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1 JOHDANTO

Kun puhutaan hyvinvoinnista, erityisesti tyohyvinvoinnista, pitdd puhua myds moti-
vaatiosta ja kysya kysymys, ettd mikd meitd motivoi. Mitké ovat kunkin ihmisen toi-
minnan motivaatiot, ja mikéd saa ihmisen nousemaan aamulla sdngysti ja ldhtemadn
toihin. Tyomotivaatio on vireystila, joka saa aikaan kaiken ty6hon liittyvan toiminnan
ja madrittdd sen suunnan, muodon, keston ja voimakkuuden. Tydmotivaatioon vaikut-
taa yksilon sisdiset voimat eli tyohyvinvointi ettd ulkoiset tekijit, kuten palkitseminen
ja ulkoisen palkitsemisen rajaamme pois tdstd opinndytetydstd. On olemassa ithmis-
ryhmad, joka tekee mitd tahansa ty6td, kunhan siitd maksetaan tyontekijaansa tyydyt-

tava kohtuullinen korvaus.

Jo kreikkalaiset filosofit pyrkivdt ymmartdméén ihmisen motivaatiota hedonismin
(mika tahansa, joka aiheuttaa mielihyvid, on hyviksi) avulla. Jo silloin ymmarrettiin,
ettd mielihyvén etsiminen ja kivun vélttdminen ovat ihmisen pdéasialliset keinot ohjata
toimintaansa. Niistd ajoista on kuljettu pitkd tie kohti 2000-lukua, jolloin tyohyvin-
voinnin merkitys nousi jo ldhinnd muoti-ilmidksi kutsuttavaa tilaa. 1900-luvun alku-
puolella uskottiin, ettd raha on pédéasiallinen motivaation lahde, sen jdlkeen tulivat mo-
tivaatioteoriat 1950-luvulla ja vuosisadan loppupuolella myos tunteiden merkitys tyo-
eldmdéssd ja motivaation osana nousi kiinnostuksen kohteeksi. Positiivinen psykologia
tuli osaksi ty6hyvinvointia 2000-luvulla ja sisdiinen motivaatio osaksi keskusteluja tyo-

hyvinvoinnista. (Tarkkonen 2012, 12.)



2 TAVOITTEET JA MENETELMAT

2.1 Tavoite

Talld opinndytetyolld ei ole toimeksiantajaa vaan tarkoituksena on selvittdd, ettd
kuinka paljon ty0hyvinvoinnin voimavaroja jad organisaatioissa kdyttdmaétta ja siirtyy
kilpailijayritysten palvelukseen, koska tydorganisaatio on jattinyt huomioimatta yksi-

16n ty6hyvinvoinnin.

2.2 Tutkimusmenetelmit, tutkimusongelma ja toteutus

Tutkimusmenetelmédnd on laadullinen tutkimus ja kéytdn tiedonkeruumenetelmana
teemahaastatteluja. Valitsin teemahaastattelut menetelméksi asian arkaluonteisuuden
vuoksi ja siksi ettd pystyisin henkilokohtaisella ldsndololla ymmartiméin tilannetta ja
sithen johtaneita syitd mahdollisimman tdydellisesti ja kysymidn tarkentavia kysy-
myksia tilanteen niin vaatiessa. Opinndytetyoni on kvalitatiivinen eli laadullinen tut-
kimus, koska pohja rakentuu haastatteluille ja tulokset ovat tuotu esiin kirjallisesti.
Apuna on my0s kdytetty teoriapohjaa saatavilla olevista kirjallisesta materiaalista tyo-

hyvinvoinnista ja sen johtamisesta.

Tavoitteenani ei ole ymmartéé absoluuttista totuutta asiasta, vaan luoda ndkokulmia ja

mikd on vuorovaikutuksen, puhumisen ja palautteen annon merkitys esimiestyossa?

Olen haastatellut nimettomaésti neljda henkil6d, jotka ovat siirtyneet kilpailijaorgani-
saation palvelukseen puutteellisen tydhyvinvoinnin vuoksi. Haastattelun kysymykset
ovat avoimia ja ne ovat muodostuneet haastattelun edetessé, rungon ollessa kuitenkin

kaikille sama.



2.2.1 Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus

Laadulliselle tutkimukselle on 1dhes mahdotonta antaa yhtd ja ainoaa méaritelméa. Eri-
laisia ldhestymis- ja analyysitapoja 10ytyy useita. Ominaispiirteitd on esimerkiksi
epdily itsestddn selvisti tiedettyd asiaa kohtaan, sitoutuminen ldhelle meneviin tarkas-
teluun, luonnollisen aineiston suosiminen, keskittyminen toimintaan, subjektiuden ar-
vostaminen, monimutkaisuuden sietokyky, mitd ja miten kysymysten painottaminen
sekd asianosaisten omien merkitysten ja tulkintojen korostaminen. Laadullisessa tut-
kimuksessa on tarkoitus kyseenalaistaa jokin itsestdén selvé asia ja tutkia titi asiaa

ulkopuolisen silmin. (Tietoarkiston www-sivut 2021)

Laadullisen tutkimuksen aineistoja kdytetddn osana kontekstia eiké yritetd irrottaa sitéd
siitd. Laadullisessa tutkimuksessa haastattelu ymmaérretdin vuorovaikutustilanteena,
jossa haastattelijan merkitysté ei voida tiysin koskaan poistaa. Laadullisessa tutkimuk-
sessa suositaan myds luonnollisia aineistoja, mika tarkoittaa sité, ettd ne ovat syntyneet
ilman ettd haastattelija on vaikuttanut niiden syntymiseen. Néitd ovat esimerkiksi ih-
misten arkinen toiminta ja keskustelut sekd media-aineistot. Tallaisissa aineissa kon-
teksti on aina ldsnd ja kietoutuu tulkintaan, esimerkiksi keskustelut sijoittuvat tiettyyn
ympadristdon ja havainnoitava toiminta tapahtuu tietyssé tilassa. Laadullinen tutkimus
sitoutuu ldhelle menevéin tarkasteluun eli ollaan suorassa kontaktissa niithin thmisiin,
tekoihin, asioihin ja kdytantdihin, joita yritetddn tutkimuksessa ymmaértdd. Laadulli-
sessa tutkimuksessa keskitytddn toimintaan eika yritetd luoda asiasta ”pyséytettyd ku-

vaa”. (Tietoarkiston www-sivut 2021)

2.2.2 Teemahaastattelu

Haastattelumuotoja on olemassa erilaisia: lomakehaastattelu, teemahaastattelu ja
avoin haastattelu. Teemahaastattelu sijoittuu muodollisesti keskimmaiseksi, tdysin
avoimen ja lomakehaastattelun véliin. Haastattelussa ei edetd tarkkojen ja yksityiskoh-
taisten kysymysten mukaan vaan haastattelijalla on runko ja tietyt teeman, joiden

avulla hin etenee. Teemahaastattelu on kuitenkin enemmaén jisennelty kuin avoin



haastattelu. Teemahaastattelussa annetaan haastateltavalle mahdollisuus edetd omaan
tahtiinsa ja vapaalle puheelle annetaan tilaa, vaikka ennalta suunnitellut teemat kay-
déén ldpi jokaisen haastateltavan kanssa. (Menetelméopetuksen tietovarannon www-

sivut 2021)

Teemahaastattelu on tarkoitus pitdd keskustelunomaisena tilanteena, joissa edetdin
selkedsti keskustelun mukaan ja kdyddan asiat lépi teemoittain, jarjestyksen ollessa
vapaa. Kaikkien haastateltavien kanssa ei my0skdin puhuta kaikista asioista samassa
laajuudessa vaan painotetaan haastateltavalle oleellisimmat teemat. Haastattelija listaa
teemat esimerkiksi ranskalaisilla viivoilla paperille, jotta muistiinpanot pysyvit ly-
hyind ja haastattelija voi keskittyd keskusteluun. My0s avainsanoja on hyva olla muis-
tissa keskustelun ruokkimista varten. (Menetelméopetuksen tietovarannon www-sivut

2021)

Teemahaastattelu edellyttdd haastattelijan huolellista perehtymisté aihepiiriin ja jokai-
sen haastateltavan tilanteen tuntemista. Tilannetaju on siis teemahaastatteluissa erityi-
sen tiarkedd. Tutkittavaksi on myds valittava sellaisia ihmisié, joista arvellaan saatavan
tarpeeksi aineistoa lopullista materiaalia varten. Teemahaastattelujen suosio perustuu
sithen, ettd vastauksia on helppo ldhted analysoimaan teemoittain ja siksi, ettd vastaa-
misen vapaus, antaa oikeuden haastateltavien puheelle. (Menetelméopetuksen tietova-

rannon www-sivut 2021)

3 TYOHYVINVOINTI

Ty6hyvinvointi on kokonaisuus, johon vaaditaan tyontekijoiden lisdksi hyvin johdettu
organisaatio, missd tyontekijd pystyy tekemiin tyoténsé turvallisesti, terveellisesti ja
tuottavasti. Yleensi silloin my0s tyontekiji kokee tyonsa palkitsevaksi, mielekkééksi

sekd elaméanhallintaa tukevaksi.



Téssd luvussa kasitelldén tyohyvinvoinnin teoriaa, mitd se tarkoittaa tydyhteisoissa,
millainen on hyvinvoiva tyoyhteiso, kenen vastuulla tyShyvinvointi on, sekd puutteel-

lisen ty6hyvinvoinnin seurauksia ja syité.

3.1 Ty6hyvinvointi ilmiona

Tyo6hyvinvointi on kisitteend suhteellisen uusi, sen voidaan katsoa yleistyneen vasta
1990-luvun puolen vélin jilkeen, ehkd jopa vasta 2000-luvun vaihteessa. [lmid on
haasteellinen, koska tyShyvinvointi on tunne, eikd sen tila ole edes pysyvé. Siind on
sekd yksilo- ettd tilannekohtaista vaihtelua. Ihmisten kokemuksia ja tunteita seka tilas-
tollisia tunnuslukuja on paljon helpompi kdyttdd mittareina kuin ty6td. TyShyvinvointi
on kokemus tai lopputulos, joka syntymiseen vaikuttaa samanaikaisesti monta tekijda:
tydorganisaatio, fyysinen tyOyhteisd, tydstd aiheutuvat tekijit sekd tietysti yksilostd
itsestddn aiheutuvat tekijédt. Laajasti ajateltuna tyohyvinvointi on jatkumo, jonka toi-
sessa ddripddssd tulevat vastaan tydssid uupuminen, tyokyvyttdmyys, tydperdinen pa-
hoinvointi sek aivan ddripddnd tyOperdisistd syistd (valittomaésti tai vélillisesti) aiheu-

tunut kuolemantapaus. (Tarkkonen 2012, 14.)

Tyo6hyvinvointi késitteend on vaikea asia, karkeasti havaittavissa on ainakin kolmen-
laisia ndkokulmia tai tulkintamalleja, joiden kautta ty6hyvinvoinnin syntymisti, ylli-

pitoa ja parantamista on mahdollista tarkastella.

Alkeellisin ja vastoin tutkimustietoa esitetty malli koostuu pelkdstdin yksilostd, tima
késitys oli niitd varhaisimpia, kun tyohyvinvointia lahdettiin pitimain merkitykselli-
send organisaation kannalta. Tdssd selitysmallissa vastuu ja synty selitetddn pelkéstaan
yksilosta eli tyontekijdstd johtuvana, painotetaan yksilon eliméntapoja, suhtautumista
elamddn sekd yksilollisen eldménpiirin tekijoitd. Yksittdisissd tapauksissa ndilld kai-
killa saattaakin olla merkitystd, mutta kun puhutaan yleistavista tyohyvinvoinnista se-
lityksend, niin tdstd mallista on unohdettu kokonaan tydolosuhteet. (Tarkkonen 2012,

15.)

Kansallinen valtavirtaselitys, joka ilmenee tyohyvinvointia késittelevissd koulutuk-

sissa ja kirjallisuudessa, painottaa psykososiaalisen ja fyysisen ldhity0ympériston seké
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esimiesvuorovaikutuksen osuutta tyohyvinvointiin. Yksittdinen esimies on siis ase-
tettu keski6on juridisessa mielessd mutta kuitenkaan samalla esimiestd ei ndhdd osana
laajempaa johtamisjérjestelméi tai tydorganisaatiota. Tdiméa harvoin on oikeudenmu-
kaista. Tama malli painottuu 1dhityGymparistoon ja sithen on erilaisia teoreettisia 1a-
hestymistapoja, ne toimivat hyvin ihmisen ja tyon sekd ihmisen ja tyGympériston vé-
lisen suhteen selityksend. Ongelmaksi nousee se, ettd tdssd unohtuu tydorganisaatioi-
den yleisten tekijoiden osuus tydhyvinvoinnin luonnissa, yllépitimisessd sekd edelleen

kehittdmisessd. (Tarkkonen 2012, 15.)

Téassd opinndytetyOssd painotan kolmatta mallia, joka tunnustaa tydorganisaation ylei-
sen padtoksenteon palkatuista johtajista ja esimiehistd muodostuvan johtamisjéirjestel-
maén, ty6hyvinvointiin ’tydkaluina” vaikuttavan ty6hyvinvointijérjestelmén, organi-
saatiokulttuurin ja organisaation sisdlld tapahtuvan oppimisen keskeisen merkityksen

henkildston hyvinvoinnille. (Tarkkonen 2012, 16.)

Kun tydpaikoilla puhutaan tydeldmén kehittdmisesti ja tydhyvinvoinnista, on vastassa
késitesekamelska, joka aiheuttaa muun muassa vastuusuhteiden sekavuutta seké valta-
ja reviirikamppailuja. Tyohyvinvointitoiminnan kolme késitettd, tydsuojelu, tyokykya
ylldpitdva ja edistdvd toiminta sekd tyoeldmén laatu, ovat alkaneet hiljalleen yhtyé.
Adripiiksi on alkanut muodostua kisitekdyttd, jossa tydsuojelun yhteistoimintaa ja
sen henkildstdd on alettu kutsumaan muiden ja asianomaisten itsensd toimesta tydsuo-
jeluksi. Tastd syystd kaikkia tydsuojelun toimijoita koskeva késite on monopolisoitu
vain pienelle osalle toimintaa, perusteettomasti. Vastuu tydolojen terveellisyydestd ja
turvallisuudesta on aina ensisijaisesti esimiehilld tai johtajilla. Rajanveto ndiden kol-
men asian vélilld on kdytdnndssa erittdin vaikeaa ja sitd voisi jopa sanoa turhaksi,
koska alueet ovat olleet jo pitkddn pééllekkéisid. Toiminnan kohteiden ja késitteiden
erillistdminen ei ole palvellut henkildston tydhyvinvointia eikd tydnantajan tulokselli-
suus tavoitteiden yhteensovittamista. Tilannetta on saattanut leimata jopa reviiriajat-
telu, joka on pahimmillaan aiheuttanut tyopaikan siséisid valtakamppailuja ja tulehtu-
neita henkildsuhteita. Syitd tdhdn on ollut esimerkiksi johtamisen hajanaisuus tai sen
puuttuminen. Tydhyvinvoinnin eri alueita on liiaksi organisoitu varsinaisesta johta-
misjdrjestelmasté erilaisiksi vastuualueiksi tai toiminnoiksi, vaikka sille ei ole ollut

asia- tai juridisia perusteita. Tdmin vuoksi my0s ongelmanratkaisu siséltyy siihen, ettd
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koko ty6hyvinvoinnin osa-alue on yhtend teemana osana johtamista kaikilla organi-

saatiotasoilla. (Tarkkonen 2012, 17.)

3.2 Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi

Tydhyvinvointi ldhtee muodostumaan hyvistd tyostd. Peruskriteereind ovat realistiset
ja selkedt tyotavoitteet sekd organisointi. Tyon tekeminen sujuu ja se on hiiridtonta,
kun se on hyvin organisoitua. Organisoitu ty6 kuluttaa vihemmaén resursseja ja samalla

tyon luoma arvo on suurempi, ndin ollen se on my0s tydnantajan etu.

Ihmiset kestédvit yllattavdn hyvin itse tyon tuomaa kuormitusta mutta tyotd héiritseva
kuormitus, joka syntyy tyovélineiden, prosessien tai yhteistyokadytantdjen toimimatto-
muudesta tai siitd, ettd tyohon tulee paljon keskeytyksid, aiheuttavat nopeastikin voi-

makasta stressid. (Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2021)

3.3 Hyvinvoiva ty0yhteiso

Miten tunnistaa hyvinvoivan tyoyhteison? Minkélainen ylipddnsd on hyva? Millainen
on huonosti voiva organisaatio? Siind on hyvid kysymyksid ja tuskin yksiselitteisid
vastauksia ndihin on olemassa. Alan kirjallisuutta on valtavasti ja niitd yhdistéa tietty-
jen piirteiden toistuminen. Kun kyseessd on hyvinvoiva tydyhteiso, tyontekijit tulevat
tyOpaikalle mielelldén ja he ovat sitoutuneita. Ty6urat ovat pitkid ja sairauspoissaoloja
on vihin. TyOntekij6illd on hyvit suhteet esimiehiin ja he kokevat saavansa riittdvésti
palautetta. Tyontekijoilld on selked tydnjako ja tydmaird on kohtuullinen. Myds tyon-
jako koetaan oikeudenmukaiseksi. Hyvissd tydyhteisossd yhteistoiminta ja sosiaalinen
kanssakdyminen on luontevaa, myds ammattitaidon kehittiminen on mahdollista. Kiu-

saamiselle on nollatoleranssi. (Kehusmaa 2011, 110.)
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Reilu
Johtaminen

Kunnon
Olosuhteet

Mielekis ja
sujuva tyo

Tukea antava
tyoyhteisd

Kuvio 1. Hyvinvoiva tyoyhteiso (Kehusmaa 2011, 112.)

Oheista kolmiota kutsutaan yksinkertaiseksi malliksi mité tarvitsee hyvinvoiva tydyh-
teiso, kaikki neljaa pienempdd kolmiota tarvitaan, jotta saadaan aikaiseksi ehjé koko-

naisuus eli hyvinvoiva tyoyhteiso.

Kunnon olosuhteilla tarkoitetaan, ettd tyo on turvallista tehdd, eikd tekeminen uhkaa
terveyttd. Myds tyon tuoma kuormitus on sopivalla tasolla niin fyysisesti kuin psyyk-
kisestikin. Sen lisdksi tyon sujuvuudelle ja onnistumiselle on luotu edellytykset ja tyo-
vilineet ovat toimivia. Kunnon olosuhteet ovat siis tyohyvinvoinnin ydin eli kolmion

keskiosa. Sen ympdrille rakentuvat muut osuudet. (Kehusmaa 2011, 113.)

Tyon mielekkyyttd arvioidaan aina yksiltasolla ja yksilditd motivoivat erilaiset tar-
peet. Organisaatiota on turha késitelld massana, koska on huomioitava yksilolliset ti-
lanteet, odotukset ja toimintaymparistot. Tyon mielekkyyteen vaikuttaa eniten se, mi-
ten tyontekijd kokee oman roolinsa yhteisdssd, oma tyd pitdd ndhdd merkittdvana
osana isoa kokonaisuutta ja tyolla pitdd olla merkitystd. Tyon sujuvuus liittyy vahvasti
tyon mielekkyyteen, osallistuvissa johtamismalleissa tyontekijd pystyy aina vaikutta-

maan sisidltoon ja kehittimdan tyotdan. (Kehusmaa 2011, 116.)
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Tukea antavalla yhteisolld tarkoitetaan yhteisollisyyttd ja me-henked. Oppiminen ja
uudistuminen toteutuvat yhteisten kokemusten kautta ja samalla my6s kokemukselli-
nen oppiminen uudistuu ja uudistaa. Yhteiset kokemukset vahvistavat ja epdonnistu-
miset késitellddn yhdessi, syyllistd hakematta. Naitd kaikkia tyOyhteisotaitoja tarvi-

taan koko organisaatiolta, asemasta riippumatta. (Kehusmaa 2011, 117.)

Reilu johtaminen on yhteisollistéd ja osallistuvaa. Sen perusta on aina hyvé itsetunte-
mus, mika tarkoittaa sitd, ettd johtaja tunnistaa omat vahvuutensa ja kehittimiskoh-
teensa. Hin pystyy tarkastelemaan omaa toimintaansa objektiivisesti, arvioimaan
omaa kéyttdytymistddn tarpeeksi kriittisesti ja pystyy ymmairtdméédn toimintansa ja
pdatostensa taustalla olevat vaikuttimet. Hyva johtaja on arvostuksen ja luottamuksen

arvoinen ja hdn osaa my0s arvostaa tyontekijoitddn. (Kehusmaa 2011, 120.)

Nama kaikki neljd osaa rakentavat yhdessd voimaannuttavan, hyvinvoivan ja tuottavan
tyoyhteison. Toteutuakseen se vaatii toimenpiteitd kaikilla neljdlla osa-alueella. On it-
sestdadn selvdd, ettd mitdédn idioottivarmaa patenttiratkaisua ei ole olemassa, koska jo-
kainen tyoyhteiso on omanlaisensa vahvuuksineen ja heikkouksineen. Mutta yksinker-
taisilla perusasioilla on helppo aloittaa. Monet tyShyvinvointiin liittyvit asiat ovat
myo0s sidoksissa organisaation arvoihin ja myos niitd pitdd kunnioittaa. Vallitsevan
kulttuurin muuttaminen on jo ldhtokohtaisesti hidas prosessi ja vaatii muutoksia myds

organisaation jisenten asenteisiin ja uskomuksiin. (Kehusmaa 2011, 122.)

Terve tydyhteisd osaa huolehtia myds hyvinvoinnistaan, eikd sithen kuulu stressin tai
kiireen ihannointi. My®ds tyon kuormittavuudesta palautumiseen kiinnitetddn huo-
miota. Ty0jérjestelyissd, esimerkiksi kokouskdytinndissd on kiinnitetty huomiota sii-
hen, ettd riittdva tyopdivén aikainen palautuminen on mahdollista. Tydeldmaén ja per-
heen arjen yhteensovittamisen hankaluudet tunnustetaan ja yritetddn ratkaista seka
tyontekijén resilienssid eli psyykkistd palautumiskykya tuetaan monin eri tavoin. Tyo-
yhteiso ei kuitenkaan voi olla mikéén ”Onnela” mutta hyvinvoivan tydyhteison on tar-
koitus pyrkid ratkaisemaan ongelmat ja tunnustaa ne. TyOyhteiso ei voi olla tdydelli-
nen, koska sellaisen saavuttaminen on kdytdnndssd mahdotonta, mutta sen on oltava
riittdvén terve, jotta sen tyOyhteisossé vallitsee tyorauha ja se on suuntautunut organi-

saation perustehtdavdin eli tyohon. Tydyhteisé suuntautuu tulevaisuuteen, unohtamatta
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historiaansa. Jatkuvalla parantamisella ja uuden oppimisella saadaan aikaiseksi toi-
mintaympdriston muutos. Terveessd tydyhteisdssd yleensd onnistutaan ongelmanrat-
kaisussa, ennemmin tai mydhemmin, mika lisdd tyontekijoiden motivaatiota sekd vah-
vistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta. Terveeseen tydyhteisoon tulee mielellddn aamui-

sin toihin. (Aro 2018, 184.)

3.4 Puutteellisen ty6hyvinvoinnin seurauksia tai syiti

Kun tydyhteisoissd puhutaan tyShyvinvoinnista niin yleensd todellisuudessa puhu-
taankin tyopahoinvoinnista ja sen eri ilmentymistd. Organisaation johdossa seurataan
yleensd sairauspoissaolojen kdyrid, suuntautuvatko kdyrét ylos- vai alaspédin ja sitd ettd
ovatko tyontekijoiden sairauslomat lyhyitd vai pitkid. N&itd vertaillaan edellisiin kuu-
kausiin, vuosiin ja muihin organisaatioihin, mahdollisesti jopa muiden maiden vastaa-
viin tilastoithin. Ty6hyvinvoinnin sijasta tarkastellaankin siis tyopahoinvointia. Johto-
ryhmien kokouksissa etsitdin toimintamalleja, joiden avulla voisi ongelmia pienentéa,

mutta juuri tdssd jdd uupumaan ty6hyvinvoinnin kehittdmisen ndkdkulma.

Tydpahoinvointi ilmenee tyontekijoilld henkisend pahoinvointina, esimerkiksi vasy-
myksend, stressind, uupumuksena tai jopa masennuksena. Télld on vaikutusta my0s
fyysiseen terveyteen, sosiaalisen terveyden lisdksi. Tyoyhteisotasolla se voi tarkoittaa
myds koko yhteison visymysti, jolla on suora vaikutus tyotehoon seké tydtehon heik-
kenemiseen. My®0s asiat siirtyvit tunnetasolle. Ndiden seurauksena on yleista tyotyy-
tyméttomyyttd ja tyoilmapiiri heikentyy. My0s sairauslomat lisdantyvét. Negatiivinen

kierre voimistuu. (Suonsivu 2014, 13.)

Tutkimuksia tyohon liittyvistd pitkistd sairauspoissaoloista on tehty paljon niin Suo-
messa kuin kansainvélisestikin, ja suurimpia syitd ovat heikon terveydentilan ja kroo-
nisten sairauksien lisdksi psyykkiset oireet, kuten esimerkiksi stressioireet, tyotyyty-
mittdmyys, tyopaikkakiusaaminen, epdoikeudenmukainen kohtelu tydpaikalla sekd
yleisesti elimén turvattomuus. Tyon hallinnan vaikutukset terveyteen ovat hyvin tun-
nettuja, se yhdistettynd kuormittavaan tyohon on tyon riskitekijd. Huono tyon hallinta

altistaa monille pitkdaikaissairauksille mm. mielenterveysongelmille, tuki- ja
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litkuntaelinsairauksille, syddntaudeille seka tietysti myos tyduupumukselle. Sairaus-

poissaolot ovat seuraus néista.

4 TYON IMU

Tyo6n imulla tarkoitetaan sitd myonteistd tunnetta, jota tyontekiji kokee tydssiddn. Tyon
imu on siis positiivinen motivaatiotila. Silloin tyontekija tulee mielelldédn toihin, nauttii
siitd ja kokee tyonsd mielekkédksi. Tyon imuun liitetddn yleensd kolme termié:

- tarmokkuus eli tyontekijd haluaa panostaa tyohonsé ja tuntee itsensd energiseksi,
silloin hidn myds kokee ponnistelua ja sinnikkyyttd vastoinkdymisten hetkella

- omistautuminen tulee, kun kokee tyonsd merkitykselliseksi ja tarpeeksi haastavaksi,
silloin siitd kokee my0s ylpeyttd seké tekeminen aiheuttaa inspiraatiota ja innokkuutta
- uppoutuminen on syvii paneutumista ja keskittymistd tyohon. Aika kuluu nopeasti

ja tyOstd irtaantuminen voi tuntua haastavalta.

Tyo6n imu ei kuitenkaan ole sitd, ettd tydssd on aina pelkdstidn kivaa mutta tyon imu
on jo sindllddn arvokas hyvinvoinnin kokemus. Tyon imulla on mydnteisid seurauksia
tyontekijélle itselleen, hdnen ldheisilleen ja muulle elimélleen sekd organisaatiolle,
jossa hin tyoskentelee. Myonteiset seuraukset ovat ndhtévissa vield pitkdnkin ajan ku-
luttua. Ty6n imulla on positiivinen merkitys tyontekijin terveyteen, hyvéén tydsuori-
tukseen sekd organisaation taloudelliseen menestykseen. Tyontekijd, joka kokee tyon
imua, on sitoutunut tyohonsé, hin on aloitteellinen ja uudistuksenhaluinen. Tdmé on
myos tarttuvaa, joten yleensd tyon imu tarttuu koko tydyhteisoon. (Tyoterveyslaitok-

sen www-sivut 2021.)

4.1 Tyon mielekkyys

Tyon imua edistéd erilaiset voimavarat, jotka liittyvat tyohon. Ne auttavat tyontekijaa
onnistumisessa sekd heréttidvit halua tehda tyotd hyvin. Monipuolisuus, palkitsevuus

ja kehittdvyys ovat tehtdvddn liittyvid voimavaroja. Tyoaikojen joustavuus,
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tavoitteiden selkeys ja vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon ovat taas tyon jirjesté-
miseen liittyvid voimavaroja. Vuorovaikutukseen liittyvét voimavarat taas tulevat esi-
miehen tuesta, oikeudenmukaisuudesta, sekd johtamisen selkeistid kdytdnndistd. Vuo-
rovaikutuksen voimavaroihin kuuluu tietysti myos arkinen huomaavaisuus, ystavilli-
syys sekd arvostus itsed ja muita kohtaan. Organisaatioon voimavarat ovat tyon var-
muudessa, tyOpaikan ilmapiirissd, tyon ja muun eldmén yhteensovittamiseen tukevissa
kdytdnnoissd ja asenteissa sekd organisaation innovatiivisissa toimintatavoissa. (Tyo-

terveyslaitoksen www-sivut 2021.)

Tyon mielekkyyteen vaikuttaa myo0s se, ettd mitd tyoltd itse odottaa. Tyd voi olla toi-
meentulo, ura tai kutsumus néin pelkistettyné ajateltuna. Ensimméiseen ryhméén kuu-
luvat ne, joille ty0 on tyotd ja se merkitsee toimeentuloa ja toimeentulolla hankitaan
tarkeitd asioita elaméssd. TyOltd odotetaan materiaalista palkitsevuutta eikd tyon sisél-
tod koeta arvokkaaksi koska eldmin tirkeédt asiat 10ytyvit muualta. Ty6 urana merkit-
see edellistd jonkin verran enemmén ja sithen panostetaan henkildkohtaisia voimava-
roja. Tyo merkitsee mahdollisuuksia edetd ammatillisesti ja sitd kautta saavutetaan pa-
rempi sosiaalinen asema, vaikutusmahdollisuuksia sekd parempi itseluottamus. Kun
ty0 koetaan kutsumuksena, se on kiinted osa eldmid. Tyo6té ei tehdd toimeentulon tai
uran vuoksi vaan siksi ettd ty0 itsessddn palkitsee. Kutsumustyd on yleenséd vaativaa
ja taloudellisuuden nidkokulmasta yleisesti heikosti korvattua mutta silti se koetaan
mielekkéédksi. On myds mahdollista, ettd tyontekijd kokee tyonsd merkitsevén kaikkia
nditd asioita mutta yleensd itsensd pystyy sijoittamaan joihinkin niistd kolmesta.
Suhde omaan ty6hon kertoo yleensd kahdesta asiasta, siitd mitd ylipddansd odottaa
tyOssd kdymiseltd mutta myos siitd, ettd millaista tyota tekee ja minkélaisissa oloissa.
Jos ty0 koetaan valttiméattoméina pahana esimerkiksi huonon tydilmapiirin, epédselvien
tavoitteiden tai huonosti johdettujen muutosten vuoksi, voi erilaissa olosuhteissa sama
tyotehtdva alkaa tuntua kutsumusty6ltd. Merkitsipé tyo sitten tekijdlleen mitd tahansa,
jokainen haluaa voida hyvin tydssddn. TyoOssd ollessaan on myo6s hyvi pysédhtyé ajat-
telemaan, ettd mitd ty0ssddn arvostaa ja mitd kaikkea arvostamaansa menettiisi, jos
menettéisi tyopaikkansa. Tiedostettuina asiat voivat nostaa tyon imua ja lisdtd tydmo-
raalia, nditd vaalimalla on mahdollista voida paremmin tydssdén. (Tyoterveyslaitoksen

www-sivut 2021.)
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Vaikka ty0 yksindisyydessddn ei koskaan voi tyydyttdd kaikkia tarpeitamme niin tyy-
dyttdvissd tyossd on kolme perustarvetta: itsendisyys, parjddminen ja yhteenliittymi-
nen. Kun ndmai kolme perustarvetta koetaan tyydyttavisti tdyttyvin, tyo koetaan mie-
lekkdana. Itsendisyydellé tarkoitetaan, ettd on mahdollisuus sdiddelld omaa eliméénsa
ja toimintaansa. Kun kokee toimivansa vapaaehtoisesti ja omasta halustaan on ihminen
todennékodisimmin sisdisesti motivoitunut. Myds mahdollisuus tehdd henkilokohtaisia
ratkaisuja tyOssdin lisdd vapaaehtoisuuden tunnetta. Myds ty0, jossa saa kdyttdd omaa
harkintaansa ja hyodyntdd omia vahvuuksiaan parhaan tuloksen saamiseksi, tyydyttda
itsendisyyden tarvetta. Parjadmisen tarve on ihmisen halu tuntea pystyvénsi hallitse-
maan eldmaddnsa. Sitd tarvetta tyydyttdd tyd, jossa ihminen kokee toimintansa myon-
teiset tulokset ja onnistumisen, ja sitd kautta uskoo selviytyvdnsid myds uusista haas-
teista. Yhteenliittymisen tarve on ihmisen inhimillinen tarve ldheisiin ihmissuhteisiin
ja toivetta kuulua tydporukkaan seké yhteison jaseneksi. Ihminen, joka kokee yhteen-
liittymisen tarpeen olevan tyydyttiva tydssddn, on osa yhteisdd, jolla on yhteisié ta-
voitteita ja tyOyhteisossd vallitsee arvostuksen ilmapiiri. (Tydterveyslaitoksen www-

sivut 2021.)

4.2 Ty6n imun kokeminen

Jokainen meistd voi kokea tydssdén tyon imua. Tyon imussa ihminen ilmaisee itsedin
kokonaisvaltaisesti eli periaatteessa silld tarkoitetaan tiaytta fyysistd, tunnetason ja tie-
dollista ldsndoloa tydssi. Korkeassa tyon imussa tyontekijd pystyy heittdytyméaén roo-
liinsa néyttelijoiden tapaan ja pystyy valitsemaan minkd verran haluaa tai voi tuoda
itsedédn tyorooliinsa. Rooliin heittdytymisid voi ndhdd kaikissa ammateissa, esimer-
kiksi lastenhoitaja, joka paivdkodissa ammatillisen roolin puitteissa hoitaa lapsia 1dm-
mollé ja rakkaudella, antaa lapsille yksilollistd hoivaa tai huomiota. Tai professori,
joka pitkén tutkijauran jdlkeen jaksaa ohjata ja opastaa nuoria tutkijoita uran alkutai-
paleella seki vilittdd heille osaamistaan. Tyon imun kokeminen vaatii kuitenkin suo-
tuisat olosuhteet organisaatiossa, tyontekijan on koettava, ettd ldsnédolo ja heittaytymi-
nen on mahdollista ja tydolosuhteet turvallisia. Ratkaisevaa siis on, ettd tyontekijan on

koettava, ettd tyon imulla on vilid myos organisaatiolle. Tyon imua voi parhaiten
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kokea, kun tietdd tulevansa kuulluksi ja tyontekijdd arvostetaan, tilldin sitd on myds

turvallista kokea. (Hakanen 2011, 43)

Esimiehet mahdollistavat omalta osaltaan tyon imun kokemista, silloin annetaan tyon-
tekijille tilaa yhteydelle sekai erillisyydelle. On hyvi, ettd esimiehet tukevat ja valmen-
tavat tarvittaessa sekd osoittavat tyontekijoille suunnan mutta oikealla hetkelld pitda
johdon osata myds vetdytyd ja antaa tilaa tyontekijan omalle oppimiselle, tekemiselle
ja vastuunotolle. Télld tarkoitetaan tyOyhteisod palvelevaa johtamista. Esimiehet ha-
luavat jatkuvasti oppia lisdd organisaatiosta, tyontekijoistd seka itsestddn, he toimivat
roolimalleina sekéd esimerkkeind tyontekijdille, tilloin he toimivat myos tyon imun
lahteind, kun ovat itsekin uteliaita tyonséd suhteen, haluavat oppia uutta sekd haluavat

tehda asioita uusilla tavoilla. (Hakanen 2011, 46)

4.3 Tyon voimavarojen vahvistaminen

Tyo6n imulla ei tarkoiteta mitdén flown kaltaista hetkellistd tai erityiseen tilanteeseen
sidottua huippukokemusta vaan pysyvampaa ja kaikille levittdytyvai tilaa. Se ei kui-
tenkaan ole niin pysyvé tila, etteiko sitd olisi mahdollista vahvistaa esimerkiksi laa-
dukkailla tai energisoivilla tydoloilla. Tyon voimavaroilla tarkoitetaan tyon fyysisid,
sosiaalisia, psykologisia tai organisaatiota koskevia piirteitd, jotka auttavat kohtaa-
maan tai vihentdmédn tyostd koettuja vaatimuksia ja jotka auttavat saavuttamaan tyon
edellyttamid tavoitteita. Ndin ne motivoivat ulkoisesti tyontekijoitd. Sisdisesti ne mo-
tivoivat, kun tyontekijan psykologiset perustarpeet tiyttyvit. Ndiden seurauksena tyon
voimavarat lisddvit tyontekijan henkilokohtaista oppimista, kehittymistd seké kasvua.
(Hakanen 2011, 49)

Suomalaisilla tydpaikoilla korostuu varsin yleisesti tyon voimavarojen huonoiten hyo-
dynnetty potentiaali. Kun asiat ovat pielessi, sille toivottavasti ja mahdollisesti yleensi
tehddén jotain, huomaamatta jai hyodyntdmaétta se hetki, kun mikdan ei varsinaisesti
ole huonosti mutta voisi keskeiselld tavalla energisoida tyon tekemistd. Samoin ne
asiat, jotka ovat jo vahvuuksia, pitdisi tunnistaa vahvuudeksi ja pyrkid tekeméén niista

sellaisia vahvuuksia, jotka kestdvdt huonojenkin aikojen ldpi ja kannattelevat
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tyoyhteisdd. Tyon voimavarat perustuvat sille, ettd tyontekijdt haluavat ja pystyvét an-

tamaan tyOlleen parhaansa. (Hakanen 2011, 50)

Kun ty6hon liittyy paljon voimavaroja eli myonteisid piirteitd, niin haitalliseksi koettu
tyon kuormittavuus vihenee, koska tyon voimavarojen tunnistaminen vihentai haital-

listen kuormitustekijoiden vaikutuksia. (Ty6turvallisuuskeskuksen www-sivut 2021)

Tyon voimavarat voidaan jaotella tehtavid, vuorovaikutusta, tyon jarjestelyjé tai orga-
nisaatio tasoa koskevaksi. Tyon voimavarat voivat kuitenkin vaihdella eri aikoina ja
erilaisissa toissd, jokaisessa tydssd on my0s omia, ainutkertaisia voimavaroja, joiden
avulla tyOsti selvitddn ja voidaan kokea tyon imua. Lisdksi tietysti tyontekijoiden yk-

silollisilld voimavaroilla on merkitystd tyon imulle. (Hakanen 2011, 51)

Tehtdvid koskevat tydon voimavarat: tyotehtdvien monipuolisuus ja kehittdvyys, itse-
ndisyys, valiton palaute tyOsuorituksesta, tehtdvin merkityksellisyys ja asiakastyon
palkitsevuus. Monissa ammateissa koetaan tyotehtdvadn liittyvit voimavarat ovat mie-

lekkyyden ja tyon imun avainldhteitd. (Hakanen 2011, 51)

Tyon jérjestelemisen tyon voimavarat ovat tyon mahdollistaja, niiden avulla tyontekija
voi suoriutua tyostddn parhaalla mahdollisella tavalla. Néihin kuuluvat tydroolien ja
tavoitteiden selkeys, silloin tyontekijdn oma perustehtivéd on saavutettavissa. Liséksi
ndihin kuuluu osallistuminen ty6td koskevaan paitoksentekoon, timd mahdollistaa
oman harkinnan kdyton ja valintojen tekemisen, kuten esimerkiksi missd jérjestyk-
sessd tyotd tekee. Sekd tietysti joustavuus tydajoissa, kun tyontekijd saa sovittaa yhteen
oman elimédntilanteensa sekd tydaikansa, hiin on vastavuoroisesti joustavampi tydpai-

kan tarpeiden hyvéksi. (Hakanen 2011, 56)

Tyon sosiaaliset ja vuorovaikutuksessa ilmenevét voimavarat ovat asioita, joita tydyh-
teisossd on mahdollista vahvistaa ja kehittdd péivittdin, ne eivét yleensid maksa tyon-
antajalle mitdén ja niiden kehittiminen on mahdollista suhdanteista riippumatta. Jo-
kainen tyontekijd voi olla tydyhteisdssd sosiaalinen voimavara ja omalta osaltaan edis-
t44 tyon imun syntymistd. Tdhdn kuuluu muun muassa tydyhteison ja esimiehen tuki,

tyOyhteison oikeudenmukaisuus ja luottamus, palaute ja arvostus sekd arkinen
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huomaavaisuus ja ystdvillisyys. Namé kaikki muodostavat tiimin yhteisolliset voima-

varat. (Hakanen 2011, 56)

Tyon johtamisen voimavaroja on havaittu organisaation tuki, tima tarkoittaa tyonteki-
jéan kisitysti sille, ettd kuinka paljon organisaatio arvostaa hinen panostustaan omalle
tyolleen. Téhin kuuluu my0s psykologinen sopimus, joka tarkoittaa virallisen tydso-
pimuksen lisdksi tyontekijén kasitystd siitd, mitd hinelle on luvattu tydpanoksen vas-
tineeksi. Se tdyttyy esimerkiksi silloin kun tyontekija kokee, ettd selkeit ja epdsuorasti
annetut lupaukset toteutuvat riittivasti. Organisaation voimavaroihin kuuluu myos
tyopaikan myonteinen ilmapiiri, rekrytointi- ja perehdyttdmiskdytinnét, kehityskes-
kustelut, palkka/palkitseminen ja uramahdollisuudet seki tyon varmuus ja psykologi-

nen turvallisuus. (Hakanen 2011, 68)

Tyonantajalla on velvollisuus méirittdd asianmukaisia toimia tyon haitallisen kuormit-
tavuuden vdhentdmiseksi, ennaltachkdisemiseksi ja jopa kokonaan poistamiseksi. Hai-
tallisen kuormituksen tunnistamisessa, seurannassa ja arvioinnissa on hyvi kayttda
olemassa olevia tilastoja sekd seurantatietoja, jos yritykseltd on sellaisia saatavilla sekd
hyodyntdd tydpaikan asiantuntijatahoille kertynyttd tietoa. Myds tyoterveyshuollon

tietoa ja osaamista on hyvéd hyddyntii. (Tyoturvallisuuskeskuksen www-sivut 2021)

4.4 Tyon yksilolliset voimavarat

Jokaisella meistd on mahdollisuus lisdtd tyon imuaan ja ylldpitad sitd. Tyon imua on
mahdollista kokea vain, kun itse suostuu hyvin mahdollisuuteen ja siihen ettd voi ko-
kea tyon imua, vaikka tyOyhteisossd olisikin tyontekijidlle vastentahtoisia piirteitd.
Suostumisella hyvéin, tarkoitetaan esimerkiksi ratkaisukeskeistd suhtautumista ongel-
miin, sdilyttdd kdytostavat ja ystavéllisyyden kiperissékin tilanteissa ja antaa tyotove-
reille mahdollisuuden ja tilan iloita onnistumisista ja tyostddn. Kasvusuuntautuneisuus
ajattelutavoissa sekd mielenrauha mahdollistavat kokemuksen tyon imuun. Kun tyon-
tekijd ajattelee kasvusuuntaisesti, hdn kokee voivansa kehittdd taitojaan harjoittele-
malla tai opiskelemalla sekd pyytdmailld tyOyhteison tukea ja ohjausta. Kun mielen-

laatu on sulkeutunut positiivisuudelta ja kasvulta, silloin tyontekija kokee, ettd omat
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tyokyvyt ovat annettuja tai ainakin tdhén hetkeen ja tyGtehtdviédn asettautuneita, eika
niille voi tehdd mitddn. Siind tapauksessa uudet tilanteet ovat haastavia omille ky-
vyille, ja tilanteessa epdonnistuminen johtaa todennékdisesti haasteiden vilttelyyn tai

rutiininomaisuuteen, mistd seurauksena on tyon imun hiipuminen. (Hakanen 2011, 82)

Ihminen, joka ei pysty ajattelemaan tydssddn kasvusuuntaisesti, on mielenlaadultaan
lukkiutuvasti ajatteleva. Hén todennikdisesti kokee, ettd uuden oppiminen perustuu jo
olemassa oleviin kykyihin eikd uuden oppimisen eteen kuulu ponnistella, asian joko
osaa tai sitten ei osaa. Kasvusuuntaisesti ajatteleva on hyvédksynyt asian, etti uuden
eteen joutuu ponnistelemaan ja tekemddn kovasti toitd oppiakseen mutta se on mah-
dollista ja vaivanndkd yleensd kannattaa. Kasvusuuntautuneisuus mahdollistaa ajatte-

lutavan, jossa itselle paras ei tarkoita itselle helpointa vaihtoehtoa. (Hakanen 2011, 83)

Edelld mainitut ajattelutapojen hallittavuus erottavat ihmiset toisistaan, useimmilla ih-
misilld esiintyy kuitenkin molempia, tilanteesta riippuen. On hyvé oppia tunnistamaan
itselle haitalliset lukkiutuneet ajatusmallit ja pyrkid tietoisesti avaamaan niitd. On
my0s positiivista ndhdd, ettd oma kehittyminen jatkuu ja ettd osaa pitdd itsensd avoi-

mena uusille mahdollisuuksille. (Hakanen 2011, 83)

On olemassa tutkittuja menetelmid, joilla tyonantaja pystyy lisddmaédn tyontekijéiden
tyon voimavaroja, osaamista, pystyvyyden tunnetta sekd mahdollisuuksia palautumi-
seen. My0s yksilollisid voimavaroja voidaan huomioida ottamalla huomioon jokaisen
tyontekijdn eldméntilanne ja tyduran vaihe. Kédytdnnot tyontekijoiden voimavarojen

vahvistamiseen:

-Tue pystyvyyden tunnetta.

-Tue tyOuran osaamista ja hallintaa.
-Mahdollista palautuminen.
-Vahvista tyon imua.

(Tydterveyslaitoksen www-sivut 2021)
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5 TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN

Kaikissa tydorganisaatioissa on runkorakenteena jonkinlainen johtamisjérjestelma.
Johtamisjérjestelmin toiminta on aina syy henkilostoseuraamusten, kuten esimerkiksi
tyohyvinvoinnin eroissa. Johtamisjédrjestelmidn vaikutus ty6hyvinvointiin on jokai-
sessa organisaatiossa yksiselitteisen keskeinen. Jos néin ei olisi, jokaisella saman toi-
mialan organisaatiolla olisi suurin piirtein sama mééra sairauspoissaoloja, tyOtapatur-
mia, ennen aikaisia eldkditymisii ja ei toivottuja lahtovaihtoja, tietysti henkilostomaa-
rddn suhteutettuna. Silloin ainoastaan tydorganisaatiosta riippumattomat yksiléiden
henkilokohtaiset tekijat aiheuttaisivat muutoksen. Nédin ei kuitenkaan ole. Erot tydor-
ganisaatioiden vélilld ovat suuret, vaikka henkilostorakenne olisi organisaatioissa sa-

mankaltainen iké-, sukupuoli-, ammatti- ja koulutusrakenteeltaan. (Tarkkonen 2012,
75.)

5.1 Tydhyvinvointia tukeva johtaminen

Menetelmid tyohyvinvoinnin jatkuvaan kehittimiseen ja ylldpitoon sekd tyohyvin-
vointia edistivid tyovélineitd kehitetddn jatkuvasti. Esimerkiksi mentorointi ja tyonoh-
jaustoiminta edistdvit henkiloston tydssd jaksamista ja edesauttavat heiddn pysymi-
seensi tydssd pidempddn. Yritysten johdon pitdisikin perehtya eri vilineisiin ja mate-
riaaleihin sekd sopia yhteisesti, ettd mitkd niistd ovat omalle organisaatiolle sopivia.
On olemassa erilaisia valtakunnallisia tydohyvinvoinnin kehittimismalleja, suosituksia
sekd tutkimustuloksia. Ndma sisdltdvit erilaisia ohjeita, tietoja ja suosituksia tyohy-
vinvoinnin tilasta ja sen taustatekijoistd, neuvoja voimavarojen kohdentamiseen ja eri-
laisia toimenpiteitd tyohyvinvoinnin tehokkaaseen edistdmiseen, pidihdeasioiden en-
naltachkdisyé ja késittelyd sekd hoitoon ohjausta. Organisaatioiden tehtivaksi jaa ai-

noastaan muokata ohjeet omaan tydorganisaatioon sopiviksi
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5.1.1 Vuorovaikutus

Vuorovaikutusta tapahtuu aina kun paikalla on kaksi tai useampi ihminen ja ihminen
vaikuttaa aina toiseen, halusi sitd tai ei. Vuorovaikutuksella on tarkoitus saada vas-
taanottaja ymmartamain asia sanojen lisdksi ilmeiden, asenteen ja eleiden avulla. Vuo-
rovaikutustilanteessa olevat tulkitsevat kaikki tilannetta eri tavalla, vaikka he jakavat
ja tuottavat merkityksid yhdessd. Tulkintaan vaikuttaa muun muassa kulttuuri, osa-
puolten tavoitteet seké asiayhteys. Asioita voi joskus olla todella hankalaa ottaa raken-
tavasti esille. Hyvaa vuorovaikutusta edistidd esimerkiksi kuunteleminen, kiinnostus ja
aito ldsnéolo. Myds empaattisuus, kyky yhteisty6hon, tukeminen ja tilan antaminen
ovat merkittdvéssd roolissa. Kiire ja kiinnostuksen puute ovat omiaan tuhoamaan vuo-
rovaikutteisen keskustelun. Myds syyttely, puolueellisuus ja voimakkaat ennakko-
asenteet antavat tyontekijdlle heti sen kuvan, ettd hdanen sanomisillaan ja mielipiteel-
ldédn ei ole vilid, joten yleensd siind vaiheessa tyontekijd valitsee hiljaisuuden ja vuo-

rovaikutus jaa tapahtumatta.

Kiire tuo osansa vuorovaikutustilanteeseen, kiireessd tarkkaavaisuuden tila kaventuu
ja thminen toimii helpommin omien uskomusten ja ennakkokésitysten varassa, koska
tima nopeuttaa toimintaamme. Kiireessd voi toimia nopeasti mutta huomaamatta jaa
paljon asioita, silloin ndemme tapahtumat ja ihmiset ennakkokésitystemme kautta. Sil-
loin vuorovaikutustilanteiden tulkitseminen johtaa usein ristiriitoihin ja véédrinkasityk-
siin. Vaikka ihminen ei keskeyttdisi vuorovaikutustilannetta, niin ennakkokésitykset
tekevit kuuntelemisesta ja toisen ymmartimisestd vajavaista. Usein myds mietimme
etukdteen omia sanomisiamme, joten emme tiysin keskity vastapuolen kuuntelemi-
seen. Kuuntelemisen taito vaatii aina pysdahtymisen ja keskittymisen asiaan. (Julkunen

2021.)

Usein on haaste saavuttaa avoin vuorovaikutusilmapiiri. Se johtuu siité, ettd ensin pitdd
selvittdd omat uskomukset, ennakkokasitykset ja pystyé tarkastelemaan omaa toimin-
taansa riittdvén kriittisesti ennen kuin pystyy kohtaamaan ihmiset lapsenomaisen ute-
liaisuuden kautta ilman ennakkokésityksid. Ennakoimattomuus on aina osa vuorovai-
kutustilanteita, se johtuu siitd, ettd tilanteessa on aina vdhintddn kaksi yksilod eikd

kumpikaan voi varmaksi tietdd toisen thmisen seuraavaa siirtoa. (Julkunen 2021.)
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Hyvissd vuorovaikutussuhteessa esimies sopii tydpaikan pelisdédnndistd yhdessé tyon-
tekijoiden kanssa. Silloin pitdd muistaa, ettei sddntdjd voi antaa valmiina, vaan niista
pitdd sopia yhdessd. Esimiehen pitdd my0os varmistaa, ettd mahdollisimman moni voi

osallistua ja vaikuttaa, ja miten mahdollisesti poissaolevien mielipiteet kuullaan.

5.1.2 Tydyhteisotaidot

Ty0Oyhteison hyvinvointi liittyy vahvasti hyviin esimiestaitoihin. Kiteytettyna se tar-
koittaa, ettd hyvit esimiestaidot tarkoittavat alaisten kanssa vuorovaikutuksessa ole-
mista niin ettd organisaation yhteinen tehtivi tulee suoritetuksi parhaalla mahdollisella
tavalla. Esimiehen yksi tehtdvistd on mahdollistaa alaistaitojen kehittyminen. (Sana
”alainen” heréttdd useimmissa negatiivisia ajatuksia mutta tidssd yhteydessé silld viita-
taan organisaatiohierarkiaan ja alaistaidot ovat esimiestaitojen vastinpari) Esimichet
kuitenkin kokevat, ettd kun heidén johtamistaitojaan on kehitetty niin seuraavaksi, pi-
téisi kehittdd alaisten alaistaitoja ja kehittdjdn pitdisi olla joku muu kuin esimies itse.
Mitd eroa on sitten tdnd pdiviand esimiestaidoilla ja alaistaidoilla? Kummatkin ovat
sosiaalisia taitoja, joten ehkd on parempi puhua tyoyhteisdtaidoista. (Suutarinen &

Vesterinen 2010, 111.)

Tydyhteisotaitoja voidaan kehittdd mutta ensin on méériteltdva tyopaikkakohtaisesti
mitd tyOyhteisotaitoja tarvitaan. Apuna voidaan kédyttdd Tyoturvallisuuslakia, sieltd
16ytyy esimiehen ja alaisen velvoitteita. Tdll6in tulee kiinnitettyd myds huomiota ylei-
seen tyohyvinvointiin liittyviin seikkoihin. TyOnantajalla on huolehtimisvelvoite, jolla
tarkoitetaan tyon fyysistd ja psyykkistd kuormittavuutta, tydympéristod, tyosséd viihty-
mistd (ehkdistd epdasiallista kohtelua, kiusaamista ja héirintdd) seki tyontekijan hen-
kilokohtaisiin edellytyksiin liittyvét seikat kuten tyokokemus ja ammattitaito, suku-
puoli, ikd ja etninen alkuperd. TyOnantajalla on my0ds toimintavelvoite, miké tarkoit-
taa, ettd tyOnantajan on ryhdyttavi toimenpiteisiin, jotta huolehtimisvelvoitteen alaiset
kohdat tulevat korjattua. Sen lisdksi on myds molemminpuolinen yhteistoimintavel-
voite, joka tarkoittaa ensisijaisesti vastuuta omasta kdyttdytymisestd sekd perinteisid

tyOsuojelutoimenpiteitd. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 115.)
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Tyontekijdlld on myds oma vastuunsa, jotta hin tulee johdetuksi hyvin. Tyontekijédn
pitdd esimerkiksi olla yhteistyokykyinen ryhmaéssé toimija ja osata tuoda julki mieli-
piteitddn niin hyvéssi kuin pahassa. TyOntekijan pitdd myos pystyd aktiiviseen vuoro-
vaikutukseen muiden organisaation jdsenten kanssa ja pystyd keskustelemaan tydasi-
oista. TyOntekijéltd vaaditaan myds rehellisyyttd ja avoimuutta ongelmatilanteissa ja
valmiutta kuunnella erilaisia nikokulmia. Tyontekijan tiytyy pitdd kiinni sovituista
asioista sekd noudattaa organisaation yhteisid pelisddntdjd. (Suutarinen & Vesterinen

2010, 116.)

Esimiehen tdytyy suostua edistdmiin tyontekijan pyrkimyksid oman tyoympéristonsa
vaikuttamiseen, olla aktiivisesti vuorovaikutuksessa tyontekijoidensd kanssa seké tie-
tysti kuunnella tyontekijoitadin, olla oikeudenmukainen sekd tuntea myos tyonteki-

joidensd toimintatavat. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 116.)

Edelld kédydyt asiat on hyva kdyda ldpi jo tyontekijdn perehdyttimisvaiheessa, jotta
jokainen organisaation uusi jdsen tietdd, miten kyseinen tydyhteisod toimii ja mitd yh-
teisty0hon vaaditaan. Ndin uusi tyontekija tutustuisi heti tydpaikan tydyhteisdtaitojen
vaatimuslistaan ja mahdollisesti allekirjoittaisi my0s sitoutumissopimuksen, joka vel-
voittaisi toimimaan kdyttdytymismallien mukaisesti. (Suutarinen & Vesterinen 2010,

116.)

Tydyhteisotaitoisella on aktiivinen ote tekemiseen ja sen kehittdmiseen, hiin osaa myos
arvioida omaa kehitystddn ja peilata sitd organisaation tavoitteisiin. Han osaa ottaa
muut huomioon ja ymmaértiéd tyon kokonaisuutena. Hénelld on my0s positiivisen ra-
kentava asenne ja taidot puuttua asioihin rakentavasti. Tyontekijd ei voi ajatella ettid
”olen vain toissé tadlld”, koska silloin hdn muuttuu passiiviseksi ja jad esimiehen joh-
tamistaitojen varaan. Tyontekijdn on itse oltava aktiivinen tydtoverien lisdksi myds
esimieheen péin ja kannettava vastuu itsestddn. Ei ole pelkéstddn esimiehen velvolli-
suus ja vastuu huolehtia tyontekijoiden hyvinvoinnista vaan vastuu kuuluu kaikille.
Hyvit tyoyhteisotaidot tarkoittavat siis vastuullisuutta seka rakentavuutta tydtoverien

ja esimiehen lisdksi tyOn ja itsensd suhteen. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 117.)
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5.1.3 Palautteen annon merkitys

Palautteen antaminen oikeaan aikaan oikeassa paikassa voi olla hyvinkin vaikeaa. Toi-
sille ihmisille jopa positiivinen palaute on vaikea antaa mutta negatiivinen palaute on
tdysin oma lukunsa. Palautteen on tarkoitus edistdé tyontekijan kehitystd ja kasvua.
Kehittymisen edellytys on oikeanlainen palaute ja erityisesti negatiivisen palautteen
antaminen rakentavasti. Myo0s palautteen vastaanottaminen on usein yhté vaikeaa kuin
sen antaminen, tilanteet voidaan jopa kokea uhkaaviksi ja omaa asemaa heikentiviksi.

Ei ole siis yhdentekevdd, ettd miten asiat sanotaan. (Julkunen 2019.)

Turvallinen ja kannustava ilmapiiri on ensisijaisen tarked, silld hetkelld kun palautetta
annetaan, koska tilanne herittdd aina tunteita. Yleensd myos, jos palautteen saaja on
negatiivisten tunteiden vallassa, ei hin pysty ottamaan palautetta riittdvan hyvin vas-
taan. [hmisen perusluonne on sellainen, ettd huomio kiinnittyy enemméin negatiivisiin
asioihin palautetilanteessa. Néissi tilanteissa onkin siis keskityttdvi ensin vahvuuksiin
ja sen jilkeen “virheisiin” oppimisen ndkokulmasta. Palautteen on tarkoitus koskea
thmisen tuotosta tai toimintaa, eikd arvioida thmisen persoonaa tai asioita, joihin hdn
el voi vaikuttaa. Kritiikki herdttidd aina negatiivisia tunteita. Palautteen yksityiskohtai-
suus on my0s peruste sille, ettd ihmiselld on mahdollisuus kehittdd omaa toimintaansa,
palaute on siis syytd yksiloidd ja konkreettisesti kertoa, ettd mikd meni esimerkiksi
hyvin. Kritiikki pitdd aina esittdd asiallisesti ja mahdollisimman rakentavasti. Ohjeet
ja palautteen voi antaa my0s pehmedsti. Palaute pitdd antaa ajallaan, on ndyryyttdvaa
kuulla puoli vuotta my6hemmin kehityskeskustelussa, ettd metsdéin meni ja todella pa-
hasti. Palautteen on tarkoitus viedd kehitystd eteenpdin eikd pitdéd tyontekijad kiinni

nykyhetkessd, palautteen antamisessa on siis suunta tulevaisuuteen. (Julkunen 2019.)

5.1.4 Kehityskeskustelu

Kehityskeskustelu on keskustelutilanne, jossa on tarkoitus saavuttaa esimichen ja
tyontekijan vilille yhteisymmarrys, sopia tyotehtdvistd sekd niiden vastuusta ja antaa
mahdollisuuden saada ja vastaanottaa palautetta. Kehityskeskusteluiden kdyminen ei
perustu lainsdddantoon mutta kehotuksia niiden pitdmiseen voi 16ytya esimerkiksi tyo-
ehtosopimuksista. Hyvéssi kehityskeskustelussa tyontekijda puhuu enemman kuin esi-

mies ja esimiehen elekielelld on suuri merkitys keskustelun onnistumiselle. On pienié
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asioita, joilla on merkitystd kehityskeskustelua kdydessi, esimerkiksi tila, jossa kes-
kustelu kdydaén. Jos keskustelu kdydaan esimiehen huoneessa, on hinelld niin sano-
tusti kotikenttdetu, oma mukava tuoli, omat paperit ja henkilokohtaiset tavarat esilla,
kun taas tyontekijd on tilassa vieras. Suosi siis puolueetonta maaperdd. My0s erilaiset
paperit ja lomakkeet voivat saada valtavan painoarvon tilanteessa, On siis parempi olla
vadntelemittd ja piilloutumatta paperien taakse. Tassi tilanteessa on syytéd olla aidosti
lasnd. My0s elekieli tarttuu kaikessa tilanteessa, kun vuorovaikutusta syntyy, éla siis
istu kddet puuskassa ja katsele seinid, vaan osoita myds eleilldsi kuuntelevasi. Tyon-
tekijd odottaa, ettd esimies vie keskustelua eteenpdin. Kirjoittamalla asioita ylos, vies-
titdt asioiden olevan tirkeitd ja ettd olet kuunnellut. Asiat myds ilmaistaan eri tavalla
puheessa kuin tekstissd, onkin siis hyvi tapa tarkistaa yhdessd, ettd asiat kirjattiin

muistiin oikealla tavalla. (Into 2014.)

5.2 Tyoilmapiiri

Tyo6ilmapiiristd puhutaan usein ja siitd puhutaan paljon. Yleensé puheet ovat sdvyltidn
negatiivisia, puhutaan huonosta tydilmapiiristd ja tyoilmapiiriongelmista. Yleensd
huonosta tydilmapiiristd syytetddn organisaation johtoa tai esimiestoimintaa. TyOnte-
kijat véittavat, ettd esimiehet eivét kuuntele, eivit arvosta, kohtelevat epdoikeudenmu-
kaisesti eivdtkd ole omien tehtidviensa tasalla. Johtamisella on aivan varmasti suurikin
merkitys, varsinkin niilld arvoilla, jota ylin johto arvostaa. Mutta hyvék&édn johtaminen

el yksin ratkaise tyoilmapiiria.

Tydilmapiiri on merkittdvad tuotannontekijd. On suuri vahinko, ettd se saa huomiota
yleensd vasta silloin kun on ajauduttu ongelmiin. Sen liséksi silld on vaikutusta mui-
hinkin asioihin kuin vain ty6tyytyvéisyyteen tai tydssd vithtymiseen. Hyvé tyoilma-
piiri parantaa tuottavuutta, tuloksellisuutta ja lisdd innovatiivisuutta seké terveytti ja
hyvinvointia tydssd. Samalla se vihentdd tyostd koettua stressid, tyduupumusta seka
kyynisyyttd ja toimii suojaavana tekijind pitkdaikaissairauksia ja ennenaikaista eldk-
keelle siirtymistd vastaan. Hyva tydilmapiiri parantaa tyoeldmaén laatua ja lisdéd orga-

nisaation kykya tuottaa arvoa sidosryhmilleen. (Aro 2018, 25.)
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Tamai kaikki on tiedossa ja ne ovat yksinkertaisia perusasioita, jotka jokaisen on
helppo muistaa ja omaksua. Ty6ilmapiiri ei ole mitddn taikuutta, joka pitéisi lakaista
maton alle eikd toiminta hyvén tydilmapiirin rakentamiseksi vaadi tutkintoja tai eri-
tyistaitoja. Hyva tyoilmapiiri et kuitenkaan synny itsekseen vaan vaatii méaérétietoista
ponnistelua ja kurinalaisuutta, johon on saatava koko tydyhteis6 mukaan. Silld vaikka
periaatteet ovat yksinkertaisia, ei niiden toteuttaminen kdytinnon eldmaéssi ole yksin-
kertaista vaan vaatii vaivannikod. Ilmapiiri luodaan joka pdiva uudelleen, joten hyvé-
kddn ilmapiiri ei pysy ylld ilman ylldpitdmistéd, kuten ei mikdédn muukaan hyvi asia

tissd maailmassa. (Aro 2018, 26.)

Ty6ilmapiiri on kieltdméttd hankala juttu. Se kun koostuu tydpaikalla kohtaavien ih-
misten tunteista. Huonossa tydilmapiirissd kohtaavat kielteiset tunteet, kun taas hy-
vissd myonteiset. Tyontekijoilld on omat tunteensa, johdolla ja esimiehilld omansa ja
sen jdlkeen tulevat myds kaikki asiakkaiden ja muiden sidosryhmien tunteet. Tunteita
ja niiden ilmaisemista saatetaan jopa viltelld ja pelitd, keskustelun pelétdén johtavan
ylenpalttiseen tunteiden ruotimiseen, vaikka terveeseen tyodilmapiiriin kuuluukin niin
myonteisid kuin kielteisidkin tunteita. Ihmisen inhimillinen perusoikeus on tuntea
my®0s kielteisid tunteita, masennusta, surua, ahdistusta ja syyllisyyttd, silloin kun sithen

on aihetta. (Aro 2018, 29.)

Olennaisinta on, ettd tunteiden kokeminen ja niiden ilmaiseminen on kaksi eri asiaa.
Vaikka joku asia harmittaisikin, se ei oikeuta ketddn kayttdytyméaén vihamielisesti toi-
sia kohtaan. Yleensd tunteiden séitely toimiikin organisaatioissa hyvin mutta joskus
vaan tunteet kuohahtavat yli ja sen seurauksena vilit kiristyvit. Tunteita ei voi kiskea
eikd niitd voi tilata. Tunteet ovat myds pakottavia, niité ei voi valita. Téstd syysté tun-
teita on myds vaikea hahmottaa johtamisen nikokulmasta ja koko tydilmapiiri saattaa

vaikuttaa “henkimaailman hommalta”.

Johtamisen merkitys on tydilmapiirille tdrked, onnistunut johtaminen ja epdonnistunut
johtaminen saattavat tuottaa tiysin erilaisen lopputuloksen tydilmapiirin tilanteessa,
jossa muut olosuhdetekijit ovat ldhes identtiset. Kuitenkaan johtaminen ei ratkaise
kaikkea, kukaan ei voi delegoida omaa vastuutaan tyoilmapiiristd toiselle ihmiselle,

vastuu on jokaisella.
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Ty6ilmapiirin johtaminen on ihmisten ja ihmisryhmien johtamista. Kaikki johtaminen
tapahtuu ithmisten kautta, vaikka tapa hahmottaa johtamista avautuu ehkd enemmaén
ihmisten johtamisen (leadership) ja asioiden (management) johtamisen kautta. Pro-
sessi tai strategia eivit tunne mitddn eivitkd ymmarrd puhetta eivitkd ainakaan saa
aikaiseksi mitdén, toisin kuin niitd toteuttavat ja tekevédt ihmiset. Viime vuosina on
siirrytty johtamisessa ajatteluun toimeenpanosta (transactional) ja valmentamisesta
(transformational leadership), ndin vapaasti suomennettuna. Kéytdnnossé johtaja toi-
meenpanee asiat tapahtumaan eli tekee padtoksid, antaa méiérayksia ja ohjeita, huoleh-
tii rakenteiden luomisesta seka ylldpitamisestd sekd seuraa tuloksia. Tapahtuma on tiu-
kasti kiinni nykyhetkessd. Kun taas johtaja valmentaa, hdn vahvistaa omien alaistensa
johtajuutta yhdessd sovittujen tavoitteiden suunnassa, auttaa alaisia hahmottamaan ti-
lanteita, auttaa tekeméain valintoja sekd kannustaa menestykseen. Hyvéén johtamiseen
kuuluu molempia edelld mainittuja asioita, erot johtajien vilille tulevat siité, ettd miten

ndma asiat ovat esilli heididn johtamistoiminnassaan. (Aro 2018, 73.)

Samoja johtamistavoitteita voi periaatteessa ldhestyd kummastakin ndkdkulmasta. Ko-
kemuksien perusteella kuitenkin valmentamistyylinen johtaminen saavuttaa parem-
man lopputuloksen pidemmaélld ajanjaksolla, koska se vahvistaa tyontekijoissid vas-
tuunottoa ja omaa motivaatiota ja luottamussuhdetta yrityksen johtoon/ esimieheen.
Valmentamistyylinen johtaminen on esimiehelle haastavaa, koska siind vaaditaan ris-
kien ottamisen lisdksi kykyi sietdd epdvarmuutta. Valmennustyylisen johtamisen on
osoitettu olevan vahvasti yhteydessid henkiloston hyvinvointiin. (Perko & Kinnunen
2013, 67.) Perkon ja Kinnusen tutkimuksessa havaittiin, ettd valmennus (transforma-
tionaalinen) johtamistyyli helpotti psykologista irtautumista tyon kuormittavuudesta,
mikd vaikutti masennusoireiden vihenemisend. Valmennus-tyylisessd johtamisessa
tyontekija huomioitiin yksilond ja tyontekijad kannustettiin omaan ajatteluun ja tuettiin
sitd sekd kannustettiin yhteistyohon ja johdon arvojen ja toiminnan johdonmukaisuu-

deksi (Aro 2018, 74).

Kuitenkin kun mietitddn hyvai johtajuutta niin sithen yleensd liittyy vahvasti ithmis-
keskeisyys, jolla sitd hyvdd tyoilmapiirid luodaan. Thmiskeskeisiin asioihin kuuluvat
vastuunanto (accountability), voimaannuttaminen (empowerment), taustalla olo (stan-
ding back), noyryys (humility), aitous (authenticity), rohkeus (courage), toisten hy-

viksyminen (interpersonal acceptance) sekd yhteisen edun vaaliminen (stewardship)
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(Aro 2018, 77.) Hyvén johtamistyylin kulmakivi on empatiakyky, kyky aistia ryhmien
ja yksildiden tunteita sekd niihin liittyvid inhimillisid tarpeita ja odotuksia. Johtajan
tyduupumukselta suojaa myoOs taito antaa anteeksi, se ettd virheet hyvéksytdén eikd

vanhoja asioita kaivella.

Myds johtamisen ldpindkyvyys on olennaista hyvén ty6ilmapiirin kannalta. Lapindky-
vyydelld tarkoitetaan odotusten yhdenmukaisuutta, valvontamenettelyjen yhdenmu-
kaisuutta, viestinté- ja vuorovaikutusjirjestelman toimivuutta seki erityisesti johtami-
sen johdonmukaisuutta. Lapindkyvyys tyontekijdn ja esimiehen vililld kasvattaa luot-
tamusta ja mahdollistaa itseohjautuvuuden tyonteossa. Hyvéai tyoilmapiirid tukee pal-
veleva johtaminen, koska se vahvistaa yhteis6d ja yhteisyyden tunnetta. Yhteiset ta-
voitteet, oikeudenmukaisuus, tasa-arvo, kannustavuus ja ennakoitavuus ovat vahvan

yhteison tdrkeimpid tunnusmerkkejd. (Aro 2018, 78.)

5.3 Ty6hyvinvointisuunnitelma

Tyohyvinvointi on oleellinen osa organisaation menestysti ja sen strateginen kehitti-
minen oleellinen osa yhtend menestystekijédnd. Suunnitelmallisena ja pitkédjanteisend
kehitystyond se ndhdddn osana tulevaisuutta ja tyShyvinvointityd ndhddédn tulevai-
suutta ennakoivana seki laaja-alaisena toimintana. TyShyvinvointisuunnitelmaan si-
sdltyy muun muassa henkildston asiat: osaaminen, jaksaminen ja resurssit, tyohyvin-
voinnin johtaminen ja kenen vastuulla sen johtaminen on, seké tydolot ja ymparisto-
asiat. Ty6hyvinvointisuunnitelma rakennetaan yleensd useammalle vuodelle mutta
paivitys tapahtuu vuosittain. Organisaation arvot, strategia, menestystekijit, visio ja
painopisteet ovat esimerkiksi hyvé perusta tyohyvinvointisuunnitelmalle. Aluksi on
tietysti hyvd madritelld organisaation késitys siitd, mitd tyShyvinvointi organisaatiossa
on. TyShyvinvointisuunnitelman tavoitteena on koota organisaatiossa keskeisiksi to-
detut tyonhyvinvointia edistivit asiat yleiselld tasolla. Tydhyvinvointisuunnitelmaa
kdytetddn yleensd organisaatiossa kehityskeskustelujen pohjana, se on véline tyohy-
vinvoinnin kokonaisuuden tarkasteluun ja sitd voidaan kayttdd tyohyvinvoinnin osa-
alueiden kehittdmistyossd. TyoOhyvinvointisuunnitelma on ensiaskel organisaation

suunnitelmalliselle tyohyvinvoinnin kehittimiselle. (Suonsivu 2014, 68.)
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Tydhyvinvointitoiminta voidaan koota vuosikellon mukaiseksi ja vastaamaan esimer-
kiksi organisaation strategiavuosikelloa. Kun vuosikelloa rakennetaan, se synkronoi-
daan kuukausitasolla henkildstéhallinnon, tydterveyshuollon ja tydsuojelun toimin-
taan. Kelloon on tarkoitus merkité padpiirteittdin, ettd mitd joka kuukausi on tarkoitus
tehda. Jos halutaan yksityiskohtaisempi jaottelu, se voidaan tehdi erilliselle lomak-
keelle. Ndin menetellessd ndhdédén helposti, onko mahdollista padllekkiisid toimintoja

poistaa tai yhdistdd. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 34.)

6 TYOHYVINVOINNISTA TYOPAHOINVOINTIIN

Ty06pahoinvointia voidaan tarkastella tyohyvinvoinnin vastakohtana, se voi olla myds
puutteellista tydhyvinvointia. Tydpahoinvointi ilmenee henkisend pahoinvointina, joi-
hin kuuluu muun muassa uupumus, stressi, masennus ja vasymys. Silld on vaikutusta
myos fyysiseen terveyteen. Organisaatiotasolla se voi tarkoittaa koko yhteison visy-
mistd, tehokkuuden heikkenemisté ja asioiden siirtymisté asiatasolta tunnetasolle. Or-

ganisaatiossa voimistuu negatiivinen kierre. (Suonsivu 2014, 13.)

Tydsséd viithtyméttomyyteen vaikuttaa moni asia ja kaikki eivét ole aina itsesta johtu-
via. Ty voi olla mieleistd mutta valitettavasti myds tyopaikoilta 16ytyy ithmisid, joiden
kanssa kemiat eivit kohtaa ja se nékyy tyopaikkakiusaamisena. Aina kiusaaja ei ole
tyokaveri, se voi olla myds esimies tai kuka tahansa tyopaikalta. Kun konflikti syntyy
esimiehen kanssa, niin ollaan tyontekijan kannalta aina huonossa tilanteessa, vaikka
asia saataisiin kasiteltyd, niin pystyyko siind sitten jatkamaan saman esimiehen alai-
suudessa, onko mahdollista vaihtaa esimiestd. Suuremmissa yrityksissd ndin varmasti
toimitaan automaattisesti mutta pienissa yrityksissd se on kdytdnndssi hankalaa, ellei

jopa mahdotonta.

Etsin haastateltavaksi nelja tyontekijaa, jotka ovat paityneet tilanteessa itsensd irtisa-
nomiseen ja halusin kysyé heiltd syitd siithen padtokseen seka sitd, miten asiaa késitel-

tiin ennen irtisanomiseen paatymista.
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7 HAASTATTELUT

7.1 Haastateltava 1

Ensimmadinen haastateltavani on tydskennellyt koko tyduransa kuljetusalalla ja tdssé
kyseisessd yrityksessd hdn ehti tyoskentelemaén 10 vuoden ajan, ennen kuin irtisanoi

itsensd ja vaihtoi tyonantajaa. Kyseinen yritys ty06llistdad noin 10 tyontekijai alalla.

Alkuaikoina tydilmapiiri yrityksessd oli hyvd, esimiehet olivat aktiivisesti kehitti-
maisséd tyohyvinvointia virkistyspdivien ja muiden vastaavien muodossa. Oli normaa-
lia, ettd esimies soitti ja kyseli kuulumisia, samoin kun kuulumisia péivitettiin kasvo-
tusten ndhdessa. Puolessa vélissd tyduraa tdssé yrityksessd tuli muutos, esimiehelle tuli
omassa henkilokohtaisessa eldméssd muutoksia sekd yrityksesséd aloiteltiin sukupol-
venvaihdosta. Esimiehen oma tydpahoinvointi alkoi heijastua tyontekijdan muun mu-
assa kommunikaation heikkenemisend ja selén takana puhumisena. My0s tyOparille
tarjottiin enemman tyotunteja ja pidempéain talossa ollut haastateltavani tyGtunnit va-
henivit merkittdvisti. Haastateltavani oli my0s ainoa liittoon kuuluva tyontekija yri-
tyksessd ja sekin koettiin olevan ongelma. My0s tyovuorot alkoivat olla ongelma, toi-
hin kiskettiin liian lyhyelld varoitusajalla eikd informaatio tyopdivistd kulkenut kun-
nolla. Haastateltavani koki, ettd hinté ”savustettiin” ulos yrityksestd aiheuttamalla pa-

hoinvointia henkiselld tasolla seka tietysti tuloja vihentdmalla.

Haastateltavani on hiljainen, tavallisen suomalainen luonteen omaava, joka on nurise-
matta tottunut tyytymédén rooliinsa tyoeldmadssi. TyOpaikasta irtisanoutumista hdn oli
miettinyt vihintdén vuoden ajan ennen kuin tydpahoinvointi kasvoi niin suureksi, ettd
tyOhyvinvoinnista tuli suurin tekijd tyopdivien aikana. Puhuttaessa siitd, ettd mita olisi
pitdnyt tapahtua, ettd hin olisi jadnyt yritykseen niin vastaus on hyvin yksinkertainen,
”olisin tarvinnut arvostusta”. Kysyin myos, ettd puhuttiinko néistd asioista koskaan
esimiehen kanssa, johon hin vastasi kielteisesti ja sanoo ymmartivénsd, ettd vikaa oli

myoOs hdnessi, hdnen olisi pitdnyt ottaa asioita esille ja nostaa epédkohtia esiin.



33

7.2 Haastateltava 2

Toinen haastateltavani on nuori ja eldménsd ensimmadisessd tydpaikassa ravintola-
alalla. Hin on valmistunut ammattiin alle vuosi sitten ja padssyt heti kyseiseen yrityk-
seen osa-aikatyohon. Yritys kuuluu isompaan konserniin ja tunnetaan yleisesti Suo-

messa varsinkin nuoria tyontekijoitd tyollistdvand yrityksend.

Tyd6ilmapiiri oli kuulemma tyontekijoiden vililld hyvd, he ndkivit toisiaan vapaa-
ajalla sekd organisaatio jarjestdd myos tyontekijoilleen tyky-pdivid ja muita tapahtu-

mia sekd kannustaa yhteisollisyyteen.

Haastateltavani kokee, ettd toinen esimiehistd on ongelma, hin kohtelee haastatelta-
vaani kuin ilmaa. Ty0Opaikalla ei koskaan tyot jakaudu tasapuolisesti timén esimichen
lasnd ollessa ja haastateltavani kokee, ettd hédnelle jai silloin ainoastaan ne huonoim-
mat hommat. My0s tyovuorojen hidn kokee jakautuvan huonosti, sen mukaan siitd
kumpi esimiehisti on tydvuorolistat tehnyt. Hinelle myds ensimméisend aina tarjottiin
mahdollisuutta ldhted kotiin, kun todettiin ettd viked on liikaa toissd. “Tieddn kyll4,
ettd minun ei olisi ollut pakko 1dhted mutta asian esittdmistapa ei jéttdnyt kovinkaan
paljon vaihtoehtoja” hin sanoo. Sen lisdksi hdn mainitsee my®ds, ettd vapaa-ajalla timé
esimies ei koskaan tervehdi, jos he jossain tormadvit. Haastateltavani kertoi, ettd al-
kuaikoina hén yritti kayttaytya titd esimiestd kohtaan normaalisti, tervehti ja tyopai-
kalla yritti jutella normaalisti, yleensd kuitenkin vastauksia saamatta tai ainakin ne oli-

vat hyvin yksisanaisia ja tylyja.

Haastateltavani kertoi kerran maininneen toiselle esimiehelle asiasta ja saanut vas-
taukseksi olan kohautuksen ja toteamisen, ettd ’se nyt vaan on sellainen” ja asia oli
jatetty siithen. Kaiken kaikkiaan hinelle jdi koko asiasta mielikuva, etti se oli muiden
mielestd ihan normaalia kdytostd kyseiseltd ihmiseltd mutta koska hén oli tydeldméssi
nuori ja kokematon, oli helpompi vain unohtaa ja vaihtaa tyopaikkaa, kuin 1dhted vie-

médn asiaa eteenpdin.

Kysyessdni ettd mitd olisi pitdnyt tapahtua, ettd hdn olisi jddnyt kyseisen yritykseen
palvelukseen niin hidn oli tdysin samoilla linjoilla ensimmaéisen haastateltavan kanssa.

Hinté olisi pitdnyt arvostaa ja hintd kohtaan olisi pitdnyt kiyttdytyd kuten muitakin.
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7.3 Haastateltava 3

Kolmas haastateltavani on nainen, joka tyoskentelee miesvaltaisella alalla metallipuo-
lella ja on suorittanut alalle ylemman AMK-tutkinnon. Hén tydskenteli kyseisessa yri-

tyksessd noin 13 vuoden ajan ja on nyt muutaman vuoden ollut tdissd toisaalla.

Tydilmapiiri vaihteli yrityksessd paljon, oli hyvid kausia ja huonoja kausia, ilmapiiri
oli kuulemma hyvin aaltoileva. Yrityksessd oli jonkin verran jirjestetty yhteistoimin-
taa pikkujoulyjen ja saunailtojen muodossa. Asiat alkoivat yrityksessd menna pieleen,
kun omistajat palkkasivat taloon ldheisen tuttavansa, joka oli valmistumassa samaan
tutkintoon ja tuli ndin ollen kilpailijaksi haastateltavalleni. Tima my6hemmin taloon
tullut aloitti haastateltavani “mustamaalauksen” vilittdmasti ja onnistui kdéntimadn
yrityksen omistajat sekd henkilokunnan haastateltavaani vastaan. Asiasta oli haastatel-
tavani puhunut yrityksen omistajan eli esimiehensé kanssa ja asiaan olikin puututtu ja
asiat olivat parantuneet vuosiksi, kunnes ne taas ldhtivit lipsumaan. Yrityksen omis-
tajilla oli tullut terveysongelmia ja perhesuhteissakin tuli lopulta muutoksia, niin siiné
samalla tdima samalle alalle kouluttautunut oli taas padssyt niskan péille ja mustamaa-
laus jatkui pahempana kuin koskaan aiemmin. Tilanne kérjistyi niin pahaksi ettd, jopa
kirjoitusvirheistd alettiin huomautella ja lddkérille mennessd esimies soitti perddn ja

sanoi ettd mikdén, mitd hian puhuu, ei ole totta.

Haastateltavani vaihtoi 1ddkarid ja hinelld diagnosoitiin keskivaikea masennus. Kah-
den kuukauden sairasloman jélkeen sovittiin toisen esimiehen kanssa irtisanomisjéar-
jestelyistd ja myohemmin hidn padsi masennuksesta toivuttuaan tyovoimakoulutuksen

kautta saman alan toihin.

Kysyin vield lopuksi, ettd mitd pitdisi tapahtua, ettd hin olisi jddnyt yritykseen niin hin
vastaa, ettd timdn myohemmin taloon tulleen, samalle alalle koulutetun, olisi pitinyt
lahted. Hanelld on vield tdndkin pdivand ikdva tyokavereitaan, asiakkaitaan seki toista

esimiestddan mutta kaikkea hdnenkédén ei tarvitse sietaa.
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7.4 Haastateltava 4

Neljds haastateltavani ehti tehdd 24 vuoden mittaisen uran postitoimialalla, kunnes ir-
tisanoutui ja ldhti opiskelemaan tdysin uutta alaa. Hin tydskenteli pienessd suomalai-
sessa kaupungissa, jossa oli alkuaikoina yli 10 tyontekijéé ja loppuaikoina endé puolet

siité.

Ensimmadiset 15 vuotta kului alalla kultavuosiin, kilpailua ei ollut ja ty6 oli arvostettu
valtion tyOpaikka. 10 vuotta sitten postimarkkinat aukesivat kilpailulle ja pikkuhiljaa
alalle alkoi syntya kilpailevia yrityksid. Jostain oli sidstettdvi ja sen tyontekijét saivat
“karvaasti” kokea. Haastateltavani koki, ettd kaikkeen tuli muutoksia, tydajat siirtyivit
myShemmiksi, lajittelutyd loppui ja reittejd oli mahdoton suorittaa tydajan puitteissa.
My0s kaikenlainen yhteistoiminta tyontekijoiden valilld loppui, tyky-péivit ja koulu-
tusmatkat jaivat historiaan. Yhteishenki tyontekijoiden vélilld pysyi kuitenkin hyvdni

kaikesta huolimatta.

Haastateltavani sanoo ettd el tédllaista tyotd voi tehdé niin, ettd joku Helsingin herra
sanelee tillaisen pikkukaupungin toimintatavat”, ne saattavat toimia jossain suuressa
kaupungissa mutta ei pienissd kunnissa, joissa suurin osa on tidysin maaseutua. Myos
tyoergonomiasta tingittiin loppuvuosien aikana ja ehdottomasti kielletyisté asioista tu-
likin yhtikkié sallittuja, paikallisen esimiehen hyvéksymii ja niithin jopa kannustettiin.
Haastateltavani kokee, ettd ennen niin arvostettu tyd muuttui mahdottomaksi tehda
kunnolla eikd paikallisella esimiehelld ollut mahdollisuutta vaikuttaa nithin asioihin,

vaikka asiasta useasti vuosien varrella puhuttiinkin.

Lopuksi kysyin vield, mité olisi pitdnyt tapahtua, ettd hin olisi yritykseen jadnyt ja sain
vastaukseksi, “tydolojen olisi pitdnyt muuttua radikaalisti, mielestdni jokaisella tyon-
tekijalla pitéisi olla mahdollisuus tehdd tyonsd kunnolla, turvallisesti ja ergonomi-
sesti”. Haastattelun lopuksi hidn sanoo vield ”laadusta tinkimisesté ei koskaan seuraa

mitéddn hyvaa”.
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7.5 Yhteenveto haastatteluista

Ihmisluonnetta on vaikea muuttaa, yleensé hiljainen ja mukautuvainen ihminen jaa
tyOyhteisoissd vdhdn unohduksiin tai ainakin hidnen kuvitellaan olevan tyytyvidinen
koska hén ei ole tuonut ilmi muutakaan. Mutta kenen vastuulla sitten on sen hyvin-
voinnin selvittiminen? Tyontekijdn vai esimiehen? Yleensé tyOyhteisoissd on helppo
ottaa huomioon he, jotka puhuvat. He nikyvét ja kuuluvat sekd tuovat itsedin esille.
Mutta pelkistddn tdllaisten ihmisten tydyhteisossd ollaan varmasti torméyskurssilla
nopeasti ja usein. TyOyhteiso tarvitsee meitd kaikkia. Esimiehen haastava tehtivéd on
kuunnella jokaista ja saada ne hiljaisimmatkin ihmiset puhumaan ja kertomaan etté
miten he todellisuudessa voivat ja ovatko he tyytyviisid. Usein téllaiselle ihmiselle
myds tunteiden, varsinkin niiden negatiivisten tunteiden, kertominen on haastavaa,
ellei jopa mahdotonta. Edes kahdenkeskisissé kehityskeskusteluissa ei ongelmakohdat

valttamatta tule esille, onko vastuu siind tapauksessa esimiehelld vai tyontekijélla.

On monta tapaa hukata tyontekijén paras potentiaali, edelld 10ytyy siitd nelja hyvii
esimerkkid. Jokaisessa tyossd on mahdollisuuksia ja aineksia vahvistaa tyon voimava-
roja ja arvokkuutta, niin my0s tyotd tekevin tyontekijdn. On mahdollista parantaa
tyontekijin omia vahvuuksia juuri siind tyossa ja lisdatd mahdollisuuksia tuntea itsensa
hyviksi tyontekijaksi sekd tydyhteison arvostetuksi jaseneksi. Jokainen niistd haasta-
teltavista on selvésti hukannut syyn tehda tétd ty6td juuri tuolla tyGpaikassa, vaikka
ty0 itsessddn kiinnostaakin. On siis hyvin todenndkdistd, ettd he pystyvit tulevaisuu-
dessa kokemaan tyon imua, vaikka paras potentiaali hukattiinkin timéan kyseisen tyo-

paikan osalta.

Naissé neljdssd haastattelussa vain yhdessd on tyOnantaja tiennyt todelliseen syyn
tyOntekijin irtisanoutumiseen, prosentteina se on ainoastaan 25. Voiko siis olla mah-
dollista, ettd yli puolissa irtisanoutumisissa, ei tydnantajalla ole mitéén tietoa tyonte-
kijan tyytyméttomyydestd tyopaikkaansa ja siitd, ettei yksilon tyohyvinvointi toteudu.
Mielestdni voi. Kun etsin haastateltavia tdhidn opinniytety6hon niin yksi ihminen sa-
noi minulle, etti irtisanooko kukaan oikeasti tydssdén hyvinvoiva ihminen itsedin, jos
ei olosuhteet, esimerkiksi muutto toiselle paikkakunnalle tms. sithen pakota. Hén on
epdilemittd oikeilla jaljilld, ainakin kaikki haastateltavani olivat sitd mieltd, etti ei ir-

tisano. Milloin sitten ollaan siind tilanteessa, ettd tyonantajan pitdisi alkaa pohtimaan,
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ettd onko meilld litan suuri vaihtuvuus tyontekijoissd. Missd vaiheessa menee kaikkien
voimavaroja hukkaan, kun tyontekijét vaihtuvat, tunteja hukataan uusien kouluttami-
seen, kun samalla vaivalla voitaisiin panostaa vanhojen tyontekijéiden tyéhyvinvoin-

tiin ja sitouttamiseen siind kyseisessé yrityksessd tyoskentelyyn.

Mielestdni hukattuja voimavaroja on aivan liikaa, yksilon hyvinvointiin ei tarvita ko-
vin suuria ihmeitd. Yleensd se koostuu ihan inhimillisista tekijoistd, ihmisen perustar-
peista tuntea itsensi arvostetuksi ja kuulumiseksi osaksi tyoyhteisdd. Miksi se on sitten
niin vaikeaa? Se on hyvi kysymys, haluan uskoa, ettd se ei johdu vdlinpitdméttomyy-
destd vaan pikemminkin tiedon ja taidon puutteesta. Mika sitten avuksi? Yleensé kasvu
ja kehittyminen léhtee asioiden tiedostamisesta ja tunnistamisesta, siitd halusta 16ytaa

asioihin toimiva ratkaisu.

8 OPINNAYTETYON LUOTETTAVUUSTARKASTELU

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan usein validiteetin ja reliabiliteetin kidsittein ja
ndma liittyvéat tutkimuksen luotettavuuteen. Tutkimuksen perustana on, ettd sen tulee
olla luotettavaa, virheetontd sekéd puolueetonta. Tulokset eivit voi olla sattumanvarai-
sia ja koko prosessin pitdd olla tarkistettavissa vaihe vaiheelta. Erityisen tarkka doku-
mentointi vaihe vaiheelta, auttaa validiteetin ja reliabiliteetin arviointia. (Menetelma-

opetuksen tietovarannon www-sivut 2021.)

Tutkimusta tehdessd pitdd ottaa huomioon myds se, ettd haastateltavat eivit viltta-
maéttd puhu arkaluonteisissa asioissa yhdenmukaisesti eli kielenkdyttd ja puhetavat
ovat tilannesidonnaisia. Haastateltavat eivit valttdméttd kerro rehellisesti heidén to-
dellista tilannettaan vaan pyrkivit kaunistelemaan tilannetta. Toisaalta my0s tilanne
voi hyvinkin olla hyvin rehellinen ja todellinen, vaikka se ei valttimatta siltd muiden
korvaan kuulostaisi. Toisaalta kenelldkéén ei ole oikeutta viittda, ettei toisen subjek-
titvinen kokemus olisi todellinen. Luotettavuutta pohdittaessa pitdd miettid, miten tut-

kimuksen luonne ja tutkimusaihe ovat mahdollisesti vaikuttaneet sithen, miten
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haastateltavat ovat tutkimukseen vastanneet. (Menetelmiopetuksen tietovarannon

www-sivut 2021.)

Mielestini onnistuin haastatteluissa luomaan tilanteen, joissa kaikilla oli mahdollista
vastata rauhallisessa ympdristdssd, ilman hdirioitéd ja keskeytyksid ja jokaisen omaan
tahtiin. En siis nde syytd miksi haastattelut eivét olisi luotettavia ja hyvin totuudenmu-
kaisia kertomuksia siitd, miten he ovat kokeneet tilanteen. Jokaiselle haastateltavalle
tilanne on ollut arkaluontoinen ja vaikea kokemus ja epdilemittd puhuminen siitd vie-

raalle ithmiselle, on ollut hankalaa.

9 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

Jokainen meistd voi tehdd oman osuutensa tyoilmapiirin parantamiseksi, itselleni tuli
tillainen lista mieleen, kun tdtd opinndytetyotd olen tydstinyt, alan kirjallisuutta luke-

nut ja haastateltavia kuunnellut:

-Keskity tyohosi.

-Kohtele tydyhteison ihmisid kunnioittavasti ja arvostavasti.

-Al4 juoruile, perusta mielipiteesi faktoihin #liki levitd huhuja.

-Ole avoin, hyviksy erilaisuus ja erimielisyydet.

-Tarjoa apua, neuvoja ja tukea, ota niitd myds vastaan.

-Kunnioita tyopaikan sdintdja ja toisen ithmisen rajoja.

-Opettele sietimdin keskenerdisyyttd muissa ja itsessési.

-Ota vastaan palautetta ja anna sitd myos muille.

-Korjaa epdkohdat, joihin voit itse vaikuttaa, pikkuasioista valittaminen on nipotta-

mista.

Nailld muutamalla pienelld asialla pédésee jo todella pitkédlle. Pitdd myos muistaa, ettd
kukaan ei tyopaikalla lue ajatuksiasi, epdkohtia pitdd tuoda ilmi, asioista pitdéd pystya
keskustelemaan. Thminen on sosiaalinen olento, joka ei voi kdytdnndssd saada mitdén

aikaiseksi yksin. TyOyhteisossd ithminen on tuomittu tekemddn yhteisty6téd ja harvoin



39

yhteistyokumppaneihin pystyy vaikuttamaan, niinpd tydeldméan yhteistyostd on jirke-
vdd ottaa kaikki hyvé irti. Yhteistyd sujuu aina paremmin mitd vahvempaa ihmisten
keskindinen luottamus on. Oikotietd luottamuksen rakentamiseen tuskin kukaan on-
nistuu 10ytdméin, vaan se rakentuu pikkuhiljaa hyvien kokemusten tuloksena. Sen si-
jaan luottamuksen voi rikkoa salamaniskun nopeudella ja kerran menetetyn luottamuk-
sen takaisin saaminen voi olla hankalaa, usein jopa mahdotonta. Luottamus on sosiaa-
lisen padoman keskeinen elementti ja siitd on organisaatioissa kannettava samanlaista
huolta kuin taloudellisesta tai osaamispddomasta, se on yksi arvokkaimmista pda-
omista. Kun puhutaan ndin vakavista asioista, niin puhuminen on kultaa eikd vaikene-

minen ole edes pronssia.

”Paras tapa edistid omaa ty0hyvinvointia ja tydmielenrauhaa on antaa sitd toiselle”

Antti Aro
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HAASTATTELUKYSYMYKSET:

1. Minkélainen yritys ja haastateltavan taustatiedot
2. Millainen ty6ilmapiiri yrityksessid oli

3. Millaisia ongelmia oli ja mité tapahtui

4. Puhuitteko esimiehen kanssa asiasta

5. Mité olisi pitényt tapahtua, ettd olisit jaényt yritykseen
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