Opinnaytetyd (YAMK)

Sosiaali- ja terveysalan ylempi AMK, sosiaali- ja terveysalan kehittdminen ja
johtaminen

2023

Tuija Vanhamék
Tyohyvinvoinnin johtaminen -
Digitaalisen arviointityovalineen
kehittaminen pienille ja
keskisuurille yrityksille

TURKU AMK

TURKU UNIVERSITY OF
APPLIED SCIENCES



Opinnaytety6 (YAMK) | Tiivistelma
Turun ammattikorkeakoulu

Sosiaali- ja terveysalan ylempi AMK, sosiaali- ja terveysalan kehittdminen ja
johtaminen

2023 | 97 sivua
Tuija Vanhamaki

Tyohyvinvoinnin johtaminen - Digitaalisen
arviointityovalineen kehittaminen pienille ja
keskisuurille yrityksille

Tassa opinnaytetydssa selvitettiin digitaalisen tydhyvinvoinnin johtamisen
arviointisovelluksen kaytettavyytta ja soveltuvuutta pienille ja keskisuurille yrityksille.
Tavoitteena oli tuottaa Fokus tyohyvinvoinnin johtamiseen! -hankkeen projektiryhmalle
tietoa, jonka avulla tydhyvinvoinnin johtamisen arviointisovellusta kehitettiin.

Tybhyvinvoinnin johtamisen arviointisovelluksen rakenteen, sisallon ja
kehittdmisehdotusten soveltuvuutta pilotoitiin sen kehittdmisvaiheessa vahittaiskaupan
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Managing well-being at work - Developing a digital
assessment tool for small and medium-sized
enterprises

This thesis examined the usability and suitability of the digital well-being management
evaluation application for small and medium-sized enterprises. The goal was to create
information to help the Focus on management of well-being at work! - project team to

develop the evaluation application for the management of occupational well-being.

The suitability of the structure, content and development proposals of the evaluation
application was piloted in its development phase in a group of specialists from the retail
trade using the focus group interview method and merchant entrepreneurs using
thinking aloud method. In the first phase, the group of specialists did assess the
suitability of the content and structure of the preliminary evaluation tool for merchant
entrepreneurs. The evaluation application was further developed based on the
feedback. In the second phase, specialists and merchant entrepreneurs assessed the
suitability of the well-being management evaluation application for merchant
entrepreneurs.

The points of views of experts and traders on the evaluation application were similar.
The benefits of using the application must be highlighted at the beginning, the text and
vocabulary must be practical and suitable for the target group, the use of the
application must be related to other management, the evaluation must be quick and
easy, the own results must be comparable to the results of other companies and the
development proposals intended to support development must be easily available.
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1 Johdanto

Tyohyvinvointikysymykset ovat nousseet tarkeaksi teemaksi ja globaalit kriisit ovat
lisdnneet tydhyvinvointiin panostamisen tarvetta. Tydhyvinvointikysymykset ovat myds
osa hallituksen kehittamisohjelmia. Marinin hallituksen hallitusohjelmaan perustuva Tyo
2030 -kehittamisohjelman yhtena tavoitteena on, ettd Suomessa on maailman paras

tydhyvinvointi (Sosiaali- ja terveysministerio 2023).

Tyoéelaman jatkuva ja kiihtyva muutos haastaa monin tavoin niin yritysten toimintaa kuin
tyontekijoiden hyvinvointia. Hyvinvoinnin haasteisiin vaikuttavat toimintaympariston
muutos, teknologian kehitys, vaestdn ikdantyminen ja monimuotoistuminen, sosiaali- ja
terveyspalveluiden riittavyys sekd epavarmuuden mukanaan tuomat vaikutukset
mielenterveyteen. (Dufva & Rekola 2023, 10—-11). Tydterveyslaitoksen skenaarioraportin
mukaan ennakoimattomuus tulee olemaan yha useamman yrityksen ja organisaation

tulevaisuutta (Vaananen ym. 2020, 18).

Tyo6voiman saatavuudella on suuri merkitys Suomen kansainvalisen kilpailukyvyn
sailyttamisessa. Vaestorakenteen muutokseen liittyva ikaantyvien osuuden kasvu,
tyoikdisen vaestdon maaran pieneneminen ja syntyvyyden lasku haastaa
yhteiskuntaamme yha enenevassd maarin. Entistd tarkedmpaa on pystya pitdmaan
my0s ikdantyva vaestonosa pidempaan tyoelamassa ja varmistaa kaikkien tydikaisten

tyokyky ja tyéhyvinvointi. (Alho ym. 2023, 4-5.)

Huolestuttavaa on, ettd suomalaisten tyéhyvinvointi on pandemian jatkuessa hieman
laskenut (Kaltiainen & Hakanen 2023). Euroopassa kaytavan sodan vaikutuksesta
yritykset ovat joutuneet tekemaan henkildstdon osalta sopeuttamistoimia, mutta toisaalta
kilpailu osaavan tyévoiman saamisesta on kiristynyt ja se on yksi keskeinen syy, minka
seurauksena yrityksilla on vaikeuksia palkata lisatydvoimaa. (Pk-yritysbarometri kevat
2023).

Tyohyvinvoinnin merkityksen kasvuun on ollut vaikuttamassa myos tiedon lisdantyminen
tydhyvinvoinnin taloudellisista vaikutuksista seka vastuullisuuden ja
tyontekijakokemuksen vaikutuksesta yrityskuvaan ja sita kautta tyévoiman saatavuuteen
ja pitovoimaan. Tydhyvinvointi koetaan myds pienissa ja keskisuurissa yrityksissa (pk-
yrityksissd) tarkedksi asiaksi, mutta sitd ei aina johdeta systemaattisesti ja

tavoitteellisesti. Pk-yrityksissa toiminnan painopiste on tuotannossa ja yrityksen

Turun AMK:n opinnaytetyd | Tuija Vanhamaki
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ydintoiminnoissa, eika tydhyvinvoinnin kehittdmiselle ole aikaa tai osaamista. (Fokus

tydhyvinvoinnin johtamiseen! hankekuvaus n.d.).

Tilastokeskuksen (Tilastokeskus 2023) mukaan vuonna 2021 erikokoisissa yrityksissa
tyoskenteli n. 1,4 miljoonaa tyontekijaa. Naista suurin osa, n. 900 000, tyoskenteli pk-
yrityksissa (alle 250 henkea tyodllistavissa yrityksissa). Mikroyritysten (1-9 henkead
tyollistavien) osuuden tyollisten maarasta on reilu viidennes ja koko pk-sektorin osuus n.
63 prosenttia. Eniten vuosina 2001-2021 henkildstén maara on kasvanut 10—-99 henkea

tyollistavien yritysten joukossa. (Pk-yritysbarometri kevat 2023.)

Nykyisessa tyovoimatilanteessa ja muuttuvassa maailmantilanteessa tarvitaan keinoja
kaikkien tyopaikkojen tyohyvinvoinnin varmistamiseksi. Kasvava pk-sektori tarvitsee
tyohyvinvoinnin  systemaattisemman johtamisen kehittamiseksi sille soveltuvia

tyévalineitad ja menetelmia.

Pk-yritysten valillda on suuria eroja liittyen esimerkiksi toimialaan, liikevaihtoon ja
henkildstomaaraan. Isommista yrityksistd ne eroavat erityisesti johtamisen ja
henkildstohallinnon resurssien osalta. Sen vuoksi on tarkeaa, ettd pk-yrityksille on
tarjolla juuri heidan tarpeisiinsa sopivia ja helposti hyddynnettavia tyohyvinvoinnin
johtamisen tydvalineita. Tassa opinnaytetydssa selvitettiin, minkalaisia ominaisuuksia ja
sisaltdéa tydhyvinvoinnin johtamisen arviointi ja kehittamistydvalineessa pitaisi olla, jotta

se olisi pk-yrityksen kayttéon soveltuva.

Opinnaytetyd toteutettiin  laadullisen arviointitutkimuksen menetelmin  ja sen
tarkoituksena oli arvioida tydhyvinvoinnin johtamisen ja kehittdmisen digitaalisen
arviointityévalineen kaytettavyyttd kaupan alan pk-yrityksissa. Arviointitydvalinetta
kehitettiin Fokus tydhyvinvoinnin johtamiseen! -hankkeessa ja opinnaytetyon tuloksia

hyoédynnettiin arviointivalineen kehitysvaiheessa.

Luku kaksi keskittyy taustoittamaan tydhyvinvoinnin johtamisen kenttaa tyohyvinvoinnin
ja tyohyvinvoinnin johtamisen kasitteiden avulla seka yleisesti, etta pk-yritysten
nakokulmasta. Luvussa kartoitetaan lisaksi kaytossa olevia tyohyvinvoinnin johtamisen
arviointimenetelmia seka niiden rakennetta ja sisaltoéa. Luku kolme kertoo opinnaytetyon
taustasta, tavoitteesta ja tarkoituksesta ja avaa tutkimuskysymykset. Luvussa nelja
kerrotaan opinnaytetyon toteutustavoista ja luvussa viisi sen tulokset. Luku kuusi sisaltaa
johtopaatokset ja luvussa seitseman arvioidaan opinnaytetyon luotettavuutta seka

pohditaan jatkotutkimuksen aiheita.

Turun AMK:n opinnaytetyd | Tuija Vanhamaki
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2 Tyohyvinvointi ja sen johtaminen

Suomessa tyohyvinvoinnin johtaminen ja tyohyvinvoinnin kasitteen alkujuuret ovat
teollistumisen alkuvuosissa, jolloin tydntekijdiden tydsuojelu otti ensimmaisia askeleita
lainsdadanndn vahvistamana. Tydsuojelu on ollut kiinted osa suomalaista tyéelamaa ja
pitdnyt sisallaan paljon elementteja, jotka liittyvat 1990-luvulla nousseeseen tydkyvyn ja

tydhyvinvoinnin kasitteisiin. (Kauhanen & Hellstrom 2016.)

2000-luvun alussa henkilostojohtamisen kentassa ja kirjallisuudessa tyéhyvinvointi ja
sen johtaminen nousi tarkeaksi teemaksi yritysten menestyksen ja Kkilpailukyvyn
varmistamisessa. Havaittiin, ettd henkildstén hyvinvoinnilla ja yrityksen menestyksella
on yhteys, minkd seurauksena tydhyvinvointi alkoi saada strategista jalansijaa
henkilostdjohtamisessa. (Luoma, M. & Viitala, R. 2015, 33-34.)

2.1 Tybhyvinvoinnin kasite

Tyohyvinvointi ymmarretaan tarkastelunakdkulman mukaan monin eritavoin ja sen
vaikutusten ymmarretaan ulottuvan yksilon, organisaation ja yhteiskunnan nakokulmista
laajalle. Tyohyvinvointi on myds kasitteena laaja ja sen osa-alueita kuuluu monen eri
tieteenalan alueelle, mika on haastanut kasitteen maarittelya (Laine 2013, 36). Kasitteen
maarittely  vaihtelee myds sen  mukaan, arvioidaanko tyOhyvinvointia
maailmanlaajuisesti, maanosittain vai kansallisella tasolla ja onko fokuksessa terveys,
turvallisuus vai tydyhteisd. Joissain maissa tydhyvinvointi voi merkita perustasolla olevia
asioita, kuten inhimillisia tydaikoja ja tyéolosuhteita (fyysisen tyésuojelun perusasioita)
ja toisaalla voidaan pohtia tydn psykososiaalista kuormitusta ja tydn imun merkitysta

tyohyvinvoinnille.

Maailman terveysjarjestd paatyi ehdottamaan laajan kirjallisuuskatsauksen perusteella

seuraavaa maaritelmaa terveelliselle tydpaikalle:

Terveellisessa tydpaikassa tyontekijat ja esihenkilét tekevat yhteisty6ta
hyddyntden jatkuvaa kehittdmisprosessia kaikkien tydntekijdiden terveyden,
turvallisuuden ja tydhyvinvoinnin sekd kestavan tydpaikan suojelemiseksi ja

edistamiseksi ottaen huomioon seuraavat tunnistetut tarpeet:

e terveys- ja turvallisuusndkodkohdat fyysisessa tydymparistossa

Turun AMK:n opinnaytetyd | Tuija Vanhamaki
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o terveys-, turvallisuus- ja hyvinvointindkdkohdat psykososiaalisessa
tydymparistdssa, mukaan lukien tydn organisointi ja tydpaikan kulttuuri
o henkildkohtaiset terveysresurssit tyopaikalla
o tavat osallistua yhteis66n tydntekijéiden, heidan perheidensa ja muiden
yhteisén jasenten terveyden parantamiseksi
(Burton 2010, 16)

Maaritelma on luonnollisesti terveys- ja turvallisuuspainotteinen ja sisaltaa tydpaikkojen
yhteiskunnallisen ja sosiaalisen vastuun yhteisén hyvinvoinnin kehittdmisesta.
Suomessa ja muissakin pohjoismaissa yhteiskunta huolehtii paasaantdisesti muun
yhteisOn sosiaalisesta hyvinvoinnista ja tyopaikoille jad enimmakseen tydyhteison

jasenten hyvinvoinnista huolehtiminen.

EU:ssa tutkittiin tydhyvinvoinnin kasitettd maihin jaetulla kyselylla. Avointen kysymysten
vastauksista selvisi, ettd monessa maassa ei ollut virallista tydhyvinvoinnin maaritelmaa.
Tyohyvinvointia kuvaamaan oli kaytetty jopa 11 erilaista termia, joista yleisimpia olivat
tyotyytyvaisyys, hyvat tai reilut tydehdot, tyon laatu ja tydterveys. Yleisesti
tydhyvinvoinnin  katsottiin  sisaltavan fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin,
psykososiaalisia kysymyksia ja tydympariston (European Agency for Safety and Health
at Work 2013, 17-20).

Suomessakaan ei ole virallista tydhyvinvoinnin kasitettda, mutta sitd on kuvattu monella
eri tavalla. Yhteistd eri maaritelmille on, ettd ne sisaltavat jollakin tavalla yksilon
terveyden, mielekkdan tyon, tydyhteisdén toimivuuden, johtamisen ja esihenkilétydn

vaikutukset tyohyvinvointiin.

Laine (2013, 42.) tutki vaitéskirjassaan tyohyvinvoinnin kasitettd suomalaisessa
tieteellisten artikkelien diskurssissa ja esitti, ettd tyohyvinvointi-ilmion piirteita ovat
subjektiivisuus (yksildon kokemus tydhyvinvoinnista), dynaamisuus (jatkuva muutos) ja
kontekstuaalisuus (toimintaymparistoon kytkeytyminen). Laine paatyi tutkimuksensa

tydhyvinvointia kasittelevassa osassa seuraavaan kattavaan maarittelyyn:

"Tyohyvinvointi tarkoittaa sita subjektiivisesti koettua hyvinvoinnin tilaamme, johon
ovat vaikuttamassa tyokykymme ja terveytemme, persoonallisuutemme ja
yksilolliset reaktiotapamme, ty0 ja tydkonteksti ja -ymparisto laajasti nahtyna seka

tyépaikan ihmissuhteet ja johtaminen ja tyénantajapolitiikka.

Tyohyvinvoinnin kokemus on herkka tunnetilojen muutoksille sitd maarittavien

tekijéiden muuttuessa, mutta se on persoonallisuusrakenteemme kautta myoés

Turun AMK:n opinnaytetyd | Tuija Vanhamaki
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sidoksissa pysyviin reaktiotapoihimme. Tyohyvinvointiin liittyvat kehityskulut voivat
toisaalta tukea voimavarojen saavuttamista ja tydn imua, mutta myds altistaa

voimavarojen menettamiselle ja tyduupumukselle.

Tyoéhyvinvointi  rakentuu interaktiossa muun eldaman tilanteiden ja
kokonaishyvinvoinnin  kanssa. Nakemystdamme tyohyvinvoinnista ohjaavat
aikaisemmat kokemukset seka arvosidonnaisten vallan, vastuun ja erilasten

intressien vaikutus.” (Laine 2013, 100.)

Méaaritelma osoittaa, ettd tyohyvinvointi voi olla vaikea maaritella erityisesti johtamisen
nakokulmasta, koska sen kokemus on hyvin subjektiivinen ja kytkoksissa esimerkiksi
ymparistddmme ja sosiaalisiin suhteisiin. Lisaksi se eldd muutoksissa ja siihen

vaikuttavat myds aikaisemmat kokemuksemme ja arvot.

Tyoterveyslaitos koordinoi vuonna 2008 tydhyvinvointiin liittyvaa hanketta, jonka
tavoitteena oli luoda eri osapuolten yhteistydhon perustuva eurooppalainen

tydhyvinvoinnin malli. Hankkeessa paadyttiin maarittelemaan tyohyvinvointi seuraavasti:

"Tydéhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyota, jota
ammattitaitoiset  tyontekijat ja tyoyhteis6t tekevat hyvin  johdetussa
organisaatiossa. Tyodntekijat ja tydyhteis6t kokevat tydnsd mielekkaaksi ja
palkitsevaksi, ja heidan mielestddn tyd tukee heiddn eldmanhallintaansa”.
(Anttonen & R&sanen, 2009, 18-19.)

Maaritelmassa on tiivistetty olennaiset tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat kuten
turvallisuus, terveys, osaaminen, johtaminen ja tydyhteisé sek& huomioitu subjektiivinen

kokemus ja hyvinvoinnin laajempi konteksti (elamanhallinta).

Sosiaali- ja terveysministerion sivustolla kuvataan samalla tavalla tiivistetysti ja kattavasti
tydhyvinvointia "kokonaisuudeksi, jonka muodostavat tyd ja sen mielekkyys, terveys,
turvallisuus ja hyvinvointi. Tyodhyvinvointia lisddvat muun muassa hyva ja motivoiva
johtaminen seka tyoyhteison ilmapiiri ja tyodntekijoiden ammattitaito.” (Sosiaali- ja

terveysministerio n.d.).

Tavanomaisesti yrityksissa tydhyvinvointi litetdan fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen
hyvinvoinnin kattavaksi kokonaisuudeksi, jota terveyteen ja tydsuojeluun liittyvat
kaytannot tukevat. Tutuimpia tyohyvinvointia tukevia asioita yritykselle ja yksittaiselle
tyontekijalle ovat tydterveyshuollon palvelut, tydnantajan tarjpamat hyvinvointiedut ja

tydésuojeluun liittyvat kaytannét. Nama ovat osia tydhyvinvoinnin edistdmisen

Turun AMK:n opinnaytetyd | Tuija Vanhamaki
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menetelmista, joita on tarjolla runsaasti eri palveluiden muodossa. Tydhyvinvointiin
liittyvat laheisesti myds organisaation paivittaiset tavat johtaa ja tehda ty6ta. Usein niita
ei mielletd tyéhyvinvointiin liittyviksi asioiksi, vaikka niillda luodaan pohjaa
luottamukselliselle ja avoimelle yhteistydlle seka mielekkdalle ja tuottavalle tyodlle.
Esimerkkeina naistd johtamisen liittyvistd asioista ovat organisaation arvot ja
toimintaperiaatteet, selkeat tavoitteet, viestintd ja vuorovaikutus, |ahijohtaminen,
ammattitaidon kehittdminen, johdon rooli ja vastuu sekd kehittdmistoiminta.
Tybhyvinvointi koostuu siis seka tydntekijan, ettd organisaation ominaisuuksista,

vahvuuksista, toimenpiteista ja erityisesti hyvin johdetusta tydyhteisosta.

2.2 Tydhyvinvoinnin johtaminen

Tybhyvinvoinnin johtamisen tulisi olla suunnitelmallista, jotta yritykset pystyisivat
ennakoimaan tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita tydelaman muutoksissa. Ennakoinnin
avulla pystytdan rakentamaan keinoja ja menetelmia, joilla tydhyvinvointia yllapidetaan

ja kehitetaan ja joilla mahdollisia ongelmia voidaan ehkaista, ratkoa ja hoitaa.

Tyohyvinvoinnin ~ johtaminen on osa  henkiléstdjohtamisen  kokonaisuutta.
Henkilostojohtamisen yhtena paatehtavana on huolehtia yrityksen tydvoimasta ja
varmistaa sen suorituskyky huolehtimalla osaamisesta, motivaatiosta, sitoutumisesta ja
tyéhyvinvoinnista. Hyvalla henkilostosuunnittelulla ja -johtamisella varmistetaan

liketoiminnan tavoitteiden mukainen ja suunnitelmallinen toiminta. (Viitala 2021.)

Viitala (2021) jakaa henkildstdjohtamisen neljaddn keskeiseen tehtavaalueeseen:
suunnitteluun, organisointiin, toteutukseen ja arviointiin, joka pitdd sisallaan myds
kehittdmisen ja arvioinnin (Kuva 1). Tyohyvinvoinnin johtaminen voidaan myos
sisdllyttad samoihin tehtavakenttiin  liittden se osaksi henkildstojohtamisen

kokonaisuutta.

Turun AMK:n opinnaytetyd | Tuija Vanhamaki



16

SUUNNITTELU ORCANISOINTI

I
I
I
» Mitd tehdaan? : » Kuka tekee mitdkin?
» Mita tavoitellaan? | » Missa tehdaan?
» Milld periaatteilla toimitaan? : » Milloin tehddan?
» Mita keinoja valitaan? | > Mita tyokaluja kaytetaan?
! » Paljonko kdytetdan
: tyépanosta ja rahaa?
_________________ HENKILOSTO- I ———
JOHTAMINEN
I
ARVIOINTI : TOTEUTTAMINEN
» Miten tavoitteet on saavutettu? : » Miten suunnitellut asiat
» Miten toiminta sujui? | saadaan tapahtumaan
» Miten eri osapuolet onnistuivat? : kaytannon tasolla?
» Mitka ovat kehitystarpeet? |
» Missa pitda uudistua? :
|

Kuva 1. Henkiléstdjohtamisen tehtavaalueet nelikentdssa: Suunnittelu, organisointi,
toteuttaminen ja arviointi (Viitala 2021).

Henkildstokaytannot puolestaan ovat keinoja, joilla yritys toteuttaa henkildstéjohtamisen
suunnitelmallista toimintaa. Huomioitavaa on, ettd lahes kaikilla henkildstdjohtamisen
kaytanndilld on joko suora tai epasuora yhteys tydhyvinvointiin tai tydhyvinvoinnin

kokemukseen (Kuva 2).
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kdytannat i
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Kuva 2. Henkilostokaytannét, joilla on valiton tai valillinen yhteys tydhyvinvointiin
(mukaillen Viitala 2021).

Sinisammal (2011, 64-65) on kuvannut vaitdskirjassaan tydhyvinvoinnin johtamista
tilanneherkan tydhyvinvoinnin johtamismallin avulla (Kuva 3). Tydhyvinvointi koostuu
viidesta osa-alueesta, johon kuuluvat tyéntekija, Iahitydyhteisd, tyd ja ulkopuoliset tekijat.
Nama osa-alueet ovat jatkuvassa muutoksessa, jolloin niiden suhde toisiinsa ja merkitys
voi muuttua nykyisessa tyGeldaman murroksessa. Johtamisen tehtavana on pitaa
muuttuvassa tydelamassa tasapaino naiden osa-alueiden valilla huomioiden ympardiva
kulttuuri, toimiala ja organisaation ominaisuudet. Tasapainoa yllapitavina tekijdina
mallissa mainitaan erityisesti organisaation strategia, tavoitteet, pelisaannot,
yhteistyotahot, talous, tulevaisuuden skenaariot ja viestinta.
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Lahi-

tybyhteisé

“... Johtaminen ’

b

Ulkopuolit
tekijat

Kuva 3. Tilanneherkka tydhyvinvoinnin johtamismalli (Sinisammal 2011, 65).

Kauhanen (2012,199-200) kiteyttaa tydhyvinvoinnin kehittdmisen olevan organisaation
normaalia kehittdmistoimintaa, joka parantaa tuottavuutta ja henkiloston hyvinvointia.
Tyohyvinvointiin liittyy laajasti eri asioita kuten hyva johtaminen, palkitseminen,

osaamisen kehittdminen, monimuotoisuus, tyokyky ja tyoturvallisuus.

Tybhyvinvoinnin johtaminen koostuu monista eri tekijoista, jotka painottuvat vaihtelevasti
yrityksestd, ajankohdasta, nakdkulmasta tai muusta muuttujasta riippuen.
Tybhyvinvoinnin johtaminen on tasapainoilua tydhyvinvoinnin osa-alueiden ja muuttujien
valilla. Tasapainoilua helpottaa, jos yrityksen tydhyvinvoinnin kehittdmisen tavoitteet

ovat selkeat, roolit ja vastuut tiedostettu ja kehittamistoiminnalle varattu riittavat resurssit.

2.3 Tydhyvinvoinnin johtaminen ja sen kehittamistarpeet pk-yrityksissa

Henkiléstojohtaminen, johon myds tybhyvinvoinnin  johtaminen  kuuluu, on
kansainvalisten tutkimusten mukaan pk-yrityksissa vaihtelevalla tasolla ja osittain
heikkoa. Johtaminen ja henkilostokaytannot eivat ole suunnitelmallisia, vaan asioihin
reagoidaan ja niitd hoidetaan tarpeen tullen. Parhaiten hoidetaan lakisdateiset ja muut
saadellyt tehtavat kuten tydsopimusasiat, palkanlaskenta, tydaikasuunnittelu ja

seuranta, vuosilomakaytannot ja tyoterveyspalvelut. Heikommin suunnitelmallisesti
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hoidetaan esimerkiksi osaamisen kehittdmista, perehdyttamista, palkitsemista ja
tyéhyvinvoinnin  edistamista, puhumattakaan tydilmapiirin  tai  yrityskulttuurin
kehittamisesta. (Viitala 2016, 14.)

Pk-yrityksissd on kaytettdvissd vahemman resursseja ja osaamista erityisesti
johtamisessa, tybhyvinvoinnin johtamisessa, henkildstdprosessien ja toiminnan
systemaattisessa  suunnittelussa  kuten my6s  lakisdateisten  velvoitteiden
toteuttamisessa (Liuhamo 2015, 54). Vahaiset taloudelliset resurssit ja
henkildstdjohtamisen osaamisen puute ovat yleisimpid esteitd pk-yritysten

henkildstéjohtamisen kehittamiselle (Viitala ym. 2016, 1-2).

Kehityshankkeessa tutkittin suomalaisten pk-yritysten henkildstdjohtamisen tilaa
haastattelemalla 11 yrityksen toimitusjohtajia, henkilostojohtajia ja esihenkildita.
Tuloksena 16ytyi kuusi kehityskohdetta. Ensimmaiseksi henkildstdjohtaminen oli vain
harvassa yrityksessa johtoryhman tasolla johdettua toimintaa, se oli suunnittelematonta
ja eteen tuleviin tilanteisiin reagoivaa ja heikosti linjattua. Toiseksi henkildéstdjohtaminen
ei ollut strategista toimintaa eika sitd nahty osana liiketoimintastrategiaa. Kolmanneksi
esihenkildtydn johtaminen ja kehittdminen nousi useissa yrityksissa kehittdmiskohteeksi.
Neljanneksi henkildstdjohtamisen vastuut eivat olleet selvid. Viidenneksi henkildstdon
osallistaminen kehittdmiseen ja innovointiin oli vahaistd eikd kovin suunnitelmallista.
Kuudenneksi nousi henkildstdjohtamisen kaytantdjen ketterd kehittdminen erityisesti

pienten yritysten toimintaan sopivaksi. (Kultalahti & Viitala 2016, 161-163.)

Saman kehityshankkeen haastattelututkimuksen yhtena tuloksena oli, etta tydhyvinvointi
koetaan tarkeaksi, mutta seka investoinnit ettd kasitys kehittdamiskohteista vaihtelee
yrityksittain paljon. Haastatelluista henkilostopaallikdista 59 % kertoi, etta heilla ei ole
suunnitelmallista tydhyvinvoinnin kehittdmista, ja toimitusjohtajista 56 % ilmoitti, etta
yritykselld on hyvinvointiasioille kohdennettu budjetti. (Kultalahti & Viitala 2016, 150.)

Aura ym. (2016, 14-20, 76) tutkivat strategisen hyvinvoinnin muutosta seitseman
vuoden aikana suomalaisissa eri toimialojen ja kokoluokkien yrityksissa. Tutkimuksessa
kaytettiin strategisen hyvinvoinnin indeksia, joka muodostui neljastd osa-alueesta; 1)
hyvinvoinnin strateginen perusta, 2) hyvinvointi johdon toiminnoissa, 3) esimiestyd ja
henkiléstohallinnon toiminnat sekd 4) tydhyvinvoinnin tukifunktiot. Tutkimuksen
perusteella yrityksen koko oli suhteessa strategisen hyvinvoinnin indeksiin, eli isot
yritykset sijoittuivat paremmin kuin keskisuuret ja pienimpien jaadessa vertailussa
alhaisimmalle tasolle. Toimialoista parhaiten sijoittuivat valtio, like-elaman palvelut ja

kuntatydnantajat, kun taas rakentamisen ja kaupan toimialoilla oli runsaasti kehitettavaa.
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Kehitystd oli kuitenkin tapahtunut kaikissa yritysten kokoluokissa ja toimialoilla

seitseman vuoden aikana.

Eroja suurten ja pienten yritysten valilla on myds vuoden 2022 Tydolobarometrin
mukaan. Tyodntekijdiden kuntoon, terveyteen ja elintapoihin vaikuttaminen tyépaikoilla
koetaan olevan aktiivisinta suurilla tydpaikoilla, mutta vahaisempaa pienilla tyépaikoilla.
Myos tydturvallisuuteen vaikuttaminen koettiin pienemmissa yrityksissa heikommaksi
(Kuva 4). (Lyly-Yrjanainen 2023, 95-96.)
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Kuva 4. Tydolobarometri 2022. Tulokset sektorin ja tyopaikan koon mukaan
kysymykseen "Tydpaikalla vaikutetaan tydntekijéiden kuntoon, terveyteen ja elintapoihin
seka tydympariston turvallisuuteen” (Lyly-Yrjanainen 2023, 96).

Tasapuolinen kohtelu ja tiedonvalityksen avoimuus koetaan pientydpaikoilla
paremmaksi kuin suuremman kokoluokan tydpaikoissa (Kuva 5) (Lyly-Yrjandinen 2023,
91-92). Tatd voidaan pitdad pk-yritysten voimavarana myés tydhyvinvoinnin

kehittamisessa.
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Kuva 5. Tyo6olobarometri 2022. Tulokset sektorin ja tyopaikan koon mukaan
kysymykseen "TyOpaikalla tyontekijéitd kohdellaan tasapuolisesti ja tietoja valitetdan
avoimesti” (Lyly-Yrjanainen 2023, 92).

Tybhyvinvoinnin  kehittdmistd on usein edistetty erityisesti yksilon, tyokyvyn ja
esihenkildiden johtamiskompetenssien ja erilaisten taloudellista panostusta vaativien
palveluiden nakokulmasta. Pk-yrittgjien nakodkulmasta tyohyvinvoinnin kehittdminen
saattaa nayttaytyd kustannustekijanad, josta saatava hyoty ei realisoidu toivotulla
nopeudella (Liuhamo 2015, 55).

Pk-yritysten tyéhyvinvoinnin johtamisen kehityskohteita voidaan pitdad samoina kuin
yleisesti henkildostéjohtamisen. Tarvitaan tyohyvinvoinnin johtamisen nostaminen
(yhdessa henkildstdjohtamisen muiden teemojen kanssa) johdon strategiseksi
tehtavaksi, suunnitelmallisuutta toimenpiteisiin, selkeat vastuut ja esihenkildtyon
tukemista, henkildston innovaatiopotentiaalin hyddyntamistd ja selkeitd pk-yrityksille

soveltuvia ketteria prosesseja ja tyovalineita.
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2.4 Tybhyvinvoinnin johtamisen arvioinnin ja kehittdmisen tyévalineet

Tyohyvinvoinnin johtamisen tueksi on eri aikoina tuotettu erilaisia tydvalineita. Yleisesti
tyovalineet auttavat arvioimaan organisaation tydhyvinvoinnin johtamisen tilaa ja
antamaan vinkkeja kehittamiseen. Tyoéterveyslaitoksen kokoamaan Esimerkkeja
tydéhyvinvoinnin palvelutarjonnasta ja toimintamalleista -selvitykseen on koottu 2013
kaytdssa olleita malleja, joilla voi arvioida ty6hyvinvoinnin tasoa. Selvityksessa on
runsaasti linkkeja erilaisiin tydhyvinvointia tukeviin materiaaleihin ja palveluihin. (Ravantti
2013.) Osa selvityksessa mainituista arviointityovalineista on viela saatavilla (esim.
Tybhyvinvointiarvio, EK:n tydkykyjohtamisen malli ja TyOhyvinvoinnin portaat).
Arviointityovalineitd, [8hinnd arviointimatriiseja 16ytyy erilaisia, mutta digitaalisia
arviointitydvalineitd on vahemman. Seuraavissa kappaleissa tarkastellaan olemassa
olevien ty6hyvinvoinnin johtamisen ja kehittdmisen arviointitydvalineiden rakennetta,

sisaltda ja soveltuvuutta pk-yrityksille.

Tyohyvinvointitoimintojen itsearviointimatriisi on suunnattu erityisesti pk-yrityksille ja sita
voi hyoddyntaa kehittdmiskeskusteluiden pohjana. Matriisissa arvioidaan kuutta eri
kategoriaa: 1) tydymparisto ja liiketoimintojen turvaaminen, 2) tydyhteison toiminta, 3)
johtaminen ja vuorovaikutus, 4) tydén organisointi, 5) tydkyvyn ja terveyden edistaminen
tydpaikalla ja 6) patevyyden/osaamisen kehittdminen ja tuottavuus. Toiminnan tasoa
arvioidaan matriisissa kolmiportaisen kriteeriston (hyva kaytantd, korkealuokkainen
kaytanto ja erinomainen kaytantd) mukaan, josta lasketaan kokonaispisteet ja saadaan
hyvinvointitoiminnan taso. Tulos ei ole vertailtavissa muihin, vaan sitd voidaan
hyédyntada keskustelun pohjana omassa organisaatiossa. (Anttonen & Rasanen 2009,
4, 27-28, 31-33.) Helppokayttdinen ja nopeasti taytettava arviointi sopii pk-yrityksille ja
numeerinen arvio auttaa tavoitteen asettamisessa ja kehitysmatkan tuloksen

seuraamisessa.

Pientydpaikoilla uudistuminen (Punk) -hankkeessa (2009-2013) tuotettiin Tydn iloa ja
imua — tybhyvinvoinnin  ratkaisuja pientyopaikoille -opas. Oppaassa on
taulukkomuodossa kerrottu keinoja tyohyvinvoinnin kehittdmiseen. Tyohyvinvoinnin osa-
alueet on jaettu 14 kohtaan ja niitd on kuvattu kolmella tasolla: 1) ty6hyvinvointi
kunnossa, 2) ongelmia tydhyvinvoinnissa ja 3) mitd voidaan tehda. Opas ei sisalla
varsinaista arviointitaulukkoa tai tydvalinettd, mutta auttaa hahmottamaan kuvauksen
avulla kuinka omassa organisaatiossa tyéhyvinvointiin liittyvat asiat ovat ja miten niita
voi kehittda. (Manka 2010, 31-33.)
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EK:n Tyokykyjohtamisen malli —oppaassa painottuu nimensa mukaisesti tyokyvyn
johtamisen kehittdmiseen, mutta se sisaltda myods tyéhyvinvointiin liittyvia kohtia kuten
aktiivinen vuorovaikutus ja tyon hallinta, tyokykya edistava yhteistyd tyopaikalla ja
tyéhyvinvoinnin  ja tydkyvyn mittarit. Oppaassa olevassa tydkykyjohtamisen
arviointitaulukossa on 12 kohtaa, joita yritys voi arvioida kolmella tasolla: kulta, hopea ja
pronssi. Tasot ovat sanallisia vaittdmia. Taulukko ei ole tdydennettava tai tulostettava,
mutta sitd voi kayttda apuna tilanteen arvioinnissa ja tavoitteiden asettamisessa.
(Elinkeinoelaman keskusliitto, 2011.) Tyokykyjohtamisen malli painottuu terveyden ja
tyokyvyn tarkasteluun, mika taas on laajemman tyohyvinvoinnin johtamisen yksi osa-
alue. Arviointimalli soveltuu hyvin tilanteisiin, jos painopiste on juuri tydkykyjohtamisen

kehittamisessa.

Arviointimatriisin ja digitaalisen tyodvalineen valimaastoon sijoittuva Tyohyvinvoinnin
portaat -tyokirja pohjautuu Maslowin tarvehierarkian mukaan yksilon psyko-fysiologisiin,
turvallisuuden, liittymisen, arvostuksen ja itsensa toteuttamisen tarpeisiin, jotka nahdaan
hyvinvoinnin edellytyksina (Rauramo 2009, 1). Tyokirjassa viiden perustarpeen
toteutumista arvioidaan seka yksilon, ettd organisaation toiminnan nakokulmasta
asteikolla 1-5. Arvioinnin jalkeen pohditaan omaa tai organisaation toimintaa haittaavia
ja edistavia tekijoita seka asetetaan tavoitteet kehittamiselle. Tydvaline sisaltda myos
toimenpide-ehdotuksia, joista voi valita itselle ja organisaatiolle sopivimmat. Tydvaline
on taydennettdva ja itselle tallennettava PDF-tiedosto. Tydkirja tuo hyvin esille
tydhyvinvoinnin johtamiseen vaikuttavat seka yksilo etta tydyhteisénakdkulmat. Lisaksi
se herattdd pohtimaan myds tydhyvinvointia edistavia tekijoitd pelkkien kehitettavien

asioiden lisaksi.

Tyohyvinvointiarvio on Tyoturvallisuuskeskuksen digitaalinen tyévaline tyéhyvinvoinnin
johtamisen kaytantdjen ja kehittdmiskohteiden arviointiin. Tyodvalineen saa kayttoon
rekisteroitymalla ja samalla voi hyddyntaa kahta muutakin kyselya: Tydkaariarvio
ikdjohtamisen kehittamiseen ja Yksilotutka tydntekijoiden tyOkyvyn ja tyGhyvinvoinnin
arviointiin. Tyohyvinvointiarviossa on 5 aihealuetta ja yhteensa 16 kysymysta. Aihealueet
ovat johtamalla hyvinvointia, toimiva tyoyhteiso, tyon vaarojen ja kuormituksen hallinta,
osaamisen kehittaminen ja terveys ja tyokyky. Kysymyksiin vastataan kolmiportaisilla
vaihtoehdoilla, joista tulokseksi tulee aloittava, kehittyva tai taitava. Lisaksi on avoimia
kysymyksia, joiden avulla hahmotetaan keskeiset kehittdmisalueet, ratkaisuehdotukset
ja erityisen hyvin olevat asiat. (Tyo6turvallisuuskeskus n.d.) Tassa tyovalineessa on

haluttu tuoda esille myds jo olemassa olevat voimavarat ja positiiviset asiat
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tydéhyvinvoinnin johtamisessa. TyoOvalineesta saatava palaute on selkead ja varikoodit

nostavat kehityskohteet esille.

Pohjois-Karjalan kansanterveyden keskuksella on sivustollaan Tydhyvinvoinnin
tilannearvio -tyovaline seka alueen yrityksille etta yksinyrittgjille. Yrityksille suunnattu
versio on tarkoitettu useamman henkilon tyollistaville yrityksille. Tyovalinetta voi kayttaa
my0Os yritysneuvojat yrittdjien ohjauksessa. Digitaalisessa tydvalineessa on 16
vaittdmaa, joiden toteutumista arvioidaan Vviisiportaisella asteikolla. Tydvaline ei
kuitenkaan tuota palautetta tai tulosta vastauksiin, mutta sivustolta 10ytyy vaittamien
aihepiiriin  tdydentavaa tietoa ja tukea jatkotoimenpiteisiin. (Pohjois-Karjalan

kansanterveyden keskus.)

Useimmissa esitellyissa arviointitydvalineissa tulee esille tydhyvinvoinnin johtamisen
keskeisia asioita, kuten johtaminen, esihenkilotyd, tydyhteisd, viestinta, osaaminen tai
tyokykyyn ja terveyteen liittyvat tekijat, mutta eivat kaikki samassa tyovalineessa.
Erityisesti johtamisen nakokulmaa korostavaa ja pk- sektorile sopivaa kattavaa
digitaalista tydhyvinvoinnin johtamisen arviointitydvalinettd ei ole ollut saatavilla.
Tyovalineista saatavat tulokset jaavat arvioijan omaan kayttéon, eika tuloksia voi verrata
muihin esimerkiksi samankaltaisiin yrityksiin. Arvioinneista ei myoskaan kerry tietoa

suomalaisten yritysten tydhyvinvoinnin johtamisen tilasta.

Olemassa olevien tyovalineiden kayton asteesta tai niiden soveltuvuudesta erikokoisille
yrityksille ei ole tietoa. Tyovalineet ovat omilla sivustoillaan ja 16ytaminen edellyttaa
sopivien hakusanojen kayttda. Tyohyvinvoinnin johtamisesta ei 16ydy kootusti ja helposti
tietoa, mika voi olla pk-yrittdjalle kynnys ryhtya selvittamaan omia tyokykyjohtamisen
kaytantoja tai etsimaan sen kehittdmiseen sopivia menetelmia. Selkealle digitaaliselle
tyéhyvinvoinnin johtamisen arvioinnin ja kehittdmisen tyovalineelle on tarvetta pk-

sektorilla.
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3 Opinnaytetyon tausta, tavoite ja tarkoitus

3.1 Fokus tyohyvinvoinnin johtamiseen! -hanke

Opinnaytetyd toteutettiin Fokus tydhyvinvoinnin johtamisen! -hankkeen yhteydessa.
Hanke oli Vaasan yliopiston koordinoima ja siind olivat mukana osatoteuttajina Turun,
Jyvaskylan, Oulun ja Lapin vyliopistot sekda Turun, Jyvaskylan ja Oulun
ammattikorkeakoulut. Hanke toteutettin STM:n mydntadmalla valtakunnallisella ESR-
rahoituksella (S21947) 1.3.2020-30.6.2023.

Fokus tyéhyvinvoinnin johtamiseen! -hankkeen tavoitteena oli kehittda tyéhyvinvoinnin
johtamisen valineistd, jonka avulla pk-yritykset voivat parantaa tyohyvinvoinnin
johtamisen suunnitelmallisuutta, organisointia, arviointia ja tehokkuutta. Hankkeen
tavoitteena oli tehda verkossa toimiva sovellus, jonka avulla yritykset voivat arvioida
oman organisaation tyohyvinvoinnin johtamisen tasoa. Sovelluksen oli tarkoitus myés
tarjota kehittamisehdotuksia tyohyvinvoinnin johtamisen kehittamiseksi yrityksen

saamien tulosten perusteella.
Hankkeen konkreettisina tavoitteina olivat

"1) tehdd tydhyvinvoinnin johtamisen arviointi- ja kehittdmismenetelm3, jolla
tunnistetaan yrityksen tyéhyvinvoinnin johtamisen taso ja kehittdmistarpeet ja joka

ohjaa kehittamistarpeiden mukaisiin kehittamistoimiin

2) kehittdd ja koota tydhyvinvoinnin johtamisen valineitd, joista keskeisena

digitaalinen sovellus

3) levittaa arviointi- ja kehittamismenetelma seka valmis sovellus valtakunnallisesti
yritysten tietoisuuteen. Yleisena tavoitteena on kehittda tydhyvinvoinnin johtamista
tydorganisaatioissa valtakunnallisesti.” (Fokus ty@hyvinvoinnin johtamiseen!

hankekuvaus n.d.)

Kehitettavan arviointitydvalineen viitekehyksena kaytettiin johtamisen tehtavakenttaa
(Kuva 6), jossa johtaminen on jaettu suunnitteluun, organisointiin, ihmisten johtamiseen
ja arviointiin (Viitala & Jylha 2021).
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,'//"-. - - -
.- SiiEeREsin Organisointi

Mita tehddan?

Kuka tekee mitakin?
Missa?
Milloin?

Mit3 tavoitellaan?

Miten tehddan?
Minké&laisilla resursseilla?

g
A

Tyohyvinvoinnin
johtaminen

Arviointi Ihmisten johtaminen

Miten yllapidetaan fyysista ja psyykkista hyovinvointia
tydpaikkojen arjessa?
Miten toiminta sujuu? Miten selkiytetddn yhteiset tavoitteet?

Miten tavoitteet on saavutettu?

Miten eri osapuolet onnistuvat? Miten varmistetaan riittdvd osaaminen?
Mitks ovat kehitystarpeet? Miten saadaan yhteistyo sujumaan?

Miten vahvistetaan motivaatiota ja sitoutumista? J}/

Missa pitaa uudistua’ Miten rakennetaan kannustava organisaatiokulttuur

Kuva 6. Johtamisen tehtavakentta (Viitala & Jylha, 2021).

Hankkeessa kehitettiin  Tydhyvinvoinnin johtamisen —kysymyspatteristo ja edelleen
arviointisovellus, mika koostui johtamisen tehtavakenttaan liittyvistd kysymyksista ja eri
tasoisista vastausvaihtoehdoista. Jokaisen kysymyksen alussa oli esitetty kuvaus, miten
asia liittyy tydhyvinvointiin seka tavoitetila, jossa kyseinen tyéhyvinvoinnin johtamiseen
liittyva asia on hyvalla tasolla. TAma opinnaytetyd on osa hankkeessa yritysten kanssa

tehtavaa yhteistyo6ta ja tyovalineen pilotointia.

3.2 Opinnaytetydn tavoite ja tarkoitus

Opinnaytetyon tavoitteena oli tuottaa Fokus tyShyvinvoinnin johtamiseen! -hankkeen
projektiryhmalle tietoa kehitteilla olevan digitaalisen tyohyvinvoinnin johtamisen
arviointitydévalineen mukauttamiseksi kaupan alan pk-yrittdjille. Tavoitteena oli selvittaa,
miten tydvalineen ja sovelluksen rakenne toimi kauppiaiden organisaatioiden
tybéhyvinvoinnin johtamisessa, oliko tydvalineen ja sovelluksen sisaltd sopivan laajuinen,
selked ja ymmarrettava, seka saivatko kauppiaat riittavasti tukea tydhyvinvoinnin

johtamisen kehittamiseen sovelluksen sisaltamista kehittamisohjeista.
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Opinnaytetydn tarkoituksena oli haastattelujen ja arviointitydvalineen pilotointien avulla

vastata kysymyksiin:

1. Miten arviointityovaline palvelee tydhyvinvoinnin johtamisen kehittamista kaupan
alan pk-sektorilla vahittaiskaupan yrityksen ja kauppiaiden

edunvalvontajarjeston asiantuntijaryhman ndkékulmasta?

e Miten arviointitydvalineen rakenne soveltuu kaupan alan yrittdjien

tydhyvinvoinnin johtamisen arviointiin?

e Miten arviointitydvalineen sisalté soveltuu kaupan alan yrittdjien

tyoéhyvinvoinnin johtamisen arviointiin?

¢ Miten saadut ohjeet tukevat tydhyvinvoinnin johtamisen kehittamista.

2. Miten arviointitydvaline palvelee tydhyvinvoinnin johtamisen kehittamista kaupan

alan pk-sektorilla kauppiaiden nakékulmasta?

e Miten tyohyvinvoinnin johtamisen sovelluksen rakenne ja kaytettivyys

palvelee kaupan alan yritysten tydhyvinvoinnin johtamisen kehittamista

¢ Miten sovelluksen sisaltd soveltuu kaupan alan yrittgjien tydhyvinvoinnin

johtamisen kehittdmiseen

e Miten saadut ohjeet tukevat tydhyvinvoinnin johtamisen kehittamista
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4 Tutkimuksen toteutus

Fokus tydhyvinvoinnin johtamiseen! -hankkeen arviointisovelluksen kehitysvaiheessa
sen sisdltéa ja rakennetta sekd sovelluksen toimivuutta pilotoitiin eri kohderyhmilla.
Opinnaytetydn pilotoinnit toteutettiin vahittaiskauppaorganisaatiossa, jossa yksittaisten

kauppojen kauppiaat toimivat yrittajina.

Arviointityovalineen rakennetta ja sisaltdéa testattiin vahittdiskauppaorganisaation ja
kauppiaiden edunvalvontajarjestén asiantuntijoista koostuvassa ryhmassa ja
sovelluksen kayttda seka asiantuntijoilla ettd kauppiailla. Asiantuntijaryhma koostui
vahittaiskauppaketjun ketjutoimintojen tukitoiminnossa tydskentelevistd kauppiaiden ja
heidan henkildstonsa kehittdmisestd vastaavista asiantuntijoista ja kauppiaiden
yhteistoiminta- ja edunvalvontajarjestdn edustajista. Ryhman jasenilla on pitkd kokemus
kaupan alan kehittamisestd ja ymmarrys kauppiasyrittjien paivittdisesta tyosta,
johtamisesta sekd niiden mahdollisuuksista ja haasteista. Kauppiaista kaksi toimi
paivittaistavarakaupassa ja yksi likenneasemaymparistdéssa. Kahdella oli yli 15 vuoden
ja yhdella 3 vuoden kokemus kauppiaana toimimisesta, mutta pidempi kokemus kaupan
alalta tai muuten yrittdjana toimimisesta. Henkildkuntaa kauppiailla oli 7-20 hengen
valilla. Kauppiaat toimivat itsenaisina yrittajina, mutta heidan tukenaan on muun muassa
vahittdiskauppaorganisaation markkinointiin, tavarantoimitukseen ja koulutukseen
littyvia palveluita. Organisaatiossa ketjutoiminnalla  tarkoitetaan  konsernin
ketjuyksikoiden ja kauppojen valista yhteistoimintaa. Ketjuyksikkd vastaa koko ketjua
koskevasta suunnittelusta, paatoksenteosta ja johtamisesta, ketjukonseptin yllapidosta
ja sen kilpailukyvyn kehittdmisesta seka ketjun toiminnan ohjauksesta ja valvonnasta.
Ketjuyrityksella tarkoitetaan vahittdiskauppaa harjoittavaa ketjun jasenta eli kauppaa.
Kauppiaat vastaavat kauppansa johtamisesta. Kauppiaille ei ole tarjolla
ketjuorganisaation puolesta erityisesti tyOhyvinvoinnin johtamiseen tukea, mutta
kauppiaiden edunvalvontajarjestd tarjoaa koulutuksellista tukea kauppiaiden oman

hyvinvoinnin johtamiseen.

Kehitettavaa arviointitydvalinetta ja -sovellusta arvioitiin opinndytetydssa kolmessa eri
vaiheessa. Ensimmaisessa vaiheessa vahittdiskaupan asiantuntijoista ja kauppiaiden
edunvalvontajarjestosta koostuva asiantuntija ryhma arvioi alkuvaiheessa olevaa
kysymyspatteriston kirjallista versiota. Ensimmaisen vaiheen arvioinnin jalkeen Fokus
tyohyvinvoinnin johtamiseen! -hankkeen projektiryhma muokkasi kysymyspatteristoa

palautteiden  perusteella ja  tuotti  ensimmaisen  version  digitaalisesta
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arviointisovelluksesta, jota sama asiantuntijaryhma arvioi toisessa vaiheessa.
Palautteiden perusteella sovellusta kehitettiin edelleen. Ensimmaisen ja toisen vaiheen
tiedonkeruumenetelmana kaytettiin fokusryhmahaastattelua. Kolmannessa vaiheessa
vahittdiskaupan ketjun kauppiaat pilotoivat kehitettyd ty6hyvinvoinnin johtamisen
arviointisovellusta ja sen kaytettavyytta. Pilotoinnissa kaytettiin
tiedonkeruumenetelmana osallistuvaa havainnointia, haastattelua ja
aaneenajattelutekniikkaa. Kaikki haastattelut ja pilotoinnit nauhoitettin ja sisaltd
litteroitiin osittain. Aineistosta poimittiin tutkimuskysymyksiin vastaavia ilmaisuja, jotka

littyivat sovelluksen rakenteeseen, sisaltéon ja kaytettavyyteen.

4.1 Opinnaytetydn eteneminen ja aikataulu

Opinnaytetyd eteni Fokus tydhyvinvoinnin johtamiseen! -hankkeen aikataulun
mukaisesti (Kuva 7). TyoOhyvinvoinnin johtamisen arviointityovalineen alustavaa
kysymyspatteristoa kehitettin  hanketyoryhmassa kevaallda 2021. Ensimmaiset
opinnaytetyohon liittyvat kysymyspatteriston pilotoinnit toteutettiin

fokusryhmahaastatteluna touko-kesakuussa 2021 kaupan alan asiantuntijaryhmalle.

Syksyllda 2021 Fokus tydhyvinvoinnin johtamiseen! -hankkeessa kehitettiin
kysymyspatteristoon perustuvaa tyohyvinvoinnin johtamisen arviointisovellusta.
Opinnaytetyohdn liittyva sovelluksen pilotointi toteutettiin  fokusryhmahaastatteluna

kaupan alan asiantuntijaryhmalle marraskuussa 2021.

Saatujen palautteiden perusteella hankkeessa kehitettiin edelleen tyéhyvinvoinnin
johtamisen arviointisovellusta ja seuraava versiota pilotoitin kevaalla 2022.
Opinnaytetydhon liittyva tyohyvinvoinnin johtamisen arviointisovelluksen pilotoinnit

toteutettiin kolmelle kauppiasyrittgjille helmi- maalis- ja elokuussa 2022.

Kevat 2021 Syksy 2021 Kevit/syksy 2022 Kevat 2023

Fokus
tydhyvinvoinnin
johtamiseen! —
hankkeen
eteneminen

Digisovelluksen Digisovelluksen Digisovelluksen
testaus ja testaus ja julkaiseminen
kehittdminen kehittdminen

kehittdminen

Palaute Palaute
Opinndytetydn
eteneminen Kysymyspatteris- Digisovelluksen Digisovelluksen Opinndytetyon
ton testaaminen testaus testaus kauppiailla raportin
asiantuntija- asiantuntijoilla kirjoittaminen
ryhmalla

Kuva 7. Ryhmahaastattelujen ja sovelluksen pilotoinnin aikataulu opinnaytetyossa.
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4.2 Tutkimusasetelma, aineiston hankintamenetelmat ja analyysi

Opinnaytetydéssa  kaytettiin  laadullista  tutkimusmenetelmda ja siind on
arviointitutkimuksen piirteitd. Laadullisessa tutkimuksessa korostuu mm. subjektiivisuus,
jonka tarkoituksena on hyddyntaa tutkittavien omakohtaista kokemusta ja osallistuvien

omien merkitysten ja tulkintojen esilletuomista (Juhila n.d.).

Arviointitutkimus kuuluu soveltavan tutkimuksen piiriin. Sen tarkoituksena on selvitta3,
millaisia vaikutuksia esimerkiksi joillakin toimenpiteilla, hankkeilla tai ohjelmilla on.
Arviointitutkimuksen taustalla on arviointitietoa tarvitseva taho. (Jokinen n.d.) Tassa
opinnaytetydssa Fokus tydhyvinvoinnin johtamiseen! -hankkeen projektiorganisaatio

edusti arviointitietoa tarvitsevaa tahoa.

Laadullisen arviointitutkimuksen aineistona voi olla mika tahansa aineisto, joka avaa
nakokulmaa hankkeen kannalta tarkeaan asiaan. Aineiston huomio on kehittamisessa ja
tutkimus on ennen kaikkea vuorovaikutteista. Arviointikriteerit rakentuvat realistiselle
arvioinnille  siitd, mikad toimii kullekin ja missd ymparistdssa. Laadullisen
arviointitutkimuksen tavoitteena ei ole saavuttaa yksimielisyytta tutkittavista asioista,
vaan tuottaa keskustelun ja neuvottelun kautta uskottava nadkemys asiasta. (Jokinen
n.d.)

Opinnaytety6 tuottaa kaytant6a palvelevaa tietoa. Menetelmien arviointia tehdaan sen
pohjalta tuottavatko arviointitavat patevaa tietoa ja vastaako saatu tieto asetettuihin

kysymyksiin.

4.2.1 Kysymyspatteriston rakenteen ja sisallon soveltuvuuden testaus

Vabhittaiskauppaketjun asiantuntijoista ja kauppiaiden edunvalvontajarjeston edustajista
koottiin harkintaan perustuen arviointiryhma, jonka tehtavana oli arvioida tyohyvinvoinnin
johtamisen arviointiin tarkoitettua kysymyspatteristoa, sen rakennetta ja sisallon
soveltuvuutta. Koska tyohyvinvoinnin arviointimenetelman sisalto oli tassa vaiheessa
viela hyvin alustava, tutkimusryhma paatyi siihen, ettd asiantuntioista koottu ryhma
pystyisi parhaiten kasittelemaan arviointimenetelmaa kokonaisuutena ja arvioimaan sen
soveltuvuutta kaupan alalle, kaupan toimintaan ja kauppiaiden tyéhon. Asiantuntijoiden
arvioitiin kykenevan ymmartamaan arviointitydvaline kokonaisuutena ja linkittdmaan

kaytettavyys hieman keskeneraisenakin kauppiaiden ymparistoon.
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Arvioinnissa kaytettiin tiedonkeruumenetelmana puolistrukturoitua
fokusryhmahaastattelua. Fokusryhmassa vapaaehtoisten henkildiden joukko,
keskustelee valitusta aiheesta ohjaajan (moderaattorin) johdattelemana niin, etta
saadaan ryhman yhteinen nakemys tutkittavaan asiaan (Valtonen & Viitanen 2020, 113).
Ryhmakeskustelumenetelmalla saadaan wusein rikas ja monipuolinen aineisto
tutkittavasta kohteesta. Puolistrukturoitu haastattelu mahdollistaa haastattelun aikana
tarkentavat kysymykset, jolloin haastateltavilta saadaan omat nakemykset paremmin

esille kuin taysin strukturoidussa haastattelussa. (Puusa 2020, 107.)

Asiantuntijoilta tiedusteltiin ensin mahdollisuutta ja halukkuutta osallistua tutkimukseen,
jonka jalkeen heille lahetettiin sahkoposti, jossa kerrottin Fokus tydhyvinvoinnin
johtamiseen! -hankkeesta, tulevan tyépajan kulusta (Kuva 8) ja heidan roolistansa siina.
Sahkopostin liitteend oli arvioitava versio kysymyspatteristosta (Liite 1) ja ohjeistus

tutustua patteriston sisaltoon.

Workshop 2.
- Sisalto ja teksti (vain tasot ja palaute)
« Ymmérrettavyys, loogisuus

» Keskustelu havainnoista

Workshop 1.

+ Yleiskuva arviointitaulukosta; minkalainen
ensivaikutelma tulee?

« Huomioita arviointitydkalun rakenteesta
kokonaisuutena?

+ Miten tulee esille tydhyvinvoinnin johtamisen teema?

« Mitad mielta olet kokonaisuuden/p&ateemojen
selkeydesta?

»Keskustelu havainnoista

Alustus tehtdvaan sahkopostilla
+ Tietoa Fokus —hankkeesta

+ Orientoituminen aiheeseen ja tydkaluun T M
= Tuo kysymykset, tarkennukset tyépajaan

- -
* o

E U : I.ta. Eurocopan unioni

2014—2020 Eurcopan aluekehitysrahasto

Eurcopan sosiaslirahasto

Kuva 8. Arviointitaulukon arviointi ja kommentointiprosessi asiantuntijaryhmalle
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Arvioitava kysymyspatteristo

Kysymyspatteriston arvioitavana oleva versiossa oli kahdeksantoista kysymysta, jotka

koostuivat neljasta paateemasta:

¢ Tyobhyvinvointia tukevan toiminnan suunnittelu
e Tyobhyvinvointia edistavan toiminnan organisointi
¢ Lahijohtajat tydhyvinvoinnin johtamisessa

e Tyohyvinvoinnin kehityksen ja kehittdmistoiminnan arviointi. (Kuva 9)

Tydhyvinvointia tukevan toiminnan suunnittelu Lahijohtajat tydhyvinvoinnin johtamisessa

1. Arvot ja visio 12. L3hijohtajien valmiudet

2. Uhat, riskit ja niihin varautuminen 13. L3hijohtajien tukeminen

3. Tydhyvinvoinnin johtamisen periaatteet 14. Lihijohtajien keinot tyShyvinvoinnin

4, Tavoitteet ja tunnusluvut edistdmiseen (vaihtoehto 1: kaikki yhdess3,
5. Keinot vaihtoehto 2: A ja B)

6. Viestinta A, Tydntekijddn ja tydyhteisddn liittyvat keinot

B. Ty&hon ja tydymparistddn liittyvat keinot

15. Muutoksen ja kriisien hallinta

16. Vuorovaikutus tydhyvinvointiin littyvissa
asioissa

Tydhyvinvointia edistdvdn toiminnan organiseinti | TyShyvinvoinnin kehityksen ja

kehittdmistoiminnan arvicinti

7. Johdon rooli tyShyvinvoinnin johtamisessa
8. Vastuunjako ja tehtavakuvat 17. Tydhyvinvoinnin kehityksen arviointi
S. Resursointi 18. Tydhyvinvoinnin kehittdmistoiminta
10. Aikataulutus

11. Yhteistydverkosto ja ostetut palvelut

Kuva 9. Kysymyspatteriston paateemat ja kysymykset.

Jokaisen kysymyksen alussa oli kysymykseen liittyva kuvaus, jossa selitettiin mita termi
tai kysymys tarkoittaa tydhyvinvoinnin johtamisen nakdkulmasta. Esimerkiksi
Lahijohtajien valmiudet -kohdan kuvauksessa kerrottiin, miksi ja minkalaisia valmiuksia
I&hijohtajilla tulisi olla, jotta tydhyvinvoinnin johtamiselle on olemassa onnistumisen
edellytyksia. Kuvauksen jalkeen oli kerrottu tavoite- tai ideaalitila, jossa tydhyvinvoinnin
johtaminen olisi erinomaisella tasolla. Vastaustasoja oli tyovalineen sen hetkisessa
arvioitavassa versiossa 0-5; 0 = arviota ei ole tehty, 1 = kehitettavaa, 2 =tilanne on 1 ja
3 valilla, 3 = kehittyva, 4 = tilanne on 3 ja 5 valilla ja 5 = kehittynyt. Sanallinen palaute ol
kuvattu tasoista 1, 3 ja 5. (Kuva 10)
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TYOHYVINVOINNIN JOHTAMISEN PERIAATTEET

Kuvaus: TyGhyvinvoinnin strategia on johdon tyéviline, jolle arvot ja visio osoittavat suuntaa. Strategia vastaa kysymykseen, miten aiotaan paastd
paamaaraan ja kuvataan reitti kohti visiota. Se sisaltda tyShyvinvoinnin johtamisen yleisen tason linjaukset, periaatteet tai painoalueet sek3 tavoitteet ja
tunnusluvut. Strategia ilmaisee, mika on tarkedd ja mita tehdaan, mutta myds sen, mita jatetddn tekematts.

Ideaalitilanne/tavoite/padmasira: Tyshyvinvointia edistivaa toiminta on yrityksen menestystekijs, jota johdetaan selke&n strategian tai periaatteiden ja
médriteltyjen painoalueiden avulla. Painoalueita voivat olla esimerkiksi tyGterveyden ennakoiva toiminta, poissaolojen vahentaminen, ergonomian
parantaminen tai jokin muu yrityksen tarkeana pitama tyShyvinveintiin vaikuttava asia.

Tasot 0-5 Palaute

0.Arviota ei ole tehty

1.Kehitettdvad Ty&hyvinvoinnin edistaminen ei yrityksessad ole suunnitelmallista ja se on I3hinna engelmiin
TyBhyvinvointia tukevalle toiminnalle ei cle reageintia. Tydhyvinvointi ja sen johtaminen on kuitenkin yksi yrityksen menestystekija ja siksi
strategiaa, periaatteita eikd painoalueita. periaatteet, paincalueet tai kehityskohteet auttavat keskittdmaan tydhyvinveintitoimia

tarpeellisiin kehtiin. Apua kehittdmiseen

2. Tilanne on 1 ja 3 vililld
3. Kehittyvd Tythyvinvointia edistavia toimia on jonkin verran linjattu, mutta tarkastelu on melko suppeaa. Eri
TyBhyvinvointia edistetddn yrityksess3 joidenkin henkildstaryhmien keskustelun kautta muodostetaan yhteinen kisitys periaatteista ja
periaatteiden ja painoalueiden mukaisesti, mutta se | painoalueista edistaa tydhyvinveinnin toteutumista, Apua kehittamiseen

ei ole selkeda eri toimijoiden kesken.
4, Tilanne on 3 ja 5 valilld

5.Kehittynyt Tychyvinvointia Johdetaan yrityksessa strategisesti Ja silloin tyshyvinvointi ja sen johtaminen on
TyBhyvinvointitoiminta pohjautuu strategiaan, yksi yrityksen menestystekija. Periaatteet, painoalueet ja kehityskohteet on maaritelty Ja ne ovat
periaatteisiin ja painoalueisiin ja se on yrityksessa selkeat. Yhteista tietoisuutta ja suuntaa on tarkeaa pitaa jatkuvasti ylla. Apua kehittamiseen

kaikkien yhteinen asia.

Kuva 10. Esimerkki kysymyspatteriston kysymyskokonaisuudesta.

Ensimmaiseen asiantuntijoiden workshopiin osallistui viisi asiantuntijaa ja siina

tarkasteltiin arviointitaulukkoa kokonaisuutena alla olevien kysymysten nakdkulmasta:

* Yleiskuva arviointitaulukosta; minkalainen ensivaikutelma tulee?
* Mitd huomioita arviointitydkalun rakenteesta kokonaisuutena?
* Miten tulee esille tydhyvinvoinnin johtamisen teema?

+ Mitd mielta olet kokonaisuuden/paateemojen selkeydesta?

Toisessa asiantuntijoiden workshopissa oli myds viisi osallistujaa ja siind keskityttiin
tarkastelemaan arviointitaulukossa olevien kolmen osa-alueen (kuvaus, ideaalitilanne ja
arviointitasot) sisaltéa ja ymmarrettavyyttd sekad kustakin arviointitasosta annettavan
palautteen osuvuutta kaytettavyyden ja selkeyden nakdkulmasta. Workshopit toteutettiin

virtuaalisina (Teams) tapaamisina.

4.2.2 Tybéhyvinvoinnin johtamisen arviointisovelluksen pilotointi

Sovellusta testattin kahdesti; ensin asiantuntijaryhma arvioi ja myohemmassa

kehitysvaiheessa kauppiaat arvioivat sovelluksen kaytettavyytta.
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Sovelluksen pilotointi asiantuntijaryhmalla

Nelja asiantuntijaa testasi sovelluksen ensimmaista kehitysversiota. He saivat
sahkopostilla linkin sovelluksen arvioitavaan kehitysversioon ja ohjeet arvioida
sovellusta ennen yhteistd virtuaalitapaamista (Teams). Tapaamisessa arviointitieto
kerattiin kayttaen fokusryhmahaastattelua ja tehden tarkentavia kysymyksia. Asiatuntijat
saivat vapaasti kommentoida sovelluksen kaytettavyytta ja sisaltéd kauppiasyrittajien

nakokulmasta ja tehda ehdotuksia niiden parantamiseksi.

Sovelluksen pilotointi kauppiailla

Kauppiaat testasivat sovelluksen toista kehitysversiota. Vahittdiskaupan organisaatiosta
saatiin seitseman kauppiaan yhteystiedot ja heihin oltiin yhteydessa ja kerrottiin
hankkeesta ja opinnaytetyosta. Tutkimukseen Ilupautuneille kolmelle kauppiaalle
lahetettiin sahkopostilla ohjeistus pilottiin  osallistumisesta, suostumus tutkimukseen
osallistumisesta ja tiedote tutkimuksesta (Liite 3). Pilotoinnin yhteydessa kauppiaat viela
ohjeistettiin kertomaan havainnoistaan aaneen ja kertomaan mahdolliset epaselvat
kohdat. Aikaa pilotointiin oli varattu yksi tunti. Kaksi kauppiasta ehti tayttaa kyselyn kaikki
kohdat. Yhden kauppiaan kanssa keskustelua ja pohdintaa syntyi enemman ja tunnissa

ehdittiin tayttaa 11 kahdestakymmenesta kysymyksesta.

Tiedonkeruumenetelmana kaytettin  osallistuvaa havainnointia, haastattelua ja
aaneenajattelutekniikkaa. Osallistuvassa havainnoinnissa tutkijan rooli voi olla joko
aktiivinen tai passiivinen (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006a). Tassa
tutkimuksessa tutkijan rooli oli olla sekd havainnoijana ettd ongelmatilanteiden ja
kysymysten esiintyessa myds aktiivisena keskustelijana. Haastatteluissa kaytettiin
osittain  tilannetutkimuksen periaatteita: tietoja  kerattin  kayttdjien omassa
toimintaymparistdssa (kauppiaat kayttivat sovellusta omassa ymparistéssaan), tutkimus
perustuu rajattuun aiheeseen (tdssa tydhyvinvoinnin johtamisen arviointimenetelma) ja
yhteisen ymmarryksen muodostamiseen kayttajan ja tutkijan valilla (Heikkila 2005, 80).
Tutkimustilanteessa  kaytettiin  puolistrukturoitua tapaa, jossa lisdkysymyksilla

haastattelemalla pyrittiin taydentamaan tutkimuskysymyksiin liittyvaa tietoa.

Aaneenajattelutekniikka tai tiedonkeruutapa soveltuu tilanteeseen, jossa kaytettavissa
on pieni joukko testaajia, mutta tarvitaan suuri maara laadullista aineistoa. Tekniikkaa
kaytetaan yleisesti tuotteiden testaamisessa. Testaajia ohjeistetaan kertomaan
havaintojaan ja ajatuksiaan kohteena olevasta tuotteesta testauksen tai koekaytdn

aikana. Tekniikalla saadaan tietoa sekd mahdollisista ongelmakohdista ettd niiden
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syista. Tilanne tallennetaan ja tarkan litteroinnin sijaan yleensa keskitytaan
testaustilanteessa esiintyviin poikkeamiin ja siihen miten testattavat niissa toimivat, mita
tilanteet kertovat tuotteen toimivuudesta tai mahdollisista ongelmista. (llves 2005, 209,
215.)

Yksinkertaistettu ddneenajattelu on daneenajattelun muunnelma, jota hyédynnettdessa
pystytddn saamaan paljon laadullista aineistoa suhteellisen pienilld resursseilla.
Yksinkertaistetussa aaneenajattelussa ei litteroida aineistoa sanasta sanaan tai kayteta
tarkkaa lokia vaan analyysin apuna kaytetaan tallenteen lisaksi tutkijan muistiinpanoja.
(llves 2005, 216.)

Toinen aaneenajattelun muunnos on valmennusmenetelma, jossa tutkijan ja testaajan
valilla on luonnollista vuorovaikutusta. Testaaja voi kysya testauksen aina kysymyksia ja
tutkija voi ohjata tarvittaessa ongelmakohdissa eteenpain. Tekniikan tarkoituksena on

saada selville, minkalaista tietoa tai ohjeistusta testaaja tarvitsee tuotteen kaytéssa.

Yksinkertaistetun aaneenajattelun ja valmennusmenetelmatekniikan yhdistelma
valikoitui tekniikaksi, koska opinnaytetydssa oli tarkoitus saada pienemmilla resursseilla
esille  tydhyvinvoinnin  johtamisen  arviointitydvalineessd olevia mahdollisia
kaytettavyyden ongelmia ja selvittda minkalainen rakenne ja ohjeistus tukee kayttda pk-

yrityksissa.

Kauppiaiden ohjeistuksella pyrittiin valttamaan sosiaalisesti hyvaksyttyjen kommenttien
tai vastausten saaminen (Puusa 2020). Pilottiin osallistuville kauppiaille ei annettu
etukateen tietoa itse sovelluksesta, jotta mahdolliset kommentit ja reaktiot sovellusta
kaytettdessa olisivat autenttisia. Kauppiaat ohjeistettin tekemaan testattavalla
sovelluksella oman yrityksen tyohyvinvoinnin johtamisen arviointi ja pyydettiin kertomaan

arviointia tehdessaan havaintoja sovelluksen kaytosta:

o tayttamisen yhteydessa kommentoi aaneen sovelluksen
toiminnallisuutta, kysymysten ja tekstien selkeyttd ja sopivuutta oman

yrityksen nakokulmasta (ns. daneen ajatellen)

¢ ilmaise epaselvat tai tulkinnanvaraiset kohdat, jotka mielestasi vaativat

tarkennusta, kysy tarvittaessa tarkennusta

e anna rehellista ja avointa palautetta menetelman hyodysta ja

hyddynnettavyydesta ja myos kehitettavista asioista
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Pilotointi toteutettiin virtuaalisesti (Teams) tapaamisena. Tutkija seurasi testaajan
toimintaa, kirjasi kommentit, teki muistinpanoja ja vastasi testaajan mahdollisiin

kysymyksiin.

4.2.3 Aineiston analyysi

Analyysissa kaytettiin koko aineistoa ja haastattelujen aikana tehtyja muistiinpanoja.
Kaikki haastattelut ja pilotoinnit nauhoitettiin ja purettiin osittain litteroimalla. Osittaiseen
litterointiin aineistosta poimittiin kommentit, jotka liittyivat tutkimuskysymyksiin. Taman
jalkeen litteroitu aineisto jarjestettiin rakennetta ja kaytettavyytta, sisaltdd seka ohjeiden
soveltuvuutta koskeviin teemoihin. Teemoittelussa aineistoa jarjestelldaan valittuihin
teemoihin esimerkiksi aineistossa esille tulevien yhdistavien tai erottavien tekijoiden

avulla (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006b).
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5 Tutkimuksen tulokset

5.1 Asiantuntijoiden ndkemys kysymyspatteriston soveltuvuudesta kauppiaille

Haastateltavat esittivdt kommentteja ja kehittamisehdotuksia arviointimenetelman
rakenteesta ja sisallosta. Tydvalineen rakenteen tulee olla helppo, riittdvan lyhyt, nopea
kayttaa ja keskittya konkreettisiin asioihin. Sisallén tulee olla ymmarrettavaa ja yrittajan
arkeen liittyvaa myods termistdn osalta. Kysymykset eivat saa olla liian abstrakteja ja
varsinkin aloituksen tulisi olla selkea. Kokonaisuus tulisi voida yhdistdd muuhun

johtamiseen, jotta asiat eivat jaisi irrallisiksi.

5.1.1 Kysymyspatteriston rakenne

Arviointiasteikko toi osalle ryhmasta mieleen laatujarjestelmat, joiden yleisesti arvioitiin
olevan liian monimutkaisia ja tieteellisid. Ryhma oli yksimielinen siita, etta pienyrityksille

kyselyt ja arviointitavat pitaa olla helppoja ja yksikertaisia.

"Kauppiaan rooli ei ole toimitusjohtajan tavoin istua johtamassa pulpetin takana,

vaan he ovat aika lailla "hands on” monenlaisissa kdytannén asioissa.”

Arvioitavassa kysymyspatteristossa oli 18 kohtaa. Ryhman mielesta olisi syyta arvioida,
pitaisikd kyselya lyhentaa ja kiteyttaa esimerkiksi 10 kohtaan, jotta tyévaline ei olisi liilan
raskas pk-yrittajille. 18 kohdan arvio soveltuu paremmin isommille yrityksille, joilla on
esimerkiksi henkildéstohallinnon osaamista kaytettavissd. Toinen tapa helpottaa
kysymyspatteriston tayttéa olisi ryhman mukaan tehda arviointi osissa, jolloin siita
pystyisi tekemaan osia esimerkiksi tydn ohessa. Samalla pitaisi olla mahdollisuus valita

vain ne kysymykset, jotka yrittdja kokee tarkeiksi ja joita voisi [ahted kehittamaan.

Pienempien yrittdjien nakdkulmasta tiivistys kaytannon tasolle, helppokayttdisyys,

tyévalineen kaytdn nopeus ja siihen kaytettava aika ovat tarkeita.

"Yrittajalla voi olla samanaikaisesti veroilmoituksen tayttamista, sairauspoissaolon
paikkausta, terveystarkastuksen jarjestamista, neuvottelua pankin kanssa ja pari

tavarantoimittajareklamaation kasittelya.”
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Ajankayttoon liittyy myoés ryhman kysymys: mihin kauppiaan johtamisen kokonaisuuteen
tydéhyvinvoinnin johtamisen arviointikysely liittyy? Jos kysely ei liity tai kiinnity kaupan
paivittdiseen johtamiseen, ei kauppias kiinnostu tai ota tydvalinettd mahdollisesti
kayttédon. Tyodvalineessa tulisi olla esimerkiksi vinkkeja, mihin kokonaisuuteen
tyovalineen kaytéon voi integroida. Ryhma ehdotti arvioinnin ja sen tulosten
hyédyntamistd  esimerkiksi  kauppiaiden tekemaan  vuosisuunnitteluun tai
henkilostokyselyn tulosten tulkinnan tukena. Arviointitaulukon hyddyntamistd osana
henkildstotutkimuksen purkua pidettiin erittain hyvana yhdistelmana liittda arviointi jo
olemassa olevaan johtamisen kokonaisuuteen. Tall6in arviointi olisi osa saanndllista

muuta toimintaa, eika olisi kuormittamassa erillisena tekemisena.

*Jos mietitdan kaupan Kkiireista arkea, voi olla vaikea pysahtya vain yhden asian
aarelle” — (tyovalineen) pitaa olla osa kokonaisuutta, esim. vuosisuunnittelua tai

henkilstétutkimuksen purkua.”

Ryhman mielesta vastausvaihtoehtojen tasot pitaisi olla selkeat ja ymmarrettavat. Kolme
selkedaa tasoa olisi taman tyyppisessa tydvalineessa riittdva kyselyssa esitetyn
viisiportaisen arviointiasteikon sijasta. Viisiportaista arviointitasoa pidettiin vaativana ja
edellyttaisi selkeda eroa vaihtoehtojen valilla, jotta vastaaminen olisi helppoa.
Viisiportaisen asteikon kayttd voisi pahimmillaan vaatia arviointitydvalineeseen
perehdyttamista, jotta vastaaminen onnistuisi. Tarkedd on, ettd tasot ovat
saavutettavissa ja realistisia pk-yritykselle. Liian korkea tai abstrakti taso ei motivoi

jatkamaan arviointia.

Ryhman mielesta tyovalineessa tulisi pitaytya konkreettisessa ja yksinkertaisessa

iimaisussa ja rakenteessa niin, ettd se motivoi ja johtaa heti toimenpiteisiin.

"Laitanpa tdman asian kuntoon, tassa voisin viela parantaa.”

Motivaation sailymisen tai lisaamisen nakokulmasta alimmassa vastaustasossa, jossa
asia ei ole kunnossa tai aloitettu, pitaisi nakya myds, etta asiaa halutaan kehittaa. Alin
vaihtoehto voisi olla ” Asialle ei ole tehty mitdan/asia puuttuu/asialle halutaan tehda
jotain”. Vaihtoehtoon sisallytetty positiivisen kehityksen mahdollisuus ("halutaan tehda
jotain”) lisdd motivaatiota, vaikka vastaus olisikin alin tai heikoin vaihtoehto.
Arviointityovalineessa tulisi viestia, ettd taso 1 ei ole huono, vaan siind ollaan matkalla

eteenpain.

Tuloksissa olisi hyva tuoda esille seka kehitettavat asiat, mutta yhta tarkeda on tuoda

esille hyvin olevat asiat. Liikennevalomalli nayttaisi heti, kuinka paljon asioita on
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punaisella, keltaisella tai vihrealla. Kauppiaita kiinnostaa kuinka he parjaavat suhteessa
muihin ja Kkilpailuhenkisyyttdkin on havaittavissa. Jos jokin asia olisi punaisella,

aiheuttaisi se todenndkdisesti toimenpiteitd sen suhteen.

"Eihan kukaan halua olla punaisella.”

5.1.2 Kysymyspatteriston sisaltd

Ryhma arvioi, miten sisalléssd tulee esille tyohyvinvoinnin johtamisen teema.
Tybhyvinvointi ymmarrettiin erittdin laajana kasitteend ja ryhmassa pohdittiin, onko
tydhyvinvointiin liittyvien aihepiirien kasittely ehka liiankin laaja ja ymmartaako yrittaja
arviointia tayttdessaan, ettd nama kysymykset liittyvat tydhyvinvointiin. Ryhma ehdotti
aihepiirin rajaamista tydhyvinvoinnin johtamisen kriittisiin - osa-alueisiin ja keskeisiin
tydhyvinvoinnin kysymyksiin. He kokivat, ettd hyvin laajassa kyselyssa on riski sille, etta

arvioinnin fokus katoaa.

"Voisiko arviointia rajata kaikkein kriittisimpiin kysymyksiin niin, ettd kauppias tai

yrittaja ymmartaa, ettéd kun teen naita asioita niin teen tassa tydhyvinvointia...”

Ryhman mielestd arvioitava sisaltdé sopisi paremmin isommille yrityksille, joilla on
mahdollisesti asiaan perehtynyttd henkildstdéad kaytettavissd ja kiteytetympi versio

soveltuisi pienemmille yrityksille.

Ryhma toi myos esille, etta arviointitydvaline tulisi liittdd muuhun johtamiseen ja yrityksen
vuosisykliin. Hydtynakdkohta ja yhdistdminen muuhun toimintaan voisi olla materiaalin
alussa, jotta synergia paivittdisen johtamisen muihin toimiin ja tydvalineisiin syntyisi eika
syntyisi tunnetta paallekkaisista toiminnoista. Jos tyovalinetta kaytettaisiin saanndllisesti
esimerkiksi toiminnan suunnittelun tukena kerran vuodessa, nahtaisiin kehitys edelliseen

arviointikertaan.

Ryhmalta kysyttiin mielipidettd kokonaisuuden ja arviointityovalineen paiateemojen
selkeydesta. Paateemat arviointitydvalineessa olivat Tydhyvinvointia tukevan toiminnan
suunnittelu,  TyoOhyvinvointia  edistavan toiminnan  organisointi,  Lahijohtajat
tyohyvinvoinnin johtamisessa ja Tyohyvinvoinnin kehityksen ja kehittamistoiminnan

arviointi (Kuva 9).

Ensimmainen paateema sisélsi yleiseen johtamiseen liittyvia aiheita, kuten arvot ja visio,

uhat, riskit, riskeihin varautuminen ja viestintd. Ryhma arvioi arvot ja visio -kohdan
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olevan kauppiasyrittdjille liian vaikea ja abstrakti kokonaisuus aloittaa. Ensimmaiset

kysymykset pitéisi olla selkeita ja helppoja, jotta motivaatio tayttamiseen sailyisi.

Asiantuntijaryhman mielestd tyovalineen terminologiassa tulisi kiinnittdd huomiota
soveltuvuuteen kohderyhmalle. Yrittgjilla ei ole valttdmatta henkilostohallinnon
osaamista ja terminologian tuntemusta, joka auttaisi hahmottamaan kyselyn
kokonaisuutta ja asiayhteyksia. Esimerkiksi kauppiaiden ymparistossa ei kayteta termia
Iahijohtaja, vaan tutumpi kasite olisi esihenkild. Kysymyspatteriston vaihtoehdoissa
mainittin muun muassa johtoryhman ja liiketoimintajohdon roolit. Tama etaannyttaa
kauppiasyrittdjan kysymyksesta, koska kaytanndssa kauppias itse edustaa niin johtoa,
johtoryhmaa kuin liiketoimintajohtoakin ja on naiden lisaksi myds esihenkild. Isommissa
kaupoissa voi olla pienimuotoinen johtoryhma ja kauppiaan lisaksi myds muita
esihenkiléroolissa olevia. Pienilla yrityksilla arvot ja visio ovat vieraampia ja vaikeampia
termeja hahmottaa. Kauppiailla on esimerkiksi kaytossa kauppakohtainen liikeidea, joka
on lahella visiota ja konkreettinen tapa lahestya sita. Arviointitydvalineessa pitaisi olla

konkreettisia termeja, joita kaytetdan kaupan alan pk-yrityksissa.

Ryhméassa huomioitin myods, ettd kauppiailla on monia erilaisia verkostoja.
Arviointityovalineessa tulisi tarkentaa, ettd esimerkiksi kohdassa yhteistyéverkostot ja
ostetut palvelut tarkoitetaan nimenomaan tyohyvinvoinnin yhteistyéverkostoja ja

ostettuja palveluita.

Ryhmalta pyydettiin tarkeimmat huomiot  tydhyvinvoinnin  johtamisen

arviointitydvalineen edelleen kehittdmiseksi. Ne olivat:

¢ sanaston selkiyttdminen kohderyhmalle sopivaksi

e arviointitydvalineen joustavan kayton mahdollistaminen (esim. osittainen taytto)
o tydvalineen yhdistdminen muuhun johtamiseen tai yrityksen toimintaan

e ensimmaiseen osioon tai kyselyn alkutekstiin selkeasti esille, mita hyotya tasta

on arvion tekijalle ja hanen yritykselleen
"Kauppias haluaa aina tietdd, mita hyotya tastd on minulle ja omalle
liketoiminnalle.”

5.2 Asiantuntijoiden ndkemys arviointisovelluksen soveltuvuudesta kauppiaille

Opinnaytetyohdn liittyvaan pilotointiin osallistui nelja vahittdiskaupan ja kauppiaiden

edunvalvontajarjeston asiantuntijaa, jotka testasivat sovelluksen ensimmaista
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kehitysversiota. Asiantuntijoiden arvion mukaan sovelluksen rakenne oli selkea ja
helppo. Huomiota kiinnitti arviointikohtien kuvausosioiden tekstien pituus, jonka epailtiin
vahentavan motivaatiota jatkaa arvioinnin tekemistd. Sovelluksen palauteosioon
kaivattiin arvioinnin tulosten tiivistettya yhteenvetoa ja selkeda kohtaa, josta saa oman
raportin. Sisallon osalta alkuun kaivattin johdantoa ja termistdon parempaa

kohdentumista yrittjille.

Sovelluksen toimivuuden arvioinnin yhteydessa asiantuntijat antoivat palautetta myos
koko menettelytavan palvelevuudesta tyohyvinvoinnin johtamisen kehittamisessa
kaupan alalla. Kehitetyn tyovalineen katsottiin palvelevan hyvin tyohyvinvoinnin
johtamisen kehittamista kauppiaiden nakokulmasta. Eniten hyotya tyovalineesta nahtiin
olevan tyohyvinvoinnin johtamisen kokonaisuuden hahmottamisessa. Tyovaline auttaa
kokonaisvaltaisesti miettimaan tyéhyvinvoinnin johtamista, joka ei automaattisesti ole

kauppiailla fokuksessa.
"Pistdd (kauppiaan) miettimaan olenko lainkaan kiinnittanyt naihin huomiota

omassa yrityksessani.”

Kyselystd esille nousseita kehityskohteita voisi ottaa mukaan my6s toiminnan
suunnitteluun ja se toimii hyvana keskustelun pohjana tydyhteisélle. Toimenpiteita tulisi
kuitenkin saada lahemmaksi paivittaisia kaytantoja. Yhteenvedon jalkeen pitdd saada

konkreettisempia toimia, esim. "tee seuraavaksi nama vaiheet 1-2-3".
"Kyselyn pitdd saada tarttumaan asioihin, tdma ei ole uutta ja ihmeellistd vaan

arkisten asioiden johtamista.”

Tybhyvinvoinnin johtamisen kehittdminen nahtiin ryhmassa erittain tarkeaksi johtamisen
osa-alueeksi. Silld nahtiin olevan merkitystd nykyisen haastavan tydvoiman

saatavuuden nakokulmasta.

"On tarkeda, etta yrittajat kiinnittdvat t4han huomiota. Ne, jotka tdhan paneutuvat,
heilld on helpompi saada tyévoimaa.”

5.2.1 Sovelluksen rakenne ja kaytettavyys

Sovellusta pidettiin rakenteeltaan selkedna ja kysymyksiin oli suhteellisen helppo

vastata.

*Jokainen osaa kayttaa.”
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Kyselyn edetessa tulisi olla nakyvissa missa kohdassa mennaan, ja kuinka paljon
kysymyksia on viela jaljella. Sovelluksessa etenemisen tavalla (edetdanké lomakkeella
painikkeesta uudelle sivulle vai vieritetddnkd kysymyksia sivua alaspain) ei ollut

asiantuntijoiden mielesta suurta merkitysta.

Ensivaikutelma sovelluksesta oli, ettd kysymysten alussa esitetyt kysymykseen liittyva
kuvaus ja tavoite kohtien tekstit olivat liian pitkia. Kysymyksen yleiskuvaus tulisi olla tiivis
ja yksinkertainen. Mitd pidempi teksti ja vaikeammin hahmotettava asia on, sita
haastavampaa on keskittya. Asiakokonaisuutta kuvaavia tekstejad pidettiin kuitenkin

tarkeina kokonaisuuden kannalta.

"Tekstin mitta on kaytettavyyden elementti.”

Arvioitavien kohtien lukumaaraa pidettiin suurena, mutta niita pidettiin myoés tarpeellisina.
Vastausvaihtoehdoissa koettiin olevan jonkin verran tulkinnanvaraa. Esimerkiksi jos
jostakin asiasta ei ole tehty kirjallista dokumenttia (esim. arvot), mutta asia on selkea tai

muuten tiedossa, jaa epaselvaksi onko asia silloin kunnossa vai ei.

Tavoiteosio kertoo hyvin mihin pyritdan ja palvelee siita nakokulmasta kehittamista.

Sovelluksen helppous ja nopeus kannustaa sen kayttéon.

Palauteosio ei ollut yhman mielesta kovin selkea. Yhteenveto (Liite 2) koettiin raskaana,
koska se sisalsi uudelleen omat vastaukset. Ryhma ehdotti, ettad jarjestys voisi olla
toisinpain, eli ensin olisi kiteytys, kuten toisen yhteenvetosivun ndkyma (Liite 2) ja vasta
sen jalkeen omat vastaukset tiedoksi. Kiteytys voisi olla esimerkiksi likennevalomallilla
nopean hahmotuksen varmistamiseksi. Lisdksi oman raportin lataamiseksi piti siirtya
eteenpdin seuraavalle sivulle (toinen yhteenvetosivu), eikd toiminto ollut helposti
I6ydettavissa. Palauteosioon tarvitaan selkea ohje mita pitaa tehda seuraavaksi niin, etta
ei tarvitse siirtya uudelle sivulle tai kohtaan. Kaytettavyytta helpottaisi, jos |0ytyisi esim.
1-2 tarkempaa menetelmaa tai vinkkia "kokeile ensin naita”, jotka liittyisivat kyseiseen

tulokseen.

"Palauteosiossa olisi hyva olla yhteenveto tai tiivistelma: Mitd mun nyt pitaa tehda.

Tallainen elementti helpottaisi kauppiaita.”
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5.2.2 Sovelluksen sisalto

Sovelluksen alkuun kaivattiin kuvausta mista asiasta on kyse, kuinka kysely etenee, mika
on sisalto ja paljonko kyselyn tayttdmiseen varataan aikaa. Alkutekstissa ja tydvalineen
hyodysta kerrottaessa pitaisi olla realistinen eikd luvata liikkaa. Arvioitavassa
kehitysversiossa ilmoitettiin, etta tydvalineen avulla pystyy rakentamaan tyéhyvinvoinnin
johtamisjarjestelman ja luomaan yrityskulttuuria. Realistisempaa olisi mainita, etta
tyovaline auttaa tekemaan tilannekartoitusta oman yrityksen tilanteesta. Tarkennusta
toivottiin myos sellaisiin ilmaisuihin, joissa viitattiin kauppiasyrittgjia isompiin yrityksiin.
Esimerkkind voidaan mainita arvioinnin ohjeistuksessa kaytetty ilmaisu - “johdon
edustajista muodostuva ryhma”. Kauppiaalla ei ole muita johdon edustajia, vaan han

toimii useimmiten yksin.

Osa termeista koettiin liian vaikeaksi erottaa toisistaan tai vieraiksi kauppiaiden arjessa
(esim. lahijohtaja). Termien osalta voisi tarkentaa, mita silla tarkoitetaan ja mita ei
tarkoiteta. Esimerkiksi tydhyvinvointi on laaja kasite ja sita tulisi rajata niin, etta arvion
tekija tietda minka rajojen sisalla kohtia arvioi. Sovelluksessa tydhyvinvoinnista puhutaan
monella eri termilla, esimerkiksi tydhyvinvointitoiminta, tydhyvinvointikaytannaot,
tyohyvinvoinnin strategia, tyohyvinvointitieto. Naiden epailtin menevan tydvalineen
kayttgjilld helposti sekaisin. Vaikeasti ymmarrettavasta termistd ryhma nosti esimerkiksi
tybhyvinvointitoiminnan lahijohtamisen, jonka tarkoitusta myos johtamiseen enemman
perehtyneiden asiantuntijoiden piti hetken pohtia. Pienilla yrityksilla myds strategia on
asiantuntijoiden mukaan usein haastava kasite. Esimerkiksi tydhyvinvoinnin strategian
sijaan yrittdjilld toimenpidesuunnitelma on konkreettisempi ja 1dhempana omaa arkea

oleva termi.

5.2.3 Tyo6hyvinvoinnin johtamisen kehittdmisen ohjeet

Tydhyvinvoinnin johtamisen arviointimenetelmaan sisaltyvia kehittdmisen ohjeita,
lomakkeita ja menetelmia oli asiantuntijoiden nakemyksen mukaan paljon. Liian laajasta
materiaalista juuri omaan tilanteeseen sopivan menetelman etsiminen voi olla haastavaa
ja laskea motivaatiota jatkaa. Arvioitavana olleessa sovellusversiossa palauteosion linkki
kehittdmisehdotuksiin ohjasi ensin laajempaan valikkoon (Liite 2), josta piti erikseen
valita kehitettavaan kohtaan littyva keino tai vinkki. Palauteosiossa siirtyminen

tybéhyvinvoinnin johtamisen keino- ja vinkkivalikoimaan pitaisi tapahtua helposti ja linkin
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pitdisi vieda suoraan oikeaan materiaaliin. Kehitysideaehdotuksiin ja keinovalikoimaan
kaivattiin lisaksi kaytanndn toimenpiteita, jotta ne eivat jaisi liian ylatasolle. Kauppiaalle
tulisi selkeasti ilmaista esimerkiksi mita tehdaan seuraavaksi ja miten aikataulutetaan

tekemista.

” Liian yleisella tasolla olevat kehittdmisehdotukset latistavat mielenkiintoa.”

5.3 Kauppiaiden ndkemys arviointisovelluksen soveltuvuudesta kauppiaille

Yhteenvetona kauppiaiden ndkemyksen mukaan sovelluksen kayton tulisi olla
johdonmukaisesti etenevadd ja siirtyminen vaiheesta toiseen helppoa. Maltillinen
kysymysten maara sekd ymmarrettdva ja tarpeeksi lyhyt teksti lisdisi sovelluksen

kaytettavyytta. Konkreettiset esimerkit kysymyksissa helpottaisivat vastaamista.

5.3.1 Sovelluksen rakenne ja kaytettavyys

Kysymysten ja vastausvaihtoehtojen Iukumaardd pidettin sopivana. Alkupaan
kysymykset jakoivat kauppiaiden mielipiteitd. Yksi kauppiaista piti niita riittavan tiiviina ja
kaksi liikaa tekstia sisaltavina. Vaikka jokaisen kysymyksen kuvaus ja tavoiteosiossa oli
selite  kysymyksen, kaivattin alkuun kokoavaa johdantoa ja maaritelmaa

tybhyvinvoinnista, jotka tarkentaisivat, mita asioita arviointimenetelmassa kasitellaan

"Mietin vielakin tata aloitusta, olisiko johdantoa voinut olla enemman, mista olisi
paassyt kiinni mistad on kysymys.”

"Ensimmainen sivu on merkittava, jotta olisi myyva, sen pitaisi motivoida ja saada
ymmartamaan mista on kyse.”
Joidenkin kysymysten vastausvaihtoehdot koettiin epaloogisesti eteneviksi. Jos alussa
olisi ollut selked maaritelmd ja kysymykset tulisivat konkreettisina kronologisesti

maaritelmaa tukien, olisi ollut helpompi ymmartaa kysymyksen eri vaihtoehdot.

"Vaihtoehdot ovat ikdan kuin eri paria, ei ole selkeasti linjassa, ovat erilaisia
keskenaan. Tama juontuu varmasti alussa mainitusta ty6hyvinvoinnin johtamisen

maaritelman puuttumisesta.”

Tekstia todettiin olevan paljon kysymysten kuvaus- ja tavoitekohdissa. Kohdat luettuaan

ja vastausvaihtoehtoja valitessa taytyi valilla palata tarkistamaan, mitd kuvaus ja
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tavoitekohdissa oli sanottu. Suuresta tekstimaarasta oli vaikea 16ytdd nopeasti

ydinkohdat. Esimerkiksi ydinsanojen korostaminen tekstista helpottaisi I6ytamista.

"Ei ole mitdan listaa tai avainsanoja, josta hahmottaisi pitkan tekstin helpommin.”

Ensimmaiselle yhteenvetosivulle siirtyminen sujui helposti. Vastausten varikoodeja
(vihred, keltainen ja punainen) pidettiin hyvana, mutta niihin kaivattiin lyhyt selitys mita
kukin vari kaytanndssa tarkoittaa. Kehittdmisehdotuksiin vieva linkki 16ytyi melko
helposti, mutta sen toivottiin kuitenkin ohjaavan laajan valikoimalistan sijasta itse

kysymykseen liittyvaan kehittdmisehdotukseen.

"On hyva, etta jos jotain ehdotetaan, etta linkki menisi suoraan siihen kohtaan. Jos
esim. valitsen vuosikellon, niin voisi menna listan sijaan suoraan siihen. Mutta

toimii nainkin.”

Osa kauppiaista jai ensimmaiselle yhteenvetosivulle, eivatkd heti huomanneet edeta
seuraavalle sivulle, jossa kysytdan yrityksen taustatietoja. Taltd sivulta "Lahetd”
painikkeen kautta paasi tiivistetympaan ja itselle tulostettavaan tai tallennettavaan
yhteenvetoon, jossa nakyi myds numeeriset tulokset ja uudelleen linkit
kehittdmisehdotuksiin, keinoihin ja menetelmiin seka lomakkeisiin. Yhden kauppiaan
mielestd ensimmainen yhteenveto pitisi olla tiivis kuten toinen yhteenvetosivu (Liite 2).
Sovellusversiossa on tehtava paljon siitymia paastékseen tiivistettyyn yhteenvetoon.
Arjen toiminnassa ja ehka vahan kuormittuneenakin haluaa, ettad asiat ovat nopeita ja
helposti etenevia. Turha monimutkaisuus saa luovuttamaan ja jattdmaan asian kesken.

Kiinnostavinta olisi vertailla omaa tulosta muiden vastaavien yritysten tuloksiin.

"Tarkeinta on tietaa, parjasinké paremmin kuin muut”

5.3.2 Sovelluksen sisaltd

Kauppiaiden kommenteissa tuli selkeasti esille, etta tekstit ja kysymykset olivat melko
pitkia, sanasto oli osittain vaikeaa ja termit eivat kaikilta osin sopineet pk-yrityksen
tilanteeseen. Vaikka tekstit olivat pitkia, koettiin asiasisaltdé kuitenkin tarkeaksi.
Vaikeahkon tekstin vuoksi kysymyksissa piti palata tarkistamaan, mitd kuvauksessa ja
tavoitteessa oli kerrottu. Varsinkin alussa olleet kysymykset, jotka koskivat
yrityskulttuuria ja tydhyvinvointia, arvoja ja visiota sekd tydhyvinvoinnin periaatteita

koettiin abstrakteiksi ja epakonkreettisiksi. Yksi kauppias kertoi arvojen olevan
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tyontekijoillekin vieras asia, joka ei ollut auennut heille edes ulkopuolisen kouluttajan

kanssa tehdyssa yhteistydssa.

"Pirun paljon téssa on tekstid, jonkin verran haastaa tekemista, perusteellinen ja

hyvaa tekstia kuitenkin.”

"Olisin lopettanut tayttdmisen kesken, jos ei olisi ollut téllainen haastattelutilanne

ja kohtia pystynyt avaamaan tarkemmin.”

"Olisin lopettanut kesken ensimmaisten kysymysten aikana, en kokenut niita

omakseni.”

Kauppiaat vierastivat asiantuntijoiden tavoin kaytettya terminologiaa, kuten johtoryhma
tai Iahijohtaja. Sopivampi termi voisi olla joko kauppias, yrittdja tai pelkastdan johto.
Johtoryhman puuttuessa yksi kauppiaista kertoi keskustelevansa suoraan tydntekijoiden
kanssa ja osallistavansa heitd paatdksentekoon liittyen esimerkiksi palkitsemiseen ja
tyovalineiden tai laitteiden hankintaan liittyvissa kysymyksissa. Lahijohtajia ei pienissa
yrityksissa valttamatta ole, vaan yrittdja on seka johtaja, ettd lahijohtaja. Termina

Iahijohtajalle ehdotettiin esihenkil6a, joka tuntui tutummalta kayttaa.

"Sellaisella, jolla noita ryhmia (johtoryhma) ei ole, kokee, ettd tdma on niin kaukana
minun arjesta ja voi jopa huvittaa yrittdjaa. Voisiko sanoa yksinkertaisesti vain

yrityksen johto?”

"Tassa vastuu on yrittgjalla, ei ole muuta johtoa. Meidan tyylisessa organisaatiossa
puhuttaisiin kauppiaasta ja esimiehista. Ei ole ns. johtoryhmaa. Tama toisi kyselyn

lahemmaksi.”

"TyShyvinvoinnin kehittdmien tapahtuisi kaytanndssa minun ja myymalapaallikén
kanssa. Jos mietitaan etta olisi yrittaja /yksinyrittaja, silloin se olisi vain omassa

paassa pohtimassa.”

Tybhyvinvoinnin johtamisen periaatteet -kysymys koettiin haastavana. Kysymyksessa
viitattiin seka tyohyvinvoinnin strategiaan, etta yrityksen strategiaan. Pienilla yrityksilla ei
valttamatta ole kirjattua strategiaa, vaan se ilmenee muilla konkreettisemmilla tavoilla.
Esimerkiksi vuosisuunnitelma tai kauppakohtainen liikkeidea on kauppiailla konkreettinen
tyovaline, jossa yhdistyy kaytanndssa monta strategiaankin kytkOksissa olevaa asiaa.

Tavoite ja keinot voisivat olla konkreettisempia kasitteita kuin strategia.
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"Tybhyvinvoinnin strategia kuulostaa liian isolta nain pienelle 10 hengen
yritykselle. Tahan voisi vdhan avata mita se voisi olla pienessa yrityksessa. Esim.
Kuinka huolehditaan systemaattisesti tyontekijdiden tyShyvinvoinnista esim.
sdanndllisilld terveystarkastuksilla ja kehityskeskusteluilla. Tallaisia paloja 16ytyy
meillakin. Tata voisi maanlaheistaa pienille yrityksille.”

"Pienessa yrityksessa strategia on hieman juhlava sana, on enemman kauppiaan

paassa. Kauppakohtainen liikeidea on lahempana ja konkreettinen.”

Konkreettisia esimerkkeja kaivattin mm. tyohyvinvoinnin johtamisen keinot -
kysymykseen (Kuva 11). Kuvauskohdassa ei avata tarkemmin mita toimintamalleja,
tydvalineita ja lomakkeita tarkoitetaan. Kauppiailla ei paivittdisessa tydssa ole tietoisesti
kaytossa laajaa keinovalikoimaa, mutta kun asiasta keskusteltiin kaytdnnon tasolla,
huomattiin, ettad keinoja on kaytdssa. Esimerkiksi henkilostokysely, kehityskeskustelut ja

tyoterveyden tyopaikkaselvitys.

’Kaipaisin jonkinlaisia esimerkkeja, menee aika ylatasolla. Pitda oikein pohtia mita

tarkoittaa tyéhyvinvoinnin johtamisen periaatteet.”

Konkreettisia esimerkkeja kaivattin myds kysymyksiin, jotka koskivat tunnuslukuja,

resurssointia ja budjetointia.

Kauppiaat ovat asiantuntijoidenkin mukaan hyvin kaytdnnonlaheisia ja kaipaavat
konkreettisia ja kaytannon esimerkkeja, jotta paasevat aiheeseen kiinni. Tydssa tulee
paljon arsykkeitd ja asioita tehtavaksi ja asioihin pitaa tarttua heti. Paivittaisessa tydssa

on vaikea keskittya kovin abstrakteihin asioihin.
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06. KEINOT

Kun tydhyvinvoinnin johtamisen periaatteet ovat selvill, valitaan keinot
tavoitteisiin padsemiseksi. Keinoja ovat erilaiset toimintamallit ja -kaytannot,
tyovalineet ja menetelmat, ohjeet ja lomakkeet. Keinot voivat liittya esim.
tydympariston, tydn, tydyhteisdn, tydkyvyn, osaamisen ja johtamisen
kehittdmiseen.

Tavoite:
Yritys on maaritellyt tydhyvinvoinnin johtamisen keinot ja arvioinut niiden
kayttokelpoisuuden paistikseen asettamiinsa tavoitteisiin.

O Yrityksessa ei ole valittu johtamisen keinoja tyShyvinvointia koskevien tavoitteiden
saavuttamiseksi.

O Yrityksessa etsitddn ja valitaan tydhyvinvoinnin johtamisen keinoja.

O Yrityksessa on valittu joitakin tyShyvinvoinnin johtamisen keinoja suhteessa
asetettuihin tavoitteisiin, mutta niiden kriittinen arviointi on melko vahaista.

O Yrityksessa arvioidaan tybhyvinvoinnin johtamisen keinojen soveltuvuutta.

O Yrityksessd on valittu huolellisesti arviciden tyShyvinvoinnin johtamisen keinot
tavoitteiden saavuttamiseksi.

Kuva 11. Esimerkki tydhyvinvoinnin johtamisen arviointitydvalineen kysymyksesta, johon
kaivattiin konkreettisia esimerkkeja.

Siirryttdessa konkreettisempiin kysymyksiin kuten tavoitteet ja tunnusluvut vastaaminen
helpottui. Tunnuslukujen tulisi olla pienille yrityksille sopivia. Esimerkkind voidaan
mainita sairauspoissaolojen seuranta muutaman tyéntekijan yrityksessa. Niissa yksi
pidempi poissaolo voi muuttaa prosentuaalista sairauspoissaololukemaa huomattavasti,
jolloin se ei anna todellista kuvaa yrityksen tyohyvinvoinnin kehityksesta. Vaihtoehtona

voisi olla esimerkiksi sairauspoissaolopaivat / tyontekija.

Useimmissa kysymyksissa tuli esille, ettéd kauppiailla ei ole kirjattuna tai dokumentoituna
kysymyksissa tarkoitettuja asioita. Myds toiminnan suunnitelmallisuus ja
systemaattisuus oli vahaista, vaikka asioista keskustellaan ja niitd edistetdan erilaisin
kaytannén keinoin. Esimerkiksi viestintdsuunnitelmaa ei ollut kenellakdan kirjattuna,
mutta oli konkreettisia toimia, joilla viestinnasta oli sovittu. Viestintakysymyksenkin
kaivattiin pienille yrityksille sopivaa tapaa ilmaista asiaa. Esimerkiksi kysymys voisi olla:
"Viestittekd suunnitelmallisesti niin, ettd kaikki saavat tarvittavan tiedon, eika turhaa
tietoa.” Tiedon maarankin katsottiin olevan ongelmallinen ja siksi myds sen hallitseminen

on tarkeaa.
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"Eihan meillda suunnitelmaa ole, mutta meilla on malli milld saadaan tieto

kulkemaan ja se toimii ja sitd kehitetdankin.”

"Kylld kaikki varmaan kayttdad aikaa ja tai pohtii tydhyvinvointia mutta se ei

valttamatta ole suunnitelmallista tai systemaattista.”

Kaupoissa vuorovaikutus on sujuvaa ja paivittaistd. Tarve erikseen jarjestettyihin
keskusteluihin on vahaisempaa, kun asiat hoituvat paivittaisissad kohtaamisissa. Kriisien
ja muutostilanteidenkin yllattaessa yrityksissa toimitaan nopeasti ja paatokset tehdaan
hetkessa. Pienessa yrityksessa vuorovaikutus on suoraviivaisempaa, koska johdon ja
tyontekijan valilla ei ole valiportaita. Asiat myos tulevat kauppiaalle tietoon helpommin ja

nopeammin, kuin hierarkkisemmassa organisaatiossa.

Vastuunjako ja tehtdvakuvat -kysymyksen osalta kauppiaat pohtivat, miten soveltaa
kysymysta pieniin yrityksiin. Ensimmaisena heille tuli mieleen tydnantajan lakisaateiset
velvollisuudet kuten tyésuojelu ja vastuut siina niin yrittajan, kuin tydntekijéidenkin osalta.
Kysymys nosti esille tarpeen kirjata vastuut tarkemmin. Kirjaukset voisi kauppiaiden
mukaan merkitd heilld jo kdytdssa olevaan Talon tavat -kirjaan, toimenkuviin ja ottaa

esille myos kehityskeskusteluissa.

5.3.3 TyOhyvinvoinnin johtamisen kehittdmisen ohjeet

Pilotoinnin yhteydessa varsinaisiin kehittamisohjeisiin tai niiden soveltuvuuteen ei ehditty
riittdvasti paneutua. Maarallisesti kehittamisvinkkeja koettiin olevan riittavasti ja jopa
runsaasti. Kauppiaat pitivat erityisesti ajankaytollisesti haastavana sita, etta
kehittamisohjeita ei ollut jaoteltu kysymyskohtaisesti vaan ne avautuivat laajempana
valikkona. Omalle yritykselle sopivien ohjeiden I6ytamisen katsottiin vievan aikaa muulta

tydlta.

"Kunpa olisi yksi paiva, etta ehtisi kdyda naita (kehittdmisohjeet) lapi.”
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6 Johtopaatokset

Opinnaytetydssa selvitettin  tydhyvinvoinnin  johtamisen arviointimenetelman ja
sovelluksen soveltuvuutta vahittaiskaupan pk-yrittdjille. Soveltuvuutta arvioivat
sovelluksen kehittamisen eri vaiheissa vahittdiskauppaketjun asiantuntijoista ja

kauppiaiden edunvalvontajarjeston edustajista koostuva ryhma seka kauppiaat.

Tyohyvinvoinnin johtamisen arviointitydévalineen testaaminen ensin vahittaiskaupan ja
kauppiaiden  edunvalvontajarjestén  asiantuntijoilla  tuotti  rikasta  aineistoa
arviointitydvalineen soveltuvuudesta kauppiaiden kayttdoon. Asiantuntijoilla oli hyva kuva
kauppiaiden tyostd ja sen haasteista, mutta samalla myds kauppiasyrittdjien

tyohyvinvointiin ja tydhyvinvoinnin johtamiseen liittyvista voimavaratekijoista.

Kaupan alan asiantuntijoiden ja kauppiaiden nakemykset tyévalineen soveltuvuudesta
kauppiasyrittgjille olivat samansuuntaisia tekstin selkeyden, pituuden ja termiston
sopivuuden osalta. Molemmat ryhmat olivat samaa mieltd myds siita, etta sovelluksen
palautteen yhteydessa antamat linkki kehittdmisehdotuksiin tulisi johtaa suoraan
kyseiseen asiaan sen sijaan, etta siihen liittyvaa kehittamisvaihtoehto etsitaan erillisesta

listasta.
6.1 Rajatumpi kysymyspatteristo ja tekstin selkeys parantaa kaytettavyytta

Vahittaiskaupan ja kauppiaiden edunvalvontajarjeston asiantuntijat arvioivat fokus-
ryhmahaastattelumenetelmalla kehitysvaiheessa olevaa kysymyspatteristoa. Arvioitava
kirjallinen versio edelsi varsinaista tyohyvinvoinnin arviointisovellusta. Arvioinnin
kohteena oli kysymyspatteriston rakenteen ja sisalldon soveltuvuus tyéhyvinvoinnin

johtamisen kehittamiseen kaupan alan yrityksissa.

Kysymyspatteriston rakenteesta saadun palautteen mukaan kysymysten lukumaara
(18) oli suuri. Sopiva maara kysymyksid olisi noin kymmenen. Kysymysten
vastausvaihtoehtoja tai arviointitasoja tulisi asiantuntijoiden mielesta taman tyyppisessa
kyselyssa olla mieluimmin kolme kuin viisi ja niiden valilla tulisi olla selkeat erot

vastaamisen helpottamiseksi.

Esimerkiksi tutkimuksessa kaytettavien kysymyslomakkeiden laatimisessa tulee

huomioida vastaajien ajankayttd, motivaatio, tiedot ja taidot vastata. Lomakkeen
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ulkoasun tulee olla selked ja sen tayttdminen tulisi olla suhteellisen nopeaa.
Tayttamiseen sopiva aika on n. 15-20 min. Vastausvaihtoehtoehdot eivat saa olla
paallekkaisia, vaan toisensa poissulkevia. (Tietoarkisto n.d.) Samanlaiset kriteerit

sopivat myds tdmankaltaisiin itsearviointilomakkeisiin.

Arvioinnin jalkeisessa palautteessa tulisi ilmetd niin tyohyvinvoinnin johtamisen
kehitettavat asiat kuin myos kunnossa olevat asiat. Vastausten ja tuloksen varikoodausta

likennevaloperiaatteella pidettiin selkeimpana ja nopeasti ymmarrettavana.

Tulosten vertailtavuutta muihin samankaltaisiin yrityksiin pidettiin tarkedna kauppiaita

motivoivana ja tyéhyvinvoinnin johtamisen kehittamista edistavana tekijana.

Tybhyvinvoinnin johtamisen arviointikysely tulisi liittda yrityksen muuhun johtamiseen.
Yksittainen kysely koetaan helposti ylimaaraisena tyona, jos yhteytta yrityksen muuhun

toimintaan ja siita saatavaan hyotyyn ei tule esille.

Kysymyspatteriston sisallon pitaa olla selkeaa ja helppolukuista. Tyohyvinvoinnin
johtamiseen liittyvia teemoja pidettin melko laajoina. Asiantuntijat epailivat, etta
ymmartavatkoé kauppiaat kaikkien naiden osa-alueiden (esimerkiksi yrityksen arvot ja
visio) liittyvan tydhyvinvointiin. Tyohyvinvointi on kasitteena erittdin laaja ja
moniulotteinen ja siksi sisallon tulisi rajautua vain keskeisimpiin ja tydhyvinvoinnin
johtamisen nakodkulmasta kriittisimpiin osa-alueisiin.  Talldin fokus sailyisi juuri
tybhyvinvoinnin johtamisessa. Erityisesti kysymyspatteriston alussa olevat kysymykset
pitaisi olla selkeita ja helposti vastattavissa, jotta motivaatio koko kyselyn tayttdmiseen
sailyisi. Arvioitavana olevan version katsottiin soveltuvan paremmin isommille yrityksille,

joilla on mahdollisesti asiaan perehtynyttd henkilostoa kaytettavissa arvion tekemiseen.

Tyohyvinvoinnin johtamisen arviointimenetelmaa voidaan verrata kyselytutkimukseen.
Vaikka kysymyksella tavoitellaan tietoa abstrakteista asioista (esimerkiksi tassa
arviointimenetelmassa arvot), pitaisi yksittaisten kysymysten operationalisoinnissa
saada ne vastaajalle konkreettisiksi ja ymmarrettaviksi. (Vehkalahti 2014, 18). Myds
kysymyspatteriston terminologian tulisi olla soveltuva kohderyhmalle. Liian abstraktit
ilmaisut ja kohderyhmalle soveltumattomat termit eivat motivoi tyovalineen kayttoon.
Pienissa yrityksissa ei esimerkiksi ole valttamatta erillistda johtoryhmaa tai
liketoimintajohtoa. Tallaisissa kysymyksissa tulisi olla vaihtoehto pienille yrityksille ja

kayttda esimerkiksi tilalla yrittajaa tai yksinkertaisesti johtoa.

Vehkalahden (2014, 23-24) mukaan mittarin (tdssa tapauksessa kysymyspatteriston)

osioiden tulisi olla "selkeitd, ytimekkaitd ja ymmarrettavid” eikd niiden tulisi sisaltada
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vaikeita sanamuotoja tai kasitteita. Vaitteen ei myodskaan tule sisaltda samanaikaisesti
monia vaihtoehtoja. Yksittaiset sanat tai sanaparit (kuten mm. ja, seka, seka- etta, tai ja
eli) kysymyksissd tai vaittdmissd voivat myds aiheuttaa monitulkintaisuutta.
Vastausvaihtoehtojen taas tulisi olla yksiselitteisia, taysin toisistaan erillisia ja toisensa
poissulkevia, jotta valtytddn paallekkaisiltda tulkinnoilta. Samaan johtopaatdkseen
arviointisovelluksen kysymyksista ja vastausvaihtoehdoista tulivat myos sita arvioineet

asiantuntijat ja kauppiaat.

6.2 Nopeus, helppous, selkeys ja hydty ovat sovelluksen tarkeimmat ominaisuudet

Tyohyvinvoinnin arviointisovellusta pilotoivat asiantuntijat ja kauppiaat. Kauppiaiden
havainnot arviointitydvalineen soveltuvuudesta ja kehitettavistd asioista olivat
samansuuntaisia asiantuntijoiden arvioon verrattuna. Molempien tahojen palautteessa
korostui tarve konkretiaan ja esimerkkeihin, tekstin selkeyteen, kdytén nopeuteen ja
helppouteen, termien sopivuuteen kohderyhmalle ja tyovalineestéd saatavaan hyotyyn

yritykselle. Myos vertailtavuus muihin yrityksiin koettiin tarkeana.

Asiantuntija: "Kauppiaat ovat erittain kilpailuhenkisia”

Kauppias: "Tarkeinta on tietaa, parjasinké paremmin kuin muut”

Tarkeaksi asiaksi nousi molemmilla ryhmilla myods tyodvalineen aihepiirin rajaus ja
ty6hyvinvoinnin maaritelman tarve tyovalineen alussa. Aloitus toimii johdantona
aiheeseen ja sen tulisi herattaa mielenkiinto ja motivaatio jatkamaan. Arvioitsijoiden
mukaan alussa pitaa olla kerrottuna myos hyoty kayttajalle ja yritykselle. Yhta tarkeana
asiana pidettiin tydvalineestd saatavaa tulosta ja sen ehdottamia jatkotoimenpiteita ja
kehittdmisehdotuksia. Ohjeiden, lomakkeiden ja kehittdmiseen tarkoitettujen vinkkien
tulisi kohdistua juuri kehitettaviksi asioiksi nousseisiin aiheisiin ja olla helposti saatavilla

heti arviointikyselyn palautteen yhteydessa.

Tyohyvinvoinnin johtamista ei pida erottaa erilliseksi tekemiseksi yrityksen muusta
johtamisesta, vaan pyrkia liittdmaan tyohyvinvoinnin johtamisen hyvat kaytannot
paivittaisiin johtamistilanteisiin ja tapoihin. Esimerkiksi yrityksessa tehtavat muut
arvioinnit tai kyselyt, kuten henkilostokysely, tulisi hyodyntaa tyohyvinvoinnin johtamisen

arviointia tehtaessa.
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Tybhyvinvoinnin  arviointisovelluksen termien pitdisi soveltua kohderyhmalle.
Tutkimuskyselyiden teksti ja kieli tulee olla yksinkertaista ja tdsmallista, jotta vastaajat
osaavat vastata kysymyksiin. Kysymysten liiallinen pituus voi myds vaikeuttaa

vastaamista. (Tietoarkisto n.d.)

6.3 Opinnaytetydn tulosten hyddyntaminen

Opinnaytetyon tuloksia kaytettin Fokus tydhyvinvoinnin johtamiseen! -hankkeessa
kehitteilld olleen tydhyvinvoinnin johtamisen arviointisovelluksen muokkaamisessa pk-
yrityksille sopivaksi. Hankeryhma pdaatyi opinndytetydn ja muiden hankkeeseen
littyneiden pilotointien perusteella rakentamaan erillisen lyhyemman version
arviointisovelluksesta pienemmille yrityksille. Yksinkertaisempi sovellus sisaltaa 8
vaittamaa, joissa on nelja vastausvaihtoehtoa: ei pida paikkaansa, pitda osittain
paikkaansa, pitda melko hyvin paikkaansa ja pitaa hyvin paikkaansa. Fokus-menetelma
pienyrityksille on nopeampi tayttaa, eika sisalla haastavia termeja tai pitkia tekstiosioita.
Laajempi Fokus-menetelma tyohyvinvoinnin johtamiseen soveltuu paremmin
mikroyrityksia suuremmille yrityksille. Molemmat arviointisovellukset ovat kaytettavissa

hankkeen sivustolla www.fokukseen.fi.
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7 Pohdinta ja arviointi

Opinnaytetyd alkoi ollessani tutkittavassa vahittdiskaupan organisaatiossa
tydéhyvinvointipaallikkona. Olen tydskennellyt yhteensd yli 11 vuotta kaupan alan
organisaatioiden henkiléstohallinnossa tydkyky- ja tydhyvinvoinnin asiantuntijana ja sita
ennen tyofysioterapeuttina tyéterveyshuollossa ja tydikaisten kuntoutuksessa. Aiheena
tydhyvinvointi ja sen johtaminen on ollut osa tyétani koko tyGhistoriani ajan ja
opinnayteydn teemana siitd syysta kiinnostava. Tutkittavan organisaation tunteminen

helpotti haastatteluun valittavien henkildiden valintaa ja haastattelujen toteutusta.

Opinnaytetydn tavoitteena oli tuottaa Fokus tydhyvinvoinnin johtamiseen! -hankkeen
projektiryhmalle tietoa kehitteilld olevan digitaalisen tydhyvinvoinnin johtamisen
arviointitydvalineen soveltuvuudesta kaupan alan pk-yrittjille. Kauppiaat pitivat
tyohyvinvoinnin johtamisen arviointisovellusta mielenkiintoisena ja tarkeana. Parhaiten
sen arvioitiin soveltuvan 10-100 hengen yrityksille. Sovelluksen kayttoé oli helppoa ja
kysymyksiin vastaaminen suhteellisen nopeaa. Sovelluksen katsottiin lisdavan
ymmarrysta tyohyvinvoinnin johtamisen kokonaisuudesta ja aktivoi miettimaan mita

pitdisi oman yrityksen osalta tehda.

Toisaalta kyselya ei pidetty niin yksiselitteisena, ettd se olisi kayttdkelpoinen kaikille
kauppiaille. Pilottiin valikoituneet kauppiaat olivat oman taustansa vuoksi kiinnostuneita
johtamisesta, tydhyvinvoinnista tai kehittdmisesta. Yhteenvetona kauppiaiden
kokemuksesta oli, ettd kohdennettaessa tydhyvinvoinnin johtamisen arviointitydvalinetta
pienille yrityksille, tulisi sisallon olla konkreettista, kayttaa paljon esimerkkeja ja pienille
yrityksille sopivaa termistdd seka valita heidan organisaatiorakenteisiinsa sopivia

kysymyksia.

Tulosten mukaan kauppiaille on tarkeaa tietdad milla tasolla muihin yrityksiin verrattuna
oma yritys on ja mita hyotya arvioinnista on omalle liiketoiminnalle. Arviointityovalineen
kayton tulisi olla luonteva osana johtamista ja sen kehittamista. Yksittaisena kyselyna
ilman yhteyttd muuhun yrityksen toimintaan arvioinnin tekeminen on ylimaarainen
tehtava, joka helposti ohitetaan. Tydvalineen kaytdn tulisi olla nopeaa, sujuvaa ja
helppoa ja siind kaytettdvan termistdon selkeda ja ymmarrettavaa. Liian laajan
kehittdmismateriaalin sijaan yrittijille sopi paremmin tarpeeseen ja omaan tulokseen
kohdistuva ohje tai vinkki. Pk-yritysten suuri kirjo mikroyrityksista keskisuuriin edellyttda

tyovalineessa kaytettavaltd termistoltd ymmarrettavyyttd, koska yrittdja on oman
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substanssialueensa osaaja eika esimerkiksi henkiléstohallinto ja tyéhyvinvointiasiat ole
valttamattd osaamisen ytimessa. Valmiin sovelluksen tulisi myds I0ytya helposti ja olla
tarjolla pk-yrityksille osana johtamisen kehittamista. Verkosta ei talla hetkella 16ydy
yhdistavaa tahoa, joka kokoaisi pk-yrityksille kayttokelpoista tietoa ja tydvalineita

tydhyvinvoinnin johtamiseen.

Tyohyvinvoinnin johtamisen tarkeydesta ja sen merkityksesta liikketoiminnalle oltiin seka
asiantuntijoista koostuvassa ryhmassa ettd kauppiaiden keskuudessa yhtd mielta.
Tyohyvinvoinnin merkitys on korostunut viimeisen kolmen vuoden aikana myos
kauppiaiden keskuudessa pandemian ja Euroopassa kaytdvan sodan aiheuttamien
muutosten myo6ta. Myds tydvoiman heikko saatavuus on lisannyt toimenpiteita
tyovoiman pitovoiman lisdamiseksi ja tyohyvinvointiin panostaminen nahtiin yhtena
tarkeana toimenpiteend myds tyonantajakuvan luomisessa. Tyodhyvinvointiin ol
kiinnitetty huomiota, erilaisia toimenpiteita oli tehty ja tyohyvinvoinnista oli myos
keskusteltu tydyhteisdissa. Tyodhyvinvoinnin johtamisen arviointisovellusta pidettiin
hyvana apuvalineena pk-yritysten tyohyvinvointiasioiden kehittamiseen. Huomioitavaa
oli, etta vaikka arviointityovalineita on ollut tarjolla aikaisemminkin, ei kukaan
kauppiasyrittgjista ollut aikaisemmin arvioinut oman yrityksen tyohyvinvoinnin

johtamista.

Haastatellut yrittdjat ymmarsivat ja tiedostivat, ettd tydhyvinvoinnin johtamiseen
panostamalla vaikutetaan tyontekijdiden hyvinvointiin ja pitovoimaan, joka nakyy
positiivisena kehityksend esimerkiksi asiakaspalvelussa ja yrityskuvassa. Kauppiaat
tiedostivat myds, ettd muutos ei tapahdu hetkessa, vaan kehittdminen on pitkdjanteista

ty6ta ja tulokset tulevat nakyviin vahitellen.

Haastatteluja ja pilotointeja tehdessa tuli esille, etta tydhyvinvoinnin kasite voi olla hyvin
erilainen riippuen kauppiaan taustasta ja kiinnostusten kohteista. Pk-yritysten
tydhyvinvoinnin johtamisen kehittdmiseksi tulisi ensin tiedostaa, mitd tydhyvinvointi
naissa yrityksissa tarkoittaa, muuttuvatko kasitykset yrityskoon kasvaessa ja milla tasolla
tyéhyvinvoinnin johtamisen kaytannét ovat. Kauppiaiden vastauksissa ilmeni, etta
tybéhyvinvoinnin johtamiseen liittyvia asioita toteutetaan yrityksissa, mutta niitéd ei aina
mielletd tyohyvinvointiin liittyvaksi. Esimerkiksi viestintddn on olemassa sovitut
kaytannot, palautetta annetaan ja otetaan vastaan, mutta naita ei ehka ole ajateltu osana

tybéhyvinvoinnin johtamista.

Pk-yritysten matala organisaatiorakenne ja valiton vuorovaikutus tyontekijoiden ja

johdon tai yrittdjan valillda on yksi voimavaratekija, jota vahvistamalla voidaan kehittaa
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tydhyvinvointia ja sen johtamista. Liuhamon (2015, 61) mukaan mikro- ja pienyrityksissa
korostuu valitén vuorovaikutus johdon ja tyéntekijdiden valilla ja silla on positiivinen
vaikutus esimerkiksi henkisen tydkuormituksen kokemukseen. Monet asiat hoituvat
arjessa suoraan keskustellen ja niihin ei tarvita monimutkaisia prosesseja. Tasta syysta
myo6s tyovalineiden tulisi olla ketteria, helppoja ja nopeita kayttda. Toimiva
tydéhyvinvoinnin arviointi ja kehittamissovellus voi herattdda mielenkiinnon ja halun

perehtya asiaan syvemmin.

7.1 Tutkimusmenetelmien soveltuvuus

Fokusryhmahaastattelu soveltui menetelmana hyvin tydhyvinvoinnin johtamisen
arviointitaulukon sisaltédn ja rakenteeseen liittyviin tutkimuskysymyksiin vastaamiseen.
Tavoitteena oli saada kattavasti monipuolista tietoa arviointitaulukon sisallon ja
rakenteen kehittamiseksi. Fokusryhmahaastattelua kaytetaan usein
kaytettavyystutkimuksissa, koska silla saadaan hyvin esille kayttajaryhmien tarpeita,
subjektiivisia kokemuksia ja mielipiteita tuotekehityksen eri vaiheissa (Parviainen 2005,
55-56). Fokusryhmahaastattelun ryhmien valinnassa tulee huomioida, ettd henkilot
eivat ole liian erilaisia tai etta rynmassa ei ole sisaisia ristiriitoja (Parviainen 2005, 57).
Valittu ryhma oli organisaatiossa aktiivinen, kehittdmisorientoitunut ja avoimesti
keskusteleva ja ryhman koko haluttin pitdd maltillisena laadukkaan aineiston
saamiseksi. Fokusryhmien osallistujia on yleensd 6-8 (joskus jopa 6-12), mutta

pienemmassa ryhmassa keskustelu on usein syvallisempaa (Parviainen 2005, 57).

Organisaation kulttuurin ja tapojen tunteminen helpotti haastateltavien keskustelun,
termien ja ilmaisujen ymmartamista. Haastattelijan ja/tai muiden osallistujien tunteminen
voi johtaa kahteen kayttaytymismalliin haastattelutilanteessa: ensinnakin voidaan olla
joko korostuneen hienovaraisia, jotta valtytaan ikavien tai negatiivisten kommenttien
iimaisemiselta, jolloin kriittinen palaute jaad saamatta ja positiiviset nakokohdat
korostuvat. Toinen vaihtoehto on melko normaali vuorovaikutus, jota edistda luottamus
osallistujien valilla. Tallaisessa tilanteessa uskalletaan tuoda esille myOs eriavia
mielipiteitd, jotka rikastuttavat aineistoa. Vahittdiskaupan ja kauppiaiden
edunvalvontajarjeston edustajista koostuvassa asiantuntijaryhmassa syntyi vilkasta
keskustelua ja syvallista pohdintaa tydhyvinvoinnin johtamisesta kauppiaiden yrityksissa

ja erityisen realistista kuvausta kauppiaiden tydsta ja siihen liittyvistd haasteista, mutta
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my0Os voimavaratekijoistd. Ryhmassa keskustelu oli avointa ja rakentavaa, mutta myds

kritiikkia uskallettiin tuoda esille.

Kauppiaiden pilotoinnissa kaytetty kaytettavyystutkimuksen aaneenajattelutekniikka
taydennettynd valmennusmenetelmatekniikalla soveltui hyvin tutkimuskysymysten
selvittdmiseen. Molempia tekniikoita yhdistelemalld saatiin suhteellisen pienella
tutkittavien maaralla paljon laadullista aineistoa. Valmennusmenetelman ansiosta seka
tutkittavilla, ettd tutkijalla oli mahdollisuus tarkentaa kysymyksillda havaintoja.
Valmennusmenetelmalla saatiin myos selville, minkalaista tietoa ja ohjeistusta kayttaja
tarvitsee sovelluksen kaytdssa. Riihiahon (2015, 145-146.) mukaan aaneenajattelun
etuja on, ettd se tuottaa tietoa kayttdjan kokemuksesta, hanen kohtaamistansa
ongelmista ja mahdollistaa luonnollisen keskustelun ohjaajan kanssa. Menetelma voi
toisaalta myos vaikuttaa kayttajan kayttaytymiseen joko suoritusta heikentavasti tai
vahvistavasti tai hidastaa sita. Tilanne voi myds tuntua epaluonnolliselta tai tutkijan
lasnadolo voi vaikuttaa positiivisesti kayttajan arviointiin. Tasta huolimatta suositellaan
tutkijan lasnaoloa, koska talldin tutkijan on mahdollisuus esittaa tarkentavia kysymyksia
valittbmasti. Kauppiaiden osalta menetelma hieman hidasti sovelluksen kayttoa.
Kysymykset ja tarkennukset ja niista syntyva keskustelu pidensi vastausaikaa, mutta
menetelmalld saatu materiaali puolestaan oli rikasta ja monipuolista. Tutkimustilanteiden

tallentaminen mahdollisti aineiston analyysin ja tarkastelun myos tilanteiden jalkeen.

7.2 Kohderyhman soveltuvuus ja tulosten siirrettavyys

Kauppiaita voi verrata suomalaisiin pk-yrittdjiin melko hyvin. Poikkeavaa muihin pk-
yrityksiin voi olla, ettd kauppiailla on tukenaan taustaorganisaatio, joka mahdollistaa mm.
likkeenjohdon neuvontaa, koulutusta ja erilaisia synergiahyotyja muiden
kauppiasyrittdjien kesken. Ketjutasolla on myds maaritelty minkalaista dataa kauppiaat

saavat johtamisen tueksi, mika voi olla enemman kuin pk-yrittdjilla yleensa.

Toisaalta muillakin yrittdjilla on mahdollisuus saada ohjausta ja neuvontaa eri tahoilta.
Uusyrityskeskus tarjoaa tukea erityisesti yritystoimintaa aloittaville (Uusyrityskeskus
n.d.). Yrittajat -jarjesto ajaa pienten ja keskisuurten yritysten etuja ja tarjoaa jasenilleen
neuvontaa, tapahtumia ja koulutusta (Yrittdjat n.d.) ja ELY-keskukset tuottavat
neuvontaa, kehittdmis- ja koulutuspalveluita yrittdjille (Elinkeino-, liikenne- ja

ymparistokeskus n.d.).
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Opinnaytetydssa arvioitiin tydhyvinvoinnin arviointisovelluksen soveltuvuutta erityisesti
kaupan alan pk-yrittdjille. Tutkimuksessa mukana olleet kauppiaat sijoittuivat
mikroyrittdjien ja pk- yrittdjien valimaastoon. Kaupan alan asiantuntijat kayttivat
viitekehyksena vahittaiskauppaketjun kaikkia kauppiaita, jotka sijoittuvat seka mikro- etta
pk- yrityksiin. Tulokset ovat siirrettavissa melko hyvin myés muihin saman kokoluokan
(10—-20 hengen) pk-yrityksiin, koska useimmilla sen kokoluokan pk-yrityksilla toiminnan
perustekijat ovat samankaltaisia. Ensinnadkin yrittdja toimii usein yksin johtajana,
esihenkilona ja myos yhtena tyontekijana. Toiseksi yrittdjillda on monia tehtavia ja aika
halutaan kayttda hyddyksi mahdollisimman tarkasti. Kolmanneksi turhia asioita, jotka
eivat edista tai hyddyta liiketoimintaa, ei haluta ottaa lisatyoksi. Neljanneksi yrittdjilla on
oman alansa osaamista, mutta erityisosaaminen esimerkiksi henkildstdhallinnon asioista

voi olla vahaisempaa.

Tulokset eivat ole taysin siirrettavissa kaikkiin pk-yritysten kokoluokkiin. Pk-yrityksiksi
luokitellaan alle 250 tyontekijan yritykset. Suurimmissa pk-yrityksissa on jo mahdollisesti
henkilostojohtamiseen ja tydhyvinvointiinkin perehtyneita ammattilaisia, jolloin kyselyn
ominaisuudet voivat sopia naille eri tavalla kuin pienemmille yrityksille. Toisaalta hyvan
kyselyn perusperiaatteet eivat muutu, vaikka kayttaja muuttuu. Kyselyn rakenne tulee
olla selkea ja helppokayttdinen, sisaltd ja teksti tulee olla ymmarrettavaa ja kyselyn

tayttdminen ei saa vieda liikaa aikaa.

Kauppiasryhman pieni koko (kolme henkil6d) voi vahentdd tulosten uskottavuutta.
Toisaalta asiantuntijoilla oli pitkd kokemus yhteistydstd monien kauppiaiden kanssa ja
heidan nakemyksensa tukivat kauppiaiden esille tuomia havaintoja, joten voidaan
olettaa, ettd tulokset ovat soveltuvia myos laajempaan kauppiasryhmaan. Vaikka
sovellusta testaavien kauppiaiden maara oli pieni, lisasi tulosten uskottavuutta

sovelluksen testaaminen myds asiantuntijoilla.

Tutkimukseen valikoidut kauppiaat olivat kiinnostuneita kehittdmisesta, johtamisesta ja
tydhyvinvoinnista ja aihepiiri oli heille ainakin jonkin verran tuttu. On vaikea arvioida,
olivatko kyseessa olevat kauppiaat muita yrittajia kiinnostuneempia aiheesta ja vaikuttiko

se heidan arviointiinsa.

7.3 Jatkotutkimusaiheet

Tyohyvinvoinninjohtamisen arviointityovalineista voisi jatkossa tutkia, mika kysymys tai

kysymysten joukko parhaiten kuvaa tydhyvinvoinnin johtamisen tasoa. Esimerkiksi
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tyokykya arvioitaessa terveyskyselyissa on paljon kaytetty ja vakiintunut hyvin tyokykya
tulevaisuudessa ennustava kysymys "Koetko olevasi tydkykyinen 2 vuoden kuluttua?”.
Olisi mielenkiintoista 16ytad myo6s tydhyvinvoinnin johtamista ja sen kehittymista
parhaiten kuvaava kysymys tai kysymykset, jotka voisivat toistua uusissakin
arviointityovalineissa. Arvioitisovelluksen kysymykset perustuivat Fokus tydhyvinvoinnin
johtamiseen! -hankkeessa toimivien asiantuntijoiden osaamiseen ja harkintaan.

Jatkossa kyselyn tai sen osien validointi voisi olla hyodyllista.

Jatkotutkimuksena tulisi selvittdd, onko tydvalinen kayttd johtanut yrityksissa
toimenpiteisiin, muuttanut arvioitavien osa-alueiden johtamista tai tuottanut yritykselle
lisdarvoa muulla tavoin. TyOhyvinvoinnin johtaminen on pitkdjanteistd tyota, joka
edellyttaa yrityksessa usean tahon vyhteistoimintaa. Onnistuneet tyéhyvinvoinnin

kehittdmisen toimenpiteet voivat nékya toteutuksesta vasta vuosien kuluttua.

Pitkajanteisyys asettaa myds tyohyvinvoinnin kehittamisen tyovalineille vaatimuksia
niiden pitkaikaisyydesta. Hankkeissa toteutetut digitaaliset tyévalineet pysyvat kaytdssa
niin kauan, kun niiden yllapidosta on sovittu, mutta sen jalkeen ne jaavat ilman tukea ja
paivityksia. Toisaalta tydeldman muutos on niin nopeaa, ettd muutamassa vuodessa
tieto on lisdantynyt ja on kehitetty taas mahdollisesti uusia tyovalineitd. Jatkossa
tydvalineitd kehitettdessa tulisi varmistaa, etta pitkajanteinen tyd voi jatkua ja yritykset

voivat seurata kehitystdan tyovalineen avulla.

Pk-yritysten tyohyvinvoinnin johtamisen tilasta, tarpeista ja kyvykkyyksista on edelleen
vahan tietoa ja tutkimukselle on tarvetta. Erityisesti viimevuosina maailmassa
tapahtuneiden kriisien jalkeen tarpeet ovat voineet muuttua. Pk-yritykset ovat kirjava
joukko eri kokoisia ja eri toimialoilla toimivia yrityksia. Pk-yrityksen maaritelma jakaa ne
kolmeen luokkaan: mikroyritykset (alle 10 hengen yritykset), pienet yritykset (alle 50
hengen yritykset) ja keskisuuret (alle 250 hengen yritykset). Tarkeaa olisi selvittaa,
eroaako tyohyvinvoinnin johtaminen eri kokoisten ja eri toimialoilla toimivien yritysten

valilld ja minkalaisia tarpeita yrityksilla on tydhyvinvoinnin johtamisen kehittamisessa.

Tybhyvinvoinnin johtamisen arviointitydvalineiden kaytén haasteena on, ettd ne
edustavat yksittaisen asia-alueen tarkastelua ja usein irrotettuna muusta johtamisesta.
Tama tarkastelutapa mahdollistaa yksittaisen johtamisen teeman tarkastelun erillisena
kokonaisuutena ja siihen keskittymisen, mutta tarkastelun jalkeen asiat pitaisi palauttaa
kokonaisjohtamiseen ja linkittaa konkreettisiin paivittaisiin johtamistapoihin ja tilanteisiin.
Jatkotutkimuksena tai hankkeena tulisi selvittda, miten tyohyvinvoinnin johtaminen

saadaan osaksi paivittaisjohtamista. Kuten yksi kauppiaista totesi:
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"Muulla johtamisella voi joko pilata tydhyvinvoinnin tai yllapitaa sita”.

Pk-yritysten nakokulmasta tyohyvinvoinnin johtaminen on tulevaisuudessakin tarkeaa
erityisesti osana tyontekijoiden pitovoimaa. Hyvin johdetussa yrityksessa tyontekijat
viihtyvat ja sana Kkiirii niin hyvien kuin heikomminkin johdettujen yritysten maineesta.

"Ensin on saatava jono kaupan takaovelle, jotta on mahdollista saada se
etuovelle.”

7.4 Opinnaytetydprosessin arviointi

Opinnaytetydn prosessi on selkedsti kuvattu, mutta jokainen vaihe vaatii tarkempaa
syventymistd, tiedon etsintdd, perusteluja ja materiaalien vertailua. Halu ymmartaa
laajasti opinndytetyon konteksti (pk-yritykset, tydhyvinvointi, johtaminen, tydhyvinvoinnin
johtamisen arviointi ja kaytettavyystutkimus) johdatti laajan materiaalin darelle. Aiheen
rajaaminen ja tiedon johdonmukainen jasentdminen oli haastavaa ja vaati kaikissa

vaiheissa kriittista tarkastelua.

Fokus tyohyvinvoinnin johtamiseen! -hankkeen aikataulun takia haastattelut
kaynnistettiin nopealla aikataululla. Kirjallisuuteen perehtyminen tapahtui haastattelujen
kanssa samanaikaisesti. Opinnaytetydprosessi ei edennyt sen osalta odotetussa
jarjestyksessa. Jalkikateen pohdittuna, jarjestyksessa edeten ehtisi paremmin kypsyttaa
ajatuksia esimerkiksi vaihtoehtoisista tutkimusmetodeista ja tulosten
analysointimenetelmista. Epatavallisesta jarjestyksesta huolimatta aineiston kerdaminen
ja analysointi onnistui hyvin. Kokemus tydelaman yllattavistd tilanteista auttoi

jasentamaan etenemisen ja tyoskentelytavat nopeasti.

Laadullinen tutkimus tuotti laajan ja rikkaan aineiston, jota hyédynnettiin heti Fokus
tydhyvinvoinnin johtamiseen! -hankkeen aikana. Selkeat tutkimuskysymykset ja
aineiston analyysin menetelmat (osittainen litterointi ja teemoittelu) auttoivat aineiston
purkamisessa opinnaytetyota varten. Jatkossa on helpompi ymmartaa hyvan
tutkimussuunnitelman ja tutkimuskysymysten tarkkuuden merkitys tutkimustyon

sujuvuudelle.
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Tyohyvinvoinnin arviointityovaline, kommentoitava

versio ryhmalle

ARVIOITAVAT ASIAT

Tydhyvinvointia tukevan toiminnan suunnittelu

Arvot ja visio

Uhat, riskit ja niihin varautuminen
Ty@hyvinvoinnin johtamisen periaatteet
Tavoitteet ja tunnusluvut

Keinot

Viestinta

@AW

Lahijohtajat tydhyvinvoinnin johtamisessa

12. L3hijohtajien valmiudet

13. Lihijohtajien tukeminen

14. Lihijohtajien keinot tydhyvinvoinnin
edistdmiseen (vaihtoehto 1: kaikki yhdess3,
vaihtoehto 2: A ja B)

A, Tydntekijaan ja tydyhteisdon liittyvat keinot

B. Tythdn ja tydymparistdon liittyvat keinot

15. Muutoksen ja kriisien hallinta

16. Vuorovaikutus tydhyvinvointiin liittyvissa
asioissa

Tybhyvinvointia edistdvdn toiminnan organisointi

7. Johdon rooli tyShyvinvoinnin johtamisessa
8. Vastuunjako ja tehtdvakuvat

9. Resursointi

10. Aikataulutus

11. Yhteistydverkosto ja ostetut palvelut

Tybdhyvinvoinnin kehityksen ja
kehittimistoiminnan arviointi

17. Tydhyvinvoinnin kehityksen arviointi
18. Tydhyvinvoinnin kehittdmistoiminta
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TYOHYVINVOINTIA TUKEVAN TOIMINNAN SUUNNITTELU

ARVOT JA VISIO

Kuvaus: Arvot ja visio ilmaisevat, mita yrityksessa arvostetaan ja tavoitellaan. Ne
ohjaavat ihmisten toimintaa yrityksessa ja siten vaikuttavat yrityksen tilaan, kehitykseen

ja menestymiseen.

Ideaalitilanne/tavoite/paamaara: Yrityksessa maariteltyihin ja toteutettuihin arvioihin
ja visioon sisaltyy henkildstdon tyéhyvinvointiin liittyvia asioita, jotka ohjaavat yrityksen

toimintaa.

Tasot 0-5

Palaute

0.Arviota ei ole tehty

1.Kehitettdvaa

Arvoja ja visiota ei ole
maaritelty tai niissa ei
huomioida henkildston
tyohyvinvointia.

Yrityksen arvopohja on epaselva eika tarjoa
yhteista suuntaa henkiloston toiminnalle. Yrityksen
visio kaipaa my0s tydstamista. Arvojen ja visioiden
maarittely luovat perustan yritykselle ja sen
tyéhyvinvoinnille. Niissa on syyta huomioida
henkiléston hyvinvointi, joka on perusta toiminnan
sujuvuudelle, tuottavuudelle ja innovatiivisuudelle
pidemmalla aikajanteella. Mita yhtendisempi
kasitys yrityksessa on paamaarista, sita
tehokkaammin ne saavutetaan. Apua
kehittdmiseen

2. Tilanne on 1 ja 3 valilla

3. Kehittyva

Arvot ja visio on maaritelty ja
niissa on huomioitu
tydhyvinvointi, mutta yritys ei
toimi niiden mukaisesti.

Yrityksen arvot ja visio eivat viela taysin nay
kaytannon arjessa. Arvojen ja vision nakyminen
johdonmukaisesti kdytannossa on tarpeellista, jotta
tydhyvinvointia kehitetdan yrityksessa
paamaaratietoisesti. Apua kehittamiseen

4. Tilanne on 3 ja 5 valilla

5.Kehittynyt

Arvot ja visio on maaritelty ja
niissa on huomioitu
tyohyvinvointi ja yritys toimii
niiden mukaisesti.

Yrityksessa on selkea arvopohja ja visio, jotka
aidosti ohjaavat henkildston toimintaa yrityksen
arjessa. Arvot ja visio tukevat myds henkiloston
hyvinvointia ja ohjaavat siihen liittyvaa toimintaa.
Nain hyvaa tilannetta kannattaa aktiivisesti vaalial
Apua kehittdmiseen
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UHAT, RISKIT JA NIIHIN VARAUTUMINEN

Kuvaus: Henkildstdon tydhyvinvointiin kohdistuvat ulkoiset uhat ja siséiset riskit tulee
tunnistaa ja niihin pitda varautua. Nailla vaikutetaan turvallisuuden lisaksi tyon
sujumiseen ja tuottavuuteen. Henkildstd osallistuu tydhyvinvointiin kohdistuvien uhkien
ja riskien tunnistamiseen ja arviointiin seka varautumissuunnitelmien tekemiseen.
Ulkoiset uhat voivat olla alueellisia ja liittya esim. paatdksentekoon,
elinkeinorakenteeseen, ymparistotekijoihin, tartuntatauteihin, kilpailijoihin,
organisaatiomuutoksiin, yleiseen taloustilanteeseen, vaestdéon, tydvoiman
saatavuuteen tai lainsdadannon muutoksiin. Sisaisten riskien arvioinnissa tunnistetaan
yksiloon kohdistuvia tydymparistdssa esiintyvia haitta- ja vaaratekijoita kuten
psykososiaalisia, fyysisia, fysikaalisia, kemiallisia ja biologisia tekijoita seka
tapaturmariskeja. Riskeja ovat myds kyberturvaongelmat, tartuntavaarat,
liketoimintaan liittyvat muutokset seka henkiloista aiheutuvat kriisit.

Ideaalitilanne/tavoite/paamaara: Yrityksessa tunnistetaan ja arvioidaan saanndllisin
valiajoin tyohyvinvointiin vaikuttavia ulkoisia uhkia ja sisaisia riskeja seka tehdaan
niiden pohjalta varautumissuunnitelmia ja ennakoivia kehittamistoimia. Yrityksessa
kehitetaan liséksi valmiuksia reagoida akillisiin tydhyvinvointia uhkaaviin tilanteisiin.

Tasot 0-5 Palaute

0.Arviota ei ole tehty

1.Kehitettavaa Ty6hyvinvointiin vaikuttavia uhkia ja
Henkildston tydhyvinvointiin vaikuttavia uhkia ja ”SkltlekUOIFa el _O|e VI__eIa arV|0|tu. _N“de:n
riskitekijoita ei ole tunnistettu eika niihin ole tunnistaminen ja epakohtien korjaaminen
varauduttu. Yrityksen kyky reagoida akillisiin seka reagoiminen akillisiin
ongelmatilanteisiin on heikkoa. ongelmatilanteisiin kuuluu yrityksen

velvollisuuksiin, koska tydoloilla on suuri
vaikutus terveyteen ja tuottavuuteen. Apua
kehittamiseen

2. Tilanne on 1 ja 3 valilla

3. Kehittyvi Ty6hyvinvoinnin uhkia ja riskitekijoita on
Henkilstdn tyShyvinvointiin vaikuttavia uhkia ja | tunnistettu, epakohtia korjattu ja reagoitu
riskitekij6ita on tunnistettu. Uhkia tai riskeja ei | akillisiin ongelmatilanteisiin, mutta niissa on

kuitenkaan arvioida saanndllisesti. Yrityksessa viela parannettavaa. Uhkien ja riskien
ennakoidaan ja reagoidaan ongelmatilanteisiin, arvioinnista kannattaa tehda systemaattinen
my0s akillisiin, mutta siina on viela kaytanto, jotta pystytte ennalta ehkaisemaan
parannettavaa. tydhyvinvoinnin ongelmia tyon, tydolojen ja
tilanteiden muuttuessakin. Apua
kehittdmiseen

4. Tilanne on 3 ja 5 valilla

5.Kehittynyt Olette tietoisia erilaisista uhkista ja riskeista

Ty6hyvinvoinnin uhkien ja riskien tunnistaminen Ja Q"d?n rr?.erklty./.ksesta .tyo.hyylnvomnllle.

ja arviointi seka niiden pohjalta iimenneet Tyos_sa_e_s“'_"tyvat uhat ja r_'s!(_'_t_ovat o

kehittamistoimenpiteet tehdaan saéanndéllisesti. moninaisia ja joskus yllattavia ja edellyttavat

Yrityksessé ennakoidaan ja reagoidaan erilaisiin | niiden jatkuvaa tarkkailua ja aktiivisuutta
tyéhyvinvoinnin ongelmatilanteisiin, myos
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akillisiin, ja niihin varautumiseen on ongelmien ennalta ehkaisyssa myos
suunnitelmia. jatkossa. Apua kehittdmiseen

TYOHYVINVOINNIN JOHTAMISEN PERIAATTEET

Kuvaus: Tyohyvinvoinnin strategia on johdon tyévaline, jolle arvot ja visio osoittavat
suuntaa. Strategia vastaa kysymykseen, miten aiotaan paasta paamaaraan ja
kuvataan reitti kohti visiota. Se sisaltaa tyohyvinvoinnin johtamisen yleisen tason
linjaukset, periaatteet tai painoalueet seka tavoitteet ja tunnusluvut. Strategia ilmaisee,
mika on tarkeaa ja mita tehdaan, mutta myds sen, mita jatetdan tekematta.

Ideaalitilanne/tavoite/paamaara: Tyohyvinvointia edistavaa toiminta on yrityksen
menestystekija, jota johdetaan selkean strategian tai periaatteiden ja maariteltyjen
painoalueiden avulla. Painoalueita voivat olla esimerkiksi tyoterveyden ennakoiva
toiminta, poissaolojen vahentaminen, ergonomian parantaminen tai jokin muu yrityksen

tarkeana pitdma tyohyvinvointiin vaikuttava asia.

Tasot 0-5

Palaute

0.Arviota ei ole tehty

1.Kehitettavaa

Tydhyvinvointia tukevalle toiminnalle ei ole
strategiaa, periaatteita eika painoalueita.

Tydhyvinvoinnin edistaminen ei
yrityksessa ole suunnitelmallista ja
se on lahinnd ongelmiin reagointia.
Tybhyvinvointi ja sen johtaminen on
kuitenkin yksi yrityksen
menestystekija ja siksi periaatteet,
painoalueet tai kehityskohteet
auttavat keskittamaan
tydhyvinvointitoimia tarpeellisiin
kohtiin. Apua kehittdmiseen

2. Tilanne on 1 ja 3 valilla

3. Kehittyva

Tyohyvinvointia edistetdan yrityksessa
joidenkin periaatteiden ja painoalueiden
mukaisesti, mutta se ei ole selkeaa eri
toimijoiden kesken.

Tyobhyvinvointia edistavia toimia on
jonkin verran linjattu, mutta
tarkastelu on melko suppeaa. Eri
henkilostoryhmien keskustelun
kautta muodostetaan yhteinen
kasitys periaatteista ja painoalueista
edistaa tydhyvinvoinnin toteutumista.
Apua kehittamiseen

4. Tilanne on 3 ja 5 valilla

5.Kehittynyt

Tyohyvinvointia johdetaan
yrityksessa strategisesti ja silloin
tyohyvinvointi ja sen johtaminen on
yksi yrityksen menestystekija.
Periaatteet, painoalueet ja
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Tyohyvinvointitoiminta pohjautuu strategiaan,
periaatteisiin ja painoalueisiin ja se on
yrityksessa kaikkien yhteinen asia.

kehityskohteet on maaritelty ja ne
ovat selkeat. Yhteista tietoisuutta ja
suuntaa on tarkeaa pitaa jatkuvasti
ylla. Apua kehittamiseen

TAVOITTEET JA TUNNUSLUVUT

Kuvaus: Tyohyvinvoinnin strategia on johdon tyovaline, jolle arvot ja visio osoittavat
suuntaa. Strategia vastaa kysymykseen, miten aiotaan paasta paamaaraan ja
kuvataan reitti kohti visiota. Se sisaltaa tyohyvinvoinnin johtamisen yleisen tason
linjaukset, periaatteet tai painoalueet seka tavoitteet ja tunnusluvut. Strategia ilmaisee,
mika on tarkeaa ja mita tehdaan, mutta myds sen, mita jatetdan tekematta.

Ideaalitilanne/tavoite/paamaara: Tyohyvinvoinnin johtamiselle on asetettu tavoitteet
ja niille on maaritelty tavoitetasot, jotka ohjaavat kaytannon toteutusta (esim.
sairauspoissaolot ja mille tasolle pitdisi paasta) ja ne ovat kaikkien tiedossa.
Tavoitteiden seuraamista varten on maaritelty tunnusluvut.

Tasot 0-5

Palaute

0.Arviota ei ole tehty

1.Kehitettdvaa

Tyohyvinvoinnin johtamisen tavoitteita,
tavoitetasoja ja tunnuslukuja ei ole maaritelty.

Tyohyvinvoinnin edistdminen ei
ole viela tavoitteellista. Selkeat
tavoitteet, tavoitetasot ja
tunnusluvut on tarkeaa maaritella,
jotta huomio ja resurssit saadaan
kohdennettua tyéhyvinvoinnin
kannalta keskeisiin asioihin. Apua
kehittamiseen

2. Tilanne on 1 ja 3 valilla

3. Kehittyva

Tyoéhyvinvoinnin johtamisen tavoitteita on jonkin
verran maaritelty, mutta tavoitteet eivat ole kovin
konkreettisia eika tavoitetasoja ja tunnuslukuja
ole niille asetettu ja ne ovat vain rajallisesti eri
osapuolten tiedossa.

Tyohyvinvoinnin johtamisen
tavoitteiden, tavoitetasojen ja
tunnuslukujen maarittelyssa on
viela parannettavaa. Tavoitteita
kannattaa selkiyttda ja huolehtia
siita, ettd ne ovat kaikkien
tiedossa ja tyoskentelevat niiden
saavuttamiseksi. Apua
kehittdmiseen

4. Tilanne on 3 ja 5 valilla

5.Kehittynyt

Tyohyvinvoinnin johtamisen tavoitteet ja
tavoitetasot ja tunnusluvut maaritellaan
saannollisesti ja konkreettisella tasolla. Koko
henkilostd kokee ne omakseen.

Tyohyvinvointia johdetaan
yrityksessa selkeiden ja yhteisesti
ymmarrettyjen tavoitteiden
mukaisesti, henkilosto toimii
niiden mukaisesti ja toteutumista
seurataan tunnuslukujen avulla.
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Hyva tilanne kannattaa sailyttaa
aktiivisin johtamistoimenpitein.
Apua kehittdmiseen

KEINOT

Kuvaus: Kun tydhyvinvoinnin edistdmisen periaatteet, painoalueet, kehityskohteet ja
tavoitteet on valittu, seuraavaksi valitaan keinot tavoitteisiin padsemiseksi.

Ideaalitilanne/tavoite/paamaara: Yritys on maaritellyt tydhyvinvoinnin johtamisen
keinot ja arvioinut niiden kayttokelpoisuuden paastakseen asettamiinsa tavoitteisiin.
Keinot voivat liittyd esim. tydympariston, tyodn, tydyhteisdn, tydkyvyn, osaamisen ja

johtamisen kehittamiseen.

Tasot 0-5

Palaute

0.Arviota ei ole tehty

1.Kehitettavaa

Yritys ei ole valinnut johtamisen keinoja
tyohyvinvointia koskevien tavoitteiden
saavuttamiseksi.

Tyohyvinvoinnin johtamisen
keinot muotoutuvat nyt
sattumanvaraisesti. Yrityksen
henkildston tyohyvinvoinnin
tilanteeseen ja tarpeisiin sopivien
keinojen valinta tukee tavoitteisiin
paasemista. Apua kehittamiseen

2. Tilanne on 1 ja 3 valilla

3. Kehittyva

Yritys on valinnut joitakin tyohyvinvoinnin
johtamisen keinoja suhteessa asetettuihin
tavoitteisiin, mutta niiden kriittinen arviointi on
melko vahaista.

Tyohyvinvoinnin johtamisen
keinojen soveltuvuuden arviointi
suhteessa tavoitteisiin on jaanyt
vaillinaiseksi. Tehokkaita keinoja
on tarkea etsia jatkuvasti, jotta
paastaan asetettuihin tavoitteisiin.
Valitut keinot ovat parhaimmillaan
tuloksellisia, taloudellisia ja
mielekkaiksi koettuja. Apua
kehittdmiseen

4. Tilanne on 3 ja 5 valilla

5.Kehittynyt

Yritys on valinnut huolellisesti arvioiden
tydhyvinvoinnin johtamisen keinot tavoitteiden
saavuttamiseksi.

Valitsemillanne keinoilla olette
paasseet tavoitteisiin. Tahan
kannattaa panostaa myds silloin,
kun olosuhteet akillisesti
muuttuvat. Apua kehittamiseen
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Kuvaus: Ulkoisella ja sisaisella viestinnalla yritys rakentaa mainettaan ja
vetovoimaisuuttaan seka luo tydnantajakuvaa ja psykologista turvallisuutta. Viestinta
on myos tarkea keino lisata tydhyvinvointia koskevaa tietamysta, aktiivisuutta ja
vastuullisuutta yrityksessa. Hyva viestinta on ajantasaista, samanaikaista ja
saannollista ja sen merkitys korostuu muutos- ja kriisitilanteissa.

Ideaalitilanne/tavoite/paamaara: Yrityksessa on tydhyvinvoinnin yllapitoa ja
kehittymista tukeva viestinnan suunnitelma, jota toteutetaan systemaattisesti.
Viestinnassa on valmistauduttu myos erilaisia poikkeustilanteita varten. Viestinnalla

tavoitetaan koko henkilosto.

Tasot 0-5

Palaute

0.Arviota ei ole tehty

1.Kehitettdvaa

Yrityksessa ei ole tydhyvinvointiasioita koskevaa
viestintdsuunnitelmaa. Viestinta on satunnaista.

Tyobhyvinvointia koskeva viestinta
on satunnaista. Hyva viestinta on
suunnitelmallista, saannollista,
avointa ja laadukasta. Apua
kehittdmiseen

2. Tilanne on 1 ja 3 valilla

3. Kehittyva

Yrityksessa on joitakin viestintdkaytantoja
koskien ty6hyvinvointiasioita, mutta viestinta on
suppeaa ja laadultaan vaihtelevaa.

Viestinta ei ole viela kattavaa ja
suunnitelmallista, joten
viestintasuunnitelma ryhdittaa
viestintaa tavoitteelliseksi. Sen
avulla varmistetaan, etta kaikilla
on ajantasainen ja riittava tieto
asioista, jotka ovat
tydhyvinvoinnin kannalta tarkeita.
Viestinnalla rakennetaan
tydhyvinvointikulttuuria
yrityksessa. Apua kehittdmiseen

4. Tilanne on 3 ja 5 vélilla

5.Kehittynyt

Yrityksessa on viestintdsuunnitelma ja se
toteutuu suunnitellusti.

Edistatte vahvaa
tydhyvinvointikulttuuria viestinnan
keinoin jarjestelmallisesti ja
kattavasti. Varmistakaa, etta
viestinta tavoittaa koko
henkil6ston samanaikaisesti ja
samansisaltoisena. Viestinnalla
rakennetaan yrityskuvaa myos
ulospain. Apua kehittamiseen
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TYOHYVINVOINTIA EDISTAVAN TOIMINNAN ORGANISOINTI
JOHDON ROOLI TYOHYVINVOINNIN JOHTAMISESSA

Kuvaus: Tyohyvinvoinnin menestyksekas johtaminen edellyttda resurssien, vastuiden
ja tehtavien maarittelya seka aikatauluttamista. Tyohyvinvointia koskevat tavoitteet
saavutetaan vain, kun jokainen tietda, mita niiden saavuttamiseksi tekee, milloin ja
miten tekee. TyOhyvinvoinnin johtamiselle on tarkeaa varata riittdva henkilotyopanos,
valineet, tilat ja budjetti. Tyohyvinvointi tulee nahda yrityksen menestystekijana, johon
kannattaa investoida. Paavastuu tasta kaikesta on ylimmalla johdolla, mutta toimijoina

on koko yrityksen henkilosto.

Ideaalitilanne/tavoite/paamaara: Yrityksen toimitusjohtaja ja johtoryhma seka hallitus
nakee tyohyvinvoinnin yrityksen menestykselle téarkeana ja on aktiivinen
tyohyvinvoinnin johtamisessa. Johto toimii yhteisvastuullisesti ja on sitoutunut
suunnitelmalliseen tydhyvinvoinnin kehittamiseen. Se hyddyntaa tyohyvinvoinnista

saatua tietoa paatdksenteossa.

Tasot 0-5

Palaute

0.Arviota ei ole tehty

1.Kehitettdvaa

Ylin johto kasittelee tydhyvinvointiasioita
satunnaisesti ja lahinna
ongelmatilanteissa. Tyohyvinvoinnista
saatua tietoa ei hyddynneta
paatdksenteossa.

Tyobhyvinvoinnista ei ole viela tullut
aktiivisesti johdettua tuottavuustekijaa
yritykselle. Ylimman johdon
yhteistoiminta edistaa tydhyvinvoinnin
suunnitelmallista ja tuloksellista
johtamista. Tydhyvinvoinnista saadun
tiedon hyodyntaminen paatoksenteossa
antaa suunnan johtamiselle. Apua
kehittdmiseen

2. Tilanne on 1 ja 3 valilla

3. Kehittyva

Johto on sitoutunut tydhyvinvoinnin
edistamiseen, mutta sen
yhteistoiminnassa seka
tydhyvinvointitiedon hyddyntamisessa on
vield kehitettavaa.

Johto nakee tyéhyvinvoinnin tarkeana ja
on siihen sitoutunut. Tyéhyvinvoinnista
saadun tiedon hyédyntaminen
paatoksenteossa ja johtamisessa tekee
toiminnasta aiempaa tavoitteellisempaa
ja tuloksellisempaa. Apua kehittamiseen

4. Tilanne on 3 ja 5 valilla

5.Kehittynyt

Johto pitaa tyohyvinvointia aidosti
tarkeana yrityksen menestymisen
kannalta ja toimii sitoutuneesti,
yhteisvastuullisesti, systemaattisesti ja

Johto toimii sitoutuneesti ja
yhteistoiminnassa tyéhyvinvointitietoa
hyédyntaen. Sen aktiivinen rooli
tyohyvinvoinnin johtamisessa vahvistaa
yrityksen tuottavuutta ja menestymista
seka tukee tyohyvinvointikulttuurin
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vankan tiedon varassa johtaessaan niita
yrityksessa.

juurtumista yritykseen. Apua
kehittdmiseen

VASTUUNJAKO JA TEHTAVANKUVAT

Kuvaus: Tyohyvinvoinnin menestyksekas johtaminen edellyttda resurssien, vastuiden
ja tehtavien maarittelya seka aikatauluttamista. Tyohyvinvointia koskevat tavoitteet
saavutetaan vain, kun jokainen tietda, mita niiden saavuttamiseksi tekee, milloin ja
miten tekee. TyOhyvinvoinnin johtamiselle on tarkeda varata riittdva henkilotyopanos,
valineet, tilat ja budjetti. Tyohyvinvointi tulee nahda yrityksen menestystekijana, johon
kannattaa investoida. Paavastuu tasta kaikesta on ylimmalla johdolla, mutta toimijoina

on koko yrityksen henkildsto.

Ideaalitilanne/tavoite/paamaara: Tydhyvinvoinnin johtamisen vastuut on keskusteltu,
paatetty yhdessa ja kirjattu tehtavankuviin. Yrityksessa jokainen vastaa tyohyvinvoinnin
toteuttamisesta toiminnassaan oman tehtadvansa mukaisesti.

Tasot 0-5

Palaute

0.Arviota ei ole tehty

1.Kehitettavaa

Tyobhyvinvoinnin vastuista ei ole keskusteltu
organisaatiossa. Tehtavankuvissa ei ole
huomioitu tydhyvinvointiasioita.
Kokonaisuudesta vastaavaa henkiloa ei ole
nimetty.

Tyohyvinvoinnin edellyttamia
toimia ei ole vastuutettu
kenellekaan, jolloin ne saattavat
jaada kokonaan hoitamatta.
Tarkeille ja edistettaville asioille
nimetaan aina vastuuhenkilo.
Apua kehittamiseen

2. Tilanne on 1 ja 3 valilla

3. Kehittyva

Tyohyvinvoinnin vastuista on keskusteltu ja
johtamisen vastuita on maaritelty muutamille
henkilGille yrityksessa ja myos tyohyvinvoinnin
kokonaisuudesta vastaava henkild on nimetty.

Olette paasseet alkuun
tydhyvinvoinnin vastuiden
maarittelyssa. Vastuiden ja
tehtavien kirjaamisella
tehtavankuviin ohjataan yrityksen
koko henkilostda sitoutumaan
tydhyvinvoinnin toteuttamiseen.
Apua kehittdmiseen

4. Tilanne on 3 ja 5 valilla

5.Kehittynyt

Tyohyvinvoinnin johtamisen vastuut on maaritelty
ja niista on paatetty yhdessa henkildston kanssa.
Vastuiden mukaiset tehtavat toteutuvat.
Tehtavankuviin on kirjattu tydhyvinvointiasiat.

Vastuuroolit ja tehtavat ovat
selkeitad ja tydhyvinvointiin liittyva
toiminta nakyy mydnteisesti arjen
toiminnassa ja siksi sita on tarkea
yllapitaa innostamalla ja
kannustamalla. Apua
kehittdmiseen
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RESURSOINTI

Kuvaus: Tyohyvinvoinnin menestyksekas johtaminen edellyttda resurssien, vastuiden
ja tehtavien maarittelya seka aikatauluttamista. Tyohyvinvointia koskevat tavoitteet
saavutetaan vain, kun jokainen tietaa, mita niiden saavuttamiseksi tekee, milloin ja
miten tekee. TyOhyvinvoinnin johtamiselle on tarkeaa varata riittdva henkilotyopanos,
valineet, tilat ja budjetti. Tydhyvinvointi tulee nahda yrityksen menestystekijana, johon
kannattaa investoida. Paavastuu tasta kaikesta on ylimmalla johdolla, mutta toimijoina
on koko yrityksen henkildsto.

Ideaalitilanne/tavoite/paamaara: Yrityksessa maaritellaan, paljonko tyéhyvinvointia

tukevaan toimintaan kaytetdan tyopanosta ja rahoitusta erilaisiin hankintoihin ja
osaamisen vahvistamiseen. Resurssipanostus ndhdaan investointina, sille laaditaan
vuosittain budjetti ja sen toteutumista seurataan ja arvioidaan.

Tasot 0-5

Palaute

0.Arviota ei ole tehty

1.Kehitettavaa

Tyo6hyvinvointia yllapitadvaan ja edistavaan
toimintaan tarvittavia resursseja ei ole
maaritelty eika niihin varauduta
budjetoinnissa tai henkiléstésuunnittelussa
millaan tavalla.

Tyohyvinvoinnin yllapitamisen ja
kehittamisen resurssitarpeet ovat
epaselvia. Tydmaaran varaaminen
henkildstosuunnittelussa ja rahoituksen
budjetoiminen varmistavat, etta
tarvittavat toimenpiteet pystytaan
tekemaan kustannuksia halliten.
Ty6hyvinvoinnin resurssointi on myos
investointi yrityksen toimintakykyyn ja
menestykseen. Apua kehittamiseen

2. Tilanne on 1 ja 3 valilla

3. Kehittyva

Tyohyvinvointia tukevan toiminnan
vaatimia resursseja on jonkin verran
maaritelty ja niihin varaudutaan joiltakin
osin myo6s budjettia laadittaessa, joskaan
sen toteutumista ei seurata tai arvioida.

Olette jo ryhtyneet hahmottamaan
tyohyvinvointitoimia tehtavakenttana,
johon on varattava riittdvat resurssit.
Kun resurssitarpeita ja siihen liittyvaa
budjettia arvioidaan osana
vuosisuunnittelua, kyetdan edistamaan
tyohyvinvointia tehokkaasti. Apua
kehittdmiseen

4. Tilanne on 3 ja 5 valilla

5.Kehittynyt

Tyo6hyvinvoinnin varmistamisen vaatimia
resursseja maaritellaan, budjetoidaan,
seurataan ja arvioidaan huolellisesti
vuosittain.

Hienoa, etta tydhyvinvointiasioita
pidetdan vuosisuunnittelussa tarkeana
ja sille tehdaan omat resurssointi- ja
budjetointitoimenpiteet, joiden
toteutumista seurataan ja arvioidaan
saanndllisesti. Apua kehittdmiseen
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AIKATAULUTUS

Kuvaus: Tyohyvinvoinnin menestyksekas johtaminen edellyttda resurssien, vastuiden
ja tehtavien maarittelya seka aikatauluttamista. Tyohyvinvointia koskevat tavoitteet
saavutetaan vain, kun jokainen tietaa, mita niiden saavuttamiseksi tekee, milloin ja
miten tekee. TyOhyvinvoinnin johtamiselle on tarkeaa varata riittdva henkilotyopanos,
valineet, tilat ja budjetti. Tydhyvinvointi tulee nahda yrityksen menestystekijana, johon
kannattaa investoida. Paavastuu tasta kaikesta on ylimmalla johdolla, mutta toimijoina

on koko yrityksen henkildsto.

Ideaalitilanne/tavoite/paamaara: Yrityksessa tyohyvinvoinnin johtamisen tehtavat ja
toiminnot on aikataulutettu vuosisuunnitelmaan ja sen mukaan toimitaan.

Tasot 0-5

Palaute

0.Arviota ei ole tehty

1.Kehitettavaa

Tydhyvinvoinnin johtamisen tehtavia ei ole
aikataulutettu vuosisuunnitelmaan
(vuosikelloon).

Nyt on hyva hetki suunnitella
tydhyvinvointitoimet koko
vuodelle. Ty6hyvinvoinnin
yllapidon ja kehittdmisen
toimenpiteiden aikatauluttaminen
vuosisuunnitelmaan varmistaa,
etta tehtaville varataan tarpeeksi
aikaa ja ne sovitetaan jarkevasti
muiden asioiden aikatauluihin.
Apua kehittamiseen

2. Tilanne on 1 ja 3 valilla

3. Kehittyva

Osa tybhyvinvoinnin tehtavista on aikataulutettu
vuosisuunnitelmaan (vuosikelloon), mutta sita ei
aina noudateta.

Tyohyvinvoinnin tehtavia on
tunnistettu ja joitakin tehtavia on
myds aikataulutettu. Tarkennetun
ja jamakan aikataulusuunnittelun
avulla tydhyvinvoinnin
edistamisesta tulee
tehokkaampaa. Apua
kehittamiseen

4. Tilanne on 3 ja 5 vililla

5.Kehittynyt

Tyohyvinvoinnin tehtavat on aikataulutettu
vuosisuunnitelmaan (vuosikelloon) ja sita
noudatetaan.

Tyohyvinvoinnin tehtavat on
aikataulutettu ja eri rooleissa
olevat henkilot tietavat, milloin
heidan odotetaan tekevan mitakin
toimenpiteitd. Vuosisuunnitelmaa
ja aikataulua kannattaa kehittaa
koko ajan toimivammaksi, jotta
tyohyvinvointia yllapitavat toimet
saadaan sujuvasti hoidettua
monien muiden tehtavien rinnalla.
Apua kehittamiseen
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YHTEISTYOVERKOSTO JA OSTETUT PALVELUT

Kuvaus: Tyohyvinvoinnin menestyksekas johtaminen edellyttda resurssien, vastuiden
ja tehtavien maarittelya seka aikatauluttamista. Tyohyvinvointia koskevat tavoitteet
saavutetaan vain, kun jokainen tietda, mita niiden saavuttamiseksi tekee, milloin ja
miten tekee. TyOhyvinvoinnin johtamiselle on tarkeaa varata riittdva henkilotyopanos,
valineet, tilat ja budjetti. Tyohyvinvointi tulee nahda yrityksen menestystekijana, johon
kannattaa investoida. Paavastuu tasta kaikesta on ylimmalla johdolla, mutta toimijoina
on koko yrityksen henkilosto.

Ideaalitilanne/tavoite/paamaara: Yrityksessa on huolellisesti maaritelty, mita
tydhyvinvointipalveluja ostetaan ja keita ovat ulkopuoliset yhteistydkumppanit. Niiden
kanssa on laadittu konkreettiset toimintasuunnitelmat ja sopimukset. YhteistyOsuhteita

kehitetaan palvelujen laadun ja vaikuttavuuden arvioinnin pohjalta.

Tasot 0-5

Palaute

0.Arviota ei ole tehty

1.Kehitettavaa

Yhteistybkumppaneita on olemassa, ja
tydhyvinvoinnin yllapitamiseen ja kehittdmiseen
ostetaan joitakin palveluja, mutta kumppaneiden
valinnassa, yhteistyossa ja
toimintasuunnitelmissa on paljon kehitettavaa.
Yritys ei seuraa ja arvioi ostopalvelujen laatua ja
vaikuttavuutta.

Yhteistydkumppaneiden ja
ostopalvelujen osalta on vield
parannettavaa.
Yhteistydkumppaneiden huolellinen
valinta, tavoitteiden maarittely ja
ostettujen palvelujen laadun arviointi
muodostavat perustan toimivalle
yhteistyodlle. Sisalldllisesti selkeat
sopimukset seka toiminta- ja
arviointisuunnitelmat jantevoittavat
yhteisty6ta. Ostopalvelujen tarve
kannattaa arvioida sdannollisesti.
Apua kehittamiseen

2. Tilanne on 1 ja 3 valilla

3. Kehittyva

Yhteistybkumppaneiden kanssa tehdaan
yhteisty6td tydhyvinvoinnin edistdmiseksi
yrityksessa. Sopimusten ja
toimintasuunnitelmien laatu kuitenkin vaihtelee
ja ostettujen palvelujen ja muun yhteistyon
laatua ja vaikuttavuutta seurataan satunnaisesti.

Yhteistyota kumppaneiden ja
ostettujen palvelujen osalta on
kehitetty suunnitelmallisesti, mutta
yhteistydn ja ostettujen palvelujen
vaikuttavuuden arviointia on tarkeaa
viela tehda, jotta yritys saa vaikuttavat
palvelut. YhteistyOsuhteita kannattaa
aktiivisesti kehittaa ja tarpeen
vaatiessa etsia sopivampia
yhteistydkumppaneita. Pitkajanteinen
yhteisty6 on tyéhyvinvoinnin alueella
yleensa kuitenkin parempi vaihtoehto
kuin jatkuva kilpailuttaminen ja
vaihtaminen. Apua kehittamiseen

4. Tilanne on 3 ja 5 valilla
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5.Kehittynyt

Yhteistyd kumppaneiden kanssa on
vuorovaikutteista ja suunnitelmallista ja se tukee

Yrityksella on paivitetyt sopimukset ja
toimintasuunnitelmat tyéhyvinvointipalveluja
tuottavien tahojen kanssa. Toimet toteutuvat
suunnitellusti ja niiden laatua ja vaikuttavuutta
seurataan saanndllisesti ja yhteistyota
kehitetdan jatkuvasti palautetiedon avulla.

yrityksen toimintaa ja tydhyvinvoinnin johtamista.

Tyobhyvinvointia edistavat ostetut
palvelut ovat laadukkaita, vaikuttavia
ja yrityksen tarpeita vastaavia.
Yhteistydsuhteet niita tarjoavien
kumppaneiden kanssa ovat
luottamuksellisia, jatkuvasti kehittyvia
ja sujuvia. Ostetut palvelut ja yhteistyd
helpottavat ty6hyvinvoinnin johtamista
ja niiden avulla saavutetaan
myodnteisia tuloksia.
Yhteistydverkoston tehokkuutta
kannattaa jatkossakin pitaa ylla
valitsemalla hyvat kumppanit ja
hoitamalla yhteistydsuhteita hyvin.
Apua kehittdmiseen

LAHIJOHTAJAT TYOHYVINVOINNIN JOHTAMISESSA

LAHIJOHTAJIEN VALMIUDET

Kuvaus: Lahijohtaminen tukee henkildston tydhyvinvointia silloin, kun lahijohtajille on sovittu
tavoitteet ja heilld on niiden saavuttamiseen riittdvat valmiudet, mahdollisuudet ja tuki.

Tydhyvinvoinnin osaamistarpeiden maarittelyn ja

sen edellyttdman kehittdmisen avulla tuetaan

I&hijohtajan tydhyvinvoinnin johtamisen valmiuksia. Tehokkaiden tydhyvinvointia edistavien
kaytantojen ja tyokalujen tarjoaminen Iahijohtajille helpottaa heidan tyétaan. Lahijohtajia

ohjataan ja tuetaan tydhyvinvoinnin edistamiseen

my0s tavoitteiden, tuen ja palautteen avulla.

Ideaalitilanne/tavoite/paamaara: Lahijohtajien tarvitsemat tiedot tydhyvinvoinnista on

maaritelty ja heidat on perehdytetty ja valmennett

u tyéhyvinvoinnin edistamiseen.

Tydbhyvinvointia koskevia osaamistarpeita arvioidaan vuosittain. Yrityksessa on selvitetty
tydhyvinvoinnin osaamistarpeet ja tehty niitd koskeva koulutussuunnitelma, joka toteutetaan
suunnitellusti. Lahijohtajat tiedostavat vastuunsa tydhyvinvoinnin edistgjina.

Tasot 0-5

Palaute

0.Arviota ei ole tehty

1.Kehitettavaa

Tybhyvinvoinnin osaamistarpeita ei ole selvitetty
|ahijohtajien tehtavissa, eika niitd korosteta
rekrytoinneissa. Lahijohtajia ei ole valmennettu
tyéhyvinvointiasioihin ja niihin liittyva koulutus on
sattumanvaraista ja koulutussuunnitelma puuttuu.
Osaamista ei vahvisteta muillakaan keinoilla.

Lahijohtajien tydhyvinvoinnin johtamisen
valmiuksissa ja niihin liittyvassa osaamisessa
on kehitettdvaa. Lahijohtajien vaikutus
tydhyvinvointiin on keskeinen, joten heidan
tulisi tuntea roolinsa ja vastuunsa, ymmartaa
tyéhyvinvoinnin rakentumista, sen
edistamisen keinoja ja vaikutuksia seka
toimia valmentavalla ja ennakoivalla
johtamistavalla. Osaamistarpeiden
selvittdminen ja niiden pohjalta tehty
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koulutussuunnitelma ohjaavat valmiuksien
kehittamista. Apua kehittdmiseen

2, Tilanne on 1 ja 3 vililla

3. Kehittyva

Lahijohtajien osaamista tyohyvinvointiasioista
vahvistetaan satunnaisten koulutusten ja
tiedotustilaisuuksien avulla. Tydhyvinvoinnin
osaamistarpeiden selvittelya ja maarittelya on
tehty joiltain osin. Koulutussuunnitelma on, mutta
se toteutuu vain osittain.

Lahijohtajien osaamistarpeita tyéhyvinvoinnin
johtamisessa on vahvistettu, mutta
osaamistarpeiden selvittdmisessa ja
osaamisen kehittamisessa on viela
parannettavaa. Osaamiskartoitus ja
koulutussuunnitelma tdhan hyvia tydvalineita.
Apua kehittdmiseen

4. Tilanne on 3 ja 5 valilla

5.Kehittynyt

Lahijohtajat on perehdytetty ja koulutettu, he
hallitsevat tyéhyvinvointiasiat laajasti ja
osaaminen nakyy arjen toiminnassa.
Osaamistarpeita selvitetdan ja osaamista
paivitetaan jatkuvasti monipuolisin
kehittdmismenetelmin. Koulutussuunnitelma
toteutuu ja vastaa osaamistarpeisiin.

Lahijohtajien valmiudet tydhyvinvoinnin
edistdjind ovat kunnossa. Jatkossakin on
tarkeaa huolehtia siita, ettd ne pysyvat
vahvoina ja ajan tasalla henkildiden
vaihtuessa seka tydn, toimintaympariston ja
tilanteiden muuttuessa. Apua
kehittdmiseen

LAHIJOHTAJIEN TUKEMINEN

Kuvaus: Lahijohtaminen tukee henkildstdn tydhyvinvointia silloin, kun lahijohtajille on sovittu
tavoitteet ja heilla on niiden saavuttamiseen riittavat valmiudet, mahdollisuudet ja tuki.
Tybhyvinvoinnin osaamistarpeiden maarittelyn ja sen edellyttdman kehittdmisen avulla tuetaan
I&hijohtajan tydhyvinvoinnin johtamisen valmiuksia. Tehokkaiden tyéhyvinvointia edistavien
kaytantdjen ja tydkalujen tarjoaminen lahijohtajille helpottaa heidan ty6tadan. Lahijohtajia
ohjataan ja tuetaan tydhyvinvoinnin edistdmiseen myds tavoitteiden, tuen ja palautteen avulla.

Ideaalitilanne/tavoite/paamaara: Lahijohtajille on sovittu tydhyvinvointiin liittyvia
tavoitteita ja he saavat myos ohjausta ja tukea niiden saavuttamiseksi (esim. neuvoja,
ohjeita, tietoa, kannustusta) omalta lahijohtajalta, kollegalta, tydhyvinvoinnin
ammattilaiselta, tydnohjaajalta tai tyopsykologilta.

Tasot 0-5

Palaute

0.Arviota ei ole tehty

1.Kehitettivaa

selvitetty eika erityisesti tuettu.

Lahijohtajilla ei ole sovittuja tydhyvinvointiin
liittyvia tavoitteita. Lahijohtajien tukitarpeita
tydhyvinvoinnin edistdmisen tehtavissa ei ole

Lahijohtaja on keskeisessa
asemassa tyohyvinvoinnin
toteuttamisessa jokapaivaisessa
toiminnassa. Siksi tydhyvinvointia
koskevien tavoitteiden asettaminen
ja tuen tarpeen selvittaminen seka
tarjoaminen kannattaa, koska silloin
tuetaan niin henkildston kuin
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lahijohtajienkin hyvinvointia. Apua
kehittamiseen

2. Tilanne on 1 ja 3 valilla

3. Kehittyva Hyva, etta lahijohtajille on asetettu
tydhyvinvointia koskevia tavoitteita,
tukitarpeita on selvitetty ja tarjolla on
myos tukea tavoitteiden
saavuttamiseen.
Tukimahdollisuuksista tiedottaminen
ja tuen kayttdminen jokapaivaisessa
tydssa auttaa lahijohtajia edistamaan
tyéhyvinvointia tehokkaasti
tydpaikoilla. Apua kehittamiseen

Lahijohtaijille on sovittu joitakin
tydhyvinvointiin liittyvia tavoitteita.
Tukitarpeita on selvitetty ja jonkinlaista tukea
on tarjolla sattumanvaraisesti tai
ongelmatilanteisiin liittyen, mutta sita ei
hyédynneta.

4. Tilanne on 3 ja 5 valilla

5.Kehittynyt Lahijohtajilta vaaditaan
tydhyvinvoinnin edistamisen
tehtavissa paljon. Heita myds
tuetaan aktiivisesti ja tukea
hyddynnetaan monipuolisesti
tyéhyvinvoinnin edistamisen
tehtavissa. Nain kannattaa toimia
jatkossakin. Apua kehittamiseen

Lahijohtajilla on selkeat tavoitteet
tydhyvinvointitoimintaan ja kehittdmiseen, he
saavat niiden saavuttamiseen tukea omilta
johtajiltaan ja asiantuntijoilta ja hyodyntavat
tukea aktiivisesti.

VAIHTOEHTO 1: (kaikki) LAHIJOHTAJIEN KEINOT
TYOHYVINVOINNIN EDISTAMISEEN

Kuvaus: Tybhyvinvoinnin johtamisessa tarvitaan erilaisia keinoja ja kdytantoja, jotka
kohdistuvat tydntekijaan, tydyhteis6on seka tydhon ja tydymparistddn ja joilla voidaan vaikuttaa
ongelmien ratkaisemiseen seka hallita muutosten toteuttamista ja kriiseista selvidmista.
Lahijohtajalla on suuri merkitys tyépaikan yleiseen ilmapiiriin, jota edesauttavat arjen
huomaavaisuus, arvostus, ystavallisyys, myonteisyys, luottamus, vuorovaikutus ja palaute.
Kaikki yritykset kohtaavat elinkaarellaan muutoksia ja kriiseja ja niita varten yrityksella tulisi olla
varautumissuunnitelmat ja tyéhyvinvointia tukevat toimintatavat.

Ideaalitilanne/tavoite/paamaara: Lahijohtajilla on keinoja ja valineita tukea yksittaisen
tyontekijan ja koko tydyhteisdn seka tyon ja tydympariston tydhyvinvointia ennalta ehkaisevasti,
tunnistaa tydhyvinvointiin liittyvid ongelmatilanteita varhaisessa vaiheessa ja keinot puuttua ja
ratkaista ne nopeasti. (esim. varhaisen valittamisen malli, tyhy-toiminta, ilmapiiria kehittavat
toimintamallit, tyon, tydymparistdn ja niiden muutosten edellyttdmat kehittdmistoimet,
osallistavat ideointi- ja kokoustekniikat). Yhdessa sovitut, hiotut ja harjoitellut menettelytavat ja
kaytannot yhtenaistavat tydhyvinvoinnin edistamista yrityksen eri yksikoissa.

Tasot 0-5 Palaute

0.Arviota ei ole tehty

1.Kehitettavaa Lahijohtajilla ei ole tydntekijoiden ja
tydyhteisdn tydhyvinvoinnin tukemiseen
seka tyon ja tydympariston kehittamiseen
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Lahijohtajilla on puutteelliset keinot ja valineet
tyontekijoiden, tydyhteison tydhyvinvoinnin
tukemiseen seka tyon ja tydympariston
kehittdmiseen. Naihin liittyvien
ongelmatilanteiden ennalta ehkaisyssa,
tunnistamisessa ja niihin puuttumisen ja
ratkaisemisen kaytanndissa on paljon
kehitettavaa.

seka niihin liittyviin ongelmatilanteisiin
yhteisia keinoja ja valineita tai ne ovat
puutteellisia. Ty8hyvinvoinnin perusasiat
muodostuvat tydntekijoiden ja tydyhteison
hyvasta kohtelusta ja johtamisesta, tyon
mielekkyydesta ja sujuvuudesta sekd
tydympariston turvallisuudesta ja
viihtyvyydesta. Yhteisesti sovitut kaytannot
auttavat tydhyvinvointiasioiden hoitamista
laadukkaasti ja asianmukaisesti. Apua
kehittdmiseen

2. Tilanne on 1 ja 3 valilla

3. Kehittyva

Lahijohtajilla on kaytossaan jonkin verran keinoja
ja valineita tyontekijoiden, tydyhteison
tyéhyvinvoinnin tukemiseen seka tyon ja
tydympariston kehittdmiseen (esim. yhteisia
toimintamalleja). Naihin liittyvien
ongelmatilanteiden ennalta ehkaisyyn,
tunnistamiseen, puuttumiseen ja ratkaisemiseen
on tarjolla keinoja ja valineita, mutta niiden
hydédyntaminen on riittdmatonta.

Lahijohtajille on olemassa tyéntekijoiden ja
tydyhteison tyéhyvinvoinnin tukemiseen
seka tydn ja tydymparistdn kehittdmiseen
seka niihin liittyviin ongelmatilanteisiin
erilaisia keinoja ja valineita, mutta niiden
soveltamisessa on viela parannettavaa.
Olemassa olevien kaytantojen tarkastelu ja
kehittdminen seka valikoiman
laajentaminen uusilla tavoilla tehostaa
ty6hyvinvoinnin edistamista. Apua
kehittamiseen

4. Tilanne on 3 ja 5 valilla

5.Kehittynyt

L&hijohtajilla on kaytdssdan monipuolisia keinoja
ja valineita tyontekijoiden, tydyhteison
tyéhyvinvoinnin tukemiseen seka tyon ja
tydympariston kehittamiseen. Naihin liittyvien
ongelmatilanteiden ennalta ehkaisyyn,
tunnistamiseen, puuttumiseen ja ratkaisemiseen
on tarjolla monipuolisia keinoja ja valineita, joita
kaytetaan taitavasti eri tilanteissa.

Lahijohtajilla on tyontekijoiden ja
tydyhteison tyéhyvinvoinnin tukemiseen
seka tyon ja tydympariston kehittamiseen
seka niihin liittyviin ongelmatilanteisiin
tehokkaita ja monipuolisia keinoja ja
valineitd. He myds kayttavat ja soveltavat
niitd aktiivisesti ja taitavasti eri tilanteissa.
Jatkossa on tarkeaa yllapitda hyva tilanne
my0s muuttuvissa oloissa. Apua
kehittamiseen
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A.TYONTEKIJAAN JA
TYOYHTEISOON LIUTTYVAT KEINOT

Ideaalitilanne/tavoite/paamaara: Lahijohtajilla on keinoja tukea yksittaisen tyontekijan ja
tydyhteison tydhyvinvointia ennalta ehkaisevasti, tunnistaa tydhyvinvointiin liittyvia
ongelmatilanteita varhaisessa vaiheessa seka keinoja puuttua ja ratkaista ne nopeasti.
Lahijohtajalla on erilaisia tydhyvinvoinnin johtamista helpottavia valineita kdytéssaan. Omalla
toiminnallaan han edistaa tydyhteison hyvinvointikulttuuria (yhteistoimintaa, ilmapiiria,
luottamusta ja myOnteisyyttd) ja vastuunjakoa, myods etatydssa.

Tasot 0-5

Palaute

0.Arviota ei ole tehty

1.Kehitettavaa

Lahijohtajan tydntekijaan ja tydyhteisoon liittyvat
tyéhyvinvoinnin johtamisen tydvalineet ja keinot
ovat suppeat ja taidossa puuttua ongelmatilanteisiin
on paljon kehitettavaa eika tyéhyvinvointikulttuuri ja
vastuunjako kehity toivottuun suuntaan.

Lahijohtajilla ei ole tydntekijdiden ja
tyoyhteisén tydhyvinvointiin liittyvia
johtamisen keinoja tai ne ovat
puutteelliset, samoin
tyéhyvinvointikulttuurin ja
vastuunjaon edistamisessa.
Toimivilla keinoilla on selkea vaikutus
tyéntekijoiden ja tydyhteisdn
hyvinvointiin ja yrityksen
tuloksellisuuteen. Apua
kehittdmiseen

2.

3. Kehittyva

Lahijohtajan tyontekijaan ja tyoyhteisdon liittyvia
tyéhyvinvoinnin johtamisen tydvalineit ja taitoja
puuttua ongelmatilanteisiin on olemassa, mutta niita
ei hyddynneta riittavasti. He edistavat toiminnallaan
tyéhyvinvointikulttuuria ja vastuunjakoa jossain
maarin.

Lahijohtajille on olemassa
tydntekijéiden ja tydyhteisdn
tybhyvinvointiin erilaisia johtamisen
keinoja, ja he edistavat
tydhyvinvointikulttuuria ja
vastuunjakoa tydyhteisdssaan, mutta
niissa on viela parannettavaa.
Tydhyvinvointitoimien vaikutukset
nakyvat parantuneena tyontekijdiden
ja tyoyhteison hyvinvointina. Apua
kehittdmiseen

4.

5.Kehittynyt

Lahijohtajan tyontekijaan ja tydyhteisdon liittyvat
tyéhyvinvoinnin johtamisen tydvalineet ja taidot
puuttua ongelmatilanteisiin ovat monipuoliset ja niita
kaytetaan tilanteen mukaan. He edistavat
toiminnallaan tydhyvinvointikulttuuria ja vastuunjakoa
henkilostda osallistaen.

Lahijohtajilla on tyontekijan ja
tydyhteisdn tyéhyvinvointiin liittyvat
johtamisen keinot ja he osaavat
kayttaa niita eri tilanteissa, ja he
edistavat tydhyvinvointikulttuuria ja
vastuunjakoa henkilostda osallistaen.
Niiden vaikutukset nakyvat
tydntekijoiden ja tydyhteisén
hyvinvointina ja yrityksen
tuottavuutena. Apua kehittamiseen
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B.TYOHON JA TYOYMPARISTOON LITTYVAT KEINOT

Ideaalitilanne/tavoite/paamaara: Lahijohtajilla on keinot edistda tyon sujuvuutta ja mielekkyytta
seka tydymparistdn turvallisuutta ja viihtyvyytta, tunnistaa naihin liittyvia ongelmatilanteita
varhaisessa vaiheessa ja ratkaista ne suunnitelmallisesti. (esim. altisteet, tapaturmavaarat,

riskinarviointi, ty6jarjestelyt, tydprosessit, etatyo...)

Tasot 0-5

Palaute

0.Arviota ei ole tehty

1.Kehitettavaa

Lahijohtajan keinot tydn sujuvuuden ja
tydympariston kehittdmiseen ovat suppeat.
Valmiuksia puuttua ja ratkaista
ongelmatilanteita vaatii kehittamista.

Lahijohtajilla ei ole tydn sujuvuuden ja
tydympariston kehittdmiseen ja niihin
littyvien ongelmien ratkaisemiseen liittyvia
keinoja tai niissa on paljon puutteita. Tydn
sujuminen ja tydymparistdn terveellisyys ja
turvallisuus ovat ty6hyvinvoinnin kulmakivi
ja minimivaatimus. Toimivilla keinoilla on
selkea vaikutus tydn ja tydympariston
turvallisuuteen, vetovoimaisuuteen seka
tuottavuuteen. Johdon vastuulla on
huolehtia, etta tydhon ja tydymparistdon
liittyva riskinarviointi on tehty. Apua
kehittdmiseen

2.

3. Kehittyva

Lahijohtajalla on olemassa keinoja tydn

Valmiuksia puuttua ja ratkaista
ongelmatilanteita on myds olemassa, mutta
niitd ei hyddynneta riittavasti.

sujuvuuden ja tydympariston kehittdmiseen.

Lahijohtajille on olemassa tyén sujuvuuden
ja tydympariston kehittamiseen seka
ongelmien puuttumiseen ja ratkaisuun
erilaisia keinoja, mutta niissa on vield
parannettavaa. Tydhyvinvointitoimia
tekemalla vaikutukset alkavat nakya
parantuneena henkildston hyvinvointina ja
tuottavuutena. Kehittdmistd kannattaa
jatkaa. Apua kehittdmiseen

4.

5.Kehittynyt

Lahijohtajalla on monipuoliset keinot tydn
sujuvuuden ja tydympariston kehittdmiseen
seka valmiudet puuttua ja ratkaista
ongelmatilanteita ja han kayttaa niita
henkildstdd osallistaen.

Lahijohtajat osaavat kayttaa tydn
sujuvuuden ja tydympariston kehittdmisen
seka ongelmien ratkaisun keinoja
monipuolisesti ja henkildst6a

osallistaen seka edistaa tyon ja
tydympariston terveellisyytta, turvallisuutta
ja hyvinvointia lisaavia tekijoita. Niiden
vaikutukset nakyvat henkildston
hyvinvointina ja tuottavuutena. Apua
kehittdmiseen
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MUUTOKSEN JA KRIISIEN HALLINTA

Kuvaus: Tyodhyvinvoinnin johtamisessa tarvitaan erilaisia keinoja ja kaytantoja, jotka
kohdistuvat tyontekijaan, tydyhteis6on seka tydhon ja tydymparistoon ja joilla voidaan
vaikuttaa ongelmien ratkaisemiseen seka hallita muutosten toteuttamista ja kriiseista
selvidmista. Lahijohtajalla on suuri merkitys tyopaikan yleiseen ilmapiiriin, jota
edesauttavat arjen huomaavaisuus, arvostus, ystavallisyys, myonteisyys, luottamus,
vuorovaikutus ja palaute. Kaikki yritykset kohtaavat elinkaarellaan muutoksia ja kriiseja
ja niita varten yrityksella tulisi olla varautumissuunnitelmat ja tydhyvinvointia tukevat

toimintatavat.

Ideaalitilanne/tavoite/paamaara: Yritys ja |dhijohtajat ovat valmentautuneet ja
varautuneet muutos- ja kriisitilanteiden hallintaan henkiléston tydhyvinvointia vaalien.

Tasot 0-5

Palaute

0.Arviota ei ole tehty

1.Kehitettdvaa

Yrityksessa ei ole sovittuja
henkildston tydhyvinvointia tukevia
toimintatapoja akillisiin
muutostilanteisiin ja kriiseihin.
Lahijohtajia ei ole valmennettu
muutosten johtamiseen.

Lahijohtajilla ei ole muutos- ja
kriisitilanteisiin henkiléstén tydhyvinvointia
tukevia toimintatapoja kaytettavissa tai ne
ovat puutteelliset. Muutosten ja kriisien
kohtaaminen on helpompaa, kun niihin on
valmentauduttu ja varauduttu etukateen.
Varautumisen voi aloittaa
todennakdisimmista kriiseista yhteistydssa
Iahijohtajien kanssa. Apua kehittamiseen

2. Tilanne on 1 ja 3 valilla

3. Kehittyva

Yrityksessa on maaritelty joitakin
toimintatapoja tiettyja kriisitilanteita
varten. Lahijohtajat ovat saaneet
my0s jonkin verran
muutosjohtamisvalmennusta.

Lahijohtajien tydhyvinvoinnin
menettelytavoista muutos- ja kriisitilanteissa
on alustavasti sovittu, mutta ne eivat viela
kata kaikkia tilanteita, joten ty6ta kannattaa
jatkaa ja valmentaa lahijohtajat. Ennakoivat
muutosten ja kriisien hallinnan
menettelytavat tukevat Iahijohtajien ty6ta,
mika heijastuu henkil6ston hyvinvointiin
myodnteisesti. Apua kehittamiseen

4. Tilanne on 3 ja 5 vélilla

5.Kehittynyt

Yrityksessa on kattava
valmiussuunnitelma, joka sisaltaa
sovitut kaytannat erilaisiin
kriisitilanteisiin. Lahijohtajat ovat
saaneet niiden kayttoon
perehdytyksen ja
muutosjohtamisvalmennusta.

Olette valmistautuneet hyvin
muutostilanteisiin sopimalla tydhyvinvointia
turvaavista kaytannoista erilaisissa
kriisitilanteissa. Lahijohtajat osaavat toimia
erilaisissa muutos- ja kriisitilanteissa
henkiloston tyohyvinvointia tukien. Pitakaa
hyvaa tilannetta ylla jatkossakin! Apua
kehittdmiseen
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VUOROVAIKUTUS TYOHYVINVOINTIIN LITTYVISSA ASIOISSA

Kuvaus: Tybdhyvinvoinnin johtamisessa tarvitaan erilaisia keinoja ja kaytantoja, jotka
kohdistuvat tyontekijaan, tydyhteisoon seka tyohon ja tydymparistoon ja joilla voidaan
vaikuttaa ongelmien ratkaisemiseen seka hallita muutosten toteuttamista ja kriiseista
selvidamista. Lahijohtajalla on suuri merkitys tyOpaikan yleiseen ilmapiiriin, jota
edesauttavat arjen huomaavaisuus, arvostus, ystavallisyys, myonteisyys, luottamus,
vuorovaikutus ja palaute. Kaikki yritykset kohtaavat elinkaarellaan muutoksia ja kriiseja
ja niita varten yrityksella tulisi olla varautumissuunnitelmat ja tydhyvinvointia tukevat

toimintatavat.

Ideaalitilanne/tavoite/paamaara: Tyohyvinvointia rakennetaan yhteistydssa, joka
sisdltda avointa keskustelua tydhyvinvointia heikentavista ja rakentavista asioista.
Vuorovaikutus henkil6ston kanssa on jatkuvaa ja kaikkien nakemyksia kunnioitetaan ja
otetaan huomioon paatdksenteossa. Valitdonta palautetta annetaan molemmin puolin ja

rakentavasti.

Tasot 0-5

Palaute

0.Arviota ei ole tehty

1.Kehitettdvaa

Tydhyvinvointiasioista ei juurikaan
keskustella henkiloston kanssa.
Keskustelulle ei ole sovittuja kaytantgja.
Henkiloston nakemyksia ei oteta huomioon
tydhyvinvointiasioihin vaikuttavassa
paatoksenteossa. Rakentavaa palautetta ei
juuri anneta.

Vuorovaikutus ja molemminpuolinen
palaute tydhyvinvointiin liittyvissa
asioissa vaatii viela kehittdmista.
Sovitut keskustelukaytannot
mahdollistavat tarkeiden
tyohyvinvointiasioiden esille ottamisen
henkildstdon kanssa. Onnistunut
vuorovaikutus lisda psykologista
turvallisuutta, tyén sujuvuutta ja hyvaa
ilmapiiria henkildéstén keskuudessa.
Apua kehittamiseen

2. Tilanne on 1 ja 3 valilla

3. Kehittyva

Tyohyvinvointiin liittyvda vuorovaikutusta
henkildstdon kanssa on jonkin verran. Sita
tukevat muutamat kaytannot kuten palaverit
ja kehityskeskustelut. Henkiloston
nakemyksia otetaan joskus huomioon
paatdksenteossa. Rakentavaa palautetta
annetaan harvakseltaan.

Olette jo hyvalla kehitysuralla!
Vuorovaikutustilanteet ovat kuitenkin
viela satunnaisia

eika henkildstén nakemyksia
huomioida parhaalla mahdollisella
tavalla paatdksenteossa. Avoin
vuoropuhelu eri keskustelutilanteiden
avulla kehittaa tyohyvinvointia ja
tyohyvinvointikulttuuria. Apua
kehittamiseen

4. Tilanne on 3 ja 5 valilla

5.Kehittynyt

Tydhyvinvointiasioista keskustellaan
avoimesti useissa eri yhteyksissa ja
henkildston mielipiteilld on suuri merkitys

Tydhyvinvointi on teilld yhteinen asia,
mika nakyy avoimena keskusteluna.
Vuorovaikutus ja valiton palaute on
jatkuvaa, kaikkien nakemyksia
kunnioittavaa ja se otetaan huomioon
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tyohyvinvointia koskevassa
paatdksenteossa. Rakentavaa palautetta
annetaan molempiin suuntiin usein.

paatoksenteossa. Sailyttakaa hyva
keskustelukulttuuri jatkossakin! Apua

kehittdmiseen

TYOHYVINVOINNIN KEHITYKSEN JA KEHITTAMISTOIMINNAN
ARVIOINTI

TYOHYVINVOINNIN KEHITYKSEN ARVIOINTI

Kuvaus: Tyohyvinvoinnin seuraamiselle on asetettu strategisia tavoitteita,
joiden toteutumista seurataan ja arvioidaan systemaattisesti tavoitekohtaisilla
yrityksen valitsemilla tunnusluvuilla. Samoin arvioidaan kaytettyjen
toimenpiteiden vaikuttavuutta. Johto ja lahijohtajat hyddyntavat arvioinnista
saatuja tietoja tydhyvinvoinnin johtamisessa ja paatoksenteossa.

Ideaalitilanne/tavoite/paamaara/: Tyohyvinvoinnin kehittymista ja siihen
kaytettyjen toimenpiteiden vaikuttavuutta seurataan ja arvioidaan yrityksen
valitsemilla tunnusluvuilla sellaisella ajallisella rytmityksella, etta tyohyvinvoinnin

ongelmat eivat paase yllattamaan.

Tasot 0-5

Palaute

0.Arviota ei ole tehty

1.Kehitettavaa

Tyohyvinvoinnin kehitysta ja siihen
kaytettyjen toimenpiteiden vaikuttavuutta ei
juurikaan seurata eika arvioida eika siina
kaytetyt tunnusluvut ohjaa tydhyvinvoinnin
johtamista ja paatdksentekoa.

Tyohyvinvoinnin kehityksen
arviointi on vasta alkuvaiheessa.
Tunnusluvut antavat arvokasta
tietoa tydhyvinvoinnin tilan
kehittymisen suunnasta ja
kaytettyjen toimenpiteiden
vaikuttavuudesta seka palvelevat
tydhyvinvointia koskevaa
paatoksentekoa ja johtamista ja
siksi niitd on tarkea arvioida ja
seurata saanndllisesti.

2. Tilanne on 1 ja 3 valilla

3. Kehittyva

Valitut tunnusluvut ja tyéhyvinvointiin
kaytetyt toimenpiteet ovat toimivia, mutta
eivat riittdvan monipuolisia. Niitd seurataan,
arvioidaan ja hyodynnetaan tyohyvinvoinnin
johtamisessa ja paatoksenteossa
harvakseltaan.

Olette jo edistyneet
tydhyvinvoinnin

kehityksen arvioinnissa, mutta
tunnuslukuja ja kaytettyja
toimenpiteita on viela tarpeen
monipuolistaa seka arvioida ja
seurata tyOhyvinvoinnin
kehittymista nykyista useammin.
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4. Tilanne on 3 ja 5 valilla

5.Kehittynyt

Valitut tunnusluvut ja kaytetyt toimenpiteet
vastaavat tavoitteita, ne ovat toimivia ja
rittdvan monipuolisia. Arviointi antaa

kehityksesta ja ohjaa tydhyvinvoinnin
johtamista ja paatéksentekoa.

ajantasaista tietoa tydhyvinvoinnin tilasta ja

Teilla on ajantasainen ja
monipuolinen tieto ja kasitys, miten
henkilosto teilla voi ja mihin
suuntaan tyohyvinvointi on
kehittymassa. Kayttamanne
toimenpiteet ovat toimivia.
Arviointitieto ohjaa tyohyvinvoinnin
johtamista ja paatoksentekoa.
Sailyttakaa hyva tilanne!

TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMISTOIMINTA

Kuvaus: Yleensa tyOhyvinvoinnin arviointitiedon pohjalta paljastuneet puutteet ja muutostarpeet
edellyttavat erillistd kehittamistoimintaa, jotka pitda erikseen suunnitella hankkeena tai
projektina toteutettavaksi ja joita pitaa johtaa. Tallaisessa tilanteessa yritys voi tarvita
ulkopuolisen yhteistydkumppanin (esimerkiksi vakuutusyhtiét, oppilaitokset) apua. Moniin

kehittamishankkeisiin voi hakea rahoitusta eri |a

hteista (esimerkiksi Tydsuojelurahasto,

vakuutusyhtidt). Tavoitteena on, ettd hankkeessa kehitetty asia muuttuu normaaliksi

toiminnaksi.

Ideaalitilanne/tavoite/paamaara: Tyohyvinvoinnin tilan ja kehityksen arviointi tuottaa tietoa,
jonka perusteella tunnistetaan kehittdmiskohteita ja kdynnistetdan kehitysprojekteja. Niiden
avulla tydhyvinvoinnin ongelmia korjataan ja ennakoidaan tulevia kehittdmistarpeita. Myos

kehitysprojektien onnistumista ja hyddyntamista

arvioidaan.

Tasot 0-5

Palaute

0.Arviota ei ole tehty

1.Kehitettavaa

Tyohyvinvoinnin kehittamiskohteita
ei ole maaritelty eika projekteja ole
suunniteltu, vaikka niille olisi
tarvetta.

Nyt on aika kaynnistaa projekti
tyohyvinvoinnin kehittamiseen.
Henkildston tyohyvinvoinnin
vahvistaminen perustuu
kehittamiskohteiden tunnistamiseen.
Jotkut kehittamistoimet onnistuvat
parhaiten omina projekteinaan ja niissa
voi hyddyntaa yhteistydkumppaneiden
apua. Apua kehittdmiseen

2. Tilanne on 1 ja 3 valilla

3. Kehittyva

Tyohyvinvoinnin kehittdmiskohteita
on maaritelty ja niihin on suunniteltu
projekteja, joiden toteuttaminen on
jaanyt vahaiseksi.

Tydhyvinvoinnin kehittamistoimintaa
kannattaa viela parantaa
vastuuttamalla ja sitouttamalla johto ja
henkildstdé mukaan
kehittamiskohteiden maarittelyyn,
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projektin suunnitteluun ja
toteuttamiseen. Apua kehittdmiseen

4. Tilanne on 3 ja 5 valilla

5.Kehittynyt

Tyohyvinvoinnin kehittamiskohteita
maaritelldan ja projekteja
suunnitellaan ja toteutetaan
tarpeiden mukaisesti ja niiden
onnistumista myds arvioidaan.

Olette ajan tasalla ja tunnistatte hyvin
kehittamiskohteita. Teilla on laaja
joukko johtoa ja henkilostoa
pohtimassa seka toteuttamassa
systemaattisesti tyohyvinvoinnin
kehittamista. Apua kehittdmiseen
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Tyohyvinvoinnin johtamisen arviointisovelluksen
sisalto

Arviointisovelluksen etusivu 1.

Suojattu: Tervetuloa kehittamaan
tyohyvinvoinnin johtamista
yrityksessanne!

Talta sivulta paasee tydhyvinvoinnin johtamisen arviointiin, joka ohjaa teitd rakentamaan
yrityksessanne systemaattisen tydhyvinvoinnin johtamisjarjestelman ja auttaa saavuttamaan
paremman henkildston tydhyvinvoinnin ja yrityskulttuurin. Menetelman avulla selviaa yrityksenne
tydhyvinvoinnin johtamisen tila ja kehitystarpeet.

Suositeltavaa on tehda arviointi yhteistydssa esimerkiksi johtoryhmassa.

Arviointi sisdltda 20 kohtaa ja sen tekemiseen kuluu noin 1 tunti. Se on tarkoitettu tehtivaksi kerralla
kokonaan.

Arviointi tuottaa palautteen jokaisesta osiosta ja lisaksi yhteenvedon ja kokonaispisteet yrityksen
tilanteesta, jotka voi lahettaa sahkopostitse ja tallentaa. Pisteytysta voi hyodyntaa seuraavan
tavoitetason asettamisessa.

Talta sivustolta loytyy kehittamisehdotuksia, keinoja ja menetelmia seka lomakkeita, malleja ja
esimerkkejd, jotka auttavat toimivan tyGhyvinvoinnin johtamisjarjestelman rakentamista.
Kehittamistoimet voi tehda itsenaisesti omaan tahtiin, jaksottaa sen pidemmallekin ajalle ja kohdistaa
valitsemiinsa kohteisiin.

Kehittimisen eteneminen:

1. Tydhyvinvoinnin johtamisen arviointi (20 kohtaa)

2. Kokonaispisteet ja palaute —> kehittamiskohteiden valinta

3. Kehittamisehdotukset, keinot ja menetelmit, lomakkeet, mallit ja esimerkit
4 Tuloksena toimiva tyShyvinvoinnin johtamisjarjestelma

Klikkaa tasta tydhyvinvoinnin johtamisen arviointiin!
Lisaa tietoa hankkeesta saat kotisivulta fokukseen fi
Fokus tyShyvinvoinnin johtamiseen! -hankkeen aineisto on tuotettu sosiaali- ja terveysministeridn

mydntamalld ESR-rahoituksella. Tydssa on hyddynnetty eri tydelaman organisaatioiden tuottamaa
materiaalia.
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Arviointisovelluksen aloitus sivu 2.

Tydhyvinvoinnin johtamisen arviointi

FOKUS ty&hyvinvoinnin johtamiseen!

Tamaé tydhyvinvoinnin johtamisen menetelma on tarkoitettu ensisijaisesti
yritysten johdolle ja I3hijohtajille. Menetelma sisiltda tyShyvinvoinnin
johtamisen arvioinnin, siitd saadun palautteen ja ehdotukset kehittdmistoimiksi.
Kehittamistoimet sisaltavit ohjeita, malleja, lomakkeita ja menetelmid. Niiden
avulla voitte rakentaa itsendisesti systemaattisen tyShyvinvoinnin
johtamisjdrjestelman, joka sopii juuri teille.

Arviointikohtia on 20 jaettuna neljdén osioon:
Osio 1: Johtamisen suunnittelu

Osio 2: Johtamisen organisointi

Osio 3: Lhijohtaminen

Osio 4: Jatkuva kehittdminen

Lukekaa kunkin arviointikohdan alussa oleva lyhyt kuvaus arvioitavasta aiheesta.

Verratkaa yrityksenne tilannetta arvicintikohdassa esitettyyn tavoitteeseen ja
valitkaa alla olevista vaihtoehdoista yritystanne lahinna oleva vaihtoehto ja
klikatkaa sita.

Paina "Seuraava" ja aloitetaan!

Vipuvoimaa

FOKUS - FU:lta

Euroopan unioni 2014—2020

Euroopan sosiaalirahasto

Painamalla "Seuraava" hyviksyt, ettd vastauksiasi voidaan kiyttda tieteellisessa
tutkimuksessa. Kaikki vastaukset kasitelladn luottamuksellisesti ja nimettdmana
niin, etta yksityisia vastaajia tai yritystd/organisaatiota ei voi tunnistaa.

Versio 22.2

(Tallenna ja jatka mydhem min)

Seuraava

Y -: o (1) 3 ]
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Arviointisovelluksen kysymys sivu 3. Esimerkki sivun ensimmaisesta kysymyksesta
(kysymys 1/20)

Tydhyvinvoinnin johtamisen arvioint
Osio 1: TYOHYVINVOINMIN JOHTAMISEN SUUNMITTELU

01 YRITYSKULTTUURI JA TYOHYVINVOINTI

Jokaisella yritykselld on yrityskulttuur (eli organisaatiokulttuuri). Se muotowtuw
yrityksen toiminnan aikana ja sitd voidaan myfs tarkoituksella edistda tiettyyn
suuntaan, Yrityskulttuuri ilment33 yrityksen tirkeind pitimid asioita, asenteita ja
toimintatapoja.

Yrityskulttuurin paljastavia kysymyksii ovat, millainen yritys on, millaisena se
ndhdian, miten yrityksess3 toimitaan keskeniin ja suhteessa asiaklaisiin, mikd
sielld toimii ja mika drsyttdd, miten asioihin yleensd asennoidutaan, milla tavalla
puhutaan ja mille asioille naureskellaan. Siihen sisaltyy jotain, mistd henkiléstd
tuntee ylpeytta tai katkeruutta mydhemminkin. TyShyvimvointi osana
yrityskulttuuria toteuttaa myds YK:n kestivin kehityksen periaatteita ja
tavoitetta taata terveellinen eldma, turvallinen tyd, tasa-arvo ja hyvinvointi
keaikille.

Johdon tehtdvind on toimia esimerkking ja kdynnistda osana yrityskulttuuria
tydhyvinvoinvointitoiminnan kokonaisuuden suunnittelu, organisointi,
toteuttarninen ja arviointi, miks onnistuu t3lld tyShyvinvoinnin
johtamismenetelmalla.

Tavoite:

TyBhywvinvoint ja sen johtaminen ovat osa yrityskulttuunia. Yrityksen johto on
tietoinen yrityskulttuuria ilmentavien asioiden, kuten tydhyvinvoinnin johtamisen
ja yrityksen toimintakdytinteiden vaikutuksista sithen. Yrityskulttuuri ja
tydhnvinwoint ndkywat johtamistavassa, tydkywyn varhaisessa tukemisessa sekd
osaamisen, tyon ja tybolojen kehittamisessa sekd keskindisessa
vuorovaikutuksessa, kivitdytymisessd, asenteissa ja tasapuolisuudessa.
Tydhywinvointitoiminta on suunniteltu, organisoitu, ja sen johtaminen toteutuu
arjessa ja tydhywinvoinnin kehitystd arvicidaan. Tama luo edellytykset henkilGston
Frywille suorituksille ja yrityksen menestykselle.

D Writyskulttuuria, sen vabwuuksia ja epdkohibia sekd tydhyvinvointia niiden osana &
ode juurikaan pobdittu yrityksess3.

D Writyskultuurin vabvouksia ja kehittamiskohteita on ryhdythy tunnistamaan myos
tyShyvirvainnin nakdkulmasta.

D rityskultuurin vabvoudet ja kehittamiskohteet on tunnistettu ja niiden vaikutuksia
tydhyireaintiin arviokdaan.

D Writyskulttuuria on alettu toteuttaa vabvuuksien ja kehittamistarpeiden mukaisest
myds tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta,

() TyGhyvinvointi ilmenee osana yrityskulttuuria ja sit3 kehitet33n edelleen.
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Arviointisovelluksen sivu 4. Esimerkki ensimmaisen yhteenvetosivun ndkymasta
(kysymys 1/20)

Yhteenvetosivu:
Ty6hyvinvoinnin johtamisen arviointi

01. YRITYSKULTTUURI JA TYOHYVINVOINTI

Olette valinneet tason 2, johon liittyvé palaute on:

Yrityskulttuurin uudistamisen ja ty&hyvinvoinnin toimintakaytantéjen
suunnittelu ovat vield alkuvaiheessa. Tyohyvinvointia edistavalla yrityskulttuurilla
on vaikutus yrityksen menestymiseen.

Linkki kehittimisehdotuksii

Tavoite:

Ty6hyvinvointi ja sen johtaminen ovat osa yrityskulttuuria. Yrityksen johto on
tietoinen yrityskulttuuria ilmentavien asioiden, kuten tyhyvinvoinnin
johtamisen ja yrityksen toimintakdytinteiden vaikutuksista siihen. Yrityskulttuuri
ja tydhyvinvointi ndkyvat johtamistavassa, tyokyvyn varhaisessa tukemisessa
seka osaamisen, tyon ja tydolojen kehittamisessa seka keskindisessa
vuorovaikutuksessa, kayttaytymisessa, asenteissa ja tasapuolisuudessa.
Tybhyvinvointitoiminta on suunniteltu, organisoitu, ja sen johtaminen toteutuu
arjessa ja tydhyvinvoinnin kehitysta arvioidaan. Tama luo edellytykset
henkildston hyville suorituksille ja yrityksen menestykselle,

Vastausvaihtoehto Vastaus

Yrityskulttuuria, sen vahvuuksia ja epakohtia seka tyéhyvinvointia niiden
osana ei ole juurikaan pohdittu yrityksessa.

Yrityskulttuurin vahvuuksia ja kehittdmiskohteita on ryhdytty tunnistamaan
myds tydhyvinvoinnin nakdkulmasta.

Yrityskulttuurin vahvuudet ja kehitt3miskohteet on tunnistettu ja niiden
vaikutuksia tydhyvinvointiin arvicidaan.

Yrityskulttuuria on alettu toteuttaa vahvuuksien ja kehittdmistarpeiden
mukaisesti myds tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta.

Tydhyvinvointi iimenee osana yrityskulttuuria ja sitd kehitet3an edelleen.
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Arviointisovelluksen sivu 5.

TyBhwvinvoinnin johtamisen andointi
Fermo vield tormiak vertaibua varten

O Maatabous, Metabtaous ja kalatakous

(D) Hahvesioiming ja iouhink

O Texdiais

O Sk s ja melhaacdtn, ey hhetiamiits

O Wi, viemdi ja Esevweshuolto, Etehuoltn ja Mo ympaistsn puhtaanapitn
[T} Rakeraminen

O Tukhir ja wlhittSchenpia, MooHOTaneL Ve B Mootoigsdien B
O it j varasin

O Mapcitics: ja it TSI

(D) Informaatio ja viestintd

O Rahaiis i wkie S sloimsinga

O Kl talan Bemies

() Ammarilines, tietelineen ja tekninen wimint

O Hallrbs ja lukicavebatomin

O Julitiren halint fa masnguokstis

O (AT

CJ Tervises ja setiaalinabasii

O Taiteet, wihde ja wirkistys

O Mu pabeskaoiminga

fritphsen henkdldmaaa

CJ Moty Lalke 1000 Pasmkibas)

O Pierrgritgs (10-47 henclal)

O Kk yTitys. |50 - 349 henkd)

O Saryr ity (2350 tal enemmdn henkilbig

Anaoinnin tekd

O el Pkt

O Ryhind

Kermo medie palautetta arvicinnists

-

Tuthimus on luontesitaan pitcittaistutidmus, jossa ieikdda vastauisia yvhdstetasn
ailzisEmpiin vastauksin tutisttaven imicacen aglisen murtoisen tricsteis
warten. Yhost Smiren tehddin sihtpostiosnittesn perushesila. Taman wois
haligisimme talettaa sahkfposhosoittest ja postamme ne anestosta
tutlormuiceen padtyityd. Anestot aralysoicaan tlastollisila merstelmilld, josia
yisittiioen henidlan vastaukesia tal yritysta/organisaatiots el wol tunnistaa eka
mytsiaan tutiimulsen tuloisista. Zahkopostiosoittesn artaminen on
Wapaseinista.

Chudpocsowite |

Tie ilmaoitus

Taberina a jatha mydfemmin
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Arviointisovelluksen sivu 6. Esimerkki toisen yhteenvetosivun nakymasta: koko kyselyn
kokonaispisteet ja kysymyskohtainen palaute seka linkki kehittdmisehdotuksiin
(esimerkki kysymys 1/20)

Yhteenvetosivu:
Tydhyvinvoinnin johtamisen arviointi
Kokonaispisteesi: 61

[ |8

0-20 : TyShyvinvoinnin johtaminen vasta pohdinnassa
21-34 :Tydhyvinvoinnin johtaminen alkuvaiheessa
35-54

55-74 : Tydhyvinvoinnin johtaminen jo pitkalla

75-100 : Tydhyvinvoinnin johtaminen erinomaista

Qlette tasolla:

Tybhyvinvoinnin johtaminen jo pitkalla (pisteet 55-74).

Olette kiitettdvasti kehittdneet tybhyvinvoinnin johtamista ja saaneet siihen liittyvas
jarjestelmé&nne ja tybhyvinvointikulttuurianne rakennettua. Tulokset ovat alkaneet niky3 arjen
toiminnoissanne. Jatkakaa hyva3 tyotal

Klikkaa tasta:

Kehittamisehdotuksia
Keinoja ja menetelmii
Lomakkeita ja malleja

<- Printtaa, talleta tai mailaa tulos itsellesi ikoneista vasemmalla.

01. YRITYSKULTTUURI JA TYOHYVINVOINTI
Enimmaispisteet: 5

Olette valinneet tason 2, johon liittyva palaute on:

Yrityskulttuurin uudistamisen ja tyéhyvinvoinnin toimintakaytantdjen
suunnittelu ovat vield alkuvaiheessa. Tyohyvinvointia edistavalla yrityskulttuurilla
on vaikutus yrityksen menestymiseen.

Linkki kehittamisehdotuksiin
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Linkki kehittdmisehdotuksiin (esimerkki kohdasta tydhyvinvoinnin johtamisen
suunnittelu):

FOKUS-hanke Etusivu Kehittamisehdotuksia Keinoja ja menetelmid Lomakkeita, malleja ja esimerkkejd Sanasto

Kehittémisehdotuksia

Tyohyvinvoinnin johtamisen
> Tydhyvinvoinnin johtamisen Suunnittelu ('I _7)

suunnittelu (1-7)

> Tyshyvinvoinnin johtamisen
organisointi (8-12)
Tasta loydat kehittdmisehdotuksia tydhyvinvoinnin johtamisen suunnittelun kohtiin 1-7.
> Tydhyvinvoinnin lahijohtaminen (13-
18)

> Ty6hyvinvointitoiminnan jatkuva
kehittaminen (19-20) + 1 Yrityskulttuuri ja tyShyvinvointi

+ 2 Arvot ja visio

+ 3 Nykytilan arviointi

+ 4 Tydhyvinvoinnin johtamisen periaatteet
+ 5 Tavoitteet ja tunnusluvut

+ 6 Keinot

+ 7 Viestinta
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Tiedote pilottiin osallistuneille kauppiaille pilotoinnin
etenemisesta

Hei Kauppias,

Kiitos kun osallistut Fokus tyohyvinvoinnin johtamiseen -hankkeeseen ja siihen liittyvaan
opinnaytetyohoni! Tassa kaksi tehtdvaa liittyen hankkeeseen ja opinndytetyohon. Viestin
lopussa on vield kertaus pilotointitapahtuman etenemisesta, josta ldhetin sinulle teams-kutsun
pp.kk.vvvvv klo xx.xx. Jos sinulla on kysyttdavaa lomakkeeseen tai muihin tietoihin liittyen voit
olla minuun yhteydessa.

Tehtavaksi:
1. Taydenna ”Osallistujan aloitusilmoitus” (excel-liite). Tama taytetdan kaikissa ESR
rahoitukseen liittyvissa hankkeissa.
o tulosta, allekirjoita ja skannaa (tai kuvaa) se ja laheta minulle esim. salatulla
sahkopostilla
o henkilétunnuksen loppuosaa ei tarvitse tayttdd, mutta syntymaaika ja
allekirjoitus ovat olennaisia.
o ESR-hankkeista kerattavat henkilotiedot -liitteessa on tarkemmin
tietojen kaytosta ja tietoturvasta
2. Pyytaisin sinulta viela kirjallisen vahvistuksen (vastaamalla tdhdan samaan
sahkopostiin), ettd olet lukenut alla olevan keltaisen suostumustekstin ja lupautunut
osallistumaan haastatteluun/pilotointiin.
o voit esim. vain kopioida keltaisen tekstin vastaukseksi
o Liitteena tiedote opinndytetyohoni liittyvasta tutkimuksesta ja
tietosuojailmoitus.

Suostumus osallistua opinndytetyotutkimukseen

Olen saanut tiedot opinndytetyona tehtavan tutkimuksen tavoitteista ja kdytannon
toteutuksesta. Minulle on annettu mahdollisuus esittaa lisakysymyksia tutkimuksesta.

Olen saanut tiedot henkil6tietojen kasittelysta tutkimuksessa. Minulle on luvattu, etta
henkilotietojani kasitelladn huolellisesti ja tietoturvallisesti eika niita luovuteta ulkopuolisille.
Tiedan, etta osallistumiseni on vapaaehtoista. Voin keskeyttda tai peruuttaa osallistumiseni
tutkimukseen, milloin vain. Olen tietoinen siitd, etta mikali keskeytan tutkimuksen tai peruutan
suostumuksen, minusta keskeyttamiseen ja suostumuksen peruuttamiseen

mennessa kerattyja tietoja voidaan kadyttaa osana tutkimusaineistoa.

Pilotoinnin eteneminen (sovittu aika pp.kk.vvvvv klo xx.xx)
e avaa teams yhteys. Kertaamme etenemisen ja tietosuoja-asiat
e mene teamsin chatissa saamasi linkin kautta sovelluksen sivustolle. Tutkija antaa
sinulle salasanan.
e jaa oma nayttosi (tutkija aloittaa teamskokouksen nauhoituksen)
e aloita arviointisovelluksen kaytto, lue sivustolla oleva ohjeistus huolellisesti ja vastaa
vaittamiin oman yrityksen nakdkulmasta
o tayttamisen yhteydessa kommentoi ddneen sovelluksen
toiminnallisuutta, kysymysten ja tekstien selkeytta ja sopivuutta oman
yrityksen nakokulmasta (ns. ddneen ajatellen)
o ilmaise epdselvat tai tulkinnanvaraiset kohdat, jotka mielestasi vaatii
tarkennusta, kysy tarvittaessa tarkennusta
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o anna rehellista ja avointa palautetta menetelman hyodysta ja
hyodynnettavyydestd ja myos kehitettavista asioista

e Vastattuasi kaikkiin kyselyn osioihin tulet Yhteenveto -sivulle, josta naet yrityksesi
saaman pistemaaran seka palautteen jokaisesta osiosta. Tallenna yhteenveto joko
l[ahettamalla se omaan sdahkopostiisi, tallentamalla se pdf-muodossa omalle laitteellesi
tai tulostamalla se paperiversioksi. Tallennusvaihtoehtoihin pdaset yhteenveto -sivun
vasemmasta ylakulmasta.

e Yhteenveto -sivulla olevien palautteiden ohessa loytyy linkkeja kehittdmismenetelmiin,
joiden avulla voitte halutessanne kehittda tyéhyvinvoinnin johtamista kunkin osa-
alueen osalta. Huomaathan, ettd osa menetelmateksteistd on vield tyon alla ja
siksi kaikki linkit eivat pilotointiversiossa viela toimi.

e tutkija seuraa ja kuulostelee tayttamisen sujumista ja vastaa tarvittaessa kysymyksiin

e lopussa on mahdollisuus sparrata oman yrityksen tyohyvinvoinnin johtamiseen
liittyvista kysymyksista

Voit halutessasi tutustua Fokus tyohyvinvoinnin johtamiseen! -hankkeen
sivustoon www.fokukseen.fi. Sielta |0ytyy tietoa hankkeesta, tyohyvinvointiin liittyvia
artikkeleita ja mm. Kriisiapuri, joka on tehty pk- yritysten kriisinhallinnan tueksi.

Terveisin,

Tuija Vanhamaki
Opiskelija, YAMK
Turun ammattikorkeakoulu

Tutkimusryhma New ways of promoting performance
YTEKEK21
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