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Tassa opinnaytetyossa kasitellaan esihenkilo- ja alaistaitoja tyohyvinvoinnin ke-
hittamisessa. Opinnaytetyossa pohdittiin tulevaisuuden muuttuvan tydelaman
osaamistarpeita, niin alaisen kuin esihenkilén nakékulmasta. Opinnaytety6 on to-
teutettu keraamalla teoriaa ja tietoa muun muassa siita, kuinka johtaminen ja
alaistaidot vaikuttavat tyohyvinvointiin ja kuinka naita taitoja voi tyontekija itse ke-
hittaa.

Opinnaytetyon tavoitteena oli perehtya kirjallisuuden avulla tydhyvinvointiin vai-
kuttaviin tekijoihin erityisesti esihenkilo- ja alaistaitojen nakdkulmasta. Opinnay-
tetyon lahestymistapana kaytettiin integroivaa kirjallisuuskatsausta. Integroivan
kirjallisuuskatsauksen avulla tassa tyossa tutkittiin, jo olemassa olevia opinnay-
tetdita ja niiden tutkimuksia tydhyvinvoinnista pohjautuen taman tydn teoria osuu-
teen.

Tuloksista kavi ilmi, etta hyvinvointi nahdaan osana kokonaisvaltaista tyohyvin-
vointia. Organisaatioissa on ymmarretty tydhyvinvoinnin tarkeys, mutta siihen tu-
lisi panostaa viela enemman. Esihenkilolta odotetaan johtamistaitoja, osaamisen
kehittamista, hyvaa perehdyttamista, suoritusten palkitsemista, ohjaamista tavoit-
teisiin. Esihenkilotaitoihin on selkeasti noussut sosiaaliset taidot, kuten tun-
nealykkyys, empatia, kannustaminen, innostaminen, luottamus, avomielisyys ja
arvostus.

Alaistaidot ovat tarkeassa roolissa tyohyvinvoinnissa. Tarkeimmiksi alaistaitojen
piirteiksi nousivat itsensa johtaminen, vastuu, positiivisuus, tasavertaisuus ja ar-
vostus. Itsestaan huolehtiminen on alaisen tarkeimpia taitoja hallita, koska se vai-
kuttaa henkiseen ja fyysiseen jaksamiseen ja nain ollen silla on suora yhteys
tyonmielekkyyteen ja -tehokkuuteen.
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This thesis focuses on the supervisor’s and employees’ skills in the ever-chang-
ing well-being in the workplace. The thesis considers changing skills needed in
future employment area, from the employees’ and as well from the supervisor’s
perspective. The thesis is written by collecting theory and data from different
sources and perspectives about how the supervisors’ and subordinates’ skills ef-
fect the well-being at work and how these skills can be developed by the employ-
ees themselves.

The goal of the thesis was to explore the topic using literature. The approach of
this thesis was an integrative literature review. Utilizing the integrative literature
review, existing theses and their studies about well-being in the workplace were
examined based on the theory of this thesis.

As a result, it was discovered that well-being is seen as a part of a holistic well-
being in the workplace. The importance of well-being at work is understood in
organizations, but it should be invested in even more. It is expected from the
supervisor to have good leadership skills, developing of competence, rewarding
performance, and steering to goals. In the supervisor’s skills, social skills like
emotional intelligence, empathy, encouragement, inspiring, trust, openness and
respect have clearly risen in value.

Employees’ skills have an important role in the well-being in the workplace. Self-
management, responsibility, positivity, equality, and respect were perceived as
the most important employees’ skills. Taking care of yourself is one of the most
important skills for the employee to master. Since it affects both mental and phys-
ical coping, it has a clear link to willingness to work and -efficiency.

Key words: well-being in the workplace, supervisor’s skills, employees’ skills
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1 JOHDANTO

Esihenkilo- ja alaistaidot tyohyvinvoinnin kehittdmisessa -opinnaytetyo sai al-
kunsa oman ammatillisen kasvun myota. Kiinnostus aihetta kohtaan kasvoi ym-
marryksesta tyohyvinvoinnin ja tyonmielekkyyden tarkeyden vuoksi. Ymmarrysta
on lisannyt se, etta opinnaytetyon kirjoittajat ovat toimineet molemmissa rooleissa

ja nain ollen haluavat kehittda omaa tyOyhteisdaan ja ammatillista osaamistaan.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on perehtya siihen, kuinka esihenkilo- ja
alaistaidot vaikuttavat tyohyvinvointiin. Tyoelama elaa murrosvaihetta, jossa tyo
ja tydnkuva muuttuvat nopealla aikataululla. Opinnaytetydssa pohditaan tulevai-
suuden muuttuvan tyéelaman osaamistarpeita, niin alaisen kuin esihenkildon na-
kokulmasta. Opinnaytetyd on toteutettu kerdamalla teoriaa ja tietoa muun mu-
assa siita, kuinka johtaminen ja alaistaidot vaikuttavat tyohyvinvointiin ja kuinka

naita taitoja voi tyontekija itse kehittaa.

Tyohyvinvointi on aiheena erittain laaja, joten opinnaytetyossa kaydaan karkeasti
tyohyvinvointia lapi yleisella tasolla. Lahdeaineistona kaytettiin niin kirjallisia,
kuin sahkdisia aineistoja. Naiden aineistojen pohjalta tehtiin kirjallisuuskatsaus
aiemmin tehdyista opinnaytetodista, joissa on tutkittu tydhyvinvointia matkailu- ja

ravintolapalveluiden toimialalta.

Opinnaytetyon tarkoituksena on kirjallisuuskatsauksen perusteella selvittaa, mil-
laisia kehityskohtia tydhyvinvoinnissa on ja miettia niiden pohjalta kehitysideoita.
Kirjallisuuskatsauksessa on haluttu erityisesti kiinnittdaa huomiota tyohyvinvoinnin
trendeihin talla hetkella, tulevaisuuden osaamistarpeisiin ja johtamiseen seka esi-

miestyon haasteisiin.



2 ORGANISAATIOKULTTUURI

2.1 Organisaatiokulttuuri

Organisaatiokulttuuri on niin sanotusti perusolettamusten malli, joka on syntynyt
jonkin maaratyn ihmisjoukon tai ryhman jasenten yhteisista ajattelu- ja toiminta-
tavoista. Se on syntynyt, kun on kasitelty sisaisiin ristiriitoihin ja ulkoiseen sopeu-
tumiseen liittyvia ongelmia ja onnistumisia. Organisaatiokulttuuri koostuu usko-
muksista, tavoista, perinteista ja kaytannoista, jotka opitaan ryhmassa toimimisen
kautta. Nama arvot, joista organisaatiokulttuuri koostuu ovat pysyvia ja yhteisesti
jaettuja (Laine 2013.)

Aaltio-Marjosolan (1992) mukaan organisaatiokulttuurin nakemykset on jaettava
kahteen paaryhmaan, joita ovat
1.0Organisaatiolla on kulttuuri, ns. has-nakdkulma. Taman mukaan
kulttuuri on yksi tekija monien muiden toimintaan vaikuttavien tekijoi-
den ohella. Muita tekijoita ovat mm. strategia, rakenne ja teknologia.
Organisaatiokulttuuri on valillinen menestykseen ja tuottavuuteen,
sita voi kehittdd haluttuun suuntaan. Nakemys korostaa valineelli-
syytta.
2.0rganisaatio on kulttuuri, ns. Is-ndkékulma. Taman mukaan ky-
seessa on pitkakestoinen muutosprosessi, joka ei ole kenenkaan
hallittavissa. Organisaatiokulttuurin muuttuminen on sidoksissa ajat-
telu- ja toimintatapojen muuttamiseen. Kulttuuria nain ollen toteute-

taan yhteisessa toiminnassa koko ajan (Aaltio-Marjosola 1992.)

Organisaatiokulttuuri on yritysten tiedostamaton ja tiedostettu voimavara. Vahvan
organisaation piirre on laaja arvojen hyvaksyminen henkildston parissa. Talldin
tyontekijat ja johtokin voivat elaa samassa organisaatiossa, samaa maailmaa.
Operatiivinen johtaminen paranee ja tydntekijdiden vaihtuvuus vahenee. Organi-
saatio kulttuurin tehtavina on yhteisen identiteetin tuottaminen, sitoutumisen edis-
taminen ja pelisdantéjen selventaminen. Kulttuuria muuttamalla organisaation
kehittaminen on hidasta, sita edistavia asioita ovat mm. tyontekijoiden ja esimies-
ten koulutukset, uudet arvo- ja periaatejulistukset, esimiehen ja avainhenkildiden
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vaihtuminen, uudet arviointi- ja palkitsemisperiaatteet, akillinen ulkoinen muutos-
paine, uusien kasitteiden, puhetapojen ja tarinoiden kayttoonotto, muutokset toi-
mintatavoissa, fyysisessa toimintaymparistéssa ja organisaatiorakenteessa
(Puusa, Reijonen, Juuti & Laukkanen 2014, 340-358.)

Lamsa ja Uusitalon mukaan organisaatiokulttuurin osa-alueet ovat:

- Arvot ovat toimintaa ohjaavia periaatteita, jotka vaikuttavat inmisten paa-
toksentekoon ja kayttaytymiseen.

- Normit maarittavat kuinka ihmisen tulisi toimia. Taustalla voi olla virallisia
toiminta ohjeita tai ihmisten epavirallisesti tiedostamia saantoja.

- Roolit ovat ihmiseen kohdistuvia kayttaytymisen odotuksia.

- Sankarit edustavat roolimallia, joita ihmiset pitavat toivottuina tai millaisia
haluaisivat itse olla.

- Muyytit ja kertomukset ovat legendoja, joiden alkuperaa ei tiedeta ja ne ovat
arvojen ja organisaatiokulttuurin epasuoraa sanoiksi pukemista.

- Rituaalit ovat jokapaivaisessa kayttaytymisessa tapahtuvia toistuvia ta-
poja.

- Tabut ovat asioista ja ilmidita, joiden julkinen tuominen esille on kiellettya.

- Artefaktit ovat ihmisten nakyvia onnistumisia ja aikaansaannoksia (Laine
2013; (Lamsa ja Uusitalo 2002.)

2.2 Toimintaympariston muutokset

Lahes kaikkien organisaatioiden toimintaymparistd on viime vuosina muuttunut.
Yleisesti ottaen voidaan todeta, etta vuoden 2008 jalkeen taloudellinen kasvu on
koko yhteiskunnan tasolla pysahtynyt ja jopa laskenut. Aikaisempina vuosikym-
menina vaestdnkasvu seka tuotteiden ja palveluiden kysynta on luonut 3-5 %
taloudellisen kasvun bruttokansantuotteen perusteella, jolloin myds inflaatio soi

osan ostovoimasta. (Kauhanen 2016, 15-16.)

Nykyaan toimitaan erilaisessa toimintaymparistossa. Menestyksellinen liiketoi-
minta ei perustu enaa vain teknologian, tuotteen tai laadun varaan. On kyse myos
kyvysta muuttua. Kyky muuttua on kilpailuetu itsessaan. Taloustilanne vaihtelee
nollan molemmin puolin. Vienti ei veda, silla kilpailukyky on menetetty kahdesta
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eri syysta. Ei ole pystytty kehittamaan asiakaslahtdisesti sellaisia tuotteita ja pal-
veluita, joilla olisi kotimaassa tai maailmanmarkkinoilla riittavasti kysyntaa. Suo-
messa muodollinen osaaminen on korkealla tasolla, mutta innovatiivisuudessa ja
asiakasymmarryksessa emme ole lahellakaan maailman karkea. Huonoon Kilpai-
lukykyyn vaikuttaa myds huono kustannustaso, joka on liian korkea kilpailijamai-
hin verrattuna. Korkea kustannustaso ei johdu ainoastaan tyovoimakustannuk-
sista, vaan myos huonosta tuottavuuskehityksestamme. Tassa yhteydessa voi-
daan jo todeta, etta tydhyvinvointi ja tuottavuus kulkevat kasikadessa (Kauhanen
2016, 15-16.)



3 MUUTTUVATYO

3.1 Tyoelaman muutokset

Tyon muutosta voi ja kannattaa ennakoida, jotta muutokseen voi vaikuttaa. Tyo
muuttuu hitaasti ja siksi muutosta voi olla vaikea huomata. Selkein muutos on
tapahtunut tyon merkityksessa. Milleniaaneille eli 1980-2000 syntyneille ja sita
nuoremmille tydn sisaltd on palkkaakin tarkeampi. Globaali kilpailu vaikuttaa irti-
sanomisiin ja tyon pysyvyyteen. Moni rutiinityd automatisoituu tekoalyn, robotii-
kan ja informaatioteknologian seurauksena. Se toisaalta tuhoaa nykyisia tyoteh-
tavia samanaikaisesti luoden uusia. Tyon muutos ei tapahdu hetkessa. Muutos
on uusi mahdollisuus, mutta myds uhka. Kilpailu, taloudelliset haasteet ja 24 h/ 7
pvan palveluyhteiskunta on lisannyt tyohon liittyvien joustojen tarvetta niin tyon-
tekijdiden kuin organisaation nakdkulmasta (Lintulahti n.d.) Tyéturvallisuuskes-
kus (2013) on havainnoineet tyohon liittyvia haasteita ja muutoksia seuraavasti
(taulukko 1).
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TAULUKKO 1. Tyohon liittyvia haasteita ja muutostrendeja (TTK 2013, muokattu)

Organisaatiot, Tyoelama

TyOyhteiso, Yksilo

Hyvinvointi- ja tyésuojelu

Teknologian, tietotekniikan ja siihen

littyvien sovellusten kehitys

Tietotekniikan ja sosiaalisen median

hyédyntadminen

Riskien monimuotoisuus

Kansainvalistyminen

Monikielisyys ja -kulttuurisuus

Psykososiaalisten riskien korostumi-

nen

Ydinosaamiseen ja -liiketoimintaan
keskittyminen, palveluiden ulkoista-

minen

Kokouskaytanttjen ja vuorovaikutuk-

seen liittyvien tapojen uudistuminen

Henkildston ikdantyminen

Etiikan, Yhteiskuntavastuun ja arvo-
jen korostuminen, ekologisesti kesta-

vien ratkaisujen kehittaminen

Osaamisen ja tiedon kehittamisen

merkityksen korostuminen

Eettinen ja emotionaalinen kuormitus

Yritysverkostoituminen ja -fuusiot

Informaatiotulva

Tyon yksipuolinen kuormitus tai fyysi-

nen alikuormitus

24 h/7pv palvelu- ja tietoyhteiskun-

taan siirtyminen

Toimintatapojen ja organisaation ra-

kenteiden muutokset

Tyodliikenneriskien lisdantyminen

Yrittdjyyden korostuminen

Itsensa johtaminen, jaettu johtajuus

Yhteisen tyOpaikan turvallisuuden

hallinta

Julkisen sektorin roolin muutos

Tunnedlyn ja sosiaalisten taitojen

merkityksen lisdantyminen

Tybhyvinvointi ja yhteistoiminta mo-

nimuotoisissa tydsuhteissa

Organisaatioiden madaltuminen

Sitoutumisen ja tydpaikkauskollisuu-

den vahentyminen

Yhteistydn kehittdminen tyoterveys-

huollon kanssa

Ty6suhteiden monimuotoisuus: ali-
hankinta- ja vuokratyd, osa-aika ja
vuokraty®, mobiili- ja etatyd, maara-

aikaiset tyosuhteet

Tyén ja yksityiselaman yhteensovit-

tamisen vaikeudet

Varhaisen tuen mallit tydhyvinvoinnin

ja —kyvyn edistdmisessa

3.2 Tulevaisuuden osaamistarpeet

Osaamisen ennakointi on ja on ollut merkittava rooli kansallisessa ennakointi-
tydssa seka tulevaisuusaiheisessa koulutuksen ja tydelaman vuoropuhelussa.
Pyrkimyksena on tuottaa pitkan ja keskipitkan aikavalin tiekartta osaamisen, kou-
lutuksen ja oppimisen kehittamiseen. Talla pyritaan turvaamaan osaavan tyovoi-

man tarjonnan eri toimi- ja ammattialoilla. (Opetushallitus 2019.)

Tulevaisuuden osaamistarpeita on arvioitu eri osaamisaloittain. Naita on tarkas-
teltu kahdesta nakokulmasta, ensin osaamiset joiden merkitys kasvaa eniten tu-
levaisuudessa. Nama ilmentavat erilaisia muutostrendeja, jotka liittyvat digitali-
saatioon ja teknologiseen kehitykseen. Toisaalta tarkeimmat osaamiset, joita voi-
vat olla merkitykseltdan kasvavia. Luonteeltaan geneerisia osaamisia, joita tarvi-
taan ty0ssa, arjessa ja harrastuksissa. Esimerkiksi oppimiskyky ja ongelmanrat-
kaisutaidot. Osaamiset ovat luonteeltaan yleisia osaamisia, digiosaamista ja
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tydelamaosaamista. Ne voivat olla toimialarajoja ylittavia ja tydelamassa tarvitta-
via osaamisia, kuten hankintaosaaminen ja asiakaspalveluosaaminen. (Opetus-
hallitus 2019.)

Tyoelama kehittyy nopealla tahdilla. Viimevuosina tybelamassa on puhuttu paljon
murrosvaiheesta. Murrosvaiheessa teknologia kehittyy nopeasti, jolloin automa-
tisointi lisaantyy, joka tarkoittaa suorittavan tyon vahenemista. Erilaisten tutki-
musten mukaan automatisoitavat ty6t tullaan korvaamaan roboteilla ja automaa-

tioilla. Tulevaisuuden osaamistarpeet tulevat myés muuttumaan. (Clevry 2019.)

Word Economic Forum eli WEF on tutkinut ja analysoinut tulevaisuuden osaa-
mistarpeita. Kansainvalisten ja johtavien tyonantajien HR-ammattilaisten nake-
mykset on otettu huomioon tutkimuksessa. Tutkimuksesta selvisi, ettda WEF:n
mukaan keskeisimmat tulevaisuuden taidot ovat seuraavat

1.kompleksinen ongelmanratkaisu

2 kriittinen ajattelu

3.luovuus

4.sosiaaliset taidot

5.yhteistyotaidot

6.tunnealy

7.paatoksenteko

8.palveluorientoituneisuus

9. neuvottelutaidot

10. kognitiivinen joustavuus (Clevry 2019.)

Kaikki edella mainitut taidot ovat pehmeita taitoja. Pehmeat taidot ovat henkilo-
kohtaisia kykyja, taitoja ja toimintamalleja, jotka ovat yhteydessa ihmisen persoo-
nalliseen ja kognitiiviseen kyvykkyyteen. lhmisen ominaisuudet, kuten empatia,
sopeutumiskyky, kommunikaatio ja kriittinen ajattelu vaikuttavat tapaan tehda
toita seka siihen, miten olemme vuorovaikutuksessa toisten ihmisten kanssa.
Pehmeat taidot ovat nousseet merkittavaan rooliin tydelamassa, teknologian ke-
hityksen myota. Teknologia ja automatisaation lisaantyminen on korvannut osan
ihmisten teknisten taitojen tarpeesta, joka on nostanut pehmeat taidot merkitta-

vaan asemaan tydelamassa. Pehmeat taidot muovaavat sita, miten toimitaan
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osana tiimia, kommunikoimme tyopaikalla seka miten toimimme ongelmanrat-

kaisu tilanteissa. (Clevry 2019.)

Tulevaisuuden tyoelamalta odotetaan uudenlaista ajattelua, jotta uutta tyota syn-
tyy. Maailma kehittyy koko ajan kompleksimaisempaan suuntaan, jolloin tarvitaan
kompleksimaiseen ajatteluun kykenevia henkiloita ja timeja. Kompleksimainen
tyo vaatii ymparilleen monialaisen ja monipuolisen tiimin, koska kompleksinen
haaste edellyttdd myos monipuolisen ratkaisun. Nain ollen tiimityoskentelytaidot

ovat avainasemassa. (Clevry 2019.)

3.3 Tyon mielekkyys

Vain osaavat, innostuneet ja tydssaan hyvinvoivat inmiset saavat aikaan tuloksia.
Johtamisen avulla voidaan keskeisella tavalla vaikuttaa henkildston osaamiseen,
tydssa jaksamiseen ja hyvinvointiin. Tama edellyttda uudenlaisia johtamistapoja
ja niiden kayttamista. Tyohyvinvoinnin edistaminen tyopaikalla on johtajien, esi-

miesten ja tydntekijdiden yhteistyota. (Yhteishyva 2021.)

Osa asiantuntijoista pitaa tyohyvinvointikasitettd vanhanaikaisena, mieluummin
kaytettaisiin kasitetta tyon imusta. Tydhyvinvointi viittaa monessa mielessa van-
haan HR-maailmaan, jossa yritykset tarjoavat tyontekijoilleen erilaisia virkistys-
paivia ja virikkeita, jotka eivat liity varsinaisesti itse tyohon. Paallimmaisena aja-
tuksena on, etta itse tyon pitaisi olla mielekasta ja motivoivaa, jotta tyotekija voi

hyvin. (Vuokola n.d.)

Asiantuntijat korostavat erityisesti kahdeksaa asiaa tyohyvinvoinnin edistami-
sessa. Oma aktiivisuus, muutokset lahtevat loppujen lopuksi tyotekijasta itses-
taan. Tyonantajan tehtavana on motivoida ja tarjota hyvat puitteet viihtymiseen.
Tyontekijan tehtava on ottaa vastuuta omasta tyosta ja saavuttaa tavoitteensa
seka loytaa tietynlainen autonomian tunne. Tyohyvinvointi on kokonaisuus, joka
on merkittdva osa elaman kokonaisuutta. Ei ole erikseen tydhyvinvointia vaan
hyvinvointi, josta jokainen on lopulta itse vastuussa. Tydnantajan vastuulla on

parantaa edellytyksia hyvinvointiin ja kuunnella tyontekijoita. (Vuokola n.d.)
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Tyon arvokkuus ja merkityksellisyys, yksi johtajien tarkeimmista tehtavista on I0y-
taa ja pukea sanoiksi henkilostolle yrityksen arvo ja merkityksellisyys ympa-
roivalle maailmalle. ltseohjautuvuus, ihmisten kontrollointi on mennytta maail-
maa. Luottamus ja autonomian tunne ovat ratkaisevia tyossa viihtymisen teki-
joita. Liikunta, terveellinen ruoka, uni, kahvi- ja lounastauot ovat hyva keino edis-
taa hyvinvointia. Mahdollisuus kehittya, Oppisprosessi on monisuuntainen. Mah-
dollisuus oppia uutta motivoi ja lisaa hyvinvointia tydssa. Datan analysointi, kas-
vokkaisuus ja ihmisten kohtaaminen data-analysoinnin rinnalla on HR-tyon tule-
vaisuutta yha etenevassa maarin. HR-tyd on kokonaisvaltaista, tyohyvinvointi
syntyy osaamisen kehittamisesta, hyvasta johtamisesta, tyoyhteison kuuntelemi-
sesta, hyvasta viestinnasta seka hyvinvointi- ja terveyspalveluista. Kehitystyohon

osallistuvat kaikki organisaatiossa. (Vuokola n.d.)

3.4 Johtamisen haasteet

Keskeisimpia organisaatioiden johtamisen haasteita 2010 luvun lopulla ovat ol-
leet seuraavat osatekijat. Toimintaymparistd on monimutkaistunut, muutosno-
peus on kasvanut eri toimialoilla, asiakasymmarrys eli asiakkaan ja sen tarpeiden
ja toiveiden syvallinen ymmartaminen, kilpailu on kiristynyt ja toimintaa tarvitsee
jatkuvasti kehittaa, kasvava merkitys on innovatiivisuudella, joustavuudella ja re-
aktionopeudella. Liiketoiminnan riskit ovat kasvaneet, informaatio ja viestintatek-
nologian hyodyntaminen on keskeista, henkiloston moninaisuus on haaste ja voi-
mavara, yhteiskuntavastuu eli taloudellinen-, sosiaalinen- ja ymparistovastuu on
osa organisaation toimintaa. Eri aloilla organisaatiot kohtaavat edella mainitut
haasteet hieman eri tavalla, mutta paaasiassa ne ovat yhteisia. (Kauhanen 2016,
15-16.)

Nama haasteet saavat koko organisaation henkildéston osaamisvaatimukset ai-
van uudelle tasolle, ei pelkastaan johdon. Menestyminen naiden haasteiden kes-
kella vaatii haasteisiin vastaamista ja edellyttda osaavaa ja hyvinvoivaa henkilos-
t6a. Osaaminen ei tarkoita pelkkaa koulutustasoa, vaan tarkeaa on koko organi-
saatiossa ymmartaa nykyisia ja potentiaalisia asiakkaita ja heidan toiveitaan ja
tarpeitaan seka osataanko niihin vastata. Nykyaan ei enaa parjaa, jos asiat rat-
kaistaan menneiden aikojen tavalla. (Kauhanen 2016, 15-16.) Johtamisen taito
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on yha etenevassa maarin sidottu taloudelliseen ajatteluun. Muutoksien keskella
uudet sukupolvet siirtyvat tydelamaan ja vanhat poistuvat. Suomalaisen tuotan-
non rakennetta uudelleen arvioidaan ja etsitaan taloudelle uusia kasvualustoja.
Viestikapula siirtyy samassa nuorille. Historioitsijat ovat todenneet, ettd koskaan
aiemmin erot sukupolvien tavoissa toimia eivat ole olleet nain suuret (Juuti 2010,
171-173.)

Hyva tyopaikka on nykypaivana johdon tarkeimpia strategisia kilpailukeinoja.
TyoOntekijasta huolehtiminen on liiketoiminnasta huolehtimista, kun johto ottaa
tasta vastuun, voi koko yrityskulttuuri muuttua. Organisaation johdolla on vastuu
siita, etta edella mainittuihin haasteisiin osataan vastata. Uusi haaste organisaa-
tioiden johdolle on se, milla tavoin organisaatio houkuttelee sille tulevaisuuden
strategiaan sopivaa ja oikeanlaista osaamista omaavaa henkilostda ja miten se
pystyy pitamaan sen. Tassa suhteessa henkiloston todellisista tarpeista pitaa
huolehtia ja panostaa kaikin tavoin tyohyvinvointiin, silla se on yksi keskisimmista
tekijoista tdssa suhteessa. Tyohyvinvoinnin pitaisi olla yksi keskeinen osa orga-

nisaation henkilostrategian suunnittelua ja toteuttamista. (Kauhanen 2016, 17)

Suomessa on tehty tutkimuksia, joiden mukaan henkildston tydhyvinvointi vaikut-
taa koko organisaation tuottavuuteen, kilpailukyyn, taloudelliseen tulokseen ja
maineeseen myds tyOnantajamaineeseen. Panostamalla tyohyvinvointiin se
maksaa itsensa monin kerroin takaisin. Hyvin suunnitelluilla ja toteutetuilla tyohy-
vinvointia lisaavilla toimenpiteilla tuotot panostuksiin nahden keskimaarin kuusin-
kertaistuvat. Toimenpiteet, jotka edistavat tydhyvinvointia saavat organisaatiossa
tutkimusten mukaan selkeasti aikaan seka valittomia etta valillisia tulosvaikutuk-
sia. Yrityksen ja tyohyvinvoinnin kannattavuuden valista yhteytta voi olla vaikea
todistaa luotettavasti, mutta tydhyvinvoinnilla on monia yrityksen talouteen vai-

kuttavia ominaisuuksia. (Kauhanen 2016, 17-18.)

Tyohyvinvoinnilla on suora yhteys yrityksen sairauspoissaoloista ja ennenaikai-
sesta elakoitymisesta aiheutuviin kustannuksiin. Tama vaikuttaa positiivisesti
tydntekijan motivoitumiseen, tyotyytyvaisyyteen ja sitoutumiseen, josta on suora
seuraus tyon tuottavuuden ja laadun parantumiseen. Tama luo lisdarvoa seka
yrityksille etta asiakkaille, vaikuttaen pidemmalla aikavalilla yrityksen kannatta-

vuuteen. Empiiriset tutkimukset tukevat tyOhyvinvoinnin ja kannattavuuden
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valista yhteytta, vaikka kaikkea ei voida eksaktisti laskea. Henkiloston tyohyvin-
voinnilla voidaan saavuttaa kahdenlaisia asioita: pienentaa kustannuksia ja lisata

innovatiivisuutta ja tuottavuutta. (Kauhanen 2016, 17-18.)

3.5 Alaistaidot

Alaistaidot tai tyontekijataidot ovat osa ammattitaitoa. Niilla on iso merkitys tyon-
antajan menestyksen, tyopaikan ilmapiirin ja tyohyvinvoinnin kannalta. Heikot
tyontekijataidot vaikuttavat koko tydyhteisoon. Alaistaidot ovat perusasentee-
seen, -osaamiseen ja itseymmarrykseen liittyvia asioita, joita jokaisen kannattaisi
itsessaan kehittda. Esimies-alaissuhde on aina kahden kauppa ja yksi tarkeim-
mista vuorovaikutustilanteista. Alaistaitoja on, kiinnostus organisaatioon/yrityk-
seen, arvoihin ja strategiaan seka ymmarrys omasta roolista yrityksen kokonai-
suudessa. Halu kehittaa omaa ammatillista osaamistaan. Halu vastaanottaa ja
antaa palautetta. Oman uran omistajuus ja itsensa johtaminen. (Puusa, Reijonen,
Juuti & Laukkanen 2014.)

Yksikaan organisaatio ei menesty ilman ammattitaitoisia tyontekijoita, eika am-
mattitaitoa ole ilman hyvia alaistaitoja. Vastuu niiden kehittamisella on ensisijai-
sesti tyontekijalla. Jos tyontekijat eivat arvosta tyétaan tai tydpaikkaansa, miksi
yksikaan asiakas tekisi niin? Alaistaidot edellyttavat kuitenkin johdon tuen ja ar-
vostuksen. Johdon vastuulla on kertoa tyontekijoille, mitka ovat liiketoiminnan ta-
voitteet ja miksi ne on valittu keskioon. Tyodntekijoita pitaa arvostaa niin, etta he
kokevat itsensa ja tehtavansa mielekkaiksi. Jos henkilo tuntee, ettd hanen pa-
nostaan ei arvosteta tai asioita ei perustella tarpeeksi hyvin, motivaatiokaan ei

voi olla kovin korkea. (Duunitori 2020.)

3.6 Esimiestaidot

Moderni johtaja valittaa tyontekijoista, kantaa vastuuta ja rakentaa luottamuksen
ilmapiiria. Kaskyttava ja kontrolloiva johtajuus on jadmassa historiaan. Johtajan
rooli tulee olemaan moninaisempi, vauhdilla kehittyva ja innostavampi. Esimies-

taitojen kuusi hyvaa piirretta: halu kantaa vastuuta ja johtaa arvojen mukaisesti,
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valmius tehda ahkerasti t6ita, kiinnostus ihmisia kohtaan, taito johtaa ja raken-
taa monimuotoista tiimia, kyky luoda luottamuksen piiria ja tahto kehittaa omaa

osaamista. (Puustinen 2019.)

Asioiden johtaminen on toimintaprosessien hallintaa ja suunnittelua, arviointia,
kontrollointia ja niihin liittyvaa paatoksentekoa, joka tukee yrityksen strategiaa.
Johtaminen perustuu organisaation missiolle, visiolle, arvoille ja strategialle. Joh-
taminen on systemaattista, jossa tavoitteet ja jarjestelmat tukevat toimintaa. Or-
ganisaation sisalla sovitut toimintamallit ja suunnitelmat eivat muutu, vaikka hen-

kilostd vaihtuisi. (Tydturvallisuuskeskus n.d.)

Ihmisten johtaminen on tarkeaa huomioida asioiden johtamisen rinnalla. Tana
paivana ei pelkka asioiden hallitseminen ja strategioiden johtaminen yksin riita
vaan esimiehen psykologinen tyyli vaikuttaa koko tydoyhteisoon. Esimiehella tar-
vitsee olla ymmarrysta, miten han toimii ihmisten kanssa ja paineen alla. (Dun-
derfelt 2014, 37.) Inmisten johtamisen tavoitteena on saada tarvittavat asiat ta-
pahtumaan ja saada ihmiset toimimaan organisaation tavoitteiden saavutta-
miseksi halutulla tavalla. Johtamisessa on tarkeaa yhteistydossa toimiminen,
koska tulokset saadaan ihmisten avulla ja heidan kanssaan. Organisaation si-
salla sovitut johtamiskaytannot luovat oikeudenmukaista ja tasavertaista johta-

mista, jossa lainsaadanndlla on myds tarkea osa. (Tyoturvallisuuskeskus n.d.)

Myonteisyyden merkitysta ei voi tyoyhteisOssa liikaa korostaa. Tyontekijan tuot-
tavuuteen vaikuttaa merkittavasti suhde Iahimpaan esimieheen seka esimiehen
kollegoiden kiinnostus tyota ja saavutuksia kohtaa. Esimies voi viikoittain antaa
palautetta ja tunnustusta tyontekijan tyosta ja kehittymisesta. Se on antoisampi
vaihtoehto kerran vuodessa pidettyihin kehityskeskusteluihin. (Rubanovitsch &
Aalto 2011, 82.)

3.7 Tulevaisuuden johtaminen

Deloitte on julkaissut vuonna 2020 Human Capital Trends- raportin, jossa tarkas-

tellaan tydelaman ja henkilostdjohtamisen tulevaisuutta kymmenen trendin

kautta. Tarkeimmaksi suomalaiset HR- ja liiketoiminnanjohtajat ovat nostaneet
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henkiloston hyvinvoinnin, yhteen kuuluvuuden, uuden osaamisen kehittamisen ja
tiedolla johtamisen. 84 % suomalaisista (globaalisti 80 %) pitaa tydhyvinvointia
tarkeana tai erittain tarkeana osana organisaation menestyksen kannalta. Yrityk-
sen tulisi ottaa hyvinvointi tarkeaan rooliin organisaatiossa, jotta henkilostd voi

hyvin ja suoriutuisi tydostaan parhaalla mahdollisella tavalla. (Deloitte 2020)

Menestyvat yritykset ovat huomanneet selvan yhteyden yhteenkuuluvuuden tun-
teen ja yrityksen tuloksenteon valilla. Naissa yrityksissa yhteenkuuluvuuden tun-
netta koetaan tarkeaksi vahvistaa seka koko organisaation etta tiimien sisalla ja
tunnetta siita, etta tyontekija voi omalla panoksellaan auttaa paasemaan yhteisiin
ja merkityksellisiin tavoitteisiin. Liiketoimintaymparistd muuttuu nykypaivana jat-
kuvasti, joten osaamistarpeet ovat jatkuvasti muutosten keskelld. Organisaatioi-
den tulee tukea henkildostdaan, jotta henkilostd pysyy muutoskyvykkaana. Nou-
sussa ovat myods humanistiset taidot eli tunnealy, hiljaisen tiedon jakaminen, ver-
kostoitumistaidot seka asiakasymmarrys. Muutoskyvykkyys seka humanistiset
taidot yhdessa lisaavat tyontekijoiden ja yritysten resilienssia luovia muuttuvassa
ja vaikeasti ennakoitavassa tyoelamassa. Nousevana trendina listalla on tiedolla
johtaminen. Tiedolla johtaminen on edellytyksena itseohjautuville tiimeille tehok-
kaaseen tyoskentelyyn. Oppimista tulisi tapahtua yha enemmassa maarin tii-
meissa ja hiljaista tietoa jakamalla. Yritykset, jotka onnistuvat hyvin tiedon jaka-

misessa menestyvat selvasti muita yrityksia paremmin. (Deloitte 2020.)
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4 TYOHYVINVOINTI

4.1 Tyohyvinvoinnin osa-alueet

Viimeisen vuosikymmenen aikana, tyon tekemisen kulttuuri on muuttunut voi-
makkaasti. Erityisesti tietotydn maara on kasvanut. Samassa johtamisrakenteet
ovat muuttuneet prosessiorganisaatioiden suuntaan hierarkkisten organisaatioi-
den sijaan. Samalla tyon sosiaalisuus on lisdantynyt. Téiden luonne on muuttunut
asiantuntijuutta korostavaksi ja se on pitkalti itseohjautuvaa. Tyohyvinvointi on
varsin laaja aihealue, mutta samalla yha tarkeammassa roolissa, kun puhutaan
hyvasta tydpaikasta. Terveellinen ja turvallinen tydymparistd kuuluu nykykasityk-
sen mukaan jokaisen tyontekijan perusoikeuksiin ja sitd korostaa myos lainsaa-
danto. Tyohyvinvointia voidaan tarkastella viidesta eri nakdkulmasta: tekniikan,
sosiaalipolitiikan, psykologian, lainsaadannon ja liiketaloustieteen nakokulmista.
(Kauhanen 2016, 21.)

Tyokyky on tyohyvinvoinnin lahtdkohta ja nain ollen keskeinen osa. Tyokyvyssa
on keskeisinta ihnmisen voimavarojen ja tyonvaativuuden valinen tasapaino. Ihmi-
sen voimavaroihin vaikuttavat terveys ja toimintakyky, koulutus, osaaminen, arvot
ja asenteet. Ty0 puolestaan kattaa tydympariston, tydyhteison seka itse tyon si-
sallon, tyon vaatimukset seka tyon organisoinnin. Johtaminen eli esimiestyd on
my0s osa tyota. Tyokykya voidaan kuvailla rakennelmana, jossa on eri kerroksia.
(Kauhanen 2016, 23.)

Kauhasen (2016) mukaan (kuvio 1) terveys seka fyysinen, psyykkinen ja sosiaa-
linen toimintakyky muodostavat tyokyvyn pohjan, jolle kaikki muut kerrokset muo-
dostuvat. Toimintakyvyssa ja terveydessa tapahtuvat muutokset heijastuvat suo-
raan tyokykyyn. Toinen kerros kuvaa ammattitaitoa ja osaamista. Tiedot ja taidot,
jotka ovat osa ammattitaitoa ja osaamista, vaativat jatkuvaa paivittamista, jotta
voidaan vastata tydelaman haasteisiin. Haasteiden ja vaatimusten jatkuva muu-
tos tybelamassa korostaa, ettd osaamista on paivitettava, jotta tyokykya voidaan
pitaa ylla. Osaamisen osa-alueeseen litetaan myos patevyys oman tyon kehitta-
miseen ja toimiminen tyoyhteisdssa. Kolmas kerros sisaltaa arvot, asenteet ja

motivaation. Tahan kerrokseen vaikuttavat tyon ja omien voimavarojen tasapaino
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seka tyon ja muun elaman valiset suhteet. Kolmas kerros on avoin erilaisille vai-
kutteille. Kolmanteen kerrokseen vaikuttavat inmisen muuttuvat arvot ja asenteet
seka yhteiskunnassa tai lainsaadannossa tapahtuvat muutokset heijastuvat sii-
hen myos. Neljas kerros kuvaa itse tyota ja tyohon liittyvia tekijoita. Se on raken-
nelman suurin kerros. Kerros on moniulotteinen ja vaikeasti hahmottuva, silla se
sisaltaa tyonvaatimukset, organisoinnin, tyoyhteison toimivuuden ja johtamisen.
Esimiesty0 ja johtaminen on tarkeassa roolissa tassa kerroksessa. Esimies on
vastuussa neljannesta kerroksesta ja heilld on valtuutus tyon organisointiin ja
muutoksiin. (Kauhanen 2016, 23-24.)

Yhteiskunta

Perhe o dhiyhteisd
TYOKYKY

a{e]
TyGolot
Tydn sisalto ja vaatimukset
Tydyhteiso ja organisaatio
Esimiestyd ja johtaminen

Tyosuajelu

ARVOT
Asenteet
Motivaatio

Tyoterveyshuolto

AMMATILLINEN OSAAMINEN

TERVEYS
Toimintakyky

KUVIO 1. Tydkyky. (Kauhanen 2016, 24, muokattu)

TyOkyvyssa ensisijaista tyon ja ihmisen voimavarojen tasapaino. Ihminen etsii
koko tyoelamansa tasapainoa, joka voi vaihdella suurestikin tydelaman eri vai-
heissa. Tama on jatkuvaa tyon ja ihmisen voimavarojen yhteensovittamista, jotka
kuitenkin muuttuvat jatkuvasti. Tyokyvyn yllapitaminen ja kehittaminen vaatii esi-
miehen ja tyontekijan hyvaa yhteistyota. Tyokyky liittyy myds oleellisesti tyonte-
kijan ymparoivaan elamaan. Perhe ja lahipiiri vaikuttavat tyontekijan tydkykyyn
elamankulun aikana. Tyon ja muun elaman yhteensovittaminen on noussut kes-
keiseksi tekijaksi. Kaytannossa tama vaikuttaa tydajan puolesta, kuinka paljon
toita tehdaan ja milloin téita tehdaan, miten tydajat ja lomat joustavat ja niin edel-
leen. (Kauhanen 2016, 24-25.)
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4.2 Tyohyvinvoinnin portaat

Tyohyvinvoinnin portaat -malli, on valine tyoyhteison kestavaan kehitykseen (ku-
vio 2). Kaiken keskiossa ovat ihmisen perustarpeet: psyko-fysiologiset perustar-
peet, turvallisuuden tarve, liittymisen tarve, arvostuksen tarve ja itsensa toteutta-
misen tarve. Jotta tdissa voidaan hyvin, kaikki nama tarpeet tulee tayttya niin
téissa, kun muussakin elamassa. Hyvinvoinnin edellytyksena on, etta nama tar-
peet tyydyttyvat tyossa ja elamassa. Taulukkoa voi kayttaa apuna tukemassa or-
ganisaatiota saavuttaakseen paremman tyohyvinvoinnin. (Tyoéturvallisuuskes-
kus, 2009.)

5.ltsensatoteuttamisen

tarve

4 Arvostuksen tarve

3.Liittymisen tarve

2.Turvallisuuden tarve

1. Psykologiset perustarpeet

KUVIO 2. Tydhyvinvoinnin portaat (Ty6turvallisuuskeskus TTK, 2009)

Taulukon pohjana on psyko-fysiologiset perustarpeet. Psykologiset perustarpeet
tayttyvat, kun organisaatio vastaa esimerkiksi tyokuormituksesta, tauoista ja tyo-
terveyshuollosta. Tyontekija vastaa itsestaan terveellisilla elamantavoilla, jotka
ovat tarkedssa roolissa fyysisessa ja henkisessa jaksamisessa. Psykologiasia
perustarpeita voi arvioida kyselyilla, terveystarkastuksilla ja fyysisen kunnon mit-
tauksilla. Toisiksi isoin kohta on turvallisuuden tarve, joka saadaan silla, etta or-
ganisaatio huolehtii tydsuhteesta ja yleisesti tyooloista. Tyontekija voi tyosken-
nella turvallisesti, kun tyontekijalla on ergonomiset ja sujuvat toimintatavat. Tur-
vallisuuden tarvetta voi arvioida tilastoilla, selvittaa riskit ja tehda tydpaikkaselvi-
tys. (Tyoturvallisuuskeskus TTK, 2009.)
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Liittymisen tarve on taulukon kolmas kohta. Organisaation tehtavana on huolehtia
tyoyhteisOsta, johtamisesta ja verkostoinnista. Tyontekija voi vahvistaa liittymisen
tarvetta hyvaksymalla erilaisuuden, olemalla joustava ja olla kehitysmyonteinen.
Liittymisen tarvetta voi arvioida tyotyytyvaisyys-, tyGilmapiiri- ja tyoyhteison toimi-
vuuskyselyilld. Organisaatio voi luoda arvostuksen tunnetta arvoilla, toimintata-
voilla, palkitsemisilla, palautteilla ja kehityskeskusteluilla. Tyontekija voi luoda ar-
vostuksen tunnetta, olemalla aktiivinen organisaation toiminnassa ja kehittami-
sessa. Arvostuksen tunnetta voi arvioida tyotyytyvaisyyskyselyilla ja taloudellisilla
ja toiminnallisilla tuloksilla. Taulukon karjessa on itsensa toteuttamisen tarve. Or-
ganisaatio voi vaikuttaa itsensa toteuttamisen tarpeeseen antamalla tyontekijoille
mielekasta tyota, joka vastaa tyontekijan osaamista. Tyontekijan mahdollisuus
kayttaa vapautta ja luovuutta, parantaa mahdollisuuksia itsensa toteuttamiseen.
Itsensa toteuttamisen tarvetta voi arvioida kehityskeskusteluilla, osaamisprofii-
leilla, innovaatioilla ja tieteellisilla ja taiteellisilla tuloksilla. (Tydturvallisuuskeskus
TTK, 2009.)

4.3 Tyohyvinvoinnin kehittaminen

Erilaisia toimenpiteita tyohyvinvoinnin kehittamiseksi voidaan tehda paaasiassa
kolmella eri tasolla: yksilo-, organisaatio- ja yhteiskuntatasolla. Yksilo itse voi
tehda paljonkin oman ja koko tyOyhteison eteen. Yksilon itsensa pitaa olla aktii-
vinen toimija oman hyvinvointinsa eteen, koska organisaatio ja yhteiskunta eivat
voi ottaa kokonaisvastuuta henkilon hyvinvoinnista. Yksilotason tehtavia ovat
muun muassa seuraavat: oikea asenne itseensa ja muihin, pitaa tiedot ja taidot
ajan tasalla, jolloin pysyy tydmarkkinakelpoisena, tydon ja muun elaman yhteen
sovittaminen, liikkunta ja rentoutuminen, terveelliset elamantavat ja positiivinen ja

rakentava asenne tyOyhteison kehittamiseen. (Kauhanen 2016, 87.)

Oikea asenne itseensa ja muihin tarkoittaa tassa yhteydessa sita, etta henkild
itse tunnistaa realistisesti omat vahvuutensa ja heikkoutensa seka suhtautuu
avoimesti tydkavereihinsa. Tiedot ja taidot ovat tarkeaa pitaa ajan tasalla tyoteh-
tavien vaatimusten mukaan. Tutkimusten mukaan tama lisaa tyontekijan tyohy-
vinvointia. Tyon ja muun eldman yhteensovittaminen on monelle keskeisen

haaste tyoelamassa. Tyonantaja voi vaikuttaa siihen paljon, monilla eri tavoilla
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muun muassa tyOaikaratkaisuilla ja tyOaikajoustoilla. Tyontekija voi vaikuttaa
omalla aktiivisuudella ja aloitteellisuudella. Ihminen tarvitsee tyonvastapainoksi
likuntaa ja rentoutumista. Tyon antaja voi kannustaa ja opastaa henkiloa naissa
asioissa, mutta vastuu on kuitenkin lopulta tyontekijan. Esimerkiksi Pekkaniska
Oy:lla on kaytdssa kuntobonukset, jossa esimerkiksi tupakan lopettamisella voi
saada bonuksia 1000 € ja pyorailemalla toihin tienaa kilometrikorvauksia. Ter-
veellisilla elamantavoilla on iso merkitys yksilon tyohyvinvointiin. Myos positiivi-
nen elamanasenne edistaa merkittavasti hyvinvointia myods tyohyvinvointia. (Kau-
hanen 2016, 87-89, 116-117.)

Organisaatiotasolla on monia keinoja vaikuttaa henkildston tydhyvinvointiin. Kes-
keisimpia keinoja miten tydnantaja voi vaikuttaa tyohyvinvointiin ovat: mielenkiin-
toiset ja haasteelliset tydt, joustavat tydajat, kannustava tydilmapiiri, fyysisen ja
psyykkisen kunnon yllapidon tukeminen, sairauspoissaolojen seuranta ja niiden
analysointi, lakisaateista laajempi tyoterveydenhuolto, yksilolle sopivat tyosuh-
teen ehdot ja terveysneuvonta koskien liikuntaa ja ravitsemusta. Tutkimusten
mukaan suurin osa henkildstosta haluaa, etta heilla olisi mielenkiintoinen ja haas-
teellinen tyo, jossa pystyy kehittymaan, jolloin pysyy myos markkinakelpoisena.
Mielenkiintoiset ja haasteelliset tyot ovat yksi keskeinen motivaattori. Tyontekijan
kuitenkin pitaa olla aktiivinen ja aloitteellinen ja kertoa omista toiveistaan ja kiin-
nostuksen kohteistaan esimiehelle esimerkiksi kehityskeskusteluissa. Organi-
saatiossa voidaan kayttaa Kehittamisen apuna tydonmuotoilun "valineita”. Tallai-
sia ovat tyonkierto, tyon laajentaminen, tyon rikastaminen, tyon organisointi, tyo-
aika ja sen maara seka joustavuus, tyopaikka (etaty0) ja tyovalineet. (Kauhanen
2016, 91.)

Hyvan johtamisen merkitys tyohyvinvoinnissa on todettu useissa eri tutkimuk-
sissa. Hyva johtaminen vaikuttaa tydnantaja mielikuvaan positiivisesti, houkutte-
lee ammattitaitoisia tyontekijoita ja erityisesti saa pidettya ammattitaitoisen hen-
kiloston. Henkiloston irtisanoutumiseen organisaatioissa keskeisimpia syita on
ollut se, etta henkilostd ei koe saavansa mielenkiintoisia ja tarpeeksi haastavia
tyotehtavia. Toisena syyna on huono johtaminen ja esimiestyd. Huono johtami-
nen ja huono esimies kay organisaatiolle kalliiksi. Huonon johtamisen valittdomat
kustannukset voivat olla kolminkertaiset esimiehen palkkakustannuksiin nahden.

Irtisanoutumisissa hyvaa vaihtuvuutta on, jos huonosti motivoituneet, itsednsa
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kehittymattomat ja alisuoriutujat vaihtavat tyopaikkaa. Huolestuttavampaa on, jos
parhaiten suoriutuvat, hyvin koulutetut ja uusimpana taloon tulijat irtisanoutuvat.
(Kauhanen 2016, 92.)

Tyoterveyshuolto on lain mukaan tyonantajan jarjestettava henkilostolleen. Tyon-
antajilla on erilasia tavoitteita tyoterveyden suhteen. Joillakin yrityksilla on kay-
tossa vain lakisaateiset tyoterveyspalvelut ja osalla yrityksista on panostettu tyo-
terveys huoltoon enemman. Yhteiskuntatasolla tyohyvinvointia voi kehittaa hy-
villd koulutusmahdollisuuksilla, tydvoimankysynnan ja tarjonnan kohtaamisen ke-
hittamisella, tasokkaalla tyoterveyshuollolla, kehittyvaan yhteiskuntaan sopivalla
tyotulovero-,sosiaaliturva- ja elakejarjestelmalla ja kehittyneilla ammatinvalinta-
ohjauspalveluilla myo6s aikuisille. Kouluttautumismahdollisuudet ovat Suomessa
hyvat. Peruskoulun jalkeen toisen- ja kolmannen asteen koulutus on lahes mak-
suton. Digitalisaatio on luonut mahdollisuudet tutkinto-opetuksen ja taydennys-
koulutuksen tarjoamiseen ajasta ja paikasta riippumatta. Verkkokoulutus, video-
koulutukset ja erilaiset webinaarit on nykyaan todella kaytettyja oppimismuotoja.

Namakin ovat osittain maksuttomia. (Kauhanen 2016, 92, 94-95.)

Tyovoiman kysynta ja tarjonta ei ole sopusoinnussa. Alueellinen ja koulutusaloit-
tainen kohtaaminen ei ole riittavan hyva. Keskeisimpia syitd huonoon kohtaan-
toon ovat suuret erot asumiskustannuksissa eri puolilla maata. Nuoret ovat val-
miimpia vaihtamaan asuinaluetta tyon perassa. Terveydenhuolto palvelut ovat
my0s tarkeassa roolissa yhteiskunnan tasolla. Jonottaminen perusterveydenhoi-
don tai erikoissairaanhoidonpalveluihin-, tutkimuksiin ja toimenpiteisiin on talou-

dellisesti seka henkisesti raskainta. (Kauhanen 2016, 94-95.)
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5 KIRJALLISUUSKATSAUKSEN TOTEUTTAMINEN

5.1 Tyon tausta, tavoite ja tarkoitus

Taman opinnaytetyon aihe oli se, joka innosti tekijat tutkimaan asiaa teorian ja
tehtyjen tutkimusten perusteella. Opinnaytetydn tavoitteena oli perehtya kirjalli-
suuden avulla tydhyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin ja tarkoituksena selvittaa esi-
henkilo- ja alaistaitojen vaikutusta tyohyvinvointiin ja millaisia kehittamisehdotuk-
sia tydhyvinvoinnin osalta on. Opinnaytetyon lahestymistapana kaytettiin integ-
roivaa kirjallisuuskatsausta. Integroivan Kkirjallisuuskatsauksen avulla tassa
tydssa tutkittiin, jo olemassa olevia opinnaytetdita ja niiden tutkimuksia tyohyvin-
voinnista pohjautuen taman tyon teoria osuuteen. Integroivan kirjallisuuskatsauk-
sen avulla hahmotettiin opinnaytetyon aihepiirin kokonaisuutta. Taman avulla ke-
rattiin tietoa, miten paljon tutkimustietoa on olemassa, mista nakokulmasta ai-
hetta on tutkittu ja minkalaisin menetelmin (Jamk n.d.) Kirjallisuuskatsauksessa
tarkasteltiin ensin tyohyvinvointiin liittyvaa teoriaa ja aiheesta tehtyja opinnayte-
toita. Kirjallisuuden pohjalta tehtiin kriittista arviointia ja syntetisointia tyohyvin-

voinnin painopistealueista.

Tutkimuskysymyksiksi tarkentuivat, miten johtamis-, esimies- ja alaistaidot vai-
kuttavat tyohyvinvointiin seka millaiseksi ja kuinka tarkeaksi tydohyvinvoinnin rooli
koetaan. Tyon tavoitteena oli tarkastella kehityskohtia johtamis-, esimies- ja alais-
taidoista ja miettia naiden pohjalta kehitysideoita. Tutkimusaineistona on kaytetty
17 eri opinnaytetyota, jotka on tehty vuosien 2019-2021 valillda. Lahes kaikki
opinnaytetyot ovat matkailu- ja ravintola-alan koulutusalalta. Kaikissa opinnayte-

toissa on kasitelty tyohyvinvointia eri osa-alueiden kautta.

5.2 Aineistona kaytetyt tutkimukset

Vuonna 2019 alkaneen COVID-19 pandemian vaikutuksia kasiteltin monessa
opinnaytetydssa. Pydria (2020) tutki COVID-19 viruksen vaikutuksesta henkilds-
topalvelualaan. Tutkimuksessa selvitettiin, kuinka yhtakkisella pandemialla on

vaikutus henkiseen tyohyvinvointiin, stressiin ja tyduupumukseen. Tutkimus oli
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kyselytutkimus ja tuloksissa tuli selkeimmin esiin positiiviset ja negatiiviset vaiku-
tukset tyotyytyvaisyydessa, yhteen kuuluvuudessa ja henkisessa tyouupumuk-
sessa. Valtanen (2020) teki tapaustutkimuksen Korona-pandemian vaikutusta
henkiloston tyohon ja tydhyvinvointiin hotellissa. Tutkimuksessa kavi ilmi, etta
Korona vaikutti henkildkunnan hyvinvointiin ja tydhon. Vastauksista selvisi, etta
viestinnassa ja henkilokunnan hyvinvoinnista huolehtimisessa oli parantamisen

varaa.

Koivulan (2020) tutkinnon osan tarkoituksena oli lisata hakijoita alalle ja lisata jo
tyoelamassa toimivien tyontekijoiden osaamista vastuullisuudesta ja kestavasta
kehityksesta. Haastatteluista kavi ilmi jo alaa ennen Korona kriisia haastaneet
ongelmat. Vastuullisuus alalla ymmarretaan suppeasti ja se on tydelaman tule-
vaisuutta ja tata paivaa, joten vastuullisuuden laajempi ymmarrys olisi hyvaksi
niin organisaatiotasolla kuin maailman laajuisesti. Kelloniemen (2021) opinnay-
tetyon tarkoitus oli auttaa tyoyhteis6 huomaamaan tydyhteison hyvinvoinnin mer-
kitys tydssa ja yhteisdssa seka auttaa tyontekijaa I1oytamaan oma motivaationsa.
Tuloksissa nakyy myos Korona-pandemian aikaisten rajoitustoimien vaikutus tyo-
hon, tyonimuun ja hyvinvointiin. Keskeisena tuloksena saatiin tyohyvinvointityo-

kalut tyoyhteison kayttoon.

Ramo (2019) teki kyselyn lounaskahvilan tyontekijoille tyontekijoiden tyohyvin-
voinnin tilanteesta. Kyselyssa selvisi, etta fyysisessa ja psyykkisessa tydhyvin-
voinnissa on kehitettavaa Pajusen & Skipparin (2019) tydssa kasiteltiin kolmen
pikaruokaravintolan tyohyvinvoinnin tdaman hetken tilanne sisaltaen teemat tyail-
mapiiri, esimiestyd, motivaatio ja jaksaminen ja ulkoiset tekijat. Tutkimuksessa
kaytettiin sahkoista kyselya. Tutkimuksessa selvisi tyohyvinvoinnin tilanteen ole-
van erinomainen. Siuvon (2019) Opinnaytetyon tarkoitus kartoittaa lounasravin-
tolan asiakkaille tarkeita vastuullisuuden elementteja. Lounasravintolan vastuul-

lisuudeksi koettiin muun muassa hyvinvoivat tyontekijat.

Pdllasen (2021) opinnaytetydssa tavoite oli saada tietoa mikro- ja pk-yritysten
tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden nykytilasta. Tutkimus toteutettiin laadullisena tut-
kimuksena. Tuloksista kavi ilmi, etta tydhyvinvointi, tydhyvinvoinninjohtaminen ja
tyohyvinvoinnin suhde tuottavuuteen vaikuttavat toinen toiseensa. Tuloksista oli

myOs nahtavissa, etta tydyhteisdissa on paljon haasteita tyohyvinvoinnin
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toteuttamisessa, tyohyvinvoinnin johtamisessa ja ymmarryksesta tyohyvinvoinnin

vaikutuksesta tuottavuuteen.

Soton (2021) opinnaytetydssa selvitettiin fyysisen hyvinvoinnin vaikutus ravin-
tola-alan esimiehena toimimiseen. Tydlla haluttiin kehittaa ravintolan esimiesten
tietoutta fyysisen hyvinvoinnin tarkeydesta. Tutkimus oli laadullinen tutkimus me-
netelma, jossa kaytettiin myds teemahaastatteluita. Tuloksista selviaa, etta fyysi-
sella hyvinvoinnilla on suuri vaikutus esimiehen tyohyvinvointiin ja tyossa jaksa-
miseen, mutta laiminlyovat sita usein. Fyysisella hyvinvoinnilla on suora yhteys
asiakaspalvelutilanteisiin ja johtamiseen. Pankalainen (2021) selvitti tydhyvin-
voinnin johtamisen kuvausta mahdollisten esihenkildina toimivien restonomien

nakokulmasta.

Rasanen (2020) selvitti matkailu- ja ravitsemusalan kiinnostavuutta ja imagoa
nuorten keskuudessa. Opinnaytetydssa tehtiin sahkoinen kysely, josta selvisi,
ettd nuoria ei kyseinen ala kiinnosta. Keskeisempana syyna palkkaus ja alan-
luonne. Jaakkolan (2020) tyon tavoitteena oli hankkia osaamista ja teoriapohjaa
paivittaisen tyon haasteisiin. Kirjoitusprosessin aikana syntyi suunnitelmia yrityk-
sen toiminnan kehittamiseksi muun muassa rekrytointi prosessin uudistaminen,

ohjeistuksien kirjoittaminen tyontekijoille seka oman tydn tehostaminen.

Repo & Vartiainen & Viertorinne (2021) tekivat toiminnallisen opinnaytetyon,
jossa ravintolan reseptiikka koottiin yksien kansien alle. Tyon tarkoituksena oli
helpottaa jokapaivaista tyota ravintolassa. Rajalan (2020) opinnaytetyon tavoit-
teena oli laatia tydergonomiaan opas hotellissa toimiville kerroshoitajille. Rajala
selvitti, etta fyysiset kuormitustekijat voivat altistaa tuki- ja liikuntaoireille ja sai-
rauksille ja niilla on vaikutus tyossa jaksamiseen seka tyo- ja toimintakyvyn heik-

kenemiseen.

Asikaisen (2021) tarkoituksena on ymmartaa kuinka suomalaiset ravintolayrityk-
set osoittavat sosiaalista vastuullisuutta. Tutkimuksessa selvisi, etta sosiaalinen
vastuullisuus on mukana organisaatioissa tarkeassa roolissa ja se on ymmarretty

olevan hyddyllista alalla.
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Junnila & Kauhanen (2019) |0ysi vastauksia tutkimuskysymyksiin, kuinka vahen-
taa ruokahavikkia ja kuinka henkilokunta sitoutetaan havikin hallintaan. Henkilo-
kuntaa voisi sitouttaa entisestaan informoivalla tunnusluvuista, omaan roolin ko-
rostamien, huolellisemmalla perehdyttamisella, vastuu henkildiden nimeamisella.
Soinisen (2020) tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda, miksi ravintola-alalla il-
menee huonoa johtajuutta ja millaisena alan tydntekijat sen kokevat. Soininen
haastatteli 149 ravintola-alan tyontekijaa. Tutkimus osoitti, huonon johtajuuden
olevan alalla yleista. Tulosten mukaan johtajat voisivat parantaa johtajuuttaan ke-
raamalla alaisilta palautetta, kouluttautumalla lisaa seka kartuttaa ammattitaito-

aan suorittavan tyon tekemiselle.

5.3 Syntetisoinnin tulokset

Opinnaytetdiden tuloksien perusteella tehtiin kriittistd arviointia ja syntetisoitiin
tydhyvinvoinnin osatekijoita esihenkilo- ja alaisnakokulmasta. Tutkimuksista 10y-
tyneiden havaintojen ja niiden koodauksen seka jarjestamisen kautta saatiin tu-
lokset (taulukko 2), joiden perusteella tehtiin yhteenvetona tyéhyvinvoinnin muis-
tilista esimies- ja alaisnakokulma huomioiden. Tyohyvinvointi jaettiin tyohyvin-
voinnin osa-alueisiin, joista poimittiin esimies- ja alaistaitoihin selkeasti liittyvat

osa-alueet ja niiden merkitysta pohdittiin johtopaatoksissa.



TAULUKKO 2. Syntetisoinnin tulokset
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JOHTAMINEN ESIMIESTAIDOT ALAISTAIDOT

kaikki ulottuvuudet vaikuttavat
1 toisiinsa

kaikki ulottuvuudet vaikuttavat oma tyikyky ja ammatillinen
2 isiinsa perehdy :
3 korostunut henki hyvinvointi tyel adants perehdyttaminen, tuki tyéehdot ja tyérauha

psykologinen-, sosiaalinen- ja

1ak pazoima visiuo, innc urganisointi lykhkyy tyim hallinta

tyotyytyvaisyys osana

5 kokenaisvaltaista hyvinvointia

tyontekijat yrityksen tarkein
aineeton omaisuus

henkilgstolle tukea antava

voidaan hahmottaa
veimavaraldhtdisesti, kannattaa

subjektiivista

avoimuus, teimivuus, pelisaannit,

5] johtaa asiat, prosessit ja ihmiset osallistuva ja | tava vaikuttami hdollisuudet
suorittaminen ja kiire. Stressi, ohjaamista asetettuihi
7 huonompi asiakaspalvelu paamaariin ja tavoitteisii visio, luott arvostus tiimitaidot
tiarke@a melemmille osapuolille, ise
kokonai kaikki vaikutt. ei saa kuormittaa liialla vastuulla
8 itsensd | tyskykyj muita yhteisillisyys
9 kok Itaist; motiveiva ja innostava luotcttavuus ja ammattitaito merkitykscllisyys ja miclekhkyys
asenteet ja arvot, oma mielenkiinto,
iso kaikki vai arvostus, tuntea alaiset ja hyva johtaja- rahaa tarkeampia asioita on
10 kaikl itsensa joht; asenne, esimies suhde

yksileon, tyohon ja tysolosuhteisiin
liittyvat fyysisot, psyykkiset ja

menestyva organisaatic vaatii
jatkuvaa tyohyvinvoinnin

merkityksellisyys ja mielekkyys
vecimavarojen jarkeva kaytto, oman
tyén ja tyéyhtsison kehittaminen,

11 liset tekijat k dotuk arvot, tavoitteet tyoturvallisuuden yllipito ja kehitys
palautteen saanti, kokes itsensa
osa arkea ja johtamista tarpeelliseksi, tuntee tavoitteet on
12 inv tulev {tyehyvinvointi), pitkajanteisyys ymil hyvat ohjeet ja tuki motiveitunut
valtuukeia ecimiohille, tieto on
kaikkien saatavilla, avoin yhteisyo johdon kanssa, tyo tyoma, tyo urana ja tyo
13 avuinla ja lapinghy vz, palki uinasla lyosla I k
suoritusten johtaminen, csaamisen| yhteistyo johdon kanssa, arvostus,
hyva johtaminen heijastuu kehittaminen, tydntekijoiden isdi kehittami Kesh lut halu tulla nahdyksi ja kuulluksi
14 tydihyvinvointiin palki i yheessi tekemi tasavartaizena
keskittaa kunninhimonsa yritykseen | Taloudellinen palkitseminen, mutta
yrityksen pilda viestinas avomielinen, innovatiivinen, ja henkiléstoon ei vain vmaan mybs vikeudenmukaisuus ja
15 lapinakyvyytta ja_hyvinvointia tavoitteet ja rajoi i Ns. kapelli avoi anvi ksella korkealla
tyokyvyn heikkeneminen ja puuttua
tychyvinvointi kasitteena asiaan. Puuttua epakohtiin ja pitaa
16 kokonai huolta etté tydyhteiso toimii
henkilastchyvinvointi nakyy tyon tulee loytaa tasapaino
tyohyvinvointi jaettu psyykki ja |suj d ja helpottaa asioiden
1/ fvvsiseen iohtamista
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6 KIRJALLISUUSKATSAUKSEN TULOKSET

Tutkimuksessa kavi ilmi, etta tyohyvinvointi on talla hetkella erittain tarkeassa
roolissa, joka on erityisesti korostunut Covid-19 pandemian aikana. Tydhyvin-
vointi ja tyotyytyvaisyys nahdaan osana kokonaisvaltaista tyohyvinvointia. Tyo-
hyvinvointi koetaan tarkeaksi niin johtajien kuin alaistenkin keskuudessa. Tehty-
jen opinnaytetoiden perusteella saatiin selville, etta tyohyvinvoinnissa kaikki sen
osa-alueet vaikuttavat toisiinsa ja itsensa johtamista pidetaan tarkeassa roolissa.
Tarkeana pidetaan niin psykologista-, sosiaalista- ja rakennepaaomaa. Tyohyvin-
vointia pidetaan jossain maarin investointina tulevaisuuteen ja hyva johtaminen
heijastuu siihen. Organisaatioiden olisi tarkea viestia lapinakyvyytta ja hyvinvoin-
tia. Tyohyvinvointi vahentdd muun muassa loukkaantumisia, stressia, sairaus-
poissaoloja ja tyOpaikan vaihtuvuutta. Tyohyvinvointi lisda organisaatioiden tiimi-
henkea, tuloksellisuutta, tyon sujuvuutta, pysyvyytta, motivaatiota tyota ja orga-

nisaatiota kohtaan.

Tuloksista kay ilmi, ettd hyvalta esimieheltd vaaditaan johtamistaitoja, jossa ko-
rostuvat suoritusten johtaminen, osaamisen kehittaminen, tyontekijoiden palkit-
seminen, hyva perehdyttaminen, ohjaamista asetettuihin paamaariin ja tavoittei-
siin ja organisaatiotaidot. Esimiehen sosiaaliset taidot ovat korostuneet entises-
tdan viimevuosina. Esimiehelta odotetaan tunnealykkyytta, empatiaa, kannusta-
mista, innostamista, luottamusta, avomielisyytta ja arvostusta. Menestyvalla or-
ganisaatiolla tulee olla halu jatkuvaan tyohyvinvoinnin kehittamiseen ja aito halu
motivoida ja innostaa. Organisaatioiden toiminta tulisi olla avointa ja lapinakyvaa,
jolloin koko organisaatio on perilla yrityksen missiosta eli mika on yrityksen toi-
minta-ajatus ja miksi se on olemassa, strategiasta eli toimintasuunnitelma ja visi-
osta eli mika on paamaara muutamien vuosien paasta. Tama lisaa organisaa-
tiossa toimivuutta, motivaatiota, luotettavuutta, arvostusta ja ammattitaitoa. Joh-
tamisessa pidetaan myds tarkeana tyolainsaadantoa, joka itsessaan asettaa raa-
mit tydnsuorittamiselle esimerkiksi tydaikojen, tyoterveyshuollon ja tyoturvallisuu-
den takia. On korostettu, etta tyontekijoita pitaisi pitaa yrityksen tarkeimpana ai-

neettomana ominaisuutena.
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Alaistaidoista |0ytyi muista opinnaytetoista kaikista vahiten vertailukohtia omaan
tydhomme. Sielta sai poimittua alaistaitojen tarkeimpiin piirteisiin itsensa johtami-
nen, tiimitaidot, oman tyonhallinta ja vaikuttamismahdollisuudet. Ty6ehdot ovat
tarkeitda myos alaisen noudattaa, nain ollen pysyvat yhteiset pelisaannot, jolloin
oikeuden mukaisuus ja tasavertaisuus parantuu. Tyontekija voi omilla sosiaali-
silla taidoilla esimerkiksi vuorovaikutustaidoilla parantaa oman tyon ja tiimin mie-
lekasta kohtaamista. Tyontekijoiden, erityisesti nuorempien tyossakayvien, arvot
ovat viime vuosina muuttunut niin, ettd rahaa tarkeampia asioita on tyon merki-
tyksellisyys. Paljon pohdittiin myds oman tyouran muodostumista, onko tyo vain
ura vai kutsumus. Oikeudenmukaisuutta ja avoimuutta arvostetaan tyotaitojen

osalta.
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7 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Opinnaytetydomme aiheena oli tutkia esihenkilo- ja alaistaitojen vaikutuksia tyo-
hyvinvoinnin kannalta. Emme saaneet opinnaytetydlle toimeksiantajaa, joten
paatimme toteuttaa tyon integroituna kirjallisuuskatsauksena jo tehdyista opin-
naytetoista. Kerasimme ensin teoriaa asian pohjalta, josta saimme muodostettua
tutkimuskysymykset. Tydhyvinvointi on aiheena niin laaja, etta sita on kayty lapi
pelkastaan pintaa raapien. Huomasimme, etta aihe on pinnalla ja siita oli tehty
paljon opinnaytetoita, joten materiaaleja 10ytyi hyvin meidan tarkoituksiimme.
Haastavaksi kavi se, miten saamme poimittua meille tarkean informaation ja mi-

ten saamme kerattya meille olennaisen tiedon tiivistetysti.

Koska opinnaytetyat olivat niin uusia, oli hyvin monessa huomioitu nykymaailman
tilanne ja etenkin koronapandemia palvelualalla. Tuloksista kay ilmi, etta tyohy-
vinvointiin kiinnitetdan paljon huomiota, mutta siihen tulee panostaa koko ajan
etenevissa maarin ja, ettd se on enemmankin investointi kuin rahanmeno organi-
saatioiden sisalla. Vertailtavissa opinnaytetoissa keskityttin enemman johtami-
sen puoleen tyohyvinvoinnissa, kun taas me omassa opinnaytetydssamme

haimme myds alaistaitojen vastuuta omaan ja muiden tyohyvinvointiin.

Opinnaytetyon tarkoituksena on kirjallisuuskatsauksen perusteella selvittaa, mil-
laisia kehityskohtia tyohyvinvoinnissa on ja miettia niiden pohjalta kehitysideoita.
Kirjallisuuskatsauksessa on haluttu erityisesti kiinnittda huomiota tydhyvinvoinnin
trendeihin talla hetkella, tulevaisuuden osaamistarpeisiin ja johtamiseen seka esi-
miestyon haasteisiin. Trendeina nakyy vahvasti tyotyytyvaisyys osana tyohyvin-
vointia ja se, etta hyvinvointi on kokonaisvaltaista. Tahan liittyvat fyysiset, psyyk-
kiset ja sosiaaliset tekijat. Selkeasti naistd on pongahtanut esiin sosiaaliset tekijat
ja tulevaisuudessa niita arvioidaan tarvitsevan vielakin enemman. Johtamis- ja
esimiestyon haasteina on ja tulee etenevissa maarin olemaan lapinakyvyys, jota
halutaan korostaa ihmisten eettisten valintojenkin kannalta. Enaa tyopaikoilla ei
viihdyta pelkan rahan takia vaan merkityksellisyys, yhteenkuuluvuus, omat arvot

ja eettiset nakdkannat vaikuttavat entista enemman.
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Tukea esihenkilolta koetaan saavan, mutta enemmankin kaivattaisiin. Enemman
kuin vuosittaisia kehityskeskusteluja kaivattaisiin jokapaivaista kanssakaymista
alaisten kanssa. Silloin saa vaihdettua kuulumiset reaaliajassa, jolloin niihin pys-
tyy tarvittaessa reagoimaan, vaikka tukea antamalla. Organisaatioiden tulisi pa-
nostaa tyoterveyspalveluihin, jotta kokonaisvaltainen hyvinvointi toteutuisi pa-
remmin. Alaisten tulisi enemman panostaa omaan hyvinvointiinsa ja ottaa siita
vastuuta, eika sysata vastuuta aina esimiehen harteille. Omaan fyysiseen hyvin-
vointiin panostaminen vaikuttaa tyossa jaksamiseen ja jopa sosiaaliseen kanssa
kaymiseen. Vastuu ilmapiirista tyopaikalla on kaikilla ja yksi ihminen voi helposti
pilata sita omalla negatiivisella asenteellaan. Lapinakyvyytta tulisi parantaa ja
avoimuutta lisata entisestaan. Nain tyon suorittaminen on mukavampaa, helpom-

paa ja selkeampaa. Se myos lisda tyon mielekkyytta.

Integroiva kirjallisuuskatsaus oli meille toimiva tapa kerata informaatio ja saimme
tietoa luotettavista lahteista. Tutkimuksen reliabiliteetti eli luotettavuus on pateva,
silla se on tehty meidan poimimistamme tiedoista ja siina on kaytetty meidan omia
paatelmidamme naista tuloksista. Suurimpana ongelmana oli, kuinka tiivistaa tieto
meille haluttuun muotoon. Jalkikateen ajateltuna tutkimus olisi ollut mielenkiintoi-
sempi toteuttaa kvalitatiivisena, nain ollen olisimme saaneet suoraan vastaajilta
yksityiskohtaisempaa tietoa tyohyvinvoinnin toteutumisesta eri organisaatioiden
sisalla. Ja olisimme saaneet tasmallisempia vastauksia tarkasti rajattuihin kysy-
myksiin. Jos tekisimme tutkimukselle jatkoa olisi parasta saada sille toimeksian-
taja. Voisimme hyoddyntaa loytamiamme ongelmakohtia ja seurata pitkalla aika-
valilla, kuinka ne vaikuttavat tydhyvinvointiin ja mahdollisesti myds yrityksen tu-

lokseen.
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