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Tyon tekemisen tulee olla tuottavaa ja mielekasta, tukien samalla ihmisen hyvinvointia. Ta-
man opinnaytetyon tarkoituksena on tutkia tyéhyvinvoinnin menestystekijoitéa ja johtamisen
vaikutuksia tydhyvinvointiin. Haastattelujen avulla pyrin varmistamaan jo olemassa olevia
tyohyvinvoinnin tekijoita ja l0ytamaan uusia ajatuksia tyohyvinvoinnin parantamiseksi seka
yllapitamiseksi.

Tietoperustaosuuden paateemat olivat tydhyvinvointi ja sen rakennetekijat, tydhyvinvoinnin
kehittaminen sek& johtaminen. Tybhyvinvointiteemassa keskeisia asioita olivat tutkimusmallit
ja henkilén psykologinen paaoma. Tyéhyvinvoinnin rakennetekijateemassa toin esille tydhy-
vinvoinnin positiivisia ja negatiivisia ilmentymi&, kuten positiivinen psykologia. K&sittelin
omassa teemassa myds johtamista, kuten tunnedlykasta johtamista, esimiehen itsetuntoa ja
tyohyvinvoinnin johtamista. Sivusin aiheessa myds ty6hyvinvoinnin vaikutusta tuottavuuteen.

Tietoperustaosuuden lisaksi tuli tutkimusosio, jonka toteutan kvalitatiivisena tutkimuksena.
Tutkimuksessa haastattelin seitsemaa eri alalla toimivaa tyontekijaa, joilla kaikilla on jo pit-
k&hko tyohistoria takanaan. Haastattelun kysymykset ovat suunniteltu tukemaan tietoperus-
taosuudessa esiin tulleita aiheita. Haastattelut toteutettiin marraskuussa 2023. Kysymykset
analysoitiin yksi kerrallaan tehden lopuksi johtop&aéatoksia.

Haastattelun tuloksista kavi ilmi, etta tyohyvinvoinnin menestystekijéihin kuuluvat henkilon
psykologisen padoman tunnistaminen, jota tukevat fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi. Haas-
tattelun perusteella tydhyvinvointia lisdavat vaikutusmahdollisuudet omaan ty6éhon ja saan-
nollinen palautteen saaminen. Lisaksi tarkeana asiana pidettiin hyvaa tyoyhteiséa, johon
kuuluvat avoin vuorovaikutus. Haastattelussa esille tulivat hyvan johtajuuden merkitys, joka
pitaa sisalladn avoimen ja osallistuvan vuorovaikutuksen seké tunnealykkaan johtamisen-
mallin. Liséksi tuotiin esille, ettd tunnealykkéassé johtajuudessa tunnistetaan ja tuetaan hen-
kiloston psykologisen pddoman tarpeita. Haastattelun tuloksista kdvi myds ilmi menestyste-
kijoiden pitavan sisalladn haastateltavien uskoa tulevaisuuteen, joka koostuu ammattitaidon
yllapidosta ja halusta kehittya.
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Work must be productive and meaningful, while supporting people's well-being. The purpose
of this thesis is to study the success factors of well-being at work and the effects of leader-
ship on well-being at work. Through interviews, | try to verify existing factors of well-being at
work and find new ideas for improving and maintaining well-being at work.

The main themes of the theory section were well-being at work and its structural factors, de-
velopment of well-being at work and management. The key issues in the theme of well-being
at work were research models and a person's psychological capital. In the theme of struc-
tural factors of well-being at work, | highlighted positive and negative manifestations of well-
being at work, such as positive psychology. Separately, | also dealt with leadership, such as
emotionally intelligent leadership, supervisor’s self-esteem, and management of well-being
at work. | also discussed the impact of well-being at work on productivity.

The research | carried out was qualitative. In the study, | interviewed seven employees work-
ing in different fields, all of whom already had a long work history behind them. The ques-
tions in the interview were chosen to support the topics raised in the theory section. The in-
terviews were conducted in November 2023. The questions were analysed one at a time,
concluding with conclusions.

Based on the interview, success factors for well-being at work include identifying a person's
psychological capital, which is supported by physical and mental well-being; opportunities to
influence one's own work and receive feedback; a good work community supported by open
interaction and good problem-solving skills; good leadership, which includes open and par-

ticipatory interaction and an emotionally intelligent leadership model that identifies and sup-

ports the psychological capital needs of personnel, as well as confidence, which consists of

maintaining professionalism, a desire to develop and belief in the future.
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1 JOHDANTO

Taman hetken tydelaméaéan kohdistuu valtavia muutostekijoitda. Maailmantalouden tilanne
muuttaa jatkuvasti tydnteon rakennemalleja. Yha useampi yritys joutuu tana paivana etsi-
maan kilpailuetua nopeudesta, joustavuudesta ja innovaatioiden joustokyvysta mahdollistaen
oman arvon lisddmisen. Tyota tehdaan vuorovaikutteisesti viestintateknologiaa hyvaksikayt-
téen, vaikka eri puolilta maailmaa. Tana paivana myos jokaiselta tyontekijaltd odotetaan uu-
denlaisia tydyhteisétaitoja, jotka koostuvat aktiivisuudesta ja itseohjautuvuudesta. Myos jat-
kuva oppimisen valmius ja elamanhallinnan taidot ovat merkittavassa roolissa. Kaiken taman
keskella toimintatapojen muuttaminen tulee vaatimaan uudenlaista johtajuutta. (Manka &
Manka 2016, 13,16.)

Taman tyoni ensiarvoinen tehtéva on tutkia tyéhyvinvointia ja siihen liittyvid menestysteki-
joita. Minulla itsellani on jo suhteellisen pitk& kokemus vahittdiskaupan esihenkilétehtavista ja
olen saanut erilaisia kosketuspintoja useista tyéhyvinvointiin liittyvista tekijoista, niin tydsuoje-
luvaltuutetun tyotehtéavista, kuin tarkastellessani johtamistaitojani. Tyéhyvinvointi on aina ollut
minulle keskeinen ja hyvin tarkea asia. Tyoskennellesséani esihenkiléna olen huomannut,

kuinka haastava aihe voi olla samalla hyvinkin mielenkiintoinen.

Tassa tydssani tutkin aihetta niin tydnantajan kuin yksilon nakékulmasta. Pyrin tydssani saa-
maan varmistusta jo olemassa olevaan tietoon. Lisaksi tavoitteenani on saada uudenlaisia
oivalluksia tamén aikakauden tyGhyvinvoinnin tarpeista, jotka auttavat rakentamaan tydhyvin-
voinnin menestystekijoita. Opinnaytetydssani tutkittua aihetta ja tutkimustuloksia tulen hyo-
dyntamaan uusissa tyotehtavissani ja toivonkin niiden auttavan minua ymmartamaan syvem-
min tyéhyvinvoinnin muodostumiseen liittyvia osatekijoita. Itse aihe on myds hyvin ajankoh-

tainen ja yhteiskunnallisesti merkittava.

Aloitan tyoni kertoen yleisesti kasitteesta tydhyvinvointi, tuoden esille mita se kokonaisuutena
pitaa sisallaan. Esittelen lyhyesti tydhyvinvointitutkimuksien historiaa ja muutamia tunnettuja

tutkimusmuotoja, joita pidan tarkeina yksilon tyéhyvinvoinnin tarkastelun mittareina. Kayn lapi
tyohyvinvoinnin erilaisia paaomia. Yhtend paaomana ja minulle tarkeimpana aiheena on yksi-
I6n henkinen psykologinen pddoma, joten tyéssani pohdin suhteellisen laajasti henkilén omia

vaikutusmahdollisuuksia. Tydhyvinvoinnin rakennetekijat kasittelevat kokonaisuutta, josta



koostuu tydhyvinvointipadaoma, joka on yritykselle merkittavin pddoma ja nain ollen maaritte-
leekin yrityksen kilpailuarvon. Tuon esille tydéhyvinvoinnin positiivisia ilmentymia, tutkien posi-
tiivista psykologiaa ja tydnimua. Esittelen my6s negatiivisia ilmentymia, kuten tdman ajan

muutospaineet, stressi seka sen ilmentymat.

Pohdin jo olemassa olevia tyéhyvinvoinnin parantamisen vaikutusmahdollisuuksia seka tule-
vaisuuden muutostekijoita. Esimerkiksi minkalainen on hyva tydyhteisé seka millaiset ovat
tyonantajan vaikutusmahdollisuudet tyéhyvinvointiin. Tuon esille my6s henkilén omia vaiku-
tusmahdollisuuksia. Sivuan aiheessa tulevaisuuden muutostekijoita, kuten teknologian kehit-

tymista ja paikasta rippumatonta etatydskentelya.

Omassa luvussa kéasittelen my6s aihetta johtaminen. Erityisend teemana tarkastelen tunne-
johtamista ja sen tunnusmerkkeja. Tuon esille myds henkilon psykologista paaomaa vahvis-
tavia johtamiskaytantéja. Sivuan aiheessa myos esihenkilon ammatillista itsetuntoa ja sen ke-
hittdmismahdollisuuksia. Kerron tyéhyvinvoinnin johtamisesta, jossa esittelen Terveystalon
yritysten tueksi laaditun inhimillisen organisaation mallin. Pohdin myds hyvinvoinnin vaiku-

tusta yrityksen tuottavuuteen.

Tassa tyossa haluan tutkia tydhyvinvoinnin haasteita ja saada aikaan mahdollisesti uusia hy-

vinvoinnin menestystekijoitd. Haen ongelmaan vastausta kysymyksill&:

e Mitka asiat haastavat tyéhyvinvoinnin?

e Miten johtaminen vaikuttaa tydhyvinvointiin?

Apukysymyksié ovat:

e Millainen on tyontekijéiden hyvinvoinnin tilanne nyt ja mitka tekijat siihen vaikuttavat?

¢ Minkalaisia ajatuksia ja ideoita haastateltavilla itselladn on?

Ty6ssa kaytetyssa kvalitatiivisessa, eli laadullisessa tutkimuksessa, pyrin ymmartdmaan pa-
remmin tutkittavaa ilmi6ta ja saamaan laajempaa nakemysta aiheesta. Saamani tietojen pe-
rusteella haluan selvittad, miten on mahdollista rakentaa tané paivana tyéhyvinvoinnin me-

nestystekijoita.



Tama opinnaytetyo alkaa tietoperustaosuudella, joka antaa hyvan pohjan aiheelle ja tutkimi-
selle seka auttaa lukijaa ymmartdman tyohyvinvointia kasitteena. Toisessa tyohyvinvoinnin
osiossa kerron tyohyvinvoinnin kasitteestd, historiasta, tutkimusmuodoista ja padomista. Ta-
man jalkeen siirrytddn kolmanteen tyéhyvinvoinnin rakennetekijaosioon, joissa esilla ovat niin

positiiviset kuin negatiivisetkin ilmaantumat.

Neljannessa tyohyvinvoinnin kehittdmisosissa tuon esille hyvan tydyhteison ominaisuuksia ja
tarkastelen aihetta niin tyontekijan kuin tydénantajankin ndkdkulmasta. Luvussa kerron myds
tydelaman muutostekijoista. Viidennessa osiossa aiheena on johtaminen ja tunnealykkaan
johtamisen eri peruspiirteet ja johtamiskaytannot seka johtajan ammatillista itsetuntoa kos-
keva luku. Saman otsikon alta 16ytyy viela ty6hyvinvoinnin johtaminen seka sen vaikuttavuu-
det kannattavuuteen, kuten tyéhyvinvoinnin parantamisen vaikutukset yrityksen kannattavuu-

teen.

Opinnaytetyon teorian lisaksi tehdaan laadullinen, eli kvalitatiivinen tutkimus, joka suoritetaan
teemahaastatteluina. Haastattelen seitsemaa tarkoin valittua, pidemman aikaa ty6elamassa
ollutta henkiléa. Lopuksi teen johtopaatoksia ja pohdin opinnaytetyéprosessia ja sen tuloksia

seka tuon esille uusia ndkemyksia ja oivalluksia.



2  TYOHYVINVOINTI

Ty6hyvinvointi on aina monen asian yhteinen summa. Tydhyvinvoinnin pohja rakentuu tyon-
tekijoiden tyokyvystd, turvallisuudesta ja terveellisista, tydntekoa ja ergonomiaa edistavista,
toimenpiteista. Tarkeintd on aina huomioida, ettéa tydhyvinvoinnin pohja rakennetaan itse tyo-
paikalla. Erityisesti joustavien tyoprosessien ja johtamisen antamat mahdollisuudet vaikutta-
vat omaan tyohon, luoden tydhyvinvoinnille kestavén ja valttdmattéman pohjan. (Manka &
Manka 2016, 53-54.)

Taman ajan tydymparistd koostuu terveellisista ja turvallisista perusoikeuksista. Pelkastaan
turvallinen tydymparisto ei yksindan riita, vaan tydyhteison tulee olla niin sosiaalisesti kuin
psyykkisestikin terve. Nykyaan puhutaan hyvasta tydpaikasta, joka koostuu hyvinvoivasta
henkilostosta. Tatd korostaa myos nykyinen lainsaadantdomme. (Kauhanen & Hellstrém 2016,
21.)

Sosiaali- ja terveysministerid maarittelee tyéhyvinvoinnin seuraavasti:
Tyohyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodostavat tyo ja sen mielekkyys, terveys,
turvallisuus ja hyvinvointi. Tydhyvinvointia lisdavat muun muassa hyva ja moti-
voiva johtaminen seka tydyhteison ilmapiiri ja tyontekijdiden ammattitaito. Tyohy-
vinvointi vaikuttaa muun muassa tydssa jaksamiseen. Hyvinvoinnin kasvaessa
tyon tuottavuus ja tydbhon sitoutuminen kasvaa ja sairauspoissaolojen maara las-
kee. (Sosiaali- ja terveysministerit 2023.)

Tybhyvinvoinnin kokonaisvaltainen edistaminen vaatii suunnitelmallisuutta, mutta lyhyellakin
aikavalilla on mahdollista saada pysyvia tuloksia. Tarkeintd on nahda tyéhyvinvointi kokonai-
suutena kaikkien yritysten arkipaivaisissa toiminnoissa. On myds tuotu esille, etta tychyvin-
voinnin edistamisen tuomat taloudelliset hy6dyt niin yhteiskuntaamme kuin tydpaikoillekin ovat

selkeita ja yksilotasolla koko elamén mittaisia. (Murto 2017.)



2.1 Tydhyvinvoinnin historia

Maailmalla ty6hyvinvointia on tutkittu jo yli sata vuotta, vain tutkimuksien painopisteet ovat
ajansaatossa muuttuneet. Tutkimuksia on ollut useita, mutta ehk& tunnetuimmaksi on muo-
dostunut Suomessa 1990-luvulla kayttéon otettu tydkykya yllapitava kolmiomalli (tykytoi-
minta). Tassa mallissa kehitetdan samanaikaisesti ja koordinoidusti tydntekijan toimintakykya
ja terveyttd seka tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta. Toimintamalliin kuuluu myo6s
tyoyhteison ja tyontekijdiden osaamisen kehittaminen. Kolmiomallin toteutumiselle on olen-
naista tydyhteison seka tydpaikan yhteistoiminnan aktiivinen sitoutuminen. (Manka & Manka
2016, 64,66.)

Ty6hyvinvoinnin kasite muotoutui vasta 2000-luvulla, vaikka asian sisalto onkin jo varsin pit-
k&an tunnettu. On tutkittu, ettd historian aikana organisaatiot ovat aina pyrkineet pitamaan
huolta henkildstonsa tyokyvysta ja terveydesta. Toki suoranaisesti ei ole ollut kysymys ihmis-
ten hyvinvoinnista, vaan tydnantajan voiton tavoittelusta joko suoranaisesti tai valillisesti.
(Kauhanen & Hellstrom 2016, 23.) On tuotu esille, etté varsinkin aiemmin tyokyky miellettiin
pelkaksi fyysiseksi tyokyvyksi, jolla selviydyttiin tydelamasta. Tarkemmin tarkasteltuna tyo-
kyky tarkoittaa yksilon, fyysisia, sosiaalisia, psyykkisia ja muita taitoihin ja ik&an liittyvia val-
miuksia suhteessa tyon kuormittavuuteen. On myos merkittavad huomioida, etta yksilotasolla
tyokyky ei itsessdan takaa tyohyvinvointia, vaan kokonaisuudeltaan tyohyvinvointi on ty6ky-
kya laajempi kasite. (Kehusmaa 2011, 28.)

Tyoterveyshuollolla on myds lainsdédollisesti keskeinen rooli organisaatioiden tyokykya ylla-
pitdvassa toiminnassa. Nykyinen tyoturvallisuuslaki tuo esille organisaation oma-aloitteista
turvallisuuden hallintaa. Laissa painotetaan mygds tyonantajan ja tyontekijan yhteistoimintaa.
(Kauhanen & Hellstrém 2016, 22.) Tydhyvinvoinnin lahestymistapoja ja kuvaavia maaritelmia
on useita, mutta yksilétasolla se on aina henkilékohtainen kokemus. Kokemukseen vaikutta-

vat koko organisaatio ja itse koetut asiat. (Kunta ja hyvinvointialuetyénantajat 2017.)



2.2  Tutkimusmallit

Ehka yksi tunnetuimmista tutkimusmalleista on Maslowin tarvehierarkian psykologinen malli,
jonka Abraham Maslow julkaisi vuonna 1943. Tarvehierarkia havainnoidaan pyramidin muo-
dossa, jossa viisi porrasta korostaa inmisen henkilokohtaisia tarpeita. Maslowin mukaan ihmi-
sen tarpeiden jarjestys on alhaalta ylospain seuraavanlainen: fysiologiset (ruoka ja vaatetus),
turvallisuus (tyoturvallisuus), yhteenkuuluvuuden ja rakkaus (ystavyyssuhteet), arvonannon ja
korkeimmalla itsensa toteuttamisen tarve. Hierarkian alimmat ns. selviytymistarpeet tulee olla
taytettyna, ennen kuin on mahdollista vastata korkeampiin alyllisiin itsensa toteuttamisen tar-
peisiin. Esimerkkiné jos ihminen on sairas, karsii nalasta, hanella tuskin on voimia toteuttaa
itsedan ja luoda jotain uutta. (Mcleod 2023 [Maslow 1943; Maslow 1954; Maslow 1970a &
Maslow 1970 b].)

Vuonna 1970 Maslow muutti teoriamallia lisd&malla siihen kolme uutta ulottuvuutta. Ensim-
maisena tarpeena ovat esteettiset tarpeet (kauneuden, arvon ja tasapainon arvostaminen).
Naiden tarpeiden tayttdminen johtaa syvempaan tyytyvaisyyteen esimerkiksi inmisten et-
siessa elamasta harmoniaa ja kauneutta. Liséaksi Maslow kehitti kognitiiviset tarpeet (tieto,
ymmarrys, uteliaisuus ja tutkiminen). Kyseinen tarve kuvastaa ihmisen halua ymmartaa ja op-
pia, esimerkiksi opiskeluissa kehittyminen. Uteliaisuus kuvastaa taas esimerkiksi mielenkiin-
toa eri kulttuureita ja matkustelua kohtaan. Ylimmaksi tarpeeksi lisattiin transsendenssin tar-
peet, jotka ovat ihmista motivoivia arvoja, ylittden henkilokohtaisen minén. Tassa tarpeessa
ihmiset etsivat kokemuksia, jotka ylittavat henkilokohtaiset huolenaiheet esimerkiksi tietee-
seen, uskontoon luontoon tai mystisiin kokemuksiin liittyvissa asioissa. (Mcleod 2023 [Mas-
low 1943; Maslow 1954; Maslow 1970a & Maslow 1970 b].)
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KUVIO 1. Maslowin tarvehierarkia 1970 (mukaillen Mcleod 2023)

Maslowin teoriamalli on antanut ajansaatossa suuren merkityksen opetusalalle ja samalla
my0s tietoiseen itsensa tutkimiseen ja ymmarrykseen siita, ettd pyramidin alimmat tarpeet tu-
lee olla taytettyn& ennen kuin ihmisen on mahdollista kasvaa ja tavoitella ylempia tasoja.
(Mcleod, 2023 [Maslow 1943; Maslow 1954; Maslow 1970a & Maslow 1970 b]).

Yksil6tasolla mielenkiintoinen ja hyva ty6 voi vieda henkilon Maslow tarvehierarkian korkeim-
malle tasolle, jolloin ei enda tarvitse kiinnittaa huomiota alimpiin selviytymistasoihin. Toki
tama edellyttad, ettd alimmat tasot ovat taytettyna. Ylin taso luo sen, etta yksilélla on mahdol-
lisuus esimerkiksi viimeistella yrityksen strategiaa, tarkastella yhteenkuuluvuuden tunnetta,

suunnitella uraputken pituutta tai haaveilla tulevaisuuden suunnitelmista. (Pere 2016.)

Viitala ja Jylha (2019, luku 4) toivat esille ajatuksen, miten Maslowin tarvehierarkia kolmion
tarpeita on mahdollista yhdistaa tydelaman tarpeisiin. Tarvehierarkian alin osa, fysiologinen
tarve, kuvaa tyosta saatavaa korvausta, eli palkkaa. Turvallisuuden tarve kuvastaa tydaika-
jarjestelyja ja tydyhteison antamaa fyysista ja henkista turvallisuutta ja hyvinvointia. Sosiaali-
set tarpeet kuvastavat tydryhman hyvaksyntaa ja valittmista. Arvostuksen tarve muodostuu
tydyhteiststa saatavana arvostuksena ja luottamuksena omaan itseensa. Pyramidin huipulla
oleva itsensa toteuttaminen on tyon ja tydpaikan antamaa missiota, paamaaraa ja merkitysta.



Toinen merkittava tydhyvinvoinnissa kaytetty tutkimusmuoto on Juhani limarisen yksilén tyo-
kykya kuvaava talomalli (Kauhanen & Hellstrom 2016, 24). Kyseisessa tutkimusmuodossa
tyokyky on ty6hyvinvoinnin ydintekija ja lahtokohta. Tyokyky rakennetaan inmisten voimava-
rojen ja tyon vaatimusten valisesta sopusoinnusta. (Kauhanen & Hellstrom 2016, 24.) Tyoky-
kytalossa on nelja kerrosta, joista kolme alimmaista kuvaavat yksilon omia voimavaroja pi-
téen sisallaan terveyden, ammatillisen osaamisen seké arvot. limarinen korostaakin yksilon

omaa vastuuta oman tyokyvyn talomallin huoltamisesta. (Manka & Manka 2016, 66.)

Neljas kerros pitaa sisallaan itse tyon ja tybolot, ja se onkin talomallin merkittavin osa. Tydyh-
teisbn toimivuus, johtaminen, tydn vaatimukset ja organisointi tekevét kokonaisuudesta kaik-
kein monipuolisimman ja vaikeammin mitattavan kokonaisuuden. Onkin huomioitu, etta tyo-
kyvyssa on lahtbkohtaisesti kysymys tyon ja ihmisen voimavarojen valisesta sopusoinnusta.
Tyypillistd on myds tydnvaatimuksien muuttuminen digitalisaation ja kansainvélisen kilpailun
myo6ta. Toisin sanoen tyokykyyn vaikuttavat tekijat muuttuvat jatkuvasti. (Kauhanen & Hell-
strom 2016, 24.)

Johnston ja Yeung (2016, 12) toivat esille, ettd huonoimmassa tapauksessa saatamme tuoda
tyopaikalle huonon terveyden ja henkilokohtaiset ongelmamme, jolloin ihmisesta tulee moti-
voimattomia, tydsta irtautuneita ja tuottamattomia. Ihminen tarvitseekin tasapainon I6yty-
miseksi voimavarojensa ja tyon jatkuvaa yhteensovittamista. On myds luontaista, etta ihmi-

sen voimavarat muuttuvat ian ja sairauksien myota.



TYOKYKY

TY O
Tyoolot
Tyon sisalto ja vaatimukset
Tyoyhteisd ja organisaatio
Esimiestyo ja johtaminen

ARVOT
Asenteet
Motivaatio
AMMATILILILINEN
OSAAMINEN
TERVEYS
Toimintakyky

KUVIO 2. Juhani limarisen tyokyky ja siihen vaikuttavat tekijat (mukaillen Kauhanen 2016,
24)

2.3 Paaoman lajit

Tyo6hyvinvointia voidaan tutkia tarkastelemalla eri padomien lajeja. Ehka yleisin paaomasta
kaytetty kasite on taloustieteessa esille tullut termi, joka maaritellaankin tarkemmin rahal-
liseksi omaisuudeksi. Ajan kuluessa alettiin kayttamaan yleisesti nimikkeité inhimillisesta,
kulttuurisesta ja sosiaalisesta pddomasta. Havaittiin myds, etté kyseisten padomien liséksi
yrityksilla on kaytossa taloudellisia, rakenteellisia ja kulttuurillisia padoman kasitteita. Huomi-
oitiin, ettd menestys ei tule ilman tekoja ja itse huipputydvalineetkdaan eivat toimi ilman asian-
mukaisia kayttajia. Toimiakseen yritys tarvitsee sosiaalista padaomaa ja asiakkaita verkostoi-
neen. Parhaalle mahdolliselle tasolle paastaan, kun naiden pddomien yhteydessa tarkastel-
laan yrityksen psykologista paaomaa. Tarkastelun keskiossa on ajatus siita, luottavatko ihmi-
set siihen, ettd he selviytyvat tydstaan ja pystyvatkd he katsomaan asioita optimistisesti ja
onko heilla uskoa tulevaisuuteen. Kiteytettyna psykologinen paaoma takaa sen, etta yrityk-
sella on edellytykset menestyd yhdessa annettujen vélineiden ja ammattiosaamisen kanssa.
Psykologisella paaomalla on lisdarvoa tuovaa vaikutusta. (Rauhala, Leppénen & Heikkila
2013, 30.)
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2.3.1 Psykologinen pddoma

Tybeldman muutokset edellyttavat tyontekijaltd sopeutumiskykyda, ja enenevissd maarin muu-
toksen luomia toimia. Useissa organisaatioissa tyo jarjestetdadn siten, etta tyontekijat toimivat
itseohjatusti vaikuttaen nain merkittavasti omaan seka tydyhteison tydskentelytapaan. Taman
tyylistéa ohjautumista pidetddn positiivisena, silla tyontekija ei ole ulkopuolinen objekti, jolle ta-
pahtuu asioita, vaan hanella on itse mahdollisuus vaikuttaa kokemaansa. Tasta tyontekijalle
muodostuu psykologinen paaoma, jolloin hanen on mahdollista olla oman elamansa suun-
nannayttaja. Paaoma muodostuu itseluottamuksesta, toiveikkuudesta, sitkeydesta ja realisti-
sesta optimistista. (Manka & Manka 2016, 159.)

Itseluottamus

KUVIO 3. Psykologisen pddoman ulottuvuudet ( mukaillen Manka & Manka 2016, 159)

Ohlin (2017) toi my6s esille psykologisen kasitteen olevan liitoksissa lisaantyneeseen tydhy-
vinvointiin. Han lisasi, ettd edes yhden ylla mainitun elementin kehittaminen tyontekijoissa li-
saa muiden alueiden myonteisia vaikutuksia. Manka ja Manka (2016, 159) toivat esille jokai-
sen ihmisen mahdollisuuden kasvaa ja kerryttda henkistd pddomaa. Useiden tutkimuksien
mukaan psykologisen padaoman omaavilla henkil6illa on ollut positiivisia vaikutuksia tyon-

suoriutumiseen, tyotyytyvaisyyteen, organisaation sitoutumiseen sekéa pienempiin tydpoissa-
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oloihin (Manka & Manka 2016,159). On my®0s todettu, etté yritykset, joiden johto omaa kor-
kean tulevaisuudenuskon, tekevat menestyksekkddmpéaa tulosta. Optimistiset esihenkiltt
ovat myos yhteydessa tuloksekkaampaan johtamiseen ja projektien menestykseen.
(Rauhala ym. 2013, 16.)

2.3.2 Psykologisen pddoman muodostuminen

Tarkemmin maariteltynd psykologinen paaoma vastaa ydinkysymykseen "Kuka olet?”. Eika
kyse ole pelkastaan siita, millainen henkild on parhaillaan, vaan minkalaiseksi han haluaa
tulla. On todettu, etté psykologinen pddaoma on osittain periman ja kasvatuksen tulosta, osit-
tain myo6s olosuhteiden, varallisuuden ja koulutustason yhteistulos. Mutta suurin osa on mei-
dan omissa kasissdmme ja itse pAdomaa on myos mahdollista oppia. Lisaksi on todettu, etta
oppimisella saattaa olla vaikutusta jalkipolvimme, joten sen merkitys moninkertaistuu.
(Manka & Manka 2016, 159-160.)

Rauhala ym. (2013) toi esille psykologisen pddoman mallit, joita voidaan tarkastella neljasta
eri ndkdkulmasta. Mallit ovat toiveikkuus (hope), optimismi (optimism), sinnikkyys (reciliency)
ja itseluottamus (efficacy). Kasitteen luoja Fred Luthans kutsuu psykologisen paaoman mallia
etukirjaimien perusteella HERO-malliksi. Kotimainen versiomme kasitteistd on TOSI-malli.
TOSI-mallin tarkoitus on viestia siita, etta tosissaan tehdaén ja ollaan. Lisaksi mygs viitaten

siihen, etta psykologinen paaoma on todellisuutta.
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Ensimmainen kasite toivo koostuu: tahdonvoimasta ja keinovoimasta, jotka ovat proaktiivista
ajattelua, toimintaa ja myonteisia tunteita. Toivossa on myds taitoa muuttaa omaa suuntaa
silloin, kun olosuhteen niin vaativat. Toivo nousee esille mygs silloin ja maarittelee toimintata-
vat, kun tilanne on haastava. Toinen kasite optimismi on kiteytettyna hyvinvointimme peruspi-
lari ja itsensa nakemista positiivisessa mielessa. Optimistisesti ajattelevilla inmisilla on kaytet-

tavissdan runsaasti selviytymiskeinoja ja he uskaltavat menné kohti ongelmaa.

Kolmas kasite sinnikkyys pitaa sisallaén positiivisen voimavaran, vastustaen asioiden kesken
jattdmisen. On tuotu esille, etté sinnikkaat inmiset kestavat paremmin omia negatiivisia tun-
teitaan seka heilla on myos sinnikkyytta positiivisten kokemusten lapikaymisessa. Viimeinen
kasite itseluottamus, on yksi tarkeimmista. Se on luottamusta omaan itseensa ja kaikkeen te-
kemiseen, jota tarvitaan tydssa suoriutumiseen. Monet tutkimukset ovat osoittaneet, etta ne
ihmiset, jotka uskovat omaan tekemiseen ja innostumiseen, myds onnistuvat. (Rauhala ym.
2013, 34-45.)

Ympaérilla olevat ihmiset vaikuttavat merkittavasti itseluottamukseemme. Tydyhteison johdon
luottamus tydntekijoihin ennustaa yksildtasolla hyvaa itseluottamusta seka heidan valillaan

vallitsevaa yhteisluottamusta. Johdon yksi merkittava tehtava on poistaa tyontekijaltd haasta-
vissa tilanteissa esiintyvaa epavarmuutta. Kun johto uskoo henkilén potentiaaliin, alkaa tyon-

tekijakin uskomaan. (Rauhala ym. 2013, 71.)
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3  TYOHYVINVOINNIN RAKENNETEKIJAT

Tassa luvussa tarkastellaan tydhyvinvoinnin rakennetekij6ita, eli mista kaikista alueista tyohy-
vinvointi muodostuu. Kokonaisvaltaisen tyéhyvinvoinnin ymparille koostuu psykologisen paa-
oman lisaksi muitakin tarkeita avaintekijoita, jotka yhdesséd muodostavat tybhyvinvointipaa-
oman. Voidaankin sanoa, etta tyohyvinvointipddoma on strateginen resurssi, jonka sisaltd on
syyta maaritelld jokaisessa tydyhteisdssa. Ja sen yllapito on erityisen tarkeaa yrityksen kilpai-
lukyvyn kannalta. Edistyksellisinta tyohyvinvointipddomaa edustavissa yrityksissa on se, etta
tyontekijoilla on tydn imua ja merkityksellisyyden kokemista, jotka omalta osaltaan luovat kil-
pailukykya lisdten muutos- ja uusiutumiskykyd. On myos todettu, ettéa korkean tason tyohy-
vinvointipddoman omaavilla yrityksilla tyéntekijdiden on helpompaa sopeutua organisaa-

tiomuutoksiin ja muihin tyéelaman muuttuviin tilanteisiin. (Manka & Manka 2016, 53-54.)

Yksilon inhimillinen padoma
- psykologinen padoma ja muut hteison toimivuus ja sosiaalinen pddoma
metataidot - sosiaalinen tuki
- asenteet - esihenkilo- alaissuhteet
- tiedot taidot ja osaaminen

TYOHYVINVOINTIPAAOMA

KUVIO 4. Inhimillisen padoman kytkennat (mukaillen Manka & Manka 2016, 53)

Tyo6hyvinvoinnin kasite kietoutuu ajatukselle, etta yksilon terveydella ja tyokyvylla on tasapai-

noinen suhde henkilén inhimilliseen padomaan. Terveytta yllapitavia toimintoja ovat terveel-
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linen ruokavalio, riittdva lilkkunta ja uni. Talldin henkilon terveydentila antaa valmiudet menes-
tya tydssaan. (Manka & Manka 2016, 53.) Inhimilliseen padomaan kuuluvat psykologinen
padoma ja eteenpain meneminen, kuten kouluttautuminen ja verkostoituminen ja myds ylei-
nen menestyminen tehden tyota tavalla, joka tuo yritykselle arvoa. (Larjovuori, Manka & Nuu-
tinen 2015, 9.) Organisaation rakennepaaoma pitaa sisallaan ergonomisia ja turvallisia ty6-
valineitd, jotka yhdessa luovat terveellista tydskentelytapaa. Liséksi johtamisen antamat mah-
dollisuudet seka joustavat tyoprosessit rakentavat kestavaa pohjaa. Tydhyvinvointipadoman
yksi tadrkeimmista osatekijoista on sosiaalinen pdaoma ja sen vaikutus tydyhteisoon ja
esimiessuhteisiin. Sosiaalisessa padomassa luodaan verkostoja seka osallistutaan toimin-

taan rakentaen samalla luottamusta ja vastavuoroisuutta. (Manka & Manka 2016, 54.)

Manka ja Manka (2016, 55) tuovat myos esille, ettd tydhyvinvointipddoman lahtokohtana on
osaaminen ja innostuneisuus ja etta paaomaa on mahdollista kehittaa erilaisissa projekteissa
ja yhteistyossa eri sidosryhmien, kuten asiakkaiden kanssa. Hyva johtaminen ja henkilostén
projekteihin mukaan ottaminen seka yksilon psykologinen paaoma nousivat merkittavaksi

osaksi hyvinvointipddoman kehittamisessa.

3.1 Tyohyvinvoinnin positiiviset ilmentymat

Tyo6hyvinvointia tutkitaan usein kuormittavien tekijoiden kautta ja tarkastelun ulkopuolelle jaa
tyoyhteison aktiivinen toiminta ja se mista syntyy rehellista tyoniloa. Talléin olisi hyva tarkas-
tella, voisiko télla ilolla ja toimivuudella olla suoranaista yhteytta organisaation tulokseen.
(Manka & Manka 2016; Manka & Manka 2023.) Kun itse tydyhteisdssa ollaan avoimessa
vuorovaikutuksessa, tuetaan toisia, kyeten ottamaan epakohtia esille seké ratkomaan niita,
ollaan jo positiivisten ilmentymien &arella. Taman tyylista tydyhteiséa voidaan maaritella posi-
tilvisena ilmiona tyOyhteison tulosmittareissa, joissa esimerkiksi sairaspoissaolot vahenevat

ja asiakastyytyvaisyys lisdantyy. (Tyoterveyslaitos 2023b.)
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3.1.1 Positiivinen psykologia ja sen mallit

Positiivista psykologiaa kuvaillaan nakdkulmaksi, jossa keskitytaan inmisten hyvinvointiin,
vahvuuksiin, voimavaroihin ja kaikkien naiden ominaisuuksien rakentamiseen. Kiteytettyna
positiivinen psykologia tutkii juuri niitd nakokulmia, jotka tekevat elamasta elamisen arvoisen.
Viime vuosina onkin tyéhyvinvoinnin kehittymisessa siirrytty myonteisten voimavarojen tar-
kasteluun. (Manka & Manka 2016; Manka & Manka 2023.) Positiivisen psykologian keskeisin
oivallus on se, miten voimme omalla toiminnallamme vaikuttaa ratkaisevasti siihen, miten no-
peasti padsemme vaikeuksien jalkeen takaisin aloillemme. Lisaksi miten hyvat hetket palve-

levat elamaamme. (Rauhala ym. 2013, 24.)

Psykologian tohtori Seligman toi esille, psykologia ei ole vain heikkouksien ja
vaurioiden tutkimista; se on myos vahvuuksien ja hyvien puolien tutkimista. Ei
pida vain hoitaa kuntoon rikkimennyttd, vaan huolehtia pikemminkin sen ravitse-
misesta, mika meissa on parasta. (Manka & Manka 2016, 69 [Seligman 2008]).

Mydnteisten tunteiden vaikutus yksiloon ja tydyhteis6on on ollut viime aikoina suuri tutkimuk-
sien aihe. Pelkastaan myonteiselld ajattelutavalla on osoitettu olevan laajentava ja palauttava
vaikutus ihmisen kognitiivisiin, sosiaalisiin, psykologisiin ja fyysisiin toimintakykyihin. (Manka
& Manka 2016, 70.) Joseph (2015) on tuonut esille, etta positiivinen psykologia antaa mah-
dollisuuden niin opettajille, terapeuteille, kuin tyénantajallekin ymmartaa yksiloita ja kehittaa
heidéan henkilokohtaisia vahvuuksiaan (Kendra 2023). Seligmanin (2000) mukaan positiivisen
psykologisen alan ymmartamiseksi on tarkeinta tiedostaa alan teoriaa, johon viitataan kol-
mella eri paapiirteella. Subjektiivinen taso keskittyy onnellisuuteen, hyvinvointiin ja optimismin
tunteisiin ja ymmarrykseen siita, miten nama tunteet voivat muuttaa paivittaisia ajatuksia.
Yksilotasolla tamé esiintyy tunteiden, kuten anteeksiannon, rakkauden ja rohkeuden yhdistel-
mana. Ryhmatasolla esiintyminen positiivisena vuorovaikutuksena yhteison kanssa, mukaan

lukien sosiaalisen vastuunkannon. (Kendra 2023.)

Mydnteisten tunteiden merkitys antaa myds mahdollisuuden laajentaa havaintokenttaa tuo-
den avoimuutta ja luovuutta uusille kokemuksille. Liséksi rakentaen yhteiséllisyyden koke-

musta eri sidosryhmien valille ja tuoden kyky& havainnoida tarkemmin toisten ihmisten tun-
neilmaisuja. Nain vuorovaikutus saa aivan uudenlaisen kehityksen. Lisaksi myonteisyydella

on todettu olevan vaikutusta fyysiseen ja psyykkiseen terveyteen. On tuotu myds esille, etta
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myonteisten tunteiden maaran tulisi olla moninkertainen verrattaessa voimakkaisiin kielteisiin
kokemuksiin. (Manka & Manka 2016, 71-72.)

Kendra (2023) toi esille seuraavan nakemyksen: kun inmisell& on keskimaaraisesti myontei-
sia tunteita enemman, on mahdollista rakentaa voimavaroja ja suojella hyvinvointia. Myontei-
sia tunteita omaavan ihmisen stressaavien tilanteiden arviointi tapahtuu joustavammin ja
myonteisemmin. Talla on todettu olevan myos vaikutusta kehon toimintakyvyn palautumi-
seen. Manka ja Manka (2016, 71) lisdavat, etta myos kielteisia tunteita tarvitaan ja olisi myos
erikoista, jos ne puuttuisivat taysin. Tarkeda on kuitenkin havaita, ettd myonteisia tunteita

koetaan enemman suhteessa kielteisiin.

3.1.2 Tyonimu

Ty6n imu kasitteena antaa mahdollisuuden tarkastella tyéhyvinvointia monipuolisemmalta na-
kokannalta. Tyon imua kuvaillaan kolmella eri paapiirteelld, jotka ovat tarmokkuus, omistautu-
minen ja uppoutuminen. On tuotu esille, ettéd tydon imulla on motivoitumiseen, haluun antaa
parasta ja aktiiviseen toimintaan liittyvia yhteyksia. Liséksi silla on yhteys kodin sisdiseen hy-
vinvointiin, kuten parisuhteeseen ja vanhemmuuteen. Tydpaikan ndkdkulmasta tyon imulla
on todettu olevan vaikutusta taloudelliseen menestykseen, tyéhon sitouttamiseen ja vahai-
sempiin elakditymisajatuksiin. Oleellista olisi, etta tydpaikoilla keskityttaisiin tydhyvinvoinnin
lisdksi tyon imun lisddmiseen. Tama tapahtuisi luoden mahdollisuuksia henkiléston aidon in-
nostuksen rakentamiseen. Panostaminen tyon imuun maksaa itsensa takaisin, kun tyonteki-

jat ovat energisia, tehokkaita ja hyvinvoivia. (Manka & Manka 2016; Manka & Manka 2023.)
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Tarmokkuutena, joka ilmenee energisyyten3,
sinnikkyytena ja tyohon panostamisen haluna.

A

Omistautuminen, joka on tyon merkitykselliseksi

kokemista, innostusta ja ammattiylpeyden tunnetta.

.

Uppoutuminen, joka on voimakasta keskittymista ja
tyohon paneutumista. FLOW-tila.

-

KUVIO 5. Tydn imun ominaisuudet (mukaillen Manka & Manka 2023, 101)

Ty6n imua on mahdollista lisata erilaisilla tydéhon liittyvilla voimavaroilla. Itse tyotehtavaan liit-
tyvilla voimavaroilla, kuten tyon palkitsevuudella, kehittymismahdollisuuksilla ja monipuolisuu-
della. Tyon jarkeistamiseen liittyvat voimavarat pitavat sisallaan vaikutusmahdollisuuden
omaan tyohon, tydroolien ja tavoitteiden selkeyteen seké joustaviin tyaikoihin. Tydyhteisén
voimavaratekijat mahdollistavat esihenkilon ja tydyhteistn tuen, oikeudenmukaisuuden, joh-
tamisen selkeat mallit sek& arkisen palautteen ja muun tyéyhteison tyén imun. Organisaation
voimavaroihin liittyvat tekijat pitavat sisallaan tyén varmuuden ja innovatiiviset toimintatavat

seka tydpaikan ilmapiirin. (Tydterveyslaitos 2023c.)

3.2 Tyo6hyvinvoinnin negatiiviset ilmentymat

TyOhyvinvoinnin negatiiviset ilmentymat voivat herkasti nakya tydpaikalla, silti osa henkilds-
tosta suoriutuu tehtavistaan, vaikka kaikki edellytykset tyonteolle eivat ole optimaaliset. Tyo-
hyvinvoinnin aleneminen saattaa ndkya vasymyksena ja hitautena, jolloin tyéntekija tarvitsee
tydsuoritteen tekemiseen entista enemman tydaikaa ja uusien tyotehtavien aloittaminen voi
olla haastavaa. Tyontekijan kognitiiviset kyvyt voivat olla heikentyneet, jolloin keskittyminen
herpaantuu, asiat unohtuvat ja uusista tyotehtavista suoriutuminen on vaikeaa. Vuorovaiku-
tuksessa saattaa ilmaantua oireilua, jolloin kayttaytyminen voi olla artynytta ja helposti riitaan-
tuvaa. (Terveystalo 2023b.)
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3.2.1 Tybduupumus ja stressireaktio

Tana paivana tyoelama vaatii ihmisilta paljon. Tydelaman ja ympariston muutokset ja epavar-
muus ovat tulleet myds osaksi paivittaista tyoskentelya. Lisaksi tydon tehostamisen kiire ja
tyon henkinen rasittavuus asettavat tyon suoriutumiselle omia vaatimuksiaan. Rajallisesta
tyontekijasta on tullut rajattomien toiveiden ja mahdollisuuksien toteuttaja. Tyontekijoiden tyo-
hon kohdistuneet tytpaineet saattavat nakya mm. haitallisena tydstressina, uupumuksena tai
ihmissuhdeongelmina. (Nummelin 2008, 15.) Tyduupumuksen kasite pitaé sisallaan tyoela-
massa jaksamisongelmia ja saa alkunsa siita, etta vaatimukset ja tyontekijan omat voimava-

rat eivat ole tasapainossa.

On tuotu esille, ettd pitkdaikainen vasymys, turhautuneisuus ja masennus edesauttavat tyo-
uupumisen syntymista. Toinen tyduupumisen reaktio on tunnepitoinen stressireaktio. (Nurmi,
Ahonen, Lyytinen, Lyytinen, Pulkkinen & Ruoppala 2010,195.) Stressi voidaankin maaritella
kuormitustilaksi, ollen niin fyysista kuin psykologistakin. Talléin henkilddn kohdistuu runsaasti
paineita ja vaatimuksia kokien omien voimavarojen riittdmattomyyden. (Puttonen 2021.) Itse
tyoyhteistssé henkildston stressi saattaa synnyttaa jannitteitd, josta voi pienissa maarissa
olla hy6tyakin, esimerkiksi vastuunkantamisessa ja riskien ottamisessa. Nain ollen pienella
stressilla voi olla myodnteisia vaikutuksia tyontekoon ja tavoitteiden saavuttamiseen. Mikali
stressi on pitkakestoista tai ylittaa tietyt rajat, voivat seuraukset olla terveydelle haitallisia.
Tama saattaakin nakya henkilén kyynisyytend, masentuneisuutena, ammatillisen itsetunnon
laskuna seka unihairidiné ja jopa sairastumisina. Vakavissa tapauksissa henkilé uupuu ja
tyon selviytymisesta tulee vaikeaa. (Helfer, Kalika & Orsoni 2010; Manka & Manka 2016.)

Tybuupumukselle altistavia tekijoita ovat:

o kiire, liialliset aikapaineet ja tyén maarallinen kuormittavuus

e tyOn epavarmuus

e tyon jatkuva keskeytyminen

¢ tyon emotionaalinen kuormittavuus, hankalat ja epakunnioittavat asiakassuhteet

e tavoite ja- roolien ristiriidat

e toimimattomat tietojarjestelmat

¢ liikka kontrollointi, jolloin tyéntekijalla ei ole paatosvaltaa

e tydn kognitiiviset (oppimista ja paatdoksentekoa koskevat) vaatimukset.
(Tyoterveyslaitos 2023a.)
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3.2.2 Tybuupumuksen ja stressin hallinta

On todettu, ettd tyduupumuksen ja stressinhallinta on hyvin keskeinen ty6elamataito itse or-
ganisaatioissa seké yksilotasolla. Tyokyvyn tukipilarit ovat lahtdisin yhteisollisesta kehittami-
sesta ja sen saavuttamista tuloksesta. Tarkeassa roolissa on se, ettd ihmisen tekemaa ty6ta
voidaan kehittaa niin, etta itse tyontekija kokee pystyvansa hallita tydtaan ja saa siita saan-
nollisesti palautetta. Henkildston hyvinvointia tukeva kulttuuri ja tydsuojelu luovat hyvan pe-
rustan tydyhteison toimintamalleille. Tyon hallinta on jatkuvaa muutosta ja itsensa kehitta-
mista. Tyon ja ihmisen valistd suhdetta kannattaa aina kehittaa, silla hyvin organisoitu tyo

tuottaa hyvaa tulosta ja ennen kaikkea tyohyvinvointia. (Nummelin 2008, 16.)

Itse tybuupumusta pidetddn ladketieteessa oireyhtyméana, joka on yhteydessa yksilén haa-

voittuvuustekijoihin seka kuormitustekijoihin. Suomessa sairaspoissaolojen osuudesta ei ole
saatavilla luotettavaa tilastollista tietoa, koska tyduupumusta ei pidetd Suomessa sairauspai-
varahaan oikeuttavana sairautena. Juuri tasta syystd moni uupunut onkin sairauslomalla jon-
kin mielenterveyshairion, kuten masennuksen vuoksi. (Hartikainen, Pihlaja, Raisdnen, Bordi,

Saariluoma, Paatalo & Kolonen 2021, 89.)
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4  TYOHYVINVOINNIN KEHITTAMINEN

Tassa luvussa tuon esille tydhyvinvoinnin kehittamiseen liittyvia asioita. Global Welness Ins-
tutute on maailmanlaajuisesti tunnettu hyvinvointialan voittoa tavoittelematon organisaatio,
joka arvioi tydhyvinvoinnin merkityksen korostuvan maailmanlaajuisesti vuosina 2021-2026.
Taman vuosikymmenen aikana vallitsemaa tapahtumaa vauhditti maailmanlaajuiset tapahtu-

mat, kuten koronapandemia. (Johnston & Yeung 2016, 12.)

Tyohyvinvoinnin kehittdminen voi eri ammateissa ja tyopaikossa olla hyvinkin erilaisia. Tar-
keint& olisi tunnistaa keskeiset kehittamiskohteet esimerkiksi henkildstén ja asiantuntijoiden
yhteistyona. Lahtokohtaisesti on huomioitavaa, etta terveytta edistava tyopaikka mahdollistaa
positiivisia valintoja, joilla henkildstén on mahdollista kehittaa tyota ja tydyhteiséa. Tyodnteki-
joita kannustetaan aktiiviseen osallistumiseen ja monipuoliseen itsensa kehittamiseen.

(Tyoterveyslaitos 2023b.)

4.1 Hyvan tyoyhteison ominaisuudet

TyoOyhteison hyva ilmapiiri on tarkeé tekija yrityksen menestymisen ja tydyhteisén hyvinvoin-
nin ja kehittdmisen kannalta. Tutkimuksien mukaan asiakastyytyvaisyys ja tydyhteison ilma-
piiri ovat yhteydessa toisiinsa. Hyvalla tyoilmapiirilla on my6s sairaspoissaoloja pienentava
vaikutus. Usein puhutaan my®s motivaatiotekijoista, talléin hyvassa ilmapiirissa esihenkilot
seka tyontekijat kokevat tekevénsa tarkeda ja tavoitteellista tyota. Taman tyylinen ilmapiiri
antaa pohjan myos hetkelliselle epavarmuudelle tai epamiellyttaville ndkdkulmaeroille ja ne

voidaankin kokea eteenpain vieviksi ja rynmaa sitoviksi ilmidiksi. (Lagerstedt 2017.)

On my@s todettu, ettd yrityksessa missa yhteiset pelisaannot ovat sovittu, on rento ja eteen-
pain vieva ilmapiiri. Hyvassa tydyhteisdssa on luonnollisesti tarkeaa, etta tydpaikan turvalli-
suudesta, kuormituksesta, pysyvyydesta seké tydmaarien reilusta jakamisesta on sovittu. On
mya0ds tarkeada, ettd tyontekijoilla selkeat tydnkuvat ja tavoitteet sekd henkilostdéon luotetaan ja
he saavat ty6skennella riittdvan itsenaisesti. Yrityksen tieto kulkee avoimesti ja palautetta on

mahdollista saada. Henkilostod kohdellaan tasavertaisesti kunnioittaen heidan yksityisela-
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maansa iloineen ja suruineen. Tydomaarissa on pelivaraa mahdollisia muutoksia varten, esi-
merkiksi henkiloston akillisiin poissaoloihin. Yrityksessa on rakennettuna ohjeistukset haasta-
viin ongelmatilanteisiin ja toimintamuutoksiin. (Lagerstedt 2017.) Yksinkertaisimmillaan hyvan
tyoyhteisbn ominaisuudet pitavat sisallaan:

Reilu Asianmukaiset
johtaminen olosuhteet

Tukeva ja
innostava
tyoyhteiso

Mielekas ja
sujuva tyo

TYOYHTEISO

KUVIO 6. Hyvinvoiva tydyhteis6é (mukaillen Kehusmaa 2011, 113-121)

Hyvinvoivan tydyhteison ominaisuudet pitavat sisallaédn asianmukaiset olosuhteet, kuten tur-
valliset ja terveytta tukevat tydolosuhteet. Tyon kuormitus on fyysisesti ja psyykkisesti oike-
alla tasolla tyontekijan omiin kykyihin suhteutettuna. Hyvinvoivaan tyéyhteiséon kuuluu miele-
kés ja sujuva tyo, jonka arviointi tapahtuu tyontekijatasolla. Erilaisia henkildita motivoivat eri-
tyyliset haasteet ja tyotehtavat. Tyon mielekkyyteen vaikuttavat myos ne asiat, kuinka henkild
kokee tyonsa tarkoituksen ja sen vaikutuksen tydyhteis6on. Henkil6lla on myds itsellaan vai-
kutusmahdollisuuksia omaan tydhoénsa ja sen siséltoon ja kehittdmiseen. (Kehusmaa 2011,
113-121))
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Hyvinvoivan tydyhteisdn peruselenetteihin kuuluu mydés tukea antava tydyhteisd, joka tyos-
kentelee luottavaisesti yhteisten tavoitteiden eteen. llmapiiri on avoin ja kannustava seka on-
gelmiin haetaan yhdessa ratkaisuja. Yhteisten kokemusten pohjalta tydyhteison on mahdol-
lista uudistua. Hyvinvoivassa tyoyhteisossa on myds reilua, yhteisdllista ja osallistuvaa johta-
mista. Johtamistapa tukee yhteista tekemista ja jokaisella on oikeus vaikuttaa tulokseen.
Henkiloston ajatuksia ja nakemyksia seka tydyhteisdssa olevaa hiljaista tietoa kerataan ja

hy6dynnetdén yhteisten vuorovaikutushetkien lomassa. (Kehusmaa 2011, 113-121.)

4.2 Tyb6nantajan vaikutus tydhyvinvointiin

Tybnantajalla on useita mahdollisuuksia vaikuttaa tyéyhteison tyéhyvinvointiin. Yhteison joh-
tajat, esihenkil6t, tyontekijat, henkilostdhallinto, tydsuojelu ja terveyshuolto yhdessa muodos-
tavat tiimin, jonka tehtava on huolehtia tyéhyvinvoinnista. (Ty6terveyslaitos 2023b). Keskei-

sempia vaikutusmahdollisuuksia ovat:

(TONMNTARN VAIKUTUS TYORVIVORTIN
e e S
oamtyog
ooy

(s vonersmenvona povoyarate
oo sopvayosmosnean
[Sorsspomsanotsora sy pustomnen |
[omsmayomapn
[Fyssos o episos kmosaruomimnen

KUVIO 7. Tydnantajan vaikutus tyéhyvinvointiin (mukaillen Kauhanen 2016, 89)

Kauhanen ja Hellstrom (2016, 89) lisasivat, etta suurin osa tyontekijoista haluaisi, etta heilla
on haasteellinen ja mielenkiintoinen tyo, josta he voivat oppia koko ajan uutta. Haasteellisen
nakdkulman asiaan tekee se, ettd kuka tydyhteistssa kehittaa ja luo mielenkiintoisia tyésuo-
ritteita. Valitettavan monessa tydyhteisdssa tdma ei ole mahdollista. Toki tiedetaan, etta
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haasteelliset ja mielenkiintoiset tyotehtavat ovat yksi motivaatiota lisdava elementti. Tassa
tilanteessa oleellista on se, etta tyontekijan tulee olla itse aktiivinen ja aloitteellinen, kertoen
omista toiveistaan sek& rohkeasti tarttua uusiin tydtapoihin. Henkiléston psykologinen paa-
oma on riippuvainen siita, etta tyoyhteisojen kaytannaot ja toimintamallit tukevat yhteison ta-
voitteiden rakentamista, toiveikkuutta, itseluottamusta, pystyvyyden kokemusta ja sitkeytta.
Jos tydyhteistsséa uskotaan tyontekijaan, on ilmeista, ettd henkilé alkaa myos itse uskomaan

omiin kykyihinsa. (Larjovuori, Manka, & Nuutinen 2015, 26.)

4.3 Henkilokohtainen vaikutus ty6hyvinvointiin

Kuten tyonantajalla myds tyontekijalla on mahdollisuus itse kehittéd oman hyvinvoinnin kei-
noja, niin fyysisia kuin psyykkisiakin. Opinnéaytety6n alkupuolella oli esiteltynd henkilokohtai-
sia tutkimusmuotoja, kuten Maslowin ja limarisen teoriat, jotka antavat hyvia tydkaluja oman
hyvinvoinnin ja voimavarojen arvioimiseen ja kehittdmiseen. Lisaksi oman psykologisen paa-
oman havainnointi ja kehittdminen on tyéhyvinvoinnin kannalta tarkeé oivallus omasta vaiku-
tusmahdollisuudesta. Psykologista pAdomaa on mahdollista kasvattaa koko elinikdmme ajan.
Manka ja Manka (2016, 166) tuovat esille erilaisten ajattelu- ja toimintamallien kehittdmisen
tydelaman konkreettisissa tilanteissa. Esimerkiksi myonteisyyden ja positiivisten asioiden li-
saamisella. Rauhala ym. (2012,109-111) toivat esille, ettéa ihmisen fyysisella ja psyykkisella
kunnolla on suora yhteys henkilon itsetunnon kasvuun ja kehittymiseen. Hyvinvoiva henkild
tuntee onnistuvansa helpommin kuin huonosti voiva. Liséksi toimistossa tapahtuva istumaty®
on jatkuvana elimistdlle jopa vaarallista. Tyontekijan itse tulisi kiinnittdd huomiota tyder-

gonomiaan ja liikkua sdénndllisesi tyopaivan aikana.

Tyontekijat voivat yhteisdssa kehittaa toistensa psykologisen paaoman alueita seuraavasti:

e myonteisen palautteen antaminen tyokaverille
e muiden tydyhteison jasenten auttaminen ja tukeminen
e KkiittAminen onnistuneesta tyosta
e tyGkavereiden onnistumisien huomiointi.
(Larjovuori ym. 2015, 27.)
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4.4 Tyoelaman muutostilanteita

Taman paivan tydelamaan kohdistuu suuria muutospaineita. Koronapandemia ja Ukrainan
sodan aiheuttama maailmantalouden murrosvaihe ravisuttaa tyonteon edellytyksia ja raken-
teita. Tana paivana yha useampi organisaatio joutuu miettimaan erilaisia toimintatapoja et-
sien kilpailuetua nopeudesta, joustavuudesta ja uudenlaisesta tuottokyvysta. Ennakoiduilla
muutoksilla tuon esille viisi eri muutosta ja niiden vaikutuksia tyéhyvinvointiin. Ensimmaisena
muutoksena on talousjarjestelmén kestavyys. Tassa keskiossa ovat epavakauden aika, de-
mokratian kriisi, omavaraisuuden kasvu, kestava talous seka sosiaalisen pddoman uusinta-
minen. (Manka & Manka 2023, 16-19.)

Toinen muutos on teknologian kehittyminen, jossa merkittdvassa roolissa on digitaalisuus,
joka muuttaa tyonteon tapoja tuoden uusia palvelumalleja. Tiedetaan, etté tietokoneistaminen
on toistaiseksi vaikuttanut erityyppisiin tehtaviin eri tavoin, mutta sosiaalista alykkyytta ei ro-
botti viela osaa. Onkin tuotu esille, etta tulevaisuudessa se on ihmisen paras turva tyépaikko-
jen sailymisen kannalta. Kolmas muutos on ajattelu ja toimintatapojen muutos. Téasséa keski-
0dssa ovat voimavaralahtoisyys, modernit johtamistavat, verkostoituminen, ty6urien ja tyon-
teon monimuotoisuus, yhdistettynd myds etatyon eri toimintamahdollisuuksiin. (Manka &
Manka 2023, 16-19.) Etatyolla tarkoitetaan ty6ta, jota voidaan tehda joustavasti myés muissa
tiloissa, kuten tyontekijan kotona. Tyo voi olla jatkuvaa, eli tyontekija tyoskentelee jatkuvasti
muissa tiloissa tai satunnaista, jolloin tyontekija tydskentelee esimerkiksi tietyt viilkonpaivat
tyopaikallaan. (Vilkkman 2016, 13.)

Neljantena muutoksena pidetaan ikdantyvaa ja monimuotoistuvaa tyovaestod. Tyopaikkojen
ikarakenne tulee laajenemaan ja tyourat myds pidentyvat. Myds haasteeksi tulee huomio ty6-
kyvyn yllapitoon. Viidentend muutoksena pidetaan ilmastonmuutosta, jonka keskiéssa on
muutoskykyinen organisaatio, joka pystyy ottamaan huomioon kestavan kehityksen. Liséksi
organisaation tulee kyeté tarjoamaan psyykkinen ja fyysinen tyoturvallisuus kestavina tyotila-
ratkaisuina. Seka rekrytoinnin valttina tullaan pitdmé&an vastuullisuutta. (Manka & Manka
2023, 16, 21.)
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KUVIO 8. Tydelaméan ennakoidut muutokset ja niiden vaikutukset tydhyvinvointiin (mukaillen

Manka & Manka 2023)
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5 JOHTAMINEN

Tassa luvussa kasittelen johtamista. Johtaminen on toimintaa, jolla asioita saadaan tapahtu-
maan. lliman osaavaa ja tavoitteellista johtamista varsinkin ison ihmisjoukon toiminta olisi te-
hotonta ja epaselvaa. (Viitala & Jylha 2019, luku 1.) Johtamisen paaasiallinen tehtava on
saada yksittaiset ihmiset ja ryhmat tyoskentelem&éan organisaation ohjeistusten mukaisesti.
On tarkeaa saada niin ihmiset kuin tiimitkin itsenaisesti ohjautumaan asetettuihin tavoitteisiin,
ottamalla vastuuta omasta tydsta ja halutuista tavoitteista. Tama kaikki edellyttaa niin tyénte-
kijalta kuin tyoyhteisoltd asennemuutosta ja halua ponnistella sitoutuen organisaation tavoit-
teisiin. (Jarvinen 2014, 24.) Turtio (2017,117) tuo esille johtamisen olevan my6s ihmisten po-
tentiaalista vapauttamista, jossa johtajalta odotetaan kykya johtaa ihmisten toimintaa, kayt-
taytymista ja tunteita. Tama kaikki luo henkilostélle merkityksen ja suunnan, luoden toivoa ja

energiaa.

Riippumatta siitd, minkalaisella alalla johtaja tydskentelee, voi tyo olla hyvinkin samankal-
taista. Esimerkiksi suuren kansainvalisen yrityksen johtaja, K-kaupan kauppias ja sairaalan
ylilaékari tekevat pohjimmiltaan hyvin samankaltaista tyota, vaikka toiminnan luonne ja joh-
dettavien lukumaara voi olla hyvinkin erilaista. Kaikkia johtajia ja esihenkilotyota tekevia yh-
distaa keskeiset tavoitteet, jotka ohjaavat heidan toimintaansa. (Viitala & Jylh&a 2019, luku 1.)

Johtotehtavissa esihenkil6t joutuvat vaistamatta erilaisiin vaikeisiin neuvottelu- ja sovitteluti-
lanteisiin. Voi olla hyvinkin yllattavaa, kuinka monimuotoisia ongelmia itse esihenkilétyo pitaa
siséllaan. Mitd enemman on tyontekijoita, sitd enemman ratkottavia asioita tyo tuo tullessaan.
Esihenkilon tulisi pystya tulkitsemaan mitk&a asiat ovat merkityksellisia tydyhteison kannalta.
Puuttuminen tyon alisuoriutumiseen, virheisiin tai ongelmakayttaytymiseen vaativat myos ai-
van omanlaisia tyotaitoja. Esihenkil6lla tulisi olla kiitettavéat vuorovaikutustaidot seka suuri
kiinnostus omaan henkildstoonsa. (Kehusmaa 2011, 29.) Yksi tyéhyvinvoinnin esteeksi liitty-
vista tekijoista on nimetty esihenkilotyd. Usein tassa kohtaa viitataan esihenkildiden vuorovai-
kutustaitojen puutteellisuuteen. (Aaltonen, Pitkdnen & Ristikangas 2014, luku ” Etsitaan vai-
kuttavaa johtajuutta”.) Organisaatioiden sisdisessa viestinnassa on myos todettu olevan suuri
merkitys hyvan tyoilmapiirin ja hyvinvoinnin luomiseen. Tyo6ilmapiiri taas vaikuttaa ihmisten

motivaatioihin ja asenteisiin, jotka omalta osaltaan vaikuttavat suoranaisesti organisaation
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menestykseen. (Kauhanen 2012,172.) Esihenkild on avainroolissa tydyhteison viestinnan ra-
kentamisessa, johdonmukaisilla johtamistaidoilla sovitaan tydyhteistn toimintatavoista. (Saa-
rinen & Kilpinen 2016, 206).

5.1 Tunnealykas johtaminen

Aikojen saatossa kasitys hyvan johtajuuden tunnusmerkeista on vaihdellut runsaasti. Viitala
ja Jylha (2019, luku 1) toivat esille johtajuudessa viime aikoina korostuneet uudistumisen, te-
hokkuuden ja ihmislaheisyyden arvot. Aikaisemmin historiassamme ajateltiin, etté johtajaksi
synnytaan. Tané paivana johtaminen ndhdaan alueena, jossa tarvittavia tietoja ja taitoja on
mahdollista opetella. Naiden taitojen on mahdollista muokkautua varsinkin koulutusten avulla.
Tietojen ja taitojen lisdksi johtajuudessa tarvitaan asenteita ja ominaisuuksia, jotka vastaa-

vasti heijastuvat taitavaan toimintaan.

Alykkyys antaa henkil6lle edellytykset oppia ja ratkaista haasteita. Alykkyysosamaara onkin
tietynlainen mittari siité, miten henkilon on mahdollista suoriutua tietyista tehtavista. Silti on
olemassa alykkaita ihmisia, jotka eivat suoriudu toistdén. Syyksi on tuotu esille tunnealyn
puuttuminen. Tunnedly koostuu intra — ja interpersoonallisista taidoista, yleisesté hyvinvoin-
nista, joustavuudesta ja stressinsietokyvysta. Intrapersoonallisella alylla tarkoitetaan henkilén
omien tunteiden ja itsensa tuntemista. Intrapersoonallisen dlyn omaava esihenkil® pystyy il-
maisemaan itsedan myonteisella tavalla, ilman turhia negatiivisia tunnelatauksia. (Jabe 2017,
236-237.) David (2016) toi esille, etta omien tunteiden tehokas kasittely on hyvan johtamisen
merkittava taito. Sen méaaritellaan olevan paljon vaikeampaa, mitéa voisi kuvitella. Paasyyt
tunteiden kasittelyn vaikeudelle johtuu siitd, ettéa usein henkilét ovat opetettu siihen, etté tun-
teita ei saa nayttaa ja ne pitaa piilottaa. He kantavat mukanaan monen tyylisia kayttaytymis-

malleja, jotka ohjaavat tyoyhteisdssa tapahtuvaa kayttaytymista.

Lisaksi intrapersoonalliset kyvyt omaava ihminen pystyy tekemdaan itsenaisia paatoksia seka
ilmaisemaan mielipiteensa luottamusta herattden. Onkin tuotu esille, etta intrapersoonallinen
aly on johtamisen ydintekija, silla esihenkild ei voi johtaa tydyhteisdda, ellei han kykene johta-
maan omaa itsedan. Toisena tekijana interpersoonallisesti lahjakas johtaja tulee toimeen hy-

vin muiden ihmisten kanssa, ottaen vastuun ihnmissuhteista ja osaten tukea muita. Henkilo
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ymmartdd muita ihmisia ja hanelld on herkkyyttd tunnistaa henkildston tunteita ja hiljaista tie-
toa. (Jabe 2017, 237.) Kyseinen hiljainen tieto on organisaation kesken jaettua toimintaa,
joka pitaé sisallaan perinteita, arvostuksia, kaytdnnon asioita ja menettelytapoja, jotka eivat
valttamatta ole suoranaisesti opetettu. (Nurmi ym. 2010, 178.) Tybyhteisossa esiintyva hiljai-
nen tieto on arvokas voimavara kestavan kehityksen, suorituskyvyn seka kilpailuedun toteu-
tuksessa. Tutkimuksessa osoitettiin, etta hiljainen tieto pitaa sisallaédn useita osatekijoita. Te-
kijoita ovat inhimillinen ja henkinen pdaoma, organisaation oppiminen ja luovuus, organisaa-
tiokulttuuri, kilpailuetu, sosiaalisen verkoston ja teknologian rooli tiedon jakamisen keskell&.
Huomioitiin, etta juuri nama ulottuvuudet ovat merkittavia hiljaisen tiedon ymmartamisessa.
(Lartey, Shi, Santosh, Afriyie, Gumah, Husein & Bah 2023, 31, 41.)

Kolmas tunneélyn osatekija on joustavuus, joka ilmenee niin paivittaisissa tyotehtavissa kuin
elamassa selviytymisessakin. Henkil6 osaa sopeutua moniin eri tilanteisiin ja on muutos- ja
ratkaisukykyinen. Stressinsietokyky on yksi ty6elaman tarkeimmista tunneéalyn tekijoista. Il-
man hyvaa stressinsietokykya on mahdoton selvitd vaativista johtamistilanteista, vaikka ihmi-
nen kuinka hyvin tuntisi itsensa ja omat taitonsa. Viimeinen tunnedlyn tekija on yleinen hyvin-
vointi. Elaman pienistakin onnistumisista on mahdollista nauttia optimistisella ajattelutavalla.
(Jabe 2017, 237.)

TUNNEALYKAS JOHTAMINEN

.

1. Intrapersoonalliset kyvyt
\Tunnet itsesi ja ynmarrat omia tunteitasi

2. Interpersoonalliset kyvyt
Osaat toimia toisten kanssa ja ottaa vastuun ihmissuhteistasi
Al

3. Sopeutuminen
Parjaat erilaisissa tilanteissa, joustava ja realistinen
~

4. Stressinsietokyky
Selviytyminen haastavista johtamistilanteista ja tunteiden hallitseminen
“

5.Yleinen hyvinvointi

Elamasta nauttiminen ja optimismi
~

KUVIO 9.Tunneélykas johtaminen (mukaillen Jabe 2017, 237)
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Saarinen ja Setala (2013, luku ” Menesty tunteella”) toivat esille, ettd tunneéalya opettelemalla
on parannettu mm. johdon itsetuntemusta seké taitojen merkityksen korostumista mitéa korke-
ammalla johtamisen portaissa mennaan. Lisaksi tunnedlyllda on suoranaisia vaikutuksia ty6-
viihtyvyyteen, kuten tyohon sitoutumiseen, ty6tyytyvaisyyteen, asennoitumiseen, asiakaspal-
veluun ja tuottavuuteen. Euroopan komission (2021) mukaan maailmalla tapahtuneet pande-
miat ja sotatilat ovat tuoneet meille epdvarmuutta ja vaikuttaneet suoranaisesti myos tytela-
maan. Tunnealyllinen tydyhteisdn toimivuus on nyt tarkedmpaa kuin koskaan ennen, jotta

haastavista ajoista selviaminen on helpompaa.

Yhteisoja johdetaan arjen pienilla johtamiskaytanndilla. Tarkastellessa johtamiskaytantoja
Rauhala ym. (2013, 118-119) toivat esille esimerkkeja, jotka vahvistavat henkilston psykolo-
gista padomaa. Johtamiskaytannot pitavat sisalladn onnistumisen huomaamista ja mallinta-
mista. Tuodaan esille virheiden sallittavuutta ja laadullisen palautteen antamista. Kaytantoihin

lisataan tietoista kiitollisuutta, huumoria, iloa ja naurua, jotka otetaan mukaan ty6elamaan.

Onnistumisen Onnistumisten Virheiden salliminen.

huomaaminen. Jaetaan mallintaminen. Jos joku tekee virheen,
onnistumisia, annetaan e ei syyllisteta vaan
palautetta ja puhutaan Mika johti . kiitetaan, etta on
niista. onnistumiseen’ uskallettu yrittaa.

Ollaan tietoisia Tullaan tietoiseksi siita,
palautteen laadusta. mista ollaan Kiitollisia.
Annetaan enemman Kiitollisuus lisaa
myonteista palautetta myonteisia tunteita
suhteessa kriittiseen parantaen suoritusta ja

palautteeseen. ilmapiiria.

Nauretaan yhdessa.
Otetaan huumori ja ilo
mukaan tyoelamaan.

KUVIO 10. Psykologista pAdomaa vahvistavia johtamiskaytantdja (mukaillen Rauhala ym.
2013, 118-119)
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5.2 Esimiehen ammatillinen itsetunto

Itsetunto on yksi herkimmisté ominaisuuksistamme, jota on mahdollista kehittda kaikissa ela-
manvaiheissa. Toimivassa johtamisessa esihenkilon itsetuntemus on oleellisin asia tehtavan
onnistumisen kannalta. Itsetuntemus pitaa sisalladn ymmarrystd omasta itsesta ja omista
ajattelun, tunteiden ja toiminnan tiedostamisesta. Onkin tuotu esille, etté itsetuntemus on
henkisen kasvun lahtokohta sek& hyvan itsetunnon perusta. Se viestii omasta arvosta, ker-
toen ajatuksia omasta itsestimme ja siitd, minkélaiseksi haluamme tulla. Parhaimmillaan
hyva itsetuntemus lisaa tietoisuutta omista vahvuuksista ja heikkouksista, jolloin henkilon on

itse mahdollista voittaa pelkoja seka kartuttaa omia taitojaan. (Turtio 2017, 79.)

* ITSEARVOSTUS
+ LUOTTAMUS

* RIIPPUMATTOMUUS
+ EPAVARMUUDEN

Itsetuntemus +
itsetunto=

MYONTEINEN
KASITYS ITSESTA SIETAMINEN

KUVIO 11. Itsetuntemuksen myonteiset voimat ( mukaillen Turtio 2017)

Kaytanndssa hyva itsetunto nakyy realistisena luottamuksena omaan itseensa ja itsensa
arvostamiseen, rippumatta siitd, mitd muut hanesta ajattelevat. Hyvalla itsetunnolla
varustettu esihenkild sietdad pettymyksia, epavarmuutta ja epaonnistumisia. Esihenkilon tulisi
koko tyOelinkaaren aikana vahvistaa omia itsetuntemustaitoja ja saada palautetta

toiminnasta, talloin taitojen on mahdollista kehittya entista paremmiksi.
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Itsetuntemuksen kehittamiselle tarkeita asioita on palautteen pyytaminen ja
vastaanottaminen seka herkkyys tydyhteison ilmapiirille ja sanattomalle viestinnélle. Tarke&a
on my0s oma itsetuntemus ja hyva valmius oman kayttaytymisen ja toiminnan
muuttamiselle. (Turtio 2017, 79,119 .)

5.3 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Osa tyonantajan perustehtavista on huolehtia tydhyvinvoinnista. Tyontekijoiden terveys, tyos-
sajaksaminen ja tyohyvinvointi tulisikin olla esilla tydyhteison jokaisissa valinnoissa ja paatok-
senteoissa. Tybhyvinvointia onkin tarkea johtaa suunnitelmallisesti, kuten kaikkia muitakin
yrityksen liiketoiminnan alueita. Erityisen tarkeda on se, etta tyéhyvinvoinnin johtamisen tulisi
olla aina suunnitelmallista ja tavoitteellista. Tyohyvinvoinnin yksilollisesséa johtamisessa edis-
tetdan tyontekijoiden terveyttd, hyvinvointia ja tyokykya kokonaisvaltaisesti yhdessa tydyhtei-
sbn tukemana. Tavoitteena on rakentaa inhimillisesti tehokas organisaatio. (Terveystalo
2023b.)

Itse tybhyvinvointia on hyva lahte& kehittamaan suunnitelmallisesti, esimerkiksi tehda tyohy-
vinvointisuunnitelma. Suunnitelma voidaan toteuttaa kalenterivuodeksi ja itse suunnitelmassa
tulisi keskittya hyvinvointia lisdaviin tekijoihin. Jokainen tydyhteis6 rakentaa oman hyvinvointi-
suunnitelman. Osa-alueita voivat olla esimerkiksi tydilmapiiri ja vastuualueiden selkeys, joita
tarkastellaan hyotyjen, esteiden, toimenpiteiden, vastuiden ja aikataulujen nakdkulmista.
Hyva on my0s havaita, etta pelkka suunnitelma ei kuitenkaan lupaa, etta itse suunnitellut
asiat toteutuvat, vaan seuranta on vuoden aikana erittain tarkeaa. (Manka & Manka 2016,
96-98.)

Terveystalolla on yritysten johdon tueksi kaytdssa inhimillinen organisaatiokaavio, jonka tar-
koitus on inhimillisyyden ja tehokkuuden yhdistdminen niin, ett henkilostosta irtaantuu po-
tentiaalia yrityksen liikketoiminnan kasvuun. On tarke&a tunnistaa yrityksen jannitteitd, hyvak-
sya ne ja hyodyntaa niitd toiminnan suunnittelussa. Maaritelman tehokkuus pitaa sisallaan
selkeét ja toimivat vastuut, rakenteet ja tavoitteet. Inhimillisyys puolestaan tarkoittaa sita, etta
yritys kiinnittaa huomiota ihmisten psykologisiin tarpeisiin, kuten merkityksellisyyden koke-

mukseen. Lisaksi organisaatiodynamiikan ilmiot, kuten motivoituminen, luottamus, yhteisolli-
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syys seka tunteet ovat keskeisessa roolissa. Jotta tydyhteiso pystyy olemaan inhimillisen te-
hokas, se tarvitsee kokonaisvaltaista ymmarrysta organisaation nykytilanteesta ja taitoa kat-

soa tulevaan. (Terveystalo 2023a.)

Tunteet Osaamiset

Merkitys Roolit ja vastuut

Luottamus

Identiteetti tehokkuus

[ Wotvasio |
I Yhteisollisyys

Johtajuus

KUVIO 12. Inhimillisesti tehokas organisaatio (mukaillen Terveystalo 2023a)

5.4 Tyohyvinvoinnin vaikutus kannattavuuteen

Tulevaisuuden arvojen lahtokohdaksi onkin noussut aineellisten resurssien rinnalle innovatii-
visuus ja uudistumisen kyky. Tyontekijéiden toimintatapoja voidaan kutsua aineettomaksi
padomaksi ja onkin tutkittu, ettéa aineettoman paaoman tehokkaalla kaytolla uskotaan olevan
50-90 prosentin vaikutus yrityksen arvoon. Siksi jokaisen organisaation olisi tarkedd miettia
miten aineettomasta pddomasta huolehditaan. Henkilostossa sidoksissa olevia aineettomia
resursseja on vaikea tunnistaa, koska ne ovat kietoutuneena tyénteon prosesseihin, osaami-
seen, asenteisiin tai yrityksen historiaan. Tama tuo yrityksille haasteita huomioida organisaa-
tiokulttuuria seka kiinnittdd huomiota entista enemman ihmisten asenteisiin ja tydmotivaati-
oon. TAman ajan uudenlaista oma-aloitteisempaa ja yrittdjamaisempad asennetta voidaankin
rakentaa arvostavalla, motivoivalla ja kestavalla henkiléstopolitiikalla ja tydhyvinvoinnista
huolehtimisella. (Manka & Manka 2016, 53.) On tutkittu, etta tulevaisuudessa inhimillisen
padoman hankkiminen, kehittaminen ja hyédyntdminen tuovat menestystekijoita niin organi-
saatio- kuin yksilétasollekin. On mahdollista arvioida, ettd tulevaisuudessakin menestyvat in-
himillista padomaa johtamisessaan monipuolisesti huomioivat ja hyddyntavat tydyhteisot. Itse
tydyhteisot, jotka pystyvat rakentamaan tunneilmastoltaan innostavia, positiivisia, yhteisvas-
tuullisuuteen ja yhteisollisyyteen kannustavia seka vahvoja arvoja sisaltavia organisaatioita,
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houkuttelevat jatkossakin osaavimmat ja sitoutuneimmat tyontekijat. Onnistuen myds menes-
tyksekkaasti rakentamaan asiakasarvoa. Toki parhaiden yksildiden houkuttelu yrityksen pal-
velukseen ei riitd, mikali rakenteet ja toimintatavat eivat tue kehitysta. Kiitettavasti toimiva in-
himillinen padoma rakentaa parhaimmillaan mydnteisen kierteen ja houkuttelee joukkoonsa
kyvykkaita ja asenteeltaan positiivisia tyontekijoitd, luoden yhdessad menestyvan ja kannusta-
van tydyhteison. Tama kaikki yhdessa nakyy hyvina asiakassuhteina ja yrityksen menestymi-

sena. (Larjovuori, Manka & Nuutinen 2015, 26.)

Kehusmaa (2011, 81) tuo esille, etta investoiminen ihmisiin tuottaa voittoa kuten muutkin in-
vestoinnit, silla sairaspoissaolo-, ammattitauti-, tydtapaturma- ja tyokyvyttomyyselakekustan-
nukset laskevat. Tyoterveyslaitoksen tutkimuksien mukaan yrityksen taloudellisella menes-
tyksella ja henkilostolla on selva yhteys. On myos laskettu, etté tydhyvinvointiin panostettu

rahamaara on mahdollista saada takaisin 10- 20- kertaisena.

VAIKUTUS . VALILLINEN
HENKILOSTOON VALITON TALOUSVAIKUTUS
TOIMENPIDE TALOUSVAIKUTUS LOPULLINEN

Voimavarainen, ; p 5 Tyon tuottavuus paranee

o . Sairauskulut vahenevat Y p

Tydhyvinvointia lisdavat motivoitunut, sitoutunut . TALOUSVAIKUTUS
Tyén laatu paranee

toimenpiteet ja innovatiivinen Tehokas tyGaika lisdantyy

henkildsto, joka haluaa Yksiln tuottavuus kasvaa Palvelu- ja prosessi-
olla téissa innovaatiot lisddntyvat

Kannattavuus lisddntyy

KUVIO 13.Ty6hyvinvointia lisdavien toimenpiteiden vaikutukset tuottavuuteen (mukaillen Ke-
husmaa 2011, 82)
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6 TUTKIMUSMENETELMA

Tassa luvussa kasitellaan tutkimusmenetelmaa ja toteutusta. Tieteellisessa tutkimuksessa
uusi tieto rakennetaan aiheen teoriaa hyvéaksikayttaen (Vilkka 2021, 29). Tieteellisella tutki-
muksella tarkoitetaan ongelmanratkaisua, jolla pyritdan loytamaan vastauksia tutkimuskysy-
myksiin ja tutkittavaan ongelmaan. Tutkimuksessa voidaan testata joidenkin ilmididen toimi-
vuutta tai se voi olla joidenkin ongelmien ratkaisemista. Esimerkkeja l6ytyy runsaasti, mutta
tavoitteena on aina saada tutkimuksessa maaritelty vastaus tutkimusongelmaan. Tutkimuk-
sen onnistumisessa on jarkevan kohderyhman ja oikean tutkimusmenetelman valitseminen
ensiarvoisen tarkeaa. Laadukas tutkimus voi olla esimerkiksi yritykselle merkittava investointi
ja onnistuneen tutkimuksen avulla on mahdollista saada luotettavia vastauksia tutkimuskysy-
mykseen. (Heikkila 2014,12,27.)

6.1 Kvalitatiivinen ja kvantitatiivinen tutkimus

Kvalitatiivista eli laadullista tutkimusta kaytetaan silloin, kun olemassa oleva ilmi6 ei ole tie-
dossa. Mahdollisesti myds, jos ilmiosta halutaan lisatietoa tai halutaan luoda uudenlaisia teo-
rioita. Laadullisessa tutkimuksessa keskitytddn usein pieneen méaaraan tutkittavia kohteita,
pyrkien analysoimaan kohteita mahdollisimman tarkasti. Tyypillista on, ettd hyddynnetaan
psykologian ja muiden kayttaytymistieteen menetelmia. Kvalitatiivinen tutkimus sopii hyvin
toiminnan kehittamiseen, erilaisten vaihtoehtojen etsimiseen ja sosiaalisten ongelmien ratkai-
semiseen. Aineiston keruu tapahtuu jasennellysti ja tutkimus on usein tekstimuodossa. Tyy-
pillisia aineistonkeruumenetelmia ovat lomake, yksilolliset ja ryhmassa tapahtuvat haastatte-
lut. (Heikkila 2014, 15-16.)

Kvantitatiivista tutkimusta voidaan kutsua tilastolliseksi tutkimukseksi. Tdssad maarallisessa
tutkimusmuodossa pyritaan selvittdmaan lukumaariin ja prosentteihin liittyvia kysymyksia,
joka edellyttaakin aina riittdvan suurta vastaajajoukkoa. Kerattava aineisto toteutetaan
yleensa internetkyselyna ja koska kysely on samanmuotoinen kaikille vastaajille, on vastauk-
sista helpompi tehda yleisia maaritelmia ja paatelmia. Tyypillista tutkimuksessa on selvittaa
eri alueiden riippuvaisuuksia tai tutkimuskohteessa tapahtuvia muutoksia. Tuloksia pyritaan

analysoimaan tilastollisin keinoin ja vastaukset perustuvat numeroihin ja prosenttiosuuksiin.
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Usein kvantitatiivisen tutkimuksen rinnalle on hyva ottaa kvalitatiivisen tutkimuksen toiminta-
tapoja, jolloin on mahdollista tarkentaa tutkimuksen tulosta. Esimerkiksi aineistonkeruumene-
telmaan on hyva ottaa muutamia avoimia kysymyksia, jolloin vastaajalla on mahdollisuus an-
taa kehitysehdotuksia tai palautetta. (Heikkila 2014, 15-17.)

* vastaa kysymyksiin Mika? Missa? Paljonko?
Kuinka usein?

* numeerisesti, suuri edustava otos
\* [Imidn kuvaus numeerisen tiedon pohjalta

e Kvantitatiivinen ( maarallinen)

* vastaa kysymyksiin Miksi? Miten? Millainen?

* suppea, harkinnanvaraisesti koottu nayte

* ilmidén ymmartaminen ns. pehmean tiedon pohjalta
N\

e Kvalitatiivinen ( laadullinen)

KUVIO 14. Kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen tutkimuksen erot (mukaillen Heikkila 2014, 15)

6.1.1 Reliabiliteetti ja validiteetti

Reliabiliteetti tarkoittaa tulosten tarkkuutta, luotettavuutta ja kaytto- ja toimintavarmuutta. On
tuotu esille, etta tutkimusten tulokset eivat saa olla sattumanvaraisia ja tutkijan tulee olla tyds-
saan koko tutkimuksen ajan erittain tarkka ja kriittinen. Kvantitatiivisen tutkimuksen yhtey-
dessa reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen johdonmukaisuutta, sita, ettd mitataan aina sa-
maa asiaa. Tutkijalle on tarkeaa osata tulkita tuloksia oikein ja hallita kayttamaansa analy-
sointimenetelmaa. Luotettavien tulosten saamiseksi on myds tarkead, etta otoskoko on tarvit-
tavan suuri ja on varauduttu tiettyyn katoon, eli lomakkeiden palauttamatta jattdneiden maa-
raan. (Tieteenarkisto 2023a; Heikkila 2019.)
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Validiteetilla tarkoitetaan patevyytta mitata juuri sitéa asiaa, mité oli tarkoitus mitata. Mittaus
tulee olla myos tarvittavan kattava ja tehokas. Onkin tarkedd ymmartaa, etta mittaria on osat-
tava kayttaa juuri oikealla tavalla ja se tulee olla kohdistettuna oikeaan kohteeseen. (Tietoar-
kisto 2023b.) Mikali tutkija ei ole asettanut tutkimukselleen selkeita ja rajattuja tavoitteita, han
saattaa helposti eksya tutkimaan vaaria asioita. Tarkeaa on myos, etta tutkimuslomakkeen
kysymysten tulee kattaa koko tutkimusongelma. Myos kohderyhméan perusjoukko tulee olla
huolellisesti mietittyna. Riittavan otoksen saaminen ja korkea vastausprosentti mahdollistavat
hyvan tutkimuksen toteutumiseen (Heikkila 2019, 27.)

Taman opinnaytetydon menetelmia voidaan pitéaa luotettavina. Haastattelulomakkeen kysy-
mykset tukevat teoriaosaa ja painopiste on tutkittavan aiheen paapiirteissa, jolloin mitataan
juuri sitd, mita oli tarkoituskin mitata. Haastattelutilanteet nauhoitettiin, jotta varmasti saatiin
kaikki vastaukset talteen, ndméa edella mainitut asiat tukivat myos reliabiliteettia. Haastatelta-
vien perusjoukko oli tarpeeksi kattava ja heidat oli tarkoin valittu. Haastatteluun oli helppo
vastata ja kysymykset olivat helposti ymmarrettavia. Pyrin rajaamaan kyselylomakkeen kysy-
myksia niin, etta ne tukivat toisiaan ja ylimaaraiset kysymykset eivat vieneet haastateltavien

aikaa ja haastattelun yleisvire pysyi hyvana. Nama tekijat lisasivat tutkimuksen validiteettia.

6.1.2 Eettisyys

Suomessa erilaiset julkiset sektorit valvovat tutkimusten toteutumista, eettisia saantoja yllapi-
tden. Tutkimuksen tekeminen koostuu tutkimusetiikkaan ja hyvan tieteellisen kaytannén nou-
dattamiseen. Tutkimusetiikalla tarkoitetaan yleisesti sovittuja saantoja, suhteessa kaikkiin tut-
kimusta yhdistaviin sidosryhmiin. Hyvalla tieteellisella kaytannolla tarkoitetaan, etta tutkijat
noudattavat eettisesti hyvaksyttyja menetelmia, kuten tutkimusmenetelmia, jotka tiedeyhteiso
on hyvaksynyt. Tiedonhankinnassa hyddynnetddn oman alan kirjallisuutta ja muita relevant-
teja tietolahteita. (Vilkka 2021, 37.) Haastatteluun kutsutuille ihmisille kerrotaan tutkimuksen
tarkoitus ja kayttotapa. Tutkimuksen tuloksia raportoidessa huomioidaan, ettei kenenkaan yk-
sityisyytta tai ammatti- ja liikesalaisuuksia vaaranneta. Tutkimukseen osallistujille on kerrottu
ehdottomasta luottamuksellisuudesta ja kenenkdan vastaajan tietoja ei pystytéa tuloksista tun-
nistamaan. (Heikkild 2019, 29.)
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Tassa opinnaytetydssa on noudatettu tieteelliselle tydlle asetettuja kriteereja. Ammattikorkea-
kouluopiskelijan tulee osata hyvéan tieteellisen kaytannon periaatteita, noudattaen niita kai-
kissa tyon eri vaiheissa. Hyvia kaytannonkeskeisia ohjeita ovat tutkimuseettisen neuvottelu-
kunnan mukaan rehellisyys, huolellisuus ja tarkkaavaisuus (Centria ammattikorkeakoulu
2022). Tassa tutkimuksessa tutkija on puolueeton, jolloin hén ei ole antanut haastateltavien
taustojen vaikuttaa haastattelun tulkintaan. Tutkimuksen eettisyys my6s varmistettiin niin,
ettad haastateltaville kerrottiin ennen haastattelua mihin tarkoitukseen haastattelu tulee ja mi-
ten tietoja hyodynnetaan. Liséksi haastateltaville painotettiin ehdottomasta luottamuksesta.

6.2 Tutkimuksen tavoite

Minulle tydhyvinvointi on hyvin merkittdva teema ja toivon pystyvani tydskentelemaan niihin
littyvissa tehtavissa opiskeluni paatyttya. Tutkimuksen tavoitteena on haastatella tarkoin va-
litsemiani henkildita ja keratéa heidan ndkemyksiaan ja kokemuksiaan tyonhyvinvointikasitteen
ymparilta. Tutkimusongelmani olivat; Mitka asiat haastavat tyéhyvinvoinnin ja miten johtami-
nen vaikuttaa tyohyvinvointiin? Tavoitteenani oli saada realistista kasitysta siita, kuinka hyvin
tyontekijat pystyvat maaritteleméaan henkilokohtaiseen tyohyvinvointiinsa liittyvia tekijoitd, ku-
ten psykologisen paaoman ja voimavarojen merkitysta. Lisdksi toivoin saavani ajatuksia or-
ganisaatioiden johtamisen toimintatavoista ja kaytetaanko tyoyhteistssa tunnealyllista johta-
miskulttuuria. Kerasin ajatuksia siité, onko jokin johtamistyyli ylitse muiden tai onko joitain

johtamistapoja, joita voisi yleistaa huonoksi malliksi.

Kiinnostavaa oli myos tietaa miten henkilot kokevat eta-hybridityéskentelyn vaikuttavan
omaan tyohyvinvointiin. Liséaksi minkalaisia tydthyvinvoinnin malleja tydyhteisdssa kaytetaan
ja miten tyéhyvinvointia olisi mahdollista parantaa niin henkilén kuin tydyhteisénkin kannalta.
Kaikista haastatteluista rakensin yhteenvedon koskemaan tyohyvinvoinnin menestystekijoita.
Mista kaikista paloista se koostuu ja olisiko jotain uutta mill& olisi merkittavaa arvoa tulevai-
suutta ajatellen. Toivoin saavani myods vastauksia, jotka yllattavat ja joita en odottanut saa-

vani.
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6.3 Tutkimuksen toteutus

Toteutin tutkimuksen kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena. Naiden asioiden kuvaami-
seen, ymmartadmiseen ja tulkintaan laadullinen tutkimusmenetelmé& sopii paremmin kuin méa-
rallinen. Tutkimuksen tarkoitus oli vahvistaa jo olemassa olevaa tietoa ja saada myds lisatie-
toa kyseisesté aiheesta. Tutkimuksessa keskityttiin pieneen maaraan tutkittavia kohteita,
jotka suoritettiin teemahaastatteluilla. Olin valikoinut haastateltaviksi henkildita, joilla oli ta-
kana jo suhteellisen pitké ty6ura. Suhteellisen pitkalla tyouralla tarkoitan noin kahdenkymme-
nen vuoden tybhistoriaa. Haastateltavien ryhmé& muodostui tarkoin valituista seitsemasta, toi-
sistaan erilaisten alojen asiantuntijoista, jotka ovat uransa aikana tydéskennelleet useissa eri
tyoyhteisoissa. Kaikki haastateltavani ovat toimihenkil6ita tai tyontekijoita ja heidan vastauk-

sensa tarkastelee johtamiskulttuuria tyontekijan nakékulmasta.

Sahkdinen saatekirje (LITE 1) ja kysymykset (LITE 2/1 ja 2/2) lahetettiin tutkimukseen osal-
listuneiden sahkopostiin 10.11. 2023. Annoin haastateltaville kysymykset ennakkoon, koska
halusin saada aiheiden tiimoilta mahdollisimman kattavia ja syventavia vastauksia. Tutkimus
toteutettiin taysin anonyymisti eika vastaajia ollut mahdollista tunnistaa suoritetusta tutkimuk-
sesta. Haastattelut toteutettiin 14 - 26.11.2023 vélisena aikana. Aikaa haastatteluun varattiin
yksi tunti ja haastattelut tallennettiin ja litteroitiin myéhempéaé analysointia varten. Ennen nau-
hoitusta testasin kyselylomaketta ja haastattelun teknisid ominaisuuksia, kuten nauhoitusta.
Haastateltaville kerrottiin haastattelun tarkoituksesta ja syista. Paivamaara haastatteluun so-
vittiin puhelimitse ja samalla heilté kysyttiin lupaa aineiston nauhoittamista varten. Saatekir-
jeessa ja puhelinyhteydessa haastateltaville painotettiin haastateltavan henkiléllisyyden yksi-

tyisyytta.

Haastatteluissa oli kaytossa 27 kysymysta sisaltava kysymyslomake, joka oli rajattu tuke-
maan tydhyvinvoinnin teoriaosuuden keskeisimpia aiheita. Painopisteet olivat tydhyvinvointiin
ja psykologiseen paaomaan, tydhyvinvoinnin kehittamiseen ja johtamiseen liittyvissa kysy-
myksissa. Haastattelut toteutin teemahaastatteluina, joissa kavimme lavitse teemat ja aihepii-

rit.
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Teemahaastattelulle tunnusomaisesti kysymysten muotoilu ja jarjestys saattoi haastattelun
edetessa vaihdella (Ruusuvuori & Tilttula 2009, luku ” Tutkimushaastattelun lajit ”). Liséksi
aiheiden kasittelyjarjestyksella ei ole suurta merkitysté, vaan keskeisinta on se, etta vastaaja
voi antaa omat ajatuksensa ja haastatteluteemat kasitellaan vastaajan kannalta luontevassa
jarjestyksessa (Vilkka 2021, 99).

6.4 Haastattelun litterointi

Haastattelun jalkeen suoritin aineiston litteroinnin. Kun tutkimusaineisto on keratty, eli tassa
tilanteessa teemahaastattelut pidetty, aineisto tulee muuttaa muotoon, jossa sita voidaan tut-
kia (Vilkka 2021, 110). Litterointi on my6s hyva muistivaline helpottamaan merkityksellisten
yksityiskohtien havaitsemista. Mikali tutkimuksessa on hyva kiinnittdd huomiota tunnepitoisiin
seikkoihin, on sanojen lisaksi hyoddyllista tehda muistiinpanoja my6s aanenvoimakkuuksista,
painotuksista ja tauoista. (Ruusuvuori & Tilttula 2009, luku ” nauhoittaminen”). Opinnaytetydn
valmistuessa haastatteluissa keratty aineisto havitetdan. Haastateltavien henkildllisyytta, tyo-
paikkaa tai tybnkuvaa ei yksityisyyden vuoksi paljasteta tdssa opinnaytetydssa. Haastattelu-

jen nauhoitetta kertyi kuusi tuntia kaksikymmenta minuuttia.
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7  TUTKIMUSTULOKSET

Tassa luvussa esittelen seitsemén haastateltavan vastaajan tutkimustuloksia. Haastatteluky-
symyksia oli yhteensa 27. Kysymykset olivat jaettuina kolmen eri teeman ymparille. Teemoja
olivat tyGhyvinvointi ja psykologinen paaoma, tyéhyvinvoinnin kehittdminen ja johtamiseen
littyvat kysymykset.

7.1 Taustatiedot

Kysymyksissa 1 - 6 kysyttiin vastaajien taustatietoja, kuten ikédé sukupuolta, perhetaustaa,
toimenkuvaa seké tydsuhteen kestoa ja tydoskentelymallia (I&hi-, eta- ja hybriditydskentely).
Vastaajien ika vaihteli 42-46 ikdvuoden valilla ja valtaosa vastaajista oli perheellisia. Vastaa-
jat tydskentelivat eta-, hybridi- ja lahitydskentelymallilla. Haastateltavat tydskentelivét joko jul-
kisen hallinnon alaisissa ty6tehtavissa, pelastus-, hotelli- ja tietoliikennealalla seka elintarvik-
keiden vahittdiskaupassa. Taman hetken tyopaikassa he olivat tyéskennelleet 3-10 vuotta.

7.2 Teema 1: Tydhyvinvointiin ja psykologisen paaomaan liittyvat kysymykset

Tassa tyohyvinvointiin ja psykologiseen paaomaan liittyvassa teemassa, esittelen vastauksia
kysymyksiin 7-14. Haastateltavilta kysyttiin minkélaiseksi he kokevat tydyhteison ilmapiirin?
Melkein kaikki haastateltavat kokivat tydilmapiiriin olevan paasaantoisesti hyva, auttavainen
ja eteenpain vieva. Esille tuli kireda ja epavarmaa tunnetta, johtuen tydyhteiséon tulevista
merkittavistd muutoksista. Naita pidettiin poikkeustilanteina, joiden uskotaan palautuvan tilan-
teen normalisoiduttua. Yhdessé haastattelussa tyGilmapiirin kerrottiin olevan hyvin vaihteleva,

kired ja taysin riippuvainen siitd, miten paivan tyotehtavat ovat organisoitu.

Tyo6ilmapiiri on auttava, valittava, mutta etainen. Kaikki tydilmapiirin vaikuttavat
tapahtumat ovat etana ja kontaktit toimivat padaasiassa Skypen kautta.
(Haastateltava C.)

[lImapiiri on auttavainen ja asioista uskalletaan puhua suoraan. (Haastateltava E.)

[Imapiiri on vaihteleva ja riippuu taysin siité, miten paivan tyétehtavat ovat organi-
soitu. (Haastateltava F.)
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Haastateltavilta kysyttiin minkalaisia ovat heidan mielestaan tyéhyvinvoinnin kannalta ty6il-
mapiirin tdrkeimmat asiat? Haastatteluissa ty6ilmapiirin tarkeimpina asioina pidettiin tasapuo-
lisuutta, luottamusta, arvostusta, valittdmista, avointa tiedonkulkua ja sitd, ettd se saavuttaa
tyoyhteistssé kaikki ihmiset samaan aikaan. Tyonvaikutusmahdollisuudet ja paivitetty am-
mattitaito olivat myos keskeisessa roolissa. Melkein jokaisessa haastattelussa nousi esille
tyontekijoiden arvostus ja virheiden sallivuus. Tarkeana asiana pidettiin myos sita, etta yrityk-
sen rekrytoinnissa on mietitty henkildiden sopivuutta niin, etta valitut henkilot tukevat tiimin

yhteista henkilokemiaa.

Tyo6ilmapiirissa pidan ehdottomasti tarkeimpéana ominaisuutena luottamusta ja
avoimuutta. (Haastateltava C.)

Tyontekijaa arvostetaan ja virheita sallitaan. (Haastateltava D.)

Pidan tarkeana tiimikavereiden keskeista luottamusta. (Haastateltava C.)

Haastateltavilta kysyttiin mink&laiseksi he ovat kokeneet lahi-, eté tai hybriditydskentelyn?
Vastaajista suurin osa toteutti eta- tai hybriditydskentelya ja olivat kokeneet sen erittain
hyvaksi ja perhe-elamaa tukevaksi. He kokivat taman tyylisella tydskentelylla mahdollistavan
parhaimman tehokkuuden ja tydnimukokemuksen, silla tydolosuhteet ja ympariston hiljai-
suus mahdollistavat tayden keskittymisen. Taysin etatydskentelya toteuttavat kertoivat, etta
etatyon varjopuolia olivat yksindisyys ja sosiaalisten kontaktien puute. Lisaksi taysin eta-
tydssa tyon rajaaminen saattoi hairiintya ja ty6ta tehtiin kotona myos tydaikojen ulkopuolella.
Lahitydskentelymallin edustajat kertoivat toivovansa joskus saada toteuttaa etamallia, esi-

merkiksi jonkin ennalta maaritetyn tydtehtavan kohdalla. Tama toisi tydohon vaihtelua.

Koen henkilokohtaisesti, etta esimerkiksi suunnittelutdissa ulos kavelemaan lah-
teminen ja suunnittelu on paljon tehokkaampaa, kuin tydpoydassa istuminen.
(Haastateltava B.)

Koen, ettd esihenkiloni tulisi ohjeistaa tiimid enemman toimistolle, talldin sai-
simme enemman
sosiaalisia kontakteja, jotka parantaisivat tydhyvinvointiani. (Haastateltava C.)

Aiemmin pelkassa etatydssa tybajan loppuminen hamartyi. Tai usein avasin ko-
neen illalla ja jatkoin t6itd. (Haastateltava D.)
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Haastateltavilta kysyttiin minkalaiseksi he ovat kokeneet omat henkilokohtaiset voimavaransa
tyonteolle? Suurin osa haastateltavista koki voimavarojen tyonteolle olevan hyvéat. Kerrottiin
myo0s, ettd hyva ja toimiva lahiesimiesty0 edesauttaa voimavarojen sailymista. Yksi haastatel-
tava koki tydbmaaran olevan mittava, jonka vuoksi omat voimavarat eivat ole taysin hyvat.
Yksi haastateltava koki huolta tyéssa tarvitsemista fyysisista voimavaroista, jotka ovat ian

myo6ta heikentyneet ja tAma kaikki vaikuttaa myds henkisiin voimavaroihin.

Voimavarani ovat hyvat ja auttaa etta voin vaikuttaa omiin toéihini. (Haastateltava
A)

Lilkaa tyota, verrattavissa kaytettyyn aikaan. Talla hetkella joka viikko tulee noin
viisi tuntia ylitoita. (Haastateltava D.)

Tyo6ssani tarvitsemat fyysiset voimavarani ovat ian myo6ta muuttuneet vuosi vuo-
delta haastavammaksi. Tama vaikuttaa myds henkiseen jaksamiseeni.
(Haastateltava E.)

Haastateltavilta kysyttiin ovatko he kokeneet uupumusta? Jos ovat, niin miten se on nayttay-
tynyt? Suurin osa haastateltavista kertoo olevansa tyduransa aikana kokenut pienta uupu-
musta, joka on nakynyt tarmottomuuden puutteena, ja yleisend vasymyksena. Kerrottiin
myos, ettd uupumus on nayttaytynyt ydaikaan tydasioita ajattelemalla. Suurimmalla osalla
haasteltavista uupumus ei ole vaikuttanut poissaoloihin. Osa kertoi olleensa uupumisen takia
poissa toista, koska tydn aiheuttama kiire nousi lilan korkeaksi ja ajan saatossa tydtehtavia
oli liian haastava suorittaa. Esille tuli tydyhteisdn sairaspoissalot, joita ei korvata ja tydkuorma

jakautui muulle henkildstélle. Taméan kerrottiin lisdévan uupumista ja turhautumista.
Ehka kun tdman tyd on fyysisesti niin kevytta, koen, etta pystyn henkisella puo-
lella tarvittaessa venymaan hiukan pidemmalle. (Haastateltava B.)

Uupuneena mietin, ettéd hyva kun taman paivan taas jaksaa, niin huomenna on
vapaata. (Haastateltava D.)

Tyoyhteison sairaslomat kuormittavat, koska esihenkiloni ei korvaa poissaoloja.
Koen tamén pidemmaén p&alle uuvuttavan minua. (Haastateltava F.)
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Haastateltavilta kysyttiin psykologisesta padomasta ja siita, kokevatko he sen olevan toivo-
tulla tasolla? Monelle haastateltavalle psykologinen paaoma oli kasitteena hiukan vieras, jo-
ten kerroin psykologisen paaoman péaéapiirteista. Talldin kysymykseen oli helpompi saada aja-
tuksia ja saimmekin hyvia keskusteluja kyseisen aiheen tiimoilta. Suurin osa haastateltavista
kertoi henkilokohtaisen psykologisen padoman olevan toivotulla tasolla ja samalla he oivalsi-
vat, kuinka tarkea kyseinen padoma on ja kuinka moneen asiaan se vaikuttaa. He kertoivat
my6s oman henkilokohtaisen elamén muutoksien vaikuttavan psykologiseen paaomaan.
Huomioitiin, etta psykologinen paaoma kasvaa tyovuosien ja uusien tydtehtavien muuttu-
essa. Lisattiin myds, ettd jos tydtehtavat ovat haasteellisia, niin esimiehen tuen on huomattu
edesauttavan oman psykologisen padoman kehitysta. Lisaksi moni haastateltavista oli huo-
mannut psykologisen pddoman olevan korkeampi, mitd enemman he pystyivét vaikuttamaan

tyon sisaltoon.

Koen ettd psykologinen padoma on nyt hyvalla tasolla. Koko ajan ei tarvitse var-
mistella asioita, vaan luotan itseeni. (Haastateltava A.)

Henkilokohtaisen elaman kriisin jalkeen ty6hon liittyva psykologinen padoma on
nayttaytynyt entistd vahvempana. (Haastateltava C.)

Osaan ja luotan omiin kykyihini, psykologinen pddoma on hyvalla mallilla ja tun-
tuu, etta kaipaan jotain lisdékin. (Haastateltava B.)

Oikein innostun, kun saan vaikuttaa ty6honi enemman. Onko se sitten sita psy-
kologisen padoman kasvua. (Haastateltava E.)

Haastateltavilta kysyttiin voivatko he vaikuttaa omaan tyontekoonsa ja ovatko he kokeneet
vaikutusmahdollisuuden edistavan tyohyvinvointia? Haastateltavat pystyivat vaihtelevasti vai-
kuttamaan omaan tyontekoon. Kaikilla oli jonkinlaisia vaikutusmahdollisuuksia, kuten missa
jarjestyksessa tyotehtavat tehdaan. Osalla oli mahdollisuus vaikuttaa tyon suorituspaikkaan
ja toiden jarjestykseen seka suoritustapaan. Kaikki kokivat vaikutusmahdollisuuden tuovan

tyohon lisda kiinnostusta, toimeliaisuutta ja vastuuntuntoa.

Huomasin itseohjautuvuuteni kasvavan merkittavasti, silla tydyhteisomme oli het-
ken aikaa ilman esihenkil6a. Jalkikateen ymmarsin tdmén olevan merkittava
seikka henkilokohtaisen itseluottamuksen ja sisun kasvamisen kannalta.
(Haastateltava A.)
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Pystyn vaikuttamaan tydaikaan, idecimaan, ja suunnittelemaan paivaani. (Haas-
tateltava D.)

Kylla voin vaikuttaa ja koen saavana vaikutusmahdollisuudesta enemman innos-
tusta ja vastuuntuntoa. Tuntuu hyvalta, kun minuun luotetaan. (Haastateltava E.)

Haastateltavilta kysyttiin ovatko he tydssaan kokeneet tyon imua? (tyon imua kuvaillaan kol-
mella eri paapiirteelld, jotka ovat: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen). Kaikki
haastateltavat ovat kokeneet tyon imua ja vahvan flow- tilan, joten tietavat mista puhutaan.
Suurin osa haastateltavista kokee tyon imua viikoittain, joka nayttaytyy myods pidennettyina
tyopaivina. Haastateltavien tyon imun kokemusmallit olivat hyvin erilaisia. Osa sai tyon imua
toisten ihmisten auttamisesta ja sen tuomasta ilosta. Osa sai oman tyon tehokkuudesta ja
suoritetuista projekteista. Osalla tyén imu nayttaytyi tydtehtavasta seuranneesta rahallisesta
korvauksesta. Haastatteluissa tuli myos ilmi, etté vahvasta ja pitkittyneesta tyon imusta on
mahdollista seurata uupumusta, joka saattaa nayttaytya viiveella. Yksi haastateltava kertoi
kokeneensa vahvan Flow- tilan erilaisessa ymparistdssd, mutta ei ole kokenut sitd koskaan

niin sanotussa perustydssa.

Koen harvemmin tydn imua, ja en halua kokeakaan sité, koska palkinnoksi saan
lisda tyota. (Haastateltava G.)

Alallani saan tyon imua auttamisen ilosta ja tunteesta ja onnistuneesta tehta-
vasta. (Haastateltava E.)

Oikein odotan, koska minulla on etatyopéaiva, jolloin voin hairitsemattomasti
tehda toitd. Koen saavani silloin runsaasti toita aikaan. (Haastateltava A.)

Koen valilla niin paljon tydnimua, etta sité on vaikea rajoittaa. Lisaksi liiallisesta
tydnimusta saattaa seurata uupumusta, joka nayttaytyy valilla viiveella.
(Haastateltava C.)

7.3 Teema 2: Tyohyvinvoinnin kehittdmiseen liittyvat kysymykset

Tassé teemassa esittelen tydhyvinvoinnin kehittdmiseen liittyvia kysymyksia, joita ovat kysy-
mykset 15- 20. Haastateltavilta kysyttiin miten he voivat henkilokohtaisella tasolla parantaa
omaa tyohyvinvointia? Haastateltavat kokivat pystyvansa vaikuttamaan tydhyvinvointiinsa
monella eri tapaa. Paallimmaisiksi tavoiksi nousivat taukojen, oman fyysisen kunnon ja ravit-

semuksen huomioiminen. Unen tarkeytta ja ergonomiasta huolehtimista pidettiin myos hyvin
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merkittavana seikkana. Esille tuli myds henkisten asioiden huomioiminen, joilla tarkoitettiin
sita, ettd tyoyhteison tai tyon lilan haasteellisista asioista tulee olla yhteydessa esihenkil6on,
eikd kannatella asioita itselladn. Tama lisaisi myods vuorovaikutusta esihenkilon ja tyontekijan
valilla. Yksi vastaajista kertoi pitdvansa tarkeana omalta osaltaan huolehtia yhteisesta tiimi-
hengestd, koska timihengen kehittdmisesta on mahdollista my6s itse saada hyvaa oloa.

Esille nousi myos tdiden rajaus ja vain merkittavista syista johtuva ylitdiden tekeminen.

Kiireen takia en enaa tee ylitoita ja tdiden mydhastyminen on esihenkildiden on-
gelma. (Haastateltava G.)

Henkilokohtaisella tasolla pidan itsekk&asti kiinni siita, etta olen hyvassa fyysi-
sessa kunnossa, olen syonyt ja nukkunut hyvin. (Haastateltava B.)

Lahityoskentelyssa pidetaan aina kahvitauot ja tiimilaisten kuulumiset vaihdetaan
siina sivussa. Etamallissa lyhyet tauot jddvat usein pitamatta. (Haastateltava C.)

En valitd ongelmistani esihenkildlle kertoa, kun hénellda on varmasti kaikkea Kii-
reistd. Minun tulisi pystya kertomaan haasteista silloin kun asia on ajankohtai-
nen. (Haastateltava D.)

Haastateltavilta kysyttiin tydnantajan vaikutusmahdollisuuksista tyéhyvinvoinnin parantami-
seen? Tassa kysymyksessa haastateltavien mielipiteet erosivat eniten toisistaan. Osa haas-
tateltavista toivoi pelkkien perusasioiden olevan kohdillaan. Perusasioilla tarkoitetiin oikeaa ja
riittdvaa tydvuorosuunnitelmaa, yhteisia ohjeita ja pelisdantja, tasapuolisuutta, avointa vies-
tintda ja turvallisuudesta huolehtimista. Puolet haastateltavista koki, etta tydnantaja voisi pa-
rantaa tyéhyvinvointia antamalla tiettyja etuuksia, kuten tybajalla tapahtuvaa liikuntaa, ilmai-
sia kahveja tai muita etuja. Nailla etuuksilla he kokisivat olevan tarpeellisia ja huomioituja
tyontekijoita. Suurin osa vastaajista kertoi esimiestydn vaikutusmahdollisuuksista ty6hyvin-
voinnin parantamiseen. Nailla asioilla tarkoitettiin suoraa viestintaa, avoimuutta ja tasapuoli-
suutta. Juuri sen yksikon tarvitsemaa johtajuutta. Esille tuli myds saavutettujen etujen heikke-

nemisen palauttaminen aiemmalle tasolle.

Pikkujouluja ja muita juhlia ei ole ollut vuosikausiin, toivoisin yhteista toimintaa.
(Haastateltava G.)

Toivoisin tydnantajan mahdollistavan tydajalla tapahtuvaa liikuntaa jollain tavalla
esimerkiksi edes kerran viikossa. Oma elamani on niin hektista tyéajan ulkopuo-
lella, joten tdma asia olisi itselleni erittéain voimaannuttava tekija. (Haastateltava
B.)
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En koe millaan tavalla tai mink&aéan lahjojen tai ilmaisten asioiden saamista tar-
ke&na. Riittaa etta perusasiat ovat kunnossa. (Haastateltava F.)

Haastateltavilta kysyttiin, mitk& asiat heidan mielestaan haastavat eniten tyéhyvinvointia ja
miten nama asiat nayttaytyvat? Haastateltaville tyon kiireisyys oli yleisin tydhyvinvointia haas-
tava tekija. Esille tuli myds tdiden organisointiongelmat, jotka esiintyivat epamaaraisina ja
vaihtelevina ty6tehtavina seka saavutettujen etujen muutoksina. Esihenkilotydskentely oli
my0s ty6hyvinvointia haastava tekija. Tuotiin esille myds viestinnan puuttumista tai huonoja

vuorovaikutustaitoja.

Suurimpana haasteena etatytssa pidettiin sitd, ettéd niin sanotut entiset "kaytavakeskustelut”
ovat siirtyneet tydkoneen viestintatoimintoihin. Tallgin tyéhyvinvointia kuormittavana tekijana
pidetdan suurta viestitulvaa, josta viestien kiireellisyyttd on haastavaa huomioida. Selke&sti
esille nousi ongelma myos siitd, etta taysin etatydssa olevat ihmiset kaipaavat lahikontaktia ja

fyysista tydymparistoa.

Taoita on paljon. Lisaksi kaiken etatyon keskella tydhyvinvointia haastavan tieto-
koneen naytolle tulevat tydyhteistn vilkkuvat Skypen ilmoitukset. Toki voisin hil-
jentéda ne, mutta jos tulee jotain kiireellista, tuntuu ettei viesti saavuta minua
ajoissa. Koen myéds, etté tydyhteisén entiset ” kdytédvékeskustelut” ovat siirtyneet
Skypeen, talloin kiireellisten ja ei kiireellisten viestien m&ara on valtava ja tyohy-
vinvointiani haastava. (Haastateltava C.)

Koen kuormittavana organisaatiotasolla tapahtuviin yksipuolisiin muutoksiin,
jotka kohdistuvat saavutettuihin etuihin. Epérehellisyydella ja epatasa-arvolla on-
nistutaan haastamaan tyéhyvinvointi. (Haastateltava E.)

Harmittaa, kun esihenkild ei kerro miten yrityksella oikeasti menee, etsin itse ne-
tista tietoa yrityksen taloudellisesta tilanteesta. Aina kun kysyn hanelta itseltaén,
vastaus on ” huonosti menee”, Tama tuo epavarmuutta seka haastaa tyéhyvin-
vointiani. (Haastateltava F.)

Haastateltavilta kysyttiin, oliko heidan tydyhteisossansa kaytéssa henkildkohtaista tyohyvin-
vointisuunnitelmaa? Haastateltavilla suurimalla osalla ei ole tydyhteistssa kaytdssa hyvin-
vointisuunnitelmaa. Tydyhteisdissa on vuosittain kaytavia kehityskeskusteluja ja osalla oli yh-
teisid sdadnnollisid keskusteluja esihenkilon kanssa. Naissa keskusteluissa kaydaan lavitse

yleiseen jaksamiseen, tyon hallintaan, tydyhteison osaamiseen ja johtamiseen liittyvia asioita.
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Haastateltavilta kysyttiin, miten he ovat varautuneet tydelaman muutostilanteisiin ja minkalai-
sia tilanteet voisivat olla? Kaikki haastateltavat olivat mielestdan varautuneet hyvin tyéelaman
muutoksiin. Tama ilmeni tietoisuutena tydyhteison tilasta ja siella tapahtuvista muutoksista.

Lisdksi oman ammattitaidon yllapitamisen kerrottiin tuovan luottoa mahdollisissa muutostilan-
teissa. Moni haastateltava koki olevansa luottavainen ja optimistinen ja koki hyvan psykologi-

sen paaoman mahdollistavan taman tyylisen ajattelun.

Alaamme kuuluu, ettd asiakkaat vaihtuvat sdanndllisesti, joten muuttuneet sopi-
mukset saattavat vaikuttaa minuun joko positiivisella tai negatiivisella tavalla. Pa-
himmassa tapauksessa jopa niin, ettd yrityksessa alkaa Yt- neuvottelut. En voi
vaikuttaa tulevaisuuteen, joten en myodskaan stressaa. (Haastateltava G.)

Tiedan, ettd organisaatioon on tulossa isoja muutoksia, mutta olen todella luotta-
vainen ja optimistinen, joten se ei vaikuta minuun. Tiedan, etta asiat jarjestyvat.
(Haastateltava C.)

Haastateltavilta kysyttiin, minkalaisia tydhyvinvoinnin malleja he toivoisivat olevan? Haasta-
teltavat toivoivat, etta jokaisessa tyoyhteisdssa pystyttaisiin henkilokohtaistamaan tyénkuvia.
Esimerkiksi hybridimallin omaavissa tydmahdollisuuksissa tyfajan voisi toteuttaa itselle ha-
luamallaan ajalla. Niin, ettd se tukisi yksilon omia voimavaroja ja toki niin, etté tyo tulisi teh-
dyksi. Haastateltavista huomasi, etta taysin etatyolaiset toivoivat paasevansa hybridimalliin,
koska kaipasivat sosiaalista ja henkilokohtaista vuorovaikutusta. Taysin lahityoskentelymal-
lilla tekevat toivoivat taas voivansa edes joskus saavan pitaa etatydoskentelymahdollisuuden,

esimerkiksi koulutustilaisuuksissa. Tama toisi vaihtelevuutta.

Lisaksi kaivattiin mielenhallintaa tukevia toimia, jolla olisi mahdollista yllapitaa tyéhyvinvointia
ja ennalta ehkaista tybuupumista ja mielenterveyshuolia. Palautteen saaminen nousi tadssakin
haastatteluosuudessa esille ja siihen kaivattiin jonkinlaista jarjestelmaa, joka mahdollistaisi
saanndllisen palautteen saannin. Lisayksena esihenkildiden tulisi 16ytaé jostain aikaa, jolla
mahdollistaisi tyontekijoiden keskuudessa ihan kevyitd, huolettomia ja lyhyita keskusteluja,
joilla olisi tarkoitus parantaa tyohyvinvointia. Kehityskeskustelut itsessaan ovat usein kovin

kankeita ja virallisia malleja.

Toivoisi, ettd pystyttaisiin henkilokohtaistamaan toimenkuvia, Ei ole tarkeata, mi-
ten ty0 tulee tehtya, kunhan se tulee. Jokaisella on omia henkilokohtaisia ominai-
suuksia, joita olisi hyva tiedostaa ja hyodyntaa. (Haastateltava A.)
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Tyobnlaatu ja -kuva on sellainen, ettéd se koettelee henkisia voimavaroja. Toivoisin
saavani kayttoon enemman tyokaluja, jotka tukisivat ja parantaisivat mielen vah-
vuutta, flow- tilan yllapitoa ja uskoa tekemiseen. (Haastateltava E.)

Toivoisin, etté jostain jarjestelmasta saisin suoran palautteen (jonka esihenkilokin
nakisi), siita miten olin tehnyt tilaukset ja arvioinut sesonkien ostot.
(Haastateltava F.)

Johtajien pitéisi loytaa aikaa, ihan kevyella fiiliksella liittyvaan yhteiseen keskuste-
lun, koska viralliset kehityskeskustelut ovat aina liian virallisia. Uskoisin tAméan aut-
tavan tyohyvinvointiani (Haastateltava G.)

7.4 Teema 3: Johtamiseen liittyvat kysymykset

Tassa teemassa esittelen johtamiseen liittyvia kysymyksia, joita ovat kysymykset 21-27.
Haastateltavilta kysyttiin miten he kokevat organisaation johtamisen vaikuttavan omaan tyon-
tekoon? Kaikki haastateltavat toivat esille johtamiskulttuurin tarkeyden, ja sen kuinka se sa-
nelee koko tydnkuvan luonteen. Isommissa organisaatioissa korkeammat johtajat tuntuivat
kovin etéisiltd, jolloin lahiesimiehen tarkeys korostuu entisestaan. Haastatteluissa esille tuli
my0s johtoryhman tekemia nopeita paatoksia, esimerkiksi uusista kampanjoista, jotka eivat
sitten kaytannon tasolla toimikaan ja tydryhmalla menee valtavasti aikaa taman tyylisten asi-
oiden korjaamiseen. Toisenlaisessa tydorganisaatiossa johtoryhman paatokset, esimerkiksi
saastot vaikuttavat suoranaisesti haastateltavan tyoturvallisuuteen. Esille tuli my6s ajatus
siitd, ettd esihenkildvastuussa olevalle ihmiselle tulisi olla jokin ihan oma valtakunnallinen esi-
henkilokoulutus. Talla mahdollistettaisiin se, etté esihenkildiden tieto- ja taitotaso seka val-

miudet mahdollistaisivat taman tyylisen vastuun.

Mita paremmin kapteeni johtaa laivaa, sitd paremmin yhteiso toimii. (Haastatel-
tava B.)

Johtamiskulttuuri on hiukan vanhanaikaista ja varsinkin isommat johtajat ovat hy-
vin etaisia. (Haastateltava C.)

Mikali talla alalla johtajat saéstavat henkildstokuluissa, se vaikuttaa merkittavasti
tyoturvallisuuteeni. (Haastateltava E.)



49

Johtoportaassa vaikka paatetadn jokin kampanja ja laitetaan se verkkokaup-
paan. Sitten huomataankin, etta asiasisalto on tadynna virheita, eika mitenkaan
toimi kaytanndssa. Tuntuu ikavalta taman tyylinen johtaminen. (Haastateltava D.)

On tosi hyvia esihenkil6ita ja sitten tosi huonoja. Itse yritykset tai yhteisot ovat
vastuussa koulutuksesta. Pitaisi rakentaa jokin yhteinen valtakunnallinen koulu-
tusmalli, joka tukisi esihenkiléa koko hanen tyduransa ajan. (Haastateltava E.)

Haastateltavilta kysyttiin palautteen annosta ja kokevatko he saavansa saanndllisesti pa-
lautetta? Puolet haastateltavista kertoi, ettd ei saa sdanndllisesti palautetta ja osa kertoi, etta
palautetta ei tule ollenkaan. Tuli myds esille, etté esihenkilon on myds haastavaa antaa pa-
lautetta, koska ei ole tietoa, miten tyontekija on suorittanut tehtavan tai mité oli edes tehnyt.
Haastateltavista osa kertoi tyOpaikalla olevan jarjestelman, josta on mahdollista suoritetun
projektin jalkeen pyytaa palautetta ja jota haastateltu kayttda aina kun se on mahdollista. Osa
kertoi saavansa saanndllisesti palautetta ja kertoi sen olevan yhteydessa saanndllisiin pala-

vereihin esihenkilon kanssa.

Emme saa juuri mitdan palautetta, koska esihenkil6illa ei ole tietoa mista antaa
palautetta. Ellei toki jotain virhetta tule, niin silloin. (Haastateltava B.)

Tassa tyopaikkani jarjestelmassa on mahdollista pyytaa esimiehelta palautetta,
esimerkiksi toteutuneesta projektista. Tama vaikuttaa suoraan tyéhyvinvointiini.
(Haastateltava A.)

Haastateltavilta kysyttiin, onko tydyhteisdssa kaytetty tunnealyllista johtamista ja miten se on
nayttaytynyt? Kerroin haastateltaville tunnejohtamisen peruspiirteita, jotta heidan oli helpompi
analysoida kysymysta. Kaikki haastateltavat olivat tietoisia tAman tyylisesta johtamismallista.
Noin puolet haastateltavista kertoi ja tunnisti tydyhteistssa tapahtuvan tunnealyllista johta-
mista ja oli huomannut tdméan tyylisen johtamistavan positiivisia vaikutuksia tyéntekoon. Ilhmi-
set olivat myodnteisempié ja sitoutuneempia suorittamaan paivittaisia tyotehtavia. Lisaksi ta-
man tyylisen johtamisen kerrottiin lisdavan tyon imusta saavutettavaa flow- tilaa. Taman tyyli-
nen johtaminen koettiin kannustavaksi ja tyontekijaa arvostavaksi malliksi, jolloin tyontekijat

kokivat suurta halua suoriutua tyotehtavistaan parhaalla mahdollisella tavalla.

Huomionarvoinen asia oli kuitenkin se, ettd yhdessa tydyhteisdssa toteutettiin taman tyylista

johtamistapaa ehka liiankin kirjaimellisesti ja my6s niin, ettd johtaminen, yhteiset toimintata-
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vat sekd saannot puuttuivat. Esihenkiléa pidettiin liiankin empaattisena, joka haluasi miellyt-
taa kaikkia. Taman koettiin vaikuttavan heikentavasti tydyhteison johtamiseen. Toisaalta
my0s osa haastateltavista kertoi esihenkilon toteuttavan toisen tyylista johtamistapaa, joka
esiintyi usein kaskyttamisena, hermostumisena seké sosiaalisten taitojen puuttumisena. Ta-

man tyyliselld johtajuudella koettiin olevan negatiivisia vaikutuksia.

Tyoyhteison johtamistyylissd on usein esilla omaan mielialaan liittyvia tunteen-
purkauksia. Lisaksi esihenkil kertoo toisen tyéntekijan asioita toiselle tyonteki-
jalle. Mielestani ne eivat kuulu hyvaan johtamiseen. (Haastateltava B.)

Oma esihenkil6 noudattaa vahvasti taman tyylista johtamistapaa. Ymmartaa tun-
netiloja ja tuo asiat aina hyvin positiivisella tavalla esille. Tama luo luottamusta ja
turvallisuutta ja tunnen, etta voin olla juuri sellainen kuin olen. (Haastateltava C.)

Tunnedlyllinen johtaminen kuvastaa juuri meidan alamme johtamiskulttuuria.
Tassa tydnkuvassa tunnealya tarvitaan flow- tilan yllapitoon ja hyvaan tekemisen
meininkiin. (Haastateltava D.)

Kun on selkeat sdannét ja raamit, niin sen jalkeen voidaan johtaa pehmeasti tun-
netasolla. Mutta jos sdann6t ja toiminnot puuttuvat, tilanteet karjistyvat.
(Haastateltava F.)

Haastateltavilta kysyttiin hiljaisesta tiedosta ja onko tydyhteistssa kaytdssa taman tyylista tie-
toa. (hiljainen tieto on kokemuksia ja perinteita, joita on vaikeampi opettaa) ja miten ne naky-
vat? Kaikki haastateltavat kokivat, ettd heidan tydyhteisonsa pitaa sisallaan paljon hiljaista
tietoa. Hiljainen tieto esiintyi kokemustietona tai kddentaitoina. Esille nousi myds huoli siita,
mité tiedolle tapahtuu, koska se on peraisin lahivuosina elakoityvien tietopankista.

On paljon hiljaista tietoa, jotka tulevat varsinkin kokemusten muodossa. Voivat
olla myos asioita, joita ei edes ymmarra ennen kuin vasta myéhemmin, kun ti-
lanne tulee omalle kohdalle.

(Haastateltava E.)

Tyoyhteisdssani on lahiaikoina jagamasséa paljon ihmisia elakkeelle ja heidan mu-
kanaan on haviamassa valtava maara hiljaista tietoa. Miten ihmeessa taméa
kaikki tieto saataisiin tallennettua? (Haastateltava B.)
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Tybyhteisdssa on paljon pitkén linjan tyontekijoita, joilla on paljon hiljaista tietoa.
Usein tdmaén tyyliset ihmisset eivét juuri pidd ” metelié itsestdén”. (Haastateltava
C.)

Haastateltavilta kysyttiin hyvasta johtajuudesta ja miltd se on heista tuntunut? Haastatelta-
vien mielesta hyva johtaja on kantaa ottava, esimerkilla tydskenteleva, joka osaa sanoa asiat
oikealla tavalla. Hyvalla johtajalla on pelisilmaa, jolloin hdn ymmartaa tiiminsa vahvuudet ja
heikkoudet seka pystyy hyddyntamaan hiljaista tietoa. Hyva johtaja on luotettava ja avoin
seka on aidosti kiinnostunut johdettavistaan. Tama esiintyy esimerkiksi palautteen annon
muodossa. Hyvan johtajan tunnusmerkkeihin kuuluu myds se, ettd han on aina tilanteen

paalla ja tietoinen johdettavien asioista.

Kun johtaja on johdettavien puolella, on senkin varmasti parempi johtaa.
(Haastateltava G.)

Hyva johtaja johtaa vahvasti esimerkillaén, on kiinnostunut ja hanell&a on halua
olla esihenkil®. Lisaksi kasittelee tyontekijoita kuin ihminen ihmista. (Haastatel-
tava C.)

Hyva johtaja haluaa pitdd avoimia ja hyvia valeja. (Haastateltava D.)

Hyva johtaja ei tavoittele omia etujaan vaan haluaa oman henkildstonsa loistaa
ja kasvaa. (Haastateltava B.)

Minulla oli hetki sitten iso henkilokohtaisen elaman kriisi, johon esihenkiloni puut-
tui todella ammattimaisesti ehdottaen hetkellista tyén keventamista/ muuttamista,
seka saanndllisesti kyseli vointiani. Pystyin pysymaan toissé ja pikkuhiljaa tilanne
rauhoittui ja tydtehtavéani palasivat ennalleen. Hyva johtajuus tuntui taltd. (Haas-
tateltava C.)

Haastateltavilta kysyttiin esimerkkeja huonosta johtamisesta ja siitéd miltéa se on heistéa tuntu-
nut? Haastateltavat kertoivat huonon johtamisen olevan epamaaraista, eriarvoista, huonoa
tai saavuttamatonta — viestintaa, virheiden etsimisté ja julkisesti niihin puuttumista. Suurim-
pana esille tuli se, etta johtaja ei ole kiinnostunut johdettavistaan. Tama naky myos palaut-
teen antamattomuutena. Selkea asia oli myos se, etta haastateltavista on joskus tuntunut,
ettd johtaja ei ole henkilokohtaisesti halunnut olla esihenkild tai ei henkilokohtaisilta ominai-

suuksiltaan pysty kantamaan sen tuomia velvoitteita.
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Huono johtajuus on nayttaytynyt huonoina ihmissuhdetaitoina. Lisdksi myds niin,
etta aina kun esimiehelle jostain ongelmasta soitti, sain pallona ongelman takai-
sin. Ei sitten viitsitty edes soittaa. (Haastateltava G.)

Ikdvimmalta on tuntunut, kun esihenkil® ei ole kiinnostunut johdettavistaan.
(Haastateltava B.)

Ikavalta on tuntunut, kun esimies ei pysty sanomaan asioista vaan haluaa miel-
lyttdd kaikkia. (Haastateltava F.)

Liian hallitsevaa ja virheiden hakemista, jota sitten kerrottiin kaikkien kuulleen.
(Haastateltava D.)

Haastateltavilta kysyttiin, minkalaisia asioita he toivoisivat tulevaisuudessa johtamisessa ke-
hitettavan? Tama viimeinen kysymys antoi jokaiselta haastateltavalta paljon ajatuksia. Haas-
tateltavat toivoivat, etta tulevaisuudessa voitaisiin noudattaa kokonaisvaltaista johtamista
niin, etta yksil6 itse tulisi huomioiduksi. Esille nousi myds ajatus tydnteon paikkasidonnaisuu-
desta. Lisaksi ajatuksia siita, etta tydyhteison taidot ja persoonat tulisivat viela enemman
huomioituina niin, etta tydyhteisd saisi suurimman hyédyn. Mutta myds, se miten tyontekija

yksilotasolla saavuttaisi parhaan mahdollisen ty6hyvinvoinnin.

Lisattiin myos ajatuksia elaman eri vaiheista ja siita, miten johtamiskulttuurissa tulisikin
paasta enemman inhimilliseen tunnejohtamiseen. Tama nayttaytyisi niin, etta tyéntekijan vai-
keimmissa kausissa johtaminen ottaisi tAman huomioon ja mygs taas toisinpain, kun elama
on mallillaan, tyontekijan olisi aika antaa suurempaa panostusta tydyhteis6on. Selkeasti
nousi myos esille, ettd kaikkien johtajien tulisi olla valilla myds ihan organisaation tyon teossa
mukana. Jopa ihan niin, ettd he osittain jalkautuisivat tydskentelemaan johdettavien keskuu-
teen. Tama mahdollistaisi huoletonta ja rakentavaa keskustelua, jolla olisi mahdollista tukea

tyohyvinvointia ja rakentaa johtamiskulttuuria.

Jos ajatellaan, etta inminen on niin kokonaisvaltainen, ei voida ajatella, etta on
olemassa vain tdma ty6. Jos et voi hyvin, niin et voi siell& tydpaikassakaan hyvin.
Voisiko tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamista rakentaa viel& paremmaksi. Anne-
taan tyfaikaan vapautta. Joku voisi tykata tydskennellda, vaikka disin, joku nelja
tuntia paivalla ja kolme illalla. Onko silla valid koska tydskentelen, jos kaikki tulee
tehtyd. (Haastateltava A.)
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Tulisi paasta inhimilliseen johtamiseen ja inhimillisyys ei tarkoita sita, ettéa olisi
lepsu. (Haastateltava D.)

Raha motivoi, joten tulospalkkio! Palaverit ja kehityskeskustelut motivoi.
(Haastateltava F.)

Toivoisin rakentavaa palautetta, jotta voisin kehittyd. Tuntuu, etta minun ei Kiin-
nostuta kehittyvan. Esihenkild nakee enemman lukuja, mita mina en, niin han
pystyy niiden varjossa antamaan palautetta. (Haastateltava F.)

Uskomatonta, miten sité palautetta on niin vaikea antaa. Pieni palaute, niin eléi-
sin silla seuraavat kaksi kuukautta. (Haastateltava C.)

Johtaminen on tuonut sen, ettd ndma viimeiset vuodet ovat tehneet talle etatyos-
kentelylle merkittdvan kdannoksen ja tuntuu, ettéa kukaan ei halua lahte& kodis-
taan enda pois, vaikka sosiaalisuudella olisi merkittavia etuja tydénhyvinvoinnin
kannalta. (Haastateltava C.)

Mikali henkildlla esihenkildévastuuta, niin heille tulisi rakentaa jopa ihan valtakun-
nallinen esihenkilékoulutus, joka olisi raataldity jokaiselle esihenkiloksi halua-
valle. Lisaksi koulutuksessa olisi jatkumaa, jolloin koulutusta tulisi saanndllisesti.
Taman tyyliset koulutukset ovat talla hetkella yrityskohtaisia tai esihenkilon
omasta koulutustaustasta koostuneita. (Haastateltava E.)

Johtajien olisi my6s hyva integroitua tekemaan tiimin kanssa toita, samalla tulisi
huoletonta ja rakentavaa keskusteltua, joka parantaisi ilmapiiria ja samalla vah-
vistaisi johtajuutta. (Haastateltava G.)



54

8 JOHTOPAATOKSET

Tutkimukseni ensiarvoinen tehtava oli 16ytaa tyéhyvinvoinnin menestystekijoita. Tutkin asi-

oita, jotka haastavat henkildiden tydhyvinvointia ja miten johtamien vaikuttaa tyéhyvinvointiin.
Apukysymyksinani oli kartoittaa haastateltavien tydhyvinvoinnin nykytilaa ja asioita, mitka sii-
hen vaikuttavat. Lisdksi toivoin ajatuksia ja ideoita haastateltavilta itseltd&n. Tutkimuksessani

oli kolme eri teemaa, jotka osaltaan vaikuttivat ydinkysymyksen lopputulokseen.

Haastattelun ensimmainen teema oli tyéhyvinvointiin ja psykologiseen paddomaan liittyva. Tut-
kimuksessa nousi esille tydyhteison ilmapiiri, jonka tulisi koostua avoimesta ja suorasta vies-
tinnasta. Lisaksi positiivinen, tasapuolinen ja luottamusta herattava ilmapiiri ovat tydyhteista
tukevia elementteja. Taman tyylista tydyhteisdéa voidaan maaritella positiivisena ilmionéa tyo-
yhteison tulosmittareissa, joissa esimerkiksi sairaspoissaolot vahenevat ja asiakastyytyvai-
syys lisdantyvat. (Tyoterveyslaitos 2023b).

Tutkiessa psykologista padomaa, kavi ilmi, ettd padoman olemassaolo ja sen tunnistaminen
oli henkiloille erittain tarkea asia. Lisaksi tuli esille, ettéa henkildiden psykologisen pddoman on
mahdollista kasvaa ja kehittya koko tyéuran aikana ja kyseiset muutokset yhdistettiin hyvaan
tyohyvinvointiin. Lisaksi havaittiin psykologisen paaoman olevan sidoksissa omaan henkil6-
kohtaiseen elaméan ja muuttuen oman elaman muutosten myoéta. Ahlin (2017) toi esille psy-
kologisen padoman olevan liitoksissa lisaantyneeseen tydhyvinvointiin. Tutkimuksessa tuotiin
myos esille, ettd psykologisen pddoman kehityksessa oman lahiesihenkilon palautteenannon
merkitys on suuri, koska sen vaikutus heijastui heti itseluottamukseen ja tyosta suoriutumi-
seen. Tutkimus toi myos esille, etta ihmiset, joilla oli suurempi mahdollisuus vaikuttaa omaan
tyohonsa, olivat innostuneempia tydhon liittyvista asioista, joten heidan psykologinen paa-
omansa oli korkeammalla tasolla. Kehusmaan (2011, 113-121) mukaan ty6n vaikutusmah-
dollisuudet lisaavat tyon mielekkyytta. Tutkimuksen edetessa huomioin psykologisen paa-
oman olevan liitoksissa moneen muuhunkin alueeseen, kuten tyén imuun, voimavaroihin, pa-

lautteen saamiseen ja uupumuksen syntyyn.

Tutkimuksesta selvisi tydn imun olevan merkittava asia tyohyvinvoinnin ja innostuksen kan-

nalta. Huomattiin, ettd monelle vaikutusmahdollisuudet tyohon ja rauhallinen tydymparisto tu-
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kivat tyon imun kehitysta. Tyon imua on mahdollista lisata erilaisilla tyohon liittyvilla voimava-
roilla, kuten tyon palkitsevuudella, kehittymismahdollisuuksilla ja monipuolisuudella (Tyoter-
veyslaitos 2023c). Tassa tutkimuksessa tyon imu yhdistettiin myds etatyoskentelyyn, koska
rauhallinen ja keskeyttamaton tydymparistd mahdollistivat helpommin tydn imun. Kiinnostava
asia oli myos se, etta tydn imun varjopuolena pidettiin liiallista uppoutumista. Tama tarkoitti
sita, ettd tutkimuksen mukaan myds kestollisesti liian pitka ja jatkuva tyon imu oli liitoksissa

uupumisen syntyyn, ja usein tdman tyylinen uupuminen havaittiin vasta viiveella.

Tutkimuksen toisessa teemassa kasiteltiin tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen liittyvia asioita. Tut-
kimuksessa selvisi, etta tyontekijalla itsellaan on omaan tydhyvinvointiinsa useita vaikutus-
mahdollisuuksia. Omat vaikutusmahdollisuudet ovat suurimmat fyysiseen ja henkiseen ter-
veyteen liittyvissé asioissa ja positiivisella asenteella. Rauhala ym. (2012, 109-111) toivat
esille, ettd ihmisen fyysisella ja psyykkisella kunnolla on suora yhteys henkilon itsetunnon
kasvuun ja kehittymiseen. Tutkimuksessa tyonantajan vaikutusmahdollisuudet tyéhyvinvoin-
tiin olivat haastateltavilla hyvin ristiriitaiset. Tutkimuksen mukaan haastateltavat, joilla oli puu-
tosta yleisista tydyhteison perustoimintatavoista, kuten ohjeista, sdannoista tai turvallisuutta
koskevissa asioissa, kertoivat omaan tyohyvinvointiin vaikuttavan suuresti ndiden asioiden
korjaaminen. Viitala ja Jylha (2019, luku 4) toivat esille ajatuksen, miten Maslowin tarve-
hierarkiakolmion tarpeita on mahdollista yhdistaa tydelaman tarpeisiin. Ja perustarpeiden tay-
tyttyd on mahdollista tavoitella korkeampia tarpeita. Tassa tutkimuksessa henkil6illa, joiden
tyoyhteistssé on kaikki perustoimintatavat kunnossa, toivoivat virkistystoimintaa, hierontaa
tai muita hyvinvoinnin palveluja. Haastateltavat kokivat palvelujen tuovan tyénantajan puo-

lelta huomiointia ja arvostusta.

Yleisia tyéhyvinvoinnin kehittdmismalleja ajatellen tutkimuksesta nousi esille yksilén henkil6-
kohtaistaminen. Ajattelua niin, etta ei ole olemassa vain ty6ta ja yksilod, vaan kasitetta ajatel-
taisiin viela enemman yhtenemaisemmaksi. Talla tarkoitettiin sitd, etta tydyhteison olisi mah-
dollista rakentaa enemman yksil6a palvelevia toimintamalleja. Esimerkiksi mahdollistaen
tyonteon yksilén henkilokohtaisia voimavaroja tukevaksi. Talla ajateltiin esimerkiksi muuttaa
tyonteon paikkasidonnaisuutta tai tehtyjen ty6tuntien tekoaikaa tyontekijaa palvelevammaksi
ja esimerkiksi perhe-elamaa tukevammaksi. Toki huomiotiin, etta tAman tyylinen ratkaisu ei

sovi tyon tarpeen vuoksi kaikille paikkasidonnaisessa tytpaikassa tydskenteleville.
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Tutkimuksen tavoitteena oli selvittdad myds tydhyvinvointia haastavia tekijoita. Suurimaksi il-
mioksi nousivat tyon kiire, tdéiden organisointi ja huono esimiestyd. Aaltonen ym. (2014 luku ”
etsitddn vaikuttavaa johtamista”) toivat esille, etta esimiesty® on nimetty yhdeksi tydohyvin-
voinnin esteeksi, jossa viitataan esihenkildiden vuorovaikutustaitojen puutteellisuuteen. Tutki-
muksessa esihenkilétyon puutteellisuutta on kuvattu huonolla viestinnélla seka saantédjen ja
palautteen puuttumisella. Tutkimuksessa huomionarvoinen asia oli se, etté taysin etatyota te-
kevat kokivat useimmin yksindisyytta ja sosiaalisten kontaktien puuttumista. Liséksi merkitta-
vaksi huomioksi nousi se, ettd etatydssa usein kaikki viestintéa tapahtui tietokoneen ohjelmien
kautta, joka taas ilmeni jatkuvina tyon keskeytyksind. Pidemman paalle jatkuvat keskeytykset

voivat olla tyontekijaa kuormittavia.

Kolmannessa teemassa tutkittiin johtamiseen liittyvia aiheita. Selkeéksi asiaksi nousi johta-
miskulttuurin tarkeys ja kuinka johtajuus sanelee henkildstén tydnkuvan, ollen myds merkit-
tava tyohyvinvointiin vaikuttava tekija. llman osaavaa ja tavoitteellista johtamista varsinkin
ison ihmisjoukon toiminta olisi tehotonta ja epaselvaa (Viitala 2019, luku 1). Taman aiheen
suurimmaksi teemaksi nousi palautteen antaminen. Tutkimuksesta selvisi palautteenannon
tarkeys ja sen merkitys esimerkiksi oman psykologisen paaoman yllapitamiseen ja kasvuun.
llIman palautetta voi henkilén oma optimismi ja yleinen tyon innostus laantua. Tutkimuksessa
selvisi monen tydyhteison kayttavan tunnedlyllista johtamistapaa. Taman tyylisella johtami-
sella oli huomattu olevan positiivisia vaikutuksia tyéntekoon. TAma nayttaytyi myonteisem-
pana ja sitoutuneempana ilmapiirind seka niin, etta tunnealyllisella johtotavalla ohjattu ty6teh-
tava saavutti helpommin tyén imua. Tutkimuksesta selvisi myds, etta tunnedlyllinen johtotapa
on yhteydesséa uupumisen ennaltaehkaisyyn. Mikali johtaja havaitsee ja tulkitsee tyontekijan
tunteita oikein, voi han tydtehtavia muuttamalla ennaltaehkaistd uupumista. Jabe (2017, 237)
toi esille, etta tunneéalykkaassa johtamisessa henkildlla on herkkyytté tunnistaa henkildston

tunteita ja hiljaista tietoa.

Tutkimuksessa muita johtajuuden tunnusmerkkeja oli esimerkillaan johtava, luotettava, avoin
ja tyontekijoistdan kiinnostunut johtaja. Haastateltavat toivat esille, etta johtajan tulisi olla kiin-
nostunut johdettavistaan niin paljon, etta haluaisi heidan kehittyvan. Tahan kehitykseen kuu-
luu niin positiivisen kuin rakentavankin palautteen antaminen. Esihenkildlla tulisi olla kiitetta-

vat vuorovaikutustaidot seka suuri kiinnostus omaan henkildstéonsa (Kehusmaa 2011, 29).
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Tulevaisuuden johtamismuotoihin tutkimus toi uusia ajatuksia. Tuloksissa ilmeni ajatus siita,
ettd johtamiskulttuurissa tulisi paasta enemman inhimilliseen tunneélykkaaseen johtamiseen.
Ja malliin, jossa johtaminen ottaisi yksilon elaméanvaiheet huomioon niin, etta tyéntekijan
mahdollisissa vaikeimmissa elaméanvaiheissa ty6 olisi henkiléa tukevaa. Vastavuoroisesti
myo6s niin kun tyontekijan voimavarat ovat kiitettavat, olisi hanen mahdollisuutensa korottaa
tyopanostaan. Johtajuuteen kuuluva palautteenanto nousi esille useiden keskustelujen lo-
massa. Palautteenannolla on todettu olevan vaikutus henkilon psykologisen pddoman ja tyon
imun kehittymiseen. Lisattiin myds erilaisten rahallisten palkkioiden mahdollistaminen.

Myds esille nousi tyontekijoiden tarve saada ajoittain tydyhteison johtajat tydskentelemaan
tyoyhteison keskuuteen. Samalla esihenkilon olisi mahdollista kysella kuulumisia, rakentaa
yhteishenkea ja olla helposti lahestyttava. Taman tyylisella toiminnolla, yhdistettyna tun-
nealylliseen johtamiseen, saavutettaisiin positiivisia ilmigdita, kuten rakentavia ja avoimia kes-
kusteluja, jotka tukisivat tyGilmapiiria ja vahvistaisivat johtajuutta. Tyohyvinvoinnin menestys-
tekijat voivat vaihdella tydyhteisojen ja toimialojen valilla, mutta yleisia tekij6ita voidaan nos-

taa esille. Kiteytettyna tydhyvinvoinnin menestystekijat koostuvat seuraavista tekijoista:

HENKILON HYVA
PSYKOLOGISEN . JOHTAMINEN
PAAOMAN HYVA Jota tukevat avoin
TUNNISTAMINEN TYOYHTEISO ja osallistuva TULEVAISUUDEN

Jota tukevat fyysinen Jota tukevat Vuarsngﬁ;}(%ss ja USKO

Tyohyvin-
ellalally

ja psyykkinen avoin johtamisen malli. Oman ammattitaidon
hyvinvointi, vuorovaikutus ja Yisiloiden yllapito , halu kehittya

menestys-
tekijat

vaikutusmahdolli- hyvat psykologisen ja usko tulevaan

suudet omaan tyéhén ongelmanratkai- padoman
ja palautteen sutaidot. tunnistaminen ja
saaminen. sen tukeminen.

KUVIO 15. Tydhyvinvoinnin menestystekijat
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8.1 Yhteenveto

Aihe oli entuudestaan tekijalle tuttu ja tutkimuksen edetessa se osoittautui entistéa mielenkiin-
toisemmaksi ja tarkeammaksi. Tyohyvinvointi on kokonaisuudeltaan erittéin laaja kasite ja
hiukan yllatyinkin, kuinka moni aihe on yhteydessa toisiinsa. Sain ty6sséni varmistusta ole-
massa olevaan tietoon, seka uusia ajattelun aiheita, kuten sitéa miten tydntekijat toivovat saa-
vansa yhdistaa tyon ja perhe-elaman ja kuinka palautteen saaminen on entista tarkeampaa.
Teoriaosuuden koostaminen sujui mielestani hyvin. Aihealue on suhteellisen laaja, mutta ko-
konaisuuden hahmottamisen kannalta koin, ettéa jokaisella osa-alueella on oma merkityk-
sensa. Teoriaosuuden tydstamisen yhteydessa l6ysin paljon mielenkiintoisia lahteitd, jotka
tarjosivat paljon tietoa tutkimuksen eri aihepiireista. Laajan valikoiman takia olin myds kriitti-
nen misté lahteeni kerdén. Ty6ta tehdessani haasteellisimmiksi koin tyon aikatauluttamisen
ja suuren kokonaisuuden hallinnan. Ison kokonaisuuden vuoksi kiinnitin paljon huomiota ai-

katauluttamiseen ja asioiden jasentelyyn. Nain sain tyon etenemaan toivotulla tavalla.

Tyo6ni haastatteluosuus sujui erittdin hyvin. Pidin tutkimuksen toteutuksessa eniten tasta vai-
heesta. Minusta oli mielenkiintoista kuulla ihmisten ajatuksia ja saimmekin hyvin rakentavia
keskusteluja, jotka auttoivat minua tutkimuksen saavuttamisessa. Heidan vastauksensa vaih-
telivat jonkin verran, joka oli selitettavissa eri alojen eroavaisuuksilla. 1lo oli silti huomata,
vaikka alat vaihtelivat, keskeisimmat teemat nousivat esille. Padosin tutkimusaineiston purku
sujui hyvin, toki joidenkin kysymysten kohdalla mietin kysymysten tarpeellisuutta ja tuotti-
vatko ne tutkimukselle lisdarvoa. Lopuksi tutkimus toi tarpeellista tietoa tydhyvinvoinnin posi-

tiivisista tekijoista ja myods niista asioista mitkd haastavat sita.

8.2 Jatkotutkimusaihe

Opinnaytetyon tekeminen oli erittdin antoisaa ja minusta oli palkitsevaa oppia uusia asioita.
Opinnaytetytssa keskeinen ja hyvin mielenkiintoinen aihe oli tunneélyllinen johtaminen.
Tyo6sséani ilmeni useita tydhyvinvointia ja tyon tehokkuutta lisdévid asioita, joita taman tyylinen
johtamismalli mahdollistaa. Liséksi haastatteluissa sain kuulla paljon ajatuksia tAman asian
tiimoilta ja siitd, kuinka positiiviseksi se on tydyhteisdssé koettu. Tulevaisuudessa minun jat-

kotutkimusaiheenani on tunnealyllisen johtamisen vaikutus yrityksen kannattavuuteen.
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LITE 1

ARVOISA VASTAANOTTAJA

Olen Centria-ammattikorkeakoulun liiketalouden opiskelija. Teen opinnaytetydnani tyéhyvin-
vointitutkimuksen, jonka tarkoituksen on selvittda tyéhyvinvoinnin menestystekijoita. Keraan
opinnaytetyon aineistoa haastatteluina, johon kutsun teidat osallistumaan. Osallistuminen
merkitsee oheiseen kyselylomakkeeseen tutustumista ja henkilokohtaista haastattelua.

Tutkimuksen tekemiseen on saatu asianmukainen lupa ja se on taysin vapaaehtoista. Anta-
manne vastaukset kasitellaan nimettémina ja ehdottoman luottamuksellisesti. Kenenkaan
vastaajan henkilokohtaisia tietoja ei paljastu tuloksissa. Tutkimusaineisto kerataan ainoas-
taan tata opinnaytetyota varten ja havitetaan tutkimuksen valmistuttua. Haastattelut toteute-

taan puhelinhaastatteluina viikkojen 46-47 aikana.

Tutkimus valmistuu tammikuussa 2024. Sen jalkeen opinnaytetyd on luettavissa Theseus-

julkaisuarkistossa.

Vastaan mielellani tutkimusta koskeviin kysymyksiin os. suvi.filpponen@centria.fi

Suuri kiitos osallistumisestasi!

Ystavallisin terveisin: opiskelija Suvi Filpponen seka tutkimuksen ohjaaja Marko Hoikkaniemi


mailto:suvi.filpponen@centria.fi
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Taustatiedot

1.

o gk w N

Mink& ikainen olet?

Sukupuoli?

Asutko yksin vai toisen henkilén/ henkildiden (puoliso, kaveri, lapset yms.)?
Toimenkuva yrityksessa?

Kauan olet tyoskennellyt kyseisessa yrityksessa?

Minkalaisella mallilla tydskentelet (lahi, eta vai hybridityoskentely)?

Tydhyvinvointiin ja psykologiseen pddomaan liittyvat kysymykset

7. Minkalaiseksi koet tydyhteison ilmapiirin?

8. Minkalaisia ovat tydhyvinvoinnin kannalta ty6ilmapiirisi tarkeimmat asiat?

9. Minkaélaiseksi olet kokenut, lahi, eta tai hybridi tyéskentelyn ja miten se on vaikuttanut

tyohyvinvointiisi?

10.Minkalaiseksi koet henkilokohtaisen voimavarasi tyonteolle?

11.Koetko/ tai oletko kokenut uupumusta? Ja miten se on nayttaytynyt?

12.Koetko tytssasi oman psykologisen pddoman olevan toivotulla tasolla?

Psykologiseen padoma sisaltdd osa- alueita, jotka liittyvat tydssa suoriutumiseen ja ne ovat

henkilokohtaisia ominaisuuksia (Sisu, innostus, empaattisuus, optimismi) Psykologisen paa-

oman keskeisin asia on itseluottamus, se on luottamusta omiin kykyihin ja tydelaman haastei-

siin.

13.Koetko etta sinulla on mahdollista vaikuttaa tyéntekoosi?

14.0Oletko tydssasi kokenut tydn imua (tyon imua kuvaillaan kolmella eri paapiirteella,

jotka ovat: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen)?

Ty6hyvinvoinnin kehittdminen

15. Miten henkilokohtaisella tasolla voisit parantaa tydhyvinvointiasi? Ja oletko kokenut

vaikutusmahdollisuuden edistavan tyohyvinvointiasi?

16. Miten tybnantaja voisi parantaa tyéhyvinvointia?
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17.Minkalaiset asiat mielestasi haastavat tyohyvinvointiasi? Ja miten ne nayttaytyvat?
18.0nko tydyhteistssa kaytossa henkilokohtainen tydhyvinvointisuunnitelma?
19. Miten varaudut tydeldaméan muutostilanteisiin? Ja mité ne voisivat olla?

20. Minkalaisia tydhyvinvoinnin malleja toivoisit olevan?

JOHTAMINEN

21.Miten koet organisaatiosi johtamisen vaikuttavan omaan tyéntekoosi?
22.Saatko esihenkiloltasi saanndllisesti palautetta?
23.0nko tydyhteistssa kaytetty tunnedlyllista johtamista? Ja miten se on nayttaytynyt?

Tunnealylliseen johtamistapaa toteuttava henkild pystyy ilmaisemaan itseaan myonteisella
tavalla, ilman turhia negatiivisia tunnelatauksia. Tunnedlyllisesti lahjakas johtaja tulee hyvin
toimeen muiden ihmisten kanssa, ottaen vastuun ihmissuhteista ja osaten tukea muita. Hen-
kilo ymmartaa muita ihmisia ja hanella on herkkyytta tunnistaa henkiléston tunteita ja hiljaista

tietoa.

24.0nko tydyhteistssa kaytossa hiljaista tietoa (hiljainen tieto on kokemuksia ja perin-
teita, joita on vaikeampi opettaa) ja miten ne nakyvat?

25.Minkalainen on sinun mielestési hyva johtaja? Ja minkélaiselta se on sinusta tuntunut?

26.0nko sinulla esimerkkid huonosta johtamisesta? Ja minkalaiselta se on sinusta tuntu-
nut?

27.Minkalaisia asioita toivoisit tulevaisuudessa johtamisessa kehitettavan?

Kiitos vastauksestasi!






