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1 JOHDANTO

Tyohyvinvointi késitteend on maailmanlaajuisesti tarkasteltuna moninainen. Se usein
liitetd&n tyoterveyteen sekd tyokykyyn ja suomalainen késite siséltdd usein myds tyon
sujumisen, joka tekee kasitteesta vield laaja-alaisemman. Tydhyvinvoinnin syntymi-
seen vaikuttaa organisaation toimintatapa ja johtaminen, ilmapiiri, tyo seké tyontekija
itse. Tarkeint& tyohyvinvoinnin kehittdmisessa on kuitenkin jokapaivéinen tyon suju-
minen. (Manka 2016, 76.)

Tyo6hyvinvoinnin johtamiseen olisi hyvé olla yrityksella suunnitelma, jonka mukaan
vuosittain toimitaan. Tamé tyo tehdaankin yritykselle, joka vasta perustetaan kesan
2021 aikana. Yrityksen yksi isoimmista arvoista tulee olemaan tyéhyvinvointi, johon
halutaan panostaa taysilla jo perustamisesta lahtien. Opinndytetyon tavoitteena on li-
sétd perustettavan sosiaalialan yrityksen esimiehien tietoutta tydhyvinvoinnista seka
sen hyvésta johtamisesta. Tarkoituksena on myds rakentaa suunnitelma tyéhyvinvoin-
tioppaan sisallostd. Suunnitelma tulee helpottamaan omanlaisen ja yritykseen sopivan

tyéhyvinvointioppaan tekemistd. Suunnitelmaan laaditaan myos alustava aikataulutus.

Opinndytety6 on laadultaan kvalitatiivinen eli laadullinen. Aineistonkeruumenetel-
mana kaytetdan teemahaastattelua. Opinndytetyon teoriaosuudessa kdydaan lapi tyo-
hyvinvointia kokonaisuutena sek& sen erilaisia osa-alueita. Teoriaosuudessa késitel-
ld4n myds tybhyvinvoinnin johtamista seké esimiehen roolia tydhyvinvoinnissa. Tyo-
hyvinvointi on kokonaisuudessaan valtavan laaja kasite, joka siséltéa erilaisia asioita
erilaisista nakokulmista kasin. Tassa tydssa on esimerkiksi haluttu nostaa vuorovaiku-
tus yhtend tyohyvinvoinnin tekijang, joka ei valttamatta kirjallisuudessa tule ensim-

maisena vastaan.



2 OPINNAYTETYON TAUSTA JA TAVOITTEET

2.1 OpinnaytetyOn tausta

Tama opinndytetyd tehd&an perustettavalle sosiaali- ja terveysalan organisaatiolle,
jossa opinndytetyon tekija on yksi perustajista. Opinndytetyon tekija tulee toimimaan
yhtend organisaation esimiehend. Organisaatio tulee toimimaan Varsinais-Suomen
alueella. Yrityksen henkildsto koostuu kahden osakkaan lisaksi noin kymmenesté hen-

Kilosta.

Tyohyvinvointi tulee olemaan koko yritykselle yksi tdrkeimmista arvoista ja tavoit-
teista sekd yksi strategian osa-alueista. Haluamme yrityksen perustamisesta l&htien
johtaa tydhyvinvointia parhaalla mahdollisella tavalla ja tdman tyd tulee auttamaan

meita siina alusta lahtien.

2.2 Tavoite ja tarkoitus

Taman opinndytetyon tavoitteena on lisata kohdeyrityksen esimiesten tietoisuutta tyo-
hyvinvoinnista seka sen hyvasta johtamisesta ja laatia suunnitelma tyéhyvinvointiop-
paan tekemisestd esimiesten kayttoon. Tavoitteena on antaa esimiehille tarkeimpid tie-
toja tdman paivan tyohyvinvoinnista ja tydhyvinvoinnin johtamisesta, jotta he pystyi-
sivat johtamaan tyohyvinvointia parhaalla mahdollisella tavalla jo yrityksen perusta-
misesta lahtien. Tarkoituksena on rakentaa yritykselle suunnitelma tyéhyvinvointiop-
paan sisallostd, joka tulee tulevaisuudessa toimimaan esimiesten apuna tyéhyvinvoin-
tiin ja sen johtamiseen liittyvissé asioissa. Sen pohjalta on tarkoitus rakentaa yrityk-

selle tydhyvinvointiopas.
Talla opinnaytety6lla pyritddn vastaamaan seuraaviin kysymyksiin:
1. Mitkd tydhyvinvoinnin osa-alueet ovat tarkeimpia tyéhyvinvoinnin johtamisen

nakokulmasta?

2. Miten esimies voi yllapitaa ja edistda tyohyvinvointia kohdeyrityksessa?



3 TUTKIMUSMENETELMA

Tama opinnaytety6 on luonteeltaan laadullinen eli kvalitatiivinen, koska tydssé kayte-
taan ihmista tiedon keruun instrumenttina ja tyd on kokonaisvaltaista tiedon hankintaa.
Tassa tyossé kaytetaan laadullisen tutkimuksen elementteja aineiston hankinnassa eli
haastattelua. Haastateltavat myos valitaan tarkoituksenmukaisesti eiké esimerkiksi sa-

tunnaisotoksen menetelméé kayttaen. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2010, 164.)

Laadullisen tutkimuksen luonteeseen kuuluu yksittaisen tapauksen tutkiminen, jonka
kautta yritetdan rakentaa ymmarrysté yleiseen nakemykseen. Néin ilmiosta luodaan
teorioita. Tutkimusprosessi laadullisessa tutkimuksessa on joustava, koska ilmiota ei
etukateen tunneta. Tarvittavaa aineistomé&éraé ei ndin ollen voida etuk&teen maaraté,
vaan aineistosta tehtdva tulkinta seka tulokset kertovat sen, tarvitaanko tutkimukseen

lisdaineistoa. Tutkimusta siis ohjaa aineisto. (Kananen 2015, 35.)

Laadulliseen tutkimukseen kuuluva pééattely alkaa jostakin johtoajatuksesta, josta aja-
tus etenee eri suuntiin ja palaa takaisin keskelle. Keskelta reunoille péin laajenevat
ympyrat kuvaavat ymmarryksen kasvamista. Kvalitatiivisen tutkimuksen tehtavana on
lisdtd ymmarrystd, antaa asioille merkityksia sek& tuottaa mallinnuksia. Laadullinen
tutkimus voidaan ajatella olevan kasvollista tutkimusta, kun taas madrallisessa pyri-
tdan kasvottomuuteen. Laadullinen tutkimus on myds persoonallista, jossa tutkija itse
on my0s osa tutkittavaa prosessia. Se tavoittelee tulkintoja sekd syvempaa ymmarrysta
tutkimaansa asiaan ja se edellyttdd monikanavaista tiedon seka aineiston hankintaa.
Laadullinen tutkimus on asiantuntijatutkimus, joka on aina ihmistieteellistd tutki-
musta. Kvalitatiivinen tutkimus ei tavoittele yleistettavyytta, vaan asiasta pyritdan saa-
maan syvempi ymmarrys. Empiirinen aineisto téssa tutkimusmuodossa koostuu usein
teksteistd, joita voi olla esimerkiksi valmiina oleva aineisto. Ymmarrysta syvennetéan

haastattelemalla saadun aineiston avulla. (Pitk&ranta 2014.)



3.1 L&hestymistapa

Tama opinndytetyd on case-tutkimus eli tapaustutkimus. Tapaustutkimuksen puit-
teissa perehdytdan tyéhyvinvointiin seka tehdaan suunnitelma tyéhyvinvointioppaan

tekemiseksi.

Tapaustutkimuksessa on keskeisti tutkittava “tapaus” tai “tapaukset”, joiden maaritte-
lylle perustuvat tutkimuskysymys, tutkimusasetelma seké aineistojen analyysit. Ta-
paustutkimus on varsin monimuotoinen ja sitd voidaankin luonnehtia ennemmin tut-
kimusstrategiaksi tai lahestymistavaksi, kuin metodiksi tai metodologiaksi. Tapaustut-
kimukselle on vaikeaa antaa yhta kattavaa tai yleispatevad maaritelmaa. Se voidaan
madritelld esimerkiksi seuraavasti: “Tarkastellaan yhté tai useampaa tapausta, joiden
madrittely, analysointi ja ratkaisu on tapaustutkimuksen keskeisin tavoite”. Tapaustut-
kimukselle on tyypillista laadullinen aineisto ja siind voidaan kayttaa erilaisia aineis-
ton analyysimenetelmid. ”Tapaustutkimus kannattaa valita, jos jokin tai useat seuraa-
vista ehdoista tayttyvat: mitd-, miten- ja miksi-kysymykset ovat keskeisid, tutkijalla
on ainoastaan vahan kontrollia tapahtumiin, aiheesta on tehty vahan empiirisia tutki-
muksia tai tutkimuskohteena on jokin tdman ajan elédvassa eldmassa oleva ilmid.”
(Eriksson & Koistinen 2014.) Néihin ehtoihin nojaten, myds tdma opinnaytetyd on

tapaustutkimus.

3.2 Tiedonkeruumenetelmat

Laadullisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelména voidaan kayttdd muun muassa
haastattelua ja erilaisista dokumenteista koottua tietoa. Edelld mainittuja menetelmia
voidaan kayttaa vaihtoehtoisesti, rinnan tai eri tavoin yhdistelemé&lla. Haastattelun idea
on hyvin yksinkertainen. Jos haluamme tietd4, mitd ihminen ajattelee, on jarkevaa ky-

sya sitd hanelta. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Haastattelulla voidaan tarkoittaa henkilokohtaista haastattelua, jossa haastateltavalle
esitetadn suullisia kysymyksid ja haastattelija merkitsee vastaukset muistiin. Haastat-
telun tavoitteena on saada mahdollisimman paljon tietoa halutusta asiasta. Haastatte-
luun voidaan valita ne henkil6t, joilla on kokemusta kyseisesta ilmidsta ja tietoa ai-
heesta. Etuna haastattelussa on sen joustavuus. Haastateltavalle voidaan toistaa



kysymys, oikaista vaarinkasityksid, sanamuotoja voidaan selventad ja tilanteessa voi-
daan kdydéa keskustelua. Haastattelija voi esittad haastateltavalle kysymykset siind jar-
jestyksessé kuin katsoo parhaaksi. Tarkeinta haastattelussa on saada mahdollisimman

paljon tietoa ilmiosta. (Pitkaranta 2014; Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Teemahaastattelu tarkoittaa puolistrukturoitua haastattelua. Teemahaastattelu on avoi-
muudessaan léhelld syvahaastattelua, mutta teemahaastattelussa edetdén tiettyjen en-
nalta valikoitujen keskeisten teemojen seké niihin liittyvien tarkentavien kysymysten
pohjalta. Téallaisessa haastattelussa korostuu ihmisen tulkinta asioista, hanen asioil-
lensa antamat merkitykset sekd miten ne merkitykset vuorovaikutuksessa syntyvét.
Haastattelija ei kuitenkaan voi kysya ihan mitd tahansa, vaan héan pyrkii 16ytamaan
merkityksellisid vastauksia, jotka vastaavat tutkimuksen tarkoitusta seka tutkimusteh-
tavaa. Etukéateen valitut teemat perustuvat tutkimuksen viitekehykseen eli siihen, mita
jo ennalta tiedet&an. (Pitkéranta 2014.)

Tahan opinnadytetydhon tarvittava aineisto kerdtddn haastattelemalla yhtéd tyéhyvin-
voinnin asiantuntijaa seka yhta tydhyvinvointia toteuttavaa esimiestd. Haastatteluiden
avulla pyritddn saamaan selville, mité aloittelevan esimiehen kannattaa ottaa huomi-
oon tyéhyvinvoinnin osalta jo yritysta perustettaessa. Haastateltavina olevat ovat toi-
mineet sosiaali- ja terveysalalla, jotta tydssa saataisiin esille sosiaali- ja terveysalan
erikoispiirteitd. Oppaan sisallon tekemiseen tullaan kayttdmé&an monipuolisesti teoriaa.
Teoriaa tullaan etsim&én useista eri tietokannoista ja lahteista.

4 TYOHYVINVOINTI

”Tyodhyvinvointi on tilanne, jossa tyontekijad kokee tyytyviisyyttd ja kokonaisvaltaista
hyvéé oloa, on aktiivinen, jaksaa ty6ssa ja kotona seké sietdé epédvarmuutta ja vastoin-
kdymistd” (Kauhanen 2016, 25).

Tyo6hyvinvointia voidaan kuvata hyvin monella eri tavalla ja monesta eri nédkokul-

masta kasin. Kauhanen (2016) on tuonut Kirjassaan ilmi muutaman eri méaaritelmén
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tyohyvinvoinnille. Teoksen mukaan tyohyvinvointi tarkoittaa jokaisen yksilon hyvin-
vointia eli ihmisen henkil6kohtaista tunnetta sek& viretilaa. Toisaalta se tarkoittaa
my06s koko tydyhteisdn yhteista vireystilaa. Ennen kaikkea se kuitenkin tarkoittaa ih-
misten seka tyoyhteison jatkuvaa kehittdmista sellaiseksi, ettd jokainen ihminen kokee
tyon iloa ja jokainen saa mahdollisuuden olla mukana onnistumassa. Toisen maaritel-
min mukaan ty6hyvinvoinnilla tarkoitetaan turvallista, terveellistd sekd tuottavaa
tyotd, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tydyhteisot tekevéat hyvin johdetussa organi-
saatiossa”. Tyontekijoiden sekd tydyhteison tulee kokea tyonsd mielekkadksi seka pal-
kitsevaksi. Tyohyvinvointi pitéé sisallaan sen, ettd tyo tukee tyontekijoiden eldman-
hallintaa. (Kauhanen 2016, 26).

Tyo6hyvinvointi ei kuitenkaan ole itsestdén syntyva asia, vaan se vaatii systemaattista
johtamista. Systemaattiseen johtamiseen kuuluu strateginen suunnittelu, toimenpiteet
henkildston voimavarojen kasvattamiseksi seké tydhyvinvointitoiminnan kokoaikaista
arviointia. Ty6hyvinvoinnille voidaan asettaa tavoitteet, joiden saavuttamista voidaan
arvioida osana yrityksen tavanomaista strategiaty6ta. Hyvinvoivan organisaation ele-
menttejé ovat tavoitteellisuus, joustava rakenne seké jatkuva itsensé kehittdminen. Hy-
vinvoivassa organisaatiossa on myos turvallista toimia. (Manka 2016, 79.)

Tyo6hyvinvoinnin tulisi olla yksi yrityksen menestystekijoista. Sen tulisi siséltya yh-
tend osana yrityksen strategiaa, jolloin sitd tarkasteltaisiin osana strategista toimintaa
ja se olisi suunnitelmallista sek& pitk&janteista toimintaa. Yrityksessé tyohyvinvointi-
tyd tulisi ndhda ennen kaikkea tulevaisuutta ennakoivana seka laaja-alaisena toimin-
tana. Tyohyvinvointitydhon voi siséltya esimerkiksi henkiléston jaksaminen, osaami-
nen, johtaminen, resurssit seka tyéolo- ja ymparistoasiat. Yleisesti yhdeksi kokonai-
suudeksi yhdistetadn tyoturvallisuus ja riskienhallinta sek& tyosuojelu. Laheinen yh-
teisty® tyoterveyshuollon kanssa on myds yksi tarkeimmista asioista edistettédessé hen-
kiloston hyvinvointia. Edelld mainitut asiat tulisi kytke& osaksi organisaation toimin-

nan laatua seka tuloksellisuutta. (Suonsivu 2014, 68.)

Manka (2016) on esittdnyt voimavaraldhtdisen mallin ty6hyvinvointiin vaikuttavista
tekijoistd (Kuvio 1), jossa organisaation kulttuuri ja toimintatavat muodostavat orga-
nisaation hyvinvoinnin perustan. Tyon sisalto sekd vaikuttamismahdollisuudet liitty-

vat rakennetekijoihin, koska tyon tulisi olla mahdollisimman monipuolista, tydssa
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pitéisi oppia ja tyon tavoitteisiin ja pelisdantoihin tulisi voida vaikuttaa. Tallaiset ra-
kennetekijat muodostavat organisaation rakennepd&doman. Sosiaaliseen pddomaan eli
yhteison henkiseen tilaan taas vaikuttavat johtamisen laatu seka tydilmapiiri eli se,

miten tydkavereiden kanssa tullaan toimeen. (Manka 2016, 76.)

1. Organisaatio

+ Tavoitteellisuus

+ Joustava rakenne

+ Jatkuva kehittyminen
+ Toimiva tydymparistd

psenteer
2. Johtaminen o 3. Tydyhteisd
+ Osallistava ja kannus- ? :Mma‘ "‘9‘?‘ - * Avoin vuorovaikutus
tava johtaminen ¥ , + Tydyhteisétaidot
sosiaaliner * Terveys ja - S0Siaglneh

fyysinen kunto

F N

. Tyén hallinta

+ Vaikuttamis-
mahdollisuudet

+ Kannustearvo:

oppiminen ja moni-

puolisuus

Kuvio 1. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka 2016, 76).

4.1 Kokonaisvaltainen tyéhyvinvointi

Tyo6hyvinvoinnista puhutaan nykyddn huomattavasti enemméan mitd aiemmin, mutta
edelleen ty6hyvinvointi k&sitteend on ihmisten mielissa sek& organisaatioissa hyvin
yksipuolinen. Thmisille tyéhyvinvointi tuo edelleen mieleen fyysisen hyvinvoinnin, er-
gonomian sekd esimerkiksi taukojumpat. Kokonaisvaltaisessa tyohyvinvoinnissa fyy-
sinen osuus on kuitenkin vain pieni osa sitd. Nykyéan tyéhyvinvoinnin muut osa-alu-

eet ndyttelevatkin yha tarkedmpad ja suurempaa roolia. (Virolainen 2012, 11.)

Tyo6hyvinvointi on kokonaisuus, joka muodostuu tydsté ja sen mielekkyydest, turval-
lisuudesta, terveydesta seka hyvinvoinnista. Ty6hyvinvointia lisdd esimerkiksi moti-

voiva ja hyva johtaminen, tyoyhteison vallitseva ilmapiiri sekd henkildston
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ammattitaito. Tyohyvinvointi vaikuttaa muun muassa ihmisen tydsséjaksamiseen ja
hyvinvoinnin kasvaessa myos tyon tuottavuus sekd ty6hon sitoutuneisuus kasvavat,
kun taas sairauspoissaolojen mééra vahenee. (Sosiaali- ja terveysministerion www-
sivut 2021.)

Terveyden voidaan maaritell& olevan taydellinen fyysisen, psyykkisen seka sosiaalisen
hyvinvoinnin tila. Terveytté ei siis voi mééritella ainoastaan sairauden tai vaivan puut-
tumiseksi, vaan terveys on paljon kokonaisvaltaisempi asia. Tyéhyvinvoinnin nako-
kulman tulisikin olla enemman positiivinen ja sen alueella kaivattaisiinkin enemmaén
my0nteisia tiloja ja kokemuksia kuvaavia kasitteitd. Terveys-kasitteeseen on myos
erdiden asiantuntijoiden toimesta lisatty myods enemman henkista nakdkulmaa. Samoin
voidaan ajatella myds tyéhyvinvoinnin kanssa. Se ei ole ainoastaan tydpahoinvoinnin
puuttumista, vaan tyohyvinvointi on hyvin kokonaisvaltainen ilmid. ”Ty6hyvinvoin-
nin voidaan tarkoittavan sitd, ettd tyd on mielekdasta sek& sopivaa turvallisessa, ter-
veytta edistivassa ja tyouraa tukevassa tydyhteisossé seké -ymparistdssa.” (Suonsivu,
2014, 42-43; Virolainen 2012, 11.)

Virolaisen (2012) mukaan kokonaisvaltainen tyohyvinvointi sisaltaa fyysisen, psyyk-
kisen, sosiaalisen seka myds henkisen nakdkulman. Tyéhyvinvointia tulisikin tarkas-
tella kokonaisvaltaisesti, koska jokainen osa-alue liittyy ja vaikuttaa toiseen osa-alu-
eeseen. Ongelmat tydhyvinvoinnin jossakin osa-alueessa vaikuttavat hyvin helposti
toisiin osa-alueisiin. Ty6hyvinvoinnin suurimmat esteet liittyvétkin tyoyhteison kult-
tuuriin, arvoihin seka ihmisten toimintamotiiveihin. Terveyden ja turvallisuuden eteen
tulee tyopaikoilla tehdé toita ja henkildston tulisi ymmartaa hyvan ammattitaidon seka
tyokyvyn merkitys seké fyysiselle, ettd henkiselle hyvinvoinnille. (Kauhanen, 2012,
200; Virolainen 2012, 11-12.)

Vastuu kokonaisvaltaisen tyohyvinvoinnin edistdmisestd kuuluu niin yhteiskunnalle,
organisaatioille itselleen sekd myds yksilolle. Yhteiskunnan tehtédvand on luoda puit-
teet seka mahdollisuudet yllapitaa tyokykya laatimalla siihen liittyvia lakeja seké tu-
kemalla terveyttd, oppimista, tydssa oppimista ja tyonteon kannattavuutta edistavéaa
toimintaa. Organisaatioiden vastuu taas on noudattaa tyontekoon liittyvaa lainsd&dan-

tod, pitad huolta tyopaikan turvallisuudesta ja rakentaa sopiva tyoskentelyilmapiiri.
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Yksilon vastuulle jaa huolehtia omista elintavoista seké noudattaa tyopaikan ohjeita ja
séantoja. (Virolainen 2012, 12.)

4.2 Fyysinen ja psyykkinen tyéhyvinvointi

Tyohyvinvoinnin yksi ndkyva osa on fyysinen tyohyvinvointi. Fyysinen tyohyvin-
vointi tarkoittaa esimerkiksi fyysisia tyoolosuhteita, fyysistd kuormitusta sek& er-
gonomian. Siihen liittyvat myds muun muassa tyopaikan siisteys, lampotila sekd melu.
Tama osa-alue tyohyvinvoinnista korostuu erityisesti fyysisissa tyotehtavissa. (Viro-
lainen 2012, 17.)

Yksi tyéhyvinvoinnin osa-alueista on viimeisten vuosien aikana noussut yha tarkeam-
paan asemaan. Se on psyykkinen tyéhyvinvointi. Se siséltada esimerkiksi tyon stressaa-
vuuden, tyGilmapiirin sek& tyopaineen. Td&mé& korostuu erityisesti asiantuntijatehta-
vissd. Yha enemman ajatellaan, etta psyykkisella hyvinvoinnilla on oleellinen merki-
tys muun muassa sairauspoissaolojen ehkéisyssa seka tydssa viihtymisessa. Tyohon
liittyvan psyykkisen pahoinvoinnin on huomattu olevan nykyaan melko yleista. Yksi
isoimmista tekijoistd, joka psyykkista kuormitusta aiheuttaa, on kiire. Psyykkista hy-
vinvointia edistavia asioita ovat esimerkiksi téiden jakaminen sek& henkiléston tuke-
minen. Huolehtimalla, ettd tydn, vapaa-ajan ja levon suhde on riittava, voidaan myos

psyykKista hyvinvointia edistéé ja tukea. (Virolainen 2012, 18.)

Ihmisen mielenterveyttd edistdd mielek&s ja mielenkiintoinen ty®, jonka vuoksi ty6n
mielekkyys liittyykin oleellisesti psyykkisen tyéhyvinvointiin. Virolaisen (2012) mu-
kaan erés tutkimus osoittaa, ettd tyottomien ihmisten mielenterveys on heikompi ver-
rattuna tydssékayviin. Mutta tyontekijoiden, jotka kokevat huonoksi koetussa tydpai-
kassa stressid, ty0 on alipalkattua ja tydsuhteen jatkuvuus epavarmaa, mielenterveys
on heikompi kuin ty6ttdmien. Tyollistymisell& olikin positiivinen vaikutus mielenter-
veyteen pelk&staén silloin, jos tyottomyys vaihtui tyotehtaviin, jotka koettiin mielek-

kéiksi seka tyopaikka havaittiin hyvaksi. (Virolainen 2012, 18.)

Ihmiselle tunteet ja tunteiden ilmaisu on hyvin luonnollinen asia, koska ihminen on

emotionaalinen olento. Sen vuoksi myds tyopaikalla tulisi olla mahdollisuus seké
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kokea, etté ilmaista tunteitaan. Tama ei tarkoita, ettd esimerkiksi asiakkaalle voisi rai-
vota, vaan sitd, ettd ihmisella olisi mahdollisuus kertoa tuntemuksistaan vapaasti ja
ilmaista oma mielipiteensé esimiehelleen seké kollegoilleen. Jos ihminen kokee, ettéd
tuntemuksia tai mielipiteité ei ole mahdollista ilmaista, ihminen tukahduttaa tunteensa
sisdanpain. Tama aiheuttaa ty0pahoinvointia sekd ahdistuneisuutta. (Virolainen 2012,
19.)

4.3 Sosiaalinen ja henkinen tyéhyvinvointi

”Lopetetaan puhe siitd, mitd on olla hyva ihminen ja ollaan hyvié ihmisid.”

- Marcus Aurelius

Sosiaalisella tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan mahdollisuutta sosiaaliseen kanssakaymi-
seen tyOyhteison kesken. Tyopaikalla tulisi olla mahdollisuus keskustella tyfasioista
tydyhteison kesken, tyontekijoiden valien tulisi olla toimivat ja tyOkavereita pitéisi olla
helppo lahestya. Sosiaaliseen hyvinvointiin kuuluu myds tutustua tyékavereihin ihmi-
sind, joka liséa yhteisollisyyden tunnetta. Lampimat sosiaaliset kohtaamiset tydyhtei-

sOssa rakentavat positiivista tydilmapiirid. (Virolainen 2012, 24.)

Henkinen tyohyvinvointi taas saatetaan edelleen yhdistad psyykkiseen hyvinvointiin,
mutta koska henkisyydesté tydpaikalla on alettu entistd enemman kirjoittamaan seké
keskustelemaan, se olisi hyvé nostaa omaksi osa-alueekseen. Henkinen tyohyvinvointi
tai henkisyys tyOpaikalla ei tarkoita minkaanlaista mystista tai uskonnollista. Henki-
syys voi ilmetd tyopaikalla monin eri tavoin, kuten kdytdnnon toimenpiteiné arjessa.
Henkisyyteen liittyy esimerkiksi se, miten tyokaverit kohtaavat toisensa, miten asiak-
kaita kohdellaan tai miten yhteisty0 ylipaataan sujuu. Nakyvié piirteité tastd ovat muun
muassa ihmisten iloisuus seka tyotovereista ja asiakkaista vélittamistd. Henkisyyteen
tyopaikalla liittyy koko henkildston arvostaminen, tukeminen seka merkitykselliseksi
koetun tyon tekemistad ja tyOstd nauttimista. Ihminen kokee ty6lla olevan suurempi
merKitys itsensé toteuttamisen sek& henkilokohtaisen kasvun nédkokulmasta. Ihminen
kokee kehittyvéansa ihmisend tytssa kehittymisen myoté seka painvastoin. Henkisyy-

teen tydpaikalla kuuluu myo6s yhteisollisyyden tunne. Ihmisellda on sisdinen tarve
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kokea yhteisoOllisyyttéd ja monelle tyopaikka onkin keskeinen paikka kokea sita. (Viro-
lainen 2012, 26-27.)

4.4 Tyohyvinvointiin liittyva keskeinen lainséadanto

Tybhyvinvointi ei tarvitsisi juridisia normeja tuekseen, koska tyohyvinvoinnin hyvélla
johtamisella on yksindankin eettiset, toiminnalliset seka liike- ja kansantaloudelliset
perustelut. Tyohyvinvoinnin osa-alueista lakiséateisid velvoitteita ovat tyoturvalli-
suus, tyoterveys, henkiloston tyokyky seka tydssa jaksaminen tyoperdisilta osilta.
Henkisen hyvinvoinnin tavoite ei kuitenkaan ole yksiselitteinen lakiséateinen velvoite.
Henkinen hyvinvointi kuitenkin on tutkimusten perusteella yhteydessé tuottavuuteen,
tuloksellisuuteen seka turvallisuuteen, joten se voidaan katsoa olevan henkildstopoliit-
tisesti perusteltu tavoite. (Tarkkonen 2012, 50.) Tahan tyéhon on otettu tarkasteluun
muutama keskeinen laki; tydsopimuslaki, tyoturvallisuuslaki seka tyoterveyshuolto-
laki.

Tyodsopimuslain mukaan tyonantajan on edistettdva suhteitaan tyontekijoihin seka
edistdd tyontekijoiden valisid suhteita. Tyonantajan tulee huolehtia, ettd tyontekija
pystyy suoriutumaan tyostadan esimerkiksi yrityksen toimintaa, tyénkuvaa tai tydme-
netelmi& muutettaessa tai niitd kehitettdessa. Tydnantajan tulee pyrkia edistdimaan hen-
kiloston mahdollisuuksia kehittyd ja edetd tydurallaan. Tyodnantajan tulee kohdella
tyontekijoitadn tasapuolisesti, jollei sitd ole perusteltu tehtévét ja asema huomioiden.
(Tyosopimuslaki 2. luku, 18; Tydsopimuslaki 2. luku, 28.)

Tyoturvallisuuslain tarkoituksena on parantaa ty0ymparistod seké tyoolosuhteita, jotta
tyotekijoiden tyokyky pystytdan turvaamaan ja yllapitdmaén. Lain tarkoituksena on
my0s ehkaista seké torjua tyGtapaturmia, ammattitauteja ja muita tydsta tai tydympa-
ristostd aiheutuvia fyysisen ja henkisen terveyden haittoja.” Ty6turvallisuus lain mu-
kaan tyonantajan velvollisuutena on huolehtia tyotekijoiden turvallisuudesta seka ter-
veydestd tydssd. Tyonantajan onkin huomioitava ty6hon, tydolosuhteisiin, muuhun
tydymparistoon seké tyontekijan henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvat asiat. (Ty6tu-
vallisuuslaki. 738/2002 1. luku; 18; Tyéturvallisuuslaki. 738/2002 2. luku, 88.)
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Tyoterveyshuoltolaki saatelee tyonantajan velvollisuutta hankkia tyontekijoilleen tyo-
terveyshuolto. Laki sadtelee myds tyoterveyshuollon siséllosta seké sen toteuttami-
sesta. Tyoterveyshuoltolain tarkoituksena on, ettd tyonantaja, tyontekijéa seka tyoter-
veyshuolto yhdessa edistaisivat tyohon liittyvien sairauksien sekd tapaturmien eh-
kaisyd, tyon ja sen ympariston turvallisuutta seka terveellisyytta, tyontekijoiden ter-
veyttd, henkildston ty6- ja toimintakykya eri vaiheissa seké tydyhteison toimintaa.
TyOnantajan tulee jarjestaé tyoterveyshuolto tyosta ja tydolosuhteista johtuvien ter-
veyshaittojen seka -vaarojen ehkaisemiseksi ja torjumiseksi. Tyoterveyshuolto tulee
jarjestéa tyontekijoiden turvallisuuden, tykyvyn seké terveyden suojelemiseksi seké
edistdmiseksi. Tyonantajan tulee jarjestaé tyoterveyshuolto tyon, tyojérjestelyjen, hen-
Kiloston, tydpaikan olosuhteiden seka niiden muutoksista johtuvien edellytysten vaa-
timassa laajuudessa. (Tyoterveyshuoltolaki 1.luku, 18; Tydterveyshuoltolaki 2. luku,
48.)

Muita keskeisia lakeja ovat esimerkiksi yhdenvertaisuuslaki seké laki naisten ja mies-
ten vélisestd tasa-arvosta. Yhdenvertaisuuslaissa sdédetddn yhdenvertaisuudesta ja
syrjinnan kiellosta. Naisten ja miesten valisesté tasa-arvosta sdadetyssa laissa taas sad-
det&én tasa-arvosta seka sukupuoleen perustuvan syrjinnén kiellosta. (Tyésopimuslaki
2. luku, 28.)

4.5 Tyohyvinvoinnin kehittdminen

Tyohyvinvoinnin kehittdmista voidaan tehdad paédasiassa kolmella eri tasolla: yksiltta-
solla, organisaatiotasolla sek& yhteiskuntatasolla. Mankan (2016) mukaan mité4 aiem-
min voidaan tyohyvinvoinnin kehittdmiseen tarttua, sitd enemmaéan on kéaytettavissa
niitd keinoja, joilla tilanne ratkaistaan ja sitd pienemmiksi jaavat ongelmista syntyneet
kokonaiskustannukset. (Manka 2016, 91.)

Tyohyvinvoinnin kehittdminen tarkoittaa parhaimmillaan prosessia, joka on tarkea osa
organisaation normaalia tuottavuuden sek& henkildston hyvinvoinnin kehittamista.
Tyohyvinvointiin liittyy esimerkiksi hyva johtaminen, palkitseminen, osaamisen ke-
hittdminen, vastuullinen liiketoiminta, tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen, tyfajat,

tasa-arvo, tyokyky ja -terveys seka tyoturvallisuus. Tyohyvinvointi voidaan maaritella
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my0s sellaiseksi tydolojen kehittdmiseksi ja tyon siséllon rikastuttamiseksi, toiden jar-
jestamiseksi sek& johtamiseksi, joka tyydyttaa seké yksilgitd, ettd organisaatiota. Jotta
saataisiin optimaalinen tulos, nditd osa-alueita on organisaatiossa kehitettdva saman-
aikaisesti. (Kauhanen 2012, 199-200.)

Tyohyvinvoinnin kehittdmisen tulee pohjautua tyéelamaan liittyvaan lainsaddantoon
sekd sopimuksiin, tieteelliseen tutkimukseen, olemassa oleviin kaytantoihin seké eet-
tisiin periaatteisiin. Lainsd&ddannon velvoitteiden noudattaminen on hyvin tarkea osa
tyonantajatoimintaa. Ty6hyvinvoinnin kehittdminen on osin saddoksiin pohjautuvaa
velvollisuutta, mutta se on myos sek& tydorganisaatiolle, etté jokaiselle yksildlle suuri
mahdollisuus. Tydhyvinvoinnin edistiminen kuuluu tydyhteisossa jokaiselle, mutta
suurin vastuu siita on organisaation johdolla. Tydyksikkotasolla lahiesimies toimii tar-

keimpéna vaikuttajana. (Rauramo 2012, 18-20.)

Yksilo pystyy tekemdédn paljonkin oman seka koko tydyhteisdnséa tydhyvinvoinnin
eteen. Henkilon tulee kuitenkin olla aktiivinen toimija, varsinkin itsensa suhteen. Ko-
konaisvaltaista vastuuta yksilon hyvinvoinnista ei voi ottaa kukaan muu, kuin henkil®
itse, joten yksil6tason vastuu on suurin. Téllaisia merkittavia yksilotason seikkoja ovat
esimerkiksi oikea asenne itseensa ja toisiin, ajantasainen tieto ja taito, tydn ja muun
elamén yhteensovittaminen, liikunta ja rentoutuminen, terveelliset elaméantavat seka

positiivinen ja rakentava asenne tyoyhteison kehittdmiseen. (Kauhanen 2016, 87-88.)

Tyo6nantaja pystyy hyvin monella eri tavalla vaikuttamaan henkil6stonsa tyéhyvin-
vointiin. Keskeisimpid asioita ovat esimerkiksi mielenkiintoinen ja haasteellinen tyon-
kuva, joustava tyOaika, sairauspoissaolojen seuranta, analysointi ja vaikuttaminen,
kannustava tyoilmapiiri, hyva esimiesty0 ja johtaminen, fyysisen ja psyykkisen kun-
non yll&pidon tukeminen, lakisaateista laajempi tyoterveydenhuolto, yksil6lle sopivat

tydsuhteen ehdot seké terveysneuvonta. (Kauhanen 2016, 89.)

Kauhasen (2016) mukaan suurin osa henkil6sto haluaa mielenkiintoisen seké haasteel-
lisen tydnkuvan, jossa uusien asioiden oppiminen on mahdollista. Nain ihminen pysyy
tyomarkkinakelpoisena ja 16ytda sujuvasti myos uusia tyotehtdvid, jos nykyinen tyo
mahdollisesti loppuisi. Mielenkiintoinen ja haasteellinen tyd on yksi keskeinen ihmi-

sen motivaatiota lisddva asia. Mutta se vaatii my0s sitd, ettd tyontekija on myds itse
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aktiivinen seka aloitteellinen ja kertoo omista tavoitteistaan esimiehelleen. (Kauhanen
2016, 89-90.)

5 ESIMIESTYON JA JOHTAMISEN VAIKUTUS TYOHYVINVOIN-
TIIN

Hyvén johtamisen vaikutus tyohyvinvointiin on tuotu esille useissa tutkimuksissa.
Hyvé johtaminen rakentaa positiivista imagoa tyonantajalle ja organisaatiolle, joka
houkuttelee kyvykkaita henkiloité seké pitad heidat myos yrityksessa. Kaksi keskei-
sintd syyta henkildiden irtisanoutumiselle ovat kasvu- tai oppimispolkujen olematto-
muus seka huono johtaminen ja esimiesty®. Huono johtaminen seka huono esimies
tulevat organisaatiolle hyvin Kkalliiksi. Valittdmét kustannukset huonolle johtamiselle
voivat olla jopa 2—3-kertaiset esimiehen palkkakustannuksiin verrattuna. Sen liséksi
mahdolliset valilliset kustannukset, kuten sidosryhmasuhteiden katkeaminen, nostaa

hintaa entisestaan. (Kauhanen 2016, 92.)

Esimies-alaissuhteen tulee olla kahden aikuisen ihmisen arvostama vuorovaikutus-
suhde, jossa molemmat osapuolet auttavat toisiaan tulosten saavuttamisessa seké ih-
misena kehittymisessa. Tyohyvinvoinnin johtaminen on osa johtamisen kokonaisuutta
sekd paivittaista toimintaa tydyhteisdssd. Johtaminen on asioiden ja prosessien johta-
mista, mutta se on myo6s ihmisten johtamista. Tyéhyvinvoinnin ndkékulmasta johta-
minen on parhaimmillaan tyontekijan ohjaamista myonteiseen kasvuun, mutta myos
kannustusta, valmentamista sek& tunteen viritystd. Pahimmillaan se nayttaytyy ihmi-

sen kutistamisena, latistamisena tai ndyryyttdmisend. (Rauramo 2012, 19-20.)

5.1 Ty6hyvinvoinnin johtaminen ja kehittdminen

Tyo6hyvinvoinnin johtaminen kuuluu osana kokonaisjohtamiseen ja se on henkil6sto-
johtamisen ydinasia. Tyohyvinvoinnin johtaminen rakennetaan yrityksen arvojen,

henkildstostrategian seké johtamisen toimintakaytéantéjen pohjalta. Ty6hyvinvoinnin
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johtamisen tulee olla organisaation osaamispadomaa, tydyhteison sosiaalista padomaa
sekd laajaa yhteistyotd. (Rauramo 2012, 20.)

Tyohyvinvoinnin johtamiseen sekd sen tulokselliseen kehittdmiseen tarvitaan vali-
neitd, joilla sitd mitataan sek& arvioidaan. Siihen vaaditaan mittaristoa seka pitkaai-
kaista tyOta. Erilaisia mittareita ja arviointimenetelmid on runsaasti ja ennen arviointia
onkin méaritettdva organisaation perustehtava, padmaara, yrityksen arvot, tavoitteet
sekd menetelmaét, joilla tavoitteisiin pyritddn padasemaan. Henkildston hyvinvointiin
liittyvan toiminnan méérittely sekd tavoitetila on myos syytd mééritella sek tiedostaa.
Mihin organisaatio pyrkii ja mitk& mittarit tukevat seurantaa parhaiten? Mit& mittareita
voidaan aidosti kehityksessa hyddyntaa? (Rauramo 2012, 20.)

Jokaisessa tyoorganisaatiossa johtamisjérjestelmélla on keskeinen ja tarked vaikutus
tydolosuhteisiin seké tyohyvinvointiin. Johtamisjarjestelmén voidaankin katsoa ole-
van tyoorganisaatioiden runkorakenne. Tydhyvinvoinnin erojen juurisyy on loppujen
lopuksi siind, minkalainen on johtamisjarjestelman toiminta. Organisaatiossa tyohy-
vinvoinnin luomisen, yllapidon sek& kehittdmisen keskeisin toiminto on johtaminen.
Tyo6hyvinvoinnin luominen, yll&pito sekd kehittdminen vaativat tahtoa, valtaa, aktiivi-
suutta seka johtamisosaamista, mink& vuoksi johtaminen on niin keskeinen asia. Tar-
vittavien muutosten vakiinnuttamiseen vaaditaan valtaresurssia, jonka takia esimer-
kiksi tyoterveyshuollon tai henkilostéhallinnon asiantuntijoiden resurssit eivat riita.
(Tarkkonen 2012, 74-75.)

Johtamisen seka johtajuuden kautta tulisi vaikuttaa kaikkiin tyoyhteison osiin, ja esi-
miehet sekd johtavat toimivatkin omalla vastuualueellaan esikuvina. Pitk&ll aikajan-
teelld esimiesten seké johtajien ajattelu-, suhtautumis- sek& toimintatavat heijastuvat
johdettaviin. Se, miké yrityksessa on merkityksellistd tai merkityksetonta, valittyy aina
myos tyoyhteison arvoihin sek& ominaisuuksiin. Tyéhyvinvoinnin johtamiseen sisél-
tyy myds moraalinen seka eettinen nakokulma seké perustelu. Johtamisen yksi keskei-
sisté tehtavistd onkin ihmisista ja heidén hyvinvoinnistaan huolehtiminen. (Tarkkonen
2012, 74-75.)

Jokaisella tydorganisaatiolla on vaikutuksensa henkilostonsa tyohyvinvointiin. Muu-

ten se tarkoittaisi sitd, ettd saman toimialan organisaatiossa henkildstoon suhteutettuna
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esimerkiksi sairauspoissaoloja ja tyOtapaturmia olisi sama mééard. Tallgin pelkéstaén
tydorganisaatiosta riippumattomat tekijat aiheuttaisivat naiden vaihtelun. Né&in ei kui-
tenkaan ole. (Tarkkonen 2012, 75.)

Tyohyvinvoinnin johtamisessa voidaan Tarkkosen (2012) mukaan erottaa viisi perus-
toimintoa; todellisuuden riittdvan tadsmaéllinen méarittely, merkitysten luominen, kay-

tdnnon edellytysten luominen, toteuttaminen ja seuranta seka arviointi.

1. Tyohyvinvoinnin johtamisessa tarvitaan tyohyvinvointia koskevaa todellisuu-
den riittavan tasmallistd méaarittelyd. Kehityskeskustelut, tyohyvinvointiky-
selyt, saannolliset riskienarvioinnit seka tilastolliset tiedot antavat tietoa siité,
missé ollaan menossa.

2. Merkityksen luomisella tarkoitetaan sitg, ettd johtamisen tulisi luoda merkityk-
sid, jotka méaérittavat organisaatiossa sen, mika on tarkeéé ja mika ei. Johtami-
nen tai sen puuttuminen tuottavat merkitykset ja arvot, jotka koskevat organi-
saation ty6hyvinvointia.

3. Johtamisella tulisi luoda myos kaytannon edellytyksia. Kéytannon edellytykset
voivat olla tydhyvinvoinnille maéaritettyja tavoitteita, pdamaaria tai painopis-
teitd. Edellytykset voivat myos olla keinoja, resursseja tai periaatteita. Eteen-
pain organisaatio ei voi menna ilman suuntaa ja tyokaluja. Seurauksena tallai-
sesta on ajelehtiminen.

4. Toteuttamisessa ja seurannassa johtamisella on térked rooli. Henkil4sto seka
organisaation tyoyhteiso tarvitsevat neuvoja, palautetta, ohjausta, tukea, arvos-
tusta, mydtatuntoa, suojelua sekd ongelmanratkaisuapua. Toisin sanoen orga-
nisaatio tarvitsee huolenpitoa.

5. Arviointi on tydyhteison oppimisen sek& kehittymisen edellytys. Ty6hyvin-
voinnin johtaminen ja sen aikaansaaminen tarvitseekin arviointia. (Tarkkonen
2012.)

Tyo6hyvinvoinnin johtaminen voidaan mééritella johtamisen ndkdkulmaksi, jossa ote-
taan huomioon organisaation kaikilla tasoilla johtamistehtaviin liittyvien seurannan,
valvonnan, varmistamisen ja ohjauksen avulla ty6turvallisuus, tyokyvyn ja tydssé jak-

saminen, henkinen hyvinvointi, tyohon ja tydolosuhteisiin asiayhteydessa olevat
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yksil6lliset ominaisuudet, jarjestelmien ja niiden hallitut muutosten tarpeet. (Tarkko-
nen 2012, 77.)

”Johtamisen liséksi tydhyvinvointiin liittyy muun muassa tyon sisalto, tydolosuhteet,
tyoyhteison ihmissuhteet ja ilmapiiri, henkilon osaaminen sek& henkilén omat elamén-
tavat.” Johtaminen on kuitenkin ty6hyvinvointiin vaikuttavista tekijoista tarkeimpia,
koska silla voidaan vaikuttaa kaikkiin edellda mainittuihin tekijéihin. Johtamisella voi-
daan katsoa olevan melko suora yhteys tydyhteison ilmapiiriin ja esimerkiksi ihmis-
suhteisiin. Tyon sisélto seka tydymparistoon vaikuttavat asiat jasentyvat nimenomaan
johtamisen kautta. Johtamisen avulla voidaan myodskin kehittdé néita tekijoita. (Juuti
& Vuorela 2015, 23.)

Hyva johtaminen luo hyvan ilmapiirin sekd terveyttd edistdvén toimintatavan. Hyva
johtaminen on myos jaettua, jolla tarkoitetaan kaikkien sitoutumista samaan paadméa-
raan seké kaikkien mahdollisuutta vaikuttaa asioihin. Jos ihmiset padsevat osallistu-
maan tydyhteison toimintaan seké sen kehittdmiseen, ihmisista tulee osa tydyhteisoa.
(Juuti & Vuorela 2015, 23-24.)

Hyvélle sekd henkilostoa tukevalle johtamiselle ominaista on esimiehen keskustelu
tyontekijoiden kanssa. Esimiehen tulee myds ottaa henkildstén mielipiteet huomioon.
Ihmisen osallistuminen lisda sitoutumista sekd tydmotivaatiota. Osallistuminen tuottaa
my06s uusia ajatuksia, ideoita ja ndkdkulmia. Esimiehen ty6 onkin pitkélti erilaisten
nakemysten yhteensovittamista, jotta tydhon liittyvat padmaarat saavutetaan. Tama
vaatii yhdesséa keskustelemista. Esimiehen on opeteltava herkaksi vuorovaikuttajaksi
seka toisten nakokulmien aistijaksi, jos tavoitteena on kayttaa ja kehittd tyontekijan
osaamista. Vuorovaikutuksessa esimiehen tulee kéyttad vertauskuvia seka tarinoita,
jotta saadaan toisen kokemuksellinen syvéllinen tieto esille. Jos tychon liittyvisté paa-
mé&arista ja tavoitteista ei keskustella eikd onnistumisen mittaamisen kriteereisté sovita
yhdessa, kukaan ei voi olla varma tyon lopputuloksesta. (Juuti & Vuorela 2015, 24—
25.)

On hyvin tavallista, ettd keskusteltaessa, esimiehen seka tyontekijan nakokulmat eroa-
vat toisistaan. Molemmat saattavat pitdd omaa nakékulmaansa oikeana ja esimiehen

korkeamman aseman vuoksi hédnen mielipiteensa ja& voimaan. Tallainen keskustelu
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on epdonnistunut. Thmiset voivat pakon edessé alistua téllaiseen, mutta heidén ajatuk-
siaan ei kuitenkaan voi kahlita. Omista ajatuksista luopuminen ja esimiehen nakokul-
maan alistuminen voivat alentaa tydntekijan tydmotivaatiota seké heikentaa koko tyo-
yhteison ilmapiirid. Esimiehen onkin tarkedd miettid aina, edistaako sen hetkinen kes-
kustelu toisen osapuolen ty6hon sitoutumista, tydmotivaatiota ja pddmaérahakuista
kayttaytymistd. Jokaisen keskustelun tulos tulisi olla yhteinen sopimus. Esimiehen tu-
lee jokaisen keskustelun jélkeen miettid, onko keskustelun lopputuloksena rakentunut
yhteisia padmaarié ja yhteisia nakemyksia, joilla pddmaaria tavoitellaan. (Juuti & Vuo-
rela 2015, 25.)

TyoOyhteistssa ihmisten ndkemykset saattavat poiketa suurestikin toisistaan, nakokul-
mat voivat olla ristiriidassa ja tyOyhteisdssa voi vallita suuriakin ristiriitoja. Tdma tar-
koittaa sitg, ettd ihmisten nakokulmat poikkeavat toisistaan eiké tydyhteisossa ole riit-
tavéan vahvaa toimintakulttuuria, jonka seurauksena arjen toiminta ohjautuisi keskinai-
sen yhteistyon suuntaisesti. Ristiriidat jadvat talloin kytemaan, eika niita osata tyoyh-
teisossa ratkaista. Ongelma ei kuitenkaan ole ihmisten erilaiset nakemykset, vaan se,
ettei ihmiset osaa puhua erilaisista ndkdkannoista yhdessa. He eivat pysty viemaan sita
potentiaalista energiaa, mika eri ndkdkulmissa on, eteenpéin toiminnan tasolla. Risti-
riidat eivat ole ongelma, vaan ongelma syntyy siitd, jos nakokulmia ristiriitojen taus-
talla ei pystyta kasittelemaan. (Juuti & Vuorela 2015, 26-27.)

Yksi esimiehen tarkeimpid tehtévié onkin luoda sellainen toimintakulttuuri organisaa-
tioon, joka ohjaa arjen toimintaa. Tallaisen toimintakulttuurin luominen ei ole padosin
rationaalinen prosessi, vaan sen edellytyksena on esimieheltd tunnetasoisten proses-
sien tydstdmistd muiden kanssa. Esimiehen tulee laittaa itsensa likoon ja menna toi-
mintaan rohkeasti mukaan. (Juuti & Vuorela 2015, 26-27.)

5.2 Toimiva ty6yhteiso

Hyvin toimivan tydyhteisdn toiminnasta hyvin suuri osa rakentuu vuorovaikutukselli-
sista sekd asenteellisista asioista. ”Tyo6n sujuvuuden kannalta tydnteon perusedellytys-
ten on oltava kunnossa, mutta vield tdrkedmpada on toimiva yhteistyd. Toimivaan tyo-

yhteisoon pystyy jokainen tyOyhteison jasen vaikuttamaan.” Oma asennoituminen,
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motivaatio seka yhteistyo- ja vuorovaikutustaidot ovat oleellinen osa omaa vaikutta-
mista. Onnistumiseen tydssé vaikuttaakin eniten erilaisten ihmisten toimeen tulemi-
nen, esimerkiksi yhteistyohalun, asenteiden, vuorovaikutustaitojen, motivaation seké
luottamuksen keinoin. Substanssiosaamisella eli teknisillé tiedoilla ja taidoilla onkin

pienempi rooli tyon onnistumisen kannalta. (Pakka & Raty 2010, 11.)

Hyvin toimivaan tyfyhteis6on kuuluu avoin osaamisen ja tiedon jakaminen, toimiva
vuorovaikutus, yhteistyon sujuvuus seké rohkeus nostaa vaikeatkin asiat esille. On tar-
kedd, ettd henkilosto tuntee toisensa ja toisten tyOntekijoiden ty6tehtavat, roolit seké
vastuut riittdvan hyvin, jotta tieto jokaisen tyon nivoutuvuudesta kokonaisuuteen on
kaikkien tiedossa. Henkiloston jokaista yksiloa seka jokaisen henkilon tyépanosta tu-
lee arvostaa, henkildston tulee saada toimia riittdvan itsendisesti seké& heidan tulee
saada vaikuttaa omaa ty6taan koskeviin jérjestelyihin ja saada onnistumisen kokemuk-
sia. Hyvinvoiva henkildstd kokee yhteenkuuluvuuden tunnetta ja he kokevat tyonsé
merkitykselliseksi. Jokaisella henkiloston jasenella tulee olla tunne ja kokemus siita,
ettd saa hyodyntda omia vahvuuksiaan sekd osaamistaan. Tydpaikan ilmapiiri tulisi
olla kannustava seka innostava. Tarkedd on myds, ettd muutostilanteiden varalta, ty6-
yhteisolld on selkedt toimintatavat sekd -valmiudet. (Pakka & Raty 2010, 11.)

Hyvin toimivan tydyhteison yhtena elementtind on luottamus. Luottamuksen ilmapiiri
tydyhteisosséd nakyy esimerkiksi keskusteltavissa asioissa seka jaettavassa palaut-
teessa. Luottamuksen ollessa korkealla, kaikilla tydyhteisdssa on lupa onnistua tydssa.
Luottamuksen ollessa alhainen, onnistumiset usein salataan eika niisté jutella avoi-
mesti. Luottamusta voidaan Pakan & Radyn (2010) mukaan arvioida seka tydnantajan
ja tyontekijan vélisend asiana, etti koko tydyhteisdssé nédkyvané ilmiénd. Luottamus
muodostaa tydyhteisdssa ja organisaatiossa pohjan kaikelle toiminnalle. Luottamus
kasvattaa my0s tuottavuutta ja epaluottamus tuhoaa sen. Tehokas tydskentely on mah-
dotonta, jos tyokavereiden viestien totuudenmukaisuutta pitédd epdilla tai niita pitaa
arvailla. Luottamuksellinen ilmapiiri vaikuttaa niin viestinnan avoimuuteen, kuin tyo-
yhteisossé toimivien yhteistyohalukkuuteenkin. Luottamuksellinen ilmapiiri ei siis ole
ollenkaan yhdentekeva asia. (Pakka & Raty 2010, 11.)

”Hyvinvoivassa tydyhteisgssa ollaan avoimia, jossa vallitsee luottamuksen ilmapiiri,

siell4 innostetaan ja kannustetaan, puhalletaan yhteen hiileen, annetaan myonteista
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palautetta, huolehditaan tyfajoista, uskalletaan puhua ongelmista seké séilytetaan toi-
mintakyky muutostilanteissakin.” (Tyo6terveyslaitoksen www-sivut 2021.)

5.3 Esimiehen toiminta tydyhteisossa

Tyohyvinvointiin, tydssa viihtymiseen sekd tyon mielekkyyteen kuuluvia paatoksia
tehd&an organisaatiossa paivittain. Tyohyvinvointi seka tuottavuus ovat samassa vaa-
kakupissa ja niiden arvo yrityksen pitk&janteisen menestyksen nakokulmasta on mer-
Kittdva. Henkildston tyohyvinvointia edesautetaan hyvalla johtamisella sekd tyon or-

ganisoimisen ja mielekkyyden parantamisella. (Kehusmaa 2011, 175-178.)

Esimiehilta ei kuitenkaan odoteta ihmeit4, vaan normaalia, ihmistd arvostavaa sek&
kunnioittavaa kayttaytymista. Tydhyvinvointia edistavaa johtamismallin odotuksiin
voidaan ajatella kuuluvan ihmisten johdonmukaista kohtelua ja kuuntelemista, mah-
dollisimman oikean tiedon mukaan toimimista, oikeudenmukaiseksi koettuja sdantoja
noudattavaa paatoksentekoa, epdonnistumisten myontamista ja korjaamista seka ih-

misten kunnioittavaa ja ystavallisti kohtelua. (Kehusmaa 2011, 175-178.)

5.4 Vuorovaikutuksen merkitys ty6hyvinvoinnissa

Vuorovaikutuksella on aina merkitys. Vuorovaikutuksella pyritaan vaikuttamaan, ku-
ten kannustamaan, ohjaamaan, tukemaan, rauhoittelemaan, pelottelemaan tai loukkaa-
maan. Vuorovaikutukseen kuuluu my®és, ettd puheeseen ei vastata tai ollaan valinpita-
mattdmid. Se on vastavuoroista, joka herattaa toisessa vastakaikua. Vuorovaikutus saa
toisen ihmisen tuntemaan itsensa hyvaksytyksi tai ulkopuoliseksi, ndyryytetyksi tai
arvostetuksi, aikuiseksi tai lapseksi. Vuorovaikutus saa myontymaan tai vastustamaan.
Jos vuorovaikutusta halutaan tarkastella ja parantaa, tulee tarkastella seka tapoja vies-
ti§, ettd vastaanottaa ja tulkita viesteja. (Romppanen 2019,14.)

Keskustelut ja vuorovaikutus eivat ole niin yksinkertaisia mit4 ehka ajatellaan. Kes-
kusteluissa on aina mukana paljon tietoisuutemme ulkopuolella olevaa tunnistama-
tonta, josta tulee aidolle kohtaamiselle seké yhteisty6lle esteité ja haasteita. Arkisessa

ajattelussa vuorovaikutustaidot yhdistetadn yksiloon ja ongelmien syiden ajatellaan
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olevan yksilon taidottomuus viestia selkeasti. Tydyhteisoissa esiintyvissa vuorovaiku-
tusongelmissa unohdetaan tarkastella laajasti kokonaisuuden vaikutusta tilanteeseen.
Ihmisten totutut tavat nahdé asioita sulkee pois useita vuorovaikutukseen seké keskus-

teluihin vaikuttavia merkittavié tekijoita. (Romppanen 2019, 12.)

Kommunikaatiossa ajatellaan usein sanoilla olevan tarkein merkitys, mutta kommuni-
kointiin sisaltyy paljon muutakin. Tavallisessa keskustelussa ei ole mahdollista aina
tdsmentéa verbaalisesti kaikkia viestiin siséllytettyja merkityksia, eika puhuja véltté-
matta ole edes tietoinen kaikista viestiinsa sisaltyvista merkityksistd. Kuuntelijan te-
kemat johtopéatokset ovat tilannekohtaisia, jossa kuulija tietoisesti tai ei-tietoisesti ha-
vaitsee sanojen lisaksi esimerkiksi kertojan taustaoletuksia ja nonverbaalista viestin-
taa. (Suonsivu 2014, 49-50.)

6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

6.1 Aineiston hankinta

Haastattelun yhtena etuna pidetéén sitd, ettd haastatteluun voidaan valita henkildité,
joilla on aiheesta tietoa tai kokemusta. Aineisto saattaa jaada niukaksi, jos tiedonanta-
jilla ei ole itsellddn kokemusta kysytysta ilmitstd. (Tuomi & Sarajarvi 2018.) T&ssé
tutkimuksessa aineisto hankittiin toteuttamalla teemahaastattelut kahdelle tyohyvin-
voinnin asiantuntijalle. Toinen haastateltavista toimi haastattelun aikana l&hiesimie-
hend sosiaaliyrityksessd, jota hén oli ollut mydskin perustamassa. Toinen haastatelta-
vista on toiminut useammassa paikassa sosiaalialan esimiehend seké palvelupéallik-

kona ja talla hetkelld han toimii ty6hyvinvoinnin valmentajana seké kouluttajana.

Haastattelussa on tarkedd saada mahdollisimman paljon tietoa halutusta asiasta, jonka
perusteella on hyva antaa haastateltaville ennakkoon haastattelukysymykset, teemat
tai ainakin haastattelun aihe. On my0s eettisesti perusteltua kertoa haastateltaville,

mité haastattelu koskee. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)
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Molemmat teemahaastattelut suoritettiin huhtikuun 2021 aikana, toinen haastatteluista
kaytiin kasvotusten ja toinen etayhteyden avulla. Molemmat haastattelut olivat kes-
toiltaan noin 1 h. Haastateltaville lahetettiin etukateen teemat, joiden pohjalta haastat-
telu suoritettiin. Haastattelut nauhoitettiin kahdella eri menetelmall&, seka puhelimen
aanentallentimella, etté tietokoneella olevalla &&niteohjelmalla. Toinen haastatteluista
kaytiin haastattelijan Hill-huoneessa ja keskustelu nauhoitettiin sita kautta.

6.2 Aineiston analyysi

Laadullisissa tutkimuksissa on useita eri kuvauksia siit4, miten tutkimuksen analyysi
on toteutettu. Tuomi & Sarajarvi (2018) esittavat rungon laadullisen tutkimuksen ana-

lyysin etenemisestd, joka on seuraavanlainen:

P&&tos siitd, mika tassa aineistossa kiinnostaa, vahvan paatoksen teko
Aineiston lapikaynti, erota ja merkitse asiat, jotka siséltyvat kiinnostukseesi
Kaikki muu jaa pois tutkimuksesta

Merkittyjen asioiden kerddminen yhteen seka erilleen muusta aineistosta

Teemoita, luokittele tai tyypittele aineisto

2 e o

Yhteenvedon kirjoittaminen

Haastattelun jalkeen aineisto litteroitiin eli Kirjoitettiin puhtaaksi. Puhtaaksi Kirjoitet-

tua tekstid tuli yhteensé 12 A4-kokoista sivua.

6.2.1 Haastatteluaineiston analyysiprosessi

Analyysin ensimmaéinen vaihe oli haastattelun kuunteleminen sekd puhtaaksi Kirjoit-
taminen. Sen jalkeen haastatteluteksti luettiin useaan kertaan, alleviivattiin tarkeimpié

kohtia, jolloin ymmarrys tekstista alkoi muodostua.

Teemoittelu tarkoittaa periaatteessa luokituksen kaltaista, silla erotuksella, ettd tee-

moittelussa painottuu asiat, mitd kustakin teemasta on sanottu. Kyse on laadullisen
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aineiston pilkkomisesta seké ryhmittelysté aihepiirien mukaisesti. Tamén jalkeen on
mahdollista vertailla aineistossa esiintyvia tiettyja teemoja. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

7 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tutkimuksen tulokset on esitetty teemoittain siiné jarjestyksessd, jossa ne haastatelta-
vilta kysyttiin (LIITE 1). Teemat olivat paépiirteissaan tyéhyvinvoinnin koostuminen,
esimiehen rooli ty6hyvinvoinnissa, tarkeimmét tyohyvinvoinnissa huomioitavat asiat
perustettavassa yrityksessd, esimiehen rooli tyéhyvinvoinnin kehittdmisessa ja yllapi-
tdmisessd, tyohyvinvoinnin mittaaminen, vuorovaikutuksen rooli ty6hyvinvoinnissa
sekd sosiaalialan erityispiirteet tydhyvinvoinnin johtamisessa. Haastattelussa kysyttiin
my0s millaisia ty6hyvinvoinnin johtamisen tyokaluja haastateltavat suosittelevat otta-
maan kayttoon heti yrityksen perustamisesta lahtien sekd millaisia tyéhyvinvoinnin
mittareita he suosittelevat ottamaan kayttoon heti yrityksen perustamisesta. Kursi-
voidulla fontilla kirjoitetut lauseet ovat suoria lainauksia haastateltavilta. Nailla halut-

tiin tuoda esille haastateltavien omia mielipiteitd sek& nakemyksia kyseisesté aiheesta.

Haastateltavien tiedot

Ensimmainen haastateltavista on kymmenen vuotta sosiaalialalla tydskennellyt hen-
kild, joka on ollut perustamassa paihdehoitoon liittyvia yksikoita ja haastatteluhetkell&
han toimii vieroitusyksikon lahiesimiehend, jota han on myos ollut perustamassa. Hen-

kilostoa haastatteluhetkellad hanelld oli noin 10 henkil6a.

Toinen haastateltavista on aiemmin tyoskennellyt sosiaalialalla l&hiesimiehend, ylem-
péané esimiehend sek& palvelupdallikkdnd. Han on ollut myos perustamassa kahta yk-
sikk6a. Talla hetkelld han toimii tydhyvinvoinnin valmentajana ja kouluttajana. Han
tydskentelee myos psykoterapeuttina, jossa tyohyvinvoinnin asiat myoéskin vahvasti

nakyvat.

Tyo6hyvinvoinnin koostuminen



28

Ensimmaiseksi kysyin haastateltavilta, mist4 heiddn mielestaan tyohyvinvointi koos-
tuu. Vastaukseksi sain hyvin laajoja ndkokulmia ty6hyvinvoinnista ja sen kokonaisuu-
desta. Tyohyvinvointi katsottiin koostuvan seka itse tyéhyvinvoinnista, ettd ihmisen
kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista. Toinen haastateltavista lahti siitd ndkokulmasta,
ettd tyopaikalla pystytédéan ratkaisemaan esimerkiksi tyon kuormituksen jérjestelyyn ja
tydymparistoon liittyvié asioita, mutta jos ihmiselld on elamdsséén osa-alueita, jotka
eivét tuo tayttymysta elamaan ja ihminen voi omassa eldmassaan huonosti, niité asioita

tydpaikalla ei voida ratkaista. Mutta ne kuitenkin peilautuvat myos tyéelamaan.

Tyo6hyvinvointi koostuu toisen haastateltavan mielestd hyvésta esimiestydskentelysta
ja johtamisesta, hyvasta viestinnastd, viestinnan avoimuudesta, luottamuksellisuudesta
ja tydyhteison ilmapiiristd. Tyohyvinvoinnin nakékulmasta katsottiin olevan tarkeaa,
etta tyontekijat saavat itse vaikuttaa tyotehtaviin sekd ideoida ja kehittdd yksikkoa.
Tyon merkityksellisyyttd sekd johdon arvostusta tyontekijoita kohtaan koettiin myds
tarkedksi tyohyvinvoinnin osa-alueeksi. Molempien haastateltavien mielestd tyo-

suhde-edut kuuluvat tyéhyvinvointiin.

Toinen haastateltavista toi myos esiin palkitsemisjarjestelmét, autonomisen tyévuoro-
suunnittelun seké tyontekijan vapaa-ajan ja tydelaman tasapainon tarkeyden. Palaute-
jarjestelmat ja viestinta olivat molempien haastateltavien mielesta todella tarked osa
tyéhyvinvointia, ehka jopa koko teeman ydin. Tyfnohjaus mainittiin my6s osana tyo-
hyvinvointia. Henkisen kuormittavuuden n&kdkulma tuotiin molemmissa haastatte-

luissa hyvin vahvasti esille ja varsinkin sosiaalialan tydhyvinvoinnissa.

"Tyéhyvinvointiin kuuluu se, ettd tyontekijdit saa vaikuttaa itse tyotehtdviin, ideoida ja
kehittéa sita yksikossa. Ja sit siita, et tyd on merkityksellista ja tulee arvostus johdolta
tyontekijéille asti.”

Tyo6hyvinvointiin kuuluu haastateltavien mielesta myds tyoympaéristo seka sen toimi-
vuus, esimerkiksi ergonomiset tyopdydat, elektronisten laitteiden toimivuus ja niin
edelleen. Toinen haastateltavista toi esille myds Lean-periaatteen siitd nakokulmasta,
ettd han kokee tarkeédksi osaksi tyohyvinvointia esimerkiksi sen, ettd tavarat tyopai-
kalla ovat helposti saatavilla, eika ndin ollen kuormita tyontekijoita turhaan. Selkeéat

toimintatavat ja tyOtehtavat ovat molempien haastateltavien mielestd dadrimmaéisen
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tarkedssé roolissa tyohyvinvoinnin ndkokulmasta. Myo6s hyva perehdytys mainittiin
haastattelun yhteydessa yhtena tydhyvinvoinnin osana.

“Tydymparistd on tydhyvinvointia, ettd on kunnolliset toiminta- ja tyévalineet, tyd su-
juu ongelmitta ja mutkitta ja jos ajattelee, niin ihan niin ku ergonomiset tyopoydat ja
tuolit ja esimerkiks netti toimii.”

Molemmat haastateltavat toivat esille, ettd yksi tarked osa-alue tydhyvinvoinnissa on
tyontekijoiden selkedt tydnkuvat seka tasa-arvo tyontekijoiden kesken. Tyontekijoiden
hallinnan tunne on toisen haastateltavan mielesta todella tarkeéa, koska hallinnan tun-

teen haviaminen tarkoittaa lopulta ihmisen uupumista.

Molemmat haastateltavat korostivat tosiaan vuorovaikutuksen merkitysta tyéhyvin-
voinnissa. Toinen haastateltavista painotti avoimen vuorovaikutuksen merkitysta ja
sité, ettd ihmiset pystyisivat ilmaisemaan itsedén heille ominaisella tavalla. Han ko-
rosti myas sitd, ettd tyohyvinvoinnin ndkdkulmasta on todella tarkeda, ettd ihmiset tu-
levat kuulluiksi. Jos edelld mainitut toteutuvat, hdnen mielestaan tydhyvinvointia on
huomattavasti helpompi hallita. Ihmiset alkavat hdnen mukaansa karsié, jos tydympé-
ristdssa ja/tai esimies-alais-suhteessa vuorovaikutuksen kuilu kasvaa, eik& ihminen
tule ymmarretyksi tai kuulluksi. Toinen haastateltavista painotti haastattelussa sité,
ettd ihmiselamén Kirjo peilautuu aina myds tydelamaan, joka esimiehen tulee ottaa

huomioon.

Esimiehen rooli tydhyvinvoinnissa ja sen johtamisessa

Toisena teemana annoin haastateltaville esimiehen roolin tydhyvinvoinnissa ja sen
johtamisessa. Haastatteluissa tuli jalleen eri ndkdkulmia aiheeseen, roolina néhtiin esi-
kuvana oleminen ja hyvien puitteiden luojan rooli. Toisen haastateltavan mielesta esi-
miehen tehtdvané on kuunnella tydntekijoita seka viestia avoimesti seka lapinakyvasti
asioita henkilostolle. Han mainitsi myds muutosjohtamisen tarkeyden ja sitd kautta
saada tyontekijoille turvallinen olo. Nahtiin, ettd esimiehen tulee laatia tietyt mallit,
esimerkiksi konfliktien osalta ja hanell& tulee olla myd6s rohkeutta toteuttaa niita. Pa-
lautteenantamisen nakdkulmaa tuotiin myds tdhén teemaan, koettiin, etté esimies antaa
esimerkkid palautteenantokulttuurista. Toinen haastateltavista néki esimiehen roolina
myo0s viestittdd ylemmélle johdolle tyontekijoiden asioita sekd ajaa tyontekijoiden

etua. Tasa-arvoisuuden myds toinen haastateltavista nosti esille.
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Molemmat haastateltavista toivat esille puitteista huolehtimisen. Jotta tyontekij6ill& on
hyva olla ja tehda sité itse tyota. Toinen haastateltavista nosti esille myds tydaikaer-
gonomian ja sen noudattamisesta huolehtimista. Yksittaisistd asioista riskikartoitukset
ja niiden tekemisen tuotiin myos esille. Esimiehen roolina nahtiin my0ds reagoimisen
tyontekijan vointiin. Jos huomataan, ettd ihminen ei esimerkiksi jaksa tai suoriudu
tydstaan, esimiehen tehtdvana on kysya mita ihmiselle kuuluu ja miten han voi. Esi-
miehen roolina toinen haastateltavista naki myos rohkean rajaajan roolin, viitaten esi-
merkiksi uupuneeseen tyontekijadn. Uupunut ei valttamatta pysty itse rajaamaan siiné
kohtaa asioita, joten esimiehen tehtdvand on olla riittdvén rohkea rajaamaan sité ja
kertomaan, etté joku ei ole esimerkiksi tyékuntoinen. Tallaisessa tilanteessa esimiehen
tulee haastateltavan mukaan olla rohkea ja ohjata tyontekija tyoterveyteen ja tyokyky-

arvioon ja rohkeasti puuttua téllaisiin tilanteisiin tilanteen vaatimalla tavalla.

”Esimiehen tehtdvana on tavallaan huolehtia tydoloista ja niista asioista, mitka hanen
vastuullaan on. Et semmonenkin nékdkulma kun tydaikaergonomia ja noudattaa ta-
vallaan semmosia asioita ja pitdd huolta et puitteet toimii.”

“Esimiehen pitdd olla rohkea rajaaja, et uupunut henkild ei valttamatta pysty itse ra-
jaamaan asioita jos vasyy. Ihminen saattaa laékkeeksi keksia lisdsuorittamisen, niin
esimiehen tehtdvd on olla riittdvdn rohkea rajaamaan sitd, ettd sd et oo tyokykyinen.”

Tarkeimmat tydhyvinvoinnin asiat perustettavassa yrityksessa

Kolmantena teemana kysyin haastateltavien ajatuksia tarkeimmista tyéhyvinvoinnin
asioista perustettavassa yrityksessa. Toisen haastateltavan mukaan peruslahtékohta on
se, miten toiminta ja tydhyvinvointi k&ynnistyvat ensi metreisté lahtien. Parhaat koke-
mukset perustettavista yrityksistd han on saanut siten, ettd uudella tiimilla olisi esimer-
kiksi kaksi tai kolme péivaé aikaa tiimille itselleen. He saisivat tutustua toisiinsa ja
heidan kanssaan voisi kdyda keskustelua esimerkiksi omista tavoitteista, omista vuo-
rovaikutuspiirteista ja kdyda keskustelua omasta ammattimindstd. Hanen mukaansa on
tarkedd, ettd henkilosto saisi systemaattisesti alkaa jo siind kohtaa rakentaa vuorovai-
kutustapaansa, ennen yhdenkaan asiakkaan tuloa. Han nékee, etta néin toimiessa tul-
laan todennakoisesti pdadseméaan helpommin alkuhaasteiden yli. Toinen haastatelta-
vista mainitsi tarke&nd tekijdna myos henkilokohtaiset keskustelut tydntekijoiden
kanssa hénen odotuksistaan ja toiveistaan, jotta valtyttéisiin mahdollista pettymyksilta,

josta oma kuormittuminen lahtee usein liikkeelle. Mitd enemman esimies tietéa
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henkiloston omista odotuksista ja toiveista, sitd paremmin niitd pystytadn ottamaan

huomioon.

“Parhaat kokemukset perustettavista yksikoistd ja niiden tiimeista on se, et jos siind
on esim. kaksi tai kolme kokonaista paivaa tai jopa viikko, sille tiimille itselleen. En-
sinndkin tutustua toisiinsa ja jos johdolla on riittéava kyky niin johto voi sen tehda tai
sitten pyytaa jonkun ulkopuolisen jollekin kerralle teettdmaan sellasta et kuka mina
olen, mitd mind tavoittelen ja minkdlaisia ominaisia vuorovaikutuspiirteitd mulla on.”

Haastatteluissa tuli ilmi peruspelisdént6jen rakentaminen jo heti yrityksen alussa. Toi-
nen haastateltavista painotti sellaista ndkokulmaa, miten meidan yrityksessamme tul-
laan hoitamaan ongelmatilanteita. Myds tallaisten pelisdantdjen rakentaminen olisi tar-
kedd, jotta tietynlainen rutiini ja struktuuri vapauttaisi ihmisille mahdollisuuden olla

oma itsensa.

Haastatteluissa nousi esille myos tehtdvankuvien selkeydet jo heti yrityksen perusta-
misesta l&htien, jotta kuka vaan voi hypata siihen tyotehtdvaan. Toimintatapojen ja
perustehtdvan tulisi haastateltavien mielesta olla selkeét. Toinen haastateltavista pai-
notti resurssien tarkeyttd, jotta tyontekijat eivat kuormittuisi téllaisista asioista. Haas-
tattelussa toisen kanssa tuli ajatuksena, etté todella pienilla arkisilla asioilla on todella
paljon merkitystd. Tarkeda on kysya alusta lahtien, mité tyontekijoille kuuluu ja esi-
miehen tulee olla kiinnostunut ne myds kuulemaan. Turvallisen tydymparistén luomi-
nen ja luottamus alusta lahtien katsottiin myds tarkeimmiksi asioiksi. Merkitykselli-
syyden luominen, valmentava tytote seka tyontekijoiden tukeminen nousivat myos

esille tdrkeimpina asioina.

Esimiehen rooli ty6hyvinvoinnin kehittdmisessa ja yllapitdmisessa

Neljds teema haastatteluissa oli esimiehen rooli ty6hyvinvoinnin kehittgjana ja yllapi-
t4janéd. Haastateltavat saivat miettid, mik& esimiehen rooli tdssé on ja miten esimies
voi ty6hyvinvointia kehittédd ja yllapitad. Tassa haastateltavien ajatukset poikkesivat
jonkin verran toisistaan. Toinen haastateltavista toi esille tdrkeyden saada tyontekijoil-
tdan palautetta, koska kaikki l&dhtee yksiloistd. Palautteen mukana esimies saa infor-
maatiota, mité toivotaan ja mitka asiat esimerkiksi tukevat ketakin. Toinen haastatel-
tavista ndki arjen pienien asioiden olevan térkeita tydhyvinvoinnin kehittdmisessa ja

yllapitdmisessa.
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” Me ollaan esim. laitettu toimistoon jumppaohjeita ja pidetddn kiinni, ettd venyttelee
kirjaamisten jalkeen 10min. On myds muistutuksia, ettd pidetaan itsemme liikkeessa,
kdydddn pihalla, siihen tiytyy loytyd aika.”

Toinen haastateltavista lahti liikkeelle siitd, ettd ihan ensimmaisené esimiehen tulee

huolehtia omasta hyvinvoinnistaan.

“Jos itse tulee maata viistdien sinne tyopaikalle, on tosi drtynyt ja poissaoleva, eikd
kykene olemaan ldsnd, niin siind on aika hankala tehdd mitddn.”

Toinen haastateltavista ndki tarke&nd asiana myds johtaa sitd tydhyvinvointia ja miet-
ti&, mitka teemat ja asiat itse haluaa sen vuoden aikana johtaa. Nain voidaan kasvattaa

koko tyoyhteison ja yksittdisen tydntekijan tydhyvinvointia.

“Ajatellaan esimerkkind nyt vaikka, etté haluais johtaa esim resilienssid mité tyoyh-
teisdssa tarvitaan tyontekijoilla siind ammatissa. Niin sitten se tarkoittaisi sita, etta
kirjoittaa sen omaan strategiaan tai suunnitelmaan ja sen alle konkreettiset asiat miten
ma harjotutan, miten ma harjoittelen itse ja miten ma vahvistan sita resilienssia koko
vuoden.”

Tyohyvinvoinnin mittaaminen

Viidentend teemana annoin haastateltaville mietittdvaksi tyohyvinvoinnin mittaa-
mista. Miten heidan mielestaan tydhyvinvointia kannattaa mitata. Molemmat haasta-
teltavat toivat esille kaikenlaiset tyohyvinvointikyselyt ja itsearvioinnit. Toinen haas-
tateltavista otti nakdkulmana esille myds asiakaspalautteet, jotka heijastavat siihen,
miten tydyhteisossd voidaan. Haastattelussa mainittiin myos sairauspoissaolojen seu-
rantaa, tyOterveyden kautta tehtdvat seurannat seka myos tyontekijoiden vaihtuvuu-

den. Myos esimiehen vastuu ty6ilmapiirin tunnustelijana otettiin haastattelussa esille.

Toinen haastateltava toi esille ndkokulman, ettd mittareiden tulee olla toistettavia, jotta
voidaan pidemmaéssa juoksussa seurata ihmisten tyéhyvinvoinnin kasvua tai laskua ja
sen puitteissa arvioida niihin vaikuttavia tekijoitd. Han kannusti myods kayttdméaan vi-
rallisten tahojen tekemid mittareita, jotta ne ovat tutkimusperéisia ja toistettavia. Haas-
tateltavan mukaan mittariston voi tehdd myos itse, mutta oleellista on, etteivat kysy-
mykset vaihdu, vaan kysely voidaan toteuttaa yh& uudelleen ja uudelleen samanlai-

sesti. Tassékin tuli jalleen esille vuorovaikutuksen merkitys, koska téllaiset kyselyt
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eivét kuitenkaan koskaan haastateltavan mukaan korvaa aitoa vuorovaikutusta henki-
I6ston kanssa. Kyselyt ja mittarit eivat ole vuorovaikutuksen korvike, vaan tyéhyvin-
voinnin mittaamisen tulee perustua aitoon uteliaisuuteen ja kiinnostukseen kuulla, mi-

ten henkil6sto voi ja mité heille kuuluu.

Vuorovaikutuksen rooli tydhyvinvoinnissa

Vuorovaikutus toistui aiemmissa teemoissa todella vahvasti, joten kuudentena tee-
mana haastateltavat saivat kertoa ndkemyksené vuorovaikutuksen roolista tyohyvin-
voinnissa. Molemmat haastateltavat painottivat syvasti sitd, miten valtavan suuri mer-
kitys vuorovaikutuksella on tyohyvinvointiin. Sitd sanottiin jopa tydhyvinvoinnin yti-
meksi.

“Asiat joko menee jumiin tai ne selkidd.”

“Jos me ei pystytd ilmaisemaan itseimme ihmisend sellaisina kuin me olemme, niin
meilld hdvidd ldsndolo itseemme ja sitd kautta se hyvinvointikin hdvidd sieltd.”

Tyo6hyvinvoinnin asiantuntijan mukaan paasaantoisesti ihmiset kuormittuvat tai saavat
asioita solmuun ja syntyméaan konflikteja vuorovaikutusongelmista tai siita, ettei vuo-
rovaikutus toimi. Epasuorat vuorovaikutustavat ja ilmaisut usein syyllistavat ja kuor-

mittavat ihmisté eri nakdkulmista, jolloin keskiossa on ihmisen hyvinvointi.

Toisen haastateltavan mukaan jokainen tyontekija tulisi huomioida yksildllisesti ja esi-
miehen tulisi oppia tuntemaan jokaisen palautteenanto- ja palautteenottotavat. Hanen
mukaansa olisi tarke&é miettid myos tydyhteisdssé yhdessd, miten jokainen vuorovai-
kuttaa ja toimii tietyissa tilanteissa. Tydyhteisossé tulisi hdnen mukaansa myds miettié

yhdessa, millaista vuorovaikutusta halutaan.

Sosiaalialan erityispiirteita tydhyvinvoinnin johtamisessa

Seitseméntend teemana kysyin haastateltavilta mita erityispiirteitd he 10ytavéat sosiaa-
lialan ty6hyvinvoinnin johtamisessa. Molemmat haastateltavat painottivat tiukasti
henkisen kuormituksen johtamista. He toivat esille sen, ettd kaikki voivat kuormittua
tydssadn, mutta usein se koskettaa ainoastaan itsed. Kun taas sosiaalialalla ollaan te-

kemisissé elaman &ari-ilmididen ja negaatioiden kanssa, jossa tunnesiirtymat ovat
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erilaisia. Sosiaalialalla tulee heidan mielestaan ihan eri tavalla tydntekijoiden emotio-
naalinen kuormittuminen johdettavaksi ja hoidettavaksi.

“Jos ajattelee, ettd tyoyhteisossd on seitsemdn asiakasta ja seitsemdn tyontekijdd, niin
siella on 91 vuorovaikutussuhdetta seké 91:n ihmissuhteen tunteet. ”

Ihmisten tarinat, eldméntarinat, traumat, kolhut, pelot ja ahdistukset ovat piirteita,
jotka tulisi huomioida sosiaalipuolen johtamisessa. Toinen haastateltavista muistuttaa,
etta ei kuitenkaan niin, ettd edella mainitut asiat ovat maaraaviéa tekijoita eikd ihmisen
pidad alkaa elaméan ne asiat edelld, mutta ne on hyva huomioida. Han suosittelee, etta
esimies opiskelee my0s tastd ndkokulmasta asioita, jotta pystyy tunnistamaan, etta
mité tallaiset kaikki tarkoittavat, mista tunnistaa esimerkiksi tunnekuormittuneen tai

sijaistraumatisoituneen ihmisen.

Toinen haastateltavista toi esille hyvin samankaltaisia asioita, huomioiden vield sen,
miten vastaanottavan tyontekijan tulee sosiaalipuolella olla ja miten tarvitsevia asiak-
kaat ovat. Nama esimiehen tulisi ehdottomasti huomioida tyéhyvinvoinnin johtami-
sessa. Haastatteluissa erityispiirteiksi nostettiin myos tyévuorosuunnittelu seké resur-

sointi, jotta kuormittavuutta saataisiin hallittua mahdollisimman hyvin.

“Henkiseen kuormittavuuteen liittyen tasapaino vapaa-ajan kanssa, jotta tyo ja va-
paa-aika olisivat tasapainossa. Ei niin, etté tyd on 90 % ja vapaa-aikaa jaa kaiken
Jjalkoihin.”

Tyokaluja tyéhyvinvoinnin johtamiseen yrityksen perustamisesta lahtien
Kahdeksantena teemana annoin haastateltaville tydkalut tydhyvinvoinnin johtamiseen
yrityksen alkutaipaleelta alkaen. Haastateltavilla oli tdhan laajoja ndkékulmia ja toivat

esiin monipuolisesti erilaisia asioita.

Toinen haastateltavista l&hti ajatuksissaan liikkeelle siit4, ettd yrityksen perustajien tu-

lee tehdd pohjaty6té sen suhteen, ettd mité ajatuksia heilld hyvinvoivasta tydyhteisosta
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on, tutkimaan hyvinvoivan tydyhteison elementtejd, miettimaan mihin tydyhteison ta-
voitetta suunnataan ja rakentamaan naiden ajatusten pohjalta tyohyvinvoinnin aske-
leet. Miettiméan, mita tehdaén, jos joku asia ei menek&an niin kuin on suunniteltu. Han
painotti perustan ja struktuurin luomista ja kdyttdmaan niita jo ennen edes koko tyo-
yhteison olemassaoloa. Haastateltava toi esille myds tydterveyden merkityksen seka
haastoi pohtimaan sitd, miten tyoterveys hoidetaan, mitka asiat ovat heidén vastuullaan

ja mitk& esimiesten.

Haastatteluissa tuli esille myds sen térkeys, miten esimerkiksi konkreettiset asiat, ku-
ten raportit toimivat ja miten tydyhteisopéivat hoidetaan. Keskustelussa kaytiin lapi
mya0s tydsuhde-etuja ja niiden valitsemista. Haastateltavan mukaan tulisi tarkasti miet-

tid, mité tyosuhde-etuja valitaan ja miksi ja miksi jotain ei valita.

Haastattelussa painotettiin myods tyonohjauksen merkitystd, joka koettiin varsinkin so-
siaalialalla todella tarkednd asiana alusta lahtien. Myds esimiesten omaa tyénohjausta
korostettiin, jotta esimies my0s itse saa erilaisia nakokulmia ja ajatuksia. Myds erilai-
set koulutukset ja mentoroinnit nousivat haastattelussa esille. Naihin liittyen pohdittiin
my0s sen tarkeyttd, ettd esimies itse pohtii miettimain omaa mielen kanssa tydskente-

lya.

“Sulla taytyy itelld olla ymmdirrys, miten itse toimit ja sen jdlkeen pystyt vasta ymmdir-
tamaan myés muita.”

Tarkedna asiana koettiin my0s ratkaisukeskeinen ja positiivinen johtaminen, jotta
paastéisiin nopeasti ja mukavasti alkuhaasteiden yli. Toinen haastateltavista toi esille
omista kokemuksistaan perdisin olevan sudenkuopan siité, ettd usein yrityksessa aja-
tellaan ainoastaan positiivisia ja kivoja asioita, mutta ei k&ytetd aikaa ollenkaan siihen,

ettd mité tehdéan, kun tulee ongelma.

“Usein tyoyhteisossd on halu ja tahtotila siihen, et halutaan ryhmdssdkin puhua vaan
kivoja asioita, mutta kun kysyy oottekste sopinu tai miettiny, mita te teette, jos olette
ilmiriidoissa. Vastaus on, ettd ei me sellasia, ei meil ole ongelmia. Mut ei se tarkoita
sitd, etteiko joskus voisi olla.”
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8 TYOHYVINVOINTIOPPAAN SUUNNITELMA

Lahdin rakentamaan suunnitelmaa seuraavan kuvion kautta. Jaan tyéhyvinvointiop-
paan sisallon tydhyvinvointiin ja tydhyvinvoinnin johtamiseen. Isoimpina teemoina

tyéhyvinvoinnissa ovat perusta, yksild, tydyhteist seké toiminta.

8.1 Tydhyvinvointi

Tyo6hyvinvoinnin osio tulee oppaassa olemaan jaettu erilaisiin paateemoihin, jotka
ovat perusta, yksild, tydyhteisd seka toiminta. Teemat on esitetty graafisesti alla. (Ku-

Vio 2.)

TOIMINTA

TYOYHTEISO

PERUSTA

Kuvio 2. Ty6hyvinvointioppaan tyéhyvinvoinnin osion sisalto.

Perusta

Perusta tarkoittaa olosuhteita, jossa ihminen el&a. Perustan tulee olla kunnossa, jotta
pystytdén rakentamaan seuraavat elementit mahdollisimman hyvin. Téhan yritys ha-
luaa kiinnittaa erityista huomiota alusta l&htien. Perustan alle tulevat esimiesten omat
ajatukset tydhyvinvoinnista ja sen rakentumisesta, mutta myos yrityksen arvot, visio

ja missio. Perustaan kuuluvat myés tyéhyvinvointiin liittyvat lait, asetukset ja
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séadokset, asiat, jotka kuuluvat esimiesten vastuulle. Perustaan tulevat tydymparistoon

ja tydolosuhteisiin liittyvié asioita sekd myds mitd halutaan perehdytykseen laittaa.

Aiheet ovat lueteltu viela alle:

1.

ISR S AN

Yksilo

Yrittdjien omien ajatusten rakentuminen (mita halutaan tyéhyvinvoinnilta,
mité se yrittdjille tarkoittaa jne.)

Yrityksen arvot, visio, missio

Pelisdantdjen rakentaminen

Lait, asetukset ja saddokset, velvollisuudet

TyO0ymparisto ja tydolosuhteet

Laadukas perehdytys (mukaan ennaltaehkéisevé osio)

Yrityksen esimiehet haluavat ymmartédd niin omaa, kuin henkildstonkin kayttayty-

mistd, kayttaytymismalleja ja niin edelleen. Esimiehet haluavat pureutua ihmisen ko-

konaisvaltaiseen hyvinvointiin ja mitka asiat ihmisen eldmassa vaikuttavat tyéhyvin-

vointiin.

1.
2.
3.
4. Alaistaidot

Fyysiset, psyykkiset, sosiaaliset tekijat hyvinvointiin
Ihmisen toimintakyky, motivaatio ja tyonimu
Esimiestaidot

Tydyhteiso

1.

ak~own

Yhteisollisyys tydyhteisossa
Luottamus

Vuorovaikutus
Tyo6eldamataidot
Esimiestaidot

Toiminta

1.
2.
3.

Tyon selkeét raamit ja tehtdvankuvat
Palautuminen
TyOprosessien sujuvuus
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8.2 Tybhyvinvoinnin johtaminen

Tyo6hyvinvoinnin johtamiseen tulee enemman konkreettisia tyokaluja, kuten kehitys-
keskustelujen rakenne, tyohyvinvointikeskustelun rakenne, palautejérjestelmét, kay-
tettavat tyohyvinvoinnin mittarit, valitut tydetuudet ja bonusjarjestelmat. Taman alle
on tarkoitus myos kerata vuosikello-tyyppinen aikataulutus konkreettisille tyokaluille.

Alla vield kuvio sisallosta.

Tyoetuudet ja bonusjarjestelmat

\J

Kehityskeskustelu
\J
e

Palautejarjestelmat, palautteenantoharjoitukset

\J

Ty6hyvinvoinnin mittarit

Kuvio 3. Oppaaseen tulevat tyéhyvinvoinnin johtamisen osa-alueet.

8.3 Aikataulu

Yritykseen on alettu jo tekemaan perustaa ja sitd jatketaan kevaén ja kesan 2022 ai-
kana. Yritystoiminta on tarkoitus alkaa viimeistdan ensi vuoden alussa, joten tydhy-
vinvointiopasta ehtii rakentamaan tdméan vuoden puolella niilt4 osin, mita pystyy. Lo-

put muokkautuvat ajan kanssa ja silloin, kun toiminta jo pyorii.
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perustan rakentaminen

teoriatiedon keraamista oppaaseen

yksiléosuuden rakentaminen

<

tyohyvinvoinnin johtamisen osio

alkaa rakentumaan tyoyhteison ja toiminnan osio

Kuvio 4. Tybhyvinvointioppaan tekemisen aikataulu.

9 JOHTOPAATOKSET

Haastattelijat toivat haastatteluissa esille tydhyvinvoinnin kokonaisuutta ja sitd, kuinka
monesta eri ndkdkulmasta tyéhyvinvointia voidaan tarkastella. Kuten teoriaosuudes-
sakin tuotiin esille, tyéhyvinvointia voidaan kuvata monella eri tavalla ja monesta eri
nakokulmasta. Tdma ndkyi myos ndissé haastatteluissa. Haastateltavien vastaukset
poikkesivat toisistaan jonkin verran, mutta vastaukset olivat toisiaan tdydentavié, eivat
ristiriidassa keskendén. Toinen haastatteluista oli enemman siitd ndkokulmasta, mité
itse talla hetkell& tekee ja miten. Toisessa haastattelussa nékyi haastateltavan kokemus
erilaisista tyotehtdvisté ja toisten valmentamisesta, nakokulma oli jonkin verran laa-

jempi ja syvallisempi.

Haastatteluissa ilmeni se, ettd tyhyvinvointi kasittada seka jokaisen yksilon henkil6-
kohtaista hyvinvointia ettd sen koko tydyhteison hyvinvointia. Teoriaosuudessa kési-
teltiin sitd, miten ty6hyvinvointi vaatii systemaattista johtamista ja tdima nékyi myos
haastatteluiden tuloksissa. Haastatteluissa ei juurikaan tuotu fyysista tyohyvinvointia

nékyville, joka oli mielestani positiivinen yllatys. Haastatteluissa enemman
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painotettiin psyykkista ja henkista hyvinvointia ja kasvua. Lainsaadanndllisia asioita

haastatteluissa ainoastaan sivuttiin, niita ei erityisesti tuotu esille.

Haastatteluissa huomasi haastateltavien kokemuksen kenttatyostd. Heiltd sai todella
konkreettisia neuvoja ja vinkkejé, jotka syventévat teoriaosuutta. Taméan tyon teoria-
osuus on hyvin teoreettista, mutta haastatteluissa pd&simme niin sanotulle ruohonjuu-
ritasolle ja syvemmaélle aihepiirin pariin, joka antoi parempaa nakemystéa koko tyohy-

vinvoinnista.

Toisessa haastattelussa huomasi myds haastateltavan psykoterapiakoulutuksen, koska
haastattelun syvyys oli omaa luokkaansa. Haastattelussa sai enemman inhimillista ja
ihmislaheistd nakokulmaa. Toisessa haastattelussa taas korostui se, ettd haastateltava

on itse ollut juuri perustamassa yksikkoé ja pohtinut naitd nakokulmia hyvin paljon.

Vuorovaikutus korostui yllattavan paljon molemmissa haastatteluissa. Molemmat oli-
vat sitd mieltd, ettd vuorovaikutus on kaiken tyéhyvinvoinnin ytimessa. Myos teoria-
osuudessa vuorovaikutus on yhtena osa-alueena. Molempien tausta sosiaalialalla oli
naissd haastatteluissa tarkeéd, koska sen alan erityispiirteita tuli haastatteluissa hyvin

esille, joita tdssa opinndytetydssa haettiinkin.

Yksi yksittdinen haastatteluissa ilmennyt asia, joka teoriaosuudessa ei tullut esille, on
tyonohjaus. Tdma aihe tarvitsee ehdottomasti nakyéa tyohyvinvointioppaan suunnitel-
massa. Se koettiin varsinkin sosiaalialalla yhtena tarkeéna tyéhyvinvoinnin osa-alu-

eena.

Tybhyvinvointioppaan ndkokulmasta toiselta haastateltavalta tuli todella tarked nako-
kulma. Han toi esille, miten tydhyvinvointioppaita ja -suunnitelmia tehd&an usein vel-
vollisuuksien, vastuiden ja lainsdddannon nakokulmasta, mutta ennaltaehkaiseva puoli
puuttuu esimerkiksi perehdytysoppaista kokonaan. Tdéma oli itselleni todella suuri oi-

vallus.
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Tassd opinnaytetydssa tutkittiin tydhyvinvoinnin tarkeimpid osa-alueita tyohyvinvoin-
nin johtamisen ndkokulmasta seka sitd, miten esimies voi yllapitéé ja kehittad tyohy-
vinvointia. Tama ty0 tehtiin sosiaalialan perustettavalle yritykselle ja tassa olikin tar-
koituksena saada esille seké sosiaalialan erityispiirteitd, ettd myds perustettavalle yri-
tykselle tarkeitd asioita. Tutkimusmenetelména kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista
tutkimusta ja aineistonkeruumenetelmané teemahaastattelua, jotta saavutettaisiin laa-

dukkaat tulokset. Nailla mielesténi saatiin haluttu lopputulos.

Taman opinnaytetydn tekeminen prosessina oli itselleni varsin helppoa ja hyvin mie-
lenkiintoista. Oli todella tarkeda tehda itselleni tdmé ty0 ja saada hyddynnettya tata
omaan perustettavaan yritykseen. Aikataulullisia haasteita tuli loppua kohden, koska
kyseisen yrityksen perustaminen tuli ajankohtaisemmaksi aiemmin, kuin ajattelin.
Tasta syystd my0s haastateltavien maara vaheni yhdelld. Sain kdymissani haastatte-
luissa kuitenkin todella laajaa ndakdkulmaa ty6hyvinvointiin, ja ne syvensiviat omaa
tietdmystani tyohyvinvoinnista. Haastattelut antoivat syvaa ndkemystd, miten haluan
tydhyvinvointioppaan tulevaisuudessa rakentaa ja millaisia tydkaluja haluan itse kayt-

t&& heti yrityksen perustamisesta lahtien.

Erityisesti pidin haastatteluiden tuloksista siind mielessa, ettd ne antoivat todella ih-
mislaheisen ndkdkulman tyéhyvinvoinnista. Haluan itsekin oppia ihmisten kayttayty-
misesta ja kayttaytymismalleista, ja haastatteluiden perusteella se todella kannattaa.
Olen itse pohtinut paljon esimerkiksi vuorovaikutuksen merkitysté tyéhyvinvoinnista,

ja haastattelut antoivat siihen juuri sellaista varmuutta, mita tarvitsinkin.

Haastateltavien vastaukset olivat hyvin samankaltaisia osittain, mutta osittain ne poik-
kesivat jonkin verran toisistaan. Ne eivat kuitenkaan olleet ristiriidassa keskenéan,
vaan mielesténi ne tdydensivét toisiaan. Toisessa haastattelussa mentiin vield syvem-

mélle, mitd toisessa ja se nékyi vastausten syvyydessa ja laajuudessa.
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10.

11.

Haastateltavan tiedot

Mista tyohyvinvointi koostuu?

Esimiehen rooli tyéhyvinvoinnissa ja sen johtamisessa?

Tarkeimmaét tydhyvinvoinnissa huomioitavat asiat perustettavassa yrityk-
sessa?

Esimiehen rooli tyéhyvinvoinnin kehittdmisessé ja yllapitdmisessa?
Tyo6hyvinvoinnin mittaaminen, miten mitata tyohyvinvointia?

Millainen rooli vuorovaikutuksella on tydhyvinvointiin?

Mité erityispiirteita naet tydhyvinvoinnin johtamisessa sosiaalialalla?
Miten naita erityispiirteitd esimiehen kannattaisi huomioida?

Millaisia tyokaluja suosittelisit kayttdmaan tyéhyvinvoinnin johtamisessa jo
heti yrityksen perustamisesta lahtien?

Millaisia mittareita suosittelisit kayttdmaan tyéhyvinvoinnin mittaamiseen
yrityksen perustamisesta lahtien?



