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Opinndytetyossé tutkittiin tydhyvinvointia ja tyotehokkuutta. Tietoperustan liséksi se sisélsi haastatte-
lun kolmelle eri alalla toimivalle henkildstdjohtajalle. Haastattelukysymykset oli laadittu tutkitun tut-
kimuskirjallisuuden avulla. Tavoitteena oli tutkia tydhyvinvointia ja tehokkuutta seka saada niistd mah-
dollisimman laaja kokonaiskuva. Haastattelujen avulla tavoite oli tutkia, miten hyvinvoinnista huoleh-
ditaan henkil6stojohtajilla ja miten heidén tydtehokkuuttansa seurataan.

Opinnéaytetyon tietoperusta késittelee tyéhyvinvointia ja sen eri osa-alueita. Tyéhyvinvointiin vaikutta-
via asioita ovat tydnantaja, tyd, oma hyvinvointi ja siihen liittyvét osa-alueet. N&diden jélkeen ké&sitell&an
esimiehen hyvinvointia, hyvinvoinnin kehittdmista eri keinoilla ja hyvinvoinnin johtamista. Seuraa-
vassa luvussa kasitellaan tehokkuutta: mité tehokkuus on ja miten hyvinvointi vaikuttaa tehokkuuteen
tyopaikalla. Tyossa késitelladn myds huonoa tehokkuutta ja sen jalkeen keinoja milla tehokkuutta voi-
daan parantaa.

Tietoperustan jélkeen tulee tutkimusosio. Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena eli haas-
tatteluna. Haastattelut toteutettiin kolmelle henkildstdjohtajalle. Kysymykset pohjautuivat lahdekirjal-
lisuuteen hyvinvoinnista ja tehokkuudesta. Haastattelut totutettiin huhtikuun 2020 alussa. Kysymykset
analysoitiin yksi kerrallaan ja lopuksi tehtiin vastausten perusteella johtopaatokset.

Haastattelun tulosten perusteella henkildstojohtajien tydhyvinvointi on hyvaa ja he itse saavat vaikuttaa
siihen paljon. Tyotehokkuutta seurataan jokaisen henkildstdjohtajan organisaatiossa vuositasolla ja eri-
laisten tavoitteiden avulla, ja he kokevat sen hyvana asiana.
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This thesis examines well-being and effectiveness at work. In addition to theory, the thesis contains
interviews with three managers of human resources who work in different fields of the industry. The
goal was to examine the well-being and effectivity at work as well as to understand them as widely as
possible. Interviews were used in order to investigate how well-being is taken care of by human re-
sources managers and how to monitor their effectivity at work.

The theoretical part of this thesis deals with well-being at work and its different components. Things
that affect well-being at work are the employer, tasks, one’s own well-being and its components. In
the next part theory includes managers’ well-being, and how to develop and manage that. The next
theoretical part includes efficiency. This part explains what efficiency is and how well-being affects
efficiency at work. It also explains what bad efficiency can be. After that comes part which explains
how to develop efficiency.

The following part of the thesis explains the research part. Research was implemented as qualitative
research which was the interviews. The interviews were sent to three managers of human resources.
The interviews were at the beginning of April 2020. The questions were based on the researched the-
ory and they were analyzed to get the conclusions.

Based on the results of the interviews, the well-being is good for managers of human resources and
they can influence well-being at their work. Work efficiency is monitored in everyone’s organization
on an annual basis and in mind different kinds of goals and they all experience that as a good issue.
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1 JOHDANTO

Opinnéaytetyoni aiheena oli tydhyvinvointi tydpaikalla seka henkildstojohtajien tydhyvinvointi ja tutkin
my®s, miten hyvinvointi vaikutti organisaation tydtehokkuuteen. Aihe kiinnosti minua, koska tyéhyvin-
voinnilla on suuri vaikutus kaikkeen toimintaan tydpaikalla. Tyohyvinvointi on yksi iso kokonaisuus ja
siithen kuuluu todella monta eri osa-aluetta, joista jokainen osa-alue vaikuttaa toisen toimintaan. Myos
yksilén oma hyvinvointi ja siihen vaikuttavat asiat ovat mielenkiintoisi. Omaan hyvinvointiin voi jokai-
nen vaikuttaa my0s paljon itse, mutta silti monen oma hyvinvointi ei ole kunnossa. Ty6hyvinvoinnin
yllapitdminen voikin aiheuttaa haasteita organisaatiolle, jos siihen ei panosteta kunnolla. Tyéhyvinvointi
on talla hetkelld iso puheenaihe monissa organisaatioissa, ja tdméan takia myds ajankohtainen aihe.

Halusin tutkia, miten henkildstdjohtajien tyéhyvinvoinnista huolehditaan, koska he kuitenkin padosin
huolehtivat yrityksen tyontekijoiden hyvinvoinnista. Joutuvatko henkil6stojohtajat itse seuraamaan ja
huolehtimaan omasta hyvinvoinnistaan vai huolehtiiko joku heiddn hyvinvoinnistaan. Tyéhyvinvoin-
nilla on suuri merkitys kaikkeen yrityksen toiminnassa ja halusinkin tutkia myds, miten se vaikuttaa
organisaation ty6tehokkuuteen. Tehokkuudessa tutkitaan sitd, kuinka paljon voidaan saada aikaan tie-
tylla panostuksen maarélla. Tyotehokkuutta seurataan paljon ja sita halutaan kehittdd koko ajan parem-
maksi. Tekevétké hyvinvoivat tyontekijat tehokkaammin ja mielekkdadmmin t6ita. Helposti tehokkuus
menee tyohyvinvoinnin edelle ja organisaatiossa tarkastellaankin vain numeroita ja samalla unohdetaan

omien tyontekijoiden jaksaminen.

Opinnéaytetydssani oli kolme paalukua tyéhyvinvointi, tyétehokkuus ja tutkimusosio. Ty6hyvinvointi
kappaleessa tutkin yleisesti tyohyvinvointia, mistad se muodostuu, miten sitd voidaan kehittdd ja miten
sitd johdetaan. Tyohyvinvointiin vaikuttavat monet asiat ja, niiden rajaaminen juuri minun valitsemaan
aiheeseeni voikin olla haastavaa. Tydhyvinvoinnista ja hyvinvoinnista yleensakin 16ytyy paljon erilaista
materiaalia. Tydtehokkuutta koskevassa luvussa tutkin mita on tyétehokkuus, miten tyéhyvinvointi vai-
kuttaa tyotehokkuuteen ja miten sitd voitaisiin parantaa. Tyotehokkuuden tutkiminen on mielenkiin-
toista, koska ty6tehokkuuttakin on monenlaista. Tutkimusta kasittelevéassa luvussa esittelin tutkimuksen
kohteeni, miksi valitsin tdman aiheen tutkimuksen kohteeksi ja miten toteutin tutkimuksen seké lopuksi
analysoin sen tuloksia. Tutkimusosioni tarkoitus oli aukaista asiat kdytannossa ja nahda, miten niita asi-
oita toteutetaan todellisuudessa. Kéytin lahteina opinnaytetyoni aiheeseen sopivaa kirjallisuutta seka eri-

laisia internetlahteitd. Tutkimusosiossa l&hteend kdytin haastattelujen vastauksia.



2 TYOHYVINVOINTI

Tyo6hyvinvointi on yksi kokonaisuus, joka sisaltdd monta eri osiota. Siihen vaikuttavat itse tyd ja sen
lisdksi myds oma terveys ja hyvinvointi. Tyohyvinvointia taytyy edistéa jatkuvasti, eika sita voi korjata
yhdessa péivassa. Sita edistetddn yhteisty0ssé tyontekijoiden seké esimiesten ja johtajien kanssa. Ty0-
hyvinvointi kuuluu kaikille. (Sosiaali- ja terveysministerié 2020.) Nykyaan tyohyvinvointiin panoste-
taan huomattavasti enemmaén kuin aiemmin. Hyvinvoivasta tydyhteisosta on paljon enemman hyo6tya
organisaatiolle, kuin sellaisesta, joka ei voi hyvin. Hyvinvointiin panostaminen on organisaatiossa ta-

loudellisesti kallista, joten se kannattaa tehd& hyvin.

Hyvinvoivassa tyoyhteisossa puhutaan avoimesti kaikista asioista, jotta ne eivat jaa vaivaamaan myo-
hemmin. Avoimuus tydyhteisdssa kertoo luottamuksesta. Jotta tydyhteiso olisi hyvinvoiva, siella taytyy
olla kannustava ja innostava ilmapiiri, jossa jokainen tuntee itsensd arvokkaaksi ja arvostetuksi. Yhteen
hitsautunut tyoyhteiso selvidd ongelmatilanteista yhdessé. Palautteen antaminen on tarked osa tydyhtei-
sOssd. Se ei kuulu vain esimiehen tydnkuvan, vaan myds itse voi antaa palautetta omille tyGkavereille,
tdman avulla luodaan positiivista ja kannustavaa ilmapiiri tydpaikalle. Positiivisen palautteen antamista
kannattaa kaikkien harjoitella, koska se on tarkeé taito osata. On tarkedd myds huolehtia, etta tyémaara
pysyy hallittavissa. Liiallinen stressi vaurioittaa selvasti tydyhteison hyvinvointia. (Tyoterveyslaitos
2020.)

Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd on viisi: organisaatio, johtaminen, tydyhteiso, tyén hallinta ja
mina itse. Organisaation tavoitteet taytyy olla kaikkien tiedossa ja tavoitettavissa. Kehittyvé organisaatio
luo mielekasta tyota tyontekijoille. Johtamisella on suuri vaikutus tyéhyvinvointiin tydpaikalla. Kannus-
tava ja kehittdva johtaminen on avain hyvinvoivaan tydyhteisoon. Jokaisen tydntekijén tulisi tuntea it-
sensa arvokkaaksi tyoyhteisdssaan. Tyon hallinnalla tarkoitetaan mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyon-
tekoon ja sen kehittdmiseen. Viimeisena on oma hyvinvointi ja siitd huolehtiminen. Vaikka tyopaikalla
olisi aivan ihanteellinen tydhyvinvointi, mutta kukaan ei huolehdi omasta hyvinvoinnistaan, ei siita ole
mitédén apua. Hyvinvointi on kokonaisuus, ja jokaista osa-aluetta tdytyy hoitaa ja huoltaa jatkuvasti.
(Manka & Manka 2016, 76.)



2.1 Tyon ja tyonantajan vaikutus hyvinvointiin

Ty0paikan vastuulla on kehittad ja parantaa tyohyvinvointia tyopaikalla. Jos tyopaikalla tyoskentely ei
ole mukavaa vaikuttaa, se suoraan tyéhyvinvointiin. Tyontekijoiden taytyy kokea tyonteko turvalliseksi
ja palkitsevaksi. Tyohon kaytettavilla valineill& on suuri vaikutus tyontekoon eli niiden taytyy olla ny-
kyaikaisia ja tydergonomialtaan oikeanlaisia. (Tyoterveyslaitos 2020.) Tyonantajan omalla tekemisella
on suuri vaikutus tyopaikan ja tyon mielekkyyteen (KUVIO 1). Tyontekijat haluavat, etta heilld on mie-
lenkiintoinen ja haasteellinen tyd, joka motivoi heitd. Myos uuden oppimisesta on hydtyd myos jatkossa
seuraavissa tyopaikoissa ja ndin ollen tyontekija pysyy markkinakelpoisena. (Kauhanen 2016, 89.)

joustavat
tydajat

fyysisestd ja mielenkiintoi-

psyykkisesta set ja
kunnosta haasteelliset
huolehtiminen tyotehtavat

Tyonantajan
vaikutus
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olot seka terveysneu-
niiden syyt ja vontaja
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KUVIO 1. Ty6nantajan vaikutus tyéhyvinvointiin (mukaillen Kauhanen 2016, 89)

Tyopaikalla taytyy olla halu kehittaa tyéhyvinvointia jatkuvasti, ja puutteellisiin kohtiin taytyy puuttua.
Tyohyvinvoinnin yllapitdmiseen tarvitaan jatkuvaa panostusta ja siihen kéytettavia keinoja kannattaakin
muuttaa tietyin véliajoin. Pidemman paalle samat tavat voivat olla pitkastyttavia. Esimiesten ja tyonte-
kijoiden vélisen kommunikoinnin tulee olla helppoa ja toimivaa, koska myds tydntekijoiden taytyy saada

kertoa kehittdmisen kohteista tyOpaikalla. Tyontekijoiden tulisi tuntea, ettd heitd kuunnellaan ja heidéan



panostustaan organisaation toimintaa arvostetaan. Vaikutus mahdollisuudet organisaation toimintaan ja

sen kehittdmiseen liséavat tyontekijan arvostuksen tunnetta.

Ennaltaehkaiseva toiminta tyohyvinvoinnin kehittdmisessa on hyvin tarkedé. Ei korjata vain tiedossa
olevia ongelmia vaan ehkéistadn myos syntyvié ja tulevia ongelmia. Taman avulla luodaan hyvét tyéolot
tyoskennelld. Hyvinvoiva tydyhteisd ehkaisee turhia sairauslomia ja tydyhteison keskeisié ristiriitoja,
koska ndista aiheutuvat kustannukset voivat olla tyénantajalle todella kalliita. (Manka & Manka 2016,
92.) Ennaltaehkaisevésti panostaminen tyohyvinvointiin voi séastad huomattavan maaran rahaa seka ai-
kaa. Ongelmien kasvaessa isommaksi voi niiden korjaamiseen menné paljon resursseja ja kallista aikaa
organisaatiolta. Kannattaa kannustaa tyontekijoitd kertomaan puutteellisista asioista tarpeeksi ajoissa,
koska voi olla mahdollista, ettd esimies ei ole ollut tietoinen ongelmista. Samalla tdmé& luo luottamusta
tyontekijan ja esimiehen vélille.

TyOympériston pitéa olla turvallinen ja mahdollistaa mielekké&éseen ja laadukkaaseen tydntekoon. Hyvé
tydymparisto on viihtyisa ja sielld voidaan keskittya taysilla tydntekoon ilman minkaanlaisia hairidteki-
JOita. Siisti ja avara tydymparistd mahdollistaa turvallisen tydskentelyn tyopaikalla. Téll& ennaltaehkais-
taan tyotapaturmia, kuten liukastumisia tai kaatumisia. Jopa valaistuksella ja lampétiloilla on vaikutusta
oikeanlaisiin tydolosuhteisiin. Jokaisella tyénantajalla on velvollisuus tehda tydympéristosta turvallinen
ja toimiva tyontekijoillensa. Tydympadriston puutteista kannattaa olla yhteydessa esimieheen heti kun ne
huomataan. (Rauramo 2004, 114 - 120.)

2.2 Yksilén hyvinvointi

Yksilon hyvinvointi voidaan muodostaa kolmesta eri osa-alueesta: fyysinen hyvinvointi, psyykkinen
hyvinvointi ja sosiaalinen hyvinvointi. Kaikki osa-alueet liittyvat toisiinsa, eiké niita kannata tarkastella
yksittdin vaan kokonaisuutena. (Virolainen 2012, 11.) Hyvinvoiva tydntekijé tuntee tydpanoksensa tér-
kedksi ja on tdman takia motivoitunut ja vastuuntuntoinen. Han tietda tekevansa jotain tarkeaa yrityk-
selle. Tyo, jossa padsee nayttamaan omaa osaamista ja vahvuuksia on palkitsevaa ja yllapitaa tyohyvin-
vointia. Tydssa taytyy selkeésti tulla esille tavoitteet, jotta tydntekija osaa oikeilla keinoilla tavoitella
niitd. Hyvinvoiva tyontekija tuntee yhteenkuuluvuutta tydyhteiséonsa ja kokee tyonsa tarpeelliseksi.

(Tyoterveyslaitos 2020.)



Tyohyvinvointiin yksilona liittyvat monet eri asiat. Tydpaikalla on suurin vaikutus tyohyvinvointiin,
mutta myos yksilon omalla elamalla ja tekemiselld on siihen vaikutus. Perhe, terveydentila ja elintavat
vaikuttavat suoraan myds tyohyvinvointii. Hyvinvoiva tyontekija tuntee tydssadn innostusta, muka-
vuutta, mielihyvéa ja tyotyytyvéisyytta. Kun taas ei hyvinvoiva tyontekija tuntee ahdistusta, masennusta
tai kyllastyneisyyttd. Tyontekijan tuntiessa enemman negatiivisia asioita positiivisten sijaan, kasvaa sai-
raslomariski ja samalla myos tydtehokkuus heikkenee. Tydntekijén positiivisella elaman asenteella voi-
daan edesauttaa omaa hyvinvointia suuresti. Pessimistisen eldmén asenteen omaavan on huomattavasti
vaikeampaa lahted kehittdm&an omaa hyvinvointiaan. Kuitenkin pessimistinkin voi muuttaa positii-
viseksi kannustamalla ja kayttamalla oikeita keinoja. (Virolainen 2012, 11 - 16.) Omalla panostuksella
hyvinvointiin on tarked asema. Ty6paikka voi kannustaa parantamaan omaa hyvinvointia, mutta paatok-
sen ja tekemisen taytyy kuitenkin l&hted tyontekijasta itsestddn. Oman eldmén ongelmista voi kdyda
puhumassa esimiehelle, mutta myos jollekin ulkopuoliselle. Yleensd myos tyopaikka jarjestdd mahdol-
lisuuksia ulkopuoliseen apuun. Kukaan ei voi auttaa, jos ongelmia ei jaeta kenellek&an vaan ne pidetaédn

omana tietona.

Erilaisilla kannustimilla voidaan tyOpaikalla my0ds vaikuttaa tyontekijan omaan hyvinvointiin. Organi-
saation tehtadvana on tietenkin tehda tydoloista mahdollisimman mielekk&at, mutta myds erilaisilla kan-
nustimilla voidaan tyontekija saada innostumaan tydstaan. Samalla tima myds parantaa hyvinvointia.
Kannustimina voidaan kéyttaa erilaisia bonuksia ja lahjoja seké jarjestetaan tyontekijoille tapahtumia,
joihin osallistumalla saa jotain etuja. Tydilmapiirista ei kuitenkaan saa luoda liian kilpailuhenkista,
koska se voi aiheuttaa paineita sellaisille henkil6ille, jotka eivat ole niin kilpailuhenkisié. Tarkoituksena
on luoda positiivista yhteishenked. TyOpaikalla pitad kuitenkin olla tasapuolinen kohtelu kaikkia tyon-
tekijoitdan kohtaan. (Virolainen 2012, 14 - 16.) Tyd voi kayda tylséksi, jos tyotehtavat eivat vaihdu
tarpeeksi usein. Kannustimilla voidaan saada uutta mielenkiintoa ty6ta kohtaan, vaikka tyétehtavat py-

syisivét samoina vuodesta toiseen.

2.2.1 Fyysinen hyvinvointi

Fyysinen hyvinvointi siséiltaa terveelliset elaméntavat, riittavan levon seké fyysisen kunnon. Oma fyy-
sinen hyvinvointi on parhaimmillaan, jos jokaisesta osa-alueesta huolehditaan. Jos edelld mainituista
asioista ei huolehdita tarpeeksi hyvin voi siitd seurata mm. sairauspoissaoloja, ty6tapaturmia tai vaikka

tyouupumus. (Otala 2003, 20.) Tyonantajan olisi hyva keksia erilaisia keinoja yllapitdimaan tyonteki-



joidensa fyysista hyvinvointia, kuten liikuntaharrastusten tukemista tai ruokavalio-ohjeistuksia saannol-
lisin véliajoin. Tyontekijatkin voisivat innostua omasta hyvinvoinnistaan, jos tydnantaja kannustaa sii-

hen.

Jokainen ihminen tarvitsee liikuntaa pysyakseen hyvinvoivana ja terveend. Jos ty6té tehdadn samalla
paikalla litkkumatta joka paiva, on tdrkedd huolehtia liikunnasta vapaa-ajalla. Monipuolisella ja s&an-
nolliselld litkunnalla on positiivisia vaikutuksia mielialaan sek& tyokykyyn. Liikunnan avulla voidaan
saada jopa 20 vuotta lisdd voimavaroja omaan jaksamiseen. (Rauramo 2004, 54.) S&&nnéllinen liikunta
auttaa helpottamaan ja hallitsemaan tyostd aiheutuvaa stressid, parantaa unen laatua, nostaa itsetuntoa
seké vaikuttaa positiivisesti tydskentelyysi. Hyvéan fyysisen kunnon omaava henkil6 palautuu rasituk-
sesta huomattavasti nopeammin ja paremmin kuin sellainen, joka ei harrasta liikuntaa. Kuntoa on kui-
tenkin yllapidettavé itse. Tyonantaja voi tarjota erilaisia mahdollisuuksia litkunnan harrastamiseen,
mutta itse liikkumisen on lahdettava tyontekijastd itsestadn. (Tyoterveyslaitos 2020.)

Kokonaisvaltainen hyvinvointi sisaltdd myos hyvét ruokailutottumukset. Saannéllinen ruokailurytmi
auttaa jaksamaan seka toissa ettd vapaa-ajalla. Ruoan pitéisi olla kevyttd, mutta ravitsevaa. Liian tuhti
ateria aiheuttaa vasymystd, kun taas liian véhan ravinteita sisaltdva ruoka jattda nalan tunteen, joka taas
aiheuttaa turhien valipalojen napsimista. Ateria kuuluisi sy6déa rauhassa ja pureskella kunnolla. (Tyoter-
veyslaitos 2020.) Terveellinen ruokavalio siséltada kasviksia, hedelmid, marjoja, hyvié rasvoja, viljoja,
proteiineja, lihaa ja juotavaa. Jos oikeanlaisen ruokavalion I6ytdminen aiheuttaa ongelmia, kannattaa

kaantya ammattilaisen apuun. (Mehildinen 2020.)

Hyvin nukkunut ja levannyt ihminen on tehokas tyontekija. Tyontekijan lepoa voi héirita liiallinen tyo-
stressi tai huonot tydaikajarjestelyt. Liiallinen univaje voi aiheuttaa tarkkaavaisuus hairidita seké mie-
lialan muutoksia. (Tydterveyslaitos 2020.) Levon ja unen tarve vaihtelee, mutta on yleensa kuuden ja
yhdeksan tunnin vélilla. Univajeessa tydskentely on myds turvallisuusriski tydpaikalla seké itse tyonte-
kijalle, mutta myds tyokavereille. Suositeltava vuorokausirytmi olisikin 8 tuntia toitd, 8 tuntia vapaa-
aikaa ja 8 tuntia unta. (Rauramo 2004, 52 - 53.)



2.2.2 Psyykkinen hyvinvointi

Psyykkinen hyvinvointi tarkoittaa samaa kuin mielenterveys. Siihen vaikuttavat mm. harrastukset, ih-
missuhteet ja tunteet sek& yleinen eldménhallinta. (Verkko Varia 2020.) Psyykkinen hyvinvointi kuvaa
hyvinvointia kokonaisuudessa. Psyykkista hyvinvointia voidaan kehittdd seuraamalla omaa hyvinvointia
ja jaksamista. EIama pit&a rytmittad, jotta 10ytaa aikaa kaikelle tarvittavalle. (Otala 2003, 21.) Psyykki-
sen hyvinvoinnin huono laatu vaikuttaa suoraan omaan jaksamiseen seka tyokykyyn. Pahimmillaan jos
pyykkistd hyvinvointia ei hoideta, voi siitd aiheutua pysyvaa tyokyvyttomyytta pitkaksikin aikaa tyon-
tekijalle. Psyykkiseen hyvinvointiin panostetaan nykydan huomattavasti enemman, koska psyykkiset
ongelmat tyontekijoilla ovat lisddntyneet jokaiselle alalla. Psyykkisid ongelmia voi aiheuttaa liiallinen
stressi tai liian kovat vaatimukset ja tavoitteet tyopaikalla. Ihanteellista olisikin, ettd tyopaivéan péatteeksi
tyGasiat jaisivat tyopaikalle, eivét ne painaisi mieltd endd kotona.

Psyykkisella hyvinvoinnilla voi olla merkittavé vaikutus sairaspoissaoloihin seké yleiseen viihtyvyyteen
tyopaikalla. Psyykkisen hyvinvoinnin kohentamisella voikin olla hyvin positiivinen vaikutus tyopai-
kalle. Yksi suurimmasta psyykkisten ongelmien aiheuttajasta ty0paikalla on kiire. Kiire aiheuttaa ahdis-
tusta tyosté ja tyontekija kokee riittamattomyyttd. Psyykkista hyvinvointia voidaan kehittdd jakamalla
toita tasaisesti tyon tekijoiden kesken, sek& varmistamalla, ettd jokainen tyontekija saa tarvittavan méaa-
ran lepoa ja vapaa-aikaa tyon lisaksi. Vakituinen ty6 voi parantaa psyykkisen hyvinvoinnin laatua. Epé-
varmuus tyon jatkuvuudesta aiheuttaa jatkuvaa stressia tyontekijalle. Jokaisella tyontekijéllé on oikeus
ilmaista omia tuntemuksiaan tyOpaikalla. Tunteiden pitdminen vain itselld&n ei ole hyvéksi. Tunteita
pitéd saada purkaa, mutta oikeissa pakoissa. Tunteiden purkaminen tyontekijoiden kesken on oiva tapa
siihen. (Virolainen 2012, 18 - 19.)

Jokaiseen péivaan pitdisi varata aikaa oman mielen rentouttamiselle ja latautumiselle. Mieli rasittuu pai-
van mittaan jatkuvasti ja jos sita ei rentouta missaan vaiheessa voi siitd helposti syntyd uupumista. Tyo-
paikan ja oman elamén stressitekijoita tulisi miettid ja vahentdd. (Rauramo 2004, 70.) Talla hetkella
mielenterveydelliset ongelmat ovat paljon puheenaiheena ja ne tulisikin ottaa tydpaikoilla vakavasti.
Omaa psyykkista hyvinvointia voi parantaa. Loyda itselle sopiva intohimo ja toteuta sitd. L&hipiiriin
kannattaa hankkia positiivisia ihmisid, koska positiivisuus tarttuu. EIamassa tulee myds tehda virheita ja
niista oppii. My0s pettymykset kuuluvat elaméan, mutta niihin suhtautumista voi harjoitella. Mukavuus
alueelta poistuminen kehittaa itsetuntoa ja lisdd motivaatiota. Jokaisen kuuluisi uskoa itseensa. (Mie-
lenihmeet 2020.)



2.2.3 Sosiaalinen hyvinvointi

Sosiaalinen hyvinvointi on koko tydyhteison voimavara kuten myos tydntekijdn oma voimavara. Sosi-
aalinen pddoma voidaan muodostaa viidesté eri kohdasta (KUVIO 2). Tyopaikalla on suuri vaikutus
sosiaalisen hyvinvoinnin laatuun. Sosiaalisella paineella tyontekijat saadaan innostumaan esimerkiksi
terveellisistd eldmantavoista. Jos suurin osa tydntekijoisté eldé terveellistd ja hyvad elaméa, voi se myds
kannustaa muita tyontekijoita tavoittelemaan samaa. Tydyhteisosté tuleva tuki ja kannustus lisdé sosi-
aalista hyvinvointia ja samalla oma itseluottamus kehittyy. (Manka & Manka 2016, 133 - 134.)

Yhteiset
arvot ja
normit

Sosiaaliset
suhteet,
verkostot

Sosiaalinen
paaoma

Osallis-
tuminen

Vastavuo-
roisuus

KUVIO 2. Sosiaalinen pddoma (mukaillen Manka & Manka 2016, 134)

Sosiaalinen hyvinvointi muodostuu ihmissuhteista, vuorovaikutustaidoista ja verkostoista. Naitd voi-
daan lahteé kehittaméaan liséamalla vuorovaikutusta erilaisten ihmisen kanssa ja parantamalla vuorovai-
kutustaitoja. Osallistumalla erilaisiin tapahtumiin ja verkostoitumalla. Omaa ihmistuntemustakin voi ke-
hittaa ja tdman avulla oppii tunnistamaan itselle sopivimmat henkil6t. Jos tydpaikalla joku henkilé omaa
huonot sosiaaliset taidot, vaikuttaa se myos koko tydpaikan hyvinvointiin. Tydpaikalla voi helposti jaada
ulkopuoliseksi ja yhteistyotaidot heikentyvét, tiedon jakaminen voi vaikeutua ja putoaa tyopaikan kehi-
tyksesté pois. (Otala 2003, 22.)



TyOpaikalla kannattaa panostaa sosiaaliseen hyvinvointiin, koska se on yksi avaintekijdista hyvaan tyo-
hyvinvointiin tyOpaikalla. Tyokavereihin tutustuminen luo yhteisollisyytta tyOpaikalla. Kaikkien kanssa
ei voi olla kaveri, mutta jokaisen kanssa on tultava toimeen. Hyva tydyhteisO auttaa toisia tarpeen vaa-
tiessa ja, jos tyopaikalla on hyva yhteishenki, on helpompaa menna kysymé&an apua tarvittaessa. Hyva
keino lisaté tyontekijoiden sosiaalista kanssakéymisté on sijoittaa tyopisteet 1ahelle toisiin, koska se syn-
nyttad sosiaalisia kohtaamisia. Hyvin luodut ystavyyssuhteet tyopaikalla voivat jatkua lopun elamaa.
(Virolainen 2012, 24 - 25.)

2.3 Esimiehen hyvinvointi

Esimiehen hyvinvointi muodostuu hyvin samoista asioista, kuin tyontekijoidenkin. Tyon pitéé olla mie-
lekdstd, sujuvaa ja tuottaa onnistumisen tunnetta. Esimiehet saavat omat voimavaransa tyéhénsa muilta
esimiehiltd. My0s esimies tarvitsee palautetta ja kannustusta omaan tyohonsé ja alaisten tuki antaa voi-
maa esimiehen ty6hon. Esimiestydssa jaksamiseen vaikuttavia asioita on monenlaisia (KUVIO 3). Hy-
vinvoivan ty0yhteison johtaminen vaatii myds oman hyvinvoinnin huolehtimisesta. Oma hyvinvointi ei
saa jaada taka-alalle muiden hyvinvoinnin takia. Hyva tyopaikka koostuu hyvéstd johtamisesta, toiden
selkeésta jarjestelystd, pelisdannoistd, avoimesta vuorovaikutuksesta, hyvasta organisaatiosta ja toimin-

nan arvioinnista. Ndma asiat kuuluvat myoés esimiehen tyohyvinvointiin. (Hankonen 2015.)
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Vaikuttamisen
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Tyo taka-alalle
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aasteellinen
tyo ja
onnistumiset

KUVIO 3. Esimiestydn voima (mukaillen Riitta Hankonen 2015)
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Esimiehen ty6hyvinvointii vaikuttaa monet eri asiat. Esimies on vaikeammassa asemassa kuin tyonteki-
jat silla han voi saada kaskyja ylemmalta taholta, mutta samalla hanen taytyy huolehtia omista alaisis-
taan. Korkeat tavoitteet ja vaatimukset rasittavat ja aiheuttavat stressia, miké voi johtaa pitkiin tyopéaiviin
ja toiden hoitamiseen my0s vapaa-ajalla. T&ma rasittaa suoraan esimiehen omaa tyéhyvinvointia. Esi-
miehenkin olisi siis hyva saada tukea omaan ty6honsd. Tama saattaa olla haastavaa, koska esimies on
yleensa yksin péaatostensd kanssa. Ulkoisen avun saaminen voisi olla ratkaisevaa téssé tilanteessa tai
sédannolliset palaverit esimiesten kesken, jossa voitaisiin purkaa omia huolia ja murheita. Tyon hallitta-
vuus ja mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohon lisddvat tydhyvinvointia. Joten on hyvin mahdollista, etta
alemmassa esimiesty(ssa oleva ei koe ty6hyvinvointiaan niin hyvaksi kuin ylemmassa asemassa oleva
esimies. Kuitenkin yleensé esimiesten hyvinvointi on parempaa kuin tyontekijoiden. (Virolainen 2012,
202.)

2.4 Tybhyvinvoinnin kehittdminen

Tyohyvinvoinnin kehittdminen l&htee organisaation tarkastelemisesta. Tutkitaan organisaation strate-
giaa ja kulttuuria, henkildstorakennetta, tydhyvinvoinnin nykytilaa ja minkélaisia toimenpiteité vaadi-
taan. Strategia kertoo organisaation tulevaisuuden tavoitteista ja suunnitelmasta niiden saavuttamiseksi.
Haasteita asettaa organisaation odotukset strategialle ja niiden toteuttaminen. Toimivinta olisi tehda ly-
hyen aikavélin suunnitelmia pitkien sijaan. Nain niita voitaisiin kehittda tarpeen vaatiessa. Strategian
muotoilemiseksi 16ytyy paljon erilaisia tytkaluja. Ne voidaan jakaa vaikka seuraavaan neljaan eri ryh-
méaan (KUVIO 4). (Kauhanen 2016, 63 - 66.)

Tyokalut uuden

Tyokalut tehokkuuden
parantamiseksi (SWOT,
Balanced Scorecard +
strategiakartat)

luomiseksi
(skenaariotyoskentely,
yhteiskehittaminen, co-

Tyokalut resurssien
kehittamiseen
(benchmarking, oppiva
organisaatio)

Tyokalut asemointiin
(BCG-portfolioanalyysi,
PESTEL-analyysi,
riskianalyysi

creation)

KUVIO 4. Tyokalut strategian muotoilemiseksi (mukaillen Kauhanen 2016, 64 - 65)

Organisaatiokulttuuri on ihmisten kéyttaytymiseen vaikuttava tekija. Se kuvaa minkalainen arvomaa-
ilma organisaatiolla on ja yleensa se on muodostunut organisaation perustamisen ajoilta asti. Se voi olla
organisaation kehittymisen este tai mahdollisuus kehittyd, jos kulttuuri on innovatiivinen ja joustava.

Henkilostostrategian avulla organisaatio varmistaa sen henkildstérakenteen, henkildston osaamisen seka
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palkitsemis- ja kannustinjarjestelmén. HenkilOstostrategian kehittdminen aloitetaan haasteista ja ongel-
mista. Kehittdmisen pohjaksi ei riitd pelkastaan tyotyytyvaisyys tutkimus vaan taytyy tutkia huomatta-
vasti syvemmélle. Tutkitaan henkiléstorakennetta ja sen piirteitd. Taman jalkeen osataan l&hted kehitta-
maéaan yrityksen henkildstorakennetta. Tyohyvinvoinnin nykytilaa taytyy analysoida. Analysoitavia asi-
oita voivat olla seuraavat kohdat (KUVIO 5). (Kauhanen 2016, 70 - 75.)

Henkiloston Poissaolot

Tyotyytyvaisyys

motivaatiotaustat

Vaihtuvuus/pysyvyys

Poissaolokustannukset

Tyo6tapaturmien
lukumaara ja -

Ammattitautitapaukset
ja -kustannukset

Tyokykyindeksit

kustannukset

Ennenaikaisen
elakoitymisen
kustannukset

Elakoitymisiat

KUVIO 5. Ty6éhyvinvoinnin analyysin osa-alueet (mukaillen Kauhanen 2016, 75)

Tyohyvinvoinnin kehittdminen vaatii resursseja organisaatiolta, mutta jos organisaatio on halukas kehit-
tdmaén omaa tyohyvinvointiaan, siihen 10ydetaédn kylla aikaa ja rahaa. Organisaation taytyy nahda ke-
hittdminen investointina eiké kuluerdna. Hyvinvoiva organisaatio lahtee kuitenkin hyvinvoivasta henki-
I6kunnasta. Samanaikaisesta ei kannata ldhted kokeilemaan erilaisia toimenpiteitd tyéhyvinvoinnin ke-
hittdmiseksi, vaan tutkitaan ja valitaan yksi toimiva keino ja sen avulla lahdetdén toimimaan. Yhden ja
oikeanlaisen toimenpiteen avulla paéstdan syventymaan kunnolla ongelmaan. Hyvinvoinnin kehittami-
nen voi vieda vuosia organisaatiossa, jos siellda on paljon ongelmia. Tyéhyvinvointia voidaan lahteé ke-
hittdmaan myos organisaation oman nakoisella tavalla. Erilaisia kilpailuja tai tapahtumia, jotka edesaut-
taisivat suhteiden muodostumista ja loisivat tyopaikalle yhteisollisyytta. Yhdessa tekeminen yhdistaa.
(Virolainen 2012, 134 - 137.)
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2.5 Tybhyvinvoinnin johtaminen

Tyoyhteison hyvinvoinnilla on jokaisessa organisaatiossa keskeisend asiana johtaminen. On todella
helppoa toteuttaa huonoa johtamista kuin hyvéé johtamista. Omaan ty6honsé kyllastynyt johtaja levittaa
huonoa oloaan myds henkilostoonsa. Esimiehen tulee olla henkildstonsa turva ja tuki, seké& esimiehen
on pyrittdva saamaan tyopaikalle luottamuksen ja vuorovaikutuksen ilmapiirid. Térked asia johtamisessa
onkin johtaa ihmisia eik& vain organisaatiota. Henkildston pitéisi olla innovatiivista ja luovaa ja tdhén
paastaan, jos johtaminen on samanlaista. (Vesterinen 2006, 83 - 85.) Tyon hallinnalla, henkildstjohta-
misella ja joustavuudella luodaan hyvinvoiva ja tuloksellinen tydpaikka. Hyvinvoiva tydyhteiso luo pit-
kadn kestavia tyosuhteita ja mielekkyytta tyohon. Tarkein avain tydhyvinvointiin on, etté tyontekijé tun-
tee tekevans jotain merkityksellistd, oikeanlaisen henkilGstdjohtamisen tulos on tdmé. (Suonsivu 2014,
135 - 136.)

Tyo6hyvinvointi on yksi osa henkildstdjohtamista. Tyohyvinvoinnin johtamisessa tulisi ottaa huomioon
tyontekijan jaksaminen ja kuormittaako ty0 tydntekijéa litkaa. Tyohyvinvointi kuuluu ndhdé osana yri-
tyksen suunnitelmallista ja ennakoivaa strategiaa. Jos ty6hyvinvointi on puutteellista, siihen tulee puut-
tua. Terveellinen ja tasa-arvoinen tydyhteisé on hyvén tyéhyvinvoinnin perusta. (Suonsivu 2011, 164 -
169.) Ty6hyvinvoinnin johtaminen on monen asian kokonaisuus. Hyvinvointi pitdd ndhda kokonaisuu-
tena ja siihen panostaminen organisaation voimavarana. Tyohyvinvoinnista on myds tehtava osa orga-
nisaatiota ja sen arvomaailmaa. Nama kolme osa-aluetta toimivat pohjana tyéhyvinvoinnin johtamiselle.
(Virolainen 2012, 105.)

Tyo6hyvinvoinnin johtamista seurataan jatkuvasti erilaisilla mittareilla, kuten esimerkiksi tyotyytyvai-
syyskyselylla. Naiden mittareiden pohjalta mietitdadn kehittdmiskohteita ja toimenpiteita. Tyéhyvinvoin-
nin johtaminen kuuluu organisaation kaikille esimiehille ja heidén pitéa olla halukkaita kehittamaan sitéa.
Hyvinvoinnista kiinnostunut ja siihen tahtaava esimies on oiva esimerkki myds tyontekijoille ja samalla
hén innostaa tyodntekijoitddn parempaan hyvinvointiin. Yksi oleellisimpia asioita tyéhyvinvoinnin joh-
tamisessa ja kehittdmisessa on esimiehen nakyvyys tyopaikalla ja yhteen kuuluvuus tyontekijoidensa
kanssa. Henkiloston taytyy nahda esimiehet samanvertaisina itsensa kanssa. (Virolainen 2012, 106 -
109.)
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3 TEHOKKUUS

Tehokkuus tarkoittaa melkein samaa asiaa kuin tuottavuus, mutta niissa tutkitaan asiaa eri tavoilla. Te-
hokkuudessa tutkitaan sitd, kuinka paljon voidaan saada aikaan tietylla panostuksen maaralla. Mika
keino olisi kaikista tehokkainta organisaation toimivuuden kannalta. Tehokkuus mé&éritelldan vertaa-
malla asiaa johonkin toiseen asiaan. Tehokkuudella ei tutkita onko jokin asia jarkevé vaan silla mitataan
ainoastaan, onko se tehokasta. (Mehtonen 2018.) Tehokkuus on asioiden tekemistd, toteuttamista ja val-
mistumista. Tyoté voidaan tehdd paljon ja kiireelld, kuitenkaan mitddn saamatta valmiiksi. Olennaista
on tehdd asiat tehokkaasti ja saada ne valmiiksi. (Roine 2012.)

Tehokkuus ei kuitenkaan aina tarkoita mahdollisimman nopeasti tehtya tydtehtavaa, koska joskus tehta-
vt vaativat aikaa ja niita ei saada heti valmiiksi. Nopeasti tehty voi olla paljon huonompi kuin kunnolla
tehty. Pahimmillaan tyGtehtdva tulee uudestaan tehtavaksi ja silloin siihen menee huomattavasti enem-
man aikaa kuin oli suunniteltu. (Koivunen 2020.) Tehokkuuden yll&pitdminen on térke&&. Tehokkuutta
seuraamalla voidaan selvitd vaikeimmista ajoista keskittymalla juuri oikein asioihin ja tekeméll& ne te-
hokkaasti. VVoittoa tavoittelematon organisaatio ei voi menestyd. Huonoimmassa tapauksessa tyonteki-

joiden tydpaikat voivat olla vaarassa, jos tehokkuutta ei seurata. (Ahlroth 2019.)

3.1 Tyohyvinvoinnin vaikutus tehokkuuteen

Tyohyvinvointi vaikuttaa suoraan yrityksen tuottavuuteen. Jos tydhyvinvoinnissa ei ole onnistuttu, siita
seuraa poissaoloja ja tapaturmia tyOpaikalla, joka vaikuttaa suoraan yrityksen kustannustehokkuuteen.
(Otala 2003, 14) Hyvinvoiva tydyhteisé on hyvin toimeentuleva, innokas seké innovatiivinen ja naita
taitoja tarvitaan, jotta organisaatio menestyy ja on toiminnaltaan tehokas. Oma tehokkuus muodostuu
suorituskyvysta, joka linkittyy automaattisesti omaan tyéhyvinvointiin. Oman aikataulun hallinta ja sen
jarjestdminen lisaé tyotehokkuutta. Itse voikin pohtia mita turhaa omassa tyonteossa on ja mita voisi

karsia pois. Véhentamalla turhia tekijoitda omasta tyonteosta voidaan nopeuttaa omaa tydtehokkuutta.

Tyo6hyvinvoinnin edistdminen lisaa organisaation taloudellista hyétya. Hyvinvoiva tydyhteisd on tehok-
kaampi ja sitoutunut, joka johtaa suoraan myds tuottavuuden kasvuun. Hyvé tyéhyvinvointi tydpaikalla
tekee tyonteosta mielekkadmpéa ja silloin tyontekija haluaa tuottaa omaa parasta tulostaan tyota teh-

dessa. (Murto 2017.) Kannustavalla ja hyvalla johtamisella saadaan aikaan hyvinvoiva tyoyhteiso, joka
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tekee t6itd motivoituneena ja innokkaana. Jos tyo ei ole tyontekijélle mielekastd, hén tekee sité puolite-
holla ja on helpommin poissa toistd. Kuitenkin myds liian motivoitunut tyontekijd, joka saapuu toihin
puolikuntoisena, on yhta huono, koska silloin hankaan ei voi antaa taytta tydpanostaan tyéntekoon.

Hyvinvoiva ty0yhteist on tavoitteellinen. Koko tydyhteisoll& on tiedossa organisaation tavoitteet ja mi-
hin jokaisen pitéisi pyrkid omalla tydpanoksellaan. Hyvinvoiva organisaatio on asettanut tavoitteet sel-
laisiksi, ettd ne ovat saavutettavissa ja juuri omalle henkil6stolle sopivia. Henkilostéa on kuunneltu, kun
tavoitteita on mietitty ja asetettu. Puutteellisiin kohtiin ty6hyvinvoinnissa kannattaa puuttua mahdolli-
simman nopeasti, koska sill& on suuri vaikutus tuloksellisuuteen tydpaikalla. (Manka & Manka 2016, 82
-83.)

3.2 Huono tehokkuus

Tehokkuuden tavoittelu ei saisi mennd niin pitkélle, etté siind uhrataan tyontekijoiden hyvinvointi sen
eteen. Pahimmillaan tyontekijat saattavat siirtyd kilpailijalle toihin. Nykyaan tehokkuus vaatimukset
kasvavat jokaisella tyOpaikalla, mutta kadntdpuolena voi olla, etté tulosta pyritdan tekemaan silti mah-
dollisimman pienilla resursseilla. (Ahlroth 2019.) Huonoa tehokkuutta 16ytyy varmasti jokaisesta orga-
nisaatiosta. Onkin kyse siitd, miten sitd voidaan ldhted parantamaan, silld parantamisen varaa 16ytyy
jokaisesta tyOpaikasta. Parantaminen taytyy aloittaa tutkimalla asioita ja perehtymaéll& organisaation toi-

mintaan. Puutteellisten kohtien 16ydyttya niiden kehittdmiseen pohditaan erilaisia keinoja.

Huonoa tehokkuutta aiheuttaa esimerkiksi tydtehtavien liiallinen maara yhdelld henkil6lla tai vaikka
yliméaéraisten epdoleellisten asioiden tekeminen omien tyotehtédvien lomassa. Huomio herpaantuu hel-
posti muualle, jos ympérilla on hairiotekijoita ja tamékin vaikuttaa suoraan tyétehokkuuteen. Myds
huono johtaminen aiheuttaa tehokkuuden heikentymista. Tyontekijoiden motivaatio tyéhon katoaa ja he
eivat ole halukkaita kehittdmaan itsedan tai omia tydtehtdviaan. Tehokas toiminta ei tarkoita Kiirettd,
mutta Kiire helposti tappaa tehokkuuden. Kommunikaatio esimiesten ja tyontekijoiden valilla on kaik-
kein tarkeintd jokaisessa organisaatiossa. Huonolla kommunikaatiolla ei kehittamisen kohteet tule tie-

toon esimiehille.

Esimiehen toiminnalla voidaan vaikuttaa organisaation tehokkuuteen. Huono esimies voi pilata tehok-
kuuden, vaikka tyontekijat kykenisivatkin hyvaan tulokseen omassa tydssaan. Esimiehen tyotaakka ei

saa liian iso hé&nelle. Johdettavia ei saa olla liikaa, koska silloin esimiehen aika ei riita tarpeeksi jokaisen
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tyontekijan huomioimiseksi ja tyontekija ei saa tarpeeksi tukea omaan tydskentelyynsé. Tyontekijat huk-
kaavat omat tavoitteensa, jonka takia tehokkuus karsii tyopaikalla. Esimiehen oman tyon tavoitteet voi-
vat kadota, jos hén ei pysty keskittym&an omaan tyoéhonsa ollenkaan. Esimiehilld on myds rajansa. Hel-
posti niitd ei vain myonneta ja yritetdan litkaa oman sietdmisrajan ylitse. Huonosti voiva esimies luo

huonosti voivia tyontekijoita. (Ahlroth 2019.)

3.3 Tehokkuuden parantaminen

Tehokkuutta voidaan l&hted parantamaan organisaatiossa monilla eri tavoilla. Tehddin tydntekijoiden
tyoskentelysta jarjestelmallistd ja jatetddn kaikki turha ja ylimaardinen pois. Tyon teossa turhiin asioihin
voi kulua yllattdvankin paljon aikaa eiké sit4 itse huomaa ollenkaan. Itse saattaa tehda jotain sellaista
mité ei osaa edes ajatella tekevansa turhaan. Yksi toimiva keino onkin menna tydskentelemaan jonnekin
muualle samaan hommaan ja huomata, ettd saman homman voi tehda eri tavalla. Tdma voi avata silmia

monille uusille asioille.

Tyoympéristolla on suuri vaikutus tyontehokkuuteen ja sitd voidaan parantaa seitseméll& eri keinolla
(KUVIO 6).

Riittava
valaistus

Oikean-
laiset
kalusteet

Luonto-
elementit

Tyoymparisto

KUVIO 6. Tydympériston vaikutus tehokkuuteen (mukaillen Jobilla 2016)
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Hyvin suunniteltu tydymparisto voi parantaa tyotehoa jopa 20 prosentilla. Huono valaistus vésyttaa ja
parasta olisikin saada luonnonvaloa tyoskentelypisteelle. TyOpisteelld taytyy olla myds ergonomiset
tyoskentelyvalineet. Liiallinen sotku ei edesauta tydskentelytahtia, jos tavarat eivét ole heti saatavilla.
Erilaisilla vareilla ja hajuilla voidaan vaikuttaa tyontekijoiden mielentilaan. Ty0ymparistossa pitad myos
olla tyéskentelyrauha, kuitenkaan liian hiljainen tydskentelyalue ei ole mydskaan ihanteellinen. Huone-
kasvit piristavat myos tyopaivad. Yhdenkin asian puutteellisuus voi vaikuttaa negatiivisesti ty6tehokuu-
teen. (Jobilla 2016.)

Esimiehen tydskentely on avainasemassa tehokkuuden kehittamisessé. Esimiehen tehtdva on saada tyon-
tekijat innostuneiksi ja motivoituneiksi tydhonsa. Hyvé esimies saa tyontekijansa luoviksi ja motivoitu-
neiksi. Innostuneen ja sitoutuneen ilmapiirin luominen ei ole helppoa, mutta ei mahdotontakaan. Han-
kalissakin asioissa esimiehen tehtdvéand on hoitaa ne hyvin, mutta han ei saa luoda silla huonoa ilmapiiria
tyopaikalle. Hyvan luottamuksen esimies saa tyontekijoihinsa olemalla avoin ja jakamalla tyohon liitty-
vid tavoitteita tyontekijoiden kesken. Tiedon pitdminen omana ei edistd avoimuutta ja luottamusta tyo-
paikalla. Esimiehen ja tyontekijoiden vélilla oleva ymmérrys on silloin hyvd, kun tyontekijat osallistuvat
ja kehittavat esimiehen kanssa yhdessa toimivampia tyoskentelytapoja. Faktatiedon saaminen organi-
saation tehokkuudesta kuuluu esimiehelle. Tiedon seuranta ja kehittdminen vaatii sellaisia toiminnan
mittareita, ettd tiedetddn mitka asiat ovat toimineet ja mitka eivat. Niihin asioihin, jotka eivat toimi, on

puututtava heti ennen isompia ongelmia. (Ty6turvallisuuskeskus 2013.)

Tyoyksikoiden palaverit voivat tuntua turhilta, mutta todellisuudessa ne ovat yksi tarkeimpia tehokkuu-
den kehittdmisen keinoja. Palavereissa jaetaan tietoa seké ideoidaan uusia ja parempia ty6tapoja. Kehit-
tdmisen tavoitteena on lisata tehokkuutta ja tuottavuutta organisaatiossa. Palavereissa annetaan mahdol-
lisuus pysahtya ja tutkia tyota ja ratkaista siina olevia ongelmia. Niiden tarkoitus on uudistaa toiminta-
tapoja ja tyomenetelmid. Asiat eivét kuitenkaan aina ratkea palavereissa, jonka jélkeen asian kehitta-
mista jatkaa tyOpari tai tyéryhma. Esimiehen olisikin tarkeda kannustaa tyontekijoitadan osallistumaan
palavereihin ja ideoimaan kehittdmisen kohteita seké jakamaan ne muiden tietoisuuteen. (Tyoturvalli-
suuskeskus 2013.)
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4 HAASTATTELUTUTKIMUS

Toteutin tutkimuksen kvalitatiivisena tutkimuksena eli laadullisena tutkimuksena. Kysymykset oli ra-
kennettu tutkimaan aiheen osa-alueita ja antamaan kattavat vastaukset kysymyksiin. (Taloustutkimus
2020.) Tutkin tyohyvinvointia ja tyotehokkuutta. Teorian lisdksi minusta oli oleellista toteuttaa my0ds
haastattelu. Haastattelut oli tarkoitus toteuttaa kasvotusten, mutta tilanteen muututtua toteutin ne online-
haastatteluina. Haastattelin eri alojen henkil0stdjohtajia saadakseni erilaisia ndkokulmia ja ndhdakseni
millaisia toimintatapoja heidén alallaan kaytetdaan. Kysymykset liittyivat paljon heihin itseensa organi-
saation sijasta. Toimintatavat voivat vaihdella huomattavan paljonkin alojen mukaan. Toiselle ty6hy-
vinvointi voi olla yksi tarkeimmist4 voimavaroista, kun taas toiselle kaikkein térkeintd voi olla tehokas
toiminta. Tavoitteena oli perehtya tutkittavaan asiaan tarkemmin ja antaa vastaajille mahdollisuus vas-
tata miten he itse haluavat. Haastattelukysymyksia oli 32 ja ne liittyivat teoriaan, jota olen aiemmin tassé
tyossa tutkinut. Haastateltava ei saanut kysymyksia tietoonsa ennakkoon, koska halusin mahdollisim-
man rehellisid vastauksia. Tutkimus toteutettiin taysin anonyymisti eika vastaajia voi tunnistaa tutki-

muksesta.

4.1 Tutkimuksen tavoite

Tutkimuksen tavoitteena oli saada mahdollisimman paljon tietoa henkildstéjohtajien tyéhyvinvoinnista
ja tydtehokkuudesta. Halusin tutkia, miten heidan tyéhyvinvoinnistansa huolehditaan, koska he huoleh-
tivat muiden tyontekijoiden tyéhyvinvoinnista: Onko heidan tyéhyvinvointinsa hyvé vai huono malilla,
koska ty6hyvinvointi vaikuttaa suoraan myds tydtenokkuuteen. Tutkittiin myds, miten heidén tyétehok-
kuuttansa seurataan ja onko heidan tyéskentelynsa tehokasta. Halusin tietdd mitka asiat vaikuttavat hy-
vaan tehokkuuteen ja miké taas aiheuttaa huonoa tehokkuutta. Kysymyksié oli aika monta, mutta aihe-
alueeni oli laaja ja halusin mahdollisimman kattavia vastauksia aiheeseen liittyen. Paras mahdollinen
tulos haastatteluissa olisi rehelliset ja kattavat vastaukset haastateltavilta seké, etta itse saisin tutkimuk-
seni aiheeseen erilaisia nakokulmia. Osaan odottaa tietynlaisia vastauksia, mutta ihanteellista olisikin
saada aivan erilaisia vastauksia mité olen odottanut. Henkildstdjohtajien hyvinvoinnista ei 16ydy paljon
tietoa, koska padasiallisesti hyvinvointiin liittyvia asioita tutkitaan tydntekijoiden ja organisaation nako-
kulmasta. Kuitenkin on hyva muistaa, ettd myds henkilostdjohtajilla on esimiehia ja he ovat jonkun alai-

sia. Taman takia halusin toteuttaa haastattelututkimuksen heille.
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4.2 Kysymysten analysointi

Ensimmainen kysymys oli tyosséoloaika. Vastaaja A oli ollut tydeldmassa 20 vuotta ja téssa tyotehta-
vassa hén oli ollut 3 vuotta. Vastaaja B oli ollut tydelaméssé vuodesta 1998 ja tdssa tydtehtavasséa vuo-
desta 2008. Vastaaja C oli ollut tydelaméssd myds vuodesta 1988 ja téssé tehtdvassa vuodesta 2007.
Ensimmaisen kysymyksen tarkoituksena oli saada pohjaa tutkimukselle ja kaksi vastaajista olivatkin

olleet henkilGstojohtajan tyotehtévissa jo pitkén aikaa, kun taas vastaaja A oli aika uusi tassa tehtavassa.

Toinen kysymys oli, ettd mill& eri tavoin tyénantaja huolehtii hyvinvoinnista. Vastaukset olivat hyvin
erilaisia ja I0ytyi monia eri tapoja hyvinvoinnin yll&pitamiseen. A:n tyopaikalla oli monta eri vaihetta
hyvinvoinnin yll&pitdmiseen. Hyvinvoinnista huolehdittiin ryhmétasolla ja myds henkil6tasolla. Erilai-
sia keinoja hyvinvoinnin yllapitdmiseen olivat mm. erilaiset mittaukset, rynmatoiminta ja tyontekijoiden
osallistaminen tyohyvinvoinnin kehittdmiseen. Tdma tyonantaja oli panostanut kunnolla ja monilla eri-
laisilla resursseilla tyéhyvinvointiin ja sen toimintaan. B:n ty0paikalla panostettiin huolelliseen pereh-
dyttdmiseen eli, kaikki tietdvat mita tekevét ja miksi sitd tekevat sekd, hyvéan yhteishenkeen tyopaikalla
ja erilaisiin tukikeinoihin tyéhyvinvoinnin ylldpitamiseksi. C:n ty6paikalla vastuu tydhyvinvoinnin yl-
lapitamisesta kuului hanelle itselleen. Tyonantaja tuki kylla erilaisilla keinoilla sitd, mutta aloitteen piti
lahted tyontekijasta itsestdan. Han kuitenkin arvosti téllaista toimintatapaa. Vastaajien tydpaikoilla oli
huimia toimintaeroja. Yksi luotti oikeanlaiseen perustaan, kun toinen taas tarjosi todella paljon erilaisia
keinoja hyvinvoinnin yll&pitamiseen. Yhdessé taas tyontekijalle annettiin vastuu omasta hyvinvoinnista.
Jokainen toimintatapa on varmasti toimiva, mutta niité taytyy miettia erilaisille ihmisille sopiviksi. Joku
voi olla sellainen, etté tarvitsee ohjausta, ja joku taas ei voi sietdd mink&énlaista ohjeistusta vaan haluaa

toimia juuri silla omalla tavallaan.

Vastausten perusteella huomasin, etté vastaajien tyopaikalla toimintatavat olivat sellaisia, millaisiksi he
itse ne halusivat. Tama on mielestani hyvinkin positiivinen asia tyéhyvinvoinnin kannalta. Kokisin kui-
tenkin, ettd tydpaikalla olisi hyva olla jonkinlainen pohja ja suunnitelma hyvinvoinnin yllapitamiseen,
mutta siind saisi olla varaa myds muunnella sitd henkilékohtaisesti sopivaksi, ettei se sitten muutu liikaa,

jos henkil6stéjohtaja vaihtuu toiseen.

Kolmas kysymys oli, ettd tukeeko tydskentely-ymparistd hyvinvointia. Talla kysymyksella haettiin esi-
merkiksi ergonomisia tydpdytia, riittdvaa valaistusta tai kunnollista ilmanvaihtoa. A tydskenteli moni-
tilatoimistossa, eli hanell4 ei ollut omaa ty6huonetta. H&n kertoi siind olevan hyvid, mutta myos huonoja

puolia. Tyoskentelytila tuki oikeaa ergonomiaa, sielld oli hyva ilma ja hyvét valot. Huonona puolena
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hé&n naki kuitenkin liiallisen metelin mik& aiheutuu avarasta tilasta, jossa on paljon tyontekijoita. B tyos-
kenteli omassa tydhuoneessa, joka oli suunniteltu yhdessé tyofysioterapeutin kanssa. C ei tyoskennellyt
paljon omassa toimistossaan, joten ei kokenut sen olevan niin tarke& hanen hyvinvointinsa kannalta. Han
liikkuu paljon tyopdivan aikana eri kokouksista toiseen. Han kuitenkin totesi, etta jos tarvitsee jotain
tybhuoneeseensa, saa hdn sen pyytamaélla. Tassdkin huomasi vastaajien eroina, etté erilaiset tydskente-
Iytilat sopivat jokaisella eri tavalla, toinen tykkaa olla yksin ja toinen taas kaipaa enemmaén ihmiskon-
takteja. Voi kuitenkin olla, ettd henkilostdjohtajan tyotehtévissa, silla ergonomialla ei ole niin suurta
roolia, koska he eivat istu koko péivad saman poydén adressé. Kokisin, ettd tallaisessa tyotehtévassa olisi
hyva olla kuitenkin oma tychuone, jossa saisi tyoskennelld rauhassa.

Nykyajan yhteiset toimistotilat ovat hyva ratkaisu, mutta saako niissa tarpeeksi omaa rauhaa? Jokainen
ihminen on kuitenkin erilainen yksilo ja kaikki eivét voi keskittya liiallisessa hélyssa. Kuitenkin yhteinen
tyoskentelytila tukee yhteistd tekemistd. On helppo kysya toisen mielipidettd johonkin asiaan, kun hén
on lahettyvilla. Tallaisessa yhteisessa tydskentelytilassa olisi hyva olla erilaisia hiljaisia tydskentelykop-
peja tarpeen vaatiessa. Kuitenkin vastausten perusteella jokainen vastaaja oli tyytyvainen tdméan hetki-

seen tilanteeseensa.

Neljas kysymys oli, ettd voitko kertoa tydnantajallesi puutteellisista kohdista omassa tyohyvinvoinnis-
sasi. A:n tyopaikalla kulttuuri on sellainen, ettd esimiestaén pitéa pystya lahestymaan helposti. Palaut-
teen pystyi antamaan kasvotusten tai palauttamalla palautteen palautelaatikkoon. B koki pystyvénsa ker-
tomaan puutteellisista kohdista. C taas koki, ettd ne ovat hanen vastuullaan ensisijaisesti, mutta tarpeen
vaatiessa pystyisi myos pyytdmaédn apua esimieheltadn. Jokainen vastaaja koki, etta pystyy kertomaan
puutteellisista kohdista tydpaikallaan ja tahédn varmasti vaikuttaa myds heidan asemansa tydpaikalla.
Omasta mielestani tdmé kohta on tarkeimpia asioita, jos puutteellisista kohdista ei pystyttdisi kertomaan
tai niille ei voitaisi tehdd mitaan, ei hyvinvointia voida saada hyvéksi. Olen itse myds hieman samalla
kannalla vastaaja C:n kanssa, ettd vastuu on myds itsellddn sen parantamiseksi, mutta kuitenkin vain

siihen asti mihin itse voi vaikuttaa.

Viides kysymys oli, ettd koetko tydsi haasteelliseksi ja milla tavoin. A koki, ettd saa tehtya siitd haas-
teellista, jos haluaa. Han myds halusi pitdd oman tyonsé haasteellisena. B koki myds tyonsa haasteelli-
sena. Haasteellisuutta aiheuttaa monet erilaiset tydehtosopimukset ja niiden tunteminen seka téalla het-
kella kdynnissé olevat YT-neuvottelut. C koki myds tdmén hetkisen tilanteen tekevan tydsta haasteel-
lista, mutta kertoi myos pitdvénsa siitd. Han haluaa tyonsé olevan haasteellista, koska kyllastyy helposti,

jos se ei sellaista ole. C my6s luotti omaan ty6kokemukseensa, jota ik& on tuonut mukana.
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Se on aivan varmasti haasteellista normaaliaikanakin. Ja tietysti kun on tullut ikaakin niin,
on tullut semmoista luottamusta aina siihen, ettd selviéa, niin ei ole sellaista painetta, mita
nuorempana olisi voinut olla oman osaamisen kanssa. (Vastaaja C.)
Kaikista vastaajista tuntui silta, etta he itse saavat tehda siitd haasteellista, jos niin haluavat. Kaikki vas-
taajat my0s pitivat tyonsa haasteellisuudesta. Tyon mielenkiintoisuus ja haasteellisuus lisd&vat varmasti
ty6ssa viihtyvyytté ja siind samalla myods tyonhyvinvoinnin laatua. Ty0 on silloin tarpeeksi mielekésté.

Vastausten perusteella tassa tydssa haasteellisuus on arkea ja se kuuluu tdman tyon tehtéviin.

Kuudes kysymys oli, ettd kannustaako tyénantajasi uuden oppimiseen ja kehittymiseen ty6ssasi ja milla
tavoin. A:n tyOpaikalla on tarkedd yllapitdd omaa osaamista ja kehittda sitd. TyOnantaja kannustaakin
jatkuvasti kehittdmaan itseddn. B:n mielestd hanen tyonantajansa kannustaa, mutta myds vastuu itsensé
kehittdmisestd kuuluu itselle. Taytyy itse pysyd mukana mitd maailmalla tapahtuu ja reagoida sen mu-
kaisesti. Han korosti myos tyokavereiden tarkeyttd ja tukea téssa asiassa. C oli myos samaa mielta, etta
vastuu kuuluu itselle. Jos hén haluaa jonnekin koulutukseen, han paésee sinne, mutta hénta ei pakoteta
minnek&éan. Koulutuksen ja kehittymisen mahdollisuus tydssa on tarkedd. Vastausten perusteella, mie-
lestani tallaisessa tydtehtdvassé on hyva, ettd vastuu on tyontekijalla itselldan ja han voi kouluttaa itsedan
juuri niihin asioihin, mitka hénta itsedan kiinnostavat. Olisi tdysin ajan hukkaa, jos tyonantaja jarjestéisi
koulutuksia joihin tyoéntekijalla ei olisi minkaanlaista mielenkiintoa. Taman myds heikentdisi motivaa-
tiota tyohon ja se vaikuttaisi myos tyohyvinvointiin. Vastausten perusteella huomasin myds, etta kou-

luttautuminen on heille tarke&&, mutta vain silloin kun he kokevat sen tarpeelliseksi.

Seitsemas kysymys oli, ettd onko tyosi palkitsevaa ja miten. A:n mielesta se on palkitsevaa onnistumi-
sien seké tyontekijoiden palautteen kautta. B:n mielestd monet asiat saavat tuntemaan onnistumista. YKksi
asia oli tyontekijoiden ongelmien ratkaiseminen. Onnistumisia on hédnen mielestaan péivatasolla, mutta
my®s vuositasolla. C oli sitd mieltd, ettd palkinto onnistuneesta tyosta taytyy 1oytaa itse. Aina ei joku
ole kehumassa ja kiittdméssa hyvasta tyostd. Myos hanenkin mielestaan ratkaisujen tekeminen on pal-
kitsevaa. Henkilostdjohtajan tydssa ratkaisujen tekeminen on pdivittaista ja voisin itse ajatella, etta jo-
kainen ongelma on erilainen ja siihen l8ydetty ratkaisu on palkitsevaa. Tamékin asia vahvistaa hyvin-

vointia. Se antaa kannustusta ja onnistumisen tunnetta, joka vahvistaa omaa osaamista.

Kahdeksas kysymys oli, onko tihin mukava tulla ja miké tekee siitd mukavaa? A kertoi, ettd on itsekin

ollut jo samassa tydpaikassa pitkaan ja muillakin organisaation tydntekijoilla on pitkié tyduria takana.
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Hén uskoi sen johtuvan tyopaikan yhteisollisyydesta. B:n mielesté péivista tekee mukavia niiden erilai-
suus ja se, ettd koskaan aamulla ei voi tietdd millainen péivé on tulossa. C:n mielesté valilla on muka-
vampaa ja valilla taas ei niin mukavaa. TyOkavereilla ja tyon merkityksellisyydelld on myds hanen mie-
lestdén suuri vaikutus. Tyon mielekkyydelld on suuri merkitys hyvinvoinnin kannalta ja vastausten pe-
rusteella huomasinkin, ettd kaikki vastaajat tulivat mielell&&n téihin. Myos tdma varmasti vaikuttaa jo-
kaisen vastaajan pitkadn tyduraan samassa yrityksessa. He saavat tyostéén tarvittavaa intoa ja motivaa-
tiota, joka auttaa heitd jaksamaan pdivasta toiseen. Se on mielenkiintoista, ja my0s tyokavereiden mer-
kitys tuli vastauksissa esille. Uskoisin, ettd kukaan, joka ei pitdisi tyoskentelystd jossain paikassa, ei
my0dské&an sielld olisi pitkdan. Usein tdm& myos kertoo yrityksestd paljon, jos tyontekijoilla on pitkia

tyburia.

Yhdeksés kysymys oli, ettd miten huolehdit omasta fyysisesta hyvinvoinnistasi. A:n tyé mahdollistaa
liilkkumisen joustavan tyon avulla. Han harrastaa liikuntaa monipuolisesta, syo terveellisesti yleensa,
mutta nukkuminen oli hanen heikkoutensa. B:n tyOpaivét ovat pitkié ja han harrastaa liikuntaa satunnai-
sesti. Kokee kuitenkin jaksavansa vield ihan hyvin tyossé. C harrastaa kuntosalilla kdymista ja onkin
huomannut siind jo positiiviset vaikutukset tydssa jaksamiseen. Liikunnalla, unella ja ruokavaliolla voi
vaikuttaa suuresti omaan hyvinvointiin, kuten vastaaja C oli huomannut. Vastaaja A myds tunnisti heti
unen hanen heikkoudekseen ja hanen harrastaessa monipuolisesti liikuntaa olisi myds unen oltava hy-
valla mallilla. Kaikki vastaajat olivat huomanneet liikunnan positiivisen vaikutuksen hyvinvointiinsa.
Ty0ssé jaksaa my6s ilman liikuntaa tai huonommillakin eldméntavoilla, mutta jos kokeilee muuttaa jo-

tain, ndista voi huomatakin valtavan muutoksen omassa hyvinvoinnissaan.

Kymmenes kysymys oli, ettd milla tavoin tydnantaja kannustaa fyysisen hyvinvoinnin yllapitamiseen.
A kertoikin alussa jo monista erilaisista toimista fyysisen hyvinvoinnin yllapitamiseen. Talla hetkell&
toimet kohdistuvat omaan terveyteen, palautumiseen ja nukkumiseen. Heill& on kéyttsséén erilaisia val-
mennuksia, e-passi seka erilaiset kerhot ja yhteinen toiminta. B:n tydpaikalla on myods kéytdssé e-passi,
mutta myos ty6terveys huolehtii hyvinvoinnista tarkastuksilla ja kuntotesteilla. C:n tyopaikalla oli kay-
tossa liikuntasetelit ja myds erilainen kuntoutus- ja tukitoiminta. Jokaisen vastaajan tydpaikoilla tuettiin
fyysista hyvinvointia hyvin selvasti erilaisilla keinoilla. A olikin kova urheilemaan ja voisin paatella,
ettd myds tyopaikan monipuolisella tukemisella liikkkumiseen voi olla suuria vaikutuksia siihen. B:n ty6-
paikalla kannustimia ei ollut niin paljon, joten jos niita olisi enemmaén voisiko myds B:n oma liikunta
lisddntya vapaa-ajalla. Mielestani liikunnan ja hyvinvoinnin tukeminen on tarkea voimavara tyonanta-

jalla. Vuodesta toiseen samat toimintatavat voivat toimia jossakin tydpaikassa, mutta mielestani niitakin
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kannattaa vaihtaa ja keskustella tydntekijoiden kanssa, mité juuri he haluaisivat ja mitk& olisivat heille

sopivimmat keinot.

Yhdestoista kysymys oli, ettd harrastatko vapaa-ajallasi jotain. Kysymyksell& haettiin psyykkiseen hy-
vinvointiin vaikuttavia asioita. A lukee ja kirjoittaa vapaa-ajallaan. B lukee ja viettdd vapaa-aikaa per-
heensd kanssa. C on kdynyt hyvinvointivalmentajan koulutuksen ja on sen avulla oppinut toimimaan
oman mielensd ja tunteiden kanssa. Han my6s meditoi vapaa-ajalla ja rentoutuu rannalla kesaisin. Jo-
kainen vastaajista harrasti jotain mieltd rauhoittavaa, kuten lukemista tai meditointia. Tallaiset harras-
tukset ovat hyvié, jos ty0 on sellaista, joka kuormittaa mielta ja ajatuksia paljon. Tietenkin jokaisen olisi
hyvé harrastaa tallaisia harrastuksia tydsta riippumatta, mutta vastauksista kdy hyvin selvéksi, etta tassa
tyossd se my0s vaatii vapaa-ajalla mielen tyhjentdmistd. On raskasta paivasta toiseen huolehtia muiden

ihmisten ongelmista ja ratkoa niita.

Kahdestoista kysymys oli, ettd kuinka usein néet ystaviési/perhettdsi. A on hyvin introvertti ihminen,
mutta nakee ystavidan silloin talloin. B viettdd perheensé kanssa aikaa ja pitad ystaviinsa yhteytta puhe-
limitse. C nakee sukulaisiaan kerran kuukaudessa ja, eikéd hankaén ole kovin sosiaalinen ihminen, mutta
hénen ystavansa pitdvat héneen yhteyttd. Henkilstojohtajan tyd on varmasti jo itsessadn sosiaalista,
joten kaikki eivat halua olla niin sosiaalisia endé vapaa-ajallaan. Ystévien ja sukulaisten nékeminen on
tietynlainen henkireika tyon ohella. Tyosta johtuvia ajatuksia on hyva siirtdd valilla sivuun ja saada
muuta ajateltavaa. Mielenkiintoista oli, ettd kaksi vastaajista eivat olleet kovin sosiaalisia ihmisid, mutta
ovat silti hakeutuneet ehké yhteen sosiaalisemmista tyotehtévista. Tama voisi tarkoittaa, etté ei tarvitse

olla todella sosiaalinen henkild tullakseen toimeen ihmisten kanssa ja viela pitéa siita.

Kysymys 13 oli, etta jaako sinulle tarpeeksi vapaa-aikaa tydn ohella. A vastasi vain lyhyesti, ettd hanelle
jaa tarpeeksi aikaa. B:n mielesta hanelle jaa riittavasti vapaa-aikaa. Tydpaivat ovat 9 - 10 tunnin mittai-
sia, mutta viikonloppuisin jaa sitten enemmaén aikaa. C:n mielesta hédnelle ei varmaan jaa niin paljo aikaa
kuin pitéisi. Han kuitenkin pitaa tasta elamatavasta, etté toita tehdaan, kun niita on. Vastausten perus-
teella ty0 ei kuitenkaan rasita heité liikaa ja he ovat tottuneet hieman normaalia pidempiin tydaikoihin.
Talla hetkelld he saavat kuitenkin tarpeellisen méaran lepoa ja omaa vapaa-aikaa. Voisi ajatella, ettd
heidan paatdsvallallansa ja vastuun méaaralla he puuttuisivat asiaan, jos tyopdivat olisivat liian pitkia ja
vapaa-aikaa ei jaisi tarpeeksi. Taméanhetkisen, vapaa-ajan maara tukee heidan hyvinvointiaan eika vai-

kuta siihen negatiivisesti.



23

Kysymys 14 oli, ettd mietitko ty6asioita vapaa-ajalla. A miettii toita kausittain, mutta ei koko ajan. Ha-
nen mielestd&n hén on kehittynyt t4ssé vuosien aikana ja tyonantajan erilaiset ohjelmat ovat auttaneet
kehittymaan tassé. B myontad miettivansa paivittdin ja tahan vaikuttaa myos, ettd han on melkein koko
ajan tavoitettavissa séhkopostin kautta. C miettii myds jatkuvasti. Han sanookin, etté aivot ovat sellainen
valine, ettd sité ei voi tuosta vaan sulkea. Han kuitenkin kokee pérjadvansa asian kanssa hyvin. Mieles-
tani henkilostéjohtajan tyotehtdva on sellainen, ettd ei sitd voi unohtaa toistd lahdettyd. Tama pistaa
psyykkisen hyvinvoinnin koville. Kuitenkin jokainen vastaajista koki, ettd se ei suuremmin ole heité tai
heidan tydskentelyéan haitannut. Tatakin voi kehittdd, kuten vastaaja A kertoikin. Ty0paikoilla voisi
olla oma ohjelma psyykkisen hyvinvoinnin kehittdmiseksi. Se auttaisi jaksamaan vaikeidenkin asioiden
kanssa. Tarkein asia kuitenkin mielesténi on, etti osaa erottaa tyQasiat vapaa-ajasta omassa paassaan.

Ty0asioita ei saa ottaa liian henkilokohtaisesti.

Kysymys 15 oli, ettd koetko tyosi stressaavana tai kuormittavana. A koki sen joskus kuormittavana,

mutta ei kuitenkaan koko ajan. B:n mielesté se on aika stressaavaa ja kuormittavaa.

Taa henkilostdjohtajankaan ty6 ei 00 aina vaan sité iloista tekemistd. Sielld on paljon ih-
misten erilaisia asioita mité tassa joudutaan miettimaan ja mité se tarkoittaa tyoeldmassa
ja kuinka tyonantaja sielld pystyy tukemaan. (Vastaaja B.)

C kokee tyon joskus stressaavana. Enemmaén hanen mielestéén stressi kuului siihen aikaan, kun oli epa-
varma omasta tekemisestaan. Kokemus tuo varmuutta tekemiseen. Vastausten perusteella ty6 saa ja pi-
taakin olla vélilla stressaavaa. Vastaajat eivét kuitenkaan kokeneet sitd liian stressaavaksi tai, etté se olisi
koko ajan stressaavaa. Stressin taso muuttui kausittain. Kuten vastaaja C kertoikin, ettd kokemuksen
mukana tdmakin asia karttuu. Taméan hetkisten vastausten perusteella voisin todeta, etté he eivét ole liian
stressaantuneita ja se ei vaikuta negatiivisesti heidan hyvinvointiinsa. Kuitenkin liiallinen stressi voi

aiheuttaa tyokyvyn heikkenemistd, jos se jatkuu pitkaan.

Kysymys 16 oli, ettd tydskenteletkd yksin vai tydkavereidesi kanssa. A tydskentelee yhdessd muiden
kanssa jo aiemmin mainituissa monitoimitiloissa. Han paasee myds tarpeen vaatiessa tydskenteleméén
yksin. Han voi myds tyoskennelld kotoa tarvittaessa. B kertoo tyon olevan padosin yhteistyota muiden
kanssa, eika yksin tarvitse usein tyoskennella. C tydskentelee myds paljon tydkavereiden kanssa ja har-
vemmin han joutuu olemaan yksin. Kaikki vastaajat tyoskentelevat muiden kanssa ja se parantaa sosi-
aalista hyvinvointia. Paatosten ja ratkaisujen jakaminen muiden kanssa ei aiheuta liikaa painetta yhdelle
ihmiselle. Jos tydskenneltéisiin pelkastaan yksin voisi tydtahtikin hidastua ja liiallisen paineen kasaan-

tuminen yhdelle henkil6lle voi aiheuttaa pidempaékin tyokyvyttomyytta.
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Kysymys 17 oli, ettd onko sinulla kavereita tyopaikalla. A kertoo, ettd hanella on kylla hyvia tyokave-
reita, mutta hdnen mielestaén tyopaikalla ei tarvitse olla ystavié.

Sielld on hyvia tyokavereita. Musta tyopaikalla ei pida olla edes ystavid. (Vastaaja A).

B:11a on myos hyvié tyokavereita, mutta ei vietd vapaa-aikaa heidan kanssaan. C taas tulee todella hyvin
toimeen tytkavereidensa kanssa ja hanelld on paljon hyvié kavereita tyopaikalla. C kuvailikin tyokave-

reidensa ilmapiirid seuraavalla tavalla.
T&4 on just se, etté tastd jos se muuttuu, niin huonommaksi menee (vastaaja C).

Vastaajista kaksi eivat kokeneet ystavyyssuhteita tyOpaikalla niin tarkeiksi tai tarpeellisiksi. On kuiten-
kin tarkedd, ettd kaikkien kanssa tullaan toimeen. Ystavyyssuhteiden luominen tyopaikalla voi tehda
tyostd mielekk&&dmpad ja antaa liséa energiaa omaan tyohon. C oli saanut omista tyokavereistaan l&heisié
ja hyvia ystavid. Han kertoikin haastattelussa, ettd lahteminen olisi hyvin vaikeaa juuri ndiden henkildi-
den takia. Toisaalta liian vahvat liitokset tyGkavereihin voivat aiheuttaa sit4, ettd jos ty0 on huonoa tai

tyGnantaja on huono, ei sieltd l&hde uuteen tyéhon niin helposti juuri niiden tyokavereiden takia.

Kysymys 18 oli, ettd jarjestaako tydnantaja teille yhteisid illanviettoja tai muuta tekemisté vapaa-ajalla.
A:n ty6nantaja antaa mahdollisuudet jarjestdd, mutta ei itse niita jarjesta. B:n tydpaikalla tydnantaja ei
jarjesté oikeastaan mitaan. C:n tyOpaikalla he jarjestavat itse, jos tarvetta tulee. Ty6nantaja kustantaa
kylla, mutta ei automaattisesti jarjestd mitdén. Yhteisen tekemisen jarjestamin tydyhteisoissé lisaa mie-
lekkyyttéd tyohan ja myos kasvattaa tydpaikan yhteishenked. Vastaajien vastausten perusteella vastuu on
annettu paéosin heille ja he saavat itse jarjestaa tekemistd. Tdma on hyvé tapa, koska siinad voidaan po-
rukalla keskustella mitd kukakin haluaa tehdd. Kuitenkaan vastaajat eivat kokeneet hyvinvoinnin kan-

nalta tarpeelliseksi jarjestaa jatkuvasti erilaisia tapahtumia.

Kysymys 19 oli, ettd kohtaavatko tydpaikan arvot omien arvojesi kanssa. A:lla arvot kohtasivat tydpai-
kan arvojen kanssa. B kertoi myds arvojen kohtaavan tydpaikan arvojen kanssa. Han kertoi, etté pystyy
aivan taysin toteamaan ne sellaisiksi, joita haluaa itse toteuttaa. C kertoi myds, ettd heidan tyopaikkansa
arvoihin on helppo samaistua. Kaikkien vastaajien arvot kohtasivat tyopaikan arvojen kanssa. Omien
arvojen taytyy kohdata edes jonkin verran tydpaikan arvojen kanssa. Kukaan ei voi tydskennella sellai-
sessa tyOpaikassa, missé arvot ovat aivan erilaiset. Se ei edistd omaa hyvinvointia, koska ty6 ei voi silloin

olla mielekastd ja toihin ei voi olla mukava tulla.
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Kysymys 20 oli, ettd saatko tarpeeksi tukea ja kannustusta omaan ty6hosi tyonantajalta tai kollegoiltasi.
A Kertoo, ettd hdnen esimiehensad on ainakin parantunut tdssa asiassa vuosien varrella. Ja tyOkavereilta
saa vahvasti vertaistukea. Esimerkiksi heill4 on parannettu kehityskeskustelulomakkeita, niissa kysytaan
nykyaan myos muutakin kuin tyohon liittyvié asioita. B saa my6s hyvin tukea, mutta han korosti my6s
omaa vastuuta tassékin asiassa. C on myos samoilla kannoilla kuin vastaaja B. Vastuu kuuluu hénelle
itselleen, eika tyonantajalle. Han on itse se aktiivisempi osapuoli. Tassakin kysymyksessad huomasin,
ettd johtotehtévissa olevat ihmiset ovat enemman oma-aloitteisempia ja he eivat odota, ettd heiltd kysy-
tadn vaan he kysyvat. Mielestani kuitenkin hyvinvoinnin kannalta olisi, hyva jos tyonantaja kuitenkin

valilla huolehtisi ja kysyisi.

Kysymys 21 oli, ettd saatko vaikutta tarpeeksi omassa tydssési. A saa vaikuttaa paljon, omasta mieles-
taan valilla litkaakin. B saa my0s vaikuttaa ja tehdd paatoksia. C kertoo, ettd saa vaikuttaa ja se johtuu
h&nen asemastaan. Vastaajat saavat vaikuttaa heidan mielestaan tarpeeksi ty6ssédan. Vaikuttaminen ja
padtosten teko tuovat tunnetta, etta silloin arvostetaan. Arvostuksen tunne myos lisad hyvinvointia. Esi-

miehella taytyy olla paatosvaltaa.

Kysymys 22 oli, ettd teetkd paatokset yksin vai kollegoiden kanssa. A tekee paatokset yksin, mutta han
tykkaa toimia niin. B kertoikin aiemmin jo, ettd saa tehda pé&atoksia yksin, mutta myos muiden kanssa.
C kertoo, etté han tekee paatokset, mutta kylla hén toteuttaa niitd muiden kanssa. Kaikki vastaajat tekevét
paatoksia. A kuitenkin tekee ne aivan itse, kun taas B ja C tekevét niitd myds muiden kanssa. Vastuun
jakaminen voi helpottaa liiallisen paineen kasautumista. Ihmisia on kuitenkin erilaisia ja toiset parjadvat
paatdsten kanssa yksin helpommin kuin toiset. Jokainen vastaaja oli kuitenkin tyytyvéinen tdmanhetki-
seen tilanteeseen eika kokenut sitd epdmieluisaksi itselleen. Uskoisin heidan puuttuvan asiaan, jos siita

tulisi ongelmallinen heille.

Kysymys 23 oli, ettd seurataanko tyotehokkuutta tyopaikallanne. A:n tyopaikalla tehokkuutta seurataan
tuloksien avulla. Sité ei kuitenkaan seurata tyon aikana millaén erilaisilla tyokaluilla. B:n tyopaikalla
seurataan vuositasolla. Hanelld on tietyt asiat mitkd, vuoden aikana pyritddn tekemaan ja saavuttamaan.
C kertoo, ettad organisaatio tasolla seurataan panoksia ja suoritteita, mutta ei mitenk&an yksilé kohtaisesti.
Hyvinvoinnin kannalta tehokkuuden seuraaminen voi aiheuttaa paineita tyontekijalla, jos tavoitteet eivat
ole tavoitettavissa. Jokainen vastaajista kertoikin, ettd heidan omaa tydskentelyansa ei seurata mitenkéan

kovin tarkasti. Heidan tyoskentelyynsa luotetaan ja tavoitteita seurataan pidemmilla aikavéleilla.
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Kysymys 24 oli, ettad miten he kokevat tehokkuuden seuraamisen. A:n mielesté se on hyva asia. Hanen
mielestaan tarkeinté on, ettd tuloksia saadaan. Jos tuloksia ei tule, niin silloin siihen pitaa puuttua. B on
sitd mieltd, ettd se on hyva asia. Tdssa tehtdvassa tdytyy osata hoitaa hommat. C:n mielesta tehokkuuden
seuraaminen on hyva asia, mutta sité ei saa pelkéastddn seurata ja pitda ainoana totuutena. Kysymyksen
tarkoituksena oli, ettd aiheuttaako tehokkuuden seuraaminen paineita tai muuta stressia. Vastaajista ku-
kaan ei kokenut sitd huonona asiana ja tasta voin péatella, ettd he eivat myoskaan ota siité liikaa paineita
omaan tydskentelyynsa. Kuten kuitenkin vastaaja C kertoikin, tehokkuutta ei saa seurata pelkastaan yh-
tend mittarina. Tehokkuuteen vaikuttaa niin monet asiat, ettd vika ei pelkastaan saata olla tyontekijan

omassa tehokkuudessa.

Kysymys 25 oli, ettd onko tyopaikkasi tavoitteet sinulle selkeitd. A:n mielestd ne ovat hyvin selkeét
hanelle. B:lle ne ovat myds selkeitd. H&n on itse toteuttamassa niitd oman esimiehenséd kanssa. C on
my0s tekemadssa niitd yhdessa oman esimiehensa kanssa, niin ne ovat hanelle selkeitd. Tavoitteiden tie-
dostaminen ja niihin pyrkiminen tekevat tydskentelysta mieluisampaa. Tavoitteiden kuitenkin pitéa olla
saavutettavissa. Kaikille vastaajille tavoitteet olivat selkeité ja oli mukava huomata, ettd osa heista myds
saa olla itse suunnittelemassa ja toteuttamassa naité tavoitteita. Talla tavalla voidaan niistd tehdd mie-

luisia itselle.

Kysymys 26 oli, ettd ovatko tavoitteet saavutettavissa. A kertoo niiden olevan haasteelliset, mutta saa-
vutettavissa. B on myds samoilla linjoilla A:n kanssa. Hanenkin tavoitteensa ovat haasteelliset, mutta

saavutettavissa. C:n mielesta ne eivit ole aina saavutettavissa.

No ei kaikki 0o saavutettavissa, kun maailma muuttuu. Normaalioloissa joo on kaikki okei,
mutta rahan vahyys on ongelma joka puolella. (Vastaaja C).

Vastaajien vastausten perusteella tavoitteiden pitaakin olla haasteellisia ja he pitavat siita. lImeisesti ko-
vat tavoitteet antavat heille lisdpotkua omaan tydskentelyynsa. Vastaajat kaipaavat kovia haasteita, ja se

yllapitaa heidan tehokkuuttansa ja myos samalla heidan tyohyvinvointiaan.

Kysymys 27 oli, ettd huomaatko olevasi tehokkaampi, kun sinulla on hyva paiva ja mika siihen vaikut-
taa. A toteaa, ettd younella on hédnelle suuri vaikutus seuraavan paivan tehokkuuteen. Han myds kertoo,
ettd huomaa omasta hyvinvoinnistaan heti, jos joku asia ei ole hyvin. B kertoo, etta heitd on ohjeistettu
toimimaan esimerkiksi yllattavissa tilanteissa ja siind he ovat tehokkaita tdmén opastuksen avulla.

Yleensa kuitenkin heidan tehtédvansa ovat sellaisia, ettd niitd ei tehdad hetkessa valmiiksi. Tassa ei voi
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toimia niin nopeasti ja tehokkaasti kuin yllattavissa tilanteissa. C:n mielesta tehokkuus vaihtelee paivit-
tain ja se on hyvékin asia. Joka péiva ei tarvitse olla niin tehokas. Vélilla on todella inspiroitunut ja
joskus ei yhtééan. Jokainen vastaajista antoi erilaiset ndkokulmat asiaan. Kaikki vastaukset olivat mieles-

tani mielenkiintoisia ja toteankin, ettd tehokkuuteen voi vaikuttaa niin moni asia.

Kysymys 28 oli, mik& taas aiheuttaa tehottomuutta ja mitk& asiat siihen vaikuttavat. A jatkaa samalla
vastauksella kuin aikaisempaankin kysymykseensd, ettd uni vaikuttaa myos tdhan. Jos hén ei saa aamusta
alkaen sellaista tietynlaista flow-tilaa, ei tydskentelyk&&n onnistu niin hyvin. B kertoo oman mielen vai-
kuttavan paljon tehottomuuteen ja myds sen, jos asiat eivét etene omalla halutulla tavalla. C:n mielesta
hénelle tehottomuutta voi aiheuttaa esimerkiksi liian vahainen tyopaine. Tassakin kysymyksessé vastaa-
jien vastaukset olivat hyvin erilaisia ja my0s tassakin huomataan, etté tehottomuuteenkin vaikuttaa mo-

net erilaiset asiat.

Kysymys 29 oli, ettd onko tytdskentelysi jarjestelmallistd. A on kova aikatauluttamaan omaa tydskente-
lyadn ja on todennut tdméan tehokkaaksi. Hanen mielestdadn myds parantamisen varaa voi myos olla viela.
B kayttad myos kalenteria tarkeimmille asioille ja sitten hantd ohjaa myds toimintasuunnitelma. Tama

ty6 kuitenkin elda koko ajan ja muutoksia tulee paivittain.
Kyllahan taa vaatii jarjestelmallisyyttd, ettd tdn saa ylipaataan tehdyksi (Vastaaja B).

C ei koe olevansa jarjestelméllinen ihminen ja paivat hén tayttaa silla, miltd aamulla ndyttdd. Han yritti
joskus suunnitella paivid, mutta ne eivat koskaan piténeet paikkaansa. Kysymykselld halusin selvittaa,
ettd auttaako jarjestelmallisyys tehokkaampaan toimintaan. Vastaajien vastausten perusteella joillakin
se auttaa toimimaan tehokkaammin, mutta ei kaikkien kohdalla. Kuitenkin kaksi vastaajista kayttivat

jonkinlaisia keinoja jérjestelméllisyyden yll&pitamiseksi.

Kysymys 30 oli, etta tukeeko tydskentely-ymparistdsi tehokasta toimintaa. A:n mielesta se tukee ja ei
tue. Hiljaisuutta vaativassa tehtavéssa se ei tue, mutta kokemusten jakamisen suhteen se tukee erinomai-
sesti. B:n mielesta se tukee. Heilld on kaikki tarvittavat viestintavélineet, joilla han voi tavoittaa tarvit-
tavat ihmiset nopeasti. C:n mielestd myds hénen tydymparistonsa tukee sitd. Hanella itselldén on tyo-
huoneessa hallittu kaaos, jonka kanssa han parjaa hyvin. Vastaajien vastaukset olivat jalleen hieman
erilaisia ja tdméa kertoo mielestani hyvin, kuinka eri tavalla tdhankin kysymyksen voi vastata. Jokaisen

vastaajan mielesta kuitenkin heidan tydymparistonsa tukee tehokasta toimintaa.
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Kysymys 31 oli, etta kannustaako esimiehesi tehokkaaseen tytdskentelyyn. A olikin jo aiemmin mainin-
nut, ettd hénen esimiehensé kannustaa hanta hyvin. B:n esimies kannustaa hyvin ja esimerkiksi kehitys-
keskusteluissa kdydadn naité asioita 1api. C:n esimies pyrkii kannustamaan. Han kuitenkin toteaa, etta
omalla toiminnalla on suuri vaikutus. Jokaisen vastaajan esimies on kannustava ja antaa tukea. On mie-

lekastd tyoskennelld, jos kokee saavansa tarpeeksi tukea ja kannustusta.

Kysymyksena 32 oli, ettd ovatko palaverit sinusta tehokasta tyGskentelya ja miksi. A:n mielesta palaverit
eivét aina ole tehokkaita. Jotta ne olisivat, taytyy palaverin alussa tietaa selkeéd runko, miksi ollaan siell&
ja mitd palaverissa pyritddn saavuttamaan. Palaverin myds pitaa olla tarpeellinen. B:n mielestd ne eivat
my0dsk&an ole aina tehokkaita. Paljon on turhia palavereita. Han on samaa mieltd, etta pitad tietdd mita
palaverissa aiotaan selvittdd. C kertoo nykyajan digitaalisten palavereiden ainakin parantaneen niité. Ei
tarvitse hypéaté paikasta toiseen koko ajan. VVanhan aikaiset palaverit eivét olleet niin tehokkaita.

N&a digitaaliset palaverit, niin tunnissa saadaan tosi paljon aikaseks. Jos me mentés sama
asia hoitamaan tonne poydan &arelle, niin siind olis kaikennékosta lieveilmiotd, kahvia ja
jutunkertojaa. (Vastaaja C.)

Kaikki vastaajat olivat samaa mieltd, ettd palaverit eivat ole kovin tehokkaita ja, niihin saadaan kulu-
maan paljon turhaa aikaa. C:n mielipide digitaalisista palavereista oli hyva ja mielenkiintoinen. Nyky-

aikana ollaan kuitenkin koko ajan menossa enemman tuohon suuntaan palavereissa.

4.3 Johtopaatokset

Kysymyksia oli laajasti ja ne keskittyivéat tutkimiini osa-alueisiin. Vastaajat olivat hyvia haastateltavia,
ja heidén vastauksensa olivat kattavia seka monipuolisia. Joihinkin kysymyksiin olisin kaivannut hieman
enemman vastauksia, mutta vaikeuksia aiheutti haastattelun toteuttaminen digitaalisessa muodossa. Kui-

tenkin olen hyvin tyytyvéinen, ettd sain kolme vastaajaa seka monipuolisia vastauksia heilta.

Tutkimuksen perusteella jokaisella vastaajalla oli talla hetkella tyéhyvinvointi hyvalla mallilla. Toimin-
tatavat vaihtelivat hyvin paljon organisaatioiden seké ihmisten valilla. Huomasin vastauksista, kuinka
paljon henkil6lla itsellddn on vaikutusta hanen hyvinvointinsa tilaan ja sen kehittdmiseen. Myos organi-
saatioiden toimintatavoilla oli paljon eroja toisiinsa verrattuna. A:n organisaatio oli hyvin nykyaikainen

ja kehittaa itsednsa jatkuvasti ja pysyy muutoksen mukana. Kun taas vastaajien B:n ja C:n organisaatiot
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olivat kesken&an aika samanlaiset. He luottivat perusasioihin, mutta antoivat paljon vastuuta henkilos-
tojohtajilleen. Kaikkien organisaatioiden toimintatavat toimivat vastaajille hyvin, mutta voisi ajatella,
ettd jos vastaajat tyGskentelisivat toistensa organisaatioissa voisi se antaa vastauksista erilaisia. Vastaa-
jien oma hyvinvointi oli myds hyvalla mallilla. He huolehtivat omasta hyvinvoinnistaan kohtuullisesti
ja totesivat myds kehityksen varaa olevan. He kaikki luottivat hyvin omaan jaksamiseensa talla hetkellg,

mutta tiedostivat oman vastuun hyvinvoinnista ja jaksamisestaan.

Jokaisen vastaajan tyopaikoilla seurattiin tehokkuutta, kuten nykyadn varmasti jokaisella tyGpaikalla.
Tyo6tehokkuuden seuraaminen voi aiheuttaa liiallista paineen tunnetta ja tavoitteetkin voivat olla liian
vaativia. Vastaajien vastausten perusteella kuitenkin huomattiin, ett4 heidén organisaatioissansa niihin
oli kiinnitetty huomiota ja he saivat vaikuttaa itse paljon tavoitteiden asettamiseen. Ty6tehokkuutta ei
seurattu jokapaivaisesti ja hetkellisesti, vaan heilld oli erilaisia tavoitteita pidemmalle aikavélille mihin
heidén piti paasta. N&ité tavoitteita ja niiden saavuttamista seurattiin. Henkilostjohtajan tehtévén vaa-
tivuus ja tyénkuva ei ole sellainen, jota voisi seurata samalla lailla kuin vaikka tehdastyota. Se elaa ja
muuttuu paivittdin ja tdmén takia tavoitteet ja tehokkuus kérsisi jatkuvasti. Jokaisen vastaajan tydpai-
kalla seurataan tehokkuutta ja siihen voi itse vaikuttaa. Vastaajat eivat kokeneet tehokkuuden seuraa-
mista huonona asiana vaan positiivisena. On hyvé, ettd on selkeita tavoitteita mihin pyritdan ja mita

seurataan.
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5 YHTEENVETO

Tyohyvinvointi on laaja ké&site ja se kattaa todella paljon asioita. Teoriaosuudessa késittelemiani asioita
oli paljon ty6hyvinvointiin ja omaan hyvinvointiin liittyen. Tyonantajalla ja ty6lla on suuri vaikutus
hyvinvoinnin tilaan. Tyon pitéa olla mieleké&sté ja siitd pitdé4 saada jotain irti. TyOnantajan pitad kannus-
taa ja kehittad tyontekijoidensa hyvinvointia erilaisilla toimilla. Tyoympariston pitdé olla mieluinen ja
tukea turvallista tyGskentelyd. Hyvassa tydpaikassa on mieluista tydskennelld, siell& voi kehittaa itsedan
ja edetd uralla. Oman hyvinvoinnin yllapitdminen on myos tarkead. Fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen
hyvinvointi on jokaisen omalla vastuulla. Tydpaikka voi tukea néissd, mutta niita taytyy itse yllapitaa.
Jokaisen osa-alueen taytyy olla kunnossa, jotta kokonaisvaltainen hyvinvointi ei kérsi.

Esimiehen hyvinvoinnin yll&pitdminen voi olla haastavampaa kuin normaalin tyontekijén, joten naihin
asioihin kannattaa kiinnittdd myds huomiota. Esimiehen olisi hyva saada tarvittavaa tukea omaan johta-
miseensa esimieheltdan. Vaikka esimies huolehtii muista ja tukee muita, ei silti hanta saa jattd4 vastuun
kanssa yksin. Esimiehen ty6hyvinvoinnista saadaan mielek&std antamalla tarpeeksi vastuuta ja vaiku-
tusmahdollisuuksia seka tehdé tyosta mielekastd. Tyohyvinvointia voidaan lahted kehittdmaén organi-
saatiossa monilla eri tavoilla. Kuitenkin on tarkeaé tietad, miksi sitd halutaan kehittdd ja mihin kehitta-
miselld pyritadn. Kehittdmiseen tarvitaan myds tarpeeksi resursseja, eiké sita kannata tehda, jos sita ei
tehda kunnolla. Hyvinvointi on organisaation voimavara ja sellaisena se myos pitdd nahda. Hyvinvointia
kannattaa kuitenkin kehittaa jatkuvasti, se ei ole ikind valmis. Myds johtamisella on suuri vaikutus or-
ganisaation hyvinvointiin. Tyohyvinvointia tutkiessa kannattaa johtamistakin tutkia. Oikeanlainen ty6-

hyvinvoinnin johtaminen on valittdvaa ja esimiehen pitéa olla tydyhteison tuki ja turva.

Tehokkuudella halutaan vain yksinkertaisesti tietdd, onko jokin tarpeeksi tehokasta ja voitaisiinko sité
tehda vield tehokkaammin. Tehokkuus ei kuitenkaan tarkoita mahdollisimman nopeasti tehtya tyota
vaan oikeilla tavoilla ja nopeudella tehtya tyota. Laatu ei saa karsid, vaikka tehokkaaseen tydskentelyyn
pyritddnkin. Hyvinvoinnilla on myds vaikutus tyétehokkuuteen. Hyvinvoivat ja tydstaan pitavéat tyonte-
kijat tekevat mielekkdd@mmin ja tehokkaammin toitaan. Hyvinvoiva organisaatio tavoittelee mielellaén
ja innokkaasti tavoitteita. Tavoitteiden pitdd kuitenkin olla tavoitettavissa. Myds huonoa tehokkuutta
I0ytyy organisaatioissa. Huonoa tehokkuutta voi aiheuttaa liian kovat tavoitteet ja se, ettd néité tavoitteita
pyritddn saavuttamaan liian vahaisilla resursseilla. Esimiehen oma toiminta vaikuttaa myds huonoon
tehokkuuteen. Huono johtaja voi pilata hyvinkin innostuneet ja motivoituneen tydporukan tehokkuuden.

Yleensd huonoon tehokkuuteen I6ydetdan syy ja, sitd voidaan lahte4 parantamaan. Tehokkuutta voidaan
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ldhted parantamaan organisaatiossa monilla eri tavoilla. Yksi toimivimmista tavoista on turhien vaihei-
den karsiminen omasta tyoskentelystd. Avoin kommunikaatio organisaatiossa on edellytys tehokkuuden

parantamiseksi.

Haastattelujen vastauksista sai hyvin sellaisen kuvan, ettd heidan tyohyvinvoinnistaan kylla huolehdi-
taan. Vastaajien vastaukset vaihtelivat huomattavasti ja tdssa huomasi eroavaisuudet alojen vélill&. Toi-
sella alalla vastuu kuului paljon henkilostojohtajalle itselleen, kun taas toisella alalla oli todella paljon
erilaisia toimia jo valmiina pohjana hyvinvointiin liittyen. Jokaisen vastaajan mielesta heidan hyvin-
vointinsa oli hyva talla hetkelld ja saman pystyi paattelemaén heidan vastauksiensa perusteella. He huo-
lehtivat itse omasta hyvinvoinnistaan, vaikka vapaa-aikaa ei aina jadnyt paljon tdiden ohella. Kuitenkin
kaikki kokivat saavansa tarpeeksi vapaa-aikaa. Jokainen vastaaja piti tyonsa haasteellisuudesta ja pie-
nesté stressista tyossa, he kaikki toimivat parhaiten, jos on tarpeeksi haasteita. Tyotehokkuutta seurattiin
kaikkien vastaajien organisaatioissa. Jokaisen kohdalla tehokkuutta seurattiin pidemmalla aika valill,
jokapadivaisen tyoskentelyn sijaan. Heille olivat organisaation tavoitteet selkeité ja heidan mielestaan ne
olivat myos tavoitettavissa. Tahan myos saattoi vaikuttaa, ettd jokainen heisté sai vaikuttaa tavoitteiden
suunnitteluun. Kaikki vastaajat kokivat tehokkuuden seuraamisen positiivisena asiana ja ilman sitg, ei

tyoskentelysta tulisi varmaankaan mitaan.



32

LAHTEET

Ahlroth A. 2019. Hyva, paha tehokkuus — liiallinen tehokkuuden tavoittelu estéé yksilollisen johtami-
sen. Saatavissa: https://duunitori.fi/tyoelama/tehokkuuden-tavoittelu. Viitattu: 22.2.2020

Hankonen R. 2015. Esimies, huolehdi itsestasi. Saatavissa: https://www.tehylehti.fi/fi/tyoelama/esi-
mies-huolehdi-itsestasi. Viitattu: 17.2.2020

Jobilla. 2016. Huono tydtila tappaa tydtehokkuuden. Saatavissa: https://api.jobilla.com/uuti-
set/2016/04/21/huono-tyotila-tappaa-tehokkuuden-7-vinkkia-toimivampaan-tyoskentelyyn/. Viitattu:
22.2.2020

Kauhanen J. 2016. Ty6hyvinvointi organisaation menestystekijané. Viro: Printon.

Koivunen J. Tehokas vai kiireinen. Saatavissa: https://www.monster.fi/uraneuvonta/artikkeli/tehokas-
vai-Kiireinen. Viitattu: 22.2.2020

Manka M-L & Manka M. 2016. Ty6hyvinvointi. Helsinki: Talentum Media.

Mehtonen M. 2018. Tehokkuus. Saatavissa: https://www.kuntaliitto.fi/talous/tuloksellisuus/tehokkuus.
Viitattu; 20.2.2020

Mehildinen. Ruokavalio. Saatavissa; https://www.mehilainen.fi/hyvinvointi/ruokavalio. Viitattu
5.2.2020

Mielenihmeet. Psyykkisen hyvinvoinnin eri tasot. Saatavissa: https://mielenihmeet.fi/psyykkisen-hy-
vinvoinnin-eri-tasot/. Viitattu 5.2.2020

Murto K. 2017. Ty6hyvinvointi on kannattava sijoitus. Saatavissa: https://www.businessopas.fi/ter-
veena-tyossa/tyohyvinvointi-on-kannattava-sijoitus/. Viitattu: 20.2.2020

Otala L. 2003. Hyvinvointia tyopaikalle — tulosta toimintaan. Juva: WS Bookwell Oy.
Rauramo P. 2004. Ty6hyvinvoinnin portaat. Helsinki: Edita Prima Oy.

Roine J. 2012. Ajankaytto ja tehokkuus. Saatavissa: https://www.sulava.com/ajankytt-ja-tehokkuus/.
Viitattu 20.2.2020

Suonsivu K. 2011. Tydhyvinvointi osana henkildstdjohtamista. UNIpress.

Suonsivu K. 2014. Tybhyvinvointi osana henkildstdéjohtamista. 2., uudistettu painos. UNIpress.

Sosiaali- ja terveysministerié. Tyohyvinvointi. Saatavissa: https://stm.fi/tyohyvinvointi. Viitattu
15.1.2020

Taloustutkimus. Kvalitatiivinen tutkimus. Saatavissa: https://www.taloustutkimus.fi/tuotteet-ja-palve-
lut/laadullinen-eli-kvalitatiivinen-tutkimus.html?gclid=CjwKCAjw3-bzBRBhEiwAgnnLColy3Uigig-
VRM80IdOHXhVwDVINLpBh6jxCFhcyCEY 7zww72A0wW5LX0CAGMOQAVD BWwWE. Viitattu
24.3.2020



https://duunitori.fi/tyoelama/tehokkuuden-tavoittelu
https://www.tehylehti.fi/fi/tyoelama/esimies-huolehdi-itsestasi
https://www.tehylehti.fi/fi/tyoelama/esimies-huolehdi-itsestasi
https://api.jobilla.com/uutiset/2016/04/21/huono-tyotila-tappaa-tehokkuuden-7-vinkkia-toimivampaan-tyoskentelyyn/
https://api.jobilla.com/uutiset/2016/04/21/huono-tyotila-tappaa-tehokkuuden-7-vinkkia-toimivampaan-tyoskentelyyn/
https://www.monster.fi/uraneuvonta/artikkeli/tehokas-vai-kiireinen
https://www.monster.fi/uraneuvonta/artikkeli/tehokas-vai-kiireinen
https://www.kuntaliitto.fi/talous/tuloksellisuus/tehokkuus
https://www.mehilainen.fi/hyvinvointi/ruokavalio
https://mielenihmeet.fi/psyykkisen-hyvinvoinnin-eri-tasot/
https://mielenihmeet.fi/psyykkisen-hyvinvoinnin-eri-tasot/
https://www.businessopas.fi/terveena-tyossa/tyohyvinvointi-on-kannattava-sijoitus/
https://www.businessopas.fi/terveena-tyossa/tyohyvinvointi-on-kannattava-sijoitus/
https://www.sulava.com/ajankytt-ja-tehokkuus/
https://stm.fi/tyohyvinvointi
https://www.taloustutkimus.fi/tuotteet-ja-palvelut/laadullinen-eli-kvalitatiivinen-tutkimus.html?gclid=CjwKCAjw3-bzBRBhEiwAgnnLCoIy3UiqigVRM80IdOHXhVwDv1NLpBh6jxCFhcyCEY7zww72AOw5LxoCAGMQAvD_BwE
https://www.taloustutkimus.fi/tuotteet-ja-palvelut/laadullinen-eli-kvalitatiivinen-tutkimus.html?gclid=CjwKCAjw3-bzBRBhEiwAgnnLCoIy3UiqigVRM80IdOHXhVwDv1NLpBh6jxCFhcyCEY7zww72AOw5LxoCAGMQAvD_BwE
https://www.taloustutkimus.fi/tuotteet-ja-palvelut/laadullinen-eli-kvalitatiivinen-tutkimus.html?gclid=CjwKCAjw3-bzBRBhEiwAgnnLCoIy3UiqigVRM80IdOHXhVwDv1NLpBh6jxCFhcyCEY7zww72AOw5LxoCAGMQAvD_BwE

33

Tyoterveyslaitos. Tyohyvinvointi. Saatavissa: https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/tyohyvinvointi/. Viitattu
24.1.2020

Tyoterveyslaitos. Elintavat ja tyohyvinvointi. Saatavissa: https://wwuw.ttl.fi/tyoyhteiso/terveyden-edis-
taminen-tyopaikalla/elintavat-ja-tyohyvinvointi/. Viitattu 5.2.2020

Verkko Varia. Psyykkinen hyvinvointi. Saatavissa: http://www.verkkovaria.fi/taydentavat/psykolo-
gia/opiskelijalle/aloitus/teema-1-oma-psyykkinen-hyvinvointi/. Viitattu 15.1.2020

Vesterinen P. 2006. Tyohyvinvointi & esimiestyd. Juva: WS Bookwell Oy.

Virolainen H. 2012. Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi. Helsinki, Suomi: Bod — Books on Demand.


https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/tyohyvinvointi/
https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/terveyden-edistaminen-tyopaikalla/elintavat-ja-tyohyvinvointi/
https://www.ttl.fi/tyoyhteiso/terveyden-edistaminen-tyopaikalla/elintavat-ja-tyohyvinvointi/
http://www.verkkovaria.fi/taydentavat/psykologia/opiskelijalle/aloitus/teema-1-oma-psyykkinen-hyvinvointi/
http://www.verkkovaria.fi/taydentavat/psykologia/opiskelijalle/aloitus/teema-1-oma-psyykkinen-hyvinvointi/

LIITE 1: HAASTATTELUKYSYMYKSET

Haastattelukysymykset

TAUSTATIEDOT
1. tyosséoloaika
o koko tyQura, mita tehnyt?

o tama tys

TYOHYVINVOINTI

Tybnantaja ja tyo
2. Mill& eri tavoin tydnantaja huolehtii hyvinvoinnistasi?
3. Tukeeko tydskentely-ymparistd hyvinvointiasi?
o ty6huone
o riittdvé valo
o ilma
o oikeat tydskentelyvalineet
4. Voitko kertoa tyonantajallesi puutteellisista kohdista omassa ty6hyvinvoinnissasi?
5. Koetko ty6si haasteelliseksi? Milla tavoin?
6. Kannustaako tydnantajasi uuden oppimiseen ja kehittymiseen ty6ssasi?
o Milla tavoin?
7. Onko tyosi palkitsevaa? Miten?

8. Onko toihin mukava tulla? Mika tekee siita mukavaa?

Yksilon hyvinvointi
Fyysinen hyvinvointi
9. Miten huolehdit omasta fyysisesta hyvinvoinnistasi?
o Syotko terveellisesti
o Liikutko kuinka usein

o Nukutko hyvin
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10. Milla tavoin tydnantaja kannustaa fyysisen hyvinvoinnin yll&pitamiseen?

Psyykkinen hyvinvointi
11.Harrastatko vapaa-ajallasi jotain?
12. Kuinka usein naet ystaviasi/perhetta?
13.J44k0 sinulle tarpeeksi vapaa-aikaa tyon ohella?
14. Mietitko tyoasioita vapaa-ajalla?
o Jos kylla, miksi ja kuinka usein

15. Koetko ty0si stressaavana tai kuormittavana?

Sosiaalinen hyvinvointi
16. Tyoskenteletkd yksin vai tyokavereidesi kanssa?
17.0nko sinulla kavereita tyopaikalla?
18.Jarjestadko tyonantaja teille yhteisia illanviettoja tai muuta tekemista vapaa-ajalla?

19. Kohtaavatko tydpaikan arvot omien arvojesi kanssa?

Esimiehen hyvinvointi
20. Saatko tarpeeksi tukea ja kannustusta omaan ty6hosi tyonantajalta tai kollegoiltasi?
21. Saatko vaikuttaa tarpeeksi omassa ty6ssasi?

22. Teetkd paatokset yksin vai kollegoiden kanssa?

TEHOKKUUS

23. Seurataanko tyon tehokkuutta tydpaikallanne?
o Jos kylla, miten?

24. Miten koet tdman?

Tyo6hyvinvoinnin vaikutus tehokkuuteen
25.0nko tyopaikkasi tavoitteet sinulle selkeita?
26.Entd ovatko ne saavutettavissa?

27.Huomaatko olevasi tehokkaampi, kun sinulla on hyva paiva? Mika siihen vaikuttaa?
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28. Enta tehottomampi?

o Mitka asiat aiheuttavat tata?

Tehokkuuden parantaminen?
29.0nko tyoskentelysi jarjestelméllista (suunnitelmallista)?
o teetko ns. turhia vaiheita”
30. Tukeeko tydymparistosi tehokasta toimintaa?
31. Kannustaako esimiehesi tehokkaaseen tyoskentelyyn?

32.0vatko palaverit sinusta tehokasta tydskentelyd? Miksi?



