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Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa Yritys X Oy:n turvamyyjien alhaisen sitoutumisen ja
osallistumisen syita. Mainittujen haasteiden arvioitiin linkittyvan viimeisimman tyotyytyvai-
syyskyselyn perusteella tyohyvinvoinnissa esiintyviin epakohtiin. Opinnaytetyon tarkoituksena
oli selvittaa, mitka syyt tosiasiassa vaikuttivat henkiloston alhaisen sitoutumisen ja osallistu-

misen taustalla.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys koostui tyohyvinvoinnin maaritelmasta hyvinvointipaa-
oman kasitteen kautta, tyoyhteisotaitojen, tyon merkityksellisyyden ja esihenkilotaitojen vai-
kutuksesta tyohyvinvointiin seka hiljaiseksi irtisanoutumiseksi kutsutun tyoelamailmion kasit-
telysta. Hyvinvointipaaoma kasitteen tarkastelu kohdistui kolmeen osa-alueeseen: rakenteel-

liseen paaomaan, sosiaaliseen paaomaan ja inhimilliseen paaomaan.

Henkiloston vahaisen sitoutumisen ja osallistumisen syita selvitettiin kvalitatiivisen tutkimus-
otteen keinoin, jossa tutkimusmenetelmana kaytettiin toiminnallista tutkimusta. Tutkimuksen
fokus kohdistettiin suomalaisen vahittaiskaupan pienmyymaloissa tyoskenteleviin turvamyy-

jiin. Toiminnallisen tutkimuksen tuottama tutkimusaineisto kerattiin tyopajamenetelmalla.

Opinnaytetyon lopputuloksena laadittiin tyohyvinvoinnin kehittamisen design brief. Design
brief sisalsi nelja ratkaisuehdotusta, joilla vahvistettiin turvamyyjina tyoskentelevan henkilos-
ton sitoutumista ja osallistumista mahdollisimman tyontekijalahtoisesti. Lisaksi design
briefissa argumentoitiin ratkaisuehdotusten tuomat taloudelliset, toiminnalliset ja tunnearvon

hyodyt toimeksiantajalle.

Ratkaisuehdotuksiksi esitettiin lineaaristen kehittymismahdollisuuksien tarjoamista, positiivi-
sen tyoympariston luomista sosiaalisten tapahtumien avulla, joustavien tyojarjestelyjen tar-
joamista seka turvamyyjien toimenkuvaa selventavan kirjallisen infopaketin laadintaa. Tyopa-
jan hyodyntaminen mahdollisti ideoiden jatkojalostuksen aikaisemman aineiston pohjalta,

mika loi edellytykset iteratiiviselle kehittamisprosessille.

Asiasanat: hiljainen irtisanoutuminen, tyohyvinvointi, tyohyvinvointipaaoma, tyontekijalahtoi-

syys, tyopajatyoskentely
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The objective of the thesis was to discover the reasons behind the low commitment and par-
ticipation in workplace activities of Company X ltd.’s security sales personnel. Based on the
latest job satisfaction survey, the mentioned challenges were estimated to be linked to prob-
lems with well-being at work. The purpose of the thesis was to map what were the exact rea-

sons behind the low commitment and participation of the personnel.

The reasons behind the low commitment and participation of the personnel were investigated
with a qualitative study, which used functional research as the research method. The func-
tional research focused on security salespeople working in Finnish retail operator’s small
stores. The research material produced by functional research was collected using the work-

shop method.

The theoretical framework of the thesis reviewed the definition of well-being at work through
the concept of well-being capital, the effect of work community skills, the meaning of work
and leadership skills on well-being at work, and an examination of the phenomenon called
quiet quitting. The examination of well-being capital focused on three areas: structural capi-

tal, social capital, and human capital.

The result of the thesis was a design brief for the development of occupational well-being.
The design brief contained four proposed solutions to strengthen the commitment and partici-
pation of the personnel working as security salespeople in an employee-oriented manner. In
addition, the economic, functional, and emotional benefits of the proposed solutions for the

commissioner were argued for in the design brief.

The suggested solutions were offering linear development opportunities, creating a positive
work environment with the help of social events, offering flexible work arrangements, and
preparing a written information package clarifying security sales personnel’s job description.
The use of workshop as the material collecting method enabled further refinement of ideas
based on the previous material, which created the conditions for an iterative development

process.

Keywords: employee-centric, workshop, work well-being, work well-being capital, quiet quit-

ting
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1 Johdanto

Viime vuosien aikana sosiaalinen vastuullisuus on noussut johtamisen ytimeen, jossa keskuste-
lun paapaino on selkeasti tyontekijoiden jaksamisessa ja hyvinvoinnissa. Tyontekijat nahdaan
kokonaisina ihmisina ja hyvinvoinnin kasite on nopeasti laajentunut fyysisesta hyvinvoinnista
myos psyykkiseen hyvinvointiin ja kokemukseen tyon merkityksellisyydesta. Keskustelu tyosta,
hyvinvoinnista ja jaksamisesta, seka naihin liittyvista johtamisen keinoista ja uusista ratkai-

suista tulee jatkumaan vahvana vuonna 2023. (Johdon agendalla 2023, 11.)

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa Yritys X Oy:n palveluksessa tyoskentelevien turvamyy-
jien vahaisen sitoutumisen ja osallistumisen syita, jotka ilmenivat rekrytointi- ja pysy-
vyyshaasteina. Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, mitka tekijat tyohyvinvoinnissa
mahdollisesti vaikuttivat henkiloston vahaisen sitoutumisen ja osallistumisen taustalla ja laa-

tia sopivia ratkaisuja haasteiden ratkaisemiseksi.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys koostui tyohyvinvoinnin maaritelmasta hyvinvointipaa-
oman kasitteen kautta, tyoyhteisotaitojen, tyon merkityksellisyyden ja esihenkilotaitojen vai-
kutuksesta tyohyvinvointiin seka hiljaiseksi irtisanoutumiseksi kutsutun tyoelamailmion kasit-
telysta. Hyvinvointipaaoma kasitteen tarkastelu kohdistui kolmeen osa-alueeseen: rakenteel-

liseen paaomaan, sosiaaliseen paaomaan ja inhimilliseen paaomaan.

Opinnaytetyon toiminnallisessa osassa henkiloston vahaisen sitoutumisen ja osallistumisen
syita selvitettiin kvalitatiivisen tutkimusotteen keinoin, jossa tutkimusmenetelmana kaytettiin
toiminnallista tutkimusta. Tutkimuksen fokus kohdistettiin suomalaisen vahittaiskaupan pien-
myymaloissa tyoskenteleviin turvamyyjiin. Toiminnallisen tutkimuksen tuottama tutkimusai-

neisto kerattiin tyopajamenetelmalla.

Raportin toisessa luvussa esitellaan toimeksiantajayritys Yritys X Oy lyhyen yritysesittelyn
muodossa. Yritysesittelya seuraa teoreettisen viitekehyksen esitteleva kolmas luku, jossa kasi-
tellaan tyohyvinvoinnin maaritelmaa seka henkiloston heikkoa sitoutumista ja osallistumista
selittavia tyoelamailmioita. Teoreettisen viitekehyksen jalkeen seuraa neljas paaluku, joka
kasittelee kaytettyja tutkimusmenetelmia ja niiden kayton kuvausta. Viidennessa luvussa tar-
kastellaan opinnaytetyon tuloksia. Kuudennessa luvussa esitellaan opinnaytetyolla tuotettu
lopputulos. Opinnadytetyon seitsemas ja viimeinen paaluku sisaltaa tyon prosessista tehdyt
johtopaatokset. Luvussa kerrataan opinnaytetyon tavoite, laaditaan yhteenveto tutkimuksen
tuloksista ja peilataan sen toteutumista opinnaytetyolla saavutettuun lopputulokseen seka
tietoperustan keskeisiin lahteisiin. Lisaksi kerrataan opinnaytetyon tuomat hyodyt toimeksian-

tajalle seka pohditaan tulosten hyodynnettavyys ja kaytettavyys potentiaalia.



2 Yritys- ja toimialaesittely

Opinnaytetyon toimeksiantaja toimiva Yritys X Oy on rahahuollon ja turvallisuuden toi-
mialoilla toimiva suomalainen yhtio, jonka liikeideana on tuottaa kateisrahahuolto- ja turval-
lisuuspalveluita yrityksille, yhteisoille ja kuluttajille valtakunnallisesti. Yhtion paatoimipaikka
sijaitsee Helsingissa. (Yritys X 2023a.) Yritys kertoo olevansa toimialaa uudistava seka reilu ja
oikeudenmukainen toimija, joka korostaa palvelujensa tuottamisessa vastuullisuutta. (Yritys X
2023a.)

Yritys aloitti toimintansa vuonna 2000 tuottamalla rahahuollon palveluita. Vuonna 2019 to-
teuttamassaan brandiuudistuksessa yhtio paivitti yritysnimensa, ja disruptoi turvallisuusalan
toimialaa laajentamalla palvelutarjoomansa kattamaan turvallisuusalan palveluita rahahuol-
lon palveluiden rinnalle. Yhtio tyollistaa talla hetkella yli 500 henkiloa valtakunnallisesti. Yh-
tion liikevaihto oli vuonna 2021 30,9 milj.€. (Yritys X 2023a.) Yhtio lukeutuu henkiloston ja

lilkkevaihdon maaralla mitattuna keskisuureksi yhtioksi (Tilastokeskus 2023).

Yhtion tamanhetkinen palvelutarjooma kattaa laajan skaalaan erilaisia turvallisuusalan palve-
luita alkuperaisten rahahuollon palveluiden ohella. Rahahuollon palveluihin lukeutuvat lasken-
takeskus-, arvokuljetus- ja kateisnostoautomaatti- palvelut. Yrityksen turvallisuuspalveluiden
muodostama palvelutarjoomaa koostuu paikallis- ja myymalavartioinnin, myymalaetsivan,
lilkkkuvien palveluiden, jarjestyksenvalvonnan ja aulapalveluiden kaltaisista turvallisuuspalve-
luista. Turvallisuuspalvelujen palvelutarjooma ulottuu edella mainittujen palveluiden lisaksi
kattamaan myos turvallisuuskartoitukseen ja turvallisuuden kehittamiseen suunnatut koulu-
tuspalvelut. (Yritys X 2023a.)

Edella mainittujen turvallisuusalalle yleisesti vakiintuneiden palveluiden ohella Yritys X Oy on
lanseerannut markkinoille joukon uudistettuja tyonkuvia osaksi palvelutarjoomansa, kuten

turvamyyja-palvelun, joissa yhdistyvat kaksi tietyn palvelusektorin tyoymparistossa useimmi-
ten tavattavaa tyonkuvaa yhdeksi kokonaisuudeksi. Esimerkiksi turvamyyjan tyokuvassa yhdis-

tyvat kaupan myymalatyontekijan ja myymalavartijan tyotehtavat. (Yritys X 2023a.)

Yksityisten turvallisuuspalvelujen kysynta on kasvanut tasaisesti viime vuosina. Kysynnan vah-
vistumiseen ovat vaikuttaneet julkisyhteisojen ja yritysten turvallisuustoimintojen ulkoistami-
nen seka yleinen turvattomuuden tunteen lisaantyminen, jotka ovat johtaneet yritysten ja yk-
sityishenkiloiden kohonneeseen haluun suojautua oma-aloitteisesti yhteiskunnan tarjoamaa
turvaa laajemmin. Yksityisten turvallisuuspalvelujen kasvanut kysynta on lisannyt alan tyo-
paikkojen maaraa tyomarkkinoilla. (Tyomarkkinatori 2022.) Lisaantyneista tyopaikoista huoli-
matta toimiala on karsinyt jo pitkaan kroonisesta osaajapulasta, joka johtuu osittain tyonku-
van haastavuudesta, palkkauksesta seka toimialalla toimivien yritysten valisesta kilpailusta.

(Turvallisuusalan ammattiliitto 2021).



Tyovoimapula heijastuu ennen kaikkea osaavan ja pitkiin tyosuhteisiin sitoutuvan henkiloston
heikkona tarjontana. Tyovoimapulan vaikutukset nakyvat yha vahvemmin yritysten arjessa or-
ganisaatioiden ydinosaajien kasvavana tyokuormituksena, joka ei luo tyon resursoinnille kes-

tavaa pohjaa pitkalla tahtaimella. (Johdon agendalla 2023, 11.)

Tyovoiman resursoinnin kipupisteista huolimatta alalla tyoskentelevaa henkilostoa kohtaan on
tavanomaisesti suhtauduttu vahvalla luottamuksella. Yksityisten turvallisuuspalvelujen toi-
minta on Suomen lain puitteissa tarkoin saadeltya ja vartijan virassa toimiakseen henkilon
taytyy suorittaa hyvaksytysti laissa maaritelty ja sisaministerion asetuksella saatama laajuus
turvallisuusalan opintoja. Lisaksi vartijana toimivan henkilon tulee olla taustaltaan todettu
rehelliseksi ja luotettavaksi henkiloksi. (Laki yksityisista turvallisuuspalveluista 2015/1085 §
10.)

Median viimeaikaiset uutisoinnit turvallisuusalan yritysten toiminnassa esiin nousseista epa-
kohdista ovat kuitenkin ohjanneet julkista keskustelua arvioimaan uudelleen ihmisten kasi-
tysta toimialasta ja sen luotettavuudesta. Erityisesti muutamien turvallisuusalan yritysten
palveluksessa tyoskennelleiden jarjestyksenvalvojien suorittamat voimankayton ylilyonnit ja
toimivaltuuksien vaarinkaytokset ovat heikentaneet koko toimialan julkisuuskuvaa. Esiin tul-
leet vaarinkaytokset ovat samalla heikentaneet suomalaisten aiempaa vahvaa luottamusta yk-
sityisten turvallisuuspalvelujen henkilostoa kohtaan. (Helsingin Sanomat 2023.) Julkinen kes-
kustelu on ohjautunut vahvasti niin tiedotusvalineiden tarjoamilla alustoilla kuin parlamen-
taarisella tasolla kasittelemaan koko toimialan toiminnan lapinakyvyytta seka toimialalla ope-

roivien yritysten toimintakulttuurin mahdollistavia toimintamalleja (Yle 2023).

Vaarinkaytosten keskiossa olleen kilpailevan yrityksen toimitusjohtaja kuitenkin ilmaisi suh-
tautuvansa asiaan tilanteen osoittamalla vakavuudella. Vastaavien rikkeiden ehkaisemiseksi
tultaisiin laatimaan korjaavia toimenpiteita ja kiinnittamaan aikaisempaa tiukemmin huo-
miota tyontekijoiden epaasialliseen toimintaan, jotta vastaavat tilanteet eivat enaa toistuisi.
(Helsingin Sanomat 2023.) Turvallisuusalan halutaan jatkossakin antaa rehdin ja turvallisen

tyopaikan 15 000 suomalaiselle (Tyomarkkinatori 2022).

3 Tyohyvinvoinnin johtamisen merkitys palveluliiketoiminnalle

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, mitka tekijat tyohyvinvoinnissa mahdollisesti vaikut-
tivat henkiloston heikon sitoutumisen ja osallistumisen taustalla ja laatia sopivia ratkaisuja
haasteiden ratkaisemiseksi. TyOhyvinvointia on tutkittu kasitteena jo lahes 100 vuoden ajan.
Tyohyvinvointia kasitteleva tutkimus aloitettiin yksilotasolta, jossa paapainopiste oli erilai-
sissa stressitekijoissa ja niiden aiheuttamien fysiologisten reaktioiden yhteydesta tyoperaisten

sairauksien kehittymiseen ja ilmentymiseen. Ajan saatossa tyohyvinvoinnin tutkimuksen
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painopistetta on kohdistettu tarkastelemaan tyoympariston piirteita, jossa tutkitaan tyoympa-
riston ja tyoolosuhteiden vaikutusta tyon kuormittavuuteen, ja kuinka tyoymparistossa tyos-
kenteleva henkilosto kuormituksen itselleen kokee. Tyohyvinvointia kasittelevassa tutkimuk-
sessa tyon kuormittavuudella tarkoitetaan tyon asettamien vaatimusten ja tyontekijan tyosta

suoriutumisen edellytysten valista tasapainoa. (Manka & Manka 2018, 64.)

Tasapainoisessa tyoymparistossa tyontekijalla on riittavasti mahdollisuuksia paatoksentekoon,
hanen tyonkuvansa sisaltamien tyotehtavien vaatimukset vastaavat hanen henkilokohtaisia
ominaisuuksiaan ja osaamisen tasoaan, ja hanen tyoymparistossaan saatavilla oleva sosiaali-
nen tuki on riittavaa ja saavutettavissa. Tyo koetaan sita kuormittavammaksi, mita laajem-
maksi kuilu tyoympariston vaatimusten ja tyontekijan yksilollisten osaamisen seka ominai-
suuksien valille muodostuu. Tyohyvinvoinnin kehittamisessa tavoitellaan ideaalista asiantilaa,
jossa tyoympariston vaatimukset luovat tyontekijalle oppimisen mahdollisuuksien ja tyon vi-

reen kautta positiivista painetta tyohon. (Manka & Manka 2018, 65.)

Edella kuvatun ideaalin vastakohtana on tilanne, jossa tyoympariston asettamat vaatimukset
ovat epatasapainossa tyontekijan yksilollisten ominaisuuksien ja osaamisen kanssa, jolloin
tyoymparisto luo negatiivista painetta joko passivoimalla tai rasittamalla tyontekijaa. Kum-
massakin tapauksessa tyoymparistdo muuttuu kuormittavaksi. Henkilokohtaisista ominaisuuk-
sista puhuttaessa on syyta pitaa mielessa, etta jokainen kokee tyoympariston kuormituksen
yksilollisesti. Taten merkittava osa tyohyvinvoinnin toteutumisesta asettuu myos henkiloston
jasenten itsensa vastuulle, jossa korostuu kyky tunnistaa yksilolliset voimavarat ja valineet,

joilla voidaan mukautua tyoympariston kuormitustekijoihin. (Manka & Manka 2018, 65-66.)

Tyohyvinvoinnin kasite rinnastetaan usein fyysisen tyoterveyden ja tyokyvyn yllapitamiseen.
Suomalaisessa viitekehyksessa tarkasteltuna kasite kattaa kuitenkin edella mainittujen tee-
voimavaroihin lukeutuu esihenkilon tarjoama sosiaalinen tuki, innovatiivinen ilmapiiri, tyon-
hallinta, vaikutusmahdollisuuksia sisaltava aktiivinen tyonkuva, kehittymisen mahdollisuus ja
roolin selkeys. Tyon voimavaroja vahvistaa lisaksi ryhman keskinainen yhtenaisyys ja autono-
mia. Tyon voimavaratekijat ovat keskeisessa roolissa myos tyotyytyvaisyyden ja sitoutumisen
rakentumiselle. Tyon viihtyvyyteen vaikuttavat organisaation toimintakulttuuri, tyoyhteison
johtaminen, tyoilmapiiri seka tyonkuvan tuottama merkityksellisyys, jota tyontekijat peilaa-
vat omiin persoonallisuuden piirteisiin, ominaisuuksiin ja kykyihinsa. (Manka & Manka 2018,
69-70, 75.)

Paaluvun ensimmaisessa alaluvussa avataan tarkemmin tyohyvinvoinnin maaritelmaa tyohyvin-
vointipaaoman kasitteen kautta. Alaluvussa kerrotaan, kuinka tyohyvinvointia kehitetaan ko-
konaisvaltaisesti rakenteellisella, sosiaalisella ja yksilollisella tasolla. Toisessa alaluvussa

taustoitetaan henkiloston heikkoa sitoutumista ja osallistumista hiljaiseksi irtisanoutumiseksi
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kutsutun tyoelamailmion kautta. Alaluvussa kerrotaan, mitka tekijat juontavat henkiloston
heikon sitoutumisen ja osallistumisen taustalla, kuinka ne voidaan tunnistaa ja mita niille voi-
taisiin tehda. Kolmannesta luvusta selviaa, kuinka tyontekijoiden osallistaminen tyohyvinvoin-
nin kehittamiseen tuo strategisen kilpailuedun palveluliiketoiminnan toimialalla operoiville

organisaatioille.
3.1 Tyohyvinvointipaaoma

Christian Gronroosin laatiman koetun palvelun laadun mallin mukaan asiakkaan kokema laatu-
vaikutelma syntyy, kun han peilaa palveluyrityksen tuottamasta markkinointiviestinnasta ja
aikaisemmista vuorovaikutustilanteista muodostamiaan odotuksia palveluyrityksen tuottaman
datettuna yrityksesta muodostetun brandimielikuvan kautta. Palvelun laadun tekninen ulottu-
vuus kuvaa asiakkaan ja yrityksen palvelun tuotantoresurssien valisessa vuorovaikutuksessa
tuotetun palvelun lopputuloksen teknista laatua. Toiminnallinen ulottuvuus kuvaa vastaavasti
vuorovaikutuksessa esiintyvia toiminnallisia tekijoita, jotka edistavat asiakkaan kokemusta
palvelun asiakaslahtoisyydesta seka positiivisen tunnejaljen muodostumista hanen ollessaan
vuorovaikutuksessa yrityksen resurssien, toimintatapojen ja prosessien kanssa. (Gronroos

2015, 100-102.) Koetun palvelun laadun malli on kuvattuna kuviossa 1.

Koettu laatu

Odotettu laatu

Markkinointiviestinta
Myynti
Imago
Suusanallinen viestinta /
Suhdetoiminta Tekninen laatu: mita ‘ Toiminnallinen laatu: miten )

Asiakkaiden tarpeet ja arvot

Kuvio 1: Koetun palvelun laadun muodostuminen (Gronroos 2015 105)

Edella kuvatun mallin mukaisesti palveluliiketoiminnan johtamisessa on totuttu ajattelemaan,
etta tehokkaasti ja joustavasti tuotetut laadukkaat palvelut takaavat vakaat kasvun ajurit ja
vahvan kilpailukyvyn markkinoilla. Vaikka toiminnan tehokkuus, joustavuus ja laatu muodosta-

vat edelleen vahvan perustan palveluliiketoiminnalle, alati muuttuva toimintaymparisto ja
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markkinoiden kiristyva kilpailutilanne pakottaa palveluliiketoiminnan alalla operoivia yrityksia
kuitenkin pohtimaan toimintatapojaan totutun viitekehyksen ulkopuolelta. Erityisesti tyovoi-
mavaltaisella palveluliiketoiminnan toimialalla operoivien yritysten arvon muodostus ja kilpai-
lukykytekijat tullaan luomaan enenevassa maarin organisaation aineettomaan inhimilliseen

paaomaan sidotun uudistumis- ja innovaatiokyvyn pohjalta. (Manka & Manka 2018, 51.)

Argumentti organisaation aineettoman inhimillisen paaoman tuomasta kilpailuedusta perustuu
tyohyvinvoinnin johtamisen dosentti Marja-Liisa Mankan ja Tampereen yliopiston johtamiskor-
keakoulun yhteistyossa tehtyyn selvitykseen, jossa tutkittiin inhimillisen paaoman vaikutusta
palveluliiketoiminnan yritysten tuloksellisuuteen. Selvityksen mukaan aineettoman inhimilli-
sen paaoman tehokas hyodyntaminen muodosti perati 50-90 % palveluliiketoiminnan yritysten
arvon muodostuksesta. Kasvua tavoittelevien palveluyritysten tulisikin tasta syysta kiinnittaa
erityista huomiota yrityksessa vallitsevaan kulttuuriin seka henkiloston ilmaisemiin asenteisiin
ja tyomotivaatioon. (Manka & Manka 2018, 52-53.)

Selvityksen laatijat olivat koonneet yhteen inhimillisen paaoman tekijat, jotka kytkeytyvat

tyohyvinvoinnin rakentumiseen tyoyhteisossa ja muodostavat niin sanotun tyohyvinvointipaa-
oman. Selvityksen mukaan organisaation tyohyvinvointipaaoma rakentuu kolmella tasolla: ra-
kenteellisen paaoman, sosiaalisen paaoman ja inhimillisen paaoman tasoilla. Tyohyvinvointi-

paaoman rakentumista havainnoidaan kuviossa 2.

Tyohyvinvointipaaoma
Organisaation rakenteellinen paaoma Yhteison sosiaalinen padoma Yksilon inhimillinen paaoma
Tieto- ja johtamisjarjestelmit Yhteis6n sosiaalinen tuki Yksilon tiedot, taidot ja asenne
Panostukset kehittamiseen EsihenkilS-johdettavasuhteet Yksilon ammatillinen osaaminen
Organisaatiokulttuuri Yhteison vuorovaikutus Yksilon resilienssi

Kuvio 2: Tyohyvinvointipaaoma (Manka & Manka 2018, 53)

Tyohyvinvoinnin rakennepaaoma esiintyy organisaation tasolla ja se koostuu organisaation
tieto- ja johtamisjarjestelmista, kehittamisen panostuksista ja organisaatiokulttuurista. Tyo-
hyvinvoinnin sosiaalinen paaoma esiintyy tyoyhteison tasolla ja se koostuu yhteison tarjoa-
masta sosiaalisesta tuesta, esihenkiloiden ja johdettavien valisista suhteista seka yhteison ja-

senten vuorovaikutustaidoista. Tyohyvinvoinnin inhimillinen paaoma esiintyy yksilon tasolla ja
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se koostuu yksilon hallussa olevista tiedoista, taidoista ja asenteesta, ammatillisesta osaami-

sesta seka yksilon resilienssista. (Manka & Manka 2018, 53.)

Mallin sisaltamien kolmen kategorian osatekijoiden implementointi osaksi tyohyvinvoinnin
strategista suunnittelua luo kestavan perustan tyohyvinvoinnin johtamiselle seka toiminta-
edellytykset tuottavalle organisaatiolle (Manka & Manka 2018, 75). Asetelma ohjaa palvelu-
alalla toimivia yrityksia kohti oikeudenmukaisempaa tyoelamaa, ja huomioimaan aiempaa
vahvemmin tyontekijakokemuksen ja henkiloston osaamispaaoman toimintamallien laadin-
nassa (Johdon agendalla 2023, 20).

3.1.1 Tyohyvinvoinnin rakennepaaoma

Hyvinvoiva organisaatio on synonyymi tavoitteelliselle ja tulokselliselle organisaatiolle. Tyohy-
vinvointi tulisikin tasta syysta nahda kiinteana osana yritysten strategista suunnittelua. Tyohy-
vinvoinnin integroinnista tavoiteltava synergiaetu saavutetaan luonnollisesti, mikali tyohyvin-
voinnin suunnitelman mukaiset tavoitteet ja mittarit ovat yhtenaiset yrityksen liiketoiminnan
strategiassa maaritettyjen tavoitteiden ja mittareiden kanssa. Talloin tyohyvinvoinnin suun-
nittelua voidaan yhdenmukaisesti mukauttaa muun strategiatyon tavoin makroympariston
muutosvoimiin. (Manka & Manka 2018, 81.)

Modernin johtamisen periaattein myos strategiatyon onnistunut laadinta mahdollistetaan jae-
tun johtamisen avulla, jossa henkilosto osallistetaan tavoitteiden laadintaan. Tavoitteiden
laadintaan osallistuva henkilosto omaksuu tavoitteiden sisallot helpommin omakseen, ja ryh-
tyy toteuttamaan niita tyossaan, kun he ovat itse paasseet vaikuttamaan niiden sisaltoon.
(Ury 1993, 125-126.) Henkiloston osallistamisella saavutetaan siten molemminpuolisia tulok-
sellisuuteen tahtaavia etuja. Toisaalta yrityksen johto paasee hyodyntamaan henkiloston hal-
lussa olevaa tietoa tyoympariston toiminnoista, ja tyohyvinvointia rasittavista haasteista. Tyo-
hyvinvoinnin ja strategiatyon synergiaedut realisoituvat arjen toiminnoissa, kun molempien
osapuolien tietoa ja osaamista hyodynnetaan tavoitteiden ja toimenpiteiden laadinnassa, ja
niita lahdetaan toteuttamaan kaytantoon hyvassa yhteisymmarryksessa. (Manka & Manka
2018, 82.)

Hyvinvoivassa ja tuloksellisessa organisaatiossa henkiloston osallistaminen ei kuitenkaan ra-
joitu ainoastaan tavoitteiden asetantaan, vaan jaettu johtajuus tulisi nakya myos organisaa-
tiorakenteessa. Jatkuvasti muuttuvan toimintaympariston hallinta tarvitsee tuekseen toimin-
nallisesti joustavan tyoympariston, jossa vallitsee keskinainen luottamus ja yhteistoiminnalli-
nen toimintakulttuuri. (Nieminen 2022.) Luottamusta ja yhteistoiminnallisuutta voidaan il-
mentaa parhaiten jalkauttamalla tavoitteisiin liittyvaa paatoksentekoa lahemmaksi tyoympa-
ristoa tiimin kokoisiin yksikoihin. Talla tavoin hyodynnetaan paremmin ja monipuolisemmin
henkiloston osaamista seka lisataan yksilollista vastuullisuutta, aloitteellisuutta, itsenaisyytta

ja sitoutumista yhteisiin tavoitteisiin. Yksilon tyoymparistossa ilmentamilla
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vaikutusmahdollisuuksilla on katsottu olevan huomattava merkitys tyon mielekkyyden koke-

muksen syntymisessa. (Manka & Manka 2018, 87; Nieminen 2022.)

Avoin, vastaanottava ja oppimishaluinen tyoyhteiso luo hedelmallisen alustan jatkuvan oppi-
misen kehittamiselle. Oppiva organisaatio osaa tunnistaa heikkoutensa ja panostaa vahvuuk-
siinsa vahvistaen organisaatiota sisalta kasin, kasvattaen resilienssia muuttuvan ympariston
synnyttamiin uhkiin. Kokonaisvaltaista osaamista hyodyntava organisaatio viestii johdonmu-
kaisesti organisaatiotasot ylittavasti ja keskittaa osaamisresurssinsa yhdensuuntaisesti strate-
gian mukaisten tavoitteiden saavuttamiseen. Sen sijaan tyoymparisto, jossa jannittynyt ilma-
piiri ja kiire synnyttavat henkista kuormittuneisuutta, luo vastaavasti tilan, jossa luodaan
viestinnallisia muureja organisaatiotasojen valiin, keskitytaan syyllisten maarittamiseen ja

omien asemien sailyttamiseen. (Manka & Manka 2018, 88.)

Joustava organisaatiorakenne mahdollistaa henkiloston vaikuttamismahdollisuuksien ulottumi-
sen laajemmin tyoymparistoon, jossa heille annetaan vapautta osallistua menettelytapojen ja
pelisaantojen yhteistoiminnalliseen laadintaan seka vapautta ja paatantavaltaa niiden itsenai-
seen lapivientiin (Nieminen 2022). Laajojen vaikuttamismahdollisuuksien on katsottu vahvista-
van henkiloston kokemaa tyonhallinnan tunnetta, joka korreloi tyon mielekkyyden, merkityk-
sellisyyden ja kokonaisuuden hahmottamisen kokemuksen kanssa. Ohjaavana ajatuksena on,
etta tyon jarjestamiseen liittyvissa menettelytavoissa tyontekijoita kuultaisiin tasavertaisina
ja asiansa tuntevina osapuolina, joilla on tarjota kokemuksiin perustuvia nakemyksia tyon ai-
katauluttamisesta, tyonkuvan suunnittelusta seka osaamisen kayttomahdollisuuksien hyodyn-

tamisesta tyoymparistossa. (Manka & Manka 2018, 107; Nieminen 2022.)

Rooman valtakuntaa toisella vuosisadalla hallinnut keisari Marcus Aurelius kaytti vastaavaa la-
hestymistapaa tyon jarjestamisessa ja osaamisen kayttomahdollisuuksien hyodyntamisessa
hallintonsa aikana. Han reflektoi kirjoittamissaan pohdinnoissa, kuinka hyva organisaatio ra-
kentuu johtajan halukkuudelle antaa eri alojen asiantuntijoille tilaa paatoksentekoa koske-
villa alustoilla, kuuntelemalla heidan nakemyksiaan ja kannustaa heita energisesti toteutta-

maan kunkin tietoja ja taitoja mukaileva potentiaali. (Aurelius 2003, 10.)

Roomalainen historioitsija Cassius Dio kuvaili Aureliuksen organisaatiollista lahestymistapaa
seuraavasti: ”Niin kauan kuin ihminen teki jotain hyvaa, Marcus ylisti hanta ja kaytti hanta
palvelukseen, jossa han oli erinomainen, mutta hanen muuhun kaytokseensa han ei kiinnitta-
nyt huomiota. Silla han julisti, etta on mahdotonta luoda ihmisia odotuksiemme mukaisesti.
Joten on sopivampaa hyodyntaa jo olemassa olevia henkiloita mihin tahansa palvelukseen,

jossa kukin heista voi kykyjensa mukaisesti suoriutua.” (Holiday 2020.)

Rakennepaaoman arvon sailyttava tekija on tyon sisaltama kannustearvo, joka liittyy olennai-
sesti koettuun merkityksellisyyteen ja mielekkyyteen. Kilpailukykyinen ja riittava palkkaus

ovat tassa suhteessa toki tarkeita, mutta avainasemassa ovat ennen kaikkea yksilollista
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arvostusta ja merkityksellisyytta lisaavat tekijat. (Typpi 2022.) Tyosuhteen jatkuessa tyonku-

van tulisi olla sisalloltaan dynaaminen, joka mahdollistaa tyontekijan ammatillisen kehittymi-
sen progression. Paras tapa tyosuhteen dynaamiseen yllapitoon on sisallyttaa tyonkuvaan joh-
donmukainen sisainen liikkuvuus tyouralla etenemiseen, mahdollistaa henkilostolle joustavat

tyojarjestelyt seka monipuolistaa tyota uusilla oppimismahdollisuuksilla. Myos palautekulttuu-
rin johdonmukaisuudella on suuri kannustearvo niin tyomotivaattorina kuin ammatillisen itse-
tunnon vahvistajana. (Manka & Manka 2018, 108.)

Tyon monipuolistamisessa tulisi hyodyntaa muotoiluajattelua, jossa tyoympariston puitteita ja
tyonkuvan sisaltoa muovataan tyokokemuksen ja taitojen karttuessa palkitsevammaksi, stimu-
loivammaksi ja haastavammaksi hyodyntaen tyontekijan omia voimavaroja, tavoitteita ja in-
tohimon kohteita. Yksilollisia tarpeita ja voimavaratekijoita mukailevalla tyonkuvan monipuo-
listamisella vahvistetaan henkiloston tyon imun kokemusta. Vastaavasti tyonkuvan paivittami-
nen paremmin tyontekijan kehittymisen tavoitteita ja osaamista vastaavaksi aktivoi tyonteki-
jassa uutta motivaatiota ja sitoutumista tyonantajaa kohtaan, ja siten ehkaisee tehokkaasti

tyohon leipaantymista tai tyouupumusta. (Manka & Manka 2018, 111.)
3.1.2 Tyohyvinvoinnin sosiaalinen paaoma

Avoimen lapinakyvalla inhimillisen ja organisaatiollisen johtamisen seka toimivan tyoyhteison
yhteisvaikutuksen seurauksena syntyva yhteisollisyys, luottamus ja vastavuoroinen vuorovaiku-
tus luo tyoyhteison sosiaalisen paaoman. Yksilollisten kyvykkyyksien tunnistaminen ja hyodyn-
taminen seka aito kuuntelemisen taito ovat tassa avainasemassa, erityisesti, mikali henkilos-
ton osallistumista ja osaamisen kehittamista tavoitellaan kehitettavan. (Manka & Manka 2018,
133-135.) Ihmisilla on perustavanlaatuinen tarve tuntea itsensa hyodylliseksi ja tarkeaksi,
joka johtajan on osattava tayttaa tunnealyn ja ihmistuntemuksen osaamisellaan (Hiltunen
2011, 136-137.)

Antiikin Kreikassa vaikuttanut filosofi Sokrates painotti osana oikeudenmukaisuutta kasittele-
vaa dialogiaan, kuinka oikeudenmukainen ja toimiva organisaatio muodostuu yksiloista, jotka
toimittavat heille tarkoituksenmukaista roolia. Talloin jokainen organisaatiossa tyoskenteleva
tiedostaa oman toimenkuvansa merkityksellisyyden kokonaisuuden kannalta, ja saa heidat toi-
mimaan velvollisuudesta parhaan kykynsa mukaisesti ja yhteisen edun hyvaksi. Vaikkakin yksi-
loille osoitetut tyotehtavat paasaantoisesti kumpuavat organisaation tarpeista, on organisaa-
tiota johtavan henkilon vastuulla tunnistaa yksiloiden kyvykkyydet ja jakaa tehtavat siten,
etta ne palvelevat organisaation ja yksiloiden etua holistisesti. Ideaalitilanteessa organisaa-
tion tarpeet ovat symbioosissa yksiloiden tarpeiden kanssa, jolloin organisaatio hyotyy siella
tyoskentelevista ihmisista, ja ihmiset hyotyvat yhteistoiminnallisesti tuotetuista tyon hedel-
mista. (Platon 2007, 130-139.)
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Nykyaikainen johtajuus tulisi nahda tana paivana dynaamisena ja vuorovaikutteisena vaikutta-
misprosessina, jossa ryhman yksilolliset kyvykkyydet johtavat vastavuoroisesti toisiaan heidan
tyoskennellessaan yhteisen paamaaran sisaltamien tavoitteiden saavuttamiseksi. Se on yhdis-
telma toiminnallisten tilanteiden hallintaa, inhimillista vuorovaikutusta ja tunteiden hallin-
taa, joiden muodostaman kokonaisuuden vastavuoroinen johtaminen vahvistavat prosessien
keskinaista vaikuttavuutta. Nykyaikaisen johtamistavan soveltamiselle lOoytyy myos pragmaat-
tinen nakokulma. Paatoksentekovastuun jalkauttaminen lahemmaksi operatiivisia toimintoja
on tehokkaampaa nykyajalle tyypillisessa nopeiden muutosten varittamassa toimintaymparis-
tossa, jossa vaaditaan nopeaa reagointikykya ja monialaista asiantuntemusta akillisten muu-
tosten ratkaisemiseen. Nykyaikainen johtaminen on siten olennaisesti yhteydessa henkiloston
hyvinvoinnin ohella organisaation suorituskykyyn ja tuloksellisuuteen. (Manka & Manka 136-
138, 141; Furman & Ahola 2002, 70.)

Vastavuoroisuuden ohella esihenkilon ja henkiloston sosiaalisen paaoman vaihtosuhteeseen
vaikuttavat molemminpuolinen luottamus ja kunnioitus. Esihenkiloiden tulee olla valmiita tar-
joamaan henkilostolle valittavaa lasnaoloa tuen ja ohjauksen muodossa, seka mahdollistaa
vaikuttamismahdollisuuksien ja itseohjautuvuuden ilmentyminen yksiloiden tyonkuvissa huo-
mioiden heidan persoonansa ja kyvykkyytensa. Luottamuksen ja kunnioituksen osoittaminen
henkilostoa kohtaan heijastuvat takaisin esihenkilolle ja tyonantajalle hyvina tyoyhteisotai-
toina. Vastavuoroisuus periaatetta mukaillen tyoyhteison hyva johtaminen kehittaa henkilos-
ton hyvinvointia vahvistavia tyoyhteisotaitoja ja hyvinvoivaa tyoyhteisoa on vastaavasti hel-
pompi johtaa. (Manka & Manka 2018, 140.)

Tyoyhteisotaitojen vahvistumisen seurauksena tyoyhteisossa vaikuttavat yksilot suhtautuvat
tyon tekemiseen aiempaa vastuullisemmin ja sitoutuvat vahvemmin tyotehtaviinsa. Tyoyhtei-
son tasolla tyoyhteisotaidot lisaavat tunnollisuuden ja reiluuden osoituksia seka epaitsekasta
ja kohteliasta kaytosta, joka ilmenee tyopaikan viihtyvyydesta huolehtimisena, haluna jarke-
voittaa resurssien kayttoa yhteison edun mukaisesti seka tyotovereiden ja esimiesten valisen
yhteistyon vahvistumisena. Molemmin puoleisen mielipiteen ilmaisun avoimuus ja halu vieda
asioita eteenpain kasvattavat molempien osapuolien aktiivisuutta osallistua tyopaikan kehit-
tamistyohon. (Manka & Manka 2018, 141; Vilppunen 2022.)

Tyoymparistossa ilmenevien tunteiden hallinta on eras tarkeimmista taidoista, joita johtajalta
odotetaan tyoyhteison tehokkaan johtamisen edellytykseksi. Tunteiden hallinta on ihmisen
mielessa tapahtuva saatelyprosessi, jolla ihminen voi vaikuttaa mielen synnyttamien tunnere-
aktioiden tiedostamiseen, ja jolla ihminen kykenee tunnistamaan seka ilmaisemaan niiden
aika, paikka ja tilannesidonnaiset yhteydet. Tunteiden saatelylla on korostunut rooli tyoyhtei-
son positiivisen tunneympariston sailyttamisessa luomalla ja yllapitamalla yhteisista onnistu-
misista ja yhteisollisesta harmoniasta johdettuja myonteisia tunteita. (Manka & Manka 2018,
143; Hiltunen 2011, 98-99.)
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Tunteet itsessaan ovat ihmisen kognitiivinen puolustusjarjestelma, jonka tehtavana on ha-
vainnoida aistielimiemme kautta ymparistossa tapahtuvia asioita ja halyttaa kehomme reagoi-
maan aivojemme hermoverkon avulla ymparistosta kerattyyn tietoon tilannetta vastaavalla
tunnereaktiolla. Amerikkalaisen kayttaytymistieteilijan Walter Bradford Canonin kehittaman
kolmen F:n (fight, flight, freeze) teoreettisen viitekehyksen mukaan nisakkaat, ihmiset mu-
kaan lukien, reagoivat pitkalti edelleen kohtaamiinsa uhkatilanteisiin alkukantaisten vaisto-
jensa varaisesti tilanteen mukaan joko hyokkaamalla, pakenemalla tai jahmettymalla. lhmis-
ten reagointitapa kokemiinsa uhkatilanteisiin on yksilollista, riippuen tilanteesta ja uhkan
luonteesta, mutta reagointitapaan voi olennaisesti vaikuttaa myos ihmisen persoona tai ajan-

saatossa opittu toimintamalli. (Hiltunen 2011, 71-76, 81.)

Tunteet ohjaavat toimintaamme ja paatoksentekoa suurelta maarin, vaikka kuinka uskoi-
simme olevamme rationaalisia toiminnassamme. Itsensa johtamisen ja itsetuntemuksen kan-
nalta on siis erittain tarkeaa osata tiedostaa omat vallitsevat tunnetilansa ja ymmartaa vais-
tojen vaikutus omaan kayttaytymiseen tunnistamalla niiden ohjaamia tunnereaktioita. (Hiltu-
nen 2011, 71, 75.) Ihmisen aivot kykenevat muodostamaan laajan kirjon erilaisia tunteita,
mutta alan tutkijat ovat nimenneet universaaleiksi perustunteiksi mielihyvan, pelon, surun,

inhon ja hammastyksen (Hiltunen 2011, 86).

Tunteiden hallinta toimii tehokkaana tyokaluna ehkaisemaan negatiivisten tunteiden kumuloi-
tumista, jotka saattavat kummuta yksiloina tai ryhmana koetuista vastoinkaymisista, epaoi-
keudenmukaisuuksien luomista ristiriitatilanteista ja epaselvasta viestinnasta syntyneista vaa-
rinymmarryksista. Tunteiden johdonmukainen hallinta auttaa niin tunnereaktioiden kasitte-

lyssa kuin niiden aiheuttamien impulssien hillinnassa. (Manka & Manka 2018, 143.)

Kuten toiminnan ja ihmisten johtamisessa, myos tunteiden johtamisella on havaittu aktivoi-
van organisaation suorituskykya tehostavia vaikutuksia. Tunnealykkaan esihenkilon ja tuntei-
den hallintaan ohjautuvan tyoyhteison aikaansaaman myonteisen ilmapiirin on katsottu korre-
loivan henkildston avuliaisuuden, itseohjautuvuuden ja tehtavasuuntautuneisuuden kanssa,
jotka heijastuvat tyon arjessa toisten auttamisena ja kasvaneena tyomotivaationa. Tunnealyk-
kyydella tarkoitetaan kykya hallita paremmin omia tunteitaan, seka taitoa hyodyntaa omien
ja muiden ihmisten tunteiden tunnistamisesta ja tulkitsemisesta kerattya tietoa omaan ajat-
teluun, toimintaan seka muiden ihmisten kanssa kaydyn vuorovaikutuksen ja yhteistyon edis-

tamiseen. (Sydanmaanlakka 2021, 26.)
3.1.3 Tyohyvinvoinnin inhimillinen paaoma

Tyohyvinvoinnin inhimillinen paaoma rakentuu pitkalti yksilon minakasitykseen kytkeytyviin
itsensa johtamisen voimavaratekijoihin, jotka luovat elamaan hallinnan tunnetta ja mielen-
rauhaa. Inhimillisiin voimavaratekijoihin lukeutuvat itseluottamus, henkilokohtaiset arvot,

hallinnan tunne, realistinen optimismi ja siita syntyva toiveikkuus seka sitkeys. Luetellut
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voimavaratekijat eivat ole itseisarvo. Ne ovat ominaisuuksia, joita jokaisen on mahdollista ke-
hittaa elamansa varrella. Tasta syysta yksilollisen inhimillisen paaoman kehittamiseen voidaan
laatia tavoitteita, jotka ovat sidottu paamaaraan ihmisesta, joksi haluamme tulla. Yksilon
henkisen kehittymisen lisaksi inhimillisen paaoman lisaaminen hyodyttaa myos tyonantajaa,
silla sen on katsottu olevan yhteydessa lisaantyneeseen tyotyytyvaisyyteen, sitoutumiseen,
vahentyneisiin poissaoloihin seka vahentavan ennen aikaisen tyosuhteen lopettamisen aikeita.
(Manka & Manka 2018, 158-159.)

Filosofian tohtori Pentti Sydanmaanlakka ja SOK:n entinen paajohtaja Arto Hiltunen maaritte-
levat itsensa johtamisen koko elaman elinkaaren kattavaksi, systemaattiseksi itsetuntemusta
kehittavaksi oppimis- ja vaikuttamisprosessiksi, jossa yksilo oppii tuntemaan itsensa ajan saa-
tossa syvallisemmin. Itsetietoisuuden kehittyessa myos oma elama nayttaytyy hallittavampana
kokonaisuutena, jossa henkilo oppii paremmin ohjaamaan omia tunteitaan, ajatuksiaan ja te-
kojaan. Itsensa johtamisessa ei voi koskaan tulla valmiiksi, mutta sen ei tulisi estaa vakaata
pyrkimysta kehittya paremmaksi henkiloksi. On osattava johtaa itseaan ennen kuin voi johtaa
muita tai voi tulla johdetuksi. (Hiltunen 2011, 14; Sydanmaanlakka 2012, 24.)

Hiltusen kayttama fraasi ”Kaikki johtaminen on muutosjohtamista” patee myos itsensa johta-
miseen. Maailma on jatkuvassa muutoksessa, joka tuo eteen taman muutosprosessin myota
elamaan erilaisten ihmis-. opiskelu- ja tyosuhteiden kautta vaihtelevia seka usein myos haas-
tavia tilanteita ja ihmisia, joissa tarvitaan kaytoksen hallintaa, tunnealya ja empatiaa. Erin-
omaisen itsetuntemuksen avulla yksilo oppii tuntemaan oman persoonansa ja minakuvansa
kautta omat vahvuutensa, heikkoutensa ja vaikuttimensa, jotka auttavat hanta mukautumaan

ja selviytymaan eteen asettuvista muutostilanteista. (Hiltunen 2011, 65.)

Itseensa vahvasti luottava yksilo omaa lujan minapystyvyyskasityksen itsestaan. Han uskaltaa
haastaa itseaan ja asettaa korkeita tavoitteita, joista han tietaa selviytyvansa omien kyky-
jensa ja tiedollisten resurssiensa avulla. Henkilon vahvaan minapystyvyyden kasitykseen poh-
jautuva itseluottamus indikoi suurempaa todennakoisyytta haasteellisempien tehtavien valit-
semiseen seka vahvaa sisaista motivaatiota luovia esteista huolimatta kohti asetettuja tavoit-
teita parhaiden kykyjen mukaisesti. Esteiden lapi luoviminen on merkki hallinnan tunteesta,
jota voidaan voimistaa ainoastaan altistamalla itsensa uusille haasteille. Uudenlaisista ja
haastavista tilanteista selviytyminen vahvistavat kasityksia yksilon kykyjen ja pystyvyyden ke-

hittymisesta, ja sita kautta myos hallinnantunne lisaantyy. (Manka & Manka 161-162.)

Mielenrauhan saavuttamisessa tulisi kiinnittaa huomio positiiviseen visualisointiin eli minka-
laisten ajatusten annetaan ohjata omaa mielta, silla mielenlaatu usein heijastuu sanoihin ja
tekoihin. Positiivinen visualisointi auttaa uskomaan itseensa ja kykyyn saavuttaa suuria asi-
oita. Usko itsessaan ei pelkastaan riita toteutukseen, mutta positiivisen visualisoinnin mukai-

nen ajattelutapa, jossa kaikkeen suhtautuu kuin se olisi entuudestaan tuttua ja vaivattomasti
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saavutettavissa auttaa oppimaan uutta helpommin ja saavuttamaan niihin sidottuja tavoit-
teita. Positiivinen visualisointi voidaan ulottaa kattamaan myos tulevaisuuden haasteita. Talla
tarkoitetaan vaihtoehtoisten skenaarioiden puntarointia ja niista mahdollisesti johtuvien vas-
toinkaymisten ongelmanratkaisua etukateen, jolloin vastoinkaymisten toteutuessa niihin on
ikaan kuin ennalta varautunut ja niiden ratkaisemiseksi on olemassa valmiit suunnitelmat.
(Aurelius 2020, 95; Hiltunen 2011, 84; Holiday 2021.)

Yksilon itseluottamuksen ja hallinnantunteen kehittymiseen vaikuttavat keskeisesti myos yh-
teison arvioihin perustuva tunnustus ja odotusten voima, josta kaytetaan nimitysta Pygma-
lion-efekti. Tarkentaen, Pygmalion-efektilla tarkoitetaan ilmigita, jossa muiden ihmisten usko
jostakin asiasta suoriutumiseen luo yksilolle itsensa toteuttavan ennusteen onnistumisesta,
jolla on tutkitusti katsottu olevan suoritusta parantava vaikutus. Tama tosin edellyttaa, etta
muiden ihmisten odotukset ovat mitoitettu realistisesti suhteessa tavoitteeseen ja yksilon ky-
kyihin. Liian suuret odotukset johtavat hallinnan tunteen menettamiseen, jolloin oppija ei
koe saavuttavansa odotusten mukaisia tavoitteita ja tuloksia, seka siten estaa hanta saavutta-
masta taytta potentiaaliaan. (Gkiokas, D. 2018; Riggio R. 2009.)

Viime kadessa odotusten hallinta on kuitenkin sidottu henkiloiden omiin kasityksiin asioista ja
niiden kulusta. Yksittaisten ihmisten on vaikeaa, ellei mahdotonta kontrolloida muiden ihmis-
ten sanomisia ja tekemisia tai ymparoivan maailman tapahtumia. Huomio on keskitettava asi-
oihin, jotka ovat omassa hallinnassa, kuten ottamalla vastuu omasta paatoksenteosta tilan-
nesovinnallisiin tekoihin, sanoihin ja tunnereaktioiden tulkintoihin. Asiat voidaan nakokulman
mukaan tulkita joko epaonnistumisena, epaoikeudenmukaisuutena tai umpikujana, tai ne voi-
daan nahda mahdollisuuksina, tilaisuuksina oppia uutta ja harjoittaa kestavyytta, karsivalli-
syytta ja joustavuutta. Omaa hallinnantunnetta voi vahvistaa myos opettelemalla varautu-
mista sattumiin ja yllatyksiin seka suhtautumalla varauksella ulkopuolelta annettuihin lupauk-

siin ja neuvoihin. (Holiday 2020.)

Hyvan elaman ja onnellisuuden tavoittelu on pitkalti kiinni omasta tavasta suhtautua elaman
yla- ja alamakiin. Kasitys hyvasta elamasta riippuu mielen kasityksesta asioihin, ei asioista it-
sessaan. Kaikki on kiinni omasta luonteenlujuudesta ja riippumattomasta suhtautumisesta ul-
Ajatuksissa tulisi virittaytya pohtimaan, mika nykyhetkessa on hyvaa ja kaunista, ja kuinka
voitaisiin toimia tanaan, jotta huomisestakin tulisi siedettava, murehtimatta liikaa tulevaa.
Oma kasityksemme ja tulevaan varautuminen ovat meidan omassa vallassamme, mutta ela-

mankulku itsessaan ei ole. (Marcus Aurelius 2020, 71, 123-124.)

Vaikeuksista valittamisen ja epatoivoon vaipumisen sijaan on hyodyllisempaa hahmottaa on-
gelmia synnyttavat syy-seuraussuhteet, tunnistaa ongelmanratkaisuun kaytettavissa olevat re-

surssit ja ohjata ajattelua ratkaisukeskeiseen toimintaan. Yksilon kokemat haasteet avaavat
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mahdollisuuden pohdinnalle, kuinka ongelma voitaisiin vastaisuudessa valttaa tai ennaltaeh-

kaista kaytettavissa olevilla resursseilla ja edellytyksilla, seka mita hyodyllisia mahdollisuuk-
sia ne pitivat sisallaan. Haasteille itsensa altistaminen tulisikin ennen kaikkea nahda tilaisuu-
tena omien rajojen ja luonteenlujuuden puntaroinnille, joka on valttamatonta yksilon henki-
sen kasvun kehitykselle. (Aurelius 2020, 84.)

Itsensa johtamisen prosessiin voidaan luontevasti soveltaa my0os arvojohtamisen periaatteita,
jolloin itsea koskeva paatoksenteko ohjaa toimimaan vastuullisesti seka yhteisollisesti ihmisia
ja ymparistoa hyodyttaen. Yksilon arvoilla tai arvopohjalla tarkoitetaan yksilon tarpeisiin si-
dottuja, ja tarkeiksi koettuja ajatuksia ja tunteita, jotka peilaavat kunkin kasitysta tavoitel-
tavasta ja halutusta asiantilasta ja, joiden kautta voidaan etsia elamaan syvempaa merkitysta
ja tarkoitusta. Yksilonarvot voidaan kasittaa myos yksilon henkisena kompassina, jotka ohjaa-
vat ajattelua ja toimintaa moraalisesti, eettisesti ja ihanteellisesti oikeaan suuntaan. (Hiltu-
nen 2011, 255-262.)

Kasitysta oikeasta ja vaarasta voidaan siten tulkita omien arvosuodattimien lavitse esimerkiksi
pyrkimyksissa ja paatoksenteossa, kun muita menettelyohjeita ei ole saatavilla ohjaamassa
toimintaa. Omien arvojensa tiedostaminen seka kyky reflektoida ja omaksua arvot osaksi jo-
kapaivaista toimintaa viestivat hyvasta henkisesta kunnosta. Omaa henkista kuntoa voidaan
siis puntaroida tarkastelemalla, ovatko omat arvot jatkuvasti ristiriidassa puheiden ja tekojen
kanssa. (Sydanmaanlakka 2021, 26-27.)

Inhimillisen paaoman kasvattaminen edellyttaa aktiivista itsensa kehittamista reflektion
avulla. Itsereflektiossa tarkkaavuus suunnataan itseen ja omiin kokemuksiin, havainnoimalla
ja tarkastelemalla itsessa tapahtuvia ilmidita ja kokemuksia, joissa on osallisena. Sen avulla
tehdaan mielelle tilaa positiivisille asioille ja uuden opitulle, tarpeettomien ja raskaiden asi-
oiden tielta. (Manka & Manka 2018, 172.)

Stoalainen filosofi Lucius Annaeus Seneca Nuorempi painotti reflektoinnin tarpeellisuutta itse-
tutkiskelussa ja kehotti kayttamaan jokaista aamua mahdollisuutena uudistumiseen reflektoi-
malla tulevaa paivaa joko ajatuksissa meditoimalla, tai kirjaamalla paivakirjaan kyseiselle
paivalle asetetut tavoitteet ja tehtavat. Vastaavasti iltaisin tulisi reflektoida mennytta paivaa
ja kayda lapi paivan tapahtumia: Sainko tehtya kaikki paivan askareet? Mita jai tekematta?
Saavutinko asettamani tavoitteet? Missa onnistuin? Minka olisin voinut tehda paremmin? Minka
heikkouden paihitin? Minka hyveen hankin? Asioiden omassa mielessa lapikayminen auttaa sel-
keyttamaan itselle asetettujen tavoitteiden kokonaiskuvan. Mielessa kayty dialogi muistuttaa
esihenkilolle raportointia tavoitteen etenemisesta, jolloin itselleen tulee toimittua samaa ai-

kaa esihenkilona ja johdettavana. (Holiday 2021.)
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3.2 Syyt henkiloston heikon sitoutumisen ja osallistumisen taustalla

Johdon agendalla-asiantuntijapaneelin ja Boardman Grown yhteistyossa toteuttamasta kysely-
tutkimuksesta selvisi, etta tyontekijoiden saatavuus ja pito olivat mainittu kasvuyrittajien
viivalla likketoiminnan kestavan kehityksen seka globaalin talouden ja turvallisuuden kehityk-
sen kanssa. Kasvun esteiksi oli tunnistettu kasvuyritysten kyvyttomyys uudistaa toiminta- ja

menettelytapoja organisaatiotasolla suhteessa kilpailijoihin. (Johdon agendalla 2023, 27.)

Tyontekijoiden jaksamisen ja hyvinvoinnin teemat ovat viimeisen vuoden aikana olleet vah-
vasti esilla tyoympariston johtamiseen ja sosiaaliseen vastuuseen linkittyvassa julkisessa kes-
kustelussa. Henkiloston jasenet osataan entista paremmin nahda yksittaisten henkilostore-
surssien sijaan kokonaisina ihmisina, tiedostaen heidan tarpeensa tulla nahdyksi, kuulluksi ja
ymmarretyksi. Henkiloston tyohyvinvoinnin kasite nahdaan nykyisin kokonaisuutena, joka ka-
sittaa fyysisen hyvinvoinnin lisaksi myos henkiloston psyykkisen hyvinvoinnin ja kokemuksen

tyon merkityksellisyydesta. (Johdon agendalla 2023, 11.)

Liike-elaman makroympariston analyyseja tuottavan Johdon agendalla-tyoryhman esittaman
arvion mukaan tyoelamaan, hyvinvointiin ja jaksamiseen linkittyvat johtamisen keinot ja in-
novaatiot tulevat olemaan keskeisia henkilostojohtamisen ajureita vuonna 2023. Edella mai-
nittujen ajureiden vaikuttavuutta tullaan mittaamaan enenevassa maarin sijoitetun paaoman
sosiaalisen tuoton (englanniksi social return of investment, lyhennettyna SROI) kaltaisten mit-
tareiden avulla. (Johdon agendalla 2023, 11-13.)

Sijoitetun paaoman sosiaalinen tuotto on mittari, jolla mitataan yritykseen sijoitetun paa-
oman tuottavuutta sosiaalisen vastuun tekijoiden kautta. Kyseisen mittarin avulla yritys on
selvilla, kuinka tehokkaasti yritys hyodyntaa siihen sijoitettua paaomaa ja muita resurssejaan
yhteisolle tuotetun taloudellisen, sosiaalisen ja ymparistoarvon muodossa. Se myos mahdollis-
taa sosiaalisen vastuun kehityksen seurannan yrityksen toimintamalleissa ja lisaa ymmarrysta

yrityksen liiketoimintojen vaikutuksesta ymparoivaan yhteisoon. (Folger 2021.)

Kasvaneesta tyohyvinvointia kasittelevasta keskustelusta huolimatta henkiloston tyytymatto-
myytta heijastavat tyoelamailmiot ovat kasvussa tyomarkkinoilla. Yksi esimerkki tallaisesta on
sosiaalisessa mediassa paljon esilla ollut, alun perin Yhdysvalloista alkanut quiet quitting-il-
mio eli niin sanottu hiljainen irtisanoutuminen. Ilmion nimesta huolimatta henkilo ei varsinai-
sesti suunnittele irtisanoutuvansa tehtavasta, mutta ilmion taustalla vaikuttavat kuitenkin
vastaavanlaiset taustatekijat kuin perinteisessa tyontekijan aloitteesta tapahtuvassa irtisa-
noutumisessa (Ruth 2022.). Ilmion taustalla vaikuttaa periaate, jossa tyosuhteessa oleva hen-
kilo suorittaa ainoastaan tyonkuvaansa kuuluvat vahimmaisvaatimukset, osoittamatta enem-

paa aikaa, vaivaa tai innostusta kuin mita tyosta suoriutuminen vaatisi (Daugherty 2022).
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Hiljainen irtisanoutuminen viestii tyoyhteison heikosta osallistumisesta ja sitoutumisesta, joi-
den syyt johtuvat moninaisten osatekijoiden summasta. Ilmiolle on kuitenkin pyritty loyta-
maan muutamia keskeisia selittavia tekijoita, joiden avulla on yritetty muodostaa selittavaa
nakemysta sen ilmenemiselle. Todennakoisimmat ilmiota selittavat tekijat liittyvat keskei-
sesti henkiloston tarpeiden ja toiveiden epasuhtaan verrattuna tyoympariston vaatimuksiin ja
realiteetteihin, jotka ilmenevat tyon ja vapaa-ajan tasapainon, tuottavuusvaatimusten ja
palkkauksen, tyoympariston johtamisen, seka oman ammatillisen kehittymisen ulottuvuuk-
sissa. (Daugherty 2022; Ruth 2022.) Henkilosto toivoo itselleen parempaa palkkaa, parempia
kehittymismahdollisuuksia seka enemman valittavaa ja inspiroivaa johtamista (Johdon asialla
2023, 13).

3.2.1 Haitallinen yrityskulttuuri

34 miljoonan tyontekijan verkkoprofiilin analysointiin perustuvasta yhdysvaltalais- tutkimuk-
sesta selvisi, etta haitallinen yrityskulttuuri oli ylivoimaisesti merkittavin syy henkiloston hei-
kon sitoutumisen ja ennen aikaisen tyosuhteen paattymisen taustalla. (Sull, Sull & Zweig
2022a.) Vaikkakin haitallisen yrityskulttuurin merkitysta henkiloston sitoutuneisuudelle oli
tutkittu yhdysvaltalaisissa yrityksissa tyoskentelevien henkiloiden kontekstissa, tutkimuksen
havaintojen oli nahty patevan myos suomalaisessa tyoelamassa. Suomalaisessa tyoelamaa ja
irtisanoutumisia kasittelevassa Lahtijat-podcastissa oli viitattu kyseisen tutkimuksen tuotta-
mien havaintojen heijastavan vahvasti myos suomalaisten tyontekijoiden nakemyksia, jotka
perustuivat podcast-juontajien teettamiin henkilohaastatteluihin ja tyontekijatarinoihin.

(Holma, Jones & Ruusuvuori 2022b.)

Yleisesta uskomuksesta poiketen, palkkauksella oli tutkimusten valossa maltillinen vaikutus
tyontekijapoistumaan ja sitoutumisasteeseen. Haitallisella yrityskulttuurilla oli sen sijaan
10,4 kertainen vaikutus tyontekijapoistumaa ja sitoutumista haittaavana tekijana palkkauk-
seen nahden. Haitallisen yrityskulttuurin katsottiin maaraytyvan neljan erillisen osa-alueen
ilmentymisesta tai niiden yhdistelmasta. Osa-alueet olivat monimuotoisuuden edistamatta
jattaminen, toiminnan epaeettisyys, selkaanpuukotus seka tyoyhteisossa esiintyva epaasialli-

nen ja epakunnioittava kaytos. (Sull ym. 2022a.)

Monimuotoisuuden edistamatta jattamisessa oli kyse siita, koettiinko vahemmistoon lukeutu-
vien henkiloiden tulleen syrjityiksi henkilostovalinnoissa, kohdeltiinko heita epatasapuolisesti
tyoyhteisossa ja evattiinko heilta paasy paatoksentekoon tyoyhteisoa koskevissa asioissa. Va-
hemmiston asemaa tarkasteltiin ian, rodun, seksuaalisen suuntautumisen, sukupuolen, neuro-
diversiteetin ja vammaisuuden lahtokohdista. Yrityksen toiminnan epaeettisyytta tarkasteltiin
siten, kuinka paljon tyoyhteisossa esiintyy henkiloston keskuudessa tai johdon toimesta valeh-
telua, johdattelua, petoksellisuutta puheissa ja toiminnassa seka katteettomia lupauksia.

Epaeettiseksi katsottiin myos toimet, joissa laiminlyotiin tarkoituksen mukaisesti lakia,
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virallisia saannoksia ja yleissitovia sopimuksia yksittaisten henkiloiden tai yrityksen taloudelli-
sen edun tavoittelemiseksi. (Sull, Sull, Cipolli & Brighenti 2022b.)

Selkaanpuukotuksen katsottiin ilmenevan siten, etta henkiloston jasenten keskuudessa esiintyi
yhteistyokykya haittaava kilpailuasetelma. Tallaisessa asetelmassa yksittaiset henkilot pyrki-
vat toimillaan edistamaan yhteisten tavoitteiden sijasta omia henkilokohtaisia paamaariaan
aseman ja palkkioiden osalta muun henkiloston kustannuksella erilaisten sabotointitoimien
muodossa. Myos organisaatiotasojen valisen viestinnan tarkoituksenmukainen haittaaminen ja
estaminen samoin kuin sisaisten suosikkijarjestelmien yllapidon katsottiin olevan yhteydessa
selkaanpuukotuskulttuuriin. Suosikkijarjestelmalla tarkoitetaan asetelmaa, jossa paattavassa
asemassa olevat henkilot mahdollistavat tuttaviensa ohjautumisen organisaatiossa esiintyvien

etujen ja mahdollisuuksien piiriin ilman varsinaisia meriitteja. (Sull ym. 2022b.)

Epaasialliseksi ja epakunnioittavaksi kaytokseksi katsottiin kaikenlainen toiminta, mika koet-
tiin henkiloston asemasta uhkaavana. Uhkaava kaytos saattoi esiintya tyoyhteisossa kiusaami-
sena, huutamisena ja raivoamisena, tyopanoksen tai henkilon aseman vahattelyna, nimitte-
lyna ja alentavaan savyyn puhumisena. Edella mainittu kaytos yhdistetaan useimmiten epaasi-
allisiin esihenkiloihin heidan asemansa tuovan valta-asettelun vuoksi, mutta tutkimusten mu-
kaan edella mainittuja epaasiallisia ja epakunnioittavia kaytosmalleja esiintyy yhta lailla

myos henkiloston valisessa vuorovaikutuksessa. (Sull ym. 2022b.)

Haitallisen yrityskulttuurin vallitsemassa tyoymparistossa tyoskentelylla on havaittu olevan
yhteys kohonneisiin stressitasoihin, tyouupumukseen ja joukkoon muita mielenterveysongel-
mia, fyysisen sairastumisen ohella. Inhimillisen karsimyksen lisaksi haittaa syntyy myos yrityk-
sen tulokselle, silla henkiloston pahoinvoinnista johtuvat tyoterveyskustannukset siirtyvat

useimmiten tyonantajan vastuulle. (Sull ym. 2022b.)
3.2.2 Tyosuhteiden heikko tuottopanos -suhde

Eraaksi ilmioita selittavaksi tekijaksi on tarjottu nakemysta, ettei nykypaivan henkilosto enaa
koe tarvetta sitoutua tyosuhteisiinsa niiden yksilolle tarjoaman heikon tuotto-panos-suhteen

vuoksi. Tyonantajan eteen tehtyjen ylimaaraisten ponnisteluiden ei enaa koeta aikaisempaan
tapaan johtavan parempaan tulotasoon, avaavan ovia uusiin uramahdollisuuksiin tai korkeam-
man statuksen saavuttamiseen tyoyhteisossa. Ansiotason stagnaatio passivoi erityisesti mata-

lapalkka-aloilla tyoskentelevaa suorittavan portaan henkilostoa. (Ruth 2022.)

Tilastojen valossa ansiokehityksen merkitsevana tekijana toimii tyovoiman kysynta ja tar-
jonta, joka selittaa edella mainittua ansiokehitysta. Johto- ja asiantuntijatehtavissa kysytyt
yksilolliset kyvykkyydet, kuten luovuus, systeemiajattelu, suurten kokonaisuuksien hahmotta-
minen, tunnealykkyys ja itsensa johtaminen ovat harvassa, jolloin tyonantajat joutuvat allo-

koimaan merkittavan osuuden henkilostobudjetista edella mainittujen kyvykkyyksien
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hankkimiseen ja sailyttamiseen kilpailukykynsa turvaamiseksi. Talloin usein myos palkankoro-
tukset ja palkitseminen ohjautuvat henkilostobudjetissa johto- ja asiantuntijatyota tekeville
henkiloille. Sen sijaan suorittavan portaan tyovoiman tarjonta on usein runsasta, eika tyonku-
vassa toimiminen vaadi samassa maarin henkilostolta johto- ja asiantuntijatyolta vaadittavia
ominaisuuksia, jolloin tyovoima ei ole myoskaan samassa maarin kilpailukykyista. (Miller
2015.)

Suorittavan tyon palkkaus on usein myos sidottu tyoehtosopimuksiin. Suorittavan portaan hen-
kiloston nakokulmasta edella mainitun trendin mukainen palkitsemisen ohjautuminen ja siita
syntyvat organisaation sisaiset palkkaerot saavat aikaan sitoutumisen ja omistautumisen puu-
tetta. Ylimaaraisille panostuksille ei katsota olevan perusteita tai kannusteita, silla niiden ei
pitkalla tahtaimella katsota parantavan suorittavan portaan ansiotason tai aseman kehitty-
mista tyoyhteisossa. (Miller 2015.) Tyovoiman runsas tarjonta asettaa suorittavan portaan
henkiloston myos haavoittuvampaan asemaan esimerkiksi suhdannevaihteluista aiheutuviin ir-
tisanomisuhkiin. Tassa asemassa henkilosto puntaroi jalleen ylimaaraisten panostusten merki-
tyksellisyytta, mikali he kokevat ahkeruudestaan huolimatta olevansa korvattavissa. (Ruth
2022.)

3.2.3 Henkiloston kokema arvostuksen puute

Omaa asemaa tarkastellaan usein enenevassa maarin juuri yksilon tasolla. Ihmiset ovat tana
paivana erityisen valveutuneita ymparoivasta maailmastaan. Sosiaalisen median alustat seka
internet ovat mahdollistaneet ihmisten valisen valittoman sosiaalisen vertailun, jossa muiden
ihmisten saavutuksia, varallisuutta ja statusta peilataan omiin vastaaviin ja sita kautta pohdi-
taan omaa roolia ja sen merkityksellisyytta asioiden suuressa kuvassa. Teollistuneissa maissa
oma identiteetti rakentuu useimmiten omien kiinnostuksen kohteiden perusteella, jossa tyo
ja harrastukset nayttelevat olennaista roolia. (Psychology Today 2022.) Tassa kontekstissa
oman sosiaalisen sijoittumisen seka statuksen tarkastelu ja vertailu voivat heikentaa sitoutu-
mista omaan tyohon, mikali sen ei koeta tarjoavan mahdollisuuksia oman aseman kohottami-
seen sosiaalisessa hierarkiassa tai nykyinen asema koetaan matalaksi sosiaalisen median luo-

massa kilpailuymparistossa (Brooks 2022).

Edella mainitun syyn takia yha useampi ihminen maarittaa identiteettinsa paivatyon jattaman
tyhjion vuoksi vaihtoehtoisilla tavoilla. Patoutunutta kunnianhimoa ja statuksen tavoittelua
kanavoidaan omiin sivuprojekteihin, jos paivatyon sisaltd, ansaintamahdollisuudet ja sen
tuoma huomioarvo eivat ole linjassa henkilon omien pyrkimysten kanssa. Tallaisessa yhtalossa
paivatyohon sitoudutaan toissijaisesti vahimmaisvaatimukset tayttaen elamiskustannusten
kattamiseksi, jolloin varsinainen huomio kohdistuu varsinaisen tyoajan ulkopuoliseen tyosken-
telyyn. (Johdon agendalla 2023, 19.)
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Tyohyvinvointi dosentti Mankan (2018, 176.) mukaan sitoutuminen tyoyhteisoon on haastavaa,
mikali tyontekijoiden valilta puuttuu keskinainen yhteenkuuluvuus, auttamisen halu, kunnioi-
tus ja huumori. Arvostuksen puutteen taustalla saattaa vaikuttaa yksikon puutteellinen johta-
minen, ja yksikosta vastuussa olevien esihenkiloiden puuttuvat ihmisten johtamisen taidot.
Henkiloston kokema arvostuksen puute voi olla myo6s seurausta tyoympariston ristiriidoista.
Tilanteesta tekee erityisen haastavan, jos yksittaiset henkilot tai ryhmat kokevat tulevansa

eristetyksi omasta tyoyhteisostaan.

Puutteet nakyvat henkiloston arjessa yksiloiden valilla poikkeavana ja epaoikeudenmukaisena
kohteluna muun muassa tyokuormituksen, tyotehtavien, roolituksen ja tyovuorosuunnittelun
osa-alueilla, jossa edut, mahdollisuudet ja tyotehtavat jakautuvat suosimisen tai esihenkilon
edun mukaisesti. Tyoymparistossa ei myoskaan valttamatta osata huomioida erilaisten ihmis-
ten yksilollisia tarpeita tyon jarjestelemisessa. Henkiloston tarpeiden laiminlyonti voi tapah-
tua joko suorana valinpitamattomyytena tai passiivisena lasnaolottomuutena. Epaoikeuden-
mukaisuuden kokemukset kuluttavat henkilostoa henkisesti ja luovat tyopaikalle kyynisen il-
mapiirin. (Manka & Manka 2018, 177.) Tyokulttuurin johtamiseen tarvitaan rakenteiden, toi-
mintamallien, prosessien, sovittujen saantojen ja mittareiden johtamisen rinnalle ihmisten
kohtaamista, kuuntelemista ja kehittymisen tukemista. Toimiva kokonaisuus muodostuu asioi-

den ja ihmisten johtamisen yhdistelmasta. (Johdon agendalla 2023, 27.)
3.2.4 Tyoelaman ja vapaa-ajan epatasapaino ja arvoristiriidat

Eraaksi hiljaisen irtisanoutumisen ilmiota selittavaksi tekijaksi on tarjottu nakemysta, jonka
mukaan henkilosto osoittaa tyonantajille passiivis-aggressiivisesti mieltansa heikoksi koke-
mansa tyon ja vapaa-ajan tasapainon takia. Henkiloston tayttamaan tyonkuvaan kuuluvia tyo-
tehtavia ei useinkaan maaritella kovinkaan spesifisti tyosopimuksissa, jolloin tyonantaja saat-
taa tilanteen vaatiessa sisallyttaa tyontekijan toimenkuvaan uusia tyoymparistossa ilmenevia
tyotehtavia. Tyontekijat peilaavat kasvanutta tyokuormitusta ansiotasoonsa ja tekevat sen
perusteella johtopaatoksensa sitoutumisensa tasosta. Etaisyyden ottaminen tyoymparistoon

voi siten kielia henkiloston motiivista suojata itseaan tyouupumukselta. (Ruth 2022.)

Erityisesti kasvuyrityksissa on havaittu syntyvan suurta poistumaa ja etaisyyden ottamista tyo-
ymparistoon niissa esiintyvan kovan tyoskentelyn intensiteetin vuoksi. Tyontekijoiden usein
oletetaan tyoskentelevan tyotunneissa ja tyoskentelytahdissa mitattuna samalla intensiteetin
ja omistautumisen tasolla kuin yrityksen omistajat ja liikkeen johto, ilman yhtalaisia kannusti-
mia. Henkilosto joutuu siten tyonkuvassaan sietamaan enemman tyoperaista stressikuormi-

tusta, kuin vakiintuneessa tilassa olevassa yrityksessa. (Sull ym. 2022a.)

Tutkimusten valossa erityisesti nuoret tyoelamaan siirtyneet Z-sukupolven ihmiset asettavat
elamantapavalinnoissaan vapaa-ajan aktiviteetit ja ihmissuhteet tyoelaman edelle. Z-suku-

polvi koostuu henkiloista, jotka ovat syntyneet vuosien 1998-2010 valilla. Nuoret ovat
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tiedostavampia tyoelaman kuormittavuudesta ja sen vaikutuksista henkiselle hyvinvoinnille.
Parempaa tyon ja vapaa-ajan tasapainoa haetaan tyonteon menettelyiden joustosta. Vaati-
muslistalla ovat jaettu johtajuus, vapaapaivien jarjestaminen henkisen hyvinvoinnin yllapita-
miseen seka enemman joustoa ja liukumaa tyoaikoihin paivittaisten tavoitteiden saavuttami-
sen puitteissa. Vaatimuksilla tavoiteltavilla muutoksilla pyritaan sovittamaan tyovelvoitteet
johdonmukaisemmin tyontekijoiden paivittaisten aktiviteettien rakenteeseen. (Hoffover
2021.)

PricewaterhouseCoopers ja Deloitte-konsulttiyhtioiden teettamien tyoelaman ja vapaa-ajan
tasapainoa kasittelevissa kyselytutkimuksessa selvisi, etta toiveet tyon ja vapaa-ajan tasapai-
nosta eivat ole uusia tai Z-sukupolven keksimia. Tyon ja vapaa-ajan tasapaino on pitkaan pin-
nan alla kytenyt tarve, jonka myos Milleniaali-sukupolven tyontekijat ovat nimenneet tar-
keimmaksi tyoelamaa koskevaksi kysymyksekseen. Milleniaali-sukupolven henkilot ovat synty-
neet vuosien 1980-1997 valilla. Milleniaali-sukupolven osalta muutosten lapivientia ovat hidas-
taneet lahihistorian viimeaikaiset talouden laskusuhdanteet, ja niista heijastuneet haasteet
ajankohdan tyomarkkinatilanteeseen. Z-sukupolven ihmiset ottavat sen sijasta jalansijaa tyo-
markkinoilla historiallisen joustavassa taloustilanteessa, jossa osaajilla on varaa valita avoi-

mien tyopaikkojen ja tyovoimapulan varittamilla tyomarkkinoilla. (Hoffover 2021.)

Edella kuvattu tyomarkkinatilanne on avannut uudelle sukupolvelle mahdollisuuden kyseen-
alaistaa tyoelamassa vallitsevat tyon tekemisen menettelytavat ja rakenteet, joiden he ovat
todistaneet sivusta katsojana aiheuttaneen omien vanhempiensa pahoinvoinnin ja uupumuk-
sen (Holma, Jones & Ruusuvuori 2022a). Irtisanoutumisia ja niiden syita kasittelevan Lahtijat-
podcastin juontaja Liisa Holma oli selvittanyt syita nuorten heikolle sitoutumiselle haastatte-

lemalla tyoelamassa olevia nuoria heidan nakemyksistaan nykypaivan tyoelaman asiantilasta.

Haastatteluista saadut vastaukset kiteyttivat sukupolvenvaihdoksen aiheuttaman tyoelaman
murroksen ja heikon sitoutumisen liittyvan voimakkaasti tyoelaman ja nuoren sukupolven va-
lilla ilmeneviin arvoristiriitoihin. Nuoret ovat kasvaneet ymparistossa, jossa tunnetaidot, avoi-
muus ja herkkyys ovat katsottu olevan vahvuuksia. Edella mainittujen vahvuuksien ilmaisuva-
pauden ei koeta toteutuvan tyoelamassa, jonka kirjoittamaton saanto on esiintya tyoymparis-
tossa erillisen tyopersoonan roolissa, joka on luotu mukailemaan tyoelaman sosiaalisia hierar-
kioita ja menettelyohjeita. Itseilmaisun ja todellisten persoonallisuuspiirteiden tukahduttami-
nen alter egon taakse koetaan nuorten mielesta uuvuttavana ja tarpeettomana. Nuorempi su-
kupolvi vaatii itselleen aikaisempaa sallivampaa ja osallistavampaa tyoelamaa, jossa annetaan
tilaa itseilmaisulle, kokeilemiselle ja epaonnistumiselle seka esihenkilon rakentavalle haasta-
miselle. (Holma 2023.)
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4  Toiminnallinen tutkimus ja tyopajatyoskentely

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, mitka tekijat tyohyvinvoinnissa mahdollisesti vaikut-
tivat henkiloston heikon sitoutumisen ja osallistumisen taustalla. Selvitystyon pohjalta laadit-
tiin sopivia ratkaisuja haasteiden ratkaisemiseksi. Henkiloston tyohyvinvoinnissa ilmenevien

haasteiden juurisyita lahdettiin ratkaisemaan kvalitatiivisella tutkimuksella.

Kvalitatiivisen tutkimusmenetelman lahtokohtana on ihmisten nakokulmat, kokemukset ja
heidan niille antamansa merkitykset lukujen tai mittausten sijaan. Kvalitatiivinen tutkimus
mahdollistaa sitoutumisen tutkittavan ilmion tarkasteluun lahelta tutustumalla hyvin tutkitta-
viin ihmisiin ja analysoimalla tutkimuksen tuottamaa aineistoa yksityiskohtaisesti. Kvalitatiivi-
sessa tutkimuksessa ihmisten subjektiivisia kokemuksia tutkittaessa painotetaan mita-, miten,
millainen seka miksi-nakokulmia, jotta asianosaisten omat merkitykset ja tulkinnat paasisivat

korostumaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 98.)

Seuraavissa alaluvuissa esitellaan opinnaytetyossa kaytetty tutkimusmenetelma ja tutkimusai-
neiston keraysmenetelma seka tutkimusprosessin vaiheistus. Ensimmaisessa alaluvussa esitel-
laan opinnaytetyossa kaytetyn toiminnallisen tutkimuksen menetelmateoria seka aineiston ke-
raysmenetelmana kaytetyn toiminnallisen tyopajan menetelmateoria. Toisessa alaluvussa on
esitelty turvamyyjille teetetyn hyvinvointikyselyn tulosten analysointi. Analyysin tavoitteena
oli tasmentaa turvamyyjien tyohyvinvointia eniten rasittavat osa-alueet, joiden perimmaisia
syita lahdettiin selvittamaan toiminnallisen tutkimuksen sisaltavalla tyopajalla. Kolmannessa
alaluvussa esitellaan opinnaytetyon toiminnallisen vaiheen toteutus vaiheittain. Neljannen lu-
vun luettuaan lukijalle selviaa, minkalaisten johtopaatosten perusteella tutkittavaa ilmiota
lahdettiin syventamaan, miten opinnaytetyon toiminnallinen vaihe toteutettiin ja kuinka

opinnaytetyon aineisto kerattiin.
4.1  Toiminnallisen tutkimuksen ja tyopajatyoskentelyn menetelmateoria

Toiminnallinen tutkimus on osallistava tutkimusmenetelma, jonka lahtokohtana on kaytannon
ongelmanratkonta ja muutosten aikaan saaminen kehittamiskohteena olevassa organisaa-
tiossa. Toiminnallisen tutkimuksen tavoitteena on kasvattaa uuden tiedon hankinnan kautta
ymmarrysta tavallisten ihmisten jokapaivaisista toiminnoista. Toiminnallisen tutkimuksen tar-
koituksena on kehittaa organisaation toimintatapoja ja toimintatilanteita lahtokohtaa parem-
miksi ottamalla kaytannon toiminnoissa olevat ihmiset aktiivisesti mukaan tutkimukseen ja
kehittamiseen. Tutkimuksessa tuotetaan tietoa toiminnasta ja muutoksesta, jossa yhdistyy
tutkijan teoreettisen osaamisen tuoma objektiivinen nakokulma seka tyo- tai organisaatioyh-
teison jasenten kokemuksiin perustuva subjektiivinen nakokulma. Toiminnallisen tutkimuksen
kaytannon hyodyntaminen soveltuu tasta syysta erinomaisesti tyoelamassa esiintyvien sosiaa-
listen haasteiden seka tyokaytanteiden ja tyomenetelmien kehittamistyohon. (Ojasalo, Moila-
nen & Ritalahti, 58.)
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Vaikka toiminnallisella tutkimuksella lahtokohtaisesti tavoitellaan muutosta tyo- tai organi-
saatioyhteison toimintamalleihin ja tilanteisiin, muutosta ei tulisi nahda itsestaan selvana lop-
putulemana. Toiminnallisella tutkimuksella tavoiteltavat muutospyrkimykset voivat tormata
yhteen kehittamistutkimuksen kohteena olevan organisaation rakenteellisiin haasteisiin, jotka
voivat osoittautua muutosten lapiviennin esteeksi. Tallaisessa tapauksessa toiminnallisella
tutkimuksella voidaan vaihtoehtoisesti tuottaa hyodyllista aineistoa organisaation kehitta-
mista hidastavista tekijoista, joiden vaikutusta ei olisi muutoin osattu yhdistaa ratkaistavien

haasteiden kontekstiin. (Ojasalo ym., 59-60.)

Tutkimuksen aineisto kerattiin toiminnallisella tyopajalla. Tyopajatyoskentely on yhteisolli-
seen suunnitteluun kehitetty kvalitatiivisen tutkimuksen aineiston keraysmenetelma, jossa
tutkimusaineisto tuotetaan ja kerataan fasilitoidun ryhmakeskustelun avulla. Tyopajan keskei-
nen periaate on luoda fasilitoitu vuorovaikutustilanne, jossa ryhma ihmisia kokoontuu ratko-
maan yhteistoiminnallisesti ja luovasti jotakin heita keskeisesti koskettavaa haastetta. Tyo-
paja luo osallistavan toimintamallin kehitystyohon, jossa prosessiin olennaisesti sidotut henki-
6t paasevat itse tuomaan esiin kokemuksiaan ratkaisua vaativan asian ongelmakohdista dy-
naamisella ja osallistavalla tavalla. Fasilitaattorin rooli tyopajassa on saada valjastettua ryh-
man yksiloiden hallussaan pitama hiljainen tieto ryhman kayttoon, jota hyodynnetaan yh-

teiseksi koettujen haasteiden ratkaisuun. (Courtney 2020, 25-26.)

Tyopajatyoskentelyn toimintafilosofia maarittyy ”"yhdessa, mutta yksin” -periaatteeseen. Ryh-
maaktiviteetista huolimatta tyopajaan osallistuvat tyoskentelevat pohjimmiltaan yksilolli-
sesti. Osallistujat eivat keskustele tai vaihda ajatuksia keskenaan tyovaiheiden aikana vaan he
tyoskentelevat yksiloina kohti yhteista paamaaraa, fasilitaattorin ohjatessa tyoskentelyn kul-
kua. (Courtney 2020, 27.)

Tyopaja valittiin aineiston keraysmenetelmaksi, silla sen katsottiin mahdollistavan tyontekija-
lahtoisen lahestymistavan ongelmanratkaisuun. Talla tavoin arvioitiin saatavan tasmallisempia
vastauksia tyohyvinvointia koskevaan ongelmaan, johon toimeksiantaja ei ollut kokenut saa-
neen riittavan tasmallisia vastauksia teettamallaan tyotyytyvaisyyskyselylla. Henkilosto myos
todennakoisemmin lahtee toteuttamaan toiminnassaan ratkaisuehdotusten mukaisia toimenpi-
teita, joihin he ovat itse paasseet osallistumaan (Ury 1993, 125-126). Tyoelaman ja liikkeen-
johdon asiantuntijoista koostuvan Johdon agendalla-panelistin jasenet ovat raportoineet tut-
kimuksiensa pohjalta havainnoistaan, kuinka henkiloston osallistaminen vuorovaikutukseen
auttaa jasentamaan ja kirkastamaan tilanteita seka tarjoaa mahdollisuuden uusien liiketoi-

mintaa kehittavien ratkaisujen loytamiseksi (Johdon agendalla 2023, 27).
4.2  Turvamyyjien tyohyvinvointikyselyn tuloksien analysointi

Yritys X Oy (2023b) toimitti opinnaytetyon tyostamisen tueksi viimeisimman turvamyyjia kos-

kevan tyotyytyvaisyyskyselyn tulokset tarkasteltavaksi ja analysoitavaksi.
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Tyotyytyvaisyyskyselyn aineiston avulla voitiin perehtya syvallisemmin tutkimuksen kohderyh-
man ilmaisemiin tyohyvinvoinnin haasteisiin, seka muodostamaan analyysiin pohjautuvia joh-
topaatoksia niiden synnyttamista ilmioista. Analyysista tehdyt johtopaatokset ohjasivat suun-

taa teemoihin, joihin syvennytaan tyopajassa tutkimuksen seuraavassa vaiheessa.

Yritys X Oy:n teettaman vuoden 2022 tyotyytyvaisyystutkimuksen vastausten keskiarvo oli tyo-
tyytyvaisyysindeksilla mitattuna (0-100) 66.8, joka sijoittui edella mainitussa indeksissa tulok-
selle A-kohtalainen. Yritys X Oy:n turvamyyjia koskevat tulokset poikkesivat tyotyytyvaisyysin-
deksilla mitattuna Suomen vuoden 2022 yleisnormista (69,1) -2,3 yksikkoa, joka asettui indek-
sissa tulokselle A+ -kohtalainen+. Tyotyytyvaisyystutkimuksessa kaytettyyn ankkurivuoteen
2020 verrattuna pudotusta oli tapahtunut vuoteen 2022 nahden -7,9 yksikkoa. Analyysissa lu-
kuja verrattiin joko Yritys X Oy:n ankkurivuoteen 2020 tai koko Suomen vuoden 2022 yleisnor-

miin.

Kyselytutkimuksessa oli mitattu tyotyytyvaisyytta kuuden mittarin avulla. Mittareina oli kay-
tetty henkiloston tyolle omistautuneisuutta, henkiloston sitoutuneisuutta, lahiesihenkilotyon
laatua, tyOoymparistossa esiintyvaa suorituskykya, henkilostolle annetun johtamislupauksen to-
teutumista seka yleista TYT-indeksia, joka muodostuu viiden edella mainittujen mittareiden
tulosten keskiarvosta. Edella mainittujen kuuden mittarin joukosta tyotyytyvaisyyskyselyn hei-
koimmiksi osa-alueiksi erottautuivat henkiloston sitoutumista, henkiloston omistautuneisuutta
ja johtamislupausta mittaavat vastaukset. Taulukossa 1 on kuvattu heikompien osa-alueiden

kehitysta kolmen vuoden ajalta.

Suomen

2020 2021 2022 Ero AV 2022 yleisnormi  Ero SY
Sitoutuneisuusindeksi

81,8 65,2 66,5 -15,3 66,5 75,4 -8,9

100 % 80 % 81% -19 % 100 % 113 % -13 %
Omistautuneisuusindeksi

82 65,6 70,7 -11,3 70,7 75,4 -4,7

100 % 80 % 86 % -14 % 100 % 107 % 7%
Johtamislupausindeksi 72,4 62,8 66,4 -6 66,4 71,4 -5

100 % 87 % 92 % -8 % 100 % 108 % -8%

Taulukko 1: Kolmen heikoimman TYT-mittarin kehitysta kuvaava trendianalyysi

Taulukosta 1 voidaan havaita, etta sitoutuneisuus on laskenut tarkasteluajalla -15,3 prosent-
tiyksikkoa ankkurivuoteen 2020 verraten. Sitoutuneisuuden lasku on hieman maltillisempaa
Suomen yleisnormiin nahden, eron olleen -8,9 prosenttiyksikkoa. Toisiksi eniten laskua on ha-
vaittavissa omistautuneisuuden osa-alueella, jossa on tapahtunut laskua ankkurivuoteen 2020
verrattuna -11,3 prosenttiyksikkoa. Suomen yleisnormiin verrattuna lasku on jalleen hieman

maltillisempaa, eron olleen -4,7 prosenttiyksikkoa. Kolmanneksi eniten laskua on tapahtunut
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johtamislupausindeksin osa-alueella, jossa on tapahtunut laskua -6 prosenttiyksikkoa ankkuri-

vuoteen 2020 nahden. Suomen yleisnormiin verraten ero oli -5 prosenttiyksikkoa.

Sitoutumisen osa-alue koostui tyomotivaatiota, viestintaa ja osallistumista seka tyonantajaku-
vaa mittaavista kysymyksista. Tilastollisesti merkitsevia erovaisuuksia Suomen yleisnormiin
nahden havaittiin henkiloston vastauksissa, jotka liittyivat tyomotivaatioon seka viestintaan ja

osallistumiseen. Kaavio 1 havainnollistaa henkiloston ilmaisemia kehittamiskohteita.

6 Uskon olevani yrityksemme palveluksessa viela vuoden kuluttua 0,29_
24 Yoin vapaasti esittaa nakemykseni esihenkilolleni, vaikka olisinkin eri mielta hanen kanssaan 70‘4_
* 10 Saan nittavasti palautetta toiminnastani 0,44_

“* 21 Yksikossamme tyontekijat jakavat aktivisesti tietamystaan ja osaamistaan tyotovereilleen —u,‘i‘i_
“* 20 Olemme yksikossamme valmiit tekemaan tarvittaessa enemman kuin meilta normaalisti odotetaan -0,5]_

Kaava 1: Henkiloston TYT-kyselyssa ilmaisemat kehityskohteet

Tyomotivaation osalta henkiloston antamista vastauksista voitiin huomata negatiivista kehi-
tysta halussa jatkaa Yritys X Oy:n palveluksessa viela vuoden paasta, tyon merkityksellisyy-
dessa ja tyon stressaavuudessa. Viestinnan ja osallistumisen osalta negatiivista kehitysta oli
havaittavissa yksikon sisaisen viestinnan tehokkuudessa ja johdonmukaisuudessa seka henki-
6ston tyOpanoksen joustavuudessa, josta viimeksi mainitussa esiintyi tilastollisesti merkitta-
vin poikkeama. Henkilosto ilmaisi vastauksissaan, etta tietoa ei jaeta tarpeeksi tehokkaasti
tyoympariston sisalla. Sen sijaan tyonantajakuvaa mittaavien kysymysten vastaukset olivat

pitkalti positiivissavytteisia.

Johtamisen osa-alue koostui johtamiskulttuurista, lahijohtamisen laadusta ja tyonhallinnasta.
Merkittavia eroavaisuuksia Suomen yleisnormiin nahden havaittiin henkiloston vastauksista,
jotka liittyivat lahijohtamiseen ja tyonhallintaan. Lahijohtamisen osalta henkiloston anta-
mista vastauksista voitiin huomata negatiivista kehitysta esihenkilon ja henkiloston valisesta
osallistavasta vuorovaikutuksesta ja luottamuksen kehittamisesta. Negatiivista kehitysta oli
havaittavissa myos palautteenannon osalta. Yritystasolla henkilosto oli ilmaissut johtamiskult-

tuurissa puutteita yrityksen strategian mukaisten tavoitteiden viestinnassa.

Edella mainittujen osa-alueiden vastauksissa oli selkeasti havaittavissa johdonmukainen nega-
tiivinen kehitys kolmen vuoden tarkastelujaksolla 2020-2022. Yhteenvetona vuoden 2022 tyo-
tyytyvaisyystutkimuksen tulosten analysoinnista voitiin tehda seuraavia paatelmia. Suuressa
kuvassa Yritys X Oy koetaan reiluna ja luotettavana tyonantajana, mutta yksikkotason puut-
teet tyoymparistossa toteutuvassa viestinnassa, osallistamisessa ja lahijohtamisessa ovat mah-

dollisesti syyna yksilotasolla havaittavaan tyomotivaation ja tyonhallinnan laskuun. Vaikutus
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todennakoisesti heijastuu yksilotasolla edelleen tyosta koetun merkityksellisyyden heikenty-

misena ja tyon stressaavuuden lisaantymisena.
4.3  4C-tyopajakokonaisuuden viitekehys ja tyopajan vaiheistus

Tyohyvinvointikyselyn analysoinnista edettiin tutkimuksen toiminnalliseen vaiheeseen, jossa
tutkimusaineisto kerattiin toiminnallisella tyopajalla. Tyopajan tarkoituksena oli saada tyopa-
jaan osallistuva henkilokunta sanoittamaan, mitka asiat tarkalleen ottaen viestinnassa, osal-
listamisessa ja lahijohtamisessa aiheuttavat heidan tyossaan tyomotivaation ja tyonhallinnan
laskua. Tyopajan tavoitteena oli sanoittaa yhteistoiminnallisesti kolme keskeisinta haastetta,

joiden ratkaisemiseen lahdettaisiin soveltamaan sopivia ratkaisuita.

Tyopajojen ideaaliksi osallistujamaaraksi arvioitiin 10-20 henkiloa, jolloin tyopajat toteutet-
taisiin 1-3 erassa. Tyopajan saatekirje jaettiin turvamyyjille heidan yhteisessa kaytossaan ole-
van sisaisen viestintakanavan kautta, jolla saatiin tavoitettua koko henkilosto. Saatekirje loy-
tyy opinnaytetyon lopusta liitteesta 1. Osallistujia saatiin rekrytoitua yhteensa kymmenen
henkiloa, mutta varsinaiseen tyopajaan saapui paikalle nelja osallistujaa. Tasta syysta tutki-
musaineiston kerayksen toteuttamiseen katsottiin riittavan yksi tyopaja. Opinnaytetyontekija

toimi tyopajan fasilitaattorina.

Tyopajakokonaisuus oli strukturoitu nelivaiheiseksi, ja sen mallinnuksessa kaytettiin palvelu-
ja tuotemuotoiluun erikoistuneen AJ & Smart -yrityksen laatimaa 4C-viitekehysta (Courtney
2020, 35). Jokainen vaihe piti sisallaan yhden tai useamman tyopajaharjoitteen, joka edisti

sen tarkoitusta. Vaiheet olivat jarjestyksessa:

Kerays (Collect)
Valinta (Choose)

Luo (Create)

N W N =

Sitoudu (Commit)

4C-tyopajakokonaisuuden kerays-vaiheen tavoitteena oli kerata osallistujilta mahdollisimman
paljon tutkimushaasteeseen liittyvaa tietoa, ja asettaa keratty tieto koko ryhman nakyville
tarkasteltavaksi. Tiedonkeruun tarkoituksena oli auttaa kasilla olevan tutkimushaasteen ja-
sentamista. Tyopajakokonaisuuden valinta-vaiheen tavoitteena oli valikoida keratyn tiedon
joukosta tutkimusongelman kannalta olennaisimmat asiat, jotta tutkimusongelmaa ei lahdet-
taisi ratkomaan vaarista lahtokohdista. Luo-vaiheen tarkoituksena oli heratella osallistujien
luovuutta ongelmanratkaisuun. Luo-vaiheen tavoitteena oli miettia useita mahdollisia lahesty-
mistapoja, joilla tunnistettuja haasteita voitaisiin ratkoa. Sitoutumisvaiheen tarkoituksena oli
ohjata osallistujia sitoutumaan kuratoituun maaraan aiemmassa vaiheessa laadittuja ratkai-
suehdotuksia. Sitoutumis-vaiheen tavoitteena oli maarittaa seuraavat askeleet valikoitujen

ratkaisuehdotusten toteutuksen lapiviennille. (Courtney 2020, 36-37.)
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4.3.1 Kerays-vaihe

Kerays-vaiheen ensimmaisessa harjoitteessa osallistujia pyydettiin nimeamaan post-it-lapuille
kolme asiaa, jotka he kokivat edistavan heidan tyohonsa sitoutumista. Harjoitteen tarkoituk-
sena oli kaynnistaa tyopaja positiivisten mielleyhtymien luomisella, ja auttaa purkamaan
mahdollista jannitetta osallistujien keskuudesta. Post-it-laput pyydettiin kiinnittamaan koko
ryhman nahtaville purjevenetta kuvaavalle taululle. Laput pyydettiin kiinnittamaan veneen
purjeiden paalle, jolloin osallistujien nimeamat positiiviset asiat ilmensivat henkiloston tyo-

hyvinvoinnin “tuulta purjeissa”.

Varsinainen aineiston keruu alkoi seuraavassa harjoitteessa. Harjoitteessa osallistujia pyydet-
tiin nimeamaan post-it-lapuille kymmenen minuutin aikamaareen ajan tekijoita, jotka he ko-
kivat vaikuttavan negatiivisesti tyollensa sitoutumiseen ja omistautumiseen. Post-it-laput

kiinnitettiin purjevenetta kuvaavan taulun alaosaan, jolloin osallistujien nimeamat negatiivi-

set asiat ilmensivat "ankkuria”, joka vetaa henkiloston tyohyvinvointia kohti pohjaa.

Kerays-vaiheen paattavana harjoitteena osallistujia pyydettiin tarkastelemaan antamiaan vas-
tauksia ryhmana ja tunnistamaan vastauksista kymmenen minuutin ajan tekijoita, joista voi-
taisiin muodostaa vastauksia yhdistavia kategorioita. Kategorioiden muodostamisen jalkeen
osallistujia pyydettiin ryhmana sijoittamaan vastauksensa sopivien kategorioiden alle. Kerays-
vaiheen lopputuloksena luotiin visuaalinen yleiskatsaus kategorioiduista haasteista, jotka osal-
listujat olivat katsoneet vaikuttaneen negatiivisesti tyohonsa osallistumiseen ja sitoutumi-

seen.
4.3.2 Valinta-vaihe

Valinta-vaiheen ensimmaisessa harjoitteessa osallistujat paasivat valitsemaan tunnistettujen
haasteiden joukosta ne haasteet, jotka he kokivat itsensa kannalta merkityksellisimmiksi tyo-
hon sitoutumisen ja osallistumisen kannalta. Valinta suoritettiin aanestyksella, jossa osallistu-
jille annettiin kahdeksan pallon muotoista tarraa. Jokainen tarra vastasi yhta aanioikeutta.
Osallistujat saivat jakaa aanet parhaaksi katsomallaan tavalla joko yksitellen tai antamalla
useamman aaneen tietylle haasteelle. Harjoitteeseen annettiin kahdeksan minuutin aika-

maare.

Aanestyksen jalkeen osallistujien annettiin pitaa lyhyt tauko, jonka aikana fasilitaattorin teh-
tavana oli kuratoida aanestystuloksen jalkeista otantaa. Haasteiden joukosta karsittiin pois
kaikki sellaiset haasteet, jotka saivat aanestyksessa alle kaksi aanta. Jaljelle jaaneet haasteet
jasennettiin aanestystaulun viereen vertikaaliseen jonoon siten, etta eniten aania saaneet
haasteet sijoitettiin jonon ylimmaiseksi ja vahiten &ania saaneet jonon alimmaiseksi. Adnes-

tyksen tulokset ovat esitetty taulukossa 2.
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ANNETUT AANET NIMETYT HAASTEET

Turvamyyjien ja yhteistyokumppaneiden valinen
* viestinta- ja luottamuskuilu.

5 Vaihtelevat tyovuorot.

Turvamyyjien ja piirivartioiden yhteistyon
saumattomuus.

R

Koulutusten ja henkilostolle pidettavien
koulutusten maara/laatu.

Uusien tyontekijoiden ymmarrys tyosta, jota
tullaan tekemaan.

Lahiesihenkilon tunnistaminen tyoymparistosta.

Taukojen toteutuminen.

TyOn ja vapaa-ajan epatasapaino.

Taulukko 2: Valinta-vaiheen aanestyksen tulokset

Kolme eniten aania saaneet haasteet olivat tyonkuvauksen selostaminen yhteistyokumppa-
neille, vaihtelevat tyovuorot seka turvamyyjien ja piirivartijoiden yhteistyo. Valinta-vaiheen
toiseen harjoitteeseen edettiin kolmella eniten aania saamalla haasteella, jossa tyopajan
osallistuja pyydettiin muodostamaan kehitysehdotuksia valitsemiinsa haasteisiin mahdollisuus-
kysymyksien avulla. Mahdollisuus-kysymyksien avulla osallistujat paasivat pohtimaan, kuinka
haasteen ratkaisua voitaisiin lahestya tai yrittaa. Osallistujien ideoimat kehitysehdotukset

ovat esitetty taulukossa 3.
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OSALLISTUJIEN NIMEAMA HAASTE KEHITYSEHDOTUS

Yhteistyon ja viestinnan vahvistaminen
TYONKUVAUKSEN SELITTAMINEN myymaldiden esihenkiléiden ja turvamyyjien
YHTEISTYOKUMPPANEILLE esihenkildiden valilla.

Vakiintuneiden tyoskentelykohteiden ja

VAIHTELEVAT TYOVUOROT tyGaikojen maaritys turvamyyjille.
TURVAMYYIJIEN JA PIIRIVARTIJOIDEN Turvamyyijien ja piirivartijoiden valisen
YHTEISTYO kommunikaation vahvistaminen.

Taulukko 3: Osallistujien laatimat kehitysehdotukset

Eniten aania saaneeseen ”tyonkuvauksen selittaminen yhteistyokumppaneille”- haasteeseen
valittiin kehittamisehdotukseksi ”yhteistyon ja viestinnan vahvistamista myymaloiden esihen-
kiloiden ja turvamyyjien valilla”. Toisiksi eniten aania saaneeseen "vaihtelevat tyovuorot”-
haasteeseen valittiin kehittamisehdotukseksi ”"vakiintuneiden tyoskentelykohteiden ja tyo-
aikojen maarittaminen”. Kolmanneksi eniten aania saaneeseen ”turvamyyjien ja piirivartijoi-
den yhteystyo”- haasteeseen valittiin kehittamisehdotukseksi ”turvamyyjien ja piirivartijoi-

den valisen kommunikaation vahvistaminen”.

Tyopajan aikarajan puitteissa henkiloston kanssa edettiin tyopajan seuraavaan vaiheeseen
tyostamaan ainoastaan yhta haastetta, joka oli luonnollisesti eniten aania saanut haaste.
Tasta huolimatta kaikki kolme haastetta tulevat muodostamaan toimeksiantajalle tuotettavan
design briefin pohjan. Taulukossa 3 esitetyt haasteet, jotka jaivat kasilla olevan kehittamis-
prosessin ulkopuolelle, muodostavat ideapankin tyohyvinvoinnin iteratiiviselle prosessille.
Tyohyvinvointia voidaan siten jatkokehittaa siirtymalla jonossa odottavien haasteiden ratkai-

suun, jolloin koko prosessia ei tarvitse aloittaa alusta.

Valitse-vaiheen lopputuloksena osallistujia autettiin ongelmanratkaisun priorisoinnissa valitse-
malla useiden nimeamiensa haasteiden joukosta tutkimushaasteen kannalta olennaisimmat
haasteet. Taman jalkeen haasteet asetettiin ratkaisumallin viitekehykseen, jossa haasteille

laadittiin pohdinnan avulla kehitysehdotuksia.
4.3.3 Luo-vaihe

Luo-vaiheen ensimmainen harjoite oli aivoriihi. Osallistujille annettiin viisi minuuttia aikaa
ideoida niin monta ratkaisua keksimalleen kehitysehdotukselle kuin suinkin mahdollista. Kehi-
tysehdotus oli: ”yhteistyon ja viestinnan vahvistaminen myymaloiden esihenkiloiden ja tur-

vamyyjien esihenkiloiden valilla”.



35

Aikamaareen ollessa taynna, osallistujia pyydettiin kiinnittamaan keksimansa ideat taululle
kaikkien nahtaville. Taman jalkeen osallistujia pyydettiin valitsemaan ideoiden joukosta
omasta mielestaan parhaat ideat, jotka soveltuisivat ongelmanratkaisuun. Valinta suoritettiin
jalleen aanestysharjoitteella, jossa osallistujille jaettiin talla kertaa kymmenen aanestyspal-
loa. Aiemman aanestyksen tapaan osallistujat saivat jakaa aanensa joko hajautetusti tai kes-
kitetysti sen mukaan, kuinka tarkeaksi idean itselleen koki, kunhan kaikki aanestyspallot tuli

kaytetyksi.

Ideariihi tuotti yhteensd kuusi ideaa. Adnestyksen jilkeen ideat jasenneltiin jélleen danestys-
taulun viereen vertikaaliseen jonoon siten, etta eniten aania saaneet haasteet sijoitettiin jo-

non ylimmaiseksi ja vahiten dinia saaneet jonon alimmaiseksi. Adnestyksen tulokset ovat esi-

tetty taulukossa 4.

Selkea viestinta.

Myymala henkildston perehdyttaminen

9 turvamyyjien toimintaan.
6 Vakituinen tyoskentely kohde.
5 Kirjallinen infopaketti

Saantojen ja periaatteiden perusteellinen lapikdynti
3 myymalahenkiloston kanssa.

Turvamyyjien ja myymaldesihenkildiden viestinnan
kasvattaminen.

Taulukko 4: Luo-vaiheen aanestyksen tulokset

Eniten aania (10 aanta) annettiin selkeaa viestintaa painottaneelle idealle. Seuraavaksi eniten
aania (9 aanta) annettiin idealle, jossa ehdotettiin myymalahenkiloston perehdyttamista tur-
vamyyjien toimintaan. Kolmanneksi eniten aania (6 aanta) annettiin idealle, jossa ehdotettiin
vakituista tyoskentelykohdetta. Viisi aanta annettiin idealle, jossa tarjottiin kirjallista infopa-
kettia turvamyyjien toimenkuvasta. Kolme aanta annettiin idealle, jossa ehdotettiin saanto-
jen ja periaatteiden perusteellista lapikayntia myymalahenkiloston kanssa turvamyyjien kayt-
tamisesta henkilostoresurssina myymalaymparistossa. Kaksi aanta annettiin idealle, jossa eh-

dotettiin turvamyyjien ja myymalaesihenkiloiden valisen viestinnan kasvattamista.
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Ainestyksen jilkeen voitiin huomata, etta ideat olivat toisiinsa nahden samankaltaisia ja
niilla viestittiin hyvinkin selkeasta ja tunnistetusta ongelmasta. Luo-vaiheen lopputuloksena
osallistujat ideoivat mahdollisimman monta ratkaisua aiemmassa vaiheessa priorisoituun haas-
teeseen. Osallistujat valitsivat ideoiduista ratkaisuista itselleen joukon parhaita ratkaisuita,

joilla edettiin tyopajan viimeiseen vaiheeseen.
4.3.4 Sitoutumis-vaihe

Sitoutumis-vaiheen harjoitteena kaytettiin vaikutus/vaiva -taulua. Harjoitteen ideana oli tes-
tata ajatuksen tasolla aiemmassa vaiheessa kerattyjen ideoiden toteutuskelpoisuutta ja vai-

kuttavuutta, mikali niita lahdettaisiin konkreettisesti implementoimaan ongelmanratkaisussa.
Vaikutus/vaiva -taulu muodostui matriisista, jossa vertikaaliakseli kuvasi idean vaikutukselli-

suutta ja horisontaaliakseli kuvasi idean toteuttamisen vaivalloisuutta.

Harjoitteen kulku eteni siten, etta taulun viereen aiemmassa vaiheessa muodostetut ideat
siirrettiin yksitellen vaikutus/vaiva -taulun keskelle. Siirtaminen aloitettiin johdonmukaisesti
eniten aania saaneesta ideasta. Taman jalkeen osallistujilta kysyttiin yksitellen, edistaisiko
kyseisen idean toteuttaminen yhteistyon ja viestinnan vahvistumista myymaloiden esihenkiloi-
den ja turvamyyjien esihenkiloiden valilla. Osallistujat siirsivat ideaa taulun vertikaaliakselilla
ylos, jos idealla koettiin olevan positiivinen vaikutus, ja alas, jos idealla koettiin olevan nega-

tiivinen vaikutus.

Taman jalkeen osallistujilta kysyttiin yksitellen, kuinka vaivalloiseksi he arvioivat idean kay-
tannon toteutuksen heidan lahtokohdistaan. Osallistujat siirsivat ideaa taulun horisontaaliak-
selilla vasemmalle, jos sen toteutus koettiin vaivattomaksi, ja oikealle, jos sen toteutus koet-
tiin vaivalloiseksi. Osallistuja sai halutessaan jattaa idealapun omalla siirtovuorollaan myos

paikoilleen, mika tulkittiin neutraaliksi vastaukseksi.

Harjoitetta jatkettiin, kunnes kaikki ideat olivat sijoitettuna taululla. Idea katsottiin toteu-

tuskelpoiseksi, mikali se sijoittui harjoituksen lopuksi taulun vasempaan ylakulmaan. Talloin
se koettiin vaikuttavana ja helposti toteutettavana ratkaisuna, jolla voitaisiin edistaa yhteis-
tyon ja viestinnan vahvistamista myymaloiden esihenkiloiden ja turvamyyjien esihenkiloiden

valilla.

Sitoutumis-vaiheen lopputuloksena osallistujat laativat ideoimistaan ja priorisoimistaan rat-
kaisuista toimintasuunnitelman merkittavimman tyohyvinvointiaan rasittavan haasteen ratkai-
semiseksi. Toimintasuunnitelman laadinnassa hyodynnettiin vaikutus/vaiva -taulua, joka ku-
vasi kunkin osallistujan nakemysta ideoiden hyodyllisyydesta ja toteuttamiskelpoisuudesta.
Tyopajan jalkeen osallistujat olivat muodostaneet visuaalisen yleiskatsauksen toimintasuunni-
telmalle, jolla he haluaisivat lahestya tunnistamaansa tyohyvinvointia rasittavan haasteen

ratkaisua.
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5  Toiminnallisen tutkimuksen tulokset ja tyopaja-aineiston analyysi

Tyopajan tavoitteena oli sanoittaa yhteistoiminnallisesti kolme keskeisinta haastetta, joiden
ratkaisemiseksi lahdettaisiin kehittamaan sopivia ratkaisuja. TyOpajalla keratyn aineiston
analyysista poimittiin kolme paaasiallista tekijaa, jotka tutkimuksen kohteena olevat tur-
vamyyjat kokivat alentavan heidan tyohonsa sitoutumista ja osallistumista tyoyhteison toimin-
taan. Tyopajaan osallistuneet turvamyyjat nimesivat kolmeksi merkittavimmaksi haasteik-
seen: turvamyyjien ja yhteistyokumppaneiden valiset haasteet viestinnassa ja luottamuk-

sessa, vaihtelevat tyovuorot seka turvamyyjien ja piirivartioiden yhteistyon puutteet.

Aineiston kerayksen jalkeen osallistujia pyydettiin taustoittamaan syita, jotka johtivat kyseis-
ten haasteiden valintaan. Taustoittaminen tapahtui dialogin muodossa ryhmakeskustelun me-
netelmalla, jotta turvamyyjien kokemat tilanteet ja kokemukset saatiin elavoitettya mahdol-
lisimman tarkasti ja yksityiskohtaisesti. Osallistujille annettiin nain mahdollisuus sanoittaa ko-
kemuksensa omin sanoin, ja reflektoida, kuinka haasteet konkretisoituvat arjen tilanteissa

turvamyyjalle tyypillisessa tyoymparistossa.

Viiden luvun alaluvuissa avataan syyt turvamyyjien heikon sitoutumisen ja osallistumisen taus-
talla kolmen keskeisimmaksi katsotun haasteen kautta. Jokainen alaluku kasittaa yhden tyo-
hyvinvointia rasittavan haasteen, jossa syvennytaan yksityiskohtaisesti kunkin haasteen taus-

keskeisimmat syyt, jotka heikentavat heidan sitoutumistaan ja osallistumista tyoymparistoon.

5.1 Turvamyyjien ja yhteistyokumppaneiden valiset haasteet viestinnassa ja luottamuk-

sessa

Tyopajaan osallistuneet turvamyyjat kokivat, etta monilla myymaloiden johtajilla, myymaloi-
den esihenkiloilla ja myymaloissa tyoskentelevalla henkilostolla ei tunnu olevan taysin selvaa,
mita tehtavia turvamyyjien toimenkuvaan kuuluu. Turvamyyjien kokemus oli, etta heihin suh-
taudutaan myymaloiden johdon ja myymaloissa tyoskentelevan henkilokunnan silmissa vuok-
myymalahenkiloston tyovoimatarvetta. Asetelma on luonut nakemysristiriidan myymalassa va-
kinaisesti tyoskentelevan henkiloston ja turvamyyjien valille. Turvamyyja-henkilosto itse koki
vahvasti identifioituvansa turvallisuusalan tyontekijoiksi, jotka ovat paikalla vastaamassa

myymalaympariston turvallisuudesta.

Nakemyserot tyonkuvan sisallosta loi jannitetta naiden kahden osapuolen valille ennen kaik-

kea tyoymparistossa tapahtuvan tyonjaon osa-alueella. Turvamyyjien painottaessa tyonkuvas-
saan turvallisuusnakokulmaa, he kokivat tyoajan olevan paremmin kaytetty kameravalvonnan
ja vartioinnin kaltaisten tyotehtavien parissa, joilla katsottiin tuotettavan arvoa myymaloille

muun muassa pienentamalla myymalavarkauksista syntyvaa havikkia seka ehkaisemalla
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jarjestyshairioita. Turvamyyjien ilmaiseman nakemyksen mukaan myymalahenkilosto suhtau-
tuu heidan suorittamaan turvallisuustyohon ynseasti, ja se koettiin myymalahenkiloston ase-

masta eraalla tapaa turvamyyjien keinona valtella heille osoitettuja myymalaan liittyvia tyo-
vuoksi heilla pyritaan teettamaan tyotehtavia, jotka myymalahenkilosto itse kokee ikaviksi ja

yksitoikkoisiksi.

Tyopajaan osallistunut turvamyyja-henkilosto ilmaisi tarpeestaan oman tyonkuvansa sisallon
johdonmukaisemmasta viestimisesta myymaloissa tyoskentelevalle henkilokunnalle organisaa-
tion kaikilla tasoilla. Tyonkuvan johdonmukaisemman viestinnan katsottiin parantavan tyohy-
vinvointia, mikali se johtaisi tasapuolisempaan kohteluun tyontekijana saavutetussa ase-
massa, vaikuttamismahdollisuuksien lisaantymisena tyonkuvan suunnitteluun ammatillisen
osaamisalueiden puitteissa, turvallisuusalan osaamista vastaavien tyotehtavien lisaantymisena

seka arvostuksen osoittamisena turvallisuusalan osaajana.

5.2 Vaihtelevat tyovuorot

Tyopajaan osallistuneet turvamyyjat kokivat nykyisen tyovuorosuunnittelun ja tyonkuvan vuo-
rotyoluonteisuuden sisaltamat vaihtelevat tyovuorot itselleen kuormittaviksi ja tyohyvinvoin-
tiaan haastaviksi. Tyovuorosuunnitteluun kaivattiin lisaa ennustettavuutta ja vakiintunei-

suutta. Jaksamista haittasivat eniten eri aikoina tehtavien tyovuorojen perakkaisyydesta joh-

tuva henkinen kuormitus.

Lisaksi tyoympariston jatkuvat muutokset sijainnin, henkiloston ja asiakkaiden osalta vaati
turvamyyja-henkilostolta jatkuvaa sopeutumista, jonka koettiin heikentavan tyonhallinnan
tunnetta, ja lisaavan henkista kuormitusta. Jatkuvasti muuttuvan tyoympariston vuoksi tur-
vamyyja-henkilosto ei kokenut voivansa sopeutua kunnolla yhteenkaan tyokohteeseen kunnol-
lisesti, eika siten luoda kestavia ja luottamuksellisia ihmissuhteita myymalakollegoiden
kanssa. Taman arveltiin olleen olennainen tekija turvamyyjien ja myymalassa vakituisesti

tyoskentelevan henkiloston valisen luottamuskuilun syntymiselle.

Tyopajaan osallistuneet turvamyyjat toivoivat tyovuorosuunnitteluun yhteistoiminnallisuutta
turvamyyja-henkiloston, myymaloiden esihenkiloiden ja Yritys X Oy:n tyovuorosuunnittelijoi-
den kesken. Henkilosto toivoi osakseen vakituisia tyoskentelykohteita ja ennustettavia tyo-
vuoroja, joihin he paasisivat itse paremmin vaikuttamaan. Turvamyyja-henkilosto koki, etta
vakituiset tyoskentelykohteet ja tyOajat edistaisivat heidan integroitumistaan myymalaympa-
ristoon, ja sen myota myos heidan tyoymparistosidonnaiset ihmissuhteensa syvenisivat. Tur-
vamyyjat arvelivat naiden tekijoiden parantavan heidan tyohonsa sitoutumista ja osallistu-

mista tyoyhteison toimintaan.
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5.3 Turvamyyjien ja piirivartijoiden yhteistyon puutteet

Tyopajaan osallistuneiden turvamyyjien kokema tyon arvostuksen puute ilmeni tyoymparis-
tossa myos Yritys X Oy:n muiden osastojen valisessa vuorovaikutuksessa. Turvamyyjien ilmai-
sema esimerkkitilanne koski jarjestyshairioiden ja haastavien asiakkaiden kasittelya. Tyopa-
jaan osallistuneiden turvamyyjien kertomuksen mukaan myymala henkilosto saattaa tilata pii-
rivartijan paikalle haastavan asiakastilanteen tapauksessa, vaikka paikalla ollut turvamyyja
olisi oman kasityksensa mukaan kyennyt pitamaan tilanteen hallinnassa. Piirivartijoiden kerro-

taan useimmiten myos vastaavan kutsuun ja saapuvan tallaisessa tilanteessa paikalle.

Ottamatta kantaa yrityksen antamiin eri osastoja kasittaviin menettelyohjeisiin vartijoiden
paikalle tilaamisesta, tyopajaan osallistuneet turvamyyjat kokivat, etta kyseinen menettely-
tapa heijastaa seka myymalahenkiloston, etta yrityksen omien piirivartijoiden heikkoa luotta-
musta ja aliarviointia turvamyyjien ammattitaitoa kohtaan selviytya itsenaisesti haastavien
asiakastilanteiden hoitamisesta. Tyopajaan osallistuneiden turvamyyjien mielesta menettely-
tapa kuvastaa ensimmaisessa haasteessa esiin tullutta nakemysta, ettei heihin suhtauduta
taysivertaisina turvallisuusalan ammattilaisina tassakaan kontekstissa. Nykyisen toimintamal-
lin synnyttaman asetelman siten koettiin saavan turvamyyjat vaikuttamaan ammattitaidotto-

milta myymalassa tyoskentelevan henkiloston ja asiakkaiden silmissa.

Arvostuksen puutteen lisaksi piirivartijoiden valiintulo koettiin turvamyyjien osalta omaa
tyota pikemminkin hankaloittavana, kuin edistavana toimenpiteena. Tyopajaan osallistunei-
den turvamyyjien mukaan haastavien asiakastilanteiden de-eskalointi kay luontevasti heidan
toimestaan. Turvamyyjien mukaan haastavien tilanteiden keskiossa olevat asiakkaat eivat
valttamatta ole muodostaneet myymaloissa tyoskentelevia turvamyyjia kohtaan samassa maa-
rin negatiivisiin assosiaatioihin perustuvia ennakkoluuloja, kuin tavanomaiseen vartijan varus-

tuksessa toimiviin vartijoihin.

Tyopajaan osallistuneiden turvamyyjien mukaan taydessa varustuksessa yllattaen paikalle saa-
puvan piirivartijan nakeminen saattoi uudelleen eskaloida jo hallintaan saadun tilanteen viha-
mieliseksi, jonka koettiin heikentavan asiakkaiden ja turvamyyjien valisen luottamuksen ra-
kentumista. Asetelman toistuessa asiakkaiden luottamus turvamyyjien toimintaan koettiin va-
henevan entisestaan, heikentaen heidan valmiuksiaan suorittaa itsendisesti haastavia asiakas-
tilanteita. Tyopajaan osallistuneiden turvamyyjien mukaan luottamuksen osoittaminen myy-
malahenkiloston osalta seka johdonmukaisempi rajaveto asiakastilanteiden hoitamisesta piiri-
vartijoiden kesken kohentaisivat heidan kokemaa arvostuksen tunnetta omasta ammattitai-
dosta ja kyvykkyydesta. Tyopajaan osallistuneet turvamyyjat arvelivat arvostuksen tunteen

lisaantymisen heijastuvan sitoutumisen ja osallistumisen vahvistumisena.
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6  Tyohyvinvoinnin design brief

Tutkimuksen tuloksista voitiin tunnistaa keskeisimmat haasteet, jotka selittavat turvamyyjien
tyohyvinvoinnin laskuun johtaneita syita. Opinnaytetyon tuotoksena laadittavan design briefin
tarkoituksena oli tarjota ratkaisuja viidennen luvun alaluvuissa esitettyihin haasteisiin. Design
briefin sisaltamilla toimenpiteilla luotiin toimeksiantajalle tiekartta, jota seuraamalla tur-

vamyyjien tyohyvinvointia voitaisiin parantaa.

Tyontekijoiden hyvinvoinnin parantaminen on valttamatonta terveen ja tuottavan tyovoiman
yllapitamiseksi. Design brief pitaa sisallaan nelja keskeista keinoa, joilla esiin tulleita haas-
teita kannattaisi lahestya. Toimenpiteiden laadinta mukaili mahdollisimman tyontekijalahtoi-

sesti turvamyyjien ilmaisemia tarpeita.

Kuudennen luvun alaluvuissa on esitelty design briefin ratkaisuehdotukset. Kukin alaluku pitaa
sisallaan yhden ratkaisuehdotuksen toimenpidekuvauksen seka niiden sisaltamien arvotekijoi-
den konkretisoinnin. Konkretisoinnin tarkoituksena on tehda tuotoksen suunniteltu arvo ja
hyoty helposti viestittavaksi kokonaisuudeksi toimeksiantajalle. Arvo- ja hyotytekijat argu-
mentoitiin hyodyntaen aitoja referenssitarinoita ja ne viestittiin konkreettisten lukujen muo-

dossa.

Ratkaisuehdotusten arvon argumentoinnissa kaytettiin konsulttiyhtio Bain & Companyn laati-
maa Elements of value -kaaviota. Kaavioon oli koostettu Bain & Companyn konsulttien teetta-
maan selvitystyohon pohjautuen 30 tunnistettua arvotekijaa, joiden kautta asiakkaiden ja os-
tajien oli havaittu tulkinneet arvon syntymista. Arvotekijat olivat jaoteltu kolmeen kategori-
aan, jotka olivat toiminnalliset, tunnearvo ja sosiaalisen vaikuttamisen arvotekijat. (Bain &
Company 2022.)

6.1 Tarjoa tyontekijoille kasvun ja kehittymisen mahdollisuuksia

Kuten aiemmissa teoreettisista viitekehysta kasittelevissa luvuissa ilmaistiin, ammatillisen ke-
hittymis- ja oppimismahdollisuuksien tarjoaminen voi auttaa tyontekijoita tuntemaan olonsa
tyytyvaiseksi ja motivoituneeksi (Manka & Manka 2018, 108). Ammatillinen kehittyminen rin-
nastetaan usein ylennyksiin, joita ei luonnollisestikaan ole aina tarjolla jokaiselle vaihtelua
tarvitsevalla. Uusien kehittymismahdollisuuksien tarjoamista ei tulisikaan siksi rajata pelkas-

taan nain kapeaan viitekehykseen.

Useimmiten tyontekijat vain kaipaavat lineaarista vaihtelua tavanomaisiin tyonkuviinsa, ei-
vatka toiveet muutoksista useinkaan pida sisalla tarvetta vastuiden kasvattamisesta tai johto-
asemasta. Nykyinen asetelma johtaa siten nurinkuriseen lopputulokseen. Tyoelamassa on ha-
vaittu olevan tavanomaista, etta esihenkiloiksi ajautuu usein vahvan substanssiosaamisen

omaavia henkiloita, joilta puuttuvat taysin laadukkaaseen esihenkilotyohon vaadittavat
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tunne- ja ihmistuntemustaidot. Tilanteessa koko tyoyhteiso kuormittuu, kun esihenkilotyota
tekevat joutuvat tyoskentelemaan jatkuvasti epamukavuusalueellaan, ja tyoyhteisoa ei joh-

deta asianmukaisella tavalla. (Holma ym. 2022a.)

Toimenpiteella saavutettavat taloudelliset ja toiminnalliset hyodyt konkretisoituvat turhan
vaivan valttamisena, toimintatapojen johdonmukaistamisena, tyontekijaymmarryksella johta-
misena seka ajan- ja vaivan saastona. Yritys X Oy:n tapauksessa tilanteen ajantasaisesta kehi-
tyksesta selvilla oleminen vaatisi toimeksiantajalta keskittynytta halua kuunnella ja ymmar-
taa paremmin tyontekijoitaan. Haasteen ratkaiseminen ei vaatisi niinkaan taloudellisten re-
surssien allokointia, vaan muutoksia toimintatapoihin. Toimenpiteella saavutettavat muutos-
voimahyodyt konkretisoituvat motivaation nostamisena ja yhteenkuuluvuuden tunteen lisaa-
misena. Kehityskeskustelut ovat paitsi kustannustehokkaita, ja ne ovat myos tehokas tapa ra-

kentaa luottamusta yksiloiden valille.

MIT Sloan management review-lehden teettaman tutkimuksen mukaan uusien uramahdolli-
suuksien tarjoaminen kasvatti tyontekijoiden tyosuhteiden pysyvyytta 12 kertaisesti ylennyk-
siin tai lahtotilanteeseen verrattuna (Sull ym. 2022a). Tyytyvaiset ja motivoituneet tyonteki-
jat siten myos todennakoisesti jaavat yrityksen tyontekijoiksi pidempiaikaisesti, ja vahentavat

rekrytoinnin vahentyneen tarpeen kautta henkilostokustannuksia.
6.2  Luo positiivinen tyoymparisto

Kuten teoreettisesta viitekehyksesta kavi ilmi, positiivisen tyoympariston muodostumista voi-
daan edistaa kannustamalla ryhmatyohon, tunnustamalla tyontekijoiden saavutukset ja edis-
tamalla osallistamiskulttuuria (Manka & Manka 136-138, 141; Furman & Ahola 2002, 70). Ku-
ten tutkimustulokset osoittivat, turvamyyjat eivat kokeneet nykyista tyoymparistoa talla het-
kella itselleen osallistavaksi ja sitouttavaksi. Kokemukseen vaikutti rakentamattomasta me-

hengesta johtunut ryhmakoheesion puute.

Toimivaksi havaittu lahestymistapa ryhmaytymisen ja sosiaalisen identiteetin rakentumiselle
olisi laatia turvamyyjia ja myymalatyontekijoita koskeva ryhmaytymissuunnitelma. Keskus-
kauppakamarin tiimityoskentelyyn erikoistuneiden asiantuntijoiden mukaan onnistuneen ja
tuloksellisen ryhmatyoskentelyn luominen vaatii yhteiseksi koetun identiteetin, joka tavoittaa
holistisesti kaikki ryhman jasenet, ja jonka dynamiikka on sidottuna laajemman organisaation
tavoitteisiin (Koivisto & Ranta 2019, 60). Ryhmaytymissuunnitelman tavoitteena olisi laatia
selkea tiekartta, jota seuraamalla molempien tyontekijaosapuolien valille onnistuttaisiin luo-
maan yhtenainen ja selkea visio tyoskentely- ja viestintatavoista, runko yhteisesti sovituille
kaytanne- ja menettelyohjeille, seka kirkastettua kasitys yhteisesti maaritetysta asiakaslah-

toisesta tavoiteasetannasta.
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Ryhmaytymissuunnitelman runko mukailisi esimerkiksi SIMOL-viitekehyksen kolmivaiheista yh-
teisen identiteetin HET-prosessimallia. HET-prosessimallissa (Havainnoin-Edusta-Toteuta) ryh-
manjasenet etsivat yhteisesta identiteetista piirteita, jotka puhuttelevat heita henkilokohtai-
sesti. Sosiaalinen identiteetti muodostetaan etsimalla muista jasenista samaistuttavia piir-
teita ja ratkomalla erilaisten persoonien tyoskentely- ja viestintatavoista kumpuavien ristirii-
toja ennakkoon. Talloin ne voidaan sovittaa vahvistamaan ryhman ymmarrysta toiminnan ko-
konaisuudesta niin ryhman kuin organisaation asetettujen tavoitteiden tasolla. Prosessin ai-
kana ryhmalle muodostuu yhtenaiset toiminta- ja menettelyohjeet, jotka perustuvat henkilo-
kohtaiseen ihmistuntemukseen ja jasenten valiseen luottamukseen. Prosessin lopputuloksena
jasenet sitoutuvat ryhmana sovittujen tavoitteiden saavuttamiseen ja haasteiden ratkaisemi-
seen. (Koivisto & Ranta 2019, 70.)

6.3 Sosiaalisten tapahtumien jarjestaminen

Teoreettisessa viitekehyksessa painotettiin kuinka liikunta, monipuolinen ravinto ja mielek-
kaat vapaa-ajan toiminnot edistavat fyysista ja henkista terveytta (Manka & Manka 2018, 158-
159). Edella mainittujen asioiden yllapitamiseksi ja edistamiseksi tulisi jatkossakin tarjota oh-
jelmia ja resursseja, kuten kunto-ohjelmia seka mielenterveys- ja ravitsemusneuvontaa. Sosi-
aalisia tapahtumia ja ryhmaytymista ei tulisi nahda erillisina toimintoina, vaan ne voivat toi-

mia yhdistettyna toisiaan vahvistavina tekijoina.

Turvamyyjien ja myymalatyontekijoiden yhteiset ryhmaytymisaktiviteetit, tiimipaivalliset ja
lilkkuntatapahtumat olisivat kustannustehokas tapa vahvistaa henkilokohtaisia siteita henkilos-
ton valilla. Tapahtumien jarjestamisessa voitaisiin hyodyntaa tehokkaasti Yritys X Oy:n emo-
yhtion sisaisia resursseja, kuten ravintola- ja tilapalveluita. Tallgin niiden jarjestamiseen bud-
jetoitu kustannusvaikutus voitaisiin haivyttaa ostamalla edella mainitut palvelut sisaisesti.
Emoyhtion sisaisesti tuottamia ravintola- ja tilankayttopalveluja kayttamalla ryhmaytymiseen
kaytetty raha palaisi takaisin emoyhtion liikevaihtoon. Tallaisessa asetelmassa Yritys X Oy ke-
raisi ryhmaytymisen kautta syntyvat taloudelliset ja toiminnalliset hyodyt, ja emoyhtio ker-

ryttaisi ryhmaytymistoiminnasta lisaa myyntia.

Myoskaan yhteisten liikunta tapahtumien merkitysta ei tulisi ylenkatsoa ryhmakoheesion kon-
tekstissa, silla niita on kaytetty onnistuneesti ryhmahengen luomisessa jo antiikin ajoista lah-
tien. Antiikin Kreikan johtavan kaupunkivaltion Spartan asukkaat olivat erityisen tunnettuja
vahvasta ryhmakoheesiosta ja ryhmaidentiteetista, joiden luomisessa ryhmaaktiviteetit nayt-
telivat keskeista roolia. Tyypillisessa ryhmakoheesiota vahvistavassa harjoitteessa joukko ih-
misia jaettiin tasaisesti kolmeen joukkueeseen. Joukkueet muodostettiin siten, etta niiden
jasenet koostuivat toisilleen jollain tavoin vastakkaisista ihmisista. Joukkueet asetetiin kilpai-

lemaan toisiaan vastaan erilaisista lajeista koostuvissa haasteissa. Tama johti luonnollisesti
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kovaan kilpailuasetelmaan, jossa jokainen ryhmanjasen halusi paitsi oman joukkueensa voitta-

van, mutta myos todistaa oman arvonsa muille. (Filaxim Historia 2023.)

Edella kuvattu toiminta muistuttaa hyvin paljon nykyisen kaltaista joukkueurheilua, mutta
materiaalisten palkintojen sijaan palkintona oli oman egon voittaminen. Aktiviteettien tavoit-
teena oli halventaa yksiloiden valisia ristiriitoja asettamalla yksilolliset erimielisyydet sivuun
ryhman yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Turvamyyjien ja myymalahenkilokunnan valisten
ristiriitojen tapauksessa voisi olla hyva idea jarjestaa ryhmaytymispaiva, joka koostuisi edella
mainitusta ryhmaliikunta-aktiviteetista ja huipentuisi illalla ruokailuun. Sopivia liikuntalajeja

voisivat olla esimerkiksi lippupallo tai ultimate.

Ryhmaytymisen ja lilkuntatapahtumien muutosarvotekijat konkretisoituvat yhteenkuuluvuu-
den ja motivaation lisaantymisena. Yhteinen mielekas tekeminen ja hyvinvointia lisaavat pa-
nostukset voidaan odottaa kasvattavan tyontekijoiden tunnearvoon vaikuttavia tekijoita. Muu-
tos- ja tunnearvotekijoiden yhdistelman voidaan edelleen odottaa heijastuvan toiminnallisina
ja taloudellisina hyotyina toimeksiantajalle. Taloudelliset hyodyt konkretisoituvat mahdolli-
suutena vahentaa henkilostokustannuksia seka parantaa tulevaisuudessa tehtavan tyon laatua,
mikali uuden tyovireen ja tyoyhteison koheesion parantumisen myota esimerkiksi ylimaaraiset

sairaspoissaolot vahenisivat.

Yhdistelmalla vahvistettaisiin tehokkaasti ryhmakoheesion myota molempien osapuolten kes-
kinaista luottamusta ja ryhmahenkea. Paremmalla ryhmadynamiikalla toimivat ja mielek-
kaasta tekemisesta voimaantuvat tyontekijat eivat todennakoisesti pida tarpeettomia sairaus-
lomia ja tyoskentelevat johdonmukaisemmin yhteiseksi koettujen tavoitteiden eteen. Henki-
6stokustannuksia voidaan siten pienentaa ja tyon tuottavuutta kasvattaa. Asetelmaa voitai-
siin soveltaa myos Yritys X Oy:n eri yksikoiden valiseen toimintaan, silla tuloksista voitiin tun-

nistaa myos talla osa-alueella olevan puutteita luottamuksen rakentumisesta.
6.4 Tarjoa joustavia tyojarjestelyja

Teoreettisesta viitekehyksesta kavi ilmi, kuinka joustavat tyojarjestelyt, ennustettavat tyo-
vuorot ja tasapuolinen tyonjako edistavat tyontekijoiden tyon ja henkilokohtaisessa elamassa
esiintyvien velvoitteiden valista tasapainoa (Manka & Manka 2018, 107; Nieminen 2022). Tyo-
vuorosuunnittelun personointiin panostamalla voitaisiin siten edistaa turvamyyjien tyomoti-
vaatiota. Personoinnilla tarkoitetaan tassa kontekstissa tyontekijoiden osallistamisen kasvat-
tamista tyovuorosuunnitteluprosessiin, jolloin tyontekijoiden toiveet seka tarpeet tyon ja va-
paa-ajan sovittamisesta tulisivat paremmin kuulluksi. Tarkoituksena ei ole luoda asetelmaa,
jossa tyontekijat sanelevat tydaikansa ja paikkansa, vaan ideana on vahvistaa tyovuorosuun-
nittelun ja tyontekijoiden valista keskusteluyhteytta, jotta molempien osapuolien tarpeet tu-

lisivat paremmin huomioiduksi.
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Samoin turvamyyjien esihenkiloilta ja tyovuorosuunnittelulta kaivattaisiin selkeampaa viestin-
taa siita, minkalaista painotusta tyotehtavilta voidaan odottaa kussakin vuorossa tyoskennel-
taessa. Turvamyyjien ilmaiseman toiveen mukaisesti vaikutusmahdollisuudet voitaisiin laajen-
taa koskettamaan myos tyonkuvaan vaikuttamista omien osaamisalueiden puitteissa. Nain te-
kemalla turvamyyjat tunnistaisivat selkeammin mita heilta odotetaan seka parannettaisiin

turvamyyjien kokemaa tyonhallinnan tunnetta.

Joustavammalla tyovuorosuunnittelulla olisi potentiaali saavuttaa merkittavia tyohyvinvointia
parantavia muutosarvohyotyja. Tyontekijoiden tarpeiden ja vapaa-ajan sovittamisella voitai-
siin potentiaalisesti lisata tyosta koettua merkityksellisyytta. Merkityksellisyyden lisayksen
odotettuna heijastevaikutuksena edistettaisiin tyomotivaatiota ja tyontekijoiden pysyvyytta.
Tyontekijan toiveita mukailevammalla tyovuorosuunnittelulla ja vakiintuneiden tyoskentely-
kohteiden asettamisella voitaisiin johdonmukaistaa turvamyyjien lasnaoloa ja vahvistaa talla
hetkella hailyvassa tilassa olevaa yhteenkuuluvuuden tunnetta. Toimien voidaan odottaa va-
hentavan myos tyoperaista stressikuormitusta edistamalla tyonhallinnan tunnetta, jolla vaiku-

tettaisiin tyontekijoiden tunnearvotekijoihin.

malla valillisia henkilostokustannuksia ja kasvattamalla tuottavuutta. Arvostetut, itsensa
tyonsa kautta merkitykselliseksi tuntevat seka parempaa hallinnantunnetta ilmaisevat tyonte-
kijat todennakoisesti saataisiin viihtymaan paremmin tyossaan pitkalla ja lyhyella tah-
taimella, ja tyoskentely olisi tuottavampaa. Talloin myos joustavalla tyovuorosuunnittelulla
voidaan potentiaalisesti vaikuttaa sairauspoissaoloihin ja saada tyontekijat jaamaan yrityk-

seen.

Joustavan tyovuorosuunnittelun hyodyntamisella on tutkitusti vaikutusta suorittavan portaan
tyontekijapysyvyyteen ja elaman laadun paranemiseen. Vaikutukset perustuvat Yhdysvalloissa
teetettyyn tyovuorosuunnittelua koskevaan tutkimukseen, joka kattoi 28 GAP-vaateliiketta.
Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta suorittavan portaan tyontekijoiden pysyvyysennuste pa-
rani kuusinkertaisesti liikkeissa, joissa sovellettiin joustavaa tyovuorosuunnittelua. Joustavan
tyovuorosuunnittelun hyodyntamisella havaittiin olevan myos positiivisia vaikutuksia tyonteki-
joiden unenlaatuun ja stressin maaraan. Unen laatu parani 7 %:lla ja stressin maara vaheni 15
%. (Sull ym. 2022a.)

6.5 Kirjallinen ohjeistus turvamyyjien tyonkuvasta

Tyopajaan osallistuneiden turvamyyjien itsensa ilmaiseman ehdotuksen mukaisesti tyohyvin-
vointia voitaisiin vieda kohti konkretiaa kirjallisella turvamyyjien tyota kuvaavalla infopake-
tilla. Infopaketti pitaisi sisallaan seuraavat asiat: tyonkuvan kasitteet, mita tarkoitusta tur-

vamyyjan toimenkuva palvelee, mita turvamyyjan tyonkuva pitaa sisallaan ja mita



45

turvamyyjalta voidaan odottaa tyoskenneltaessa myymalaymparistossa. Kirjallinen infopaketti
toimitettaisiin myymalaesihenkildille ja sen sisalto kaytaisiin lapi suullisesti turvamyyjien esi-
henkiloiden ja myymalaesihenkiloiden valisissa kasvokkain tehtavissa tapaamisissa. Turvamyy-
jien toimenkuvien ja velvollisuuksien lapikayminen myos piirivartioinnista vastaavien esihenki-
loiden kanssa ei myoskaan olisi haitaksi, jos silla ehkaistaisiin luvussa 5.3. lapikaytyja tur-

vamyyjien ja piirivartijoiden valisia ristiriitatilanteita.

Yksinkertaiselta vaikuttavasta toimenpiteesta huolimatta edella kuvatun kirjallisen infopake-
tin laadinnasta ja kaytantoon viemisesta voidaan tunnistaa monia tyohyvinvoinnin kehittami-
seen keskeisesti vaikuttavia muutos- ja tunnearvotekijoita. Turvamyyjien toimenkuvaa kuvaa-
valla kirjallisella infopaketilla rakennettaisiin siltaa turvamyyjien ja myymalahenkiloston va-
lilla olevan luottamuskuilun valille seka halvennettaisiin tietamattomyyden muodostamaa ver-
hoa turvamyyjien toimenkuvan ymparilta. Toimenkuvan selkiytyessa myymalan esihenkilot
osaisivat paremmin johtaa turvamyyjia tyoymparistossa, jolla vahennettaisiin epaselvyyksista
johtuvaa eripuraa osapuolien valilla, kasvatettaisiin turvamyyjien kokemaa tyonhallinnan tun-

netta seka vahvistettaisiin turvamyyjien pirstaleiseksi kokemaa ammatillista identiteettia.

On myos tarkeaa huomioida, etta kirjallisen infopaketin kayttoonotolla viestittaisiin henkilos-
tolle, etta heidan ilmaisemansa kehitysehdotus on tullut huomioiduksi. Henkiloston laatiman

ehdotuksen huomioiminen tarjoaisi toivoa muutoksesta seka ilmentaisi heidan itsensa toteut-

Kirjallinen infopaketti toisi myos toiminnallisia ja taloudellisia hyotyja toimeksiantajalle. Ta-
loudelliset ja toiminnalliset hyodyt konkretisoituisivat epailematta aiempien toimenpiteiden
tavoin potentiaalisina pitkan aikavalin valillisten kustannussaastojen ja tuottavuustekijoiden
ajureina, jotka heijastuisivat muutos- ja tunnearvotekijoiden kumulatiivisesta heijastevaiku-
tuksesta. Naiden lisaksi infopaketin sisallolla paikattaisiin turvamyyjien, organisaation sisais-
ten toimijoiden ja sidosryhmien kesken havaittua informaatiokuilua. Infopaketilla tavoitellun
ymmarryksen muodostuessa vahennettaisiin muun muassa luvussa 5.3 ilmaistuja ristiriitatilan-

teita. Talla olisi toiminnan johdonmukaistamista ja tiedolla johtamista edistava vaikutus.

7  Johtopaatokset ja pohdinta

Opinnaytetyo tehtiin toimeksiantona turvallisuusalan toimialalla operoivalle Yritys X Oy:lle.
Ajatus tyohyvinvointia kasittelevalle opinnaytetyolle nousi esille toimeksiantajalle tehdyn
proaktiivisen tarvekartoituksen aikana. Tarvekartoituksen tarkoituksena oli tunnistaa Yritys X
Oy:n litketoiminnan nykytilassa esiintyvia haasteita, joiden katsottiin aiheuttavan esteita lii-

ketoiminnan kasvulle ja kehitykselle.
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Tarvekartoituksesta selvisi, etta yrityksen turvamyyja henkiloston osalta esiintyi rekrytointi-
ja pysyvyyshaasteita, jotka saattaisivat linkittya viimeisimpien tyotyytyvaisyyskyselyn tulosten
valossa tyohyvinvoinnissa esiintyviin epakohtiin. Opinnaytetyolla haluttiin saada todellisuutta
peilaavia vastauksia tyotyytyvaisyyskyselysta johdetuille johtopaatoksille tyontekijalahtoisesti
tehdylla toiminnallisella tutkimuksella. Tutkimuksen kohderyhma rajattiin suomalaisen vahit-
taiskaupan pienmyymaloissa tyoskenteleviin turvamyyjiin. Opinnaytetyon tarkoituksena oli
selvittaa, mitka syyt todellisuudessa aiheuttavat henkiloston heikkoa sitoutumista Yritys X
Oy:n palvelukseen seka henkiloston heikkoa osallistumista tyoymparistoa ja henkilostoa kos-

keviin asioihin.

Henkiloston heikkoa sitoutumista ja osallistumista koskevia tutkimustuloksia tarkasteltiin hy-
vinvointipaaoman maaritelman kolmen osa-alueen kautta. Hyvinvointipaaoman osa-alueet oli-
vat rakenteellinen paaoma, sosiaalinen paaoma ja inhimillinen paaoma. Merkittavimmat ha-
vainnot esiintyivat sosiaalisen paaoman osa-alueella, mutta sitoutumista ja osallistumista hei-

kentavia tekijoita esiintyi myos rakenteellisen paaoman ja inhimillisen paaoman osa-alueilla.

Rakenteellisen paaoman osa-alueella havaittiin, etta turvamyyjien ammatillisen osaamisen
potentiaalia ei ollut osattu taysin hyodyntaa strategian mukaisten tavoitteiden saavuttami-
sessa. Myymaloiden esihenkilot ja Yritys X Oy:n tyovuorosuunnittelun ei myoskaan koettu huo-
mioineen turvamyyjia riittavasti tyonjarjestamiseen liittyvissa asioissa. Lisaksi toiminnallisesti
joustava tyoympariston ei nahty toteutuvan riittavalla laajuudella. Turvamyyjat kokivat ole-
vansa tyoymparistossaan tyontekijoina toissijaisessa asemassa ja ulkona paatoksenteosta,

jonka koettiin heikentavan tyonhallinnan tunnetta.

Sosiaalisen paaoman osa-alueella esiintyi merkittavin osa havainnoista. Tuloksista voitiin ha-
vaita, etta tyoyhteison jasenten valinen luottamus ei ollut rakentunut turvamyyjien ja myy-
malatyontekijoiden valille. Syyn arveltiin johtuvan myymalahenkiloston suhtautumisesta tur-
vamyyjiin ulkopuolisina tyontekijoina. Luottamuksen puute ilmeni myos Yritys X Oy:n palve-
luksessa tyoskentelevien vartijoiden suhtautumisessa. Nykytilanteessa turvamyyjat eivat ol-
leet integroituneet tyoyhteisoihinsa taysivaltaisiksi jaseniksi ja heidan ammatillinen identi-
teettinsa oli jaanyt muodostumatta. Myymalahenkilosto ja myymaloissa tyoskentelevat tur-
vamyyjat eivat siten tyoskennelleet yhteisen paamaaran eteen. Naitten syitten takia tur-
vamyyjat eivat tunteneet itseaan tyontekijoina arvostetuiksi tai hyodyllisiksi, eika heidan

osaamisensa tuomaa arvoa ollut osattu tunnistaa.

Havaintoja voitiin myos kohdistaa inhimillisen paaoman osa-alueelle. Turvamyyjat osoittivat
vahvaa halua identifioitua turvallisuusalan ammattilaisiksi seka halua itsensa haastamiseen
ammatillisen kehittamisen puitteissa. Tyopajan tuottamissa tuloksissa tama nakyi vahvana
ammattiylpeytena ja minapystyvyys kasityksen osoituksena, mutta nykytilan haasteet estivat

ammatillisen potentiaalin tayden hyodyntamisen.
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Tuloksista havaittiin selvia yhtenevaisyyksia teoreettisessa viitekehyksessa kasiteltyyn hiljai-
sen irtisanoutumisen ilmioon. Arvostuksen puute nakyi henkiloston arjessa muun muassa tyo-
kuormituksen, tyotehtavien, roolituksen ja tyovuorosuunnittelun osa-alueilla. Tyoymparis-

tossa ei myoskaan valttamatta osattu huomioida erilaisten ihmisten yksilollisia tarpeita tyon

jarjestelemisessa.

Edella mainittujen haasteiden ratkaisemiseksi tutkimuksen lopputuloksena toimeksiantajalle
laadittiin tyohyvinvoinnin kehittamisen design brief. Tyohyvinvoinnin kehittamisen design
brief piti sisallaan nelja ratkaisuehdotusta, joilla vahvistettiin turvamyyjina tyoskentelevan
henkiloston sitoutumista ja osallistumista mahdollisimman tyontekijalahtoisesti. Ratkaisueh-
dotukset sisalsivat konkreettisia toimia tyohyvinvoinnin parantamiseksi. Lisaksi design
briefissa argumentoitiin ratkaisuehdotusten sisaltamien arvotekijoiden tuomat taloudelliset,
toiminnalliset ja tunnearvo hyodyt toimeksiantajalle. Ratkaisuina tarjottiin lineaarista kehit-
tymismahdollisuuksien tarjoamista, positiivisen tyoympariston luomista sosiaalisten tapahtu-
mien avulla, joustavien tyojarjestelyjen tarjoamista seka turvamyyjien toimenkuvaa selventa-

van kirjallisen infopaketin laadintaa.

Rakennepaaoman nakokulmasta tyon monipuolistamisen ennakoitiin vahvistavan henkiloston
tyonimun kokemusta. Turvamyyjien tyonkuvaa selventavan kirjallisen infopaketin avulla myy-
malahenkilosto osaisi tulevaisuudessa paremmin suunnitella turvamyyjien tuomaa henkilosto-
resurssien kayttoa kaupallisten tavoitteidensa saavuttamiseksi, ja silla vahvistettaisiin tur-
vamyyjien tyonhallinnan tunnetta. Ratkaisuehdotus pitaa sisallaan myos arvostuksen tuntee-

seen liittyvan hyodyn, silla ehdotus oli henkiloston itsensa kehittama.

Sosiaalisen paaoman nakokulmasta sosiaalisten tapahtumien tarkoituksena olisi vahvistaa tur-
vamyyjien ja myymalahenkiloston valista yhteenkuuluvuuden tunnetta ja keskinaista luotta-
musta. Luottamusta ja yhteishenkea lahdettaisiin rakentamaan yhdessa koettujen onnistumis-
ten ja yhteisollisesta harmoniasta johdettujen tunteiden kautta. Samalla purettaisiin men-
neista vastoinkaymisista, ristiriitatilanteista ja epaoikeudenmukaisuuden tunteista kumpuavaa
patoutunutta negaatiota. Nain vahvistettaisiin molempien osapuolien tehtavasuuntautunei-

suutta, motivaatiota ja auttamishalukkuutta.

Opinnaytetyossa tuotiin esille, kuinka tyohyvinvointiin, tydelamaan ja jaksamiseen liittyvat
johtamisen keinot ja innovaatiot tulevat olemaan keskeisia henkilostojohtamisen ajureita
vuonna 2023. Henkiloston kehittamiseen tahtaava tyontekijalahtoinen opinnaytetyo seka
opinnaytetyon tuloksena laadittu tyohyvinvoinnin kehittamisen design brief mukailevat siten
edella kuvattua trendia, ja on eittamatta askel oikeaan suuntaan. Taytyy kuitenkin muistaa,
etta design briefin sisaltamien ratkaisuehdotusten argumentoidut hyodyt konkretisoituvat ai-

noastaan, mikali tahtotilaa riittaa myos niiden toimeenpanemiseen.
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Muutosten lapivienneista puhuttaessa kuulee usein sanottavan, ettei Roomaa rakennettu pai-
vassa. Samaa edistymistahtia voi varauksetta odottaa isoilta ja monimutkaiselta organisaati-
olta, kun puhutaan rakenteellisista muutoksista, joita tutkimuksessa esiin tulleet haasteet
eittamatta ovat. Jostain tyo on kuitenkin aina aloitettava, ja kuten sanottua, hyvin suunni-
teltu on puoliksi tehty. Laatimani design brief tarjoaa epailematta valmiin perustan ja joh-
donmukaisen tiekartan tunnistettujen tyohyvinvointia rasittavien haasteiden ratkaisemiselle.
Olen varma, etta design briefin toimenpiteiden argumentoidut arvotekijat lunastetaan toi-
meksiantajalle pitkalla tahtaimella, mikali niita ryhdytaan aidosti implementoimaan nykyisiin

prosesseihin.

Design briefin sisaltamia ratkaisuehdotuksia voidaan implementoida joko osittain tai asteit-
tain, mutta argumentoin hyotyjen kerrannaistuvan toimeksiantajalle, mikali ehdotukset vie-
daan toteutukseen kokonaisuudessaan. Ratkaisuehdotukset ovat siina maarin universaaleja,
etta uskon niiden skaalautuvan myos muissa osastoissa hyodynnettavaksi, jolloin niiden tuoma
rajahyoty kasvaa merkittavasti. Lisaksi taytyy muistaa toiminnallisessa tutkimuksessa kayte-
tyn tyopajan tuoma etu, joka on sen iteratiivinen toistettavuus. Tyopajan ensimmaisessa vai-
heessa tuotetut vastaukset muodostivat ideapankin, jonka sisaltoa voidaan jatkojalostaa myo-

hemmin uusilla tyopajoilla. Kehittamisprosessia ei siis tarvitse aloittaa alusta alkaen tyhjasta.
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Liite 1: Tyohyvinvointi-tyopajan saatekirje

Tervetuloa osallistumaan

TYOHYVINVOINNIN
KEHITTAMISEN
TYOPAJAAN

06/02/2023

Viime vuosien aikana sosiaalinen vastuullisuus on noussut johtamisen
ytimeen, jossa keskustelun paapaino on selkeasti tyontekijoiden
jaksamisessa ja hyvinvoinnissa. Tyontekijat nahdaan kokonaisina
ihmisina ja hyvinvoinnin kasite on nopeasti laajentunut fyysisesta
hyvinvoinnista myos psyykkiseen hyvinvointiin ja kokemukseen tyon
merkityksellisyydesta.

Naita teemoja mukaillen _ haluaa toimia
aloitteentekijana, syventamalla tietoisuuttaan aihealueista, jotka ovat
aiemmin ilmaistu haasteellisiksi viimeisimmassa TYT-kyselyssa.

Tyopajan johtavina teemoina toimivat sitoutuneisuus, osallistuminen
ja lahijohtaminen, joiden kehittamiseen paasette osallistumaan oman
luovuuden ja intuition voimin. Tarkoituksena on laatia yhteistoimin
ratkaisuja, jotka te koette oman tyossa jaksamisen kannalta
merkityksellisiksi.

ALOITAMME : KLO 12 NEUVOTTELUHUONE N ——
TAVATAAN 11:45 AULASSA. TULEN TEITA VASTAAN, JOSTA
SIRRYMME YHDESSA TYOPAJALLE VARATTUUN TYOTILAAN.




