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1 JOHDANTO

1.1 Tyon taustat

Terveyden ja hyvinvoinnin edistaminen on nykyisin yha laajemmin tunnus-
tettu ja tiedostettu osaksi yritysten ja kuntien johtamisstrategiaa. Hyvin-
voinnin edistamisen toteutuminen johtamisessa ja hyvinvoinnin seuranta
muuttuvassa toimintaymparistossa on ajankohtainen ja tarkea aihe ylei-
sesti kaikilla toimialoilla riippumatta siita, onko yritys yksityinen vai julki-
nen toimija, oli kyse sitten hoivapalveluista tai teknologiateollisuudesta.
Tyontekijoiden jaksamisella on suora yhteys yrityksen toimintakykyyn ja
menestykseen. Tyohyvinvoinnin merkitys tyollisyyteen ja talouteen on no-
teerattu, mediassa julkaistaan aiheesta artikkeleita tihedaan tahtiin ja hy-
vinvointijohtamisen opetussisaltdja on viime aikoina perustettu mm. hal-
lintotieteiden ja sosiaalialan johtamisen koulutusohjelmiin. Henkilost&joh-
tamisen yhtena osa-alueena on tyéhyvinvointi. Henkilostojohtamisen me-
netelmiin tyéhyvinvoinnin yllapitamiseksi kuuluu mm. lasndolo, kuuntelu,
seuranta, kannustaminen ja palautteen antaminen. Menetelmat eivat si-
nansa kuulosta monimutkaisilta, mutta ne eivat suoraan sovellu hajautet-
tuun organisaatiomalliin, jossa esihenkil0 sijaitsee fyysisesti muualla tyon-
tekijoihin nahden. Henkilostéjohtamisen ndakoékulmasta tyéhyvinvoinnin
yllapidon ja kehittamisen menetelmien sovellettavuus hajautetuissa orga-
nisaatiomalleissa on vield verrattain vahan tutkittu aihe.

1.2 Tyon tavoite

Tassd opinndytetydssa tutkitaan yhteiselld tyopaikalla asiakasyrityksessa
tyoskentelevien ulkoisten tyontekijéiden ty6hyvinvoinnin kokemuksia
seka asiakasyrityksen ja tyOnantajayrityksen esihenkildiden nakemyksia
ty6hyvinvoinnin nykytilasta ja hyvinvointijohtamisen kehittamistarpeista.
Tyon tavoitteena on tuoda nakyvaksi henkiloston tyéhyvinvoinnin yllapi-
don ja edistamisen haasteet hajautetussa organisaatioymparistossa, ja ar-
vioida hyvinvointijohtamisen menetelmien sovellettavuutta hajautetun
organisaatiomallin toimintaymparistdon.

Opinndytetyon teoreettisen viitekehyksen muodostaa kirjallisuustutki-
mus, jossa esitelladan hajautetun organisaatiorakenteen malli, etdjohtami-
sen ominaispiirteitd, hyvinvointijohtamisen kaytanteita seka tydsuojelu-
lainsdadannon perusteita tyohyvinvoinnin esimerkillisen toteutuksen
edellytyksista ja vaatimuksista yrityksissa. Laadullisen tutkimuksen mene-
telmana kaytetdadn teemahaastattelua, joka toteutetaan henkildstdjohta-
misen kdaytannon asiantuntijoille ja esihenkildille asiakasyrityksessa ja eta-
johtamista toteuttavien tyonantajayritysten esihenkil6ille (n=6). Teema-
haastattelututkimuksella pyritdaan selvittamaan millaisia haasteita hyvin-
voinnin yllapidon ja edistdmisen toimenpiteissd esiintyy hajautetuissa



organisaatioissa, yhteisilla tyopaikoilla, ja miten haasteisiin voitaisiin vai-
kuttaa. Toisena aineistonkeruun menetelmana toteutetaan kyselytutki-
mus asiakasyrityksessa yhteisesti tyoskentelevdlle tyontekijdjoukolle
(n=39). Tyontekijoille suunnatussa kyselyssa pyritadn selvittamaan tyonte-
kijoiden ndakemysta hyvinvointijohtamisen tilasta omassa organisaatios-
saan, seka selvitetddn heidan toiveitaan hyvinvointijohtamisen edistami-
sen menetelmista yhteisella tydpaikalla. Opinndytetydn tulokset ovat tilaa-
jayrityksen, ALTEN Finlandin, vapaasti hyodynnettavissa omassa henkil6s-
tojohtamisen strategiassaan.

1.3 Aiheen rajaus

Taman opinndytetyon teoreettinen viitekehys muodostuu kasitteista ha-
jautettu organisaatiomalli ja sen johtaminen, hyvinvointijohtaminen ja it-
sensa johtaminen. Lisaksi tydssa kasitelldaan tydsuojelulainsdaadannon vaa-
timuksia ty6hyvinvoinnin toteutukselle. Teoriaosuus perustuu laajalti kir-
jallisuustutkimukseen, kotimaisiin ja kansainvalisiin artikkeleihin, ja sekun-
daaristen tutkimusaineistojen tulosten tulkintaan ja hyodyntamiseen sel-
laisenaan. Lahdekirjallisuudessa kasitellaan mm. tyéhyvinvoinnin edista-
misen keinoja etdtydssa ja etdajohtajuuden menetelmien tuoreita kehitys-
ideoita ja hyvia kaytanteita hajautetuissa organisaatioissa.

Tutkimusymparisto on yhteinen tydpaikka, jossa paatoiminen asiakasyritys
johtaa sisdisia ja ulkoisia tyontekijoita asiakasyrityksen mission mukaisesti.
Yhteisellad tyopaikalla asiakasyrityksen toimitiloissa tyoskentelee useita eri
alihankintayritysten tyontekijoita ulkoisina tyontekijoing, ja asiakasyrityk-
sen palkkaamia sisaisia tyontekijoita yhdessa. Tassa opinnadytetyossa kes-
kitytdan tutkimaan hyvinvointijohtamisen menetelmien toteutuvuutta
ndiden ulkoisten tydntekijoiden johtamisessa. Ulkoisilla tyontekijoilla on
oman tyonantajayrityksensa palkkaamia esihenkil6itd, jotka toteuttavat
etdjohtamisen menetelmia, seka asiakasyrityksen palkkaamia sisaisia esi-
henkil6ita, joilla on ldhijohtamisen menetelmat kdytossaan. Tassa tutki-
mustydssa pyritddan l0ytdamaan nimenomaan yhteisen tydpaikan hyvin-
vointijohtamisen haasteita. Tama asetelma tekee tutkimusymparistosta
poikkeuksellisen.

Teemahaastatteluun kutsutut asiantuntijat koostuvat yhteisen tyépaikan
eli asiakasyrityksen henkildstéjohtamisen kdaytannon ammattilaisista seka
ulkoisten tyonantajayritysten lahijohtamisen kaytanndén ammattilaisista.
Kyselytutkimuksen vastaajajoukko muodostuu vain ulkoisista tydnteki-
jOista asiakasyrityksessd, koska tassa joukossa korostuu hajautetun orga-
nisaation henkildstéjohtamisen ja hyvinvointijohtamisen haasteet oman
tyonantajan sijaitessa konkreettisesti eri osoitteessa. Tdssa opinndyte-
tyossa haetaan perusteita kehitystoimille ja kehitysideoita ylla kuvatun
asetelman mukaiseen toimintaymparistoon.



Opinnadytety0 rajautuu tutkimaan hyvinvointijohtamisen koettua nykytilaa
tyontekijoiden keskuudessa ja hyvinvointijohtamisen kehitystarpeita ha-
jautetussa organisaatiossa, jossa asiantuntijat tyoskentelevat asiakasyri-
tyksen toimitiloissa, fyysisesti erossa esihenkildstaan, yhteisella tyopai-
kalla asiakasyrityksen sisdisten tyontekijoiden ja esihenkildiden keskuu-
dessa. Tutkimusaineiston keruu eli kyselyiden ja haastattelujen toteutus
tapahtuu teknologiateollisuuden kohdeyrityksen tuotekehitys- ja suunnit-
teluosastoilla. Opinndytetydssa ei perehdyta muunlaisiin organisaatiomal-
leihin, muunlaisiin tydymparistoihin, eika niin ikdaan perinteisen lahijohta-
misen kehitystarpeisiin. Opinndytetyon tulokset ovat sovellettavissa ylei-
sesti hajautetun organisaatiomallin yrityksissa.



2 HAJAUTETTU ORGANISAATIOMALLI

Hajautettu organisaatiomalli koostuu tydntekijéista ja tyontekijaryhmista,
jotka tyoskentelevat yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi eri sijainneissa
kayttden apunaan erilaisia tieto- ja viestintateknologian valineistoa (Varti-
ainen, Kokko & Hakonen, 2004, s. 19). Hajautettu organisaatiomalli ei ole
uusi ilmentyma, mutta nykyaikaiset digitaaliset valineet ja verkkoteknolo-
gian nopea kehitys ovat mahdollistaneet hajautetun organisaatiomallin te-
hokkaan maaratietoisen toiminnan. Yritykset laajentavat maantieteellista
ulottuvuuttaan tekemalla yritysostoja ja nain verkostoituminen laajenee
globaalisti ja toiminta hajautetuissa organisaatioissa yleistyy jatkuvasti. Eri
sijainteihin jakautuva osaaminen ja asiantuntijuus voidaan tehokkaasti yh-
distaa nykyteknologian keinoin yli aikavyohykkeiden ja maarajojen.

Kuva 1. Havainnekuva hajautuneesta verkosto-organisaatiosta. Tiimit
muodostavat virtuaalisen vuorovaikutteisen verkoston.

Organisaation hajautuneisuutta voidaan kuvata neljalla eri ulottuvuudella:
paikka, aika, moninaisuus ja vuorovaikutuksen tapa. Paikka, jossa tyonte-
kijat tyoskentelevat, voi olla sama tai erillinen tila, ja se voi olla myds jat-
kuvasti vaihtuva, liikkuva eli mobiili tyén tekemisen paikka. Tyon tekemi-
nen voi olla yhtadaikaista, eriaikaista tai perakkaistd, jopa eri aikavyohyk-
keilla tapahtuvaa, ja yhteisty6 voi olla jatkuvaa tai vain maaraaikaista.
Tyontekijoiden taustat voivat olla toistensa kaltaisia tai hyvinkin moninai-
sia kulttuurillisesti, organisatorisesti tai koulutuksellisesti ajateltuna. Vuo-
rovaikutuksen tapa voi olla kasvokkain tapahtuvaa kommunikointia tai tay-
sin digitaalista viestintda. Nama nelja eri ulottuvuutta ilmentyvat nykyor-
ganisaatioissa erilaisina hybrideina. Harvoin mikaan organisaatio on taysin
virtuaalinen toiminnoiltaan. Yleensa organisaatioissa on tyéryhmia, jotka
tyoskentelevat ryhman sisdisesti kasvokkain, ja yhteistyd on rakennettu
toisaalla sijaitsevan tyoryhman valille virtuaalisesti. Hybridimallien maara



on valtava, ja se osaltaan kuvaa hajautettujen organisaatioiden johtamisen
haasteellisuutta. (Vartiainen, Kokko & Hakonen, 2004, s. 21-22, s. 38-48)

2.1 Hajautetun organisaation johtaminen

Hajautettu organisaatiomalli edellyttdaa myds uudenlaista johtamista ja uu-
sia johtamiskdytantoja. Tyontekijat ja tiimit voivat sijaita maantieteellisesti
hyvin etdalla toisistaan ja omata kulttuurillisesti hyvin erilaisia taustoja.
Myos kansallisen organisaation sisdlla voidaan nahda sosioekonomista
vaihtelua organisaation tyontekijoiden valilla. Tyontekijoiden valisen mo-
nimuotoisuuden huomioiminen hajautetussa organisaatiossa edellyttaa
my0Os uudenlaista johtamista ja uusia johtamiskdytantéja. (Vartiainen,
Kokko & Hakonen, 2004, s. 9-14)

Hajautetun tyéryhman johtamisessa on paljon haasteita. Kun tyontekijat
sijaitsevat poissa esihenkilon silmista on vaarana, etta heidat myos unoh-
detaan tihean viestinnan ulkopuolelle. Ty6sta on vaikea antaa palautetta,
jos esihenkil ei pysty seuraamaan tyosuoritteita ja tekemaan arviointia
paikan paalld. Reagointinopeudet voivat hidastua, ja viestinnan ymmarret-
tavyys voi vaikeutua tai jopa vaaristya digitaalisia kanavia kaytettdessa. Li-
saksi tyontekijoiden hiljaisen tiedon ja osaamisen siirtamisen ohjaaminen
vaikeutuu. (Vartiainen, Kokko & Hakonen, 2004, s. 39)

Kestavassa hajautetussa organisaatiossa tyovoima on kansainvalista ja liik-
kuvaa. Perinteisia kontrolloivia johtamistapoja on kyetty ravistelemaan ja
tyopaikkakulttuuria muuttamaan. Tyontekijoilla on riittavat etatyoskente-
lyn tyovalineet ja toimivat verkkoyhteydet. Tyontekijat ottavat itse enem-
man vastuuta tyon tekemisen laadukkaasta toteutuksesta. Kokonaisuutta
johdetaan tasapainoisesti ja hyvinvointia ajatellen, mika antaa luovuudelle
enemman sijaa ja tyontekijoille mahdollisuuden kokea tyon imua. (Vartiai-
nen, Kokko & Hakonen, 2004, s. 190)

2.1.1 Tehtavadynamiikka ja sosiaalinen dynamiikka

Hajautettujen organisaatioiden keskeisia toimintoja ja toiminnan kehitty-
mista voidaan kuvata kahdella eri tavalla, tehtdavadynamiikan ja sosiaalisen
dynamiikan ndakdkulmasta. Tehtavadynamiikalla tarkoitetaan nelivaiheista
kokonaisuutta, joka muodostuu alkuvaiheesta, ongelmanratkaisusta, risti-
riidasta ja suorittamisesta. Tehtavadynamiikan alkuvaiheessa ideoidaan ja
maaritelldaan tyo ja sen paamaarat, ja keinot niiden saavuttamiseksi. Ryh-
man vetdjalld, johtajalla, on vastuu huolehtia, ettd ryhman kaikki jasenet
ovat tietoisia yhteisesti sovituista paamaarista ja keinoista. Ongelmanrat-
kaisuvaiheessa hajautettu tyéryhma kohtaa ja ratkoo teknisid ongelmia
padstakseen yhteisessa tydskentelyssa eteenpain. Ristiriitavaiheessa, tyo-
ryhman kohdatessa nakemyseroja seka kulttuurisesti, toiminnallisesti etta
organisatorisesti, rakentavan johtajuuden merkitys korostuu. Suorittamis-
vaiheessa tyoryhma keskittyy tyohon ja sen esteiden ylittdmiseen ja



mahdollisten ristiriitojen selvittamiseen. (Vartiainen, Kokko & Hakonen,
2004, s. 73-75)

Sosiaalinen dynamiikka jaetaan vastaavasti neljdan eri vaiheeseen; ryh-
maan kiinnittymiseen, roolimaarittelyyn, vallanjakoon ja osallistumiseen.
Sosiaalisessa dynamiikassa ensimmainen vaihe, ryhmaan kiinnittyminen,
on vuorovaikutteinen maarittelyvaihe, jossa sovitaan ryhman jasenten
osallisuudesta ja tydpanoksesta yhteisessa tavoitteessa. Roolimaarittely-
vaiheessa selkiintyy ryhman jasenten roolit ja statukset, seka tyossa tarvit-
tava osaaminen. Vallanjaossa pyritaan padasemaan yhteisymmarrykseen
tyossa tarvittavista resursseista ja voimavaroista. Osallistumisvaiheessa
vuorovaikutus ja tehokkaan tyon tekemisen malli pyritaan |6ytamaan ja va-
kiinnuttamaan ryhman toimintamalliin. (Vartiainen, Kokko & Hakonen,
2004, s. 73-75)

Kun seka tehtavadynamiikka etta sosiaalinen dynamiikka on saatu toimi-
maan tasapainoisesti, tydn toiminta on menestyksekasta ja tyontekijat to-
denndkoisesti ovat motivoituneita, luottavat toisiinsa ja ryhman jasenten
véalinen vuorovaikutus toimii. (Vartiainen, Kokko & Hakonen, 2004, s. 75)

2.1.2 Lasnaolo, tietoisuus ja vuorovaikutus

Ihmisille luontaisten tarpeiden ja taipumusten huomioiminen hajautetun
organisaation toiminnanohjauksessa on myds oma haasteensa. Yhtena
tyohyvinvoinnin tekijand nahdaan luottamuksellisen ldasndolon kokemus
tyoyhteisdssa. TyoOntekijat voivat aistia muiden vertaistensa lasnaolon,
tunnetilan. Taman lisaksi lasndaolo mahdollistaa valittdman sosiaalisen kas-
vokkain tapahtuvan kommunikoinnin, virallisen ja epavirallisen, minka an-
siosta tyontekijoille muodostuu tietoisuus muiden osaamisesta, taustoista,
tavoitteista ja statuksesta. Tuttuus tyontekijoiden valilla on omiaan kasvat-
tamaan luottamusta. Tydntekijaryhmissa saattaa tapahtua paljonkin liik-
kuvuutta ja tyontekijat vaihtuvat usein. Tama on ryhmahengen muodostu-
misen kannalta haasteellista. Ryhmissa muitakin haasteita aiheutuu vaih-
televista kaytanteista esimerkiksi palkitsemismenetelmissa, ryhman jasen-
ten moninaisista kulttuuritaustoista, virtuaalisen vuorovaikutuksen aistit-
tomuudesta ja pinnallisuudesta ja epaselvistd roolijaoista. (Vartiainen,
Kokko & Hakonen, 2004, s. 42, s. 67)

2.2 Etdjohtaminen

Etdjohtamisella tarkoitetaan johtamisasetelmaa, jossa johtaja ei tapaa joh-
dettavaa paivittdin kasvokkain, tai tapaamisia on hyvin harvoin, mutta
tyoskentelyn etenemista kuitenkin seurataan sovituilla menetelmilld ja
johdettavaan pidetdan yhteytta erilaisin tekniikan tarjoamin keinoin. Eta-
johtaminen on yhteisty6ta ja yhteydenpitoa, seka tyontekijan itseohjautu-
vuuden tukemista. Tyon tekemisen kaytantojen on oltava selkeat ja pereh-
dytystd on oltava tarjolla toimintaymparistdjen ollessa useimmiten



virtuaalisia. Etdjohtamisessa luottamus nousee tarkeaksi tekijaksi, kun esi-
henkil6 ei olekaan paikallisesti valvomassa tyontekijan suoritusta. Suori-
tukset mitataan saavutetuista tavoitteista, jotka on oltava etukateen tark-
kaan maaritelty. (Rauramo, 2018)

Etdjohtamisessa kasvokkain kohtaamisia on harvemmin, mika vaikeuttaa
viestintad monikulttuurisessa organisaatiossa (Rauramo, 2018). Kasvok-
kain keskustellessa ilmeiden moninaiset merkitykset tuovat lisdaarvoa ja
vaikuttavat kuulijan viestin tulkintaan seka helpottavat ymmarrysta, kun
taas virtuaaliymparistoissa nama mikroeleet jaavat piiloon, jolloin etenkin
viestin selkeyteen on kiinnitettava erityistda huomiota. (Sydanmaanlakka,
2012)

Virtuaalisen tiimin johtamisessa erityisen tarkeda on tavoitteiden asetta-
minen ja niiden toteutumisen seuraaminen. Seuranta on jatkuvaa varmis-
tamista, etta tiimi etenee kohti sovittuja tavoitteita. Jos jotain epakohtia
ilmenee, niihin on puututtava ripeasti. Seuranta edellyttaa selkeita ja ajan-
tasaisia seurantajarjestelmia. Jokaisen tyéntekijan on myos sitouduttava
seurantaan ja raportoitava oma-aloitteisesti poikkeavuuksista. Tassa oleel-
lista on molemminpuolinen luottamus esihenkilon ja tyontekijoiden valilla.
Tiimikokemusta on mahdollista voimistaa virtuaalisella tyotilalla, jossa so-
siaalisen median tyokalujen avulla luodaan vuorovaikutuksellista dialogia
yhteisista visioista, tavoitteista, arvoista, menetelmista ja projekteista. Vir-
tuaalinen tyotila voidaan kasittaa fyysisen tilan lisdksi sosiaalisena, emo-
tionaalisena ja henkisena ulottuvuutena. Talld edesautetaan etaldsnaolon
kokemusta, kun muutoin sijaitaan fyysisesti eri sijainneissa. (Syddanmaan-
lakka, 2012)

Virtuaalitiimin johtaminen on vaativampaa kuin Idhijohtaminen. Virtuaali-
johtajalta edellytetdan uudenlaisia tapoja johtaa, osallistaa ja voimaannut-
taa tiiminsa jasenid. Johtajan on oltava lasna, ja jarjestettdava useasti sdh-
koisida kohtaamisia. Yrityksen yhteista visiota on muistutettava jatkuvasti
hajautuneelle tiimille. Tiedon aktiivinen jakaminen ja tyontekijoiden keski-
ndiseen kommunikointiin kannustaminen on tdrkeaa. Johtajan on oltava
herkka nakemaan ongelmatilanteet ja reagoitava niihin nopeasti. Kuunte-
lutaidot ja empatiankyky ovat nykypaivan johtajan tarkeimpia taitoja. Fyy-
sisesti hajautunut tyoskentely edellyttaa suurta luottamusta. Kun johtaja
osoittaa luottamustaan tyontekijoille, syntyy avoimuutta ja osaamisen ja-
kamisen kulttuuria. Kun johtaminen on konkreettista ja tavoitteellista,
niista rakentuu selkea tavoite-, seuranta-, palaute- ja kehittamisprosessi.
(Sydanmaanlakka, 2012)

Ty6hyvinvoinnin nakokulmasta etdjohtaminen on samojen haasteiden
edessa kuin perinteinen ldhijohtaminenkin. Globalisaation seurauksena
tyon tekeminen on tietoteknistynyt ja kansainvalistynyt, ja kilpailu menes-
tyksestd on henkea salpaavan kovaa, mika asettaa tyontekijoiden jaksami-
sen koetukselle. Osaamistaan on paivitettava jatkuvasti, tydymparistoja
uudistetaan ja tyovaiheita optimoidaan, ja vuorovaikutustaitoja



haastetaan monikulttuurisessa tiimitydymparistossa. Tyoelamdymparisto
on muuttunut nopeammin kuin tyéhyvinvoinnin menetelmia ehditaan ke-
hittda. Tyduupumus on lisddantynyt tietoyhteiskunnan nousun myo6ta, mika
voi johtua laiminlyonneistd muutosjohtajuudessa. Kova kilpailumentali-
teetti ja henkilostoresurssien leikkaukset ovat kasvattaneet jiljelle jadavien
tyontekijoiden tyokuormaa kriittiselle tasolle. (Heltti, 2020)

Esihenkilon johtamistyyli vaikuttaa suoraan tyontekijéiden hyvinvointiin
tydssa. Esihenkilolla on myods mahdollisuus ojentaa tydntekijalle onnistu-
misen avaimet itsendiseen tyohon. Tyopaikan ilmapiiri, osaamisen kehitta-
minen ja tehtavasisallot ovat epdsuorasti johtamisen vaikutuksen piirissa.
Etdjohtajan on tunnettava tydntekijansa yksiloina, tiedettava heidan tilan-
teensa ja kyettava vastaamaan hajautetun organisaation tarpeisiin menes-
tydkseen tehtavassdaan. Luottamus on etdjohtamisen tarkein kantava
voima.

2.2.1 Verkoston johtaminen

Monet yrityksistd muodostuvat verkostoista, ja verkostot muodostavat
suurempia ekosysteemeja. Voidaan todeta, ettd elamme verkostotalou-
dessa. Menestymisen edellytys on kyky toimia verkostojen parissa. Digita-
lisoitumisen myo6ta sosiaalisen median tyokalut ovat valloittaneet myds or-
ganisaatiokulttuurin, jossa avoimuus, nopeus, yhteisty6 ja tiedon jakami-
nen ohjaavat toimintaamme. Perinteinen suunniteltu ja kontrolloitu johta-
minen vaihtuu tyontekijoiden itseohjautuvuuden valmentamiseen. Perin-
teinen suljettu organisaatiomalli vaihtuu verkostotaloudessa avoimeksi
systeemiksi, jolloin syntyy yhteisty6ta, kumppanuuksia ja ulkoistettuja ali-
hankintasuhteita. Usean yrityksen muodostamaa verkostoa kutsutaan
makroverkostoksi tai ekosysteemiksi. (Sydanmaanlakka, 2012)

Verkostojen toiminnan periaate on synergia, jakaminen, ja osaamisen hyo-
dyntaminen kaikkien jasenten ja sidosryhmien eduksi. Koska verkostoissa
toimiminen on yhteisty6td, on toimintatavoista sovittava kollektiivisesti.
Verkostot muuttuvat jatkuvasti toimintaymparistéjen muutoksessa, joten
yhteistyon toimintatavoista sopimisen tulee myds olla jatkuva prosessi.

Verkoston johtajan tarkein tehtdva on arvioida verkoston toimivuutta val-
lankdyton sijaan. Voidakseen arvioida toimintaa, johtajan on ymmarret-
tdva toiminnan synty- ja vaikutustekijat. (Valtioneuvoston kanslia, 2019)

Verkoston on oltava rakenteellisesti systemaattinen. Kun toiminnasta on
sovittu yhteisesti ja ennakolta, toimintaan voidaan luottaa ja se luo turval-
lisuuden tunnetta. Kun osapuolet tietdavat paatdsteon periaatteet, rooli-
jaon ja odotukset, tyonteossa voidaan keskittya olennaiseen paatehta-
vaan. Kun rakenne on ennalta maaritelty, se kasvattaa luottamusta ja oi-
keudenmukaisuuden tunnetta. (Valtioneuvoston kanslia, 2019)

Verkoston yksi oleellisimmista toiminnan perustekijéita on viestinta ja vuo-
rovaikutus. Tiedon kulun on oltava sujuvaa ja avointa. Verkoston jasenet



ovat tasavertaisia, ja tastd syysta verkoston sisalla ei pitdisi olla tiedon
panttausta. Tiedon tulisi olla ldpindkyvaa. Jasenten valisessa dialogissa tu-
lisi keskittya tasavertaiseen yhdessa ajatteluun, toisen kuunteluun ja toi-
sen nakemyksia kunnioittavaan keskusteluun. Dialogi ei saa olla debatoin-
tia eikd yksipuolista omien etujen ajamista. (Valtioneuvoston kanslia,
2019)

Verkoston jaseniltd edellytetaan vastuullisuutta ja itseohjautuvuutta. Yh-
teisen tuloksen eteen tyoskentelyn mahdollistamiseksi tydoryhman jasen-
ten tulisi tuntea toistensa osaaminen. Rekrytointivaiheessa tiedot ja taidot
tulee kartoittaa, jotta verkoston jasenten osaaminen on riittavan laaja-
alaista mutta myos riittavan fokusoitua toimiakseen tehokkaasti. Verkos-
ton jasenet voivat edustaa moninaisia lahtokohtia ja kulttuureja. Tama
asettaa haasteen johtamiselle. Mutta juuri moniaisuuden ansiosta syntyy
uusia innovaatioita, kun erilaiset ihmiset yhdistavat osaamisensa. Oleel-
lista on, ettd jasenet ovat motivoituneita toimimaan verkostossa. Motivoi-
tuneet jasenet ovat sitoutuneempia. Jasenten odotukset verkostotoimin-
nalta ovat myos oleellisia selvittaa, jotta tavoitteet ovat linjassa verkoston
toiminnan tavoitteiden kanssa. Tuntemalla toisensa verkoston jasenet voi-
vat ryhmaytya ja oppia arvostamaan toisiaan. On tarkeaa, etta jasenet tie-
dostavat toistensa roolit ja vastuualueet. Tunteminen on luottamuksen
synnyn edellytys. Luottamus lisda avoimuutta ja koko verkoston tulokselli-
suutta. (Valtioneuvoston kanslia, 2019)

Verkoston jasenet voivat itsessaan vaikuttaa verkoston olemassaolon mer-
kitykseen. Jos jasenilla on mahdollisuus vaikuttaa tarkoitukseen ja tavoit-
teisiin, se kasvattaa sitoutuneisuutta. On tarkeas, etta jokaiselle on selvaa,
miksi verkosto on olemassa ja mika sen perustehtdva on. Perustehtavan
maarittelyssa on myos tunnistettava menetelmat, joilla perustehtavaa voi-
daan suorittaa ja mita tietoa tarvitaan ja millaisia sidosryhmia tarvitaan.
Jatkuvuuden tunteen kannalta toimintaymparistd taytyy olla selkea. Toi-
mintaymparisto voi olla fyysinen toimisto, tai virtuaalinen ymparist6. Var-
sinkin virtuaalisessa toimintaymparistdssa on kiinnitettdva huomiota sys-
temaattisuuteen ja ryhmadynamiikkaan ja sitoutumisen mahdollistami-
seen. Paatoksentekoprosessilla voidaan edesauttaa sitoutumista. Paatok-
siin sitoutuminen helpottuu, kun paatéksenteon mallista on ennalta
sovittu. (Valtioneuvoston kanslia, 2019)

Yhteista tavoitetta kohden tyoskenneltdessa on hyva sopia yhteisista peli-
saannoista. Verkoston jasenet voivat olla erilaisista kulttuureista, joten
verkoston sisalla toimimisesta on oltava yhteinen linjaus. Yhteiset saannot
selkeyttavat yhteista tavoitetta ja parantavat luottamusta. Kun saannoét on
laadittu yhdessa, jasenida voidaan velvoittaa myds noudattamaan niita.
My0s toiminnan arviointi on tarkeda toteuttaa yhdessa. Arviointi voi olla
tiheda reflektointia. Arvioinnin lahtokohtana voidaan pitda perustehtavaa
ja siind onnistumisen analysointia. (Valtioneuvoston kanslia, 2019)
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3 HYVINVOINTJOHTAMINEN

Tassa opinnadytetydssa hyvinvointijohtamisella tarkoitetaan tyontekijéiden
hyvinvoinnin yllapitoon ja parantamiseen tahtaavia toimenpiteita, jotka
ovat nimenomaan johtamisella aikaansaatuja muutoksia ja hyvia kaytan-
teita. Hyvinvointijohtamisen aihepiirissa kasitellaan tyohyvinvointitoimin-
nan muutosta ajan saatossa ja hyvadan johtajuuteen liittyvia tyontekijoiden
hyvinvointia edistavia taitoja.

Johtajuuden lisaksi tydhyvinvointiin vaikuttavat mm. tyon sisalto, tydsken-
telyn olosuhteet, tydyhteiso ja ilmapiiri, tydntekijan oma osaaminen seka
henkil6kohtaiset elamantavat. Johtajuudella on erityinen asema naiden
edelld mainittujen tekijoiden joukossa, silla johtajuudella voidaan vaikut-
taa kaikkiin naihin tekijoihin, ja kdynnistdaa niissa tarvittavaa kehitysta.
(Juuti, 2015, s. 23)

Hyvinvointijohtamisen tutkimuksissa on olemassa monenlaisia tulokulmia.
Tassa opinndytetyossa tarkastellaan kirjallisuusldhteisiin perustuen hyvin-
vointijohtamista hajautetuissa organisaatiomalleissa. Erityisesti huomion
kohteena ovat teknologia-alan asiantuntijaorganisaatiot, jotka tarjoavat
konsulttipalvelua eri yrityksille, ja muodostavat ndin hyvinkin vaihtelevia
matriisiorganisaatiomalleja henkilostojohtamisen nakokulmasta. Hyvin-
voinnin johtamisen kannalta tdmad moniulotteisuus voi koitua haasteel-
liseksi. TyOontekijoiden motivaation ja sitoutuvuuden kasvattaminen hy-
valla johtamistyo6lla edellyttdaa uudenlaista reflektoivaa johtajuutta ja val-
veutuneisuutta tyontekijoiden fyysisten ja henkisten voimavarojen tilasta.
Moniulotteisesti verkostoituneen organisaatiomallin jokaisen tyontekijan
hyvinvointia on haastavaa yksil6llisesti seurata ja tulkita, mutta tutkimus-
tulokset osoittavat kiistatta tyohyvinvoinnin vaikuttavan yrityksen menes-
tykseen, mika tekee hyvinvointijohtamisesta nykypadivana erittdain merkit-
tavan osa-alueen yritysten strategioissa. Hyvinvointijohtamiseen on siis
syytakin kiinnittaa huomiota.

Ty6hyvinvointitoiminnan historiallinen kehitys voidaan kuvata kolmessa
eri vaiheessa: 1900-luvun teollistuneen yhteiskunnan tyohyvinvoinnin ka-
sitteelld tarkoitettiin tyoterveyteen ja -turvallisuuteen liittyvia asioita, ku-
ten ergonomia, ammattitaudit, tyotapaturmat, vaarat, haitat ja kuormitus-
tekijat. 90-luvun alusta tyohyvinvointitoiminnassa tunnustettiin tyékyvyn
yllapitamisen merkitys, ja sen teeman ymparilla keskityttiin tyon sisaltoon,
muutoksenhallintaan, tydyhteison tilaan, yksilon terveyteen, hairidihin ja
ristiriitoihin. 90-luvun puolivalista alkaen tyéhyvinvoinnin kasite on muun-
tunut laaja-alaisemmaksi kokonaisuudeksi kattaen henkisen hyvinvoinnin,
johtamisjarjestelmien tilan, johtamisvuorovaikutuksen, henkiléstopolitii-
kan ja tyohyvinvointipalvelut. (Tarkkonen, 2012, s. 18)
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3.1.1 Hyva johtaminen tukee tydyhteisdn toimintakykya

Hyvan johtamisen periaatteena voidaan pitdaa keskustelutaitoa ja henkil6s-
ton mielipiteiden kuuntelemista. Esihenkilolld on oltava hyvat sosiaaliset
vuorovaikutustaidot keskustella ja kuunnella tyontekijoita. Tyonjohdolli-
sesti osaamisenkartoitus on oleellista. Tyontekijoilla voi olla paljon hiljaista
tietoa, jota on hankala pukea sanoiksi. Tasta syysta esimiehen on oltava
tarkkasilmainen havaitsemaan tyontekijan osaamisen nykytilan ja kehitta-
mistarpeet silloinkin, kun niista ei kyeta vaivattomasti kertomaan. Keskus-
teluun on sisallytettava tavoitteiden konkretisointi. Kummankin osapuolen
on tultava yhteisymmarrykseen, mitka ovat tyon tavoitteet ja miten tyon
onnistumista mitataan. Pelkdstaan esihenkilén nakemyksen huomioimi-
nen ja tydntekijan mielipiteen sivuuttaminen johtaa lopulta tydntekijan
motivaation alenemiseen ja tydilmapiirin heikkenemiseen. Keskustelun tu-
lisi edistaa tyontekijan sitoutumista ja tavoitteellisuutta, ja johtaa aina yh-
teisymmarryksessa sovittuihin paamaariin. (Juuti, 2015, s. 24-32)

Autoritaarinen kdaskynomainen johtaminen synnyttdaa vihamielisyytta. Vi-
hamielisyys pyrkii purkautumaan tyoyhteisoon. Kaskemalla johtaminen va-
hentdaa oma-aloitteellisuutta ja siten tyon iloa. Tyontekijat ovat useimmi-
ten hyvin erilaisista taustoista lahtoisin, ja siten myos ristiriidoilta on vai-
kea valttya. Keskustelu auttaa kasittelemaan nakemyseroja, eika yksikaan
ndakemys ole "vaara”. Tyoyhteisdssa voi olla useitakin mielipiteita toimin-
nan paamaarista mutta esihenkildon on kirkastettava tyontekijoille selkea
organisaation perustehtava ja ohjattava resurssit tuon perustehtavan suo-
rittamiseen. Perustehtavasta etdantymiseen voi liittyd myos erilaisia tun-
nepitoisia alitajuntaisia reaktioita. Naihin esihenkilon ei pida koskaan vas-
tata itse tunteenomaisin keinoin, vaan keskittya palauttamaan toiminta
perustehtavan dareen loogisia argumentteja kayttdaen. (Juuti, 2015, s. 24-
32)

Tunteita voi esiintyd monenlaisia, ja esihenkiloon kohdistuu tasta syysta
erilaisia odotuksia. Luottamuksen vahvistaminen ja sanojensa takana sei-
sominen auttavat ristiriitatilanteisiin ja syyttelyihin, joita tyontekijéiden
joukossa voi nousta esiin. Esihenkilon on nahtava tyon kuormittavuus yk-
silotasolla, ja kyettdava tukemaan jokaista tyontekijaa, jotta jokaisella olisi
mahdollisuus onnistumisen kokemuksiin ja niiden myo6ta itsetunnon ko-
hottamiseen. (Juuti, 2015, s. 24-32)

Innovatiivisuutta syntyy useimmiten vain hyvinvoivassa ja terveessa tyoyh-
teisdssa. Kun tyossaan kokee iloa, se auttaa uusien mahdollisuuksien na-
kemiseen ja antaa energiaa uusien ideoiden toteuttamiselle. Nykypaivana
muutos on lasna jokaisella tyopaikalla. Muutos edellyttaa joustavaa kyvyk-
kyyttd adaptoitua ja oppia uutta. Tahan tarvitaan tyosta nauttivaa asen-
netta. Ollakseen luova ihminen tarvitsee ymparistéltdan positiivista kan-
nustetta. Muutosvastarinta voi aiheuttaa haasteita muutosten lapivientiin.
Esihenkilon tulee kuitenkin muistaa, ettd nykypdivana uudistuminen on
edellytys menestymiselle, ja tastd syysta innovaatiokulttuuria tulee vaalia
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tyoyhteisdssa juhlistamalla ja palkitsemalla pienimmatkin innovaation saa-
vutukset. (Juuti, 2015, s. 33-35)

Tyo6yhteisdssa on hyva kehittdd avoimuuden kulttuuria ja luoda mahdolli-
suuksia tyontekijoille kertoa hyvista ja huonoista kokemuksista, jotta kai-
killa olisi mahdollisuus oppia niista ja muuttaa toimintatapojaan kannatta-
vampaan suuntaan. Tyon paamaarien on vastattava aidosti kysyntaan. Hy-
vinvoivassa organisaatiossa tydyhteison ydinosaamisesta pidetaan jatku-
vasti huolta, ja osaamisen kehittdmiseen panostetaan riittavasti, seka huo-
lehditaan tyontekijoiden fyysisesta, psyykkisesta ja sosiaalisesta hyvinvoin-
nista. (Juuti, 2015, s. 39-40)

3.1.2 Yksilollisten tavoitteiden huomioiminen

Tybhonottotilanteessa henkilon omien uratavoitteiden selvittamisella voi-
daan pyrkida antamaan hanelle onnistumisen kokemuksia tyétehtavissaan
henkilén omiin uratoiveisiin liittyen. Nama uratavoitteet voidaan jaotella
karkeasti kahdeksaan osaan: teknisfunktionaalinen patevyys, johtamistai-
dot, yrittajyys, turvallisuus, itsenaisyys ja riippumattomuus, haasteellisuus,
eri elamanalueiden tasapaino, seka alalle tai asialle omistautuminen.
(Juuti, 2015, 5.60)

Teknisfunktionaalisesti orientoituneelle henkildlle on ominaista syvallinen
erikoisasiantuntijuus tietyissa aiheissa, mutta laaja-alaisempi kokonaisku-
vaan keskittyminen voi tuottaa hankaluuksia. Jannite asiantuntijuuden ja
johdon valilld perustuu usein siihen, etta johto keskittyy saavutettuihin tu-
loksiin samalla kun asiantuntija tiedostaa tarkoin kaikki haasteelliset ja
hankalat tyovaiheet matkalla kohti hyvia tuloksia. Johtamiseen identifioi-
tuvilta henkil6ilta edellytetdan kunnianhimoa ja hyvia ihmissuhdetaitoja,
kokonaisuuden hahmotuksen tajua ja ongelmanratkaisukykya. Yrittajamai-
nen asenne merkitsee usein luovuutta ja kykya kehittaa uudenlaista liike-
toimintaa, ja yrittdjyyteen orientoituneelle henkildlle voi olla hankalaa pi-
dattaytya rutiinitehtavissa. Turvallisuuden tavoittelu tydssa merkitsee va-
kaata asemaa, eika valttamatta uralla eteneminen ole kovinkaan merkityk-
sellista tallaiselle henkildlle. Riippumattomuuteen taipuvaiset henkil6t ei-
vat taas sopeudu organisaatiossa laadittujen sdaantdjen mukaan tydsken-
telemiseen, vaan heita vie eteenpain vapaus ohjata omaa tydskentelyaan.
Haasteita tavoittelevat henkilot maarittavat onnistumisensa saavutuksil-
laan ja konkreettisilla tuloksilla, ja voivat nadin nayttda muille kuinka hyvia
ovat. Elaman eri osa-alueiden yhteensovittaminen ja tasapainottaminen
voi olla tarkein uratavoite, eikd tyéhon haluta liittyvan minkaanlaisia uh-
rauksia esimerkiksi perhe-elaman kustannuksella. Joihinkin ammatteihin
tai yrityksiin voi liittya ihannekasityksid, jotka toimivat henkilén uralle ha-
keutumisen perusteena ja saavat henkilon pysymaan valitsemallaan ura-
polulla pitkdan. (Juuti, 2015, s. 61-62)
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Kun uraa ohjaavat perustekijat on selvitetty jo tydhonottotilanteessa, esi-
henkild voi pyrkia tarjoamaan henkil6lle parhaiten soveltuvaa ty6ta ja tyon
tekemisen muotoa. Esihenkilon kannattaa saanndllisesti keskustella tyon-
tekijan kanssa ja tarkistaa, onko uraohjautuvuuteen, tyon tekemisen mo-
tiiveihin, ajan myota tullut muutoksia, ja pyrkia uudelleenorganisoimaan
tyotehtavia kaytyjen keskustelujen perusteella. (Juuti, 2015, s. 62)

3.1.3 Osaamisen kehittaminen on jatkuva prosessi

Ty6elaman ja liikketoimintojen muutos on jatkuvaa ja tasta syysta myos
henkil6ston osaamista tulee kehittaa jatkuvasti. Pienillakin muutoksilla on
merkitysta, vaikkei koskaan saavutettaisi lopullista toivottua tilaa. Pieniin
muutoksiin sisaltyy esihenkilon ja tyontekijoiden valinen luottamus ja avoi-
muus. Tyontekijoilla on oltava vapaus kertoa epakohdista ja esihenkil®
osoittaa aktiivisuuttaan toimimalla muutoksen alulle panijana. Tydnsa ke-
hittdjana jokainen on itse paras asiantuntija. Siksi jokaisen tyontekijan tu-
lisi olla mukana muutoskeskusteluissa. Avoimella keskustelulla viestitaan
luottamuksellisuudesta mutta myos turvallisuudesta. Kipeistakin aiheista
on kyettdva puhumaan. On kuitenkin valtettava liiallista ongelmakohtien
esiin nostamista. Se voi aiheuttaa loputtoman ongelmien esiin noston, joka
johtaa lopulta lukkotilaan. Tahan auttaa, kun toimenpiteita ohjataan on-
gelmien poistamiseen yhteistoiminnallisesti ja ratkaisukeskeisesti. Jokai-
sella tyontekijalla on potentiaalia toimia ratkaisun kehittdjana, jos olosuh-
teet sen mahdollistavat. Ndin tuetaan samalla uusien innovaatioiden syn-
tya. (Juuti, 2015, s. 74-76)

3.1.4 Mista mielekas tyo koostuu?

Mielekkaan tyonteon kokemukseen vaikuttaa henkilon osaamisen taso ja
hanen motivaationsa tyéta kohtaan. Parhaimmillaan tydmotivaatio kasvaa
itsestdaan, kun paamaarat vastaavat henkilén arvomaailmassa tavoiteltavia
asioita, ja siten tyon tekeminen luo merkityksen henkilon olemassaololle.
Tallainen motivaatio on sisdista ja pitkdkestoista. Tasta syysta tyon sisal-
toon kannattaa pyrkia vaikuttamaan ja mielekkyyden kokemusta vahvista-
maan henkilékohtaisilla muutoksilla, mm. tydnkuvan laajennuksilla. Ensisi-
jaisen tarkeda on esihenkilon antama palaute. Palautteen ansiosta tyonte-
kijalle muodostuu kuva onnistumisesta ja hanen tydpanoksensa merkityk-
sestd kokonaisuudelle. Kyetdkseen antamaan palautetta esihenkilon tulee
olla tietoinen mita tyotehtavia tyontekijat suorittavat, ja mitka ovat tyo-
tehtdville asetetut tavoitteet. Palauteprosessin osana ovat kehityskeskus-
telut, joiden tarkoituksena on luoda perusta esihenkilon ja tyontekijan
kanssakdymiselle, luottamukselle, tyéhon sitoutumiselle ja jatkuvalle ke-
hittymiselle. Kehityskeskusteluilla selvitetdan henkilolle mielekkaat tyon
tavoitteet, ja sovitaan yhdessa menetelmista, joilla tavoitteisiin padstaan.
(Juuti, 2015, s. 79, s. 96-97)
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3.1.5 Kokonaisvaltainen hyvinvoinnista huolehtiminen

Fyysisesti, psyykkisesti ja sosiaalisesti hyvinvoiva ihminen kykenee suori-
tuksiin, jotka hyodyttavat hanen itsensa lisaksi asiakkaita ja organisaatiota.
Terveyden vylldpito luo energiaa ja voimavaroja, jota tyossdjaksamisessa
tarvitaan. Eri osa-alueiden kohdalla kehitystad voidaan tehda pieninkin as-
kelin, silla jokainen pienikin muutos vaikuttaa positiivisesti hyvinvoinnin
kehittymiselle. Fyysista kuntoa voi parantaa liikuntaa lisdaamalla ja kiinnit-
tamalla huomiota tyoskentelyergonomiaan. Sosiaalisuutta edistdaa tyoyh-
teison kohtaamiset esimerkiksi kahvitauoilla tai koulutuksissa. Psyykkisten
voimavarojen kehittymisella on yhteys itsetuntoon ja itsevarmuuteen,
mutta sitakin voi kehittaa hiljentymalla ja keskittymalla omaan mieleen.
Itseensa tulee suhtautua kannustaen ja ymmartaen. Liikunta ja etenkin
luonnossa liikkuminen ovat kiistatta voimaannuttavia ja mielta puhdistavia
toimia. Tyokykya yllapitavilla lilkkuntakampanjoilla organisaatio voi edes-
auttaa henkiloston fyysista ja psyykkista vireytta, seka lisata tarkeita yhtei-
sollisyyden kokemuksia. (Juuti, 2015, s. 85-93)

3.1.6 Psykologinen turvallisuus tyépaikalla

Jokaiselle ihmiselle on yksilollista, kuinka paljon kuluttaa energiaa ty6pai-
kallaan oman tyoéminan yllapitamiseen, verrattuna vapaa-aikaan ja ren-
nompaan olemiseen esimerkiksi kotioloissa. Kaikille ei ole luontevaa nayt-
taa todellista kuvaa itsestaan tyopaikalla sosiaalisessa ymparistdssa, vaan
sen sijaan pyritdan yllapitdmaan keinotekoista tyoroolia. Tallainen roolin
yllapito voi olla seurausta tyoympariston epavarmuudesta. Psykologisesti
turvallisella tyopaikalla ihminen voi nayttaytya juuri sellaisena kuin on, eika
siitd tarvitse peldta minkdanlaisia seurauksia asemalleen tai urasuunnitel-
milleen. Kun virheitd uskalletaan tehdd, annetaan tilaa myos innovaati-
oille, kokeiluille ja uuden oppimiselle. Psykologisesti turvallisen tyoympa-
riston muodostumiselle tarkein tekija on se, miten ihminen kohdataan tyo-
paikallaan. Kohtaaminen on ihmisten valista vuorovaikutusta, ja se koos-
tuu viidesta eri elementista; tunteiden kantokyvystd, joustavuudesta, yh-
teisyyden asteesta, arvostavuudesta ja yhteisollisyydestd. (Faldt, 2019, s.
158-159)

Tunteiden kantokyvylld tarkoitetaan sitd, kuinka hyvin tyontekij6illa on
tyoyhteisdssa mahdollista vapaasti kertoa henkil6kohtaisista tuntemuksis-
taan laheisimmille tyotovereille, ja kyetd sanoittamaan vaikeitakin tun-
teita, sen sijaan ettd joutuisi hapeilemaan ja peittelemaan tuntojaan. Asi-
allisella ja myoétatuntoisella vuorovaikutuksella voidaan 16ytaa kehittamis-
kohteita, jotka muutoin eivat nousisi edes esiin. (Faldt, 2019, s. 159)

Vuorovaikutuksen joustavuus kuvaa ihmisten kykya selviytyd muuttuvissa
olosuhteissa, muutospaineessa, ja toipua vaikeuksista yhdessa. Joustava
tyoymparistd ottaa jokaisen vastaan sellaisena kuin on ja hyvaksyy yhtei-
son jasenet aitoina omina itsendan. Jokaisen yksil6llisia ominaisuuksia
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osataan hyddyntaa ja niista voidaan iloita. Epdonnistumiset tai alisuoriutu-
miset hyvaksytdan ja annetaan anteeksi. (Faldt, 2019, s. 159-160)

Yhteisyyden asteella tarkoitetaan yhteenkuuluvuutta, ja tyoyhteisén suh-
tautumista uusiin ideoihin ja uudistumiseen. Yhteenkuuluvuudella mah-
dollistetaan avoin ideoiden ja mielipiteiden vaihtaminen, joka vahvistaa
psykologista turvallisuutta. (Faldt, 2019, s. 160)

Arvostava asenne tydyhteison muita jasenia kohtaan voimistaa yksilon
oman arvon tunnetta. Arvostusta kokeva tyontekija kokee myés hyvaksyn-
taa, kyvykkyytta, ja uskaltaa siten esittda omia mielipiteitaan vailla pelkoa
seuraamuksista. (Faldt, 2019, s. 160)

Yhteisollisyys ihmisten valisessa kohtaamisessa tarkoittaa vuorovaikutuk-
sellista tukemista ja osallistumista tyokaverin kehittymiseen. Tassa tilan-
teessa myos esihenkilon ja alaisen valinen hierarkkinen suhde on matala.
Asemasta huolimatta tyoyhteisoé on tasa-arvoinen, tiedonvaihto on suju-
vaa ja osapuolet kuuntelevat toisiaan. (Faldt, 2019, s. 160-161)

Psykologisesti turvallisessa tyoyhteisdssa jokainen henkilé on hyvaksytty
juuri sellaisena kuin on, yhteistssa osataan kannustaa kehittymiseen asial-
lisesti ja rakentavasti, ystavallisesti ilman kyrailyd. Tyoyhteison erilaisuu-
teen kannattaa suhtautua voimavarana. Erilaisuus korostaa jokaisen tasa-
arvoisen kohtelun tarkeytta tyoyhteisoissa. (Faldt, 2019, s. 161)

3.1.7 Valmentava johtajuus

Valmentavassa johtajuudessa on kyse tyontekijan omien voimavarojen
kayttéonottamisesta tavoitteidensa saavuttamiseksi. Valmentavalla vuo-
rovaikutuksella autetaan tyontekijaa tarkastelemaan omia vahvuuksiaan ja
tunnistamaan oman potentiaalinsa, ja ndin oppia ymmartamaan ja hyo-
dyntamaan lahjojaan. Valmentava johtajuus liittyy tiiviisti itsensa johtami-
sen teoriaan. (Suonsivu, 2019, s. 149-151)

Hyvan johtamisen paaperiaatteet koostuvat palvelusta, ihmisten ja asioi-
den huolenpidosta ja onnistuneesta vuorovaikutuksesta. Hyva johtaminen
edellyttaa toimintaympariston tuntemista ja vastuualueiden selvittamista.
Todellisuuden maarittamisessa voi tarvittaessa kayttaa ulkopuolista asian-
tuntijaa apuna. Hyva johtaja on malliesimerkki alaisilleen, ja omien op-
piensa mukaan kayttaytymalla on helpompaa vaatia samaa my0s alaisilta.
Hyva johtaja pitda kiinni sovituista asioista ja toimii luottamusta kasvat-
taen. Hyva johtaja viestii alaisilleen toiminnan keskeisimmasta ydintarkoi-
tuksesta eli yrityksen perustehtdvasta ja osaa asettaa yhdessa tyontekijoi-
den kanssa realistisia valitavoitteita yrityksen edetessa kohti suurempia ta-
voitteitaan. Hyva johtaja seuraa tyontekijoiden kehittamisen tarvetta, ja
kannustaa tyontekijoitd osaamisensa laajentamisessa seka tukee itsensa
johtamisessa. Johtajuudella ei ole tarkoitus nousta toista ihmista
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arvokkaammaksi. Yksiléiden arvostaminen ja tasavertainen kohtelu ovat
johtajan tarkeimpia taitoja. Perustellun kritiikin vastaanottamisen taito
merkitsee kykya pohtia omia toimintatapoja ja kehittaa niitd paremmaksi.
Johtajan kannattaa pyytdd omasta toiminnastaan palautetta saannolli-
sesti. Johtajan on lupa pyytaa itselleen tukea ja valmennusta. Tassa autta-
vat mm. tyoterveyshuollon ammattilaiset tai tydsuojelun yhteistoiminnan
henkilosto. (Tarkkonen, 2012, s. 86-90)

Tassa opinndytetyossa toteutettavalla haastattelututkimuksella pyritaan
tunnistamaan hajautetun organisaation hyvinvointijohtamisen haasteita,
ja ndin edesauttamaan tarkoituksenmukaisten kehitystoimenpiteiden
kdaynnistamistd. Nykyajan haasteina hyvinvointijohtamisessa voidaan pitaa
vaeston ikdantymista, eriarvoisuuden kasvua, globaaleja ilmioita, kuten vi-
ruspandemioita ja niista seuraavia merkittavia taloudellisia muutoksia yh-
teiskunnassa. Muutosta seuraa valiton tarve uuden oppimiselle ja innovaa-
tioiden synnyttamiselle. Riskind on resurssien epatasainen jakaantuminen,
eli toimijat ikdaan kuin jakautuvat voittajiin ja havidjiin. Tama itsessaan kas-
vattaa eriarvoisuutta ja vaarallista polarisoitumista yhteiskunnassamme.
Hyvinvoinnin johtamisessa on kyettava tiedostamaan nama vallitsevat glo-
baalit megatrendit, ja niiden vaikutus yksilén toimintakykyyn, ja osattava
reagoida tilanteisiin ikdan kuin voiman ja vastavoiman lailla.

3.2 ltsensa johtaminen

Ty6hyvinvointi muodostuu tyon, perhe-elaman ja vapaa-ajan sopusointui-
sesta suhteesta. Kaikki Idhtee itsensa johtamisesta. Jokaisella itsellddn on
lopulta vastuu tunnistaa itsestdaan kehittamistarpeet oman tyokykynsa yl-
lapitamiseksi.

Omien voimavarojensa ja tunteidensa tunnistaminen on vahvuus tyon ja
elaman hallinnassa. Kun tyontekijalle annetaan vastuuta omasta tekemi-
sestdan, tama voi lisatd mahdollisuuksia johtaa itsedan. Vastuunotto voi
lisata vaikuttamismahdollisuuksia tyossa, milld puolestaan vaikutetaan po-
sitiivisella tavalla tydomotivaation kasvuun. (Suonsivu, 2019, s. 46)

Itseohjautuvuus ja itsensda johtaminen edellyttda oma-aloitteellisuutta,
priorisointikykyd, paatoksentekokykyd, ongelmanratkaisutaitoja, yhteis-
ty6- ja koordinointitaitoja. Tyontekija ikdan kuin tekee osittain sellaisia tyo-
vaiheita tai tyotaan koskevia paatoksia, jotka perinteisesti kuuluisivat esi-
henkilon vastuulle. Tama ei kuitenkaan poista esihenkilon tarvetta tiimissa,
vaan toimiakseen itsendisen tyoyhteisdbn on myods saatava tukea organi-
saation prosesseista ja johtamisjarjestelmasta. (Rauramo, 2018)

Itsensa johtaminen on kokonaisvaltaista ajanhallintaa, johon liittyy harki-
tut valinnat jokaisen tyopaivan aikana ja vapaa-ajalla. Itsensa johtamiseen
liittyy myds ruokailutottumukset, liikunta ja unikin. Pdaperiaatteena on
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laatia itselleen suunnitelmia, asettaa tavoitteita ja toistaa hyvaksi koettuja
valintoja. Fyysinen kunto vaikuttaa merkittavasti energiatasoon ja tydssa
jaksamiseen. (Seuri, 2018)

Ty6nantajan tulisi edesauttaa yksilon itsensa johtamista varmistamalla,
ettei tyo kuormita tyontekijaa liikaa, ja etta tyopaivaan kuuluu myos yhtei-
sollisia vapaamuotoisempia hetkia. Tyosta ja sen kuormituksesta palautu-
minen on yhta tarkeaa kuin suunnitelmallisuuskin. Palautumisen hetkia on
varattava jokaiseen paivaan. Tydpadivan aikana voi pitaa lyhyitakin palau-
tumishetkia esimerkiksi hengitys- ja mindfullness-harjoituksilla, happihyp-
pelyilld ja sosiaalisten suhteiden ylldpidolla. (Seuri, 2018)

Hyvinvoinnin nakokulmasta itsensa johtaminen perustuu itsetuntemuk-
seen, vahvuuksiensa ja kehittamiskohteidensa tunnistamiseen ja nain ol-
len myds taitoon asettaa itselleen rajat omaan tyohonsa nahden. Uupumi-
nen on seurausta mm. rajojen ylittdmisesta, tai rajojen puuttumisesta ko-
konaan. Itsensa tuntemiseen liittyy myoés omien motivaatiotekijoiden tun-
nistaminen. Tyontekijat tulevat monista eri lahtékohdista kulttuurillisesti,
ja eri ihmisia motivoi erilaiset tekijat. Johtajalta odotetaan moninaisuuden
johtamisen taitoja. Itsensa tunteva tyontekija on kuitenkin paras asiantun-
tija omasta tyohyvinvoinnin tilastaan ja on velvollinen itse tunnistamaan,
kun jokin hyvinvoinnin kokonaisuuden osa-alueista vaatii korjaavia toi-
menpiteita. (Mehildinen, n.d.)

Kulttuurillisesti erilaisista lahtokohdista tullessaan jokaisella tyontekijalla
on oma henkilokohtainen arvomaailmansa ja motivaationldahteensa. Joh-
tajalta vaaditaan erittdin paljon, jotta henkildston erilaisuudet huomioitai-
siin kannustuksessa, palkitsemisessa ja motivoinnissa. Kehityskeskustelut
ovat tilaisuus tunnistaa henkildston erilaisuudet motivaatiotekijoissa, mika
mahdollistaa tasmallisempien, merkityksellisten kannustinten suunnitte-
lun lahijohtamisessa.

3.3 Motivaatio

Edward L. Decin ja Richard M. Ryanin kehittdama itsemaaraamisteoria kes-
kittyy tarkastelemaan ihmisen motivaatiota sisdisen ja ulkoisen jaottelun
perusteella. Teorian mukaan sisdinen motivaatio on lahtdisin ihmisesta it-
sestdan kumpuavasta mielenkiinnosta aihetta kohtaan, ja aihe itsessaan
tuottaa mielihyvaa, eika sen lopputuloksella tai palkinnolla ole niin suurta
merkitysta toimintaa ohjaavana tekijana. Ulkoinen motivaatio puolestaan
on ulkopuolisten ihmisten tai ymparistotekijéiden ohjaamaa toimintaa
kohti tavoitteita, joilla ei ole ihmiselle itselleen kovin suurta merkitysta ha-
nen mielenkiintoihinsa ja omaan arvomaailmaansa nahden. Ulkoisen mo-
tivaation pohjalta toimiminen saattaa heikentda ihmisen itsensa hyvin-
vointia. (Salmela-Aro & Nurmi, 2017, s. 42)
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Seuraavassa taulukossa (kuva 2.) on mukaelma Decin ja Ryanin ulkoisen ja
sisdisen motivaation teoriasta. Vastinparien avulla voi pohtia omaa moti-
vaation muodostumista kaytanndssa. (Faldt, 2019, s. 87-88)

Ulkoisen motivaation merkit

Sisdisen motivaation merkit

Tyontekijad johdetaan tarkasti ja 13-
helta

Tyontekijaa johdetaan isoissa linjoissa
ja hanella on vapautta

Joku muu maarittaa tavoitteet

Tyontekija asettaa itse tavoitteensa
organisaation tukemana

Osaamista kdytetdan monotonisesti

Tyontekija pinnistelee ajoittain osaa-
misensa adrirajoilla

Tyontekijan osaamisen paivittdminen
ei ole tyonantajalle tarkeda

Tyb6nantaja tukee tyontekijan kehitty-
mistad ja kasvua

Tyontekija ei kerro epdonnistumisesta
rangaistuksen pelossa

Tyontekija voi myontda virheensa ja
saa aina tukea

Tyontekija ei tunne tyépaikan arvoja
omikseen

Tyontekija jakaa tydpaikan arvot

Tyontekijan tyolla ei ole yhteiskunnal-
lista merkitysta

Tyontekijan tyolla on valia myos yh-
teiskunnallisella tasolla

Tybnantajaa ei kiinnosta hyvan teke-
minen

Tyontekija saa kayttaa aikaansa myos
pro-bono-ty6hdon muiden hyvaksi

Tieto kulkee talossa virallista reittia ja
tulee annettuna

Tyontekija vaikuttaa itse jaettavaan
tietoon ja saa sitd useasta kanavasta

Muut tekevat paatokset

Tyontekija on mukana tekemassa tyo-
taan koskevia paatoksia

Tyontekija ei koe olevansa tarkea osa
tyoyhteisoa

Tyoyhteis6 on iso syy tyontekijan
tyOssa viihtymiseen

Palkitseminen on tydnteossa tar-
keinta

Tybssa kehittyminen on tarkeinta
tydssa

Palkankorotus on paras palkkio

Uuden oppiminen on paras palkkio

Tyontekija tyoskentelee lujasti saa-
dakseen hyvaksyntaa

Tyontekija etenee huomaamattaan,
kun héan keskittyy haasteiden ratkaise-
miseen luovasti

Tunteet eivat kuulu tydpaikalle

Tunteet ovat tarkedssa roolissa tyossa

Esimiehen hyva arvio on tarkeaa

TyGsta saatava syva tyydytys on tar-
keaa

Jos tyontekija suoriutuu hyvin, se riit-
taa

Jos tyo ei ole enaa kiinnostavaa, tyon-
tekija etsii muutosta

Kuva 2.
(Faldt, 2019, s. 87-88)

Kaytannon mukaelma Decin ja Ryanin motivaatioteoriasta.
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Kun toimintaan osallistutaan ensisijaisesti toiminnan itsensa vuoksi, on
kyse sisdisestda motivaatiosta. Toiminta tuottaa tekijalleen mielihyvas, iloa,
myonteisia emotionaalisia kokemuksia ja merkityksellisyyttda. Tyota ei
koeta jonkun toisen kontrolloimaksi, vaan tekija kokee autonomian tun-
netta tehdessaan tyotaan. Sisdinen motivaatio parantaa tyotyytyvaisyytta.
(Faldt, 2019, s. 86)

Kun toimintaa ohjaa ulkopuolinen syy, kuten deadline, saadut ohjeet, toi-
sen madrittelema tavoite tai palkkio, kyse on ulkoisesta motivaattorista.
Tama ei tarkoita, etteikd tyo voisi olla tuloksellista, mutta tyota ei koeta
niinkdan usein mielekkaaksi ulkoisesti motivoituna, kuin sisdisen motivaa-
tion ohjaamana. Sitoutumisen maara vaihtelee suuresti riippuen siita, toi-
miiko henkild sisdisen vai ulkoisen motivaation johdattelemana. (Faldt,
2019, s. 87)

Deci ja Ryan nimedvat ihmisen kolmeksi psykologiseksi perustarpeeksi au-
tonomian, pystyvyyden tunteen ja yhteenkuuluvuuden kokemuksen. Au-
tonomian tarve tyydyttyy, kun ihminen kokee voivansa valita asioita ela-
massadan ja vaikuttaa paatoksentekoon. Pystyvyyden tunteella tarkoite-
taan henkilén osaamista ja patevyytta. Yhteenkuuluvuus on ryhmaan kuu-
lumisen ja hyvaksytyksi tulemisen kokemusta. Ndiden perustarpeiden tayt-
tdminen on merkittavaa, ja niiden huomiotta jattamisella on kielteisia vai-
kutuksia ihmisen terveydelle ja hyvinvoinnille. (Salmela-Aro & Nurmi,
2017,s.47)

Ty6paikan vaihtaminen ja siita seuraava uusi tyo lisdd motivaatiota. Tavoit-
teiden pitdminen konkreettisena edesauttaa niiden toteutumisen mahdol-
lisuutta ja siten vaikuttavat hyvinvointiin. Henkilokohtaisten tavoitteiden
asettaminen on vaikeampaa, jos ihminen ei voi hyvin psyykkisesti. Tavoit-
teiden asettelu edellyttaa koherenssia itsetuntemusta ja kykya arvostaa it-
sedan. Mielihyvan kokemus lisdantyy, jos ihmiselld on saavutettavissa ole-
via henkil6kohtaisia tavoitteita. (Salmela-Aro & Nurmi, 2017, s. 31-32)

Henkilokohtaisten tavoitteiden asettelulla on yhteys psyykkiseen hyvin-
vointiin. Henkilékohtaisten tavoitteiden menetelmalla mitataan ihmisen
tavoitteiden asettelua ja tulkitaan sen vaikutusta hyvinvointiin. Menetel-
man avulla selvitetaan ihmisen persoonallisuutta, eli mihin ihminen suun-
tautuu, mitka asiat ovat hanelle tarkeita ja mitka kuormittavia, ja miten
han saavuttaa tavoitteitaan. Menetelman yhtena sovelluksena verrataan
henkil6kohtaisten tavoitteiden ja tyopaikan asettamien tavoitteiden koh-
taamista. Tavoitteiden asettelussa merkittavaa on niiden saavutettavuus,
kontrolloitavuus ja kuinka paljon ne aiheuttavat stressia. (Salmela-Aro &
Nurmi, 2017, s. 35-39).
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3.3.1 Voimaannuttava tyoyhteiso

TyOssa olisi hyva kdyda tyon itsensa takia, eika siitd saatavan palkan vuoksi.
Tyoniloa kokevat tyontekijat hyodyttavat organisaation kasvua. Tyonilolla
tarkoitetaan tassa yhteydessa tyon tekemisesta syntyvaa ilon kokemusta.
Se, miten kukin tyontekija asian kokee, on henkilokohtaista. Tyontekijalla
on henkilokohtaisia odotuksia, ja hdnelle on annettu tiettyja lupauksia
tyosta. Odotukset ja lupaukset térmaavat tyon teon arjen ja yrityksen kult-
tuurin kanssa, muodostaen joko tyytyvaisyytta tai tyytymattémyytta, si-
toutuneisuutta tai irtonaisuutta. Oleellista on talloin, etta jokainen tydnte-
kija tunnetaan yksilona ominaisuuksineen ja jokaista pyritaan ymmarta-
maan. Jokaisen yksilon henkilokohtaiset kokemukset punnitsevat jatku-
vasti tyossa viihtyvyyden tilaa. lhminen sitoutuu organisaatioon vahvem-
min, jos han kokee tyénkuvansa itselleen sopivaksi ja organisaation arvot
omikseen. (Faldt, 2019, s. 153-154)

Voimaannuttavan tyoyhteison tunnusmerkkeja ovat yksiléiden arvostus,
tasa-arvo ja reiluus. Jokaista jasenta kohdellaan tasa-arvoisesti palkkaluo-
kasta ja koulutuksesta huolimatta. Tallaisessa yhteis6ssa ihminen on kes-
kidssa, ja hanta kuunnellaan ja kunnioitetaan. Lahjakkuuksia arvostetaan,
ja jokaista kohdellaan oikeudenmukaisesti. Jokainen jasen myos palkitaan
hyvin suoritetusta tyOsta ja jokainen saa rakentavaa palautetta. Voimaan-
nuttavan tyoyhteison jasenet saavat ajatella ja kehittdda omaa tyotadan itse-
naisesti ja tarttua ongelmakohtiin ilman pelkoa seuraamuksista. (Faldt,
2019, s. 154)

Voimaannuttavan tyoyhteison jasenten tulee yksildind saavuttaa oma hen-
kilokohtainen voimaantumisen tila. Tahan tulee avuksi itsensa tuntemi-
nen, omien voimavarojensa, vahvuuksiensa ja kykyjensa tunnistaminen, ja
aito omana itsendan oleminen. Yhteisossa voi omalla esimerkillaan vaikut-
taa ryhman muiden jasenten tyonilon kokemukseen arvostavalla vuorovai-
kutuksella ja positiivisella asenteella. Organisaation tulee lahtokohtaisesti
arvostaa kehittavaa ja osallistavaa toimintakulttuuria. Tyopaikan tulee olla
valmis ja kyvykds muuttumaan seka kannustaa tyontekijoita aloitteellisuu-
teen. (Faldt, 2019, s. 156)
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3.4 Tyosuojelulaidansdaadanto ja tyohyvinvointi

Suomen tyolainsddadannossa kasitelldan tyohyvinvointia monessa eri saa-
doksessa. Hyvinvoinnin edistamisen tueksi on kehittynyt tyésuojelullinen
yhteistoimintavelvoite. Tydsuojelunlainsadadanndssa yhteistoiminnalla tar-
koitetaan tyonantajan ja tyontekijoiden valisen vuorovaikutuksen edista-
mista ja tyontekijoiden osallistumisen ja vaikuttamisen mahdollistamista
tyopaikan turvallisuuteen ja terveellisyyteen liittyvien asioiden kasitte-
lyssa. (Laki tyosuojelun valvonnasta ja tyopaikan tydsuojeluyhteistoimin-
nasta 2006/44)

Laki yhteistoiminnasta yrityksissa (2007/334) edistaa tyonantajan ja tyon-
tekijoiden valista vuorovaikutuksellista yhteistoimintaa mahdollistamalla
tyontekijoiden osallistumisen yrityksen paatdksentekoon asioissa, jotka
koskevat mm. tyontekijoiden ty6ta ja tydoloja. Lain tarkoituksena on myds
parantaa tyontekijan asemaa yrityksen kohdatessa muutoksia toiminnas-
saan.

Laki yhteistoiminnasta suomalaisissa ja yhteisonlaajuisissa yritysryhmissa
(2007/335) parantaa tyontekijoiden oikeuksia saada tietoa yrityksen toi-
minnasta ja kehitysnakymistd, ja oikeuksia tulla kuulluksi tyéntekijan ase-
maan ja tyollisyyteen vaikuttavissa kysymyksissa. Laki pyrkii edistamaan
my0s tyontekijoiden keskindistd vuorovaikutusta.

Tyoturvallisuuslain (738/2002) tarkoituksena on ”parantaa tyoymparistoa
ja tydolosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi
sekd ennalta ehkaistad ja torjua tyotapaturmia, ammattitauteja ja muita
tyOsta ja tyoymparistosta johtuvia tyontekijoiden fyysisen ja henkisen ter-
veyden haittoja”. Lain mukaan tyonantajalla on yleinen huolehtimisvel-
voite tyontekijoita kohtaan (738/2002 §8). Tyonantajan on otettava huo-
mioon tydolosuhteisiin ja tydymparistoon seka tyontekijan henkilokohtai-
siin edellytyksiin liittyvat tekijat. Tyonantajan on tarkkailtava tyoyhteison
tilaa ja seurattava kehitystoimenpiteiden vaikutusta tyon terveellisyyteen.
Ty6nantajan velvollisuuksiin kuuluu huolehtia, ettd hyvinvointia koskevat
toimenpiteet huomioidaan organisaation kaikkien osien toiminnassa.

Tyosuojelun toimintaohjelmalla (Tyoturvallisuuslaki 738/2002 §9) pyritaan
edistdmaan tyontekijoiden hyvinvointia ja yllapitamaan tyokykya. Toimin-
taohjelman mukaiset tavoitteet on huomioitava tyépaikan kehittamistoi-
missa ja niita on kasiteltava tyontekijoiden tai heidan edustajien kanssa.

Tyo6turvallisuuslaissa on myo6s luku erityisen tyon teettamisen tilanteista
(738/2002 §49), jossa mainitaan yhteisella tyopaikalla toimivien tyonanta-
jien ja tyontekijoiden valisesta yhteistoimintavelvoitteesta huolehtia kukin
osaltaan siitd, ettd heiddn toimintansa ei aiheuta vaaraa tyontekijoiden
terveydelle. Yhteisen tyopaikan paatoimista maardysvaltaa kayttavan
tyonantajan velvollisuuksiin kuuluu huolehtia toiminnan luonne huomioon
ottaen yleisella tasolla tyopaikan terveellisyyteen vaikuttavista asioista.
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Yleinen yhteistoiminta ja tyosuojelun yhteistoiminta olisi hyva pitaa eril-
l[daan toisistaan. TyOsuojelun yhteistoimintaelimen toiminnan tarkoituk-
sena on edistda konkreettisesti tydoloja ja sen tulisi koskea koko organi-
saatiota, parantaen ndin henkiloston tydhyvinvointia ja yrityksen kokonais-
tulosta. Kehittamisen piiriin kuuluvat rakenteet, toiminnot ja painopiste-
alueet, joilla hyvinvointia hallinnoidaan entistd paremmin. (Tarkkonen,
2019, s. 38)

Useimmiten yhteistoimintaelinten tyétehtavat ovat tyoolojen seurantaa,
arviointia ja kehittamistoimenpiteiden esittamista, yksil6llisia ongelman-
ratkaisuja, neuvontaa, koulutusta ja tiedottamista seka perehdyttamista.
Ty6suojelun valvonnasta ja tydpaikan tydsuojeluyhteistoiminnasta saade-
tyn lain §26 (44/2006) listaa yhteistoiminnassa kasiteltavia asioita. N&ita
asioita ovat tyontekijan terveyteen vaikuttavat asiat ja muutokset, tyoter-
veyshuollon tydpaikkaselvityksessa esille tulleet asiat, tyokykya yllapitavat
kehittamistavoitteet ja -ohjelmat, terveyteen ja tyokykyyn vaikuttavat
tyon mitoitukseen liittyvat asiat, tyoyhteison tilaa ja tyon terveellisyytta
kuvaavat tilasto- ja seurantatiedot. Lisdksi yhteistoiminnassa olisi kasitel-
tava kaikkien edellda mainittujen asioiden toteutusten ja vaikutusten seu-
rantaa. Yhteistoimintaelimen tehtava on lisata tydnantajan ja henkiloston
yhteisymmarrysta ja tehda sosiaalisia sopimuksia. Sosiaaliset sopimukset
eivat valttamatta ole aina kirjallisia, vaan voivat olla hiljaista pddomaa. So-
siaalisesta sopimuksesta seuraa yleensa varsinainen pdatds johdon toi-
mesta. Sosiaalinen sopimus on yhteisymmarrys kasiteltdavana olevista asi-
oista. Mikali johdon toimesta ei toteuteta yhteistoimintaelimessa sosiaali-
sen sopimuksen mukaisia paatoksia, seuraa yhteistoiminnassa luottamuk-
sen rapautuminen, milld on vaikutuksia yhteistoiminnan onnistumiselle
jatkossa. (Tarkkonen, 2019, s. 48)

3.5 Tyohyvinvointijarjestelma

Johtaminen on tarkein tekija tyontekijoiden hyvinvoinnissa. Johtamisella
luodaan kdytannon tyohyvinvointitoiminnan ratkaisut. Johtamisella tyohy-
vinvointia yllapidetaan ja kehitetdaan edelleen. Tydorganisaatioiden kehit-
taminen tarvitsee tuekseen selkeita toimintamalleja ja teorioita. Niin myos
ty6hyvinvoinnin kehittamisen suhteen. Johtamisella organisoidaan tyohy-
vinvointia luovat, yllapitavat ja kehittavat jarjestelmat ja menettelytavat.
Ty6hyvinvoinnin kokonaisuutta voidaan kasitella tyéhyvinvointijarjestel-
mana. Tyoorganisaation toimijoiden nakdkulmasta tyohyvinvointijarjestel-
man muodostaa kolmen keskendan vuorovaikutteisen osapuolen koko-
naisuus;

1. johto, esihenkil6t ja tyontekijat
2. tyodsuojelun yhteistoimintahenkil6sto
3. tyoterveyshuollon henkilosto
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Ensimmainen eli johto ja henkil6sto on tarkein osapuoli. Ihmisilla on edel-
lytykset vaikuttaa tyoskentelyolosuhteisiin ennakoivasti, korjaavasti ja va-
lillisesti, mikali organisaatiokulttuurissa on nain priorisoitu. Johdolla on ju-
ridinen vastuu tyoolosuhteista, ja tyontekijoilla on vastuu omasta tyotur-
vallisuus- ja tyoyhteisokayttaytymisestdan. Johto, esihenkilot ja tyontekijat
muodostavat varsinaisen tyosuojeluorganisaation. Se ei ole tyoyhteison ul-
kopuolinen organisaatio. (Tarkkonen, 2012, s. 118-120, s. 125)

Ty6suojelun yhteistoimintahenkildston muodostaa tyopaikan asiantunti-
jat. Heidan tehtavanaan on tuottaa yleisia arviointeja, ideoita, nakemyksia
ja parannusehdotuksia tyéolosuhteisiin ja tyoolosuhdeseuraamuksiin liit-
tyen. Asiantuntijoilta edellytetdaan huolellisuutta, ja kannanottojen tulisi
olla patevia ja harkittuja. Ensisijainen ja aloitteellisin taho tulee kuitenkin
olla yrityksen johtamis- ja tyoorganisaatio. Aloitteisiin kuuluu olla mahdol-
lisuus koko muullakin tydorganisaatiolla. Tydsuojelun yhteistoimintahen-
kilostolla ei ole vastuuta tyon turvallisuudesta tai terveydestd, vaan siita
on vastuussa johto. Yhteistoimintahenkilostdn tulee tukea johtajien ja esi-
henkildiden tyota tyohyvinvointijarjestelmien, menetelmien ja keinojen
luomiseksi, yllapitamiseksi ja kehittamiseksi. (Tarkkonen, 2012, s. 121, s.
125)

Tyoterveyshuollon kuuluu hallinnoida tyopaikan tyéolosuhteita ja tydolo-
suhdeseuraamuksia mm. tyopaikkaselvityksilla, neuvonnalla, tyokykya yl-
lapitavalla yhteistoiminnalla ja saanndllisilla 1adkarintarkastuksilla. Tyoter-
veyden huollon jarjestamisvastuu kuuluu kuitenkin tyénantajalle. Tyéter-
veyshuollon palveluiden laajuus on riippuvainen siita miten hyddyllisena ja
tarpeellisena tyonantaja ndkee yhteistoiminnan, miten ymmartaa tyohy-
vinvoinnin vaikutusten osa-alueet, ja kuinka tyénantaja voi niihin vaikut-
taa. Tyohyvinvointijarjestelman toimivuus riippuu siita, miten hyvin yhteis-
toiminta eri osapuolten valilla sujuu. (Tarkkonen, 2012, s. 121)

Tasapaino yksityisen elamanpiirin ja tydeldamanpiirin valilla on henkildsto-
poliittinen kysymys, jolla vaikutetaan tyohyvinvointiin ja hyvinvointiin
yleensd. Tyonantajan tulee tarjota joustavia ratkaisuja tyontekijoille hei-
dan elamantilanteeseensa nahden, ja vastavuoroisesti tyontekija voi osoit-
taa joustavuutta tydnantajaa kohtaan ja kasvattaa nain motivaatiota tyos-
kennelld kyseisessa organisaatiossa. Henkilostopolitiikka on osa tyohyvin-
vointijarjestelmaa. Hyvalla henkilostopolitiikalla synnytetdaan tulokselli-
suutta ja hyvia seuraamuksia, kuten matalia sairauspoissaolomaaria ja en-
nenaikaisen elakoitymisen vahentymista. (Tarkkonen, 2012, s. 126)

Toimiakseen mahdollisimman hyvin, ty6hyvinvointijarjestelma, jonka
muodostavat edelld mainitut kolme osapuolta, tarvitsee seuraavia ominai-
suuksia:
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S | tyéhyvinvoinnin johtamisosaaminen ja -aktiivisuus
>
=
© | henkildstdn osallistuminen ja vaikutusmahdollisuudet
z
;c ty6hyvinvoinnin tulosten mittauksen monipuolisuus, sdannollisyys
ja luotettavuus
(%]
3 | tydhyvinvointitoiminnan suunnitelmallisuus ja ohjelmallisuus
>
S| 2
s | 28
3 3 . . . . . . . .
g 5 | tydhyvinvointitoiminnan prosessinomaisuus
S| 2
5| E
% S | tydhyvinvointitoiminnan jirjestelmallisyys ja organisatorinen kat-
= @ | tavuus
=}
(%]
9 tyohyvinvoinnin ennakoivien jarjestelmien, menettelytapojen ja
% keinojen laatu
©
‘©
2 » | ty6hyvinvoinnin korjaavien jarjestelmien, menettelytapojen ja
3 | keinojen laatu
>
=}
© | henkilostokehittamisen laatu tyohyvinvoinnin ndkékulmasta
g
E ty6hyvinvoinnista tiedottamisen laatu
tyohyvinvoinnin tietojarjestelmien laatu, mukaan lukien tietotek-
niikan hyvaksikaytto tydhyvinvoinnin edellytysten luonnissa, ylla-
pidossa ja kehittamisessa

Kuva 3. Tyohyvinvointijarjestelman ulottuvuudet ja niiden ominaisuudet
(Tarkkonen, 2012, s. 122)

Kolme ulottuvuutta kattaa koko tydorganisaation. Neljannen ulottuvuu-
den muodostaa kaikki kolme ulottuvuutta lavistava sosiaalisten suhteiden
ulottuvuus. Kehittyneessa tydhyvinvointijarjestelmassa ihmisten valiset
huolenpito-, vuorovaikutus- ja yhteistoimintasuhteet ovat tiheat, jolloin
kokonaisuuteen yhdistyy luottamusta, verkostoja, vastavuoroisuutta osaa-
mista ja ongelmanratkaisukykya. Sosiaalisten suhteiden ulottuvuutta voi-
daan kutsua tyohyvinvoinnin sosiaaliseksi padaomaksi. Kaikki alkaa kuiten-
kin johtamisesta. Johtaminen vaikuttaa henkildston osallistumismahdolli-
suuteen seka ohjelmien ja suunnitelmien sisdltdon, toiminnan prosessin-
omaisuuteen, keinojen monipuolisuuteen ja laatuun. (Tarkkonen, 2012, s.
124)
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4 TUTKIMUSMENETELMAT JA TOTEUTUS

Opinndytetyon varsinaiseen tutkimukselliseen osuuteen kuuluva aineis-
tonkeruu toteutetaan teemahaastattelulla ja kyselytutkimuksella. Tutki-
musympariston muodostaa asiakastydymparisto, jossa tydskentelee ulkoi-
sista tyonantajayrityksista komennukselle osoitettuja tyontekijoita. Tee-
mahaastattelukutsut osoitetaan asiakasyrityksen esihenkilille ja ulkois-
ten, hajautettujen organisaatioiden valikoiduille esihenkildille, jotka ovat
jossain maarin osallisia henkildstojohtamisen ja etdjohtamisen toteutuk-
seen, kehittamiseen ja arviointiin omassa organisaatiossaan. Kysymysten
asettelussa kiinnitetaan huomiota teoreettiseen viitekehykseen ja kysy-
mykset liittyvat johdonmukaisesti teoreettisessa viitekehyksessa esiteltyi-
hin tutkimustuloksiin ja yleistettavissa olevaan tietoon koskien hyvinvoin-
tijohtamista ja tyohyvinvointia. Teemahaastattelulla pyritdan selvittamaan
haasteelliset osa-alueet ja mahdolliset vaikeudet hajautettujen organisaa-
tioiden hyvinvointijohtamisen toteutumisessa.

Kyselytutkimus toteutetaan hajautettujen organisaatioiden tyontekijoille,
jotka tyoskentelevat paatoimisesti asiakasyrityksen tiloissa yhteisellad tyo-
paikalla, ulkoisina tyontekijoina. Kyselyssa on niin ikdan kvantitatiivisen
mallin mukainen kysymysasettelu, mutta jokaisen aihealueen yhteydessa
on mahdollisuus tarkentaa vastaustaan kvalitatiivisella avoimella vastaus-
kentalla. Kyselytutkimuksessa pyritdan tunnistamaan, millainen on yleinen
kokemus hyvinvointijohtamisesta. Kyselyssa selvitetdan vastaajien taustaa
kysymalla vastaajan idn, sukupuolen, koulutuksen ja tyokokemusvuodet
nykyisen kaltaisessa tydssa, jotta tulosten analysoinnissa on mahdollista
vertailla vastaajien taustan vaikutusta vastaukselle. Avointen vastauskent-
tien aineistosta pyritddan saamaan huomionarvoisia ajatuksia nykytilanteen
kehitystarpeista.

4.1 Teemahaastattelu

Tutkimushaastattelun piiriin kuuluvat menetelmat ovat kirjavia. Menetel-
mat voidaan jakaa kahteen luokkaan; strukturoitu standardoitu lomake-
haastattelu muodostaa oman luokkansa, ja toisena luokkana kaikki muut
alalajit, kuten strukturoimaton haastattelu, puolistrukturoitu haastattelu,
teemahaastattelu, syvahaastattelu seka kvalitatiivinen haastattelu (Hirs-
jarvi & Hurme, 2015, s. 43). Teemahaastattelu on yksi yleisesti kaytossa
olevista kvalitatiivisen tutkimushaastattelun muodoista. Nimensa mukai-
sesti haastattelukysymysten tarkan maarittelyn sijaan muodostetaankin
tutkittavasta asiasta keskeisia teemoja, joita voidaan kasitella haastattelu-
tilanteessa haastateltavan tietojen mukaan ja niihin sopeutuen. Teema-
haastattelu voidaan toteuttaa myds vapaammin, antamalla haastatelta-
valle tilaa ja aikaa pohtia tutkimusaihetta laajemmin ja omakohtaisemmin,
mikd voi mahdollistaa uusien painopistealueiden 16ytymisen tutkimusai-
heen ympariltd (Hyvarinen, Nikander & Ruusuvuori, 2017).
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Teemahaastattelun rakenteen muodostumiselle on olennaista, etta tutkija
eli haastattelija on perehtynyt tutkittavaan ilmioon ja analysoinut sen ko-
konaisuutta ja vaikutuksia haastateltaviin henkil6ihin. Haastattelurunko
muodostetaan analyysin perusteella. Haastattelu tulee suunnata haasta-
teltavien subjektiivisiin kokemuksiin tutkittavasta ilmidsta tai tilanteesta,
jossa haastateltavat ovat olleet osallisina. (Hirsjarvi & Hurme, 2015, s. 47)

Teemahaastattelun suunnitteluvaiheessa laaditaan nk. teema-alueluettelo
tutkittavaan aiheeseen liittyvista teoriakasitteista. Haastattelukysymykset
tulevat kohdistumaan ndihin alueisiin. Haastateltavan elamantilanne vai-
kuttaa siihen, miten han kokee tutkimuksen kohteena olevan ilmion
omissa ajatuksissaan. Tasta syysta tutkijan tulisi valita teema-alueet riitta-
van valjasti, jotta haastateltavien moninaiset kokemukset ilmidsta paasisi-
vat esille. Suunnitteluvaiheeseen kuuluu myods kaytannon toteutuksen ai-
kataulutus ja menetelmavalineiden valinta. Itse haastattelutilanne tulee
tallentaa vahintaan aanen osalta, ja tdma on otettava kaytannon jarjeste-
lyissda huomioon (Hirsjarvi & Hurme, 2015, s. 66-67, s. 75).

Tallentamalla haastattelutilanne kokonaisuudessaan saadaan talteen mo-
nia merkityksellisia vivahteita, joita voisi olla [ahes mahdotonta kirjoittaa
haastattelutilanteessa muistiin (Hirsjarvi & Hurme, 2015, s. 92). Kaytetta-
vissa oleva tietotekninen valineisté mahdollistaa haastattelun toteutuksen
kokonaan virtuaalisesti paikasta riippumatta ilman kasvotusten tapahtu-
vaa kohtaamista. Samalla mahdollistetaan haastattelun &aanitallennus
myOhempada purku- ja analyysivaihetta varten. Haastateltaville kerrotaan
danitallennuksesta etukateen.

4.1.1 Teemahaastattelun analyysimenetelma

Teemahaastattelussa kertyy yleensa runsaasti aineistoa. Tasta syysta ana-
lysointitapaa ja aineiston litterointia kannattaa pohtia jo suunnitteluvai-
heessa. Aineistoa kannattaa purkaa ja tarkastella sen ollessa viela tuoretta.
Mahdollisten tarkentavien lisakysymysten esittdminen haastateltavalle on
helpompaa, kun haastattelusta ei ole kulunut vield kovin pitkaa aikaa. Ai-
neiston purkaminen voidaan toteuttaa tarkan litteroinnin sijaan paatel-
mien ja teemojen koodauksella, mikali haastateltavia on ollut vain vahan.
Haastatteluvastauksia voidaan jaotella ja luokitella teemoittain tekstinka-
sittelyohjelmaa hyodyntéaen. (Hirsjarvi & Hurme, 2015, s. 135-141)

Kvalitatiivisen analyysin kolmivaiheiseen prosessiin kuuluu kuvailu, luokit-
telu ja yhdistely. Analyysin perustan muodostaa aineiston kuvailu. Kuvai-
lulla tarkoitetaan tutkittavan ilmion ominaisuuksien tai piirteiden kartoit-
tamista. Aineiston kontekstitieto pyritdan kuvailemaan lukijalle, jotta ai-
heen laajempi merkitys olisi ymmarrettavissa. Aineiston luokittelu luo poh-
jan haastatteluaineiston myéhemmille tulkinnoille ja teorioille. Luokittelun
on oltava perusteltua kasitteellisesti ja empiirisesti. Aineiston yhdistelylla
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pyritdan loytamaan nadiden luokittelujen valilla jotakin sdadnnénmukai-
suutta tai samankaltaisuutta. (Hirsjarvi & Hurme, 2015, s. 145-149)

Kvalitatiiviselle tutkimukselle ominaista on tulosten tulkinnallisuus riip-
puen siitd, onko tulkitsija haastateltava, haastatteleva tutkija vai ulkopuo-
linen lukija. Aineistoa luetaan useaan otteeseen, luokitellaan ja yhdistel-
Iaan, ja pyritaan [6ytamaan yleistyksia tutkimuskohteen teemojen aihealu-
eista. Riippuen nakokulmasta lukijan olisi kyettava |6ytamaan tekstista sa-
mat yleistettavat asiat, jotka tutkijakin on loytanyt. Nain muodostuu on-
nistunut tulkinta. (Hirsjarvi & Hurme, 2015, s. 151)

4.1.2 Teemahaastattelujen toteutukset

Tassa opinnaytetyossa toteutetaan puolistrukturoitu teemahaastattelu,
jossa selvitetdaan esihenkildiden nakemyksia ja havaintoja hyvinvointijoh-
tamisen kdytannon kehitystoimenpiteistd, ja johtamisen velvollisuuksien
jakautumisesta ulkopuolisten tyénantajayritysten ja varsinaisen asiakasyri-
tyksen valilla. Lisaksi haastattelussa on tarkoitus pohtia tulevaisuuden na-
kymia tyohyvinvoinnin edistamisen kehitystarpeista. Kvalitatiivisen haas-
tattelututkimuksen kysymykset ovat avoimia. Teemahaastattelun ominais-
piirteen mukaisesti kasiteltavat teemat ovat kaikille haastateltaville samat.
Teemahaastattelu etenee vuorovaikutteisesti ottaen huomioon haastatte-
lutilanteen luonteen, haastateltavan subjektiiviset kokemukset ja tulkinnat
aiheesta seka aiheen merkityksen haastateltavalle.

Haastattelukysymykset perustuvat tdman opinnadytetyon tietoperustaan.
Kysymysten luonnoksista pyydettiin palautetta tyon tilaajalta. Saadun pa-
lautteen perusteella haastattelukysymykset saivat lopullisen muotonsa.
Teemahaastattelun teemat eli aihealueet muodostuivat niin ikdan hyvin-
vointijohtamisen ja tyéhyvinvoinnin kasitteiden ymparilta. Alla on lueteltu
teemahaastattelun 8 teemaa

- Lasndolo

- Jaksaminen

- Tydbnantajan velvollisuudet

- Viestinta

- Tasa-arvo ja oikeudenmukaisuus

- Motivaatio, kannustus, palkitseminen ja palautteenanto
- Osaamisen kehittaminen

- Tulevaisuuden utopia

Haastattelukysymykset ovat tdman opinnaytetyoraportin liitteena (liite 1).

4.2 Kyselytutkimus

Kyselytutkimusta hyddynnetddan padsaantoisesti tutkittaessa ihmisten
mielipiteitd, asenteita, ominaisuuksia ja kayttaytymista. Kyselytutkimus on
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helposti toteutettavissa verkkokyselylomakkeena ja jaettavissa sahkdpos-
titse valikoiduille vastaajille eli perusjoukolle. Kyselytutkimuksessa eli ns.
survey-tutkimuksessa on yleensa vakioidut ja strukturoidut vastausvaihto-
ehdot, joista vastaaja valitsee vain yhden arvon. Esimerkkina tallaisista vas-
tausvaihtoehdoista on Likert-asteikko, joka voidaan esittdaa sanallisessa

4 ”

muodossa jarjestykseen laitettavina arvoina “taysin samaa mieltad”, ”jok-
non NTET

seenkin samaa mieltd”, “ei eri eikd samaa mieltd”, “jokseenkin eri mielta”
ja ”taysin eri mieltd”. (MOTV, 2010)

Kyselyssa kaytettavat kasitteet on operationalisoitava eli maariteltava ylei-
sesti, jotta vastaajat ymmartavat kasitteen yhtaldisesti ja samassa konteks-
tissa ja jotta saatuja tuloksia voi luotettavasti analysoida. Kyselylomakkeen
suunnittelussa oleellista on vastaamiseen kaytettavan ajan pituus. Liian
pitka kysely karkottaa vastaamishalua. Lomakkeen saatekirjeelld seka lo-
makekyselyn asettelulla on myds vaikutusta vastausprosenttiin. Tyypilli-
sesti kysymykset ovat selkedsti asemoituja ja etenevat ylhaalta alas. Kirja-
sinvalinnoilla ja graafisilla elementeilld voi myos selkeyttdaa kysymysten
asettelua. Palstoittamalla kyselylomaketta saastyy tilaa ja lomake vaikut-
taa lyhyemmalta. (MOTV, 2010)

Kysymysten asettelussa on kiinnitettava huomiota asian ymmarrettavyy-
teen ja siihen, ettd vastaajat myos ymmartavat kysymykset samalla tavalla.
Yhtaldisella ymmarryksella kyselyvastauksiakin voidaan arvioida yhteismi-
tallisin perustein. Kysymysten tulee olla yksinkertaisia, tdsmallisia ja kysy-
mysten pituudet tulee pitdaa kohtuullisina. Helpot ja nopeat kysymykset
kannattaa sijoittaa alkuun, ja taustaa kartoittavat tilastolliset kysymykset
padosin kyselyn loppuun. Kysymysten jarjestyksen tulee olla looginen, ja
sisalloltaan selkedsti ryhmitelty. Taustoittavaa ikdjakaumaa kannattaa ky-
sya vuositarkkuudella, jolloin analyysivaiheessa ikdjakauman voi esittda
tarpeenmukaisella luokituksella. Strukturoituun valmiiden vastausvaihto-
ehtojen ja avointen vastauskenttien suhteeseen kannattaa kiinnittaa huo-
miota. Avoimia kenttia tulee kayttaa vain harkitusti. Avoimista vastausken-
tistd saatava informaatio ei aina valttamatta ole tutkimuksellisesti hyddyn-
nettavissa epdspesifisyytensa vuoksi. Asenteita tutkivien strukturoitujen
kysymysten valmiiden vastausvaihtoehtojen vastausasteikosta tulisi [6ytya
kaksi vastakohtaista daripaata seka yksi neutraali vastausvaihtoehto. Kysy-
myslause ja vastausvaihtoehdot eivat saa johdatella vastaajaa johonkin
suuntaan. Tietosuojandakoékulmasta kohdejoukon tulee saada varmistus
siitd, ettei heidan vastauksiaan voida missaan vaiheessa tunnistaa, yksi-
|6ida tai yhdistaa tiettyyn henkil66n ja siten vaarinkayttaa, vaan kysely to-
teutetaan anonyymisti alusta alkaen. Mikali kyselyssa kartoitetaan vastaa-
jien taustatietoja, on hyva tasmentaa, etta tiedot kerataan vain tilastointia
varten. (MOTV, 2010)

Kyselylomakkeen saatekirjeessa tai kyselylomakkeen alussa on hyva olla
selkedt vastausohjeet joko yleisesti tai jokaisen kysymyksen kohdalla erik-
seen. Saman ohjeen toistaminen useasti ei ole valttamattomyys, mutta mi-
kali kysymyksen rakenne oleellisesti muuttuu, on hyva lisata
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kysymyskohtainen ohjeistus, jotta vastaukset ovat teknisesti vertailukel-
poisia. Jotkin kysymykset saattavat edellyttda muistinvaraisia vastauksia,
jolloin vastaajalle on osoitettava mahdollinen jousto vastaustarkkuudessa.
Jos kysytdaan abstrakteja asioita, vastausohjeeseen on hyva liittda kaytan-
nollinen esimerkki aiheesta, mutta huomioiden ettd valmiin esimerkin
kdyttaminen voi ohjata vastaajaa ajattelemaan vain esimerkkina kaytettya
aihetta vastatessaan kysymykseen. Tarpeeksi selkeasti laadittu kysymys ei
kaipaa selventavaa esimerkkia. (MOTV, 2010)

4.2.1 Kyselytutkimuksen analyysimenetelmat

Kyselytutkimuksen vastausvaihtoehtojen noudattaessa jarjestysasteikkoa,
on luonnollista kayttaa kvantitatiivisen aineiston analyysissa yhden muut-
tujan arvojen jakauman tarkastelua. Selkea tapa esittda maarallisia vas-
tauksia on hyodyntaa visuaalisia kuvioita tai diagrammeja. Tyypillisimmat
visualisoinnit ovat viivadiagrammi ja pylvasdiagrammi, mutta visuaalisten
esitysmuotojen valinnalla on merkitystd, miten arvojen sisaltama tieto va-
littyy yleisolle. Tarkeinta on analyysivaiheessa tutkia tuloksia eri visuali-
sointien avulla ja esittdaa lopullinen data selkeimmalla tilanteeseen sopi-
valla tavalla. Kahden muuttujan eli kaksiulotteisen jakauman tarkastelussa
verrataan kahden eri vastauksen vaikutusta tai yhteytta toisiinsa. Talldin
nama kaksi muuttujaa voidaan havainnollistaa visuaalisesti samassa dia-
grammissa tuloksen selkiyttamiseksi. (MOTV, 2010)

Kyselytutkimuksen avointen vastausten laadulliseen analyysimenetel-
maan hyddynnetaan soveltuvin osin kvalitatiivisen analyysin menetelmia
kuten koodausta, luokittelua ja vastausten jaottelua teemoihin. Koodauk-
sen avulla sisdltoa voidaan eritelld seka laadullisesti etta maarallisesti.
Avoimista vastauksista pyritaan l6ytamaan yhtaldisyyksia ja tyypillisimpia
vastauksia, joista edelleen on mahdollista |0ytaa tutkimusaiheeseen liitty-
vaa keskeista tietoa. (MOTV, 2010)

4.2.2 Kyselytutkimuksen toteutus

Kvantitatiivisen kyselytutkimuksen teoriaan pohjautuen kyselytutkimuk-
sen suunnittelu kdynnistyi kysymysten luonnostelulla. Kirjallisuustutki-
mukseen perustuva teoreettinen viitekehys ja tutkimuksen oleellisimmat
kasitteet muodostivat rajauksen kysymyksissa kasiteltaviin teemoihin.
Teemajaottelu varhaisessa vaiheessa paransi rakenteellista selkeytta ja oh-
jasi noudattamaan kaavamaisuutta myos kysymysten maarassa.

Kyselyn vastaajakohdejoukon maarittely on selkea ja alkuperdisen tutki-
musrajauksen mukainen. Kysely halutaan kohdistaa yhteiselld tyopaikalla
eli asiakasyrityksessa tyoskenteleville ulkoisille tyontekijoille tuotekehitys-
ja suunnitteluosastoille. Kohdeyrityksessa edellda mainituilla osastoilla on
tutkimuksen kannalta riittava maara ulkoisia tyontekijoita vastaamaan tut-
kimuskyselyyn.
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Kyselytutkimuksen sisallon rakenteen rajaus perustuu tdman opinnayte-
tyon teoriaosuuteen. Toisen tutkimusmenetelman eli teemahaastattelun
sisallon rakenteen muodostamisessa pyritdan kayttdmaan mahdollisim-
man tarkoin vastaavaa tai verrattain vastaavaa sisdltérakennetta ja kysy-
mysten jaottelua teemoihin. Tdman suunnitelman etuna on vastausten
mahdollinen yhdistettavyys ja siten yhteisten johtopaatelmien mahdolli-
suus paranee.

Kyselyn kysymysten laadinnassa vaikuttaa osin myds vastaajajoukon maa-
rittely. Yleisesti voidaan sanoa, etta kyselytutkimuksessa pyritaan esitta-
maan kysymykset selkedsti, johdonmukaisesti, johdattelematta vastaajaa,
jatarpeen vaatiessa erikoiset kasitteet auki selittden. Kysymysten joukossa
mahdollisesti esiintyvat monimerkitykselliset kasitteet tai kontekstisidon-
naiset kasitteet pyritaan selittamaan vastaajalle yksiselitteisesti seka ky-
seessa olevaan kontekstiin liittaen. Vastaajajoukon maarittelyssa on etu-
kateen tiedossa yleinen miessukupuolen valtaedustus kohdejoukossa, ala-
kohtainen painottuneisuus tekniikan alaan, mutta talla ei katsota olevan
vaikutusta kysymysten sisallon madarittelyssa eika se saa vaikuttaa tutki-
muksen tarpeellisuuteen tai tarkeyteen.

Kyselyn julkaisu ja jakaminen tapahtuu WebroPol-verkkoalustalla. Webro-
Pol mahdollistaa sahkdisen kyselyn ohjatun laadinnan, kyselyn levittami-
sen kohdeyleisolle, vastausten kertymisen reaaliaikaisen seurannan, kyse-
lyn hallinnoinnin, sulkemisen, vastausten tarkastelun seka analyysivaihetta
tukevien visuaalisten diagrammien luomisen. Monipuolisten ominaisuuk-
siensa ansiosta kyselyalustan valinta oli yksiselitteinen. Kyselylomake to-
teutetaan verkkokyselyna. Vastaanottajalle ldhetetdaan sahkopostiin kutsu-
kirje seka linkki vastauslomakkeeseen. Kyselyyn vastaaminen toteutetaan
anonyymisti. Kyselylomake on mahdollista tayttdaa useamman kerran yh-
den vastaajan toimesta, mutta kysymysten maardan ja vastaamiseen tar-
vittavaan aikaan nahden todenndkoisyys tille on melko pieni.

Kyselylomakkeessa on 69 kysymysta, joista 4 ensimmaista ovat vastaajia
luokittelevia ja vastaajien taustatietoja selvittavia kysymyksid, seuraavat
54 kysymysta noudattavat vastaustyypiltdaan jarjestysasteikollista Likert-
asteikkoa, ja loput 11 ovat avoimen vastauksen kenttid. Kyselylomak-
keessa pakollisiksi merkittyja kysymyksia ovat niin ikaan kaikki luokittelu-
ja jarjestysasteikolliset kysymystyypit. Avoimet vastauskentat ovat vapaa-
ehtoisia tayttaa. Likert-asteikolle ominaiseen tapaan vastausvaihtoehdot
ovat asetettavissa jarjestykseen. Vastausvaihtoehdot kyselytutkimuksen
jarjestysasteikollisissa kysymyksissa ovat ‘'Taysin samaa mieltd’, 'Jokseen-
kin samaa mieltd’, 'Ei eri mieltd eikd samaa mieltd’, Jokseenkin samaa
mieltd’ ja ‘'Taysin eri mieltd’. Likert-asteikollisissa kysymyksissa kysymykset
ovat vaittdmia, joiden omakohtaista kokemusta ja paikkansapitavyytta
vastaajan pyydetdan analysoimaan. Avoimet vastauskentat (11) on sijoi-
tettu kyselyssa aina jokaisen teeman loppuun, ikdan kuin mahdollisuudeksi
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tdydentaa aiheesta esitettyja vaitteita ja perustella antamiaan vastauksia
kyseiseen teemaan.

Kyselyn teemat ovat taustatietojen jalkeen

- Esihenkilén ldsnéolo,

- Itsendinen tyéskentely asiakastydympdristéssd,

- Oma jaksaminen,

- Tybénantajan velvollisuudet,

- Tybnantajan viestintd,

- Tybn sisdllon merkityksellisyys asiakastyoympdiristossd,
- Tasavertaisuus ja oikeudenmukaisuus ty6ssd,

- Motivaatio ja kannustaminen asiakastyéympdiristdssd,
- Palkitseminen ja palautteen anto asiakastydympdristéssd,
- Yhteiséllisyys asiakastybympdristéssé ja

- Osaamisen kehittdminen.

Kysymykset ovat opinndytetyoraportin liitteena (liite 2).

Kyselytutkimuksen toteutuksen ajankohta oli lokakuussa 2020. Kysely-
linkki oli vastaajille avoinna kahden viikon ajan. Asiakasyritys vastasi kyse-
lylomakkeen kutsun ja saatekirjeen jakelusta tutkijan sijaan, ja ndin nou-
datettiin EU:n GDPR-tietosuoja-asetusta tutkimuksen toteutuksessa.
Saatekirje on tdma raportin liitteena (liite 3).

Kyselyyn vastaamisen yhteydessa ei kysyta henkil6llisyystietoja eika henki-
I6tunnistautumista edellyteta. Kyselyyn vastataan anonyymisti, kertaluon-
toisesti, ajasta ja paikasta riippumatta, internet-selaimen kautta. Onnistu-
neen vastaamisen tallentumisen edellytys on koko lomakkeen tayttaminen
alusta loppuun, ja pakollisiksi merkittyjen vastausten huomioiminen. Vas-
taamisen voi keskeyttdd, mutta verkkolomakkeella ei ole lomakkeen sisdan
ohjelmoituja palautustoimintoja tai tallennuksen mahdollisuutta. Kaytan-
nossa keskeytetty lomakkeen tayttaminen keskeyttaa kyselyyn vastaami-
sen. On kuitenkin mahdollista, etta yksilolliset selainasetukset tallentavat
vastaajan syottamat vastaukset ja palauttavat selainistunnon selainta uu-
delleenavattaessa. Talla ei katsota olevan merkitysta tutkimuksen loppu-
tuloksen kannalta.

Kyselylomakkeen sulkeutuessa vastauksia oli kertynyt 39 kappaletta. Vas-
tausajaksi ennakoitiin 10-15 minuuttia, ja vastausajan ennuste esitettiin
myo6s saatekirjeessa. Lopullinen keskimaarainen vastaamiseen kaytetty
aika oli n. 28 minuuttia, mutta ajankayton keskiarvo vaaristyi muutaman
vastaamisajan kestettyda kahdesta kolmeen tuntia. Tata voidaan perus-
teella samanaikaisella tyoskentelyllad ja ndin vastaamiseen keskittyminen
on vaihdellut yksildllisesti.

Vastauksia oli mahdollista tallentaa moneen kertaan, mutta onnistunut
vastausten ldhetys edellytti koko kyselyn tdyttamista alusta loppuun.
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Ottaen huomioon vastaamiseen kdytetyn keskimaardisen ajan, on epato-
denndkdista, ettda vastausten joukossa olisi tahallista tiedon vaaristelya.
Vain kokonaisuudessaan taytetty kyselylomake hyvaksyttiin vastaukseksi.

WebroPol-tyokalu mahdollistaa aineiston monipuolisen jatkokasittelyn, ja
tarjoaa erilaisia visuaalisia ratkaisuja esittda keratty aineisto jakaumaku-
vaajien avulla selkeasti ja merkityksellisesti. Tyokalu mahdollistaa myos
moniulotteisten jakaumien kuvaamisen ja ndin ollen aineistoa on mahdol-
lista esittdaa kahden tai useamman muuttujan keskindisen vaikutuksen suh-
teen.

Kyselyn vastauksista tutkitaan ja pyritdan tunnistamaan selkeita johtopaa-
telmia. Taustatiedoissa vastaajia pyydettiin ilmoittamaan sukupuolensa
("Mies”, ”"Nainen”, "En halua kertoa”). Taman erittelyn avulla on mahdol-
lista tunnistaa, onko sukupuolella vaikutusta vastausten sisaltdihin esimer-
kiksi optimistisuuden tai pessimistisyyden kannalta koskien hyvinvoinnin
johtamisen kokemista nykytilassaan. Toinen luokitteleva tiedustelu taus-
tatiedoissa koski vastaajan ikda. lIan merkitys vastauksissa voidaan nahda
varmuutena, itsensa tuntemisena ja oman merkityksellisyytensa ymmar-
tamisena. Kolmas taustatiedon kysymys tiedustelee vastaajan tyokoke-
musvuosia nykyisen kaltaisessa tydtehtdvassa. Tyokokemuksen vaikutus
voidaan yhta lailla ndhdéa positiivisena vireena vastauksissa ja merkkina
siitd, etta tyossa on ollut mahdollista jatkaa pitkdaankin, mikd on osaltaan
tyytyvaisyydesta kertova ilmi6. Lopuksi taustatiedoissa kysytaan koulutus-
tasoa. Koulutustaustatiedolla voidaan tutkia sen mahdollista yhteytta tyo-
tyytyvaisyyteen ja hyvinvointijohtamisen koettuun tyytyvaisyyteen ja mer-
kityksellisyyteen.
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5 TUTKIMUSTULOKSET

5.1 Teemahaastattelujen purku

Teemahaastattelun toteutusajankohta oli lokakuussa 2020. Kansainvali-
sesti merkittava viruspandemia, Covid-19, oli vaikuttanut kokonaisvaltai-
sesti maailmantalouteen kevaasta 2020 alkaen, levittaytyen vapaan mat-
kustuksen myo6ta jokaiseen maanosaan. Pandemian torjumiseksi lukuisat
teollisuusmaat asettivat poikkeuksellisia liikkumis- ja kokoontumiskieltoja
maidensa vaestolle, jonka seurauksena merkittava osuus yrityksista me-
netti toiminnan edellytyksensa. Taman seurauksena tyontekijoita lomau-
tettiin satoja tuhansia pelkastaan Suomessa. Osa yrityksista joutui sulke-
maan ovensa lopullisesti. Taloudellisia tukitoimia laaditaan valtioiden toi-
mesta eri yrityksille, ja tata opinnaytetyoraporttia kirjoitettaessa pande-
mian vaikutukset liikkumisrajoituksineen ovat viela vahvasti lasna. Yleinen
arvio on, etta taloudelliset ja sosiaaliset vaikutukset tulevat olemaan kau-
askantoisia joka tapauksessa. Voidaan puhua globaalista disruptio-ilmen-
tymasta, jonka suuruusluokkaa on vield mahdotonta tarkkaan arvioida.
Joka tapauksessa on selvaa, etta vallitseva tilanne on voinut vaikuttaa
haastateltavien ndakemykseen hyvinvointijohtamisesta merkittavalla ta-
valla. Digitaalisten viestintavalineiden valtava kdytonkasvu pandemian le-
viamisen estamiseksi annettujen etatyosuositusten my6ta on normalisoi-
nut etdjohtajuuden toimintatapoja, sekda myos haastanut esihenkil6ita tar-
kastelemaan kriittisesti johtajuuden toimintamallejaan. Tastd on mahdol-
lisesti voinut nousta esiin haastateltavien keskuudessa uusia innovaatioita
tai kehitystarpeita, joihin teemahaastatteluun osallistuminen on toivotta-
vasti tuonut heille lisda kannustusta.

5.1.1 Haastatteluaineiston kuvaus

Teemahaastatteluun kutsuttiin kymmenen asiantuntijaa, ja heistd haasta-
teltavaksi paatyi kuusi henkiloa. Haastattelukutsu on tdman opinnaytetyo-
raportin liitteena (liite 4). Haastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina,
mutta teemahaastattelulle tyypilliseen tapaan jokainen vastasi samoihin
teemoihin ja kysymykseen omalta nakokannaltaan. Haastattelukysymyk-
set ldhetettiin haastateltaville ennakkoon tutustuttavaksi, jotta itse haas-
tattelutilanteessa keskustelu olisi jouhevaa ja ajatuksia olisi kertynyt jo val-
miiksi kustakin aihealueesta. Haastattelut toteutettiin Microsoft Teams-vi-
deoneuvottelualustalla, mikd mahdollisti haastattelun tallennuksen myo-
hempaa analyysia varten. Analysoitavaa haastatteluaineistoa kertyi yh-
teensa 6 tuntia 48 minuuttia.

Haastateltavat henkilot ovat kukin eritasoisissa johtamistehtavissa ja asi-
antuntijarooleissa, ja heidan valikoitumisensa haastateltavaksi hyvinvoin-
tijohtamisen teemasta oli luontevaa. Heistad jokainen on tietoinen ulkois-
ten tyontekijoiden asetelmasta asiakastyoymparistossd. Haastatelluista
kuudesta henkilosta nelja edustaa asiakasyritystd, yhteisen tydpaikan
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padtoimijaa. Asiakasyrityksen edustajien ammatilliset roolit ovat yksikdn
vetdja, yksittdisen teknologiaosaston esihenkild, tuotekehitysprojektien
johtaja ja ohjelmistokehityspaallikko. Haastatelluista kaksi edustavat kahta
ulkoista konsulttipalveluja tarjoavaa yritystd, joiden tyontekijat ovat sijoit-
tuneena asiakasyrityksen toimitiloihin yhteiselle tydpaikalle. Ensimmaisen
konsulttipalveluyrityksen edustaja on rooliltaan asiakkuushallinnoija, ja
toisen yrityksen edustaja on operatiivinen johtaja.

5.1.2 Haastatteluaineiston luokittelu

Haastatteluaineisto on luonnollista luokitella teemahaastattelun valmiiksi
maaritellyn rakenteen mukaisesti. Videotallennettuja haastatteluita kasi-
telldan suoran litteroinnin sijaan tulkinnallisesti. Suoria lainauksia tulkinto-
jen tukena kaytetdan vain niukasti. Vastauksia tiivistetdaan teemoittain ja
tiivistyksiin kootaan tutkijan tulkinnan mukaan kuuden haastatellun tar-
joamat kiinnostavimmat asiasisallot.

Ensimmainen teema on Lésndolo. Teemassa keskusteltiin esihenkilon las-
nadolosta tyopaikalla, lasndolon merkityksesta tyontekijan tydssa suoriutu-
miseen, ja asiakasyrityksen vaikutusmahdollisuuksista tyontekijan koke-
maan ldsndolon kokemukseen. Yleinen kanta on, etta lasndololla ndhdaan
positiivinen, arvostusta osoittava ja motivaatiota parantava vaikutus tyon-
tekijoihin ja siita syysta sita on varaa lisata entuudestaan. Pelkan lasndolon
sijaan painotetaan keskustelun ja vuorovaikutuksen lisddamista. Keskuste-
lun lisdamista kaivataan asiakasyrityksen ja ulkoisten tyonantajayritysten
seka heidan tyontekijoidensa valilla. Keskustelusta tulee tehda saannollista
ja sisallon tulee muodostua tilannekatsauksesta ja tulevaisuuden naky-
mista. Yhtena kannatettavana mallina ehdotetaan, etta ulkoisista tyonte-
kijoista valjastetaan yksi henkilé tiiminvetdjaksi. Tallainen tiiminvetadja
voisi toimia tiimissa olevien ulkoisten tyontekijoiden edustajana, yhteys-
henkilona ja asioiden edistdjana, kunhan tiimin koko pidetdan hallittavissa
olevana ja tyontekijat ovat samasta tyonantajayrityksesta.

Haastateltujen mukaan on mahdollista, ettd joku voi kokea lasndolon hol-
houksena. Lasndolon kokemus voi olla erilaista riippuen henkilosta. Mikro-
managerointia, eli pieniin merkityksettomiin asioihin puuttumista, ei kat-
sota hyvalla. Lasnaoloon liittyy myds tyontekijan puolelta nayttamisen
mahdollisuus, tyon jaljen osoittaminen, mika osaltaan lisaa henkista mieli-
hyvaa ja parantaa tyytyvaisyytta.

Lasndolo mahdollistaa esihenkilon toimesta tyopaikan ja tyotilanteen ha-
vainnoinnin. Havainnoimalla mahdolliset ongelmat paikallistetaan tehok-
kaammin ja siten ratkaisutkin l0ytyvat nopeammin. Nahdaan, etta asiakas-
yrityksen on valvottava ulkoisen tyéntekijan ammatillista suoriutumista ja
oma tyOnantajayritys puolestaan valvoo tyontekijoidensa henkilostojohta-
miseen kuuluvia asioita. Asiakasyrityksen ja tyonantajayrityksen on ohjat-
tava tyontekijaa samaan suuntaan. Oleellista on kanssakdyminen naiden
kahden tahon ohjaavan esihenkiloston valilla.
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Toinen haastattelun teema on Jaksaminen. Teemassa haastateltavilta ky-
syttiin miten ulkoisten tyontekijoiden jaksamisen seuranta tulisi jarjestaa
tyonantajayrityksen suunnalta, miten asiakasyritys voi edesauttaa jaksami-
sessa, miten kuormittuneisuuden voisi tunnistaa ja miten sita voitaisiin mi-
tata. Ensisijaisesti haastateltavat painottavat henkilokohtaisten keskuste-
lujen tarkeytta. Myos tyontekijan oma-aloitteisuutta keskusteluntarpeesta
korostetaan. Keskustelujen avulla esihenkil6lle valittyy kuva tyontekijan
ominaispiirteista ja normaalista suoriutumisen tasosta ja tehokkuudesta.
Normaalista poikkeaminen kertoo esihenkilolle tarpeesta selvittaa asiaa
syvemmin. Jaksamisen heikentymisen oireiksi kuvataan artyneisyytta, va-
symysta ja huolimattomuutta. Kaikkien tydntekijéiden osalta muutos jak-
samisessa ei valttamatta ndy tyosuorituksissa paalle pain mitenkaan. Tal-
[6in korostuu henkil6kohtaisten saannollisten keskustelujen merkitys ja
tyontekijoiden tunteminen. Saanndllisia kahdenkeskisia keskusteluja tulisi
olla esimerkiksi kuukausittain.

Jaksamista edesauttavina keinoina mainitaan tyontekijoiden arvostuksen
osoittaminen, osallistaminen esimerkiksi tapahtumiin, tiimikokemuksen
vahvistaminen, tyékuorman jarkeva hallinnointi, motivaation kasvattami-
nen ja tulevaisuuden visioon sitouttaminen merkityksellisyyden kautta.
Jaksamista edesauttaa tyosuhteen ja tyotehtdavan varmuuden osoittami-
nen.

Ihmisten erilaisuus asettaa haasteen kuormittuneisuuden tunnistamiselle.
Tyontekijan tunteminen voi auttaa havaitsemaan muutoksen, ja esimer-
kiksi 1ahimpien kollegoiden toimesta on mahdollista ilmiantaa huolensa
tyokaverin jaksamisesta, ja ndin auttaa esihenkil6d reagoimaan tilantee-
seen esimerkiksi tyokuormaa keventamalla.

Tarkeimpana kuormituksen mittarina pidetadn kuitenkin kahdenkeskista
keskustelua. Tyoterveyshuollon toimesta jarjestettavat kyselyt voidaan
ndahda apuvalineend, mutta terveystietoja koskevina ne kuuluvat tyonan-
tajayrityksen vastuualueeseen, ja niistd nousevat huolenaiheet tulisi kasi-
tella luottamuksellisesti. Kuitenkin huolenaiheilla voi olla kosketuspintaa
tydymparistoon, jolloin niista on voitava keskustella asiakasyrityksenkin
kanssa. Erilaiset biometrista dataa tuottavat sensorilaitteet, kuten dlysor-
mukset ja dlykellot ndhdaan hyodyllisind l1ahinna henkil6lle itselleen. Kun
tulevaisuudessa tyontekijamaarat kasvavat, on mahdollista ottaa kayttoon
massadatan analyysi ja tulevaisuuden trendien ennakoiminen enemmis-
tosta saatavien mielipiteiden keskiarvojen mukaan.

Kolmas haastattelun teema on Tyénantajan velvollisuudet. Teemassa ky-
sytdan ulkoisten tyonantajien huolehtimisvelvoitteesta ja miten henkisen
hyvinvoinnin huolehtimisesta voitaisiin sopia asiakasyrityksen ja tyoénanta-
jayrityksen valilla. Tyoterveyteen liittyvat asiat nahdaan tyonantajayrityk-
sen lakisaateisend vastuuna ja velvollisuutena. Tyoterveyssopimuksia on
erilaisia, ja niiden sisalldista ja palveluiden laajuuksista tydnantajayritys
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paattaa. Tyontekijallakin on itselladn vastuita ja velvollisuuksia esimerkiksi
noudattaa annettuja ohjeita. Kaikenlaiset hyvinvointia heikentavat havain-
not tulee kommunikoida eteenpain esihenkillle joko asiakasyrityksessa
tai omalle tyonantajayritykselle. Tyontekijoille tuleekin osoittaa selkeasti
vayla, johon havainnot voi luottamuksellisesti raportoida, ja mihin ottaa
yhteytta tarpeen tullen. Henkisen turvallisuuden pelisdaanndista on sovit-
tava ensin johdon ylatasolla, ja sdaantdjen jalkauttamisesta sovittava asia-
kasyrityksen ja ulkoisen tyonantajayrityksen esihenkildiden kesken.

Asiakasyrityksen henkiléstohallinnon ja ulkoisen tydnantajayrityksen hen-
kilostohallinnon valiset sadanndlliset keskustelut voisivat toimia hyvien kay-
tantojen jakamisen alustoina, ja saattaisivat jopa synnyttaa uusia henkil6s-
ton hyvinvointijohtamisen ideoita yrityksiin puolin ja toisin.

Neljas teema on Viestintd. Teemassa haastateltavilta kysyttiin asiakasyri-
tyksen harjoittamasta viestinnastd, sen herattamista tuntemuksista, sen
kehittamistarpeista, ulkoisten tyontekijoiden asiakasyrityksen strategiaan
sitouttamisen keinoista ja ulkoisten tyéntekijoiden sijoittumisesta asiakas-
yrityksen organisaatiokaavioon. Asiakasyrityksen viestinta yhteiselta tyo-
paikalta ulkoisten tyontekijéiden suuntaan on tiedostetusti suodatettua.
Asiakasyrityksen sisdiset henkilostoasiat, liiketoiminnan kehitysnakymat ja
tulevaisuuden linjaukset nahdaan perustellusti kuuluvan ainoastaan sisai-
sille toimijoille. Viestien joukossa voi olla kilpailuasetelmankin kannalta
kriittista tietoa. Kaikkea viestintda pohditaan ennen kuin se ldhetetdan ul-
koisille tyontekijoille. Viestin [ahettajalla katsotaan olevan vastuu maarit-
taa vastaanottajat asianmukaisesti. Viestinndssa on viime aikoina ryhdytty
kiinnittdmaan entistd enemman huomiota sen sisallon merkityksesta ul-
koiselle tyontekijalle, ja ndin ollen viestinnan jakeluja on laajennettu. Kun
asiakasyrityksen tilanteesta viestitdan myos ulkoisille tyontekijoille, se aut-
taa heitd ymmartamaan paremmin asiakasyrityksen visiota ja omaa kont-
ribuutiota kokonaisuudessa.

Viestien tulkinta nahdaan riippuvaisena vastaanottajasta. Negatiivisia tun-
temuksia koetaan herdavan enemman kuin positiivisia, mutta enemmisto
viestin vastaanottajista suhtautuu siihen neutraalisti. Hyvien kaytantojen
jakaminen tiimirajojen ulkopuolelle ja yli osastorajojen tuo potentiaalista
hyotya kokemuksellisen oppimisen ja tiedon jakamisen mahdollistuessa.
Kaikki tdma on omiaan kasvattamaan yhteisollisyytta.

Viestinnan kehittamisen tarpeen haastatellut ndkevat selkeyden paranta-
misessa ja lapinakyvyyden lisdamisessa. Viestintaa tulisi pilkkoa yha pie-
nemmiksi palasiksi ja viestinnan frekvenssia kasvattaa. Lisdksi saman vies-
tin valittamiseksi tulisi valita useita medioita yhden sijaan. Jakelulistojen ja
postituslistojen ajantasaisuus nostetaan tarkeaksi asiaksi, jolla helpote-
taan kaytannon tyota etenkin salassa pidettdavan aineiston viestinnan suh-
teen. Viestinnasta tulisi kerdata myos palautetta itse kohdeyleisolta.
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Viestinnadn ei yksindan katsota riittavan ulkoisen tydntekijan sitoutumiseen
asiakasyrityksen strategiaan. Strategian toteuttaminen tulee tehda yh-
dessa toimien. Strategia voidaan pilkkoa pienempiin osatoimenpiteisiin,
joista kommunikoidaan ulkoisille tyontekijoille. Ulkoisten tydnantajayritys-
ten keskindinen kilpailuasetelma on otettava tdassa huomioon. Ulkoiset yri-
tykset pyrkivat tarjoamaan osaamista, joka olisi kohdennettua asiakasyri-
tyksen strategiaan, ja tahan kilpailuasetelmaan asiakasyritys ei saisi vaikut-
taa. Ulkoisten tyontekijoiden kutsuminen mukaan strategian jalkauttami-
sen konkreettiseen ideointiin katsotaan lisddvan sitoutuvuutta. Sitoutumi-
sen edellytyksenda nahdaan ymmarrys oman tyopanoksen vaikutuksesta
strategian toteutumiseen, ja tata edesauttaa oikeanlainen viestinta.

Ulkoisten tydntekijoiden sijoittuminen asiakasyrityksen organisaatiokaavi-
ossa nahddan samankaltaisena kuin asiakasyrityksen omien tyontekijoiden
sijoittuminenkin. Rooli- ja kompetenssimaaritelma voi vaikuttaa asemaan
organisaatiossa, ja aseman havainnollistaminen voi olla joskus hyvinkin
haastavaa moniulotteisesta matriisiorganisaatiosta puhuttaessa. Henkil6s-
toraportoinnissa on tekniselta kannalta edullista pystya poimimaan jarjes-
telmista ulkoiset ja sisdiset tyontekijajoukot erikseen. Organisaatiokaavion
olemassaoloa puolustetaan silld, etta se helpottaa hahmottamaan, missa
tiimissa ja keiden alaisuudessa henkilo tydskentelee. Tama kasvattaa luot-
tamusta ja avoimuutta. Organisaatiokaavio helpottaa ymmartamaan kuka
tiimiin kuuluu ja mika on oma asema tiimissa. Kehitysajatuksena esitetaan,
etta tiimijaon lisaksi olisi hyodyllista nahda projektit, joiden parissa kukin
henkild tyoskentelee. Ulkoisten tyontekijoiden johtamisen suhteen on teh-
tava selvaksi, kuka on lahin esihenkilé asiakasyrityksessa ja keneen tulee
ottaa yhteytta henkilostodasioissa. Tyontekijaa ei pida jattaa yksin.

Viidentena teemana on Tasa-arvo ja oikeudenmukaisuus. Haastateltavilta
kysyttiin tyontekijoiden kahtiajakautumisen estamisen keinoista ja oikeu-
denmukaisuuden vahvistamisesta. Osa haastateltavista kokee kahtia ja-
kautuneisuutta jo muodostuneen. Kahtiajakautumista, eli tassa konteks-
tissa henkilostéryhmien jakautumista ulkoisiin ja sisdisiin tyontekijoihin,
voidaan estaa tiiviilla tiimitydskentelylld sekad oikeanlaisilla henkilostéva-
linnoilla. Oikeanlaisella henkilostévalinnalla tarkoitetaan junioritason ja
senioritason tyontekijoiden yhdistamista samaan tiimiin, jolloin vahva
osaaminen ja potentiaalinen kasvupolku kohtaavat. Tiimien yhteisen paa-
maaran eli yhteisen vision painottamisella ajatellaan olevan vaikutusta
kahtiajaon estamisessa. Asiakasyrityksen arvoilla, kuten erilaisuuden huo-
mioonottamisella ja psykologisen turvallisuuden varmistamisella myds vai-
kutetaan henkilostoryhmien jakautumisen estdmiseen. Myos tyonteki-
joilta itseltadan odotetaan panostusta ryhmadynamiikan yllapitoon. Asia-
kasyritys nahdaan vastuullisena ryhmadynamiikan seurannassa.

Oikeudenmukaisuuden kokemus nahdadan henkildsta riippuvaisena. Vies-
tinnadlld voidaan vahvistaa oikeudenmukaisuuden kokemusta, siten etta
kaikille on saatavilla kaikki tarpeellinen tieto. Yhden haastateltavan mu-
kaan oikeudenmukainen toiminta alkaa ylemman johtotason esimerkista.
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Yleisemmin ndahdaan, etta koko tydyhteis6 vaikuttaa oikeudenmukaisuu-
den toteutumiseen ja kaikki tyontekijat tulee osallistaa samoilla oikeuksilla
ja samoilla velvollisuuksilla. Kohderyhma tulee ottaa huomioon paivittai-
sissa tilannekohtaisissa teoissa.

Kuudes teema on Motivaatio, kannustus, palkitseminen ja palautteenanto.
Teemassa keskusteltiin ulkoisten tyontekijéiden tydpanoksen merkityksen
konkretisoinnista, suorituksen palkitsemisen keinoista seka kehityskeskus-
teluista. Parhaana keinona merkityksen konkretisoimiseksi nahdaan kom-
munikointi. Asiakasyrityksessa |lahin esihenkild on oikea henkilé kommuni-
koimaan, millainen merkitys tydpanoksella on asiakasyritykselle. Tavoittei-
den pilkkominen pienempiin asiakokonaisuuksiin ja lyhyempiin osatavoit-
teisiin ja koko tiimin tydskentely yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi nah-
daan merkitysta tuovana toimintamallina. Tiimikokemus, yhdessa aikaan-
saatu tulos, on omiaan tuomaan merkitysta. Lisaksi matkalla kohti tavoi-
tetta tulee kirkastaa saanndllisesti, miten jo tehty tyo vaikuttaa tavoittei-
den saavuttamiseen.

Palkitsemisen aihe synnytti haastateltavissa jalleen yhtendisen mielipiteen
linjan. Ulkoisten tyontekijoiden asiakastydymparistossa saavuttamat poik-
keuksellisen positiiviset aikaansaannokset ansaitsevat palkkion. Haastatel-
tavat kaipaavat selkeda ja yhdenmukaista jarjestelmaa, jossa palkitsemi-
sen perusteet vastaisivat asiakasyrityksen palkitsemisen perusteita, ja jar-
jestelma olisi lapindkyva ja yleisesti hyvaksytty. Jarjestelman toteutusta-
vasta suora lainaus “Sanotaan, ettd jos ihminen on kdynyt kuussa, niin mdé
luulen, ettd toi asia on sellanen kans mikd pystytddn ratkaisemaan - - ”
antaa ymmartaa, ettd toteutus on vaivalloinen, mutta mahdollinen, jos sii-
hen syventyisivat asiantuntevat ihmiset riittavalla prioriteetilla. Positiivi-
sen ja saanndllisen suullisen palautteenannon merkitysta ei pida vahatella,
ja sitd on syyta lisata entisestaan.

Kehityskeskusteluiden luonne nahdaan kaksijakoisena. Yhtaalta niissa kes-
kustellaan tyon suorittamiseen liittyvista asioista, tiimista ja sen kehittymi-
sestd, toisaalta keskustellaan palkkakehityksesta, tyosuhde-eduista, tyo-
terveydesta ja urakehityksesta. Haastateltavista suurin osa pitdisi nama
kaksi teemaa erillaan toisistaan. Henkilostdasiat nahdaan kuuluvan yksin-
omaan ulkoiselle tydnantajayritykselle. Yhtena ajatuksena ehdotetaan kol-
men osapuolen osallistavaa keskustelua asioiden suoraviivaistamiseksi.
Kaydyista asioista voidaan heti aloittaa tarvittavat toimenpiteet ilman vies-
tinnan viivetta. Yleisen ndkemyksen mukaan asiakasyrityksen ja ulkoisen
tyonantajayrityksen valilla tulee olla selkeda kommunikointia esille nouse-
vista toimenpiteita edellyttavista havainnoista, ja toimenpide-ehdotusten
eteenpadin viemisestd. Osapuolten on sovittava selkeasti siita kumpi hoitaa
asiaa eteenpain sille taholle missa asiaan voidaan vaikuttaa. Kdaytannon ta-
solla ulkoisten tyontekijoiden lukumaara voi olla yksittaisilla osastoilla niin
suuri, ettei kahdenkeskisten keskusteluiden jarjestamiseksi ole asiakasyri-
tyksessa riittavasti kapasiteettia. Tasta syysta kehityskeskustelut nahdaan
ulkoisen tyonantajayrityksen vastuuna jarjestda. Keskusteltavista



39

sisalldista toki pitdisi kommunikoida asiakasyrityksen esihenkildstolle, silta
osin kuin ne liittyvat selkedsti tydymparistoon ja tyotehtaviin.

Seitsemads teema on Osaamisen kehittdminen. Teemassa haastateltavilta
kysyttiin asiakasyrityksen tarjoamien koulutusten hyodyista ja haitoista,
osaamisen kehittdmisen tarpeen tunnistamisesta, ja kaikkia asianosaisia
palvelevan osaamisen kehittamisen toimintamallista. Asiakasyrityksen ul-
koisille tyontekijoilleen tarjoamista koulutusmateriaaleista nahdaan ole-
van hyotya, varsinkin jos sisalto liittyy oleellisesti tyotehtavaan. Riskina
nahdaan tilanne, jossa tyontekijalle on tarjottu koulutusta ja tyontekija siir-
tyy toisen yrityksen palvelukseen, vieden saavutetun hyddyn mennessaan.
Mutta tama riski on olemassa yhta lailla asiakasyrityksen omien tyonteki-
joiden kohdalla, ja se riski on otettava. Liikesalaisuuksista on erilliset salas-
sapitosopimukset, joiden avulla estetaan kriittisen tiedon kulkeutuminen
toiselle firmalle. Puhuttaessa geneerisesta sisallosta, kuten esimerkiksi
projektijohtamisesta, haastateltavat nakevat materiaalien avaamisen pel-
kastaan hyodyllisena. Yhden haastateltavan nakemyksen mukaan koulu-
tusten saatavuus on edellytys tiimissa tyoskentelylle ja siten yhteistyon
edellytys.

Koulutusmateriaalien saatavuuteen liittyy myo6s kustannuskysymys, ja
haastateltavat ovat ldhes yksimielisia siita, ettd kustannusten jakautumi-
sesta ulkoisille tyontekijayrityksille tulee laatia yhtendinen kdytanto. Yhte-
ndinen kustannusmalli selkeyttdaa asiakasyrityksen hankkimien koulutus-
materiaalien avaamista ulkoisille tyontekijoille. Yhtendinen koulutuspor-
taali voisi mahdollistaa lukuisten ulkoisten tyonantajayritysten liittymisen
samaan portaaliin, jossa kustannusten jakautuminenkin voitaisiin jarjestaa
jarkevalla tavalla.

Asiakasyrityksen keinot tunnistaa ulkoisen tyontekijan osaamisen kehitta-
misen tarve nahdaan ongelmallisempana kuin keinot tunnistaa kokonaisen
tiimin osaamisen kehittamisen tarve. Suoritustehokkuutta mittaamalla
voidaan havaita tarvetta lisdkouluttautumiselle. Vaarana on ulkoisen tyon-
tekijan valiton korvaaminen uudella tyontekijalla, jos havaitaan suorituste-
hon laskua. Motiivia lahted tutkimaan yksittdisen ulkoisen tyontekijan
osaamisen kehittamisen tarvetta asiakasyrityksen suunnalta ei tunnisteta.
Sen sijaan nahdaan, etta tarve kouluttautua ja kehittdd omaa osaamistaan
olisi hyva tulla tyontekijalta itseltdaan, ja tahan asiakasyritys tai oma tyon-
antajayritys olisi velvoitettu tarttumaan. Kehityskeskusteluja pidetaan hy-
vana foorumina kehitystarpeiden kartoittamiseen. Uusien tydtapojen ja
tyovaiheiden kouluttaminen koko tiimille ndhdaan itsestdaan selvyytena.

Ulkoisen tyontekijan oman tyonantajayrityksen on proaktiivisesti pysyt-
tava perilla siita, milla tasolla tyontekijoéidensd osaaminen on suhteessa
asiakasyrityksen tarvitsemaan osaamiseen. Ulkoinen tydnantajayritys pal-
velee asiakasyritysta tarjoamalla kohdennettua osaamista tarpeiden mu-
kaan. Naista tarpeista tulee keskustella sdaanndéllisesti, ja tydnantajayrityk-
sen tulee ryhtya toimenpiteisiin, jotta osaaminen vastaisi kysyntaa.
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Teknologia-alasta puhuttaessa yleinen teknologian kehityksen seuranta on
eduksi ulkoiselle tydnantajalle. Ulkoisia tydnantajayrityksia voi olla lukuisia
ja niiden valilla keskindista kilpailua, joten aktiivisuus asiakkaan suuntaan
nahdaan tassa kilpailuvalttina. Lopulta asiakasyritys on ainoa, joka tietada
mihin suuntaan se haluaa mennd, ja mika on sen tulevaisuuden visio.

Yksittaisen ulkoisen tydntekijan nakokulma heratti myos haastateltavissa
ajatuksia. Asiakasyrityksen tulevaisuuden tarpeista ja roolikuvauksista
kommunikoimalla yksittdinen tyontekija voi pohtia omaa osaamisen taso-
aan suhteessa odotuksiin ja vaatimuksiin, ja voi oma-aloitteisesti esittaa
toiveen lisdkouluttautumisen tarpeestaan. Oman osaamisensa tunnistami-
nen edellyttaa itsensa tuntemisen ja itsensa johtamisen taitoja. Tahan lu-
keutuu myos taito pyytaa tarvittaessa apua ja tukea.

Kahdeksas ja viimeinen teema on Tulevaisuuden utopia, jossa haastatelta-
via pyydetadan kuvittelemaan tulevaisuuden tydpaikka 5-10 vuoden kulut-
tua, ja pohtimaan milla tavoin teknologian innovaatiot voisivat olla valjas-
tettuja tyontekijéiden hyvinvoinnin johtamiseen. Haastateltavat mainitsi-
vat jo aiemminkin biometrista dataa keraavat alylaitteet, kuten alysormuk-
sen ja alykellon, mutta halukkuutta henkil6kohtaisen tiedon luovuttami-
seen tyonantajalle ei vield ole. Teknologian kehittyminen ndhdaan vaajaa-
mattémana, paluuta entiseen ei enaa ole. Viimeksi kuluneen vuoden ai-
kana voimakkaasti lisddntyneen etatyoskentelymallin uskotaan sailyvan, ja
siten etdtydskentelya helpottavien viestintavalineiden uskotaan kehitty-
van. Nykyisten hyvinvoinnin mittaamisen menetelmien ei ndahda enaa so-
veltuvan etdtyontekijoiden hyvinvoinnin mittaamiseen. Biometriikka tar-
joaa varmasti monia menetelmida mitata ihmisen kehoa, mutta oleellista
on mita silla tiedolla tehdaan ja mihin toimenpiteisiin ryhdytadan saadun
tiedon perusteella.

Yksi haastatelluista kommentoi kestavan kehityksen teemaa suhteessa tu-
levaisuuden teknologiaan ja hyvinvoinnin johtamiseen. Haastateltavan
mukaan kestdvan kehityksen toteutumisessa on myds kyse yksilon valin-
noista, ja tydnantaja voi paattaa antaa yksilolle tyokaluja ja keinoja toteut-
taa kestavan kehityksen ideologiaa tydssdaan ja omassa elamadssaan, esi-
merkiksi tarjoamalla vain vastuullisesti tuotettuja tyésuhde-etuuksia ja si-
joittamalla ekologisiin toimintoihin. Talla tavoin tyénantaja voi osaltaan
vaikuttaa positiivisesti yksilon kokemaan hyvinvoinnin tilaan kestavan ke-
hityksen kautta.

5.1.3 Haastatteluaineiston yhdistely

Haastatteluaineistosta nousee toistuvasti esiin yksi asia, joka sitoo aihealu-
eet toisiinsa. Avainsana on keskustelu, ja sen tarkeys nousee esiin useim-
missa haastattelun teemoissa, eri haastateltavien kannanotoissa. Keskus-
telemalla tyontekijan kanssa ja olemalla lasna esihenkilé oppii tuntemaan
tyontekijan henkilokohtaisemmin, ja oppii tunnistamaan muutokset tyon-
tekijan jaksamisessa. Tuttuus helpottaa tyontekijaa avautumaan



41

esihenkildlleen, mikdli omassa jaksamisessa koettaisiin heikentymisen
merkkeja tai syyta huoleen. Henkil6stoasioissa parhaista kdaytannoista kes-
kustelemalla ja tietoa jakamalla yhteistyoyritysten valilla voitaisiin |0ytaa
uusia ideoita ja poimia parhaimmat kdaytannot omaan yritykseen. Keskus-
telu on viestintaa, viestinta herattaa keskustelua, ja valilla viestintaa tulee
sanoittaa uudelleen ja sitoa kontekstiin paremmin. Muutosviestinnan ai-
heuttamaa hammennysta lievennetdaan avoimella keskustelukulttuurilla.
Tasa-arvoa ja oikeudenmukaisuutta edesautetaan nostamalla vaikeitakin
aiheita osaksi keskustelua. Tyontekijoille jarjestettavista kehityskeskuste-
luista on tarkoitus saada hyotya kaikille osapuolille, tyontekijaa kuuntele-
malla, selvittamalla mika hanta motivoi ja ohjaamalla hanet kiinnostavien
tyotehtavien pariin. Osaamisen kehittamisen tarpeet voidaan selvittaa
saannollisilla keskusteluilla tyontekijan, asiakasyrityksen, ja tydnantajayri-
tyksen valilla.

5.2 Kyselytutkimuksen purku

Kyselytutkimukseen vastasi 39 henkil6a. Vastaajien ika vaihtelee 25 - ja yli
60 vuoden vililla. Valtaosa vastaajista (n. 59%) on 25 - 34 vuotiaita (Kuva
4.). Tama ikajakauma kuvastaa todellisuutta siten, etta yha useampi ulkoi-
sen tyonantajayrityksen palkkaamista tyéntekijoista on tyouransa alkuvai-
heessa tai hiljattain siirtynyt tydelamaan suoritettuaan korkea-asteen tut-
kinnon. Vastaajien koulutustaustat jakaantuvat selkedsti ammattikorkea-
koulun ja ylemman korkeakoulun tutkintoihin (Kuva 5.).
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@ 40-44v. @ 45-49v.

@ 50-54v, @ 55-59v. \

@ 60-64v. 26%

Kuva 4. Kyselyyn vastanneiden ikdjakauma.
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Prosentti
Peruskoulu 0%
Lukio, ylioppilas- jaftai ammatillinen tutkinto 0%
Ammattikorkeakoulu 46,15%
Ylempi ammattikorkeakoulu 0%
Alempi korkeakoulu (kandidaatti) 7,659%
Ylempi korkeakoulu (maisteri, diplomi-insindori) 41,03%
Tutkijakoulutus (lizensiaatti, tohtori) 2.57%
Ei mitadn naista 2.56%

Kuva 5. Kyselyyn vastanneiden koulutustaustat.

Merkittdava enemmisto (n. 87,2%) vastaajista on miehia (Kuva 6.). Vastaava
sukupuolittuneisuus on havaittu yleisesti teknologia-alan koulutusten seka
ty6eldman mittauksissa. Teknologiateollisuus ry:n tuottaman tilastoinnin
mukaan vuonna 2019 Suomessa koko teknologiateollisuuden palveluk-
sessa on ollut miehia 78% ja naisia 22% (Teknologiateollisuus ry, 2020).
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Kuva 6. Kyselyyn vastanneiden jakauma sukupuolen mukaan.

Ty6kokemusvuosien maadran jakaantuminen on vastaajien keskuudessa ta-
saisempaa. Yli 20 vuotta tyokokemusta omaavia on merkittava maara
(26%), ja valtaosa kyselyyn vastanneista omaa enintdan 8 vuotta tyokoke-
musta nykyisen kaltaisessa tydssa (Kuva 7.).
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® 1-2vuotta 3 -5 vuotta

® 6 -8 vuotta ® 9-11vuotta
® 12 - 14 vuotta @ 15- 20 vuotta
@ vli 20 vuotta
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Kuva 7. Kyselyyn vastanneiden jakauma tyékokemuksen mukaan.

Kyselytutkimuksen taustakartoituksen jalkeen vastaajille esitettiin vait-
teitd, ja vastaajan oli arvioitava kuinka hyvin vaite pitda paikkaansa vastaa-
jan omasta ndakokulmasta pohdittuna. Likert-asteikolle tavanomaiseen ta-
paan vastaukset vaihtelevat erimielisyyden ja samanmielisyyden valilla.
Havainnoinnin helpottamiseksi tulokset esitetaan varikoodatulla mittarilla,
jossa eri varisavyt erottelevat vastausvaihtoehdot. Vasen laita ja punainen
vari kuvaa erimielisyytta, ja vihrea vari oikeassa laidassa kuvaa samanmie-
lisyytta. Taysin eri mielta -vastausta kuvaa numeroarvo 1, ja Taysin samaa
mielta -vastausta kuvaa numeroarvo 5. Varikoodien kaytto tuo visuaalista
helpotusta vastausten esittamiseen. Seuraavassa esitetdaan kyselytutki-
muksen vastaustulokset prosenttiosuuksiin jaettuina.
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Esihenkilon ldsnaolo

5. Koen, etta esihenkil6 on riittavasti [asna tyoni arjessa.

6. Koen, ettd esihenkil6 tiedustelee riittavasti kuulumisiani.

I

7. Koen, etta minun on helppo lahestya esihenkil6a.

8. Koen, etta yhteydenpito sdahkopostitse tai videopuheluin on riittava korvaamaan lahitapaamiset
esihenkilon kanssa.

9. Haluaisin kohdata esihenkiloa kasvotusten nykyista enemman.

@ Tiysin eri mieltd © Jokszsnkin eri miglta Ei eri miglta k3 samaa mielta
@ Jokseenkin samaa mielta @ Taysin samaa mielts

Esihenkilon lasnaolo tyopaikalla koetaan riittavaksi. Lisnaolon lisdamiseen
tarpeeseen suhtaudutaan neutraalisti. Esihenkil6d lahestymista pidetdan
helppona. Kyselyn toteutuksen ajankohtana etatyoskentelyd oli tavan-
omaista enemman, mika osaltaan vaikutti siihen, ettei esihenkilod koh-
dattu niin usein kuin tavanomaisesti on kohdattu. Enemmistén mukaan
etdayhteydenpidon koetaan korvaavan kasvokkain tapaamista riittavasti.

Lasndolon aihealueeseen liittyvia muita avoimia kommentteja annettiin
yhteensa 9. Avoimissa kommenteissa |ahimman esihenkilon ldsndolon
merkitys vaihteli. Enimmakseen ldsndolon tarpeellisuutta korostettiin, ja
osittain lasndoloa kaivattiin enemman varsinkin tyohon perehtymisen vai-
heessa. Toiden sujuvuuden kannalta ei mainittu olevan merkitysta onko
esihenkil® 1asna vai etdyhteyden padssa. Kohtaamisilla ndhtiin myos ryh-
maytymistad lisddva vaikutus.
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Itsendinen tydskentely asiakastyoymparistossa

11. Olen tyytyvainen etatyon mahdollistamaan itsendisyyteen.

O TS TS

12. Koen, etta etatyo erilladn muista on mielekkdampaa kuin tyoskentely avokonttorissa.

= DR

13. Koen, ettd saan tydssani tehda riittavasti tyohoni liittyvia paatoksia.

o

14. Koen, ettd saan vaikuttaa tyotehtavieni sisaltoon.

I

15. Haluaisin enemman valtaa paattaa omaan tyohoni liittyvista asioista.

T

@ Tiysin eri mieltd © Jokseenkin eri mielta Ei eri mielta eika samaa mielta
@ Jokseenkin samaa mielta @ Taysin samaa mielts

Kyselyn toteutuksen ajankohtana etatydskentelya oli tavanomaista enem-
man. Etatyo edellyttaa itsendista tydskentelyotetta. Selked enemmisto
vastaajista kokee olevansa tyytyvainen itsenadisen tyéskentelyn mahdollis-
tamaan itsenaisyyteen. Etatyoskentelyn vertaaminen avokonttority6sken-
telyyn ei johda selkeddan enemmistén kantaan, vaan vastausten entropia
on suuri. Tahan vaikuttavat yksilon henkilékohtaiset ominaisuudet ja kyky
keskittya erilaisissa olosuhteissa. Tassa kohtaa my6skaan varikoodaus ei
pade; etatyota ja avokonttorityota ei voida asettaa paremmuusjarjestyk-
seen. Tyossa koetaan enemmiston mukaan voitavan tehda tyohon liittyvia
paatoksia riittavasti ja tyosisaltoon koetaan voitavan vaikuttaa. Enemmisto
vastaajista suhtautuu neutraalisti omaan tyohon liittyvien asioiden paatos-
vallan lisdamiseen.

Itsendisen tydskentelyn aihealueen avoimiin vastauskenttiin kertyi 10 vas-
tausta. Itsendinen tyoskentely edellyttaa priorisointia, mutta valilla helpot-
taisi, jos prioriteetti annettaisiin esihenkilon toimesta.

Etatyoskentelyssad hyvan ergonomian sailyttdminen nahdaan haasteena.
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Etatyossa kaivataan ihmiskontaktia ja juttuseuraa, jolloin hiljainen tietokin
kulkisi, silla koetaan, etta hiljainen tieto ei kulkeudu etatoissa. Lisdksi pit-
kaan jatkuvana etatyon uskotaan nadivettavan organisaation innovaatioky-
kya.

Oma jaksaminen

17. Kykenen tunnistamaan, mikali tydmaarani olisi minulle liilan kuormittava.

18. Jos kokisin olevani ylikuormittunut tydssani, uskaltaisin ottaa asian puheeksi esihenkilon tai asia-
kastydympariston vastaavan henkilon kanssa.

19. Kykenen tunnistamaan, jos tyémotivaationi laskisi oleellisesti jostain syysta.

20. Jos kokisin tydmotivaationi laskeneen oleellisesti, uskaltaisin ottaa asian puheeksi esihenkilon
tai asiakasty0ympadriston vastaavan henkilon kanssa.

I

21. Jos yksityiselamassani sattuisi jotain, milla on vaikutusta tydssajaksamiseeni, uskaltaisin ottaa
asian puheeksi esihenkilon tai asiakastydoympariston vastaavan henkilén kanssa.

@ Taysin eri mieltd © Jokseenkin eri miglta Ei eri mielta eika samaa mielta
® Jokseenkin samaa mielta @ Taysin samaa mielts

Vastaajien keskuudessa selked enemmistdé kokee tunnistavansa oman
kuormittuneisuuden tilansa. Esihenkil6on uskalletaan rohkeasti olla yhtey-
dessa jaksamisen heikentyessa. Sen sijaan tydmotivaation laskiessa ei esi-
henkil6d ldhestyminen olekaan enaa helppoa. Tahan voi olla syyna heik-
kouden tai hdpedn pelko. Voi myos olla, ettd puhumisen seurauksesta ei
ole selvaa nakyvyytta, jolloin se voi vaikuttaa uskallukseen kertoa tunte-
muksistaan esihenkilolle. Yksityiselamdssa tapahtuvat ihmisestd riippu-
mattomat tapahtumat, joilla on vaikutusta tyossdjaksamiseen, koetaan
tassa suhteessa helpommaksi kertoa esihenkildlle.
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Jaksamisen aihealueen avoimeen kenttdan kirjattiin yhteensa 5 komment-
tia. Jaksaminen ja sen kokeminen on henkildsta itsestdan riippuva asia. Osa
on sitd mieltd, etta esihenkil® toimii joustavasti tullen vastaan, kun tyonte-
kijan jaksamisessa on haastetta. Osa taas on sitda mieltd, etta joustoa ilme-
nee liian hitaasti, tai lilan myohaan.

Tyontekijan omalla aktiivisuudella on merkitysta, huomaako esihenkilo riit-
tavan ajoissa muutoksen ja osaako reagoida siihen asianmukaisella tavalla.
Tyontekijan on uskallettava puhua tuntemuksistaan. Apua on osattava

pyytaa.

Tyb6nantajan velvollisuudet

23. Koen, etta tydnantajani on kiinnostunut tyontekijoiden jaksamisesta.

I

24. Koen, etta tydnantajani jarjestaa riittavasti tydajan ulkopuolisia virkistysaktiviteetteja.

25. Mielestani tydnantajan huolehtimisvelvoite ulottuu myos tydajan ulkopuolelle.

R

26. Koen, ettd tydnantajan jarjestamiin tyoajan ulkopuolisiin aktiviteetteihin osallistumisella on jak-
samista edesauttava vaikutus.

o

27. Mielestani tyonantajan kuuluu sdaannollisesti kartoittaa tyontekijoiden fyysista ja henkista ter-
veydentilaa.

i

@ T3ysin eri mieltid © Jokszenkin eri mislta Ei eri miglta k3 samaa mielta
@ Jokseenkin samaa mielta @ Taysin samaa mielts

Kyselyyn vastaajat ovat eri tyonantajien palveluksessa, ja virkistysaktivi-
teettien jarjestamiskdytanndissa on varmasti eroja tyonantajien valilla.
Enemmistd suhtautuu virkistysaktiviteettien madaraan neutraalisti. On
myOs mahdollista, etta tyontekijan henkilokohtainen suhtautuminen
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vapaa-ajan aktiviteetteihin vaikuttaa vastaukseen. Niukka enemmist6 vas-
taajista kokee, etta virkistystoimintaan osallistumisella on myonteinen vai-
kutus tydssdjaksamiseen. Vastaukset kokonaisuudessaan osoittavat neut-
raalia suhtautumista esitettyihin vaitteisiin. Vastaajista selked enemmisto
on sitd mieltd, ettd tyonantajan kuuluu saannollisesti kartoittaa tyonteki-
joiden fyysista ja henkista terveydentilaa.
Tyonantajan velvollisuuksia kasittelevan aihealueen avoimeen vastaus-
kenttaan kirjattiin 7 vastausta. Tyonantajan velvollisuudeksi ei katsota va-
paa-ajan toimintojen jarjestamista edes virkistysmielessa. Jos tydajan ul-
kopuolella esiintyisi ongelmia, jotka heijastuvat myo6s tydajalle, silloin
tyonantajalta toivotaan joustoa ja tukea.

Ty6nantajan viestinta

29. Olen kiinnostunut tyonantajani yrityksen yleisesta tilasta.

I T S

30. Koen, etta tyonantajani tiedottaa yrityksen yleisesta tilasta riittavasti.

I

31. Koen, ettd tyonantajani tiedottaa tulevista muutoksista riittavan ajoissa.

32. Koen, etta tydnantajani toteuttamat muutokset ovat selkedsti perusteltuja.

33. Olen tietoinen tydnantajani yrityksen organisaatiokaaviosta.

@ Taysin eri mieltd © Jokseenkin eri miglta Ei eri mielta eika samaa mielta
@ Jokseenkin samaa mielta @ Taysin samaa mielts

Valtaosa vastaajista on kiinnostunut tydnantajayrityksen yleisesta tilasta,
ja kokee siita tiedottamisen riittdvana. Pientd erimielisyyttd esiintyy
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muutosviestinnan perustelujen selkeydessa ja tydnantajayrityksen organi-
saatiokaavion selkeydessa.

TyOnantajayrityksen viestintdan liittyvia avoimia kommentteja kirjattiin
yhteensa 4. Ymmarrettdvasti vallitseva tilanne on saanut viestinnankin
tuntumaan ”kaaosmaiselta” vastaanottajajoukossa. Vaikeissa tilanteissa
kasvokkain kohtaaminen lisdisi turvallisuuden tunnetta ja rauhoittaisi koh-
deyleisd6a. Tyonantajan yritysviestinnassa nahdaan myos kehittamisen
paikka: “Mitd enemmdn tyénantaja yritys kykenee saamaan tyéntekijin

kiinnostuneeksi laajemmasta kuvasta sen parempi. Innostunut ja kiinnos-
tunut tyéntekijd on sitoutunut tydntekijd.”

Tyon sisallon merkityksellisyys asiakastydymparistossa

35. Tiedan miksi asiakasyritys on ylipdataan olemassa, ja millaista tulevaisuuden visiota asiakasyri-
tys tavoittelee.

I

36. Tiedan asiakasyrityksen strategian, eli keinot joilla asiakasyritys etenee kohti tulevaisuuden vi-
siotaan.

1

37. Koen, ettd tydpanoksellani on merkitysta asiakasyritykselle.

1

38. Tunnen oman arvomaailmani, ja tieddan mika on minulle elamassa tarkeaa.

39. Koen, ettd oma arvomaailmani ei ole ristiriidassa asiakasyrityksen arvoihin nahden.

I

@ Tiysin eri mieltd © Joksesnkin eri mislta Ei eri mielta eika samaa mielta
@ Jokseenkin samaa mielta @ Taysin samaa mielts

Aihealueen vastausten perusteella voidaan todeta enemmiston kokevan
omalla tyopanoksellaan olevan merkitysta asiakasyritykselle, ja siten myo6s
sen tavoittelemalle tulevaisuuden visiolle, ja strategia tunnistetaan osana
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tata kokonaisuutta. Huomattava enemmist6 vastaajista kokee tunnista-
vansa oman arvomaailmansa ja kokee sen kohtaavan asiakasyrityksen ar-
vomaailman kanssa.

AsiakastyOymparistossa koettu tyon merkityksellisyys kerdsi avoimia lisa-
kommentteja 7. Asiakasyrityksen arvomaailman kohtaaminen tyontekijan
oman arvomaailman kanssa koettiin merkityksellisena motivaation lisaa-
jana. Oman roolin merkityksen tunnistamiseksi kaivattiin enemman vuoro-
vaikutusta liiketoimintatason ja tuotantotason vilille.

Tasavertaisuus ja oikeudenmukaisuus tyossa

41. Koen olevani tasavertainen tyontekija asiakastydympdristossa muiden tyoryhman jasenten
kanssa

42. Koen, ettad asiakastydympariston tiimissani ei syrjitd ketdan eika tiimissa ilmene henkista pa-
hoinvointia.

1 T

43. Koen, ettd oma tyonantajani kohtelee kaikkia tyontekijoita tasapuolisesti.

44. Koen, ettda oman tyénantajani on toimissaan oikeudenmukainen.

i

@ Taysin eri mieltd © Jokseenkin eri miglta Ei eri mielta eika samaa mielta
@ Jokseenkin samaa mielta @ Tiysin samaa mielts

Tasavertaisuuden ja oikeudenmukaisuuden vaittamien vastauksissa on
nahtavissa selkeda samanmielisyyttd. Tama kertoo tydssa koetusta tasa-
vertaisuudesta, syrjimattomyydesta, kaikkien tasapuolisesta kohtelusta ja
toimenpiteiden oikeudenmukaisuudesta. Tasta huolimatta pieni vahem-
mistd kokee epdatasa-arvoisuutta asiakasyrityksen muihin tyontekijoihin
verrattuna. Tata olisi syyta lahted selvittamaan perusteellisemmin.

Tasavertaisuuden aihealueen avoimiin kenttiin kirjattiin yhteensa 5 kom-
menttia. Asiakastydymparistossa ulkoisina tyontekijoind tyoskentelevien
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keskuudessa koetaan eriarvoisuutta asiakasyrityksen omiin tyontekijoihin

nahden.

Motivaatio ja kannustaminen asiakastyoymparistossa

46. Tunnistan, mitka asiat motivoivat minua tyotehtavissani asiakastyoymparistossa.

47. Tiedan, milld tavoin voin kasvattaa tyémotivaatiotani asiakastydymparistossa.

48. Koen olevani talla hetkelld motivoitunut suorittamaan tyotehtdviani asiakastydoymparistossa.

49. Saan tukea ja kannustusta tydtehtavieni suorittamiseen asiakastydympariston sisalla.

N S RS

50. Minua kannustetaan kehittamdan omaa osaamistani asiakastydymparistdssa.

@ Taysin eri mieltd © Jokseenkin eri miglta Ei eri mielta eika samaa mielta
@ Jokseenkin samaa mielta @ Taysin samaa mielts

Selked enemmisto vastaajista tunnistaa motivaatiotekijoita asiakastydoym-
paristossa, ja tietdaa milla tavoin motivaatiota kasvatettaisiin. Motivaation
taso koetaan enimmakseen hyvana. Osaamisen kehittdmiseen kannusta-
minen asiakasyrityksessa aiheuttaa vastaajissa jalleen mielipiteiden laa-
jempaa jakaantumista. Tyoskentelyasetelmat voivat vaihdella vastaajien
kesken, ja kannustaminen voidaan nahda kussakin asetelmassa esihenki-
|6sta riippuvaisena.

Motivaation aihealueen avoimia kommentteja kirjattiin yhteensa 4. Moti-
vaatiota lisadvina tekijoind nahdaan palautteen saaminen seka mahdolli-
suudet kehittya ja kouluttautua. Vaativampien tyotehtavien myota saa-
tava lisdvastuu koetaan my6s motivaatiota lisdavana tekijana.



52

Palkitseminen ja palautteen anto asiakastyoymparistossa

52. Saan tyOsuorituksistani riittdvasti rakentavaa palautetta asiakasyrityksen suunnalta.

53. Olen tyytyvdinen kdytdntoon, jolla suoriutumistani mitataan/arvioidaan asiakasyrityksen toi-
mesta.

54. Saan asiakasyritykselta henkilokohtaista palautetta riittavasti.

o

55. Minulla on mahdollisuuksia antaa palautetta myos muille tiimin jasenille asiakastyoymparis-
tossa.

o

56. Olen tyytyvainen kehityskeskustelujen nykyiseen jarjestelyyn tyossani.

@ Taysin eri mieltd © Jokseenkin eri miglta Ei eri mielta eika samaa mielta
® Jokseenkin samaa mielta @ Taysin samaa mielts

Palautteen ja palkitsemisen aihealueen neutraalien vastausten maarasta
voidaan tulkita, ettd vaittamista ei ole riittavasti kokemusta, jotta niista
voitaisiin olla jotakin mieltd. Asiakasyrityksen toimesta tehtyyn suorituk-
sen mittaamiseen/arviointiin ollaan toiseksi vahiten tyytyvaisia, mika voi
kertoa siitd, etta toimintatapaa ei tunneta ulkoisten tyontekijoiden kes-
kuudessa. Osaltaan tdma voi johtaa siihen, etta ulkoinen tyontekija ei tieda
milla tavalla hanen suoriutumistaan mitataan eika ndin ollen tiedosta mita
haneltd odotetaan. Odotusten tiedostaminen kannustaa tavoittelemaan
naita odotusarvoja ja tama toimii itsessaan motivaation Iahteena. Kehitys-
keskustelujen jarjestamisen tavat eroavat tydnantajayritysten valilla, ja se
nakyy kyselyssa vastaajien mielipiteiden hajontana. Enemmiston suhtau-
tuminen kehityskeskusteluihin on neutraali, mutta tyytymattomien osuus
huomioiden voidaan tulkita kehityskeskusteluiden jarjestamisessa olevan
puutteita.
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Palautteen ja palkitsemisen aihealueeseen kirjattiin yhteensa 8 avointa
kommenttia. Jos palautetta ei tule, se voidaan nahda positiivisenakin sig-

naalina. Enemmist0 vastaajista kuitenkin kaipaa palautetta, seka aikaa ke-
hityskeskusteluille, riippumatta siitd mista suunnasta ne toteutettaisiin.

Yhteisollisyys asiakastydymparistossa

58. Tulen hyvin toimeen useimpien tyokavereideni kanssa asiakastyoymparistossa.

59. Koen, etta voin helposti [dhestya useimpia tyokavereitani asiakastyoymparistossa.

60. Koen olevani tydryhmamme merkityksellinen jasen asiakastyoymparistossa.

o

61. Koen, etta asiakastyoymparistossa tiimissimme on hyva ryhmahenki.

62. Saan iloa tydryhmassamme tyoskentelysta asiakasymparistossa.

@ Taysin eri mieltd © Jokseenkin eri miglta Ei eri mielta eika samaa mielta
® Jokseenkin samaa mielta @ Tiaysin samaa mielti

Valtaenemmistd, 87% vastaajista, tulee hyvin toimeen useimpien tyokave-
reiden kanssa asiakastydymparistossa. Tama voi olla seurausta muun mu-
assa saman alan intresseistd ja miesvaltaisuudesta. Huomionarvoista on,
ettd jopa 8% vastaajista ei koe itseddan merkitykselliseksi jaseneksi tyoryh-
massa, ja 13% ei pysty muodostamaan selkedaa mielipidetta, kokeeko ole-
vansa merkityksellinen jasen vai ei.

Yhteisollisyyden aihealueen avoimia kommentteja kirjattiin yhteensa 5.
Ryhméahenki koetaan suurimmalta osin hyvin toimivaksi oman tiimin tai
tyoryhman sisalla, ja se nahdaan tyossa viihtymisen kannalta merkittavana
asiana.
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Osaamisen kehittaminen

64. Koen osaamiseni riittavan nykyisen tyétehtavani hoitamiseen asiakasyrityksessa.

65. Saan tarvittaessa asiakasyritykselta opastusta uuden tyohon liittyvan tiedon oppimiseen.

I

66. Opin tyOssani asiakasyrityksessa uusia taitoja vahintdan kerran vuodessa.

o

67. Koen, ettd osaamisen kehittamiseen tarjotaan riittavasti mahdollisuuksia asiakastydymparis-
tossa.

I

68. Koen, ettd minulla on riittavasti mahdollisuuksia hakeutua uusiin tehtaviin asiakasyrityksessa tai
tyonantajani palveluksessa, niin halutessani.

@ Taysin eri mieltd © Jokseenkin eri miglta Ei eri mielta eika samaa mielta
@ Jokseenkin samaa mielta @ Tiysin samaa mielts

Oman osaamisen tason tunnistaminen nayttaytyy vastaajien joukossa var-
mana. Opastuksen saaminen asiakasyritykseltd koetaan enemmiston mu-
kaan toimivana, mutta 25% vastanneista ei selkedsti ole samaa mielta.
AsiakastyOymparistOssa tarjottavat osaamisen kehittdmisen mahdollisuu-
det ndhdaan riittdvdna enemmiston silmin, mutta eridvda mielipidetta
edustaa 36% vastanneista. Lahes puolet vastaajista, 46%, ei koe saavansa
riittavasti mahdollisuuksia hakeutua uusiin tehtdviin niin halutessaan.
Heistad 31% suhtautuu neutraalisti asiaan, mika voidaan tulkita niinkin, etta
heilla ei ole ollut tarvetta tai kiinnostusta hakeutua eri tehtaviin.

Osaamisen kehittamisen aihealueesta kirjattiin lisaksi 4 avointa komment-
tia. Osaamisen kehittdmisen tarpeen nahdaan kytkeytyvan siihen, mika on
tyotehtdvien suorittamisen kannalta relevanttia. Kaikki koulutusmateriaa-
lit, joita asiakasyritys tarjoaa omille tyontekijoilleen, eivat ole aina ulkois-
ten tyontekijoiden saatavilla.



6 TULOSTEN TARKASTELU, JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

6.1 Keskeiset tutkimustulokset
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6.1.1 Teemahaastattelujen keskeiset tulokset

Teemahaastattelujen aineistosta voidaan tiivistaa seuraavia keskeisia tu-
loksia. Asiakasyrityksessa yhteiselld tyopaikalla tyoskentelevien tydnteki-
joiden kohtaamista, tuntemista ja kuuntelemista on tarve lisata nykyises-
taan. Tuttuus ja tunteminen helpottaa seuraamaan tyontekijan henkista
kuormittuneisuutta ja auttaa reagoimaan, jos henkilon olemuksessa ta-
pahtuu muutosta. Yhden ulkoisen tyontekijan osoittamista oman tiiminsa
esihenkiloksi kannatetaan. Tassa yhdistyisi lasndolo, vuorovaikutus ja tilan-
teen havainnointi samalla kertaa.

Luottamuksellisen keskustelusuhteen mahdollistaminen tydpaikalla, joko
asiakasyrityksen esihenkilon tai tydnantajayrityksen toimesta on ensiarvoi-
sen tarkeada. Keskustelukulttuuri luo puitteet tyontekijéiden luottamuksen
kasvulle, arvostukselle ja oman arvon tunnolle, seka koko yhteison hyvin-
voinnille.

Hajautettujen tyontekijoiden, kuten asiakasyrityksen toimitiloihin tyos-
kentelemaan lahetettyjen tyontekijoiden huolehtimista edesauttaa, jos
toimintatavat eri tilanteissa ovat selkeat ja tyontekijat ymmartavat omat
velvollisuutensa henkilokohtaisen hyvinvointinsa yllapitamiseksi. Tyonte-
kijoiden tulee saada riittava perehdytys tyoterveysjarjestelyista ja opas-
tusta oman tyoterveyden ylldpitoon. Tyontekijalle tulee selkedsti osoittaa
vayla, johon voi luottamuksellisesti kertoa ongelmistaan.

Asiakasyrityksen viestintaa ulkoisten tyontekijoiden suuntaan on mahdol-
lista kehittaa lisaamalla lapinakyvyyttd, ja pitamalla jakelulistat ajan ta-
salla. Viestintd saa olla suodatettua, mutta perustellusta syysta. Viestin-
nalla parannetaan ulkoisten tyéntekijéiden ymmarrysta kokonaisuudesta
ja oman tyonsa merkityksesta asiakasyrityksen saavutuksiin, seka vahvis-
tetaan oikeudenmukaisuuden ja tasapuolisuuden toteutumista.

Merkityksen tiedostaminen my&s motivoi tyontekijaa. Tavoitteiden pilkko-
minen osatavoitteisiin ja yhdessa tiimina tyéskentely tavoitteiden saavut-
tamiseksi vahvistaa merkityksellisyyden kokemusta.

Teknologian jatkuva kehittyminen nakyy myds jatkuvana osaamisen kehit-
tdmisen tarpeena yrityksissa. Yhteiselle tyopaikalle on kannattavaa laatia
jarjestelma, jossa koulutusmateriaalit ja kurssit ovat kaikkien saatavilla, ja
kustannukset on jarkevasti jaettu yritysten valilla. Osaamisen tason seu-
ranta katsotaan olevan niin henkil6lla itsellaan, kuin asiakasyrityksella ja
tyonantajayrityksellakin.
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6.1.2 Kyselytutkimuksen keskeiset tulokset

Kyselytutkimuksen vastausten perusteella voidaan paatelld, ettd enem-
misto vastaajista suhtautuu tyoskentelyasemaansa asiakasyrityksessa po-
sitiivisesti tai jokseenkin positiivisesti, kun nakékulmana on heiddn hyvin-
vointinsa johtaminen. Kuluneen vuoden aikana valtavasti lisdantynyt eta-
tyoskentely ei merkittavasti ndy vastaajien keskuudessa esihenkilon lasna-
olon lisadamisen tarpeena. Etayhteydenpito on toimivaa, mutta se ei korvaa
ihmisten kohtaamista kasvokkain. Avokonttorin sijaan etatyoskentelya
suosii vain 36% vastaajista.

Oman itsensa tunteminen ja oman jaksamisen tunnistaminen koetaan vah-
vana ja varmana, mutta tydmotivaation heikentymisesta kertominen ei ole
yhtd rohkeaa: vain 62% vastaajista kokee uskaltavansa ottaa asian pu-
heeksi esihenkilonsa kanssa.

Enemmistd vastaajista ei koe tydnantajan huolehtimisvelvoitteen ulottu-
van ty6ajan ulkopuolelle. Tyon ja vapaa-ajan selkeasti erillaan pitdminen
on hyvinvointikysymys; tyopaikasta irtautuminen ja vapaalle siirtyminen
auttaa palautumisessa ja uuteen paivaan valmistautumisessa. Virkistymis-
tapahtumat nahdaan kuitenkin jaksamista edesauttavana toimintana.

Ty6nantajayrityksen organisaatiokaavion kokee tiedostavan vain 64% vas-
tanneista. Yritysviestintda pidetddan muutoin yleisesti selkedna, perustel-
tuna ja riittavana. Vastaajat kokevat tydnantajan kohtelevan heita tasaver-
taisesti ja oikeudenmukaisesti. Yrityksen arvomaailman koetaan kohtaa-
van tyontekijéiden oman arvomaailman kanssa hyvin.

Vastaajista 56% kokee asiakasyrityksen kannustavan heitd kehittdmaan
omaa osaamistaan asiakastyoymparistossa. Selkedn kahtiajakautuneen
kannan perusteluna voidaan ndhda sen riippuvuus asiakasyrityksen lahim-
man esihenkilon toimintatavoista.

Kaikista kyselytutkimuksessa kasitellyista aihepiireistd palkitsemisen aihe
kerdsi vahinten positiivisia saman mielisid mielipiteitd. Rakentavaa pa-
lautetta kokee saavansa 51% vastanneista, henkil6kohtaisen palautteen
madraan on tyytyvaisia 49% vastanneista, suorituksensa mittauksen kay-
tantdon on tyytyvaisia 43% vastanneista, ja kehityskeskustelujen jarjeste-
lyihin on tyytyvaisia vain 39% vastanneista.

Osaamisen kehittamisen mahdollisuudet nahdaan verrattain hyvina, 64%
vastanneista kokee saavansa riittavasti kehittymisen mahdollisuuksia,
mutta uusien tehtdvien pariin hakeutumisen mahdollisuuksia pitaa riitta-
vana vain 54% vastanneista.



57

6.2 Johtopaatokset

Hyvinvointijohtamisen toteutuminen tutkimuksen kohteena olleiden asia-
kasyrityksessa tydskentelevien ulkoisten tyontekijoiden nakdkulmasta on
onnistunutta tyontekijan itseohjautuvuuden, yhteisollisyyden kokemuk-
sen ja vuorovaikutteisuuden kannalta. Tyontekijoiden nakdokulmasta kehi-
tettavaa on palautteen annossa, suorituksen arvioinnissa, kehityskeskus-
teluiden jarjestamisessa ja urakehityspolkujen mahdollistamisessa.

Haastattelututkimuksen tulosten perusteella voidaan paatelld yhteiselld
tyopaikalla olevien ulkoisten tyontekijoiden hyvinvoinnin johtamisen tilan
olevan matkalla kohti parempaa. Menneisyydesta on otettu opiksi ja kay-
tanteita on matkan varrella parannettu. Kaytanteiden ja toimintamallien
yhtenaistamiseksi kohti tasa-arvoisempaa ja huomioivaa toimintaymparis-
toa riittaa vield tehtavaa, mutta kipupisteiden tiedostaminen ja niiden
avoimesti puheeksi ottaminen auttaa osoittamaan osapuolten kannan ja
tahtotilan, mika helpottaa yhteisen suunnan I6ytymista.

6.2.1 Pohdinta

Etatyoskentelyn lisdédantyminen kuluneen vuoden aikana on varmasti herat-
tanyt ihmisia arvostamaan lasnaolon merkitysta tyopaikalla entista enem-
man. Yhteisollisyys, ryhmadan kuuluminen ja sosiaaliset suhteet tyopai-
koilla vahvistavat ihmisten hyvinvointia.

Yhteison hyvinvoinnilla on merkittdava vaikutus yksiléiden hyvinvointiin;
yksi huonosti voiva tyontekija voi levittda negatiivista energiaa muuhun
henkildstdon, ja vuorostaan hyvinvoiva yhteiso voi tarjota voimaantumista
yksittaiselle tyontekijalle.

Usein inhimillinen aspekti unohtuu tehokkuuden ja tuottavuuden odotuk-
sessa. Sitoutuminen mahdollistetaan silld, ettd ihminen saa kokea mielihy-
vaa toteuttaessaan hanelle annettuja tyotehtavia. Voitaisiinko yksittaisen
tyontekijan hyvinvointia parantaa kiinnittdmalld huomiota hanen sisaisiin
motivaation ldhteisiinsa? Yksittdisen tyontekijan motivaatiotekijat lienevat
hyvin henkilokohtaiset, mutta jos tydnantajayritys viestisi avoimesti arvo-
maailmastaan, tyontekijat voisivat jo tyohon hakeutuessaan arvioida
kuinka hyvin tyénantajayrityksen arvomaailma kohtaa tyontekijan omien
sisdisten motivaatioldahteiden kanssa. Organisaation tulee ohjata tyonteki-
joita itsendisesti haluamaan tavoitteita, jotka palvelevat organisaatiota it-
seaan. Tyontekija suoriutuu paremmin ja voi paremmin, jos han kokee voi-
vansa itse valita asioita, ja vaikuttaa paatoksiin. Myonteinen palaute tyon-
tekijalle kasvattaa tyontekijan sisaista motivaatiota.

Tavoitteiden asettamisessa on kiinnitettava huomiota tavoitteiden saavu-
tettavuuden konkretiaan. Abstrakteja tavoitteita on huomattavasti vaike-
ampi saavuttaa. Konkreettisilla, ulkoiseen ymparistoon liittyvilla
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tavoitteilla on mahdollista lisdta hyvinvointia. Kun tavoite on aidosti saa-
vutettavissa, siihen on helpompi sitoutua, ja siten lisdtd omaa hyvinvointia.

Monikulttuurisuus rikastaa tyoryhmia ja jokaisen tarpeet ja lahtokohdat
vaihtelevat suurestikin. Johtamisessa monimuotoisuus tulee ottaa huomi-
oon, ja valjastaa innovatiiviseen ideointitydhon. Kun erilaiset ihmiset yh-
distetdaan samaan projektiin voi syntya mita parhaimpia ideoita.

Eriarvoistaminen |ahtee johdon tasolta, johdon maarittelemien suuntalin-
jojen konkreettisesta johtamisesta. Johdon tasolta on lahdettdavda myods
henkiléston yhdenvertaistamisen konkreettisen toteutuksen johtaminen.

6.2.2 Kestava kehitys ja vastuullisuus

YK:n jasenmaiden yhteisesti sopima kunnianhimoinen Agenda2030 tavoi-
teohjelma sisaltdaa 17 eri tavoitekohdetta ja 169 alatavoitetta, joiden tar-
koituksena on ohjata koko maailman kattava kehitys ympariston kannalta
kestavalle uralle, huomioon ottaen niin ihmisten hyvinvoinnin kuin talou-
dellisen vakaudenkin (Suomen YK-liitto, n.d.). Taman opinnaytetydn kon-
tekstissa kestavan kehityksen ja vastuullisuuden huomioimista voidaan
tarkastella useista kestavan kehityksen tavoiteohjelman nakdkulmasta.
Vaikuttavin ndista on sosiaalisen vastuullisuuden nakékulma. lhmisten hy-
vinvoinnin ja jaksamisen turvaamiseen tahtaavat toimenpide-ehdotukset
voidaan nahda panostuksena hyvinvointiin, ihmisarvoon, syrjimattomyy-
teen, kulttuuriseen monimuotoisuuteen, suvaitsevaisuuteen ja tasa-ar-
voon.

Opinnaytetyo kasittelee tydymparistdssa toteutuvia hyvinvointiin vaikut-
tavia ilmioitd, mutta hyvinvointi itsessadn on kokonaisvaltaista, eika se ra-
joitu pelkastaan tyopaikalle ja tydaikaan. Jokaisella on oikeus saada riitta-
vat mahdollisuudet hyvinvointiin tyossa ja vapaa-ajalla. Hyvinvoiva tyoyh-
teisd on vakaa ja tuottava myos taloudellisesti. Tasavertaisuuden lisdami-
seen tahtdavat toimenpiteet edistavat yhteisollisyytta, kasvattavat luotta-
musta, pyrkivat kaventamaan tuloeroja seka ehkdisemaan kahtia jakautu-
neisuutta yhteisilla tyopaikoilla.

6.2.3 Jatkokehitysideoita

Aiheen ajankohtaisuuden vuoksi on ilmeista, etta tyohyvinvointi, tyossa
jaksaminen ja aivotydn ergonomia ovat parhaillaan tutkimuksen kohteina
ja tuloksia saamme nahda eri medioissa kuukausittain. Rajaamalla aihepii-
rid tassa opinnaytetydssa kasiteltyyn tydeldman asetelmaan, jossa ulkoisia
resursseja hyodynnetaan suurella volyymilla, voidaan loytda hedelmalli-
nen jatkokehityksen kohde tydeldaman toiminnan kehittdmisesta, tutki-
muksen sijaan. Uusimpaan tutkittuun tietoon aivotydn ergonomiasta
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perustuen tietoty6ldisen mielen hyvinvoinnin edistdmisesta voitaisiin ra-
kentaa ansiokas kehitystyo lukuisille yrityksille Suomessa ja maailmalla.

Yhteisella tyopaikalla toimintatapoja tutkimalla ja byrokraattisia polkuja
selvittdmalla voi olla mahdollista [6ytda yhteistoimintaa hidastavia tai sita
vaikeuttavia osa-alueita. Yhteistoiminnan jarkevoittamiseksi ja sujuvoitta-
miseksi olisi hyva tutkia missa kohtaa toimintoja on kitkaa havaittavissa ja
pyrkia selventamaan kenen tulisi reagoida naihin I6ytyneisiin ongelmiin.

6.3 Luotettavuusarviointi

Vallitsevan globaalin pandemiatilanteen vaikutukset voivat ulottua teema-
haastattelun ja kyselytutkimuksen vastauksiin. Tyontekijat ovat viettaneet
pitkia jaksoja etatoissa poissa yhteisilta tyopaikoilta. Yritysten esihenkil6t
ovat joutuneet yhdessa johdon kanssa pohtimaan paljon selviytymiskei-
noja tasapainottaakseen tuotannollisia ja taloudellisia vaikutuksia, joita
pandemian leviamista estavat rajoitustoimet ovat aiheuttaneet, seka arvi-
oimaan henkildston jaksamisen rajoja. Hyvinvoinnin merkitys tyoyhtei-
sdissa on nyt entisestadn korostunut. Vastaavan tutkimuksen toistaminen
tulevaisuudessa muutaman vuoden kuluttua voi ilmentaa tuloksillaan sel-
kedsti muuttuneen tilannekuvan.

Kysymysten asettelussa kiinnitettiin huomiota selkeaan kieliasuun ja sana-
valintoihin. Huolellisella suunnittelulla pyrittiin minimoimaan kysymysten
vaarinymmartaminen, ottaen huomioon vastaajajoukon monimuotoisuu-
den ja erilaiset ldahtokohdat kokemuksineen. Virhevastauksia minimoitiin
teknisesti rajoittamalla vastausvalintojen lukumaaraa (1 vastaus per vaite)
seka avointen vastauskenttien merkkimaaraa (enintdaan 600 merkkia).

Kyselylomake sisédlsi 68 erillistd kysymystda hyvinvointijohtamisen koke-
muksista. Kyselyyn vastanneista osa ei valttamatta tunnista hyvinvointijoh-
tamisen kasitetta omana johtamisen osa-alueenaan. Hyvinvointijohtami-
sen kasite saattaa luoda mielikuvan terveydellisesta ohjauksesta kohti pa-
rempaa fyysista suoriutumista ja kuntoa. Tydntekijat eivat valttamatta en-
nalta tiedostaneet motivaation, tyon ilon, sitoutuvuuden ja henkisen hy-
vinvoinnin parantamista juuri hyvinvointijohtamisen painotusalueiksi.

On mahdollista, etta osa kyselyyn vastanneista ei ole aiemmin tunnistanut
tyoymparistossdaan poikkeavuutta muihin tyoymparistéihin nahden, ja
ndin ollen ei omaa selkeda mielipidetta, mihin suuntaan tydoympariston ti-
lannetta tulisi kehittda. Osa vastanneista voi olla tyytyvdinen nykyiseen ti-
lanteeseen, eika kaipaa muutosta. Neutraalien vastausten analysointi on
tutkimuksen kannalta haastavaa.

Kyselytutkimukseen osallistuneiden anonymiteetti saattoi mahdollistaa
epdrehellisen tai harhaanjohtavan vastaamiskayttaytymisen. Toisaalta
anonyymius tarjosi suojatun kanavan kertoa todellisista tuntemuksistaan
ilman pelkoa seuraamuksista. Kyselytutkimukseen vastanneiden



60

henkildiden vakava suhtautuminen kyselyyn seka rehellisyys vastausten
annossa on otettava huomioon luotettavuuden arvioinnissa. Lahtokohtai-
sesti voidaan olettaa vastaajan suhtautuvan asiallisesti kyselyyn, johon han
vapaaehtoisesti vastaa, halutessaan vaikuttaa ja luoda merkitysta tutki-
mukselle.

Suurimmassa osassa kyselytutkimuksen vaittamia toistui kaksi paasubjek-
tia, tydnantajayritys ja asiakasyritys. Vaittamat kohdistuivat naihin kah-
teen paakohteeseen ilman systemaattista logiikkaa. Se, etta vaittamissa
padsubjekti saattoi vaihdella ilman selkedsti nahtavissa olevaa logiikkaa,
voi olla vaikuttanut vastaajan tarkkaavaisuuteen ja huolellisuuteen. Toisin
sanoen vastaaja saattoi antaa vastauksensa koskien tyontekijayritysta, kun
taas vaittama itsessaan koski asiakasyritysta.

Kyselytutkimusten visuaalisesta tulosten esittamisesta varikoodein, eli si-
ten etta punainen indikoi negatiivista, ei-toivottua tulosta ja vihrea indikoi
positiivista, toivottua tulosta, esiintyy muutamien kysymysten kodalla
pdinvastaisuutta; punainen indikoi hyvaa tulosta, vihrea indikoi huonoa tu-
losta. Varikoodien kaytosta tulosten havainnollistamiseksi olisi pitanyt
paattaa jo kysymysten asetteluvaiheessa. Ndin kysymykset olisi voitu laatia
sitten, ettd vastausarvolla 5 tarkoitetaan aina positiivista, toivottua asiaa,
ja sen varikoodi olisi siten aina vihrea.

Kyselytutkimus lahetettiin asiakasyrityksen toimesta, jolloin tutkijalla ei ol-
lut vaikutusta eikd nakyvyytta vastaanottajalistaan. Talla tavalla noudatet-
tiin EU:n tietosuoja-asetusta (GDPR). Talla tavoin tutkijalla ei ollut mahdol-
lisuutta valikoida kyselyyn osallistujia eika ndin ollen tahallisesti aiheuttaa
vinoumaa vastauksissa. Vastaajajoukko muodostui geneerisesta tyonteki-
jaryhmasts, ja saatujen tulosten perusteella otanta oli riittava tutkittavaan
aiheeseen nahden.

Teemahaastattelut jarjestettiin tutkimuksen toteuttamisen aikaan vallitse-
van yleisen virustilanteen vuoksi padosin virtuaalisesti, pois lukien yksi
haastattelu, joka toteutettiin kasvotusten. Haastateltavat saivat tutustua
kysymyksiin etukateen. Haastateltaviksi valikoitui tutkijan esiselvityksen ja
henkil6kohtaisen kokemuksen mukaan sellaiset henkil6t, joilla odotettiin
olevan ndkemysta ja tietamysta toimintaymparistosta, johon tutkimus si-
joittui, seka jonkin verran kokemusta tutkittavan aihealueen haasteista.
Haastateltavat edustavat eri tydnantajayrityksia, ja toivat siten useampia
nakokantoja vastauksiin. Kaikki haastattelut tallennettiin analyysia varten,
ja tallennuksesta kerrottiin kaikille haastateltaville etukateen. Tallenteiden
kayttooikeus on vain tutkijalla, ja opinndytetydprosessin paatteeksi tallen-
teet hdvitetaan.

Tutkimusten tuloksen yleistettavyys muihin toimintaymparistdihin voi olla
vaillinainen. Tutkimus keskittyi hyvinvointijohtamisen tilaan yhdessa tek-
nologia-alan yrityksessa. Tulokset voivat olla johdannaisia toimintakulttuu-
rista, johtamismallista ja organisaation resursseista. Tulokset toimivat
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kuitenkin signaalina johdon suuntaan, ja kuvastavat kasiteltaviksi aiheiksi
valikoituneiden asioiden nykytilaa ja ihmisten tahtotilaa.

6.4 Itsearviointi

Ylemman ammattikorkeakoulun opinnot antoivat evaita itsendiseen tie-
donhakuun uusia kanavia kayttden, ja opastivat kohti tutkimuksellista 1a-
hestymistapaa ymparilla esiintyviin ilmidihin.

Taaksepadin katsoen ja arvioiden tyovaiheita ja itseohjautuvuutta, tunnis-
tan kehittamisen paikkoja. Ensinndkin opinndytetydprosessin jakaminen
voimakkaammin osatavoitteisiin kasvattaisi motivaatiota. Saavutetun osa-
tavoitteen jalkeen itsedan voisi palkita haluamallaan tavalla ja sen jalkeen
siirtyd eteenpdin seuraavaan vaiheeseen, ilman etta on tarpeen analysoida
kokonaisuutta tai verrata osatavoitetta kokonaiskuvaan, kun tyo itsessaan-
kin on viela keskenerdinen.

Teoreettisen viitekehyksen rajaaminen ja siihen kuuluva kirjallisuustutki-
mus tulee heti alkuvaiheessa paattdaa. Matkan varrella teoriaa saattaa
muodostua lisdd, mutta padasiassa teoriapohja on vankka ydin, jota ei pi-
tdisi muuttaa enda opinnadytetydprosessin loppuvaiheessa.

Opinndytetyon teoriaperusta on lisdnnyt valveutuneisuuttani tyohyvin-
voinnin eri aspekteista. Koen osaamiseni kehittyneen, ja ymmarran nyt pa-
remmin tutkimusperusteisen tiedon olevan jokaisen kansalaisen saatavilla.
Tutkimuksellisen tiedon hakuprosessi on seka opettanut etta vahvistanut
lahdekriittisyytta ja medialukutaitoa.

Opinnadytetyon tutkimuksellinen osuus on opettanut havainnoimaan ym-
paristoa ja ihmisia tarkemmin ja suhtautumaan ymparistoon vastuullisem-
min. Tutkimustyd myOs muistuttaa kunnioittamaan jokaisen yksityisyytta,
mielipidetta ja eldmantapaa. Tutkimusaiheen teoriaan ja aikaisempiin tut-
kimuksiin tutustuminen on edesauttanut herkemmin tunnistamaan ja pe-
rustelemaan ilmidita, joita voi havaita tydyhteisodissa, ja joilla voi olla mer-
kitysta koko yhteisdn hyvinvoinnille.

Opinndytetyoraportin viimeistelyosuus muistutti ajankaytén hallinnan tar-
keydesta. Aikataulua luonnostellessa olisi pitdanyt ottaa paremmin huomi-
oon itselleni tavanomainen kayttaytyminen, keskittymiskyky ja tyoskente-
lytavat, ja varata viimeistelyyn riittdvan paljon aikaa. Ajankdytossa tulee
huomioida myds inhimillinen tyoskentelytahti, ja muistaa sallia itselleen
vapaita hetkia tyoskentelyn lomassa.

Olen valtavan ylpea saavutuksestani, jonka olen mahduttanut kuluneen
vuoden sisdan, etenkin ottaen huomioon vuoden pysadyttavimman disrup-
tiivisen ilmion, viruspandemian leviamisen. Vuosi 2020 tullaan varmasti
muistamaan muutoksen vuotena, ja uuden ajan alkuna. Mina tulen muis-
tamaan sen myds taman opinnaytetyon vuotena.
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Liite 1
TEEMAHAASTATTELUN KYSYMYKSET

Teema 1. Lasnaolo

Laheinen kanssakayminen on ihmisen luontainen tarve ja taipumus. Lasndolon kokemi-
nen, tunnetilojen aistiminen, vuorovaikutus ja tuttuus kasvattaa luottamusta. Tavalli-
simmin asiakasyrityksessa tydskentelevat ulkoiset tyontekijat eivat niinkdaan kohtaa
tyonantajayrityksensa esihenkil6ita tyossaan.

e Tulisiko esihenkilon lasndoloa tydpaikoilla lisata vai vahentaa?

e Millainen vaikutus esihenkilon ldasndololla on tyéntekijan tydssa suoriutumi-
seen?

e Miten asiakasyrityksen puolelta voitaisiin vaikuttaa lasndaolon kokemukseen?

Teema 2. Jaksaminen

Lilka kuormittuminen tyodssa, jaksamisen vaikeudet ja mielenterveysongelmat ajavat
tyoikaisia yha useammin sairauspoissaoloihin. Toisaalta tyontekijan oma velvollisuus on
tarkkailla omaa jaksamisen tilaansa, ja osata toimia ennakoivasti tai reaktiivisesti, jos
havaitsee siind muutoksia huonompaan suuntaan. Jokainen on kuitenkin omanlaisensa
persoona, kaikille ei ole helppoa puhua avoimesti omasta heikkoudestaan ja haavoittu-
vuudestaan tai edes uskaltaa pyytda apua.

e Miten ty6nantajan tulisi jarjestaa tyotekijoéiden jaksamisen seuranta?

e Milla tavoin asiakasyritys voi auttaa ulkoisia tyontekijoitd jaksamaan paremmin
tyossaan?

e Miten tunnistaa ylikuormittuneen tyontekijan?

e Milla tavoin stressia ja kuormitusta voitaisiin mitata?

Teema 3. Tyonantajan velvollisuudet
Tyoturvallisuuslaissa sdddetdan tydonantajan huolehtimisvelvoitteesta. Huolehtimisvel-
voite koskee tyon turvallisuutta seka fyysista ja henkista hyvinvointia tyopaikalla.

e Milla tavoin tyonantaja voi kdytanndossa toteuttaa huolehtimisvelvoitettaan
tyontekijoitaan kohtaan, kun he tyoskentelevat asiakasyrityksen toimitiloissa?

e Miten henkisesta tydhyvinvoinnista huolehtimisesta voitaisiin sopia yhteisella
tyopaikalla asiakasyrityksen ja ulkoisten tyontekijoiden tyonantajien valilla?

Teema 4. Viestinta

Saannollinen viestintd yrityksen tilanteesta ja ajankohtaisista muutoksista kasvattaa
luottamusta, avoimuutta, yhteiséllisyytta ja siten parantaa tyontekijoiden hyvinvointia.
Yrityksella on sisdista ja ulkoista viestintda seka tiedottamista, mutta kaikki sisalto ei kui-
tenkaan kuulu avoimesti kaikille tyontekijoillekdan. Muutosviestinta yrityksen strategi-
sista linjauksista voi esimerkiksi olla suunnattu vain sisdisille toimijoille. Yhteisen vision
tunnistamisella on vaikutus tyon merkityksellisyyden kokemukseen.



65

e Minkalaista asiakasyrityksen harjoittama viestinta on yhteiselta tyopaikalta ul-
koisen tyontekijan suuntaan?

e Millaisia tuntemuksia nykyinen viestinta herattaa?

e Milla tavoin viestintaa voisi kehittaa?

e Milla tavoin ulkoisia tyotekij6ita voitaisiin sitouttaa asiakasyrityksen strategi-
aan?

e Mihin ulkoiset tydntekijat sijoittuvat asiakasyrityksen organisaatiokaaviossa?

e Mihin ulkoisen tyontekijan asema organisaatiokaaviossa vaikuttaa paivittai-
sessd tyossa’?

Teema 5. Tasa-arvo ja oikeudenmukaisuus

Ryhmaan kuulumisen tunne, ryhman muilta jasenilta saatu kunnioitus, ja tasavertainen
kohtelu tiimissa ovat tarkeita elementteja tyontekijan oman arvon tunteen yllapita-
miseksi. Oikeudenmukainen kohtelu tyépaikalla on my6s merkittava motivaatiotekija.

e Jos yhteisellad tyopaikalla olisi vaarana muodostua eriarvoisia ryhmittymia, esi-
merkiksi jakautumista ulkoisiin ja sisdisiin tyontekijoihin, miten tama estettai-
siin kdytannossa?

e Millad tavoin oikeudenmukaisuuden kokemusta voitaisiin vahvistaa yhteisella
tyopaikalla?

Teema 6. Motivaatio, kannustus, palkitseminen ja palautteenanto

Tyontekijan motivoituminen tyohonsa on riippuvainen hanen sisdisesta arvomaailmas-
taan, ja kuinka hyvin tyon tulosten merkityksellisyys on rinnastettavissa hanen omaan
arvomaailmaansa. Motivaatiota voi synnyttada myo6s ulkoisten tekijoéiden avulla, kuten
esimerkiksi palkitsemalla hyvasta suorituksesta tai antamalla kannustavaa positiivista
palautetta. Motivoitunut henkil6st6 suoriutuu tydstaan paremmin ja parantaa yrityksen
kilpailukykya.

e Miten ulkoiselle tyontekijille voitaisiin konkretisoida hdnen tekemansa tyon
merkityksellisyys ja vaikutus asiakasyrityksen olemassaololle ja menestykselle?

e Milla tavalla ulkoisten tyontekijoiden suoritusta voitaisiin mitata, kannustaa ja
palkita asiakasyrityksen tai tydnantajan toimesta?

e Jos asiakasyritys jarjestaisi kehityskeskusteluja/puolivuotiskeskusteluja my6s
ulkoisille tyontekijoille, kenen tulisi nama keskustelut pitad, ja mika olisi keskus-
teluista nousevan sisallon ja tehtyjen aloitteiden oikea kasittelytapa ulkoisen
tyontekijan tydnantajan ja asiakasyrityksen valilla?

Teema 7. Osaamisen kehittaminen

Suuri osa yrityksistd on jatkuvassa muutospaineessa sdilyttadkseen kilpailukykynsa ja
asemansa yritysten keskinadisessa kilpajuoksussa. Tyontekijan osaaminen, sen tunnista-
minen, tunnustaminen ja edelleen kehittdminen on yksi kilpailuvaltti menestykseen. Yri-
tysten sisdisten koulutusten hyvin suunniteltu, tarkoitustaan palveleva sisalté on omi-
aan kasvattamaan osaamispddomaa, jonka avulla innovaatiot saavat alkunsa.
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e Jos asiakasyritys tarjoaisi osaamisen kehittamisen koulutussisaltéjaan ulkoisille
tyontekijoille, millaisia hyotyja tai haittoja tasta voisi kdytanndssa seurata?

e Milla keinoin asiakasyritys voisi tunnistaa ulkoisen tyontekijan osaamisen kehit-
tamisen tarpeen?

e Milld keinoin tyonantaja voisi tunnistaa asiakasymparistossa tyoskentelevan
tyontekijansa osaamisen kehittamisen tarpeen?

e Millainen osaamisen tunnistamisen ja kehittamisen toimintamalli palvelisi sa-
manaikaisesti tyontekijaa itsedan, tydnantajaa seka asiakasyritysta?

e Minka tahon tulisi johtaa tata toimintamallia?

Teema 8. Tulevaisuuden utopia

e Jos kuvitellaan tulevaisuuden tydpaikkaa, milla tavoin teknologia voisi olla val-
jastettu tydntekijoiden hyvinvoinnin johtamiseen?
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Liite 2
KYSELYTUTKIMUKSEN KYSYMYKSET

(Only in finnish)
Kiitos, ettd haluat vaikuttaa!

Kyselytutkimus on osa opinnaytetyota Hameen Ammattikorkeakoulun Teknologiaosaa-
misen johtamisen koulutusohjelmassa. Opinnaytetyo kasittelee hyvinvointijohtamista
hajautetuissa organisaatioissa. Taman kyselyn tarkoitus on kartoittaa tyéhyvinvoinnin
nykytilaa, ja miten tydnantaja tai esihenkil6 tukee tyontekijoita, jotka tyoskentelevat
hajautetusti asiakasymparistossa.

Esihenkil6lla tarkoitetaan tydnantajasi nimeamaa lahinta esihenkil6a.
Asiakasymparist6lla tarkoitetaan tyon varsinaista suorittamispaikkaa ja asiakasyrityk-
sen tiimia.

Kyselyyn vastaaminen vie aikaa noin 10-15 minuuttia.

Taustatiedot

Ikd : 20-24 v. | 25-29v. | 30-34 v. | 35-39 v. | 40-44 v. | 45-49 v. | 50-54 v. | 55-59 v. |
60-64 v. | 65 tai yli

Sukupuoli: Mies | Nainen | En halua kertoa

Koulutus: Peruskoulu | Lukio | Ammattikorkeakoulu | Ylempi ammattikorkeakoulu |
Alempi korkeakoulu (kandidaatti) | Ylempi korkeakoulu (maisteri, diplomi-insin6ori) |
Tutkijakoulutus (lisensiaatti, tohtori) | Ei mitdan naista

Tyokokemus nykyisen kaltaisessa tyossa : alle 5kk | 5-12 kk | 1-2 vuotta | 3-5 vuotta |
6-8 vuotta | 9-11 vuotta | 12-14 vuotta | 15-20 vuotta | yli 20 vuotta

Aihe 1 — Esihenkilon lasndolo

Seuraavassa osiossa kasitelldaan esihenkilon lasndoloa tydarjessa tyontekijoiden kes-
kuudessa. Esihenkilona tassa kyselyssa pidetdaan tydnantajan puolelta nimettya esihen-
kiloa.

e Koen, ettd esihenkild on riittavasti lasna tyoni arjessa.

e Koen, etta esihenkil6 tiedustelee riittavasti kuulumisiani.

e Koen, ettd minun on helppo ldhestya esihenkil6a.

e Koen, ettd yhteydenpito sahkdpostitse tai videopuheluin on riittava korvaa-
maan ldhitapaamiset esihenkilon kanssa.

e Haluaisin kohdata esihenkildad kasvotusten nykyistd enemman.

Aihe 2 — Itsendinen tydskentely asiakastyoymparistossa

Tassa osiossa keskitytdaan etatyon ja itsendisen tyoskentelyn kokemuksiin asiakas-
tyoymparistossa. Varsinkin kuluneen vuoden 2020 aikana useimmat tyontekijoista ovat
tehneet etatyotd muualla kuin varsinaisella tyon suorituspaikalla. Seuraavassa osiossa
pohditaan itsendisen tyoskentelyn vaikutuksia ja valtuutuksia.
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e Olen tyytyvainen etatyon mahdollistamaan itsenaisyyteen.

o Koen, ettd etatyo erilldaan muista on mielekkaampaa kuin tyoskentely avokont-
torissa.

e Koen, ettd saan tydssani tehda riittavasti tydhoni liittyvia paatoksia.

o Koen, ettd saan vaikuttaa tyotehtavieni sisaltoon.

e Haluaisin enemman valtaa paattaa omaan tyohoni liittyvista asioista.

Aihe 3 — Oma jaksaminen
Omien rajojensa tunnistaminen ja kuormittuneisuuden havainnointi on jokaisen tyon-
tekijan velvollisuus. Kuinka hyvin tunnet itsesi ja omat rajasi?

e Kykenen tunnistamaan, mikali tydémaarani olisi minulle liilan kuormittava.

e Jos kokisin olevani ylikuormittunut tydssani, uskaltaisin ottaa asian puheeksi
esihenkilon tai asiakastydympariston vastaavan henkilon kanssa.

o Kykenen tunnistamaan, jos tydmotivaationi laskisi oleellisesti jostain syysta.

e Jos kokisin tydmotivaationi laskeneen oleellisesti, uskaltaisin ottaa asian pu-
heeksi esihenkilon tai asiakastydympariston vastaavan henkilon kanssa.

e Jos yksityiselamdssani sattuisi jotain, milla on vaikutusta tyossajaksamiseeni,
uskaltaisin ottaa asian puheeksi esihenkilon tai asiakastydoympariston vastaavan
henkilon kanssa.

Aihe 4 — Ty6nantajan velvollisuudet

Tyo6nantajalla on lain edellyttama huolehtimisvelvoite tydntekijoistaan. Hyvaan tyoter-
veyteen kuuluu fyysisen terveyden lisaksi myds henkinen hyvinvointi. Kuinka hyvin
tdma nakyy arjessa?

Ty6nantajalla tassa kyselyssa tarkoitetaan tydsopimuksen osapuolta, ei asiakasyritysta.

e Koen, ettd tyonantajani on kiinnostunut tyontekijoiden jaksamisesta.

e Koen, ettd tyOnantajani jarjestaa riittavasti tydajan ulkopuolisia virkistysaktivi-
teetteja.

o Mielestani tyonantajan huolehtimisvelvoite ulottuu myds tydajan ulkopuolelle.

e Koen, ettd tydnantajan jarjestamiin tydajan ulkopuolisiin aktiviteetteihin osallis-
tumisella on jaksamista edesauttava vaikutus.

e Mielestani tyonantajan kuuluu saannollisesti kartoittaa tyontekijoiden fyysista
ja henkista terveydentilaa.

Aihe 5 — Ty6nantajan viestinta

Yrityksen sisdinen viestinta onnistuessaan parantaa luottamusta, sitouttaa tyontekijat
yrityksen strategiaan, kannustaa ja innostaa kehittymaan, edistaa tasavertaisuutta ja
turvallisuutta, seka auttaa henkilostoa selviytymaan jatkuvassa muutoksessa. Miten
merkittavana koet tydnantajan yritysviestinnan?

e Olen kiinnostunut tyonantajani yrityksen yleisesta tilasta.

o Koen, ettd tyonantajani tiedottaa yrityksen yleisesta tilasta riittavasti.

o Koen, ettd tyonantajani tiedottaa tulevista muutoksista riittdvan ajoissa.

e Koen, ettd tyonantajani toteuttamat muutokset ovat selkeasti perusteltuja.
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e Olen tietoinen tydnantajani yrityksen organisaatiokaaviosta.

Aihe 6 - Tyon sisdllon merkityksellisyys asiakasty6ymparistossa

Tyon sisallon merkityksellisyys on yhteydessa tyontekijan itsensa arvomaailmaan, ja si-
ten voi vaikuttaa motivaation yllapitoon ja tyon ilon kokemukseen. Seuraavissa vait-
teissa kasitelladn kokemuksiasi tyon sisdllon merkityksellisyydesta asiakastyoymparis-
tdssa.

o Tiedan miksi asiakasyritys on ylipaataan olemassa, ja millaista tulevaisuuden vi-
siota asiakasyritys tavoittelee.

e Tiedan asiakasyrityksen strategian, eli keinot joilla asiakasyritys etenee kohti tu-
levaisuuden visiotaan.

e Koen, ettd tydpanoksellani on merkitysta asiakasyritykselle.

e Tunnen oman arvomaailmani, ja tiedan mika on minulle eldamassa tarkeaa.

o Koen, ettd oma arvomaailmani ei ole ristiriidassa asiakasyrityksen arvoihin nah-
den.

Aihe 7 — Tasavertaisuus ja oikeudenmukaisuus tyossa

Ty6hyvinvoinnin kokemukseen vaikuttaa myos tyontekijoiden tasavertainen ja oikeu-
denmukainen kohtelu tyéryhmissa. Seuraavissa vaitteissa kasitellaan tasapuolisuuden
toteutumista asiakastyoryhmissa seka oman tyonantajasi toimesta.

o Koen olevani tasavertainen tyontekija asiakastyoymparistossa muiden tyoryh-
man jasenten kanssa

e Koen, ettd asiakastyOympariston tiimissani ei syrjita ketdan eika tiimissa ilmene
henkista pahoinvointia.

e Koen, ettd oma tydnantajani kohtelee kaikkia tyontekijoita tasapuolisesti.

e Koen, ettd oman tydnantajani on toimissaan oikeudenmukainen.

Aihe 8 — Motivaatio ja kannustaminen asiakastyoymparistossa

Motivoivassa ja kannustavassa tydymparistdssa on helppo kokea tyon iloa, mika taas
vaikuttaa positiivisesti tyohyvinvointiin ja jaksamiseen. Seuraavassa osiossa keskitytaan
motivaatiotekijoihin asiakastyOymparistossa.

e Tunnistan, mitka asiat motivoivat minua tyotehtavissani asiakastyoymparis-
tdssa.

e Tiedan, milld tavoin voin kasvattaa tydomotivaatiotani asiakastyoymparistossa.

e Koen olevani tdlla hetkelld motivoitunut suorittamaan tyotehtaviani asiakas-
tyoymparistossa.

e Saan tukea ja kannustusta tyétehtavieni suorittamiseen asiakastydoympariston
sisalla.

e Minua kannustetaan kehittdamadan omaa osaamistani asiakastyoymparistossa.

Aihe 9 — Palkitseminen ja palautteenanto asiakastyoymparistossa
Oman tyon merkityksellisyyden kokemuksen kannalta on oleellista, etta tehdysta tyosta
seuraa jotain myos tekijille itselleen. Palkka on yhdenlainen palkinto, mutta on myds
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muita palkitsemisen keinoja. Seuraavat vaittamat kartoittavat palkitsemisen ja palaut-
teenannon nykytilaa asiakastyossa.

e Saan tyosuorituksistani riittavasti rakentavaa palautetta asiakasyrityksen suun-
nalta.

e Olen tyytyvdinen kaytantdon, jolla suoriutumistani mitataan/arvioidaan asia-
kasyrityksen toimesta.

e Saan asiakasyritykseltd henkilokohtaista palautetta riittavasti.

e Minulla on mahdollisuuksia antaa palautetta myds muille tiimin jasenille asia-
kastyoymparistossa.

e Olen tyytyvainen kehityskeskustelujen nykyiseen jarjestelyyn tydssani.

Aihe 10 — Yhteisollisyys asiakastyoymparistossa

Hyva ryhmahenki ja positiiviset sosiaaliset suhteet luovat hyvan ilmapiirin perustan tyo-
paikalle, mika auttaa jaksamaan arjessa. Seuraavassa osiossa kasitelldan yhteisollisyy-
den kokemusta asiakastyossa.

e Tulen hyvin toimeen useimpien tydkavereideni kanssa asiakastydymparistossa.

e Koen, ettd voin helposti [ahestyad useimpia tyokavereitani asiakastyoymparis-
tdssa.

e Koen olevani tyoryhmamme merkityksellinen jasen asiakastyoymparistossa.

o Koen, ettd asiakastyoymparistossa tiimissamme on hyva ryhmahenki.

e Saan iloa tydryhmadssamme tydskentelysta asiakasymparistossa.

Aihe 11 — Osaamisen kehittaminen

Toimialasta riippumatta suurin osa tyopaikoista kokee muutoksia toiminnoissaan voi-
makkaan teknologiakehityksen myota. Muuttuvassa tyOymparistossa tyontekijoilta
edellytetdaan ketteryytta ja joustavuutta seka valmiutta uuden oppimiseen. Seuraava
osio kasittelee mm. osaamisen nykytilaa.

e Koen osaamiseni riittavan nykyisen tyotehtavani hoitamiseen asiakasyrityk-
sessa.

e Saan tarvittaessa asiakasyritykseltd opastusta uuden tyohon liittyvan tiedon op-
pimiseen.

e Opin tyossani asiakasyrityksessa uusia taitoja vahintaan kerran vuodessa.

e Koen, ettd osaamisen kehittamiseen tarjotaan riittavasti mahdollisuuksia asia-
kastydymparistossa.

e Koen, ettd minulla on riittavasti mahdollisuuksia hakeutua uusiin tehtaviin asia-
kasyrityksessa tai tydnantajani palveluksessa, niin halutessani.
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Liite 3

KYSELYTUTKIMUKSEN SAATEKIRJE

Dear Recipient,

This is an invitation to participate in a voluntary survey on well-being at work, and un-
fortunately this time it has only been conducted in Finnish. The survey is part of Noora
Lindholm’s thesis in Hime University of Applied Sciences.

Arvoisa vastaanottaja,

Sinut on kutsuttu osallistumaan vapaaehtoiseen tutkimuskyselyyn, jolla kartoitetaan
hyvinvointia tydssa; millaisena tyontekijat kokevat oman tyonantajan ldsndolon ja tuen
asiakastyoymparistossa ja miten asiakasyritys voisi vaikuttaa ulkoisten tyonteki-
joidensa hyvinvoinnin edistamiseen.

Kyselytutkimus on osa allekirjoittaneen opinnadytetyota Himeen Ammattikorkeakoulun
Teknologiaosaamisen johtamisen koulutusohjelmassa.

Osallistumisellasi on valtavasti merkitysta allekirjoittaneelle itselleen, mutta myds tyén
tavoitteen kannalta, silla vastauksillasi saadaan arvokasta, kokemusperaista ja yksil6l-
lista tietoa, jota on mahdotonta saada muulla tavoin, kuin asianosaiselta itseltaan kysy-
malla.

Tutkimuksen tavoite on edistda hyvinvointiasi tydssa - vastaamalla voit vaikuttaa!
Vastaaminen vie aikaasi noin 10-15 minuuttia.

Linkki kyselylomakkeelle: https://webropol.com/s/NLindholm-hyvinvointi-ext-2020
Kyselylomake sulkeutuu 19.10.2020.

Kyselylomake on toteutettu WebroPol-alustalla. Vastaukset kdsitelladn anonyymisti.
Vastaajaa ei pystytd tunnistamaan eikd henkilollisyytta yhdistamaan annettuihin vas-
tauksiin.

Lampimasti kiittden,

Noora Lindholm
noora.lindholm@student.hamk.fi
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Liite 4
HAASTATTELUKUTSU

Terve!

Teen parhaillaan opinnaytety6ta Hameen Ammattikorkeakoulussa teknologiaosaami-
sen johtamisen koulutusohjelmassa. Tyon tilaaja on ALTEN Finland. Opinnaytetydssani
kasittelen hyvinvointijohtamista hajautetuissa organisaatioissa. Hajautetuilla organi-
saatioilla tarkoitetaan tyontekijoiden fyysista sijoittumista eri puolille (kaupunkia,
maata, maanosaa, maailmaa) tydnantajaansa ja/tai kollegoihinsa nahden. Hyvinvointi-
johtamisella tarkoitetaan tyontekijoiden tydomotivaation, tyohon sitoutuvuuden, tyén
ilon, fyysisen ja henkisen hyvinvoinnin yllapitoon ja edistamiseen tahtaavia johtamisen
toimia. Opinnaytetyoni tutkimukselliseen osioon sisaltyy asiantuntijoiden haastatte-
luja.

Tama on kutsu Sinulle osallistua teemahaastatteluun, jossa aiheena on asiakasyrityk-
sessa tyoskentelevien ulkoisten tyontekijoiden hyvinvoinnin edistamisen mahdollisuu-
det johtamisen nakdkulmasta. Kysymykset ovat avoimia, ja voi olla, etta niiden pohti-
misessa kuluu reippaasti aikaa, joten voidaksesi paremmin valmistautua lahetan sinulle
haastattelun kysymykset etukateen.

Haastattelu toteutetaan virtuaalisesti Teams:ia kayttaen. Haastattelu tallennetaan,
jotta saatu aineisto on jalkikdteen analysoitavissa luotettavasti ja tarkasti.

Jos olet suostuvainen haastatteluun, vastaa minulle pikimmiten, niin katsotaan yh-
dessa haastatteluajankohta kalentereistamme. Haastattelun tavoiteajankohta olisi vii-
koilla 42-43.

Jaan haastattelukysymykset sinulle etukdteen ennen sovittua haastatteluaikaa. Jos il-
menee kysyttdvaa tai tarvetta lisatiedoille, otathan minuun suoraan yhteytta!

Kind regards,

Noora Lindholm
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