukaan palkitsemisen keinoja on monia. Esimies voi palkita alaisiaan
niin aineettomasti kuin taloudellisesti. Useimmiten esimiehen alaiselle antamat palkinnot
ovat lahinna aineettomia, kuten esimerkiksi urapolkujen ja kasvupolkujen mahdollistaminen,
itsensa kehittamisen mahdollisuus ja muut sosiaaliset palkinnot. Nama esimiehen antamat ai-
neettomat palkinnot ovat yleensa paljon motivoivampia kuin taloudelliset palkkiot. Myos koko
organisaation johdon kannalta aineettomilla palkinnoilla nayttaa olevan suurin hyoty tyonteki-

joiden motivoinnissa.

Aineeton palkitseminen voidaan jakaa kahteen eri osaan: sosiaalisiin palkkioihin ja urapalkki-
oihin. Sosiaalisia palkkioita ovat esimerkiksi itsensa kehittamisen mahdollisuus, ura- ja kasvu-
polkujen mahdollistaminen, joustavat tyoajat ja tyo itsessaan. Urapalkkioita ovat esimerkiksi
erilaiset statussymbolit ja palautteet, kuten kiitos ja tunnustukset hyvasta tyosta. (Kauhanen
2015, 119.)

Etenkin edella mainitut palkkiot voivat motivoida tyontekijoita suuresti. Esimiesten ja johdon
on hyva pitaa tama mielessa, koska osaaminen ja tyomotivaatio vaikuttavat keskeisesti tyo-
suoritukseen. lhanteellinen tilanne on, kun tyontekija osaa tyonsa seka haluaa suoriutua siita
hyvin ja ammattimaisesti. Esimiehen on muistettava, etta jos tyontekija on tehnyt monta
vuotta samankaltaisia tyotehtavia, tyomotivaatio saattaa alkaa laskea. Jotta tyomotivaatio
pysyy korkealla ja oppiminen kehittyy koko ajan, esimiehen on osattava sovittaa kullekin
tyontekijalle hanen taitojaan ja osaamistaan vastaavia tyotehtavia. (Juuti & Vuorela 2015,
79.)

Kauhasen (2015, 119-122) mukaan useissa organisaatiossa ongelmana on, etta osaavien ja par-
haimpien tyontekijoiden sitouttaminen organisaatioon on yha haasteellisempaa. Nykyaan on
todella yleista, etta jos tyontekijoille ei tarjota riittavasti ura ja kasvumahdollisuuksia, vaih-
tavat he ennen pitkaa organisaatiota. Tata asiaa kannattaa esimiesten ja johdon pohtia, silla
tyontekijoiden vaihtuvuus on myos huomattava taloudellinen menetys, puhumattakaan mah-
dollisista valillisista menetyksista. Valillisia menetyksia voi syntya esimerkiksi sellaisessa tilan-

teessa, jossa asiantuntija vie asiakaskuntansa mukanaan siirtyessaan uuteen organisaatioon.
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3.2.4 Kehityskeskustelut

Vesterisen (2006, 143-144) mukaan esimiehella on erilaisia johtamisen keinoja yrityksen ja
tyontekijoiden kehittamiseksi. Yksi tarkeimmista johtamisen tyokaluista on saannolliset kehi-
tyskeskustelut. Esimies ja tyontekija ovat molemmat vastuussa laadukkaasta kehityskeskuste-
lusta, mutta esimiehen taytyy johdatella keskustelu oikeaan suuntaan esimerkiksi kertomalla
yrityksen visioista ja tavoitteista. Esimiehen persoonallisuus vaikuttaa siihen, voidaanko kes-
kustelussa ottaa esille myos henkilokohtaisia asioita kuten tunteita, arvoja, asenteita tai ih-
missuhteita. Jos esimiehen roolissa on niin sanotusti tunnekylma ihminen, kehityskeskustelut
painottuvat enemman loogisiin ja jarkeviin tosiasioihin, asiakysymyksiin, koulutuksiin, paa-

maariin tai tuloksiin.

Tyoyhteison hyvinvoinnin keskeisia tekijoita on keskusteleva esimiestyo. Monissa tutkimuk-
sissa on todistettu, etta esimies, joka kayttaa keskustelevaa johtamistapaa, luo tyoyhteisoon
luottamukselle, avoimuudelle seka arvostukselle pohjautuvan ilmapiirin. Esimies ei saa kui-
tenkaan kaskyttaa alaisiaan liikaa, silla se luo vihamielisen ja sulkeutuneen ilmapiirin tyoyh-
teisoon. (Juuti & Vuorela 2015, 95.)

Juutin ja Vuorelan (2015, 96) mielesta kehityskeskustelut ovat hyvia tyokaluja keskustelevalle
esimiestyolle. Kehityskeskustelu on ennalta sovittu ja suunniteltu esimiehen ja hanen alais-
tensa valinen keskustelu, joka tahtaa tiettyyn paamaaraan. Jos esimies kayttaa keskustelevaa
johtamistapaa, silla on todistetusti positiivisia vaikutteita tyoyhteison hyvinvointiin ja tyossa
jaksamiseen. Tyoyhteiso, jossa ei keskustella, aiheuttaa negatiivista ilmapiiria ja yleisen tyo-

hyvinvoinnin laskua.

Esimiehen ja tyontekijan valinen luottamus on johtamisen avainsana. Esimiehen taytyy tukea,
arvostaa ja olla oikeudenmukainen tyontekijoille, jotta tyossa jaksaminen olisi parempaa. Jos
tyontekija kokee puutetta esimiehen arvostuksesta, se saattaa lisata terveys ja -uupumisris-
kia. Tyontekijoiden hyvinvointi ja tyokyky ovat hyvin pitkalti esimiehen kasissa. Jos esimiehen
ajattelutapa ihmisista on dialoginen, kehityskeskustelut ovat antoisia. Samalla tyontekija ko-
kee aitoa arvostusta ja voimaannuttavaa tukea esimiehelta. Kehityskeskustelu on vuorovaiku-
tusta ja -puhelua kahden ihmisen valilla. Kehityskeskustelu pidetaan, jotta yhteinen tavoite
saavutetaan yksilon, tyopaikan ja koko yrityksen kehittamisen avulla. (Vesterinen 2006, 144-
145)
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Yrityksen menestymista lisaa hyodylliset kehityskeskustelut. Sen takia kehityskeskustelut ovat
tarkeita ja niihin kannattaa panostaa. Tutkimuksissa on tullut ilmi, etta usein kehityskeskus-
teluihin ei ole valmistauduttu tarpeeksi hyvin, eika keskusteluissa sovittuja asioita olla toteu-
tettu. (Manka & Manka 2016, 144-145.) Kehityskeskustelujen kannalta olennaista on, etta nii-
hin valmistaudutaan kunnolla. Riittava valmistautuminen varmistaa sen, etta keskustelut py-
syvat kiinnostavina eika aiheesta poiketa liikaa. Kehityskeskusteluissa poistetaan epaselvyyk-
sia tyonjaosta ja tyotehtavista seka luodaan esimiehen ja tyontekijan valille positiivista vuo-
rovaikutusta. Kehityskeskusteluissa tuetaan tyontekijan kehittymista ja osaamista. (Juuti &
Vuorela 2015, 96-98.) Hyva esimerkki kehityskeskustelussa kaytavista asioista on alla oleva ku-

vio 10.

> vamistautuminen

a * Edellisen arviointijakson
tavoitteet ja toteutuminen

a *_ Tulevan kauden tavoitteet, toimenpiteet
ja henkilokohtaiset tavoitteet

a _*_ Osaamisen kehitystarpeet
ja urasuunnittelu

— -* Yhteenveto ja lopetus

Kuvio 10: Kehityskeskustelu (Havunen & Lavikkala 2010, 183)

Seka esimiehen etta alaisen kannattaa valmistautua hyvin kehityskeskusteluun. Parhaimmil-
laan kehityskeskustelut ovat molemmin puolin opettavaisia ja rakentavia, kun molemmat osa-
puolet ovat asennoituneet keskusteluun oikein. Ongelmia kehityskeskusteluun tuottaa vaaran-
lainen tai negatiivinen asennoituminen puolin ja toisin. Tallaisessa tilanteessa kehityskeskus-
telu voi jaada hyvin pintapuoliseksi tai kehityskeskustelun tarkoitus ei vality. (Havunen & La-
vikkala 2010, 183.)
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Havusen ja Lavikkalan (2010, 186) mukaan ylla oleva kuvio havainnollistaa kehityskeskuste-
lussa tavallisimmin kaytavia asioita. On tarkeaa muistaa, ettei kehityskeskustelussa pitaisi ka-
sitella liian ongelmallisia asioita. Liian usein kehityskeskustelut ovat menneet vaarille urille ja
taman takia epaonnistuneet. Kehityskeskustelussa tulee keskittya nimenomaan tyontekijan

osaamisen kehittamiseen.
3.2.5 Ongelmatilanteiden hallinta

Esimiehen yksi tarkea tehtava on ongelmien hallinta ja ratkaisu. Ongelmat eivat usein ratkea
itsekseen, joten esimiehen on puututtava ongelmallisiin tilanteisiin, niiden vaatimin keinoin.
Esimiehen on uskallettava kohdata ongelmat ja ottaa ne puheeksi. (Havunen & Lavikkala
2010, 18.) Ristiriidat ja ongelmat tulisi nahda mahdollisuutena kehittya. Ratkaisevaa on se,
kuinka esimies reagoi ongelmiin. Jos ongelmaa valttelee tai sita piilottelee, nousevat organi-
saation kustannukset tavalla tai toisella. Ratkaisematon ristiriita voi myos laskea tyotehoa or-
ganisaatiossa. Ratkaistu ongelma tuo puolestaan energiaa ja virkeytta tyoyhteisoon. (Kesti
2013, 99.)

Havusen ja Lavikkalan (2010, 18-19) mukaan esimies voi kehittya ongelmien ratkaisussa. Ky-

seessa on taito, jota voi kehittaa ihan yhta lailla kuin muutakin ammatillista osaamista. Mita
enemman ongelmatilanteita esimies kohtaa, sita harjaantuneemmaksi esimies yleensa tulee.
Harjaantunut esimies toimii konfliktitilanteissa varmemmin ja reagoi ongelmiin herkemmin.

Nopea reagointi on mahdollista, kun esimies sisaistaa omat velvollisuudet ja oikeudet seka

ymmartaa ongelmatilanteen kehityskaaren ja oppii ongelmanratkaisutaitoja.

Ongelmiin puuttumisessa on kyse ennen kaikkea valittamisesta. Esimies, joka ei puutu ongel-
miin, voi vaikuttaa silta, ettei valita alaistensa hyvinvoinnista ja tyossa jaksamisesta. Tallai-
seen tilanteeseen voi olla useita eri syita, esimerkiksi esimiehen ajan puute, kiire tai puhdas
piittaamattomuus. Usein todetaan, etta esimiehiksi on valittu vaaria ihmisia. Tamakin voi olla
totta, mutta useammin on kuitenkin kyse siita, etta organisaation taholta tulevat vaatimukset
ohjaavat esimiesten huomion muualle. Loputon tyokuorma ja tuloksellisuus ajavat esimiehen
keskittymaan siihen, kuinka tyo saataisiin tehdyksi, ennemmin kuin siihen, etta miten tyo teh-
daan. (Havunen & Lavikkala 2010, 19.)

Naiden ylla mainittujen tilanteiden ennaltaehkaisyksi ja valttamiseksi, on erityisen tarkeaa,
etta tyoyhteisossa on yhteiset pelisaannot. Tyoyhteison yhteiset pelisaannot ovat johtamisen
ja esimiestyon pohja seka ohjenuora, jolle kaiken pitaa rakentua. Esimiesten ja johdon on
tarkeaa muistaa ongelmatilanteissa, etta henkilot eivat kiistele keskenaan, vaan asiat. (Kesti
2013, 99.)
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Yhteisista pelisaannoista on hyotya myos tilanteissa, joissa esimies ei ole varma, kuinka toi-
mia. Yhdessa sovitut ja kaikilla tiedossa olevat saannot helpottavat siis kaikkien tyota. Esi-
miehen on todella hankala puuttua asioihin, joista ei ole yhdessa sovittu. Hyvana esimerkkina
on tyoaikaliukumat. Kun liukumasta on sovittu, on esimiehen helpompi puuttua saantoja rik-
kovan alaisen toimintaan. Painvastaisessa tilanteessa, niin sanotulla harmaalla alueella, jossa
saantoja ei ole sovittu, tilanteeseen puuttuminen voi olla esimiehelle jopa henkisesti ras-
kasta. Esimiehen tulee kuitenkin muistaa, etta hanella on vastuu puuttua ongelmatilanteisiin,
myos harmaalla alueella, eli niin sanotulla ”ei kenenkaan maalla”. Jos esimies ei puutu tallai-

siin tilanteisiin, toimii han itse pelisaantojen vastaisesti. (Havunen & Lavikkala 2010, 164.)

Havunen ja Lavikkala (2010, 163-165) toteavat, etta harmaan alueen ongelmat saadaan lahes
kokonaan poistumaan, kun organisaatiossa sovitaan tietyt raja-arvot ja toimintatavat. Toisin
sanoen sovitaan pelisaannot, joita kaikki sitoutuvat noudattamaan. Raja-arvoja seuraten ja

niithin tukeutuen, esimiehen on helpompi puuttua ongelmatilanteisiin. Rajat ja tyontekoa tu-
kevat reunaehdot ovat hyvinvoivan tyoyhteison perusedellytys. Hyvinvoiva tyoyhteiso on puo-

lestaan toimivampi ja tuloksellisempi.

4  Tyohyvinvointikysely, Case ProAgria Etela-Suomi ry
Tama kappale on salattu toimeksiantajan pyynnosta.
4.1 Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelmat jaotellaan sen mukaan, mita halutaan tutkia ja millaista tietoa halutaan
kerata. Tutkimusmenetelmaa valitessa pitaa ottaa myos huomioon mihin sita kaytetaan,
koska eri tutkimusmenetelmat tuottavat erilaisia perspektiiveja ja tuloksia. Tutkimuksia voi-
daan tehda kahdella eri menetelmalla: kvantitatiivisella eli maarallisella ja kvalitatiivisella eli
laadullisella tutkimusmenetelmalla. Tutkimuksissa voidaan kayttaa molempia tutkimusmene-
telmia, mutta tallaisessa tapauksessa kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen tutkimuksen erot eivat
nouse poikkeuksellisen tarkeiksi. Yksinkertaistettuna kvantitatiivisella tutkimuksella tuote-
taan luotettavaa ja numeraalista, mutta osittain pinnallista tietoa, kun taas kvalitatiivisella
tutkimuksella tuotetaan syvallista tietoa, joka on vaikeasti yleistettavissa. (Ojasalo, Moilanen
& Ritalahti 2009, 40.)

Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on ymmartaa miksi jotain tapahtuu, ei niinkaan maaralli-
sesti asioiden selvittaminen. Laadullisella tutkimuksella tavoitellaan tutkittavan kohteen ym-
martamista. Laadullisessa tutkimuksessa halutaan tutkia ilmiota mahdollisimman kokonaisval-

taisesta realistisissa tilanteissa. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 161-162.)
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Laadullinen tutkimus ei ole pelkastaan teorian testaamista, vaan enemmankin tutkimuskoh-
teen yksityiskohtaista ja monitahoista analysointia. Laadullisen tutkimuksen toteutus on aina
joustavaa, koska tutkimussuunnitelma voi muuttua tutkimuksen edetessa ja tuloksia havai-
tessa. Laadullisessa tutkimuksessa kaytetaan menetelmia, joissa tutkittavan kohteen eri nako-
kulmat tulevat esille. Menetelmia ovat esimerkiksi teemahaastattelut, ryhmahaastattelut

seka osallistuva havainnointi. (Hirsjarvi, ym. 2009, 164-165.)

Opinnaytetyon tutkimuksessa toteutettiin laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus. Opiskelijat
loivat laadullisen, puolistrukturoidun tyohyvinvointikyselyn, jossa oli seka avoimia kysymyksia
etta kysymyksia, joissa oli jo valmiita vastausvaihtoehtoja. Kysely lahetettiin sahkopostitse

koko ProAgrian Etela-Suomi ry:n henkilostolle.

Kysely koostui kolmesta taustakysymyksesta seka kymmenesta paakysymyksesta. Taustakysy-
myksista kaksi olivat kysymyksia, joissa annettiin vastausvaihtoehdot. Loput 11 kysymysta oli-
vat avoimia kysymyksia, joihin sai vastata vapaamuotoisesti. Google Forms- sovelluksella to-

teutettu tyohyvinvointikysely loytyy liitteesta 1.
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4.2  Tutkimuksen luotettavuus, patevyys ja eettisyys

Tutkimuksissa lahtokohtana on, etta virhemarginaali pysyisi mahdollisimman pienena, jopa
olemattomana. Kuitenkin usein tulosten luotettavuus ja patevyys saattavat vaihdella. (Hirs-
jarvi, ym. 2009, 231.) Tutkimuksen reliabiliteetin eli luotettavuuden tarkasteluun liittyy tut-
kimuksen kayttokelpoisuus, patevyys seka yleisluontoinen tiedon saanti. Tulosten luotetta-
vuutta voidaan arvioida mittausvirheettomyyden ja patevyyden suhteen. Mittausvirheetto-
myyden virallinen termi on reliabiliteetti ja patevyyden virallinen termi tutkimuksissa on vali-
diteetti. Koska tutkimukselle asetetaan arvoja ja normeja, joita pyritaan saavuttamaan, luo-
tettavuuden mittaaminen on erittain tarkea osa tutkimusta. Reliabiliteetti nayttaa, kuinka
tarkasti mitataan ja validiteetti nayttaa, mitataanko sita mita piti. Kumpikin termi on erittain
keskeinen tutkimuksen luotettavuuden mittaamisessa, mutta reliabiliteetti kertoo erityisesti
tutkimuksen toistettavuuden. Tutkimustulosten kannalta erittain oleellista on, etta saadut tu-
lokset eivat ole taysin sattumanvaraisia ja etta mittarit mittaavat juuri sita, mita on haluttu-
kin. (Vehkalahti 2014, 40.)

Tutkimuksen validiteetti tarkoittaa tutkimuksen patevyytta. Toisin sanoen kuinka onnistu-
neesti mittari mittaa sita, mita tutkimuksessa haluttiin mitata, eli mitataanko oikeaa ja tavoi-
teltua asiaa. Tutkimuksen reliabiliteetilla ei ole merkitysta, jos ei mitata oikeaa asiaa, silla
validiteetti on mittauksen luotettavuuden vuoksi ensisijainen lahtokohta. Validiteetti kertoo
sen, kuinka onnistuneesti tutkimuksessa kaytetty menetelma mittaa juuri sita, mita pitikin
mitata. Tutkimuksen validiteetti saattaa karsia, jos esimerkiksi kyselyyn vastaaja ja kyselyn
laatija ymmartavat kysymykset eri tavoilla. Validiteetti karsii myos, jos esimerkiksi vastauksia
analysoi kaksi eri tutkijaa, ja molemmat kokevat vastaukset eri tavoilla. Sen takia usein nu-
meraaliset tulokset ovat helpommin analysoitavissa patevasti, kuin sanalliset. (Hirsjarvi ym.
2009, 232.)

Tutkimusprosessin eettiset nakokulmat voidaan jakaa kolmeen kategoriaan: eettinen oikeu-
tus, eettiset tutkimusmenetelmat ja eettinen analysointi ja raportointi. Ensimmaisena pohdi-
taan tutkimusaiheen eettista oikeutusta eli miksi juuri kyseisen ilmion tutkiminen on perustel-
tua. Taman pohtiminen on erittain tarkeaa, jos kyseessa on herkka tutkimusaihe tai tutkitta-
vat ovat haavoittuvia. Toinen pohdittava asia tutkimuksen eettisessa arvioinnissa on tutkimus-
menetelmat, eli miten tieto aiotaan kerata ja saadaanko tavoiteltava tieto aiotuilla aineiston-

keruumentelmilla. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)
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Kolmas eettinen nakokulma on tutkimusaineiston analysointi ja raportointi. Analysointivai-
heessa tutkijan on esimerkiksi toimittava siten, ettei litteroiduissa eli puhtaaksi kirjoitetuissa
haastatteluissa ole nahtavissa tutkittavien oikeita nimia, jos kyseessa on herkka tutkimusaihe.
Kun tutkimustietoja kasitellaan, kaksi keskeista kasitetta ovat luottamuksellisuus ja anonymi-
teetti. Haastateltavalla on oltava luottamus, etta hanen antamansa tiedot eivat levia vaariin
kasiin ja esimerkiksi arkaluontoista haastattelua tehdessa on tarkeaa, etta anonymiteetti sai-
lyy. Taydellinen haastateltavan nimettomyys ei ole kuitenkaan aina paras vaihtoehto, vaan
nimitietoja saatetaan tarvita esimerkiksi kyselyyn vastaamattomien henkiloiden muistutus-

viestintaan. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Tutkijan eettinen velvollisuus on raportoida saadut tutkimustulokset mahdollisimman rehelli-
sesti ja tarkasti. Tarkeaa on kuitenkin samaan aikaan myos suojella tutkittavien anonymiteet-
tia. Seka laadullisessa etta maarallisessa tutkimuksessa on tuotava esiin, miten analysointi-
prosessi on edennyt ja miten tuloksiin on paadytty. Tutkimusprosessista on pyrittava teke-
maan mahdollisimman lapinakyva, jotta myos tutkimuksen lukijalle mahdollistuu eettisten ky-

symysten pohdinta. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

Taman kappaleen loppuosa on salattu toimeksiantajan pyynnosta.
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4.3  Tutkimustulokset ja niiden analysointi

Kun tutkimusaineisto on keratty, voidaan alkaa tarkastella kerattya aineistoa eli tulkitsemaan
loytyvia havaintoja. Tutkimuksesta syntyvat havainnot eivat ole viela tutkimuksen tuloksia.
Tutkimukset tulokset koostuvat havaintojen yhdistelylla ja tulkitsemisella. Jotta tulos perus-
tuu koko tutkimusaineistoon, havaintoja tulee tehda seka tutkimuksen kohteesta etta tutki-
musteoriasta. Tutkimuksen paamaarana on tuottaa sellaista uutta tietoa, jonka tutkija pystyy
selittamaan perustellusti. On tarkeaa, etta tutkija pysyy metodin avulla tarkeimmassa tutki-

musongelmassa seka tulkinta tehdaan tarkeimmista havainnoista. (Vilkka 2007, 87-90.)

Hirsijarvi ym. (2009, 229-230) toteavat, etta pelkka havainnointi ja analysointi eivat yksinaan
riita saamaan tutkimustuloksia. Tutkimustuloksien saamisen keskeisin asia on tulkinta. Tutki-
jan on selitettava loydoksensa ja tulkita saamaansa aineistoa, jotta saadaan tutkimustulokset.
Jokaisen tutkijan tulkintatapa on erilainen, ja tulkitseminen onkin tutkijan omien johtopaa-

tosten tekemista.

Tutkimustulosten analysointia voidaan kuvata prosessina, johon sisaltyy tutkittavan aineiston
jarjestaminen, visualisointi ja tulkinta. Kuviossa 11 on kuvattu analysoinnin prosessia. Jos ka-
siteltavaa aineistoa on paljon, prosessi vie huomattavasti aikaa. Tutkijan tulee pohtia tark-
kaan, mika olisi paras keino tulosten saamiseksi ja kuinka niita on helppo visualisoida. (Cres-
well 2013, 179.)

Aineiston jarjestaminen

Visualisointi

Kuvio 11: Analysoinnin prosessi (Creswell 2013, 179)

Keratyn aineiston jarjestaminen sisaltaa tietojen tarkistuksen, taydentamisen ja jarjestami-

sen tallennusta varten. Visualisointi vaiheessa saatu aineisto kuvataan erilaisilla kaavioilla,
kuvilla ja diagrammeilla. Kun visualisointi on tehty, voidaan alkaa tulkita aineistoa sanalli-
sesti. Jotta tulosten tulkinta olisi mahdollisimman luotettavaa, on tarkeaa olla objektiivinen.
Koska ihmisilla on taipumus nahda se, mita he haluavat nahda, tulkintaan voi vaikuttaa tutki-
jan omat oletukset ja kokemukset. Aineistosta on helppo tehda johtopaatoksia, jotka eivat
valttamatta edes tue tuloksia. Sellaisen tilanteen valttamiseksi on tarkeaa valilla pohtia tu-
loksia ja sita, mita ne oikeasti tarkoittavat. Objektiivisuus on erittain olennainen asia johto-
paatoksia tehtaessa. Joskus tutkijan on hyva esimerkiksi kysya ulkopuoliselta mielipidetta,

jotta tulkinta olisi mahdollisimman objektiivinen. (Murray & Hughes 2008, 167-169.)
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Creswellin (2013, 180) mukaan kvantitatiivisen eli maarallisen aineiston analysointi eroaa kva-
litatiivisesta eli laadullisesta analysoinnista huomattavasti. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ai-
neiston analysointi on usein paljon tyolaampi, koska aineistoa ei voida kasitella koneellisesti,

vaan se joudutaan analysoimaan manuaalisesti.

Tutkimus ei ole valmis viela silloinkaan, kun tutkimustulokset on analysoitu. Tuloksia ei saa
jattaa lukijalle jakaumina ja tilastoina, vaan tulokset on selitettava selkeasti tekstina. Aineis-
ton analyyseissa merkityksellisia esiin nousevia asioita pohditaan tulkinnan avuin. Analyysia
tehdessa voi syntya tulkintaongelmia. Vastanneiden kielelliset ilmaisut voivat vaikuttaa tul-
kintaan. Tuloksiin saattaa vaikuttaa myos tutkijan ja vastaajan omat tulkinnat kysymyksesta

ja vastauksesta. (Hirsijarvi ym. 2009, 229.)

Tutkimuksia voidaan tulkita monista nakokulmista, ja sen takia esittaessa tuloksia, tulkinnat
voivat erota toisistaan ja ne voivat aiheuttaa myos erimielisyyksia. Vaikka tulkitsijana olisi
tutkimuksen lukija, tutkittava tai itse tutkija, niin tulkinta olisi todennakoisesti jokaisella eri-
lainen. Kun tutkija miettii tuloksia kokonaisuudessa, hanen kannattaa kayttaa useita tulkinta-
tapoja. Pelkka tulosten analysointi ei kerro tutkimustuloksia kokonaisvaltaisesti. (Hirsijarvi
ym. 2009, 230.)

Taman kappaleen loppuosa on salattu toimeksiantajan pyynnosta.

5 Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

Tama kappale on salattu toimeksiantajan pyynnosta.
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Liite 1: Tyohyvinvointikysely

Tyohyvinvointikysely

Tama kyselytutkimus on osa ProAgria Etela-Suomi ry:lle toteutettavaa opinndytetyots, jonka
aiheena on johtamisen vaikutus tyShyvinvointiin ja tyossa jaksamiseen. Opinnadytetyon toteuttavat
Laurea-ammattikorkeakoulun lilkketalouden opiskelijat Kreeta Nurmi ja Maria Pakka. Talla
kyselytutkimuksella kartoitetaan ProAgria Eteld-Suomi ry:n henkiloston taman hetkista
tyohyvinvointia ja tydssé jaksamista. Kyselyyn vastaaminen on tdysin vapaaehtoista. Kysely
tehddan nimettomasti, joten annetut vastaukset eivat ole yhdistettavissa vastaajiin. Kyselyyn voi
vastata 16.-24.10.2017 valisena aikana.

*Pakollinen

»’) i i \ - 16.10.-24.10.2017
Tyohyvinvointikysely

ProAgria Etela-Suomi ry & Laurea-ammattikorkeakoulu

"” gria gug
” e i
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TAUSTAKYSYMYKSET

Minka aluetoimiston alaisuudessa tyoskentelet? *
(O Paijat-Hameen aluetoimisto

(O EtelaKarjalan aluetoimisto

(O Kymenlaakson aluetoimisto

(O Pirkanmaan aluetoimisto

(O Uudenmaan aluetoimisto

(O Hiameen aluetoimisto

Kuinka kauan olet tyoskennellyt ProAgriassa? *
(O 0-5vuotta

(O 5-10 vuotta

(O 10-15vuotta

(O Yli 15 vuotta

Millaisella mielella yleensa saavut t6ihin? *

Uma vastauksesi
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TYOSSA JAKSAMINEN

Mitka asiat auttavat jaksamaan tyossasi? *

Ia Vvaosiaur L=

Koetko, etta tyo- ja vapaa-aikasi ovat tasapainossa? *

Oma vastaulses

Aiheuttaako tyomaarasi sinulle stressia? Miksi? *

Koetko, etta saat vaikuttaa omaan tyohosi? Miten? *

3 vastaukses

Koetko, etta tyotasi arvostetaan? Miten? *

1d vastaurses

Motivoiko tyosi sinua? Miten? *

Mitka tekijat nostaisivat tydomotivaatiotasi? *

vastaukses

Miten johto ja |ahiesimiehesi tukevat tyossa jaksamistasi? *

NTHd VastdUsSes

Miten johto ja |ahiesimiehesi voisivat auttaa sinua jaksamaan
paremmin tyossasi? *

13 VastalKses

Uskotko tyoskentelevasi nykyisessa tyopaikassa viela pitkaan? *
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Tyohyvinvointikysely

Vastauksesi on tallennettu, kiitos!
Mukavaa syksyn jatkoa!

Laheta toinen vastaus

Tama lomake on luotu Google Formsin avulla. Luo oma

Google Forms



