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The purpose of this thesis was to find out how the management of Central Ostrobothnia OsuuspankKi
experienced their workplace wellbeing and self-management skills. The goal was to provide the or-
ganization with useful information gathered from the results about how the aforementioned factors
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The theoretical context of the thesis was divided into two; workplace wellbeing and its promotion by
utilizing different dedicated models, and self-management as part of the management’s workplace
wellbeing. The research was conducted as a quantitative questionnaire survey. The material used in
the research was gathered using a Webropol survey and reporting tool. The survey was sent to ten
people in the management of which nine answered it, giving a 90 percent response rate.

According to the results, the level of workplace wellbeing of the management of Central Ostrobothnia
Osuuspankki was seen as good. The work community especially was described as a factor that sup-
ported workplace wellbeing, and the atmosphere was regarded as supportive, which speaks of the or-
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were positive and the management felt that their knowledge and skills in it were sufficient. The dis-
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and the development of self-management skills.
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1 JOHDANTO

Tyo6hyvinvointi on aina ajankohtainen aihe ja sen merkitys yha vain korostuu yhteiskunnan moderni-
saation my6td. Nykypdivén tyoeldamé on yha itsendisempad ja monimuotoisempaa, jolloin itsensé joh-
tamisen taidot ja itseohjautuvuus korostuvat. Erityisesti esihenkildiden tydhyvinvoinnista huolehtimi-
nen on tarkead, silla heidén hyvinvointinsa voi heijastua johdettaviin ja siten vaikuttaa koko tyoyhtei-
sOn toimintaan. Muuttuvassa ty6ymparistossa esihenkil6iltd vaaditaan hyvia organisointitaitoja seka
omien voimavarojen ja haasteiden tuntemista. Omien tyoskentelytapojen ja motivaatiotekijoiden tunte-
minen ja niiden rationaalinen tarkastelu auttavat kehittdmaan yksilon itsensa johtamisen taitoja. Itse-
tuntemus on avaintekijana oman toiminnan kehittamisessa. Tyohyvinvointia tutkimuksen aiheena voi-

daan lahted tarkastelemaan eri ndkokulmista tutkimuksen tavoitteista ja tutkimusongelmasta riippuen.

Tassa opinndytetydssa tyohyvinvointia ja itsensa johtamista on lahdetty tarkastelemaan esihenkildiden
nakokulmasta: Millaisena Keski-Pohjanmaan Osuuspankin esihenkilét kokevat tdimanhetkisen tyohy-
vinvointinsa ja itsensa johtamisen taidot seka kuinka niité voitaisiin kehittdd. Opinndytetydn aihe vali-
koitui opinndytetyon tekijoiden kiinnostuksesta johtamiseen ja tydhyvinvoinnin kehittdmiseen. Téssé
opinndytety0ssé tarkasteltava aihe poikkeaa samoja aihealueita kasittelevista opinndytetoista yhdista-
maélla kiinnostuksen tyohyvinvointiin ja itsensa johtamiseen muodostaen ndista yhden tarkasteltavan
kokonaisuuden keskittymallad kuvaamaan esihenkildiden kokemuksia tyéhyvinvoinnista ja itsensé joh-

tamisesta.

Opinnéaytetydlla pyritdan tuottamaan tietoa Keski-Pohjanmaan Osuuspankin esihenkildiden tyéhyvin-
voinnin ja itsensa johtamisen tilasta. Tietoa on hankittu toteuttamalla ty6hyvinvointiin ja itsensa johta-
misen teoriaan pohjautuva kysely toimeksiantajaorganisaation esihenkilGille. Opinnéytetyd sisaltaa
teoriaperustan kasiteltdvasta aiheesta kirjallisuuteen ja tutkittuun tietoon perustuen. Opinnaytetyon teo-
reettinen viitekehys on jaettu kahteen osaan. Ensimmaéisessé osassa kasitellaan tyohyvinvointia ja sen
edistamistd erilaisten tyohyvinvoinnin mallien kautta. Toisessa osassa kéasiteltdvana aiheena on itsensé
johtaminen osana esihenkilon ty6hyvinvointia. Opinndytetyon teoriaperustaa on kdytetty apuna tyohy-

vinvointikyselyn laatimisessa ja analysoitaessa kyselysté saatuja tuloksia.

Opinndytetyon toimeksiantajaorganisaatioksi valikoitui Keski-Pohjanmaan Osuuspankki, silla opinndy-

tetyon tekijat tyoskentelevét kyseisessd organisaatiossa. Keski-Pohjanmaan Osuuspankilla on konttorit



neljalla eri paikkakunnalla, Kokkolassa, Ylivieskassa, Kalajoella ja Evijarvella. Tutkimuksen toteutuk-
sen kannalta koettiin jouhevaksi valita ennalta tunnettu organisaatio, jonka kanssa viestinnan ja yhteis-
tyon tiedettiin sujuvan vaivattomasti. Keski-Pohjanmaan Osuuspankki on finanssialan toimija, jonka
toimialana on pankki seka rahoitus ja luottotoiminta. Osuuspankit ovat omistaja-asiakkaidensa omista-
mia pankkeja. Keski-Pohjanmaan Osuuspankki on osa OP Ryhmég, joka on Suomen suurin finanssi-
ryhmé. OP Ryhmaan kuuluu yli 100 osuuspankkia seka niiden omistama keskusyhteisd nimeltd OP
Osuuskunta, tytér- ja lahiyhteisdineen. OP Ryhman toiminta on jaettu kolmeen segmenttiin, joita ovat
Véhittaispankki, Yrityspankki ja Vakuutus, joiden avulla OP ryhma pyrkii olemaan Suomen kattavin ja
monipuolisin rahoitusalan toimija. (OP 2024.) Kyseisessa organisaatiossa on jatkuvasti meneill&én eri-
laisia toiminnan kehittdmis- ja muutostoimia, joiden kanssa esihenkil6t tydskentelevat. Erilaiset muu-
tostilanteet voivat vaikuttaa tyéhyvinvoinnin tilaan seka vaativat organisaation esihenkil6iltd hyvia it-

sensa johtamisen taitoja.



2 TYOHYVINVOINTI

Hyvinvointi ja tychyvinvointi limittyvat kasitteend ja niita voi olla vaikea erottaa toisistaan. Ty0 on
olennainen osa ihmisen eldméa ja keskeisessd osassa hyvinvoinnin lahteend. Tyoll& on tarkeé rooli ter-
veyden kannalta, silla tyopaikalla vietetdan paljon aikaa. Se myds mahdollistaa riittavan toimeentulon,
sen kautta luodaan sosiaalisia suhteita ja se rytmittdd elamaa. Myds yksityiseldma puolestaan heijastuu
tyohon elaméntapojen, ihmissuhteiden ja taloudellisen tilanteen kautta. Hyvinvointia ja tyéhyvinvoin-
tia on siis vaikea késitell& erikseen niiden ollessa tiiviisti yhteydessa toisiinsa. Tassé opinndytety0ssa
on siten késitelty molempia késitteitd, mutta nakdkulmalla on pyritty keskittymaan tyénhyvinvoinnin
osa-alueisiin. Tyéhyvinvoinnin voidaan kuvata kasittavan tyota, joka on turvallista, terveellista ja tuot-
tavaa ja jota padstaan toteuttamaan hyvin johdetussa organisaatiossa. Ty6hyvinvoinnin ollessa hyvalla
tasolla, ty6 koetaan mielekk&éna ja palkitsevana ja se parhaimmillaan tukee yksilon elamanhallintaa.
Jokainen yksild on erilainen ja kokee hyvinvoinnin omalla tavallaan. Hyvinvoinnin kokemukseen vai-
kuttavat mm. yksilon persoonallisuustekijat, henkilokohtainen arvomaailma, tarpeet, tyon ja vapaa-
ajan yhteensovittaminen seké tavoitteellinen toiminta paivittéisten valintojen kanssa. (Rauramo 2012,
10-12)

Tyo6hyvinvointi kattaa organisaation kaikkien tasojen tekijoiden tydhyvinvoinnin. Usein tydhyvinvoin-
nista puhuttaessa keskitytaan alaisten tyohyvinvointiin ja esihenkilénakdkulma jaa vahaisemmalle.
Esihenkil6t ovat vastuussa tyohyvinvoinnin edistdmisestd omassa tiimisséan ja heidan tulee oman tyo-
hyvinvointinsa liséksi havainnoida ja pyrkia kehittamaan myds tydyhteison hyvinvointia. Esihenkild-
tehtdvissé vaaditaan syvaa osaamista ja ymmarrysta tyohyvinvoinnin osalta. Esihenkil6iden hyvin-
vointi voi heijastua tydntekijoiden hyvinvointiin, koska esihenkil6t toimivat tydyhteison perustana ja
heilld on suuri merkitys tydyhteisén luonteeseen ja vuorovaikutuskulttuurin kehittymiseen. Esihenki-
I6iden hyvinvointi voi myds vaikuttaa koko organisaation toimintaan ja saavutettaviin tuloksiin péa-
toksenteon ja alaisten johtamiskokemuksien kautta. Esihenkil6iltd odotetaan usein turhan suurta vah-
vuutta ja sitkeyttd vastoinkdymisten kohtaamiseen. Heiddn myos odotetaan pitavéan huolta tyonteki-
joista ja tydyhteison hyvinvoinnista. Lisad huomiota tydhyvinvoinnin ohjeistuksissa kaivataan esihen-
kiloiden tyGhyvinvoinnin erityispiirteisiin, sill4 esihenkil6t aivan kuten alaisetkin voivat tydssaan ko-
kea vasymisen ja uupumisen tunteita ja tarvita tukea hyvinvointinsa kanssa. (Forma & Honkanen
2023, 245-246; Pirinen 2023, 279.) Tassé opinnadytetytssa paneudutaan erilaisiin tydhyvinvoinnin
malleihin ja niiden hyddyntdmiseen yritysten ty6hyvinvoinnin kehittdmisessa.



2.1 Kokonaisvaltainen tyohyvinvointi

Tyo6hyvinvointi on tyon, vapaa-ajan ja perhe-elaman yhteensovittamista. Tyohyvinvointia tarkastelta-
essa keskidssa on yksilon hyvinvointi ja sen edistdiminen on seké tyontekijan ettd tydnantajan vas-
tuulla. Perinteisesti on totuttu jaottelemaan hyvinvointi henkilon psyykkiseen, fyysiseen ja sosiaaliseen
hyvinvointiin. Nama4 tekijat ovat vahvasti yhteydessé toisiinsa ja usein yht& osa-aluetta kehittaessa syn-
tyy positiivinen vaikutus myds muiden osa-alueiden hyvinvointiin. Hyvinvoinnin kehittamisen tavoit-
teena on, etta yksild voi hyvin kaikilla néill& osa-alueilla. Tyénantajan ndkékulmasta helpoin tapa lah-
ted kehittdmaan naité4 osa-alueita on liikunnan mahdollistamisen avulla. Liikunnan harrastamisella on
my®0nteinen vaikutus erityisesti myos henkilon psyykkisen hyvinvoinnin kokemukseen ja sen avulla
voidaan myos kehittad tyopaikan siséisia sosiaalisia suhteita, mikali lilkkunnan harrastaminen liitetadn

esimerkiksi tyopaikan tyhypéivan yhteyteen. (Juuti 2015.)

Psyykkisen hyvinvoinnin osalta on tarkedé luoda tyontekijalle kokemus siitd, etta hanté arvostetaan
hyddyllisend ja tarkednd osana tydyhteison toimintaa. Kuuntelemisen ja avoimen vuorovaikutuksen
kautta seka tyontekijalle annettavan vastuun kautta tyontekijat kokevat tyonsa merkityksellisemmaksi.
Yksilon tydpanosta on arvostettava ja tyontekijan mielipiteitd kuunneltava. Tyontekijat haluavat tulla
kuulluiksi ja saada kokemuksen siitg, etta heidan mielipiteillddn on merkitysta ja niitad hyddynnetaan.
On tarkead, etta tyontekijat paasevat vaikuttamaan tydnteon tapoihin ja vastuun kantamiseen. Henki-
l6stolle on luotava riittdvat mahdollisuudet itsensé kehittdmiseen ja vapaus toteuttaa itsedan. (Manka &
Manka 2023, 180-271.)

Sosiaalisen ty6hyvinvoinnin osalta tydyhteison yhteisollisyys ja tyontekijéiden valiset vuorovaikutus-
suhteet ovat tarkea tydyhteisdn toimintaa vahvistava tekija. Tyoyhteisolle on tarkedd omata riittava so-
siaalinen padoma, koska se edistaa luottamusta ja verkostoitumista, mika osaltaan parantaa tydyhteison
toimintaa. Sosiaalinen hyvinvointi on sekd tyoyhteisolle etta yksilolle suurena voimavarana. Sosiaa-
lista tyohyvinvointia voidaan kehittda parhaiten hyvén johtamisen ja toimivan tydyhteison kehittami-
sen kautta. Mikali sosiaalinen tyéhyvinvointi on kohdallaan, se voi se parantaa ty0yhteisossa tavoittei-
den saavuttamista ja tyoterveyden kokemista. Mitd pienempi tyOyhteiso, sitd suuremmaksi sosiaalisen
padoman merkitys koetaan. Sosiaalisen pddoman syntymiseen vaikuttavat vastavuoroisuus, luottamus,
osallistuminen, yhteiset arvot ja normit seka sosiaaliset suhteet ja verkosto. (Manka & Manka 2023,
177-180, 270-271.)



Sosiaali- ja terveysministerion tutkimuskatsauksen mukaan eniten myonteista vaikutusta yksilon ter-
veyteen ja tyokykyyn oli terveellisten elintapojen edistamiselld. Niilla edistamisell& todettiin olevan
fyysisté ja psyykkisté terveyttd parantava vaikutus, joka vaikuttaa myos koettuun tyékykyyn ja sairaus-
poissaolojen mééraan. Myos tyon muokkaamisella ja korvaavan tyon mallilla koettiin olevan myontei-
sid terveysvaikutuksia sen tyokyvyttomyyden kestoa lyhentavalla vaikutuksella. My0s osasairauspai-
vdarahaa pidettiin merkittdvan sen tukiessa tyohon paluuta. Yksilolahtoisella stressinhallinnalla ja yk-
silopsykoterapian tietyilld muodoilla koettiin voivan lievittad psyykkisia ongelmia. Kohtuullista ndyt-
t0a myonteisista terveysvaikutuksista néhtiin olevan tyduravalmennuksella, tyokykyjohtamisella ja
tyon fyysisten ominaisuuksien parantamisella. Naill4 toimenpiteilla ndhtiin tutkimuskatsauksen mu-
kaan pystyvan tehokkaimmin lisédméaan hyvinvointia ty0paikalla sek& véhent&é sairauspoissaolojen
maaraé. (Manka & Manka 2023, 133-136.)

Mikali tydhyvinvoinnin osa-alueet eivét ole kunnossa, voi kehittyd tyduupumusta. Etenkin esihenkil6-
ty6ssd ollaan usein hyvin sitoutuneita tyohon ja halutaan vaikuttaa ja saada asioita toteutumaan, miké
voi luoda liikaa paineita suoriutumisen ja tavoitteiden saavuttamisen suhteen. Muutostilanteissa esi-
henkildiden vastuulle kohdistuu suuri maaré paineita johdon ja alaisten taholta. Jotta paineista selvi-
taan eiké tyosta tule liian kuormittavaa, tulee esihenkilon pitédé huolta omista jaksamisen resursseis-
taan. Esihenkilon huolehdittavaksi voi muutostilanteissa tulla ylimaaraisié toité, joka voi huomaamatta
lisata esihenkilon tydmaaraa entisestaan. Tama syo esihenkilon jaksamista ja jollei tydmaarasta paase
riittdvasti palautumaan tdiden jalkeen, voi tyosta tulla liian kuormittavaa ja tyduupumusta kehittya.
Kun henkil6 uupuu tydssaan, tulee tyonteosta pakkosuorittamista eiko tyontekoa koeta endd mielek-
kadnd. On tarke&a kiinnittdd huomiota esihenkildiden sekd muiden tyontekijoiden tyohyvinvointiin.
Koska esihenkilon hyvinvointi on yhteydessa koko tydyhteison hyvinvointiin, tulisi heidan uupumi-
sensa oireiden mahdollista kehittymista seurata erityisen tarkasti ja pyrkia ennaltaehkéisevaan toimin-

taan niiden syntymisen ehkéisemiseksi. (Pirinen 2023, 283, 296-302.)

TyO6uupumusta on usein vaikea huomata sen vaivihkaisen kehittymisen vuoksi, sen vuoksi olisi tarke&a
opetella tunnistamaan uupumisen ensimmaiset merkit ajoissa ja siten kyeté ehkéiseméaan sen pahentu-
minen. Tybuupumuksen kehittymiseen puuttuminen on sitd vaikeampaa mit4 pidempéén tilanteen an-
netaan jatkua. Uupuneen esihenkilon tunnistaa siita, ettd he kokevat itsensa epaonnistuneeksi ja tyos-
kentelynsé epévarmaksi ja riittdmattomaksi. He epéilevét kykyjaan saada tyotehtavénsa suoritetuiksi ja
niiden valmistumisessa voikin olla vaikeuksia. Uupumuksen kehittyessa henkilon fyysinen ja henkinen

hyvinvointi heikkenee eivétka lomat ja vapaat enaa riit4 tyosta palautumiseen. Uupuessa esihenkilolla



ei enda riitd resursseja alaistensa johtamiseen ja heidan vaatimuksensa voivat turhauttaa. Talloin esi-
henkil® usein paatyy ihmisten johtamisen sijaan virheellisesti keskittym&an johtamaan asioita ja yksi-
tyiskohtia. Yrityksissa voisi jakaa henkilOstolle tietoa uupumisesta, sen tunnistamisesta ja asian esiin
tuomisesta aiempaa enemman. Esihenkil6t ovat vastuussa tiiminsé hyvinvoinnista, mutta myos tydyh-
teisOlla on yhtaldinen vastuu jokaisen tydyhteisossa tydskentelevan yksilon hyvinvoinnista. Organisaa-
tion sisélld uupumista voidaan ehkaista pitdmalld huolta, ettd tytssa koetaan voimaa ja energiaa tuotta-
via asioita ja luomalla vélittamisen kulttuuria. Esihenkil6t usein motivoituvat tiiminsd onnistumisista ja
huomatessaan alaistensa kehittyvéan. Uupumisen oireita on itse vaikea huomata, mutta toimiva tapa ha-
vainnoida sitd on keré&té alaisilta, omalta esihenkildlta tai joltain ulkopuoliselta tekijéalta palautetta.
TyOuupumusta ja tydhyvinvoinnin tasoa voidaan mitata usein eri tavoin testien ja haastattelujen kautta,
joiden tuloksia voidaan hyddyntaa suunnitelman laatimiseen niiden kehittamiseksi. (Pirinen 2023, 286,
296-306.)

2.2 Tybhyvinvoinnin edistiminen

Pelkka teoriatiedon omaksuminen tyéhyvinvoinnista ei riit4 sen edistdmiseen, vaan sité tulee myos
suunnitella, aikatauluttaa ja seurata. Tyohyvinvoinnin kehittdminen tulisi ottaa keskeiseen rooliin orga-
nisaation henkildstdstrategian suunnittelussa ja toteuttamisessa. Tyontekijoiden hyvinvointiin panosta-
misella on organisaatiolle useita myonteisia vaikutuksia, kuten tuottavuuden ja tuloksen tehostuminen
seké kilpailukyvyn ja yrityksen maineen kasvu. (Kauhanen 2016, 17.) Toimivalla tydhyvinvoinnin joh-
tamisella ja sen tavoitteellisella edistdmisell& voidaan vaikuttaa positiivisesti yrityksen toimintaan.
Tyo6hyvinvoinnin suunnittelussa tulee huomioida, ettd suurempien konkreettisien toimien, kuten tyohy-
vinvointipaivien, tyéhyvinvointikyselyiden ja tyohyvinvointisuunnitelmien, liséksi tydhyvinvointia
pystytaédn edistamaan tehokkaasti myos pienten arkisten tekojen kautta, kuten tervehtimisella ja positii-
vissavytteisilla keskusteluilla. Parhaat tulokset tydhyvinvoinnin edistdmiseen saadaan, kun koko hen-
kilosté on mukana sen suunnittelussa ja kehittdmisessé ja siten tulokset voidaan saada séilyméaan yri-

tyksessé vakituisena toimintatapana. (Manka & Manka 2023, 9-12.)

Perinteisesti yritysten toimintaa ovat ohjanneet muun muassa toiminnan tehokkuus, tasokkuus ja jous-
tavuus, mutta nykyaén ne eivat enda yksistaan riitd. Vanhat toimintamallit henkil6ston hyvinvoinnin
kasvattamiseen ja yrityksen toiminnan tehostamiseen, kuten tyontekijoiden maaran lisédminen, eivat

enéé ole tarpeeksi. Nykyaan painotetaan, ettd tyota tulisi tehda uudella tavalla panostamalla henkilGs-



ton ja sen hyvinvoinnin laatuun maaran. Organisaatioita kehotetaan hakemaan yritykselle arvoa tekno-
logian, uudistumiskyvyn ja innovatiivisen toiminnan kautta. Henkilosto saadaan innostettua uuteen
oma-aloitteiseen ja yrittdjamaisempaén tyontekoon henkiléston motivoinnin ja arvostavan suhtautumi-
sen kautta. Yksiloiden hyvinvointia yrityksissa voidaan kehittdd panostamalla turvalliseen ja terveelli-
sen tyontekoon, puuttumalla tydergonomiaan ja antamalla tyontekijoiden itse vaikuttaa omaan tyo-
honsé. Panostamalla tyhyvinvointiin henkilsto pysyy tyokykyisempané ja poissaolot vahenevit.
Terve tyontekija tekee tyonsa tehokkaammin ja hakeutuu usein kehittdmé&an omaa ammattitaitoaan eri-
laisten koulutusten kautta. (Manka & Manka 2023, 68-71.)

TyOympéristotekijoihin tuleekin Kiinnittdd ensimmaéisend huomiota tyohyvinvointia kehittaessa, silla
ne ovat suuressa roolissa vaikuttamassa tyéhyvinvointiin, tdman jalkeen voidaan keskittya muihin hy-
vinvoinnin alueisiin. Tydnantajalla on tyoturvallisuuslakiin ja tyoterveyshuoltolakiin perustuva velvol-
lisuus huolehtia tyon turvallisuudesta ja tyoterveydestd. Néiden lakien tavoitteena on parempien tyo-
olosuhteiden ja tydympériston kehittdminen. Laissa velvoitetaan tydnantajaa mm. mahdollistamaan,
ettei tyd ole psyykkisesti ja fyysisesti lilan haastavaa, ja mikali ne ovat, niin tydnantajan tulee ryhtya
tarvittaviin toimenpiteisiin kuormitustekijoiden selvittdmiseksi ja vdhentamiseksi. Myos tyontekija
vastuutetaan noudattamaan tyoskentelysséan tuvallisuusohjeita ja tydskentelemé&én terveen varovai-
sesti. TyOntekijan tulee huolehtia omasta seka kollegojen turvallisuudesta ja terveydesté seké hénella
on myads velvollisuus ilmoittaa, mikali han huomaa tydskentelytavoissa tai laitteissa puutteellisuuksia.
Tyoterveyslaki velvoittaa tydnantajaa jarjestamaan tyontekijoilleen riittavan kattavan tyéterveyshuol-
lon. Tydnantajalla tulee myos olla laadittuna tydterveyshuollon toimintasuunnitelma seké tydsuojelun
toimintaohjelma. (Manka & Manka 2023, 127-131.)

Tyo6hyvinvoinnin kéasitteen laajentuessa myos tydelaman kehittamiselle on tullut uusia vaatimuksia,
eiké pelkka fyysisen tydympariston kehittdminen enéa riita tyoturvallisuuden takaamisessa. Perintei-
sesti tyon kuormitustekijat jaotellaan fyysisiin, fysikaalisiin, kemiallisiin, biologisiin ja psykososiaali-
siin tekijoihin. Nykyisin kéasitettd on kuitenkin laajennettu vield kognitiiviseen sek& informaatio- ja af-
fektiiviseen ergonomiaan. Kognitiivisessa ergonomiassa aivojen toiminnanohjaus on huomion koh-
teena. Se kasittelee mm. néko- ja kuuloergonomiaa, muistia, paatoksentekoa ja tydympariston hairiote-
kijoit4. Informaatioergonomia on digiympdriston ja tyontekijan valistd vuorovaikutuksen tarkastelua.
Affektiivisessa ergonomiassa késitelldadn arvostavaa ja tunnetasolla turvallista tydilmapiirid. (Manka &
Manka 2023, 154-160.)



Tyo6hyvinvointiin panostaminen onkin siis yrityksen pitkan tahtaimen kilpailukyvyn kannalta olennai-
nen satsaus. Tyohyvinvoinnin kehittaminen on palkitsevaa, silla mitd paremmaksi tyontekijat kokevat
tyéhyvinvointinsa, sitd paremmin he sitoutuvat tydhonsa ja etenevét urallaan. Talléin myos yrityksen
tulos paranee ja tydyhteison sosiaalinen pddoma rikastuu. (Manka & Manka 2023, 68-71.) Jotta tydhy-
vinvointia voidaan lahted kehittdmaan, tulee sit4 pystya luotettavasti mittaamaan. T&ta tarkoitusta var-
ten on kehitetty laajasti erilaisia mittareita. Organisaatiossa tulee maarittaa yrityksen perustehtava, paa-
maard, arvot ja tavoitteet seké keinot miten tavoitteisiin pyritdén padsemaan, jotta oikeanlainen mittari
saadaan valittua. Téllaisia mittareita ovat muun muassa henkilostokyselyt, tapaturmatilastot, sairaus-

poissaolotilastot seka tyokuormitusarvioinnit. (Rauramo 2012, 19-21.)

2.2.1 Tyo6hyvinvoinnin portaat

Ty6hyvinvoinnin portaat on tydhyvinvoinnin edistdmisen malli, joka pohjautuu Abraham Maslowin
1940-luvulla kehittdmé&an motivaatioteoriaan. Ty6hyvinvoinnin portaat koostuvat viidestd hyvinvoin-
nin tekijasta, joilla pyritadn luomaan tyopaikalle mahdollisimman hyvat puitteet omien kykyjen hyo-
dyntamiseen samalla kun tydsté koitetaan saada mahdollisimman paljon iloa ja onnistumisen koke-
muksia. Ty6hyvinvoinnin portaiden toiminta perustuu ihmisen perustarpeiden huomioimiseen, kuten
fysiologisten tarpeiden, psykologisen turvallisuuden, yhteenliittymisen, arvostuksen ja itsensa toteutta-
misen tarpeiden huomioimiseen. Nama tarpeet on tydhyvinvoinnin portaissa nimetty tyéelamaan pa-
remmin sopivilla kasitteill&: terveys, turvallisuus, yhteisollisyys, arvostus ja osaaminen (KUVIO 1).
Ty6hyvinvoinnin portaisiin on koottu ty6hyvinvoinnin tekijoitd organisaation ja yksilon ndkokulmasta
ja tarkoituksena on mallin avulla kehittaa yksilon, organisaation ja tydyhteison tydhyvinvointia. Hy-
vinvoinnin maksimoimiseksi naiden tarpeiden tulee tayttya seké ty0ssé etta vapaa-ajalla. Kokonaisval-
tainen hyvinvointi edistéa yksilon hyvinvoinnin lisaksi myds organisaation tulosta. (Rauramo 2012, 8-
13)



OSAAMINEN

(Itsensa
ARVOSTUS toteuttamisen
(Arvostuksen tarve)

YHTEISOLLISYYS tarve)
(Liittymisen tarve)

TURVALLISUUS
(Turvallisuuden
TERVEYS tarve)
(Psykofysiologiset
perustarpeet)

KUVIO 1. Ty6hyvinvoinnin portaat (mukaillen Rauramo 2012, 13)

Tyohyvinvoinnin suunnitelmallinen kehittdminen alkaa tdiménhetkisen tyohyvinvoinnin tilan kartoituk-
sella, jolloin pyritd&n tunnistamaan mitké tekijét toimivat tydhyvinvointia vahvistavana ja mitké hei-
kentdvana elementtind. Taman jalkeen laaditaan tavoitteet tyéhyvinvoinnin edistamiselle ja toiminta-
suunnitelma niiden saavuttamiseksi. Mallin tarkoituksena on auttaa tydyhteisoa etenemaan yhteisesti
madriteltya padmaaraé kohti. Parhaiten mallia hyodynnetéan, kun mahdollisimman moni organisaation
jasenista osallistuu kehittdmiskohteiden valintaan. Mallissa valitaan organisaatiolle tdrkeimmaksi tode-
tut kehittdmiskohteet, jotka pyritdén toteuttamaan vuoden aikarajan puitteissa. Tavoitteiden on oltava
realistisia ja toteutettavissa. Tarkedd on muistaa, ettei muutos tapahdu yhdessa yossa, vaan tyéhyvin-
voinnin kehittdminen on pitkdjanteisesté ja jatkuvaa tyotd, joka tapahtuu pienin askelin. (Rauramo
2012, 8-21))

Tyo6hyvinvoinnin portaiden mallissa mielen perustarpeet nahdaan tayttyvan, kun ty6 on tekijalleen riit-
tavéan haastavaa ja palkitsevaa ja se mahdollistaa mielekkaan vapaa-ajan vieton. Kehon perustarpeiden
nahdaén tayttyvan, kun saadaan laadukasta ravintoa, harrastetaan riittavasti ja monipuolisesti liikuntaa
sekd mahdollistetaan sairauksien ehkaisy ja hoito. Tyohyvinvoinnin psykofysiologisen portaan tavoit-
teena on hyvan terveyden saavuttaminen. Tdman tavoitteen saavuttamista voidaan organisaatiossa
edistdd mm. tyokuormituksen saatelylla, tydpaikkaruokailun jarjestdmisella ja tarjoamalla riittavéat tyo-
terveyshuollon palvelut, milld onkin merkittava rooli talla portaalla. Tyontekijat voivat myos itse edis-
tad omalla toiminnallaan néité tarpeita noudattamalla terveellisid elintapoja. Psyko-fysiologisten perus-
tarpeiden tilaa voidaan arvioida erilaisten kyselyiden avulla sek terveystarkastusten ja fyysistd kuntoa

kartoittavien mittausten avulla. (Rauramo 2012, 14-15.)
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Turvallisuuden tarpeen tayttymisen edellytyksend on ty0ympaéristo, jossa tyon pysyvyys ja riittava toi-
meentulo on taattu, tydskentely on turvallista, tasa-arvoista ja oikeudenmukaista seké tydyhteisé on
yhdenvertainen. Portaan tavoitteena on kokonaisvaltaisen turvallisuuden tunteen saavuttaminen. Orga-
nisaatiossa turvallisuutta voidaan edistdd mahdollisimman vakailla ymparistotekijoilld, kuten tydsuh-
teen pysyvyydell ja turvallisella tydymparistolla ja toimintatavoilla sekd tydsuojelutoiminnalla. Tyon-
tekijat voivat edistaa turvallisuuden tarpeen tayttymistadn noudattamalla turvallisia ja ergonomisia toi-
mintatapoja, vastuullisella toiminnalla, kouluttautumisella ja taloudellisella varautumisella. Turvalli-
suuden tarpeen tilaa voidaan arvioida erilaisilla tilastoilla, riskien arvioinnilla ja tyopaikkaselvityk-
selld. (Rauramo 2012, 14-15.)

Liittymisen tarve saavutetaan huolehtimalla tydyhteison yhteishengestd, tuloksesta ja henkildstosta
seké& kiinnittdmalla huomiota avoimeen ja luottamukselliseen kommunikointiin. Portaan tavoitteena on
yhteisollisyyden luominen, joka tukee organisaation pdaméaéaraé, tavoitteita ja yksilon hyvinvointia.
Liittymisen tarvetta organisaatiossa voidaan edistaa hyvalla johtamisella ja konfliktien késittelylla seka
tyoyhteison hyvalla ilmapiirilla ja tukiverkostojen hyddyntamiselld. Yksilot voivat edistéa liittymisen
tarpeen tayttymistd toimimalla joustavasti ja arvostamalla erilaisuutta, myonteiselld suhtautumisella
kehitykseen ja muutokseen sekd hankkimalla mieluisia harrastuksia ja ihmissuhteita. Liittymisen tar-
peen tilaa organisaatiossa voidaan arvioida erilaisilla kyselyilla, kuten tyotyytyvaisyys-, tyéilmapiiri-

ja tydyhteison toimivuuskyselyilld seké kehityskeskusteluilla. (Rauramo 2012, 14-15.)

Arvostuksen tarpeen tayttymisté tuetaan luomalla missio, visio ja strategia, jotka tukevat tuottavuutta
ja hyvinvointia, luomalla eettisesti kestavat arvot, toiminnan kehittamiselld ja arvioinnilla seké oikeu-
denmukaisilla palkka- ja palkitsemisjarjestelmilla. Portaan tavoitteena on oman ja toisen tyon arvosta-
minen. Arvostuksen tarpeen tayttymista voidaan edistaa organisaatiossa luomalla arvomaailma, joka
tukee hyvinvointia ja tuottavuutta, sadnnolliselld toiminnan kehittdmiselld, palaute-, palkka- ja palkit-
semisjarjestelmilld, osallistamalla henkil6kuntaa toiminnan kehittdmiseen sek& avoimen kommuni-
koinnin kautta. Yksilot voivat edistdd arvostuksen tarpeen tayttymista ottamalla aktiivista roolia orga-
nisaation toiminnassa ja kehittdmisessd, hyvilla kdytostavoilla seké avun ja tuen tarjoamisella ja pyyta-
misell&. Arvostuksen tarpeen tilaa voidaan arvioida kehityskeskusteluilla, tydilmapiirimittauksilla,
sek& havainnoinnin avulla. (Rauramo 2012, 14-15.)

Itsensé toteuttamisen tarpeesta huolehditaan tukemalla yksilon ja yhteison oppimista ja osaamista,

tuottamalla uutta tietoa ja hyddyntamélla omia edellytyksié. Portaan tavoitteena on seké yksilon ettd
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organisaation kilpailukykyéa tukeva osaaminen. Itsensé toteuttamisen tarvetta organisaatiossa voidaan
edistdd mahdollistamalla luovuutta ja vapautta tyotehtévissg, tekemalld tydsta mielekastd, tukemalla
oppimista, mentoroinnilla, tyénohjauksilla ja erilaisilla messuilla ja seminaareilla. Yksilot voivat edis-
taa itsensa toteuttamisen tarpeen saavuttamista yllapitdmalla osaamistaan ja hyddyntamalla mahdolli-
suuksia luovaan tekemiseen, osallistumalla koulutuksiin ja jakamalla ideoita. Itsens& toteuttamisen ti-
laa organisaatiossa voidaan mitata auditoinnilla, asiakaskyselyill& ja -palautteilla, SWOT-analyysin

teolla sekd osaamiskartoituksella. (Rauramo 2012, 14-15.)

2.2.2 Marja-Liisa Mankan ty6hyvinvointimalli

Marja-Liisa Mankan tyohyvinvointimallissa selvitetddn tuloksellisen ja hyvinvoivan yrityksen piirteita
seka hyvinvoivan ihmisen vaikutusta. Mankan mallin mukaan hyvinvoinnin perusta luodaan organi-
saation kulttuurin ja toimintatapojen my6ta. Manka listaa yhtend organisaation menestyksen ja hyvin-
voinnin edellytyksena olevan yhteinen visio tulevaisuuden suhteen sekd oppimisen valjastaminen stra-
tegisena Kilpailutekijana. Organisaatiokulttuurin tulee tukea uudistumista ja organisaatiosta tulee 16y-
tyd taitoa johtaa muutosta. Myds joustava organisaatiorakenne, jossa eri tiimeilla on tasavertaiset mah-
dollisuudet ja edellytykset tiedon vaihtoon, sek& oppimiseen on edellytys menestyvélle organisaatiolle.
Yksilon hyvinvointia Manka kuvaa edistavan hyvélla tyon- seka elaménhallinnalla. Kun tyon vaati-
mukset ovat korkeat ja tyota hallitaan hyvin, sitouttaa se tyontekijoita tyohon positiivisella tavalla, jol-
loin poissaolot vahenevit ja henkildston verkostot laajenevat. Yksilon elamanhallintaa kasvattaa usko
siihen, ettd kyetdan vaikuttamaan omiin asioihin. Manka mainitsee yksilon hyvinvointia kasvattavina
tekijoind myos hyvén tydyhteison seka yksilon halun kehittaa itseddn. Naiden piirteiden avulla muo-
dostetaan hyva motivaatioperusta tydntekijén ja tyéhyvinvoinnin kehittamiselle. Manka painottaa
suunnitelmallista tyéhyvinvoinnin johtamista jossa tyohyvinvointia suunnitellaan, asetetaan tavoitteet
ja laaditaan toimenpiteet, joilla ne voi saavuttaa. On tarked myos kayttaa tydhyvinvoinnin seurannassa
tunnuslukuja, joilla toimenpiteiden vaikutusta hyvinvointiin voidaan seurata. (Manka & Manka 2023,
108-111.)

Mankan hyvinvointimallissa (KUVIO 2) ty6hyvinvointi on jaettu organisaation rakennepaaoman ja
sosiaalisen pddoman osa-alueisiin. Rakennepddomaan luetaan kuuluvaksi organisaatiotekijat sekd tyon
hallintatekijat. Rakennepadomassa tyon sisallolla ja yksilon mahdollisuuksilla vaikuttaa tyéhon nah-

daan olevan vaikutusta hyvinvoinnin kokemiseen. Ihanteellista olisi mahdollisimman monipuolinen
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ty0, jossa on mahdollisuus kehittyd ja yksilo pystyy vaikuttamaan ty0onsé tavoitteisiin ja yhteisiin peli-
saantoihin. Sosiaalinen padoma on jaettu johtamisen ja tydyhteison tekijoihin, joihin vaikuttavat johta-
misen laatu seka tyoilmapiiri. Kuitenkin tyéhyvinvointi voidaan kokea hyvinkin eri tavoin, vaikka
kaikki rakennepadoman ja sosiaalisen pddoman tekijat olisivat kunnossa, koska jokainen yksild kokee
oman tyodyhteisoénsd omien asenteidensa kautta. Taman liséksi tyohyvinvoinnin kokemiseen vaikutta-
vat yksilon psykologinen pd&doma ja fyysinen kunto ja terveys. (Manka & Manka 2023, 108-111.)

Organisaatio

. . o Johtaminen
Tavoitteellinen toiminta

Osallistava ja kannustava johtaminen
Joustava rakenne

Jatkuva kehittyminen =Sosiaalinen pagoma
Toimiva tydymparisto

=Rakennepdioma Mini itse
Psykologinen padoma

Terveys ja fyysinen kunto

Tyoyhteiso Tyon hallinta
Avoin vuorovaikutus Vaikuttamismahdollisuudet

TyGyhteisotaidot Kannustearvo: Oppiminen ja

L o monipuolisuus
=Sosiaalinen padoma

=Rakennepddaoma

KUVIO 2. Mankan tyéhyvinvointimalli (mukaillen Manka & Manka 2023, 110)

Organisaatiolla tulee olla selked visio tulevaisuuden suhteen seka toimintasuunnitelma sen toteutumi-
seen, jotta tydhyvinvointia voidaan lahted edistdimaan. Tyohyvinvointi ei kehity itsestdan, vaan se vaa-
tii aina erityisia toimenpiteitd ja suunnitelmallisuutta. Tydhyvinvointia tulee jatkuvasti arvioida ja sille
tulee asettaa tavoitteet, joiden saavuttamista arvioidaan osana yrityksen strategiatyota. Parhaiten se to-
teutuu, jos johtoportaan lisaksi myds henkilosto osallistetaan prosessiin. Henkiloston osallistaminen
tyéhyvinvoinnin edistamisen tavoitteiden laatimiseen sitouttaa heitd myos paremmin noudattamaan
niitd. Organisaatioissa on hyva selvittdd osaamisen tdmanhetkisen tason lisaksi myos tulevaisuuden
kehittdmiskohteet. Joustavalla organisaation rakenteella seka luottamuksella mahdollistetaan itsendi-
nen paatoksenteko ja sujuvampi viestinté eri tiimien valilla. Tiimitydskentelylla hyodynnetééan yksiloi-
den vahvuuksia ja luodaan itseohjautuvaa ja aloitteellista ilmapiirid. Osaamisen jatkuva kehittdminen
mahdollistaa alati oppivan tydyhteisén, joka pystyy toimimaan paremmin muuttuvassa ymparistossa.
Oppimisen kannalta on tarke&a saada tyOpéaivén aikana riittdvasti vaihtaa ajatuksia tyokavereiden
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kanssa ja sparrailla tyotehtdvistd. Oppimisen tapahtuminen vaatii riittavasti toistoja ja vuorovaikutusta
seka kiireettoman ilmapiirin. (Manka & Manka 2023, 114-128.)

Mité aikaisemmin tydhyvinvointia l&hdetdan kehittdmaan, sitda enemman keinoja siihen 16ytyy ja sen
edullisesmmaksi se organisaatiolle koituu. Ty6hyvinvoinnin huomioiminen osana organisaation tavan-
omaista toimintaa pienentd& mahdollisista ongelmista syntyvia kokonaiskustannuksia ja ennaltaehkéi-
see ongelmien syntyd. On tarkeéd, ettei organisaatiossa keskityta pelkéstéén jo syntyneiden ongelmien
korjaamiseen vaan pyritddn luomaan ymparisto, jossa tydtd on hyva tehdd. Tyohyvinvointisuunnitelma
on hyva tehd& organisaatiossa aina vahintdan vuodeksi eteenpdin. Suunnitelman tukena kannattaa sel-
vittad tydhyvinvoinnin senhetkinen tila erilaisten tydyhteisokyselyiden, itsearviointien tai kehityskes-
kusteluiden avulla. Myds tydhyvinvoinnin puutteita olisi hyva selvittdd mm. sairauspoissaolojen maa-
raa ja tyotapaturmien kustannuksia arvioimalla. Kun ndmaé toimet on tehty, voidaan hyvinvointia lahtea
parantamaan miettiméalla tydyhteisossa tavoitteet tychyvinvoinnin kehittdmiselle. Keskustelu on hyva
kéyda positiivisen kautta, keskittymalla hyvinvointia lisaviin tekijoihin sen sijaan, etté listataan asi-
oita, jotka ovat silld hetkella pielessd. Keskustelun tukena on hyvé kéyttaa kuviota, jossa eri tydhyvin-
voinnin osa-alueet ovat kuvattuina. Tehdyn tyéhyvinvointisuunnitelman toteutumista tulee seurata
vuoden mittaan erilaisten tunnuslukujen avulla ja arvioida sen toteutumista. (Manka & Manka 2023,
130-140.)

Oman tydn hallinnalla tarkoitetaan mahdollisuutta vaikuttaa tyon pelisdantdihin ja tydskentelytapoihin.
Kun henkil6 kokee hallitsevansa omaa ty6taén, koetaan tyonteko usein mielekkddmmaéksi ja itsendi-
semméksi. Psyykkisen hyvinvoinnin kannalta on tarkeda paéasta kokemaan tydssa onnistumisen tun-
teita. Ty0 on motivoivampaa, mikali se koetaan riittdvan vastuullisena ja siitd saadaan sdannollista pa-
lautetta. Ihanteellista olisi, ettéd ty6 olisi mahdollisimman monipuolista ja se mahdollistaisi uuden oppi-
minen. Tyossa tulisi myds olla mahdollisuudet etenemiseen seké saada rahallista korvausta ja kiitosta.
Tyo6n hallintaan kuuluu myds tyén muokkaaminen vastaamaan paremmin ty0ntekijan omia voimava-
roja ja tavoitteita. Tyosta voi saada mielekk&ampaa vaikuttamalla tyon sisaltoon ja puitteisiin, mika
osaltaan rikastuttaa tyontekoa ja ehkaisee tyontekijan tyohon leipadntymistd ja uupumista. (Manka &
Manka 2023, 148-152.)

Sosiaalista pddomaa kasvattavat tydpaikalla koettu yhteisollisyys seké tyontekijoiden valinen vuoro-
vaikutus. Sosiaalinen pddoma muodostuu hyvan johtamisen ja toimivan tyoyhteison kautta. Sosiaali-
nen padadoma toimii koko tydyhteison voimavarana edistéen yksildiden valisté luottamusta ja verkostoi-

tumista. Kuitenkin silla voi olla myos kielteisia vaikutuksia yhteison toimintaan, mikéli yhteiso on



14

lilan tiivis eikd hyvaksy erilaisuutta. Talloin tydyhteis0ssé voi esiintyd negatiivisia ilmioité, kuten kiu-
saamista ja erilaisia kuppikuntia. Tydyhteis6ll& on siten tarked merkitys terveyden kannalta. (Manka &
Manka 2023, 177-179.)

Modernissa vuorovaikutteisessa johtamisessa jokainen yksilo koetaan hyodyllisend ja tarkednd osana
organisaation toimintaa. Siind luotetaan siihen, ett tyontekijat kokevat tyonsa mielekkaana ja tyota
pyritdén tekemaan mahdollisimman hyvin. Johtajuus ndhd&an enemmaénkin jaettuna johtajuutena, jossa
johtaminen ei ole kiinnittynyt yhteen henkilé6n vaan se on levittynyt laajasti ryhman sisélla. Siksi tii-
min tehokkuus ndhd&an riippuvan enemman vuorovaikutussuhteiden verkoston laadusta kuin yksittéi-
sen johtajan ominaisuuksista. Modernissa johtamisessa tyontekijoihin luotetaan ja heille pyritaan luo-
maan ymparisto, jossa he voivat hyodyntééd kykyjaan. Johtaminen on avointa ja lapinékyvéaa ja alaisia
kuunnellaan. Modernissa johtamisessa keskitytaan tilannejohtamiseen ja vuorovaikutuksen kehittami-
seen. Johtaminen on suurelta osin vuorovaikutusta, jossa esihenkil6ll& ja alaisilla on omat roolinsa,
siksi hyvéssa johtajuudessa onkin tarkedd omata hyvat tydyhteisotaidot. Etenkin ihmisten johtamisen
taidot ovat korosteisessa asemassa, jotta henkildstd saadaan motivoitua yhteisten tavoitteiden saavutta-
miseen. Toimivassa esihenkil6-alaissuhteessa vallitseekin molemminpuolinen kunnioitus, luottamus ja
vastavuoroisuus. (Manka & Manka 2023, 179-185.)

TyoOyhteisotaidot ovat pahkinankuoressa yhteistyo- ja tiimitydskentelytaitoja sekd vuorovaikutustaitoa.
Se rakentaa hyvén johtajuuden ja yhteisollisyyden vélille yhteyden, joka lisaa hyvinvointia ja kasvattaa
tyoyhteison suorituskykya ja sosiaalista pddomaa. TyOyhteisttaidoissa olennaista on, ettd tehddédn oma
ty6 hyvin ja huolehditaan omasta osaamisesta ja sen kehittdmisesta. Sen lisdksi se vaatii myos taitoa
huomioida muut ja kyeta rakentavaan keskusteluun seka kuunnella muiden mielipiteita ja ideoita. Se
vaatii my0s taitoa huolehtia tydyhteison viihtyvyydesta, tehda yhteistyotd tyokavereiden kanssa, luoda
myonteista ilmapiirid ja antaa rakentavaa palautetta seké toisaalta myds vastaanottaa sitd. (Manka &
Manka 2023, 192-198.)

Esihenkil6illa on merkittdva osuutensa psykologisen padoman edistdmisessa luomalla luottamusta ja
uskoa alaisiin. Psykologiseen pddomaan siséaltyy mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6hon ja tdma tulisi-
kin mahdollistaa tyontekijoille. Psykologisen padoman ulottuvuuksia ovat sitkeys, optimismi, toiveik-
kuus ja itseluottamus. Psykologista p4ddomaa voidaan yrittdd kasvattaa aktiivisen itsensé kehittdmisen
kautta. Muutokset ty0ssa vaativat tyontekijoiltd sopeutumiskykyéd, mutta toisaalta ne myos tuovat ky-
kya toteuttaa muutosta ja se tulisi kokea mahdollisuutena vaikuttaa ymparistoon. Psykologisen paa-

oman alueena on myos itsereflektio, jonka kautta voidaan suunnata tarkkaavaisuutta omaan itseen ja
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tutkia omia kokemuksia. Silla pyritddn havainnoimaan omaa toimintaa ja hankkia tietoisuutta itsessa
tapahtumista ilmidista. (Manka & Manka 2023, 204-219.)

2.2.3 Tyokykytalo

Juhani llmarinen on kehittanyt tyoterveyslaitoksella tyéhyvinvointimallin nimelté tyokykytalo (KU-
ristén muodostamaan kokonaiskuvaan. Tyokykytalon malli muodostuu kerroksista, joissa on kuvattu
erilaisia tyokykyyn vaikuttavia tekijoitd. Talon pohja on rakennettu terveydelld ja toimintakyvyll,
seuraava kerros osaamisella ja sitd seuraava kerros yksilon arvoilla, asenteilla ja motivaatiolla. Ylin
kerros on rakennettu tyon sisallélla, johtamisella, tydyhteisolla ja tydoloilla ja katto muodostaa tyoky-
vyn. Mikéli kaikki ndma kerrokset ovat kunnossa, ne tukevat yksilon tyokykya. Jokainen kerros voi
toimia yksilon voimavaroja lisddvéana tai kuormittavana tekijang, joka heikent&a tyokykyisyytta. Tyo-
paikalla tyokykyyn voidaan vaikuttaa naiden kerrosten avulla, mutta naiden lisdksi myds tyén ulko-
puolisilla tekijoilla, kuten perhesuhteilla, yhteiskunnalla, ympéristolla ja tukiverkostoilla on vaikutusta
tyokykyyn. (Lappi 2022, 134-135.)

Johtaminen, tyoyhteiso ja tydolot

Toimintaymparisto
Lahiyhteiso

Arvot, asenteet ja motivaatio Perhe

Osaaminen

Terveys ja toimintakyky

KUVIO 3. Tyokykytalo (mukaillen Lappi 2022, 134)



16

Tyokykytalon kolme alimmaista kerrosta muodostuvat yksilon voimavaroista. Terveys ndhdaén oleel-
lisena tyokyvykkyyteen vaikuttavana tekijana elintapojen ollessa vahvasti yhteydessa hyvinvointiin.
Terveellisten elintapojen yllapito auttaa pitdmaén ylla riittavaa terveyttd. Yksiloiden terveyteen ja elin-
tapoihin on yrityksen vaikea vaikuttaa suoraan, mutta erilaisten liikkumisen mahdollisuuksien mahdol-
listamisella, terveellisten elintapojen tukemisella ja tyoterveyspalveluiden takaamisella voidaan pyrkia
vaikuttamaan niihin. Osaamisen kehittdminen on seka tytpaikan etté yksilon itsensé vastuulla. On tér-
kedd, ettd tydssaan saa kokea onnistumisen tunteita, silla se lisdd yksilon henkista hyvinvointia. Tyon
tuleekin siis vastata tyontekijan osaamista ja tuoda riittdvasti haastetta. Tyontekijan arvot ja asenne
tyota kohtaan ovat sidoksissa tyokykyyn. Mikali tyo koetaan mielekk&ana se vahvistaa tyokykyé, ku-
ten myos arvomaailman kohtaaminen ty6paikan arvojen kanssa. Mikali tyontekijan ja organisaation
arvot ovat ristiriidassa, voi se tuoda huomattavia kuormitustekijoita tydntekoon. Motivaatiota tyonte-
koon tuo ulkoiset kannustimet, kuten taloudellisen varmuuden tavoittelu seka siséiset kannustimet, ku-
ten kiinnostuksen kohteet. Motivaatiota voidaan johtaa ottamalla tyopaikalla huomioon motivaatioteki-
jat ja osallistamalla yksilot ottamaan vastuuta omasta tydskentelysté ja itsensé johtamisesta. (Lappi
2022, 133-146.)

Tyokykytalon ylin kerros siséltéa laajasti erilaisia tyon osa-alueita, kuten tydolot, tyon siséllon, johta-
misen sekd tydyhteison. Tyon siséllolla on merkittava vaikutus jaksamiseen ja koettuun tyokykyyn.
Niihin voidaan vaikuttaa hyvén johtamisen kautta, etenkin vastuuttamalla tydntekijat kehittdmaan
omaa tydntekoaan. Etenkin johtamisen laadulla ja vuorovaikutuksella on merkitysté tyossa viihtymi-
seen. Hyva johtaminen on avainasemassa tyokyvyn ja jaksamisen edistdmisessa. Parhaita tuloksia voi-
daan tavoittaa tavoitteellisen vaatimisen ja valittdmisen kautta. TyOymparist0 kasittaa fyysisen tydym-
pariston lisaksi tydolosuhteet, kuten tydn hairiot ja keskeytykset seka kaytetyt ohjelmistot. Myds ty6-
paikan yhteiset pelisadnnot kuuluvat tydymparistoon. Psykologista turvallisuutta luo kokemus siita,
ettd kuuluu porukkaan ja kokee tulleensa kuulluksi ja ymmarretyksi. Tydyhteisolld on tassa suuri rooli.
Myos tyon ulkopuolisilla tekijoille on vaikutus tyokykyyn. Perhe ja vapaa-aika tulee sovittaa yhteen
ty6eldmén kanssa ja parhaimmillaan se auttaa tydsta palautumisessa ja liséa jaksamista. Tarkedé on

I6ytdd omat tavat tyosta palautumiseen ja tydasioista irti paasemiseen. (Lappi 2022, 147-166.)
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3 ITSENSA JOHTAMINEN

Itsensé johtaminen tarkoittaa kykya huolehtia omasta hyvinvoinnista, tyokyvyst4, motivaatiosta seka
kiireen hallinnan taidoista. Se perustuu itsendiseen sekd oma-aloitteiseen paatoksentekoon, jolloin it-
sensa ohjaaminen ja motivoiminen auttaa suoriutumaan tydsta. Ajanhallintakyky, priorisointi, organi-
sointitaito, motivaatio seké jarjestelmallisyys ovat avainasemassa puhuttaessa itseohjautuvuudesta,
sekd itsensd johtamisessa. Itseohjautuvuus tarkoittaa yksilon valtaa paattad tyon prioriteeteista seka
tyon paamadrista ja tyon tekemisen tavoista, unohtamatta kuitenkaan vastuuta oman tyon tuloksista.
Itseohjautuvuuden on todettu olevan yhteydessa hyvinvointiin ja tyon imuun ja mikéli tyontekija kokee
voivansa toimia itseohjautuvasti, vaikuttaa se positiivisesti hanen hyvinvointiinsa ja palautumiseensa.
Keskeinen itsensd johtamista edistdva tekijé on itsensd tunteminen, mita tulee reflektiotaitoihin, tun-
nedlyyn, kehittymistaitoihin sek& ulospédinsuuntautuneisuuteen. Arjessa itsensa johtaminen edellyttaa,
etta tyontekija on selvilla tavoitteiden liséksi myos vastuistaan seké toimintavaltuuksistaan, jolloin
tyontekija on itse vastuussa tydpaiviensa suunnitelmallista tyoskentelysté péivatasolla seké pidem-
maélla aikavélilla. Edella mainittujen lisaksi tydntekijan vastuulla on tunnistaa oman jaksamisen rajat,

sek& huolehtia omasta hyvinvoinnista seka palautumisesta. (Mannermaa 2024, 34-35.)

Itsensa johtaminen on lahtokohtaisesti itsensda ymmartdmista omien arvojen, vahvuuksien ja toiveiden
pohjalta. Niiden kautta pyritaan etsiméaan itselle paras strateginen suunta, joka asettaa tavoitteen, mihin
suuntaan omaa ajattelua, verkostoja seka taitoja lahdetaan kehittdméaan asetetun tavoitteen saavutta-
miseksi. Itsensa johtaminen on osa henkilokohtaista sekd ammatillista persoonaa ja siihen voidaan liit-
taa piirteitd, kuten itsetuntemus seké itseohjautuvuus. Itsetuntemus on tarkea osa johtamista seka it-
sensa johtamista, silla omien voimavarojen, ominaispiirteiden seké vahvuuksien tunnistamisen kautta
voit paremmin johtaa muita sek& kehittdd omia kykyjasi. Itseohjautuvuus osana itsensé johtamista pi-
taa sisalladn monia asioita, kuten priorisointia, omien kykyjen ja ominaisuuksien rehellistd arviointia,
epavarmuuden sietdmista, aikatauluttamista, itsekuria, tiimity6ta sekd epdmukavuusalueella olemista.
Yhteista edell& mainituille taidoille on se, ettd ne ovat opeteltavissa olevia. (Hietaniemi & Niemi
2022.) Itsens& johtaminen, niin kuin johtaminen yleensékin on tavoitteiden saavuttamista. Itsedén joh-
tava tyontekija ottaa vastuun tavoitteista, niiden asettamisesta ja pitda huolen, ett& ne tukevat organi-
saation tavoitteita. SMART-mallin mukaan tavoitteen tulisi olla konkreettinen, mitattavissa oleva, hou-
kutteleva, saavutettavissa oleva sekd aikataulutettu, silla hyvin méadritelty tavoite on varmemmin saa-
vutettavissa. Itsensa johtamisen yksi tarkeista tekijoista on oppiminen, silld jotta tavoitteita voi saavut-

taa, edellyttda se uudenlaisia toimintatapoja. Jatkuva oppiminen sekd uusien ndkékulmien I6ytdminen
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ja omaksuminen auttaa saavuttamaan tavoitteet, joita itsensa johtaminen edellyttaa. (Aho 2019, 193—
209.)

Muutosjohtaminen on nykyisin noussut yha yleisemmaksi ja tarkedmmaksi kasitteeksi yrityksen toi-
minnassa. Muutoksen johtamiseen on ryhdytty kiinnittdmé&an entistd enemméan huomiota ja sille anne-
taan enemman arvoa, silld yritysten toiminta vaatii jatkuvaa kehittymista sekd muutosta. Muutosten
lapiviennin ja niista hyotymisen kannalta esihenkildiden muutoksen johtamisen taidoilla on suuri mer-
kitys. Esihenkil6t, jotka ovat taitavia johtamaan, kykenevat saamaan johdettua muutokset johdonmu-
kaisesti, unohtamatta kuitenkaan alaistensa taitojen hyodyntamisté seké innoittamista. Itsensa johtami-
sen taidot, tunnedlykkyys ja taito sitouttaa tyontekijat muutokseen ovat vaateita taitavalle muutosjohta-
jalle. Jotta organisaatio pysyy kilpailijoidensa tahdissa, on sen pystyttava uudistumaan seka muuttu-
maan ympariston mukana. Tadma haastaa myos esihenkilditd, joilta odotetaan rohkeutta tehda haastavia
seké suuria padtoksié koskien organisaation rakennetta ja toimintatapoja. Ndiden toimien avulla pyri-
tadn sdilyttdmaan organisaation kilpailukyky pidemmallékin aikavalilla. (Pirinen 2023, 17-18.)

3.1 Esihenkil6tyo

Esihenkildtydn onnistuminen edellyttadd, ettd esihenkilé ymmartad oman tyonsa merkityksellisyyden
seka, etta esihenkild kéayttaa tyotehtavadnsa liittyvaa valtaa tydyhteison parhaaksi (Jarvinen 2001). Esi-
henkil6tyd haastaa persoonan eri puolia ja se kysyy tervettd seka hyvaa itsetuntoa. Hyva itsetunto aut-
taa kasittelem&an epdonnistumisia ja on perusta johtajana menestymiselle seké kasvamiselle. Esihenki-
16n on kyettdva itsendiseen toimintaan seka paatdksentekoon ja toisaalta taas kyettava hyvin epéitse-
naiseen ja laheiseen kanssakdymiseen henkildston kanssa. Liikkuminen itsendisen ja riippuvuuden va-
lisella alueella koskien esihenkilon tydkuvaa vaatii esihenkil6lta joustavuutta seka kypsyyttd. Taman
lisdksi esihenkilOt tyoskentelevét suurennuslasin alla seka eri tahoilta tulevien vaatimusten, odotusten
seka kritiikin kohteena, johon vaaditaan hyvéaa itsetuntoa. (Jarvinen 2005, 45-46.) Esihenkil6tyo pe-
rustuu organisaatiossa julkisesti maariteltyyn johtamistehtavéan, johon liittyy vastuita ja oikeuksia,
jonka lisaksi siihen saattaa liittya paljon erilaisia asiantuntijatehtdvia tai suorittavaan tyéhon osallistu-
mista. Esihenkil6lta vaaditaan asiantuntemuksen sekd ammatillisen osaamisen liséksi laajempaa kiin-
nostusta henkildstoonsa. Valilla esihenkil6lta kysytdan keskustelevuutta ja valilla jamékkyytta. Jokai-
nen tydyhteiso tai tiimi tarvitsee toimiakseen tehokkaasti esihenkilon, joka huolehtii tyonteon edelly-

tyksien olevan kunnossa. Esihenkil66n kohdistuu niin omien esihenkildiden kuin alaistenkin taholta
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voimakkaita odotuksia. Johto odottaa esihenkil61ta uudistusten ja muutosten lapivientid, kun taas alai-
set odottavat tukea, tasapuolisuutta sekd avoimuutta ja rehellista toimintaa. Esihenkilon on osattava
tuoda ratkaisuja erilaisiin ongelmatilanteisiin, kehittda tydyhteisod, tukea ja antaa palautetta alaisilleen,
luotsata henkil6std muutostilanteissa seka pyrkid suuntaamaan alaistensa energia yrityksen tavoitteiden
suuntaan. (Jarvinen 2001.) Johtaminen on ammattimaistunut ja sen vaatimustaso kasvanut sek& moni-
naistunut, joka vaatii esihenkil6lta jatkuvaa kehittymista. Esihenkilon ei tule tavoitella tdydellisyytta ja
esihenkiloné kehittyminen edellyttadkin keskenerdisyyden, epdvarmuuden sekd osaamattomuuden sie-
tamistd. Kehittyakseen esihenkil® tarvitsee omasta toiminnastaan palautetta, sparrausta kollegoilta ja
esihenkiloltaan sek& saannollista koulutusta, unohtamatta oman kayttaytymisen analysointia ja itsetun-
temuksen kasvattamista. (Jarvinen 2020, 198-204.)

3.2 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Esihenkil6illékin on tarve saada tydssaan ohjausta, apua seka vertaistukea. Taméa korostuu erityisesti
organisaation muutosten myota, jolloin uusia opeteltavia asioita tulee paljon. Esihenkil6t kantavat liian
usein yksin vastuuta ajatellen, ettd heidéan asemassaan on kyettava selviytymaan yksin. Avun pyytami-
nen voidaan kokea heikkouden tai osaamattomuuden merkkind ja tasté syysté esihenkild pyrkii parjaa-
méaan omin avuin. Esihenkil6lla tulee olla rohkeutta avun pyytamiseen ja tatd myodden esihenkilokolle-
goilta vertaistuen saamiseen. Vertaisryhmat ja niiden hyddyntdminen ovat esihenkilille erityisen tar-
ked osa tyOsta palautumista seka tyéhyvinvoinnin edistamisté. Vertaisryhmien hyddyntaminen mah-
dollistaa esihenkil6ille mielen paalld olevista asioista ja johtamisen haasteista keskustelemisen seké
tuen saamisen niihin. Vertaisryhmassa esihenkild voi luottamuksellisesti ja avoimesti keskustella
ty6ssd vastaan tulevista ongelmista seké kokemuksista. Muiden tukeminen, tuen saaminen seka omien
ajatuksien tuulettaminen on mahdollista vertaisryhmissa. Esihenkil6d voi helpottaa nahda, ettd myds
muut esihenkil6t kokevat samanlaisia haasteita johtamisessa. Koska usein esihenkild valttelevat omalle
esihenkil6lle puhumista pelaten epépatevén leimaa ja omille tydntekijoille esinenkil6t eivét voi jakaa
tuntojaan, ovat vertaisryhmat siihen ainoa keino. Vertaisryhmat vaikuttavat myos esihenkilon koke-
maan tyon kuormitukseen vahentévasti seka néin ollen esihenkil®d voi kokea olonsa riittdvammaksi.
Néiden positiivisten vaikutusten liséksi vertaisryhmét ovat oiva kanava jakaa ideoita ja oppeja, joita
esihenkil6t voivat sitten hyddyntad omissa johtamistaidoissaan. (Pirinen 2023, 82—86, 293-295, 308-
311))
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Esihenkilon ja alaisen suhde on parhaimmillaan arvostava vuorovaikutussuhde, jossa autetaan toisia
saavuttamaan tuloksia ja kehittymé&an ihmisend ja tyontekijana. Johtaminen on esihenkilon ja tyonteki-
jan vélinen vuorovaikutussuhde, jossa molemmilla on omat roolinsa ja ne vaikuttavat toisiinsa. Hyva
johtaminen luo mahdollisuuden hyvien tydyhteisétaitojen kehittymiselle, ja tyontekijoiden hyvat tyo-
yhteisotaidot luovat mahdollisuuden hyvén johtajuuden muodostumiselle. Merkittdvana osana johtami-
sen kokonaisuutta on tyéhyvinvoinnin johtaminen. Ty6hyvinvoinnin johtamisessa tyontekijaa ohjataan
myonteisesti urallaan, hantad kannustetaan ja valmennetaan tyotehtévien suorituksessa. Ty6hyvinvoin-
nin edistdminen on jokaisen vastuulla, kuitenkin loppupeleissa suurin vastuu siiti on organisaation joh-
dolla. (Manka & Manka 2023, 181; Rauramo 2012, 19-21.) Hyvinvoinnin ymmarryksen merkitys on
tarked osa esihenkil6ty6td. Oman terveyden ja hyvinvoinnin kartoittamisella seké erilaisilla toimilla
hyvinvoinnin kehittdmiseksi, kuten osallistumalla hyvinvointivalmennuksiin, voidaan kehittdd ymméar-
rysta hyvinvoinnin merkityksestéd. Esihenkiléiden oma hyvinvointi on oltava kunnossa ja heidan on ky-
ettdva ymmartdamaan riittavasti hyvinvoinnin merkitysta, jotta he pystyvat tukemaan myos alaistensa
tyohyvinvointia. (Aura & Ahonen 2016.)

Esihenkildiden tulee huolehtia omasta jaksamisestaan, silla se heijastuu myds tyontekijoiden seka tii-
min suoriutumiseen. Tdman lisaksi esihenkildiden on jaksettava johtaa muutosta, joka myos edellyttaa
omasta jaksamisesta huolehtimista. Tehokas ajankdyton hallinta ja hyvat itsensa johtamiset taidot ovat
tarkeitd taitoja esihenkildille muutoksen keskelld. Esihenkild, joka voi hyvin sekd omaa hyvaét itsensa
johtamisen taidot voi luoda positiivisen ja energisen ilmapiirin, jossa tyontekijét suoriutuvat hyvin, ja
nain ollen myds muutoksiin suhtaudutaan positiivisesti. Esihenkilon tulee kiinnittd4d huomiota tehta-
vien priorisointiin, avun pyytdmiseen, omien rajojen tunnistamiseen seka muutokseen suhtautumiseen.
Muutosjohtamisen onnistumisen ja esihenkilon jaksamisen kannalta ajankdyton suunnittelu seké tehté-
vien priorisointi ovat tarkeité tekijoita. Esihenkilon jaksamiseen vaikuttavia tekijoita muutostilanteissa
ovat my0s oman osaamisen ja omien resurssien tunnistaminen. Tavoitteet, joita muutokselle on ase-
tettu, saavutetaan parhaiten silloin, kun muutostehtévét suunnitellaan etukateen ja tehdyssa suunnitel-
massa pysytaan tunnollisesti. On my0s tarkeéda ajoittaa tyotehtévét ja niiden tekeminen tarkeyden seka
kiireellisyyden mukaa. Priorisointi on tarkedd, kuten myos tyotehtavissa eteneminen asia kerrallaan,
jolloin ty0 ei keskeydy aikaa vievien héairiotekijoiden vuoksi. Ty6ssa rasittumisen merkkien tunnista-
minen sek& niihin reagoiminen ovat tarkeit4 taitoja esihenkilotydssé. Esihenkilon on mygs osattava ra-
jata tyontekijoitaan, jotta he eivat kuormittaisi esimiesté hanelle kuulumattomilla téilla. (Pirinen 2023,
82-86, 293-295.)
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3.3 Tybnimu

Tyo6n imu on tyéhon kohdistuva mydnteinen tunne- ja motivaatiotila. Késitteenad tyén imu kuvaa tyo-
hon liittyvaa innostumista. Tyon imuun péaéssyt henkild saavuttaa hyvia tuloksia ja kokee tyon antavan
merkityksen kokemuksia ja uusia voimia. (Manka & Manka 2016, 227.) Motivaatiotutkimus on 0soit-
tanut, ettd autonomisesti toimiva tyontekija saavuttaa parempia tuloksia ja kokee useammin tyén imua.
Tama nakyy myos tdman péivan johtamismallissa, joissa yksilon tunnetason tarpeita, psykologista tur-
vallisuutta sekd motivaatiota korostetaan. (Aho 2019, 194.) Tyén imu muodostuu kolmesta elemen-
tistd: omistautumisesta, tarmokkuudesta ja uppoutumisesta. Omistautuminen on innokkuuden, ylpey-
den, merkityksellisyyden sek& haasteellisuuden kokemusta omasta tyodstd. Tarmokkuus tulee esille var-
sinkin vastoinkdymisen hetkind, jolloin tydntekija kokee energisyytta, sinnikkyytta seké halua panos-
taa tyéhonsa. Uppoutuminen on paneutumista ja syvaa keskittymista omaan tyohon seka siitd koettua
nautintoa. (Forma 2023, 45.)

Ty0 ja terveys Suomessa -tutkimuksessa kévi ilmi, ettd palkansaajista 90 prosenttia kokee tyon imua
viikoittain ja 40 prosenttia péivittain. Tyén imulla on todettu olevan vahentéava vaikutus elakditymis-
ajatuksiin ja positiivinen vaikutus ty6hon sitoutumiseen. Tdman lisdksi tyontekijat ovat tyytyvaisié,
tehokkaita sekd energisid, joka osaltaan vaikuttaa tydpaikan taloudelliseen menestykseen. (Manka &
Manka 2016, 42.) Yhdessa tyon merkityksellisyyden kokemuksen kanssa tydn imu tukee tydntekijoi-
den muutos- ja uudistumiskyvykkyyttd, joka taas edistaa tyéhyvinvointipddomaa ja néin ollen vahvis-
taa organisaation kilpailukyvykkyyttad (Manka & Manka 2016, 55). Kokemus tyon imusta vaikuttaa

my®0nteisesti tyontekijan tyokykyyn seka fyysiseen terveyteen ja mielenterveyteen (Forma 2023, 45).

Tyo6n imuun positiivisesti vaikuttavia tekijoita ovat tyon voimavarat, jotka voidaan jaotella siséisiin ja

kun taas ulkoiset tekijat keskittyvat sosiaaliseen tasoon seké ty6ympéristoon liittyviin tekijoihin. (Man-
nermaa 2024, 39.)
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Tehtavataso Sosiaalinen taso
e Ty0n kehittavyys e Arvostus
e ltsendisyys e lImapiiri
e Oppimis- ja kehittymismahdollisuudet e Tydyhteisdn vuorovaikutus
e Monipuoliset tyotehtavat e Sosiaalinen tuki
o Kasilld tekeminen e Ammatilliset verkostot

e Toisten auttaminen
e Tyo6n myonteiset tulokset
e Ty0sta saatu palaute

Tyon organisoinnin taso Esihenkilon toiminta
e Tyon hallinta o lImapiiri
e Vaikutusmahdollisuudet e Tiedonkulku
e Koulutus

e Valmentava johtaminen

e Inhimillinen organisaatiokulttuuri

e Innovatiivisuus ja innovatiivinen il-
mapiiri

KUVIO 4. Tyon imua lisaavia tekijoitd (mukaillen Mannermaa 2024, 39)

3.4 Etatyoskentely ja etatyon johtaminen

Etatyo on tydpaikan ulkopuolella tapahtuvaa, yleisesti ottaen ajasta ja paikasta riippumatonta ansio-
tyota, joka voi olla sdannollistd tai satunnaista. Luonteeltaan etaty6 on sellaista, jota voidaan tehda
myos tyopaikalla. Erityispiirteend etatyohon liittyy keskeisesti tietotekniikan kayttd. (Vilkman 2016,
13.) Koronapandemia on tuonut muutoksia viime vuosien aikana tyoskentelytapoihin. Koronapande-
mian vuoksi monilla tyépaikoilla on siirrytty hyédyntdmaan etatydskentelyn mahdollisuuksia. Tama
on tuonut uusia mahdollisuuksia ja haasteita tyopaikoille etenkin tyéhyvinvoinnin ndkdkulmasta.
(Manka & Manka 2023, 13-16.)
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Etatyo ja virtuaalityd ovat joustavaa tyotd, joka tuo mukanaan paljon etuja, kuten tyén ja muun el&man
vaivattomamman yhteensovittamisen. Moni etaty6ta tekeva myds tuntee palkitsevuuden ja aikaansaa-
misen tunnetta, joka tutkitusti kasvattaa motivaatiota ja on yhteydessa tyotyytyvéisyyden kokemuk-
seen. Tutkimuksien mukaan etaty6ssa kuormittumista koetaan huomattavasti vahemman ja etatyo lisaa
tyotehtaviin keskittymistd. Myos vaikuttamisen mahdollisuus, vapaus seké itsendisyys korostuu eté-
tyossd. Etujen vastapainoksi etatydskentely myos asettaa haasteita, joista suurimpina voidaan pitéa
luottamukseen, vuorovaikutukseen, tydskentelytapoihin, seka yhteiséllisyyteen liittyvié tekijoita.
Edelld mainitut tekijat vaikuttavat johtamiseen seké yhteistyon tehokkuuteen. Vuorovaikutukseen tulee
kiinnittdd huomiota etatyossa ja onneksi tdman péivan teknologia tarjoaa koko ajan lisaa vaihtoehtoja
edistad vuorovaikutusta. My0s yhteishengen rakentaminen ja yllapitdminen vaatii suunnitelmallista
ty6td, johon vuorovaikutus on avainasemassa. Mikali vuorovaikutukseen ja yhteishenkeen ei kiinniteta
riittdvasti huomiota vahentaa se tyontekijan yhteenkuuluvuuden tunnetta, joka taas osaltaan vahentaa
tyontekijoiden moraalia ja heikent&é sitoutumista organisaatioon. Myos sosiaalisen tuen kokemus, eli
henkinen tuki, vélittdminen, luottamus, kuuntelu, arvostus, ja kuuntelu sekd neuvojen, ohjeiden seka
palautteen antaminen ovat ratkaisevassa asemassa ehkaistéessa tyontekijan stressin kokemista seké
tyytymattémyyden tuntemista. (Vilkman 2016, 17-20.)

Etatyo vaatii esihenkil6iltd, seké johdolta etatyon johtamista, joka tarkoittaa edelld mainitun tydmuo-
don johtamista, josta onkin tullut osa monen yrityksen arkea. Organisaation, seka esihenkildiden on
etdjohtamisen myota pystyttavd muuttaa johtamiskaytantdjaan seké kyseenalaistamaan omia toiminta-
tapojaan. (Vilkman 2016, 21.) Perinteisen johtamisosaamisen sijaan esihenkilén on osattava joustaa
uudenlaisien tydymparistotekijoiden mukaan. Etdjohtamisen kulmakivia (KUVIO 5) ovat vahvasti yh-
teen linkittyvat yhteisollisyys, avoin vuorovaikutus, avoimuus, arvostus, luottamus ja toimivat peli-

s&annot ovat hyvan etdjohtamisen kulmakivia. (Vilkman 2016, 26.)

Avoin vuorovai-

Avoimuus
kutus

Yhteisollisyys

Toimivat peli-
s&annot

Arvostus Luottamus

KUVIO 5. Etdjohtamisen kulmakivet (mukaillen Vilkman 2016, 26)
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Y hteisollisyyden rakentaminen ja yllapitdminen edellyttaa esihenkil6lta erityishuomioimista ja aikaa.
Y hteisollisyys rakentuu, kun tiimildiset oppivat tuntemaan toisensa ja tdma taas luo me-hengen seké
hyva tydilmapiiri, joiden ansiosta muodostuu tuottava ja aito yhteistyd tiimin kesken. Jatkuva vuoro-
vaikutus on tekija, joka sitoo kaikki etdjohtamisen kulmakivet yhteen ja se voidaan ajatella olevan kai-
ken perusta. Avoimuus tarkoittaa lapinakyvyytté kaikessa toiminnassa ja se liittyy keskeisesti vuoro-
vaikutukseen ja sen laatuun. Informaatio tulee kulkea kaikille muuntumattomana ja on pystyttavé pu-
humaan kaikista tyéhon liittyvista asioista. Myos se, etta tyontekija otetaan mukaan tyon suunnitteluun
ja ettd hén voi itse vaikuttaa tyotdan koskeviin paatdksiin on avoimuutta. Mikali edelld mainitut asiat
toteutuvat vaikuttavat ne positiivisesti tyontekijoiden tyossa viihtymiseen ja motivaatioon. Tarkeé sosi-
aalista tuen tunnetta tyontekijalle tuo arvostus, joka on yksi etdjohtamisen kivijaloista. Esihenkilon on
tarked kiinnittad huomioita sosiaalisen tuen méaaraan, silla se vaikuttaa tyontekijan arvostetuksi tulemi-
sen kokemuksiin. Arvostetuksi tuntemisen kokemukset vahentavat tyontekijan tyytyméattdmyyden tun-
netta, kuormittavuuden kokemusta seké ehkéisee tyduupumusta. Luottamus on ehké suurin haaste eté-
tyoskentelyssa ja sen rakentuminen esihenkilon ja tyontekijan valilla on erittdin tarke&d, mutta aikaa
vievaa. Etdjohtaminen edellyttad, ettd esihenkilo paattaa luottaa tydntekijoihinsa ja uskoo, ettd tyonte-
kijat hoitavat tyonsé hyvin, vaikka eivét olekaan esihenkilon valvovan silméan alla. Toisia kunnioittava
yhteisty6 syntyy yhdessa sovittujen toimintatapojen ja pelisdédntdjen myota, jotka ovat etdjohtamisen
yksi kivijalka ja niiden myota tiimin tekeminen on eteenpéin vievéa seka tehokasta. (Vilkman 2016,
27-43.)

Et4johtaminen vaikuttaa esihenkilotydhon ja se edellyttdd esihenkillta monenlaisia taitoja. Usein esi-
henkilon tehtavankuvaan liittyy johtamisen lisaksi myds asiantuntijarooli. (Vilkman 2016, 146.) Edella
mainittujen etdjohtamisen kulmakivien lisaksi esihenkil6lta itseltdan vaaditaan joustavuutta, hyvié
suunnittelu- ja organisaatiotaitoja, tavoitekeskeisyyttd, proaktiivisuutta, hyvia delegointitaitoja, avointa
vuorovaikutusta, sosiaalista taitavuutta seka kykya innostaa ja motivoida tiimilaisiaan. (Vilkman 2016,
140-145.) Tulevaisuudessa yha useampi esihenkil tarvitsee etdjohtamisen taitoja ja sen voidaan kat-
soa olevan ydinosaamista, jota esihenkil6ltd odotetaan. Etdjohtaminen organisaation menestyksen na-
kokulmasta on kilpailukykytekija, jonka kautta organisaatio voi palkata parhaat osaajat riippumatta
heidan fyysisesta sijainnistaan. (Vilkman 2016, 21.)
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3.5 Palautuminen

Palautuminen tapahtuu palautumismekanismin avulla, jonka tavoitteena on saada elimisto stressitilasta
lepotilaan ja néin ollen palauttaa voimavarat, jotka ihminen on tydssa menettanyt. Kyseisessa proses-
sissa hormonitasapaino seka energiavarastot palautuvat ja palautuakseen edellytyksend on riittavéan
pitk& lepo ja uni. Ty0eldmén kovakaan paine ei haittaa, mikali palautumiseen kiinnitetddn huomiota ja
siitd huolehditaan pdivittain. Palautuminen voidaan jakaa psykologiseen ja fysiologiseen palautumi-
seen. Silloin kun tyontekija itse kokee olevansa kykeneva jatkamaan tydntekoa, voidaan puhua psyko-
logisesta palautumisesta ja kun tydntekijén elimisto on palannut perustasolle koetun stressin jalkeen,
voidaan puhua fysiologisesta palautumisesta. Voimavarojen séilyttdmisteorian mukaan palautumista
tapahtuu kolmella eri tavalla, joita ovat menetettyjen voimavarojen palauttaminen, uhattujen voimava-
rojen turvaaminen seka tyékuormituksen palautumisen ndkokulmasta olennaisin uusien voimavarojen
hankkiminen. (Manka & Manka 2023, 227-232.)

Palautuminen alkaa tyon vaatimustekijoiden loppuessa (KUVIO 6). Tyontekijan voimavarat rakentu-
vat psykofysiologisesta tilasta, psykologisista taidoista seké reagoimistaipumuksesta. Tyontekija yrit-
tad ponnistella olemassa olevien voimavarojensa kanssa vastatakseen tyon vaatimuksiin voiden joko
hyvin tai huonosti. Tasapaino palautumisen ja ponnistelujen valilla on saavutettu, mikali tyontekija eh-
tii palautumaan ennen uusia ponnisteluja. Mikali tydntekija ei ehdi palautua, voi epasuhta aiheuttaa

univaikeuksia, vasymysta tai jopa tyduupumuksen. (Manka 2015.)

Ponnistelut ’ ]
Ty0On vaatimuk- TyOn voimava-

set rat

Stressireaktiot

Palautuminen

Jos palautuminen ei onnistu

¥

KUVIO 6. Ponnistelujen ja palautumisen malli (mukaillen Manka 2015, 23)
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Erilaiset palautumiskeinot toimivat eri ihmisille eri tavoin. Psykologisia mekanismeja, joiden avulla
voi palautua vapaa-aikana on DRAMMA-mallin mukaan kuusi: psykologinen irrottautuminen, rentou-
tunut olotila, taidon hallintakokemus, kontrolli vapaa-ajalla ja merkityksellisyys seka yhteenkuulu-
vuus. Psykologinen irrottautuminen tarkoittaa tyasioiden sulkemista pois mielestd, jonka edista-
miseksi voi tehd& jotakin omasta tydstd mahdollisimman paljon poikkeavaa. Rentoutuneen olotilan saa
aikaiseksi esimerkiksi kuljeskelemalla luonnossa, jolloin virittdytyneisyys vahenee ja saavutetaan
myonteinen tunnetila. Taidon hallintakokemuksen edellytys on, ettd ihminen kokee itsensa patevaksi,
joka kohottaa itseluottamusta ja tarjoaa onnistumisen kokemuksia. Vapaa-ajan kontrolli pitaa sisallaan
omaa aikaa ja mahdollisuuden p&attaa siitd, mihin oman aikansa kéyttaa. Merkityksellisyyden tunteen
kokeminen esimerkiksi muita auttamalla sek& yhteenkuuluvuuden tunne sosiaalisten suhteiden myota,

rakentaa osaltaan uusia voimavaroja seké auttaa palautumaan. (Manka & Manka 2023, 230-232.)

Palautumisen laatuun vaikuttavat monet tekijat, niin ty6 kuin vapaa-ajallakin (KUVIO 7). Palautumi-
seen vaikuttaa tyon rakenteelliset piirteet, kuten ylity6t tai vuorotyd, tydénvoimavarojen puute, kuten
vahaiset vaikutusmahdollisuudet tai tydn epavarmuus, liialliset vaatimukset, kuten kova vastuu tai ai-
kapaine, liiallinen sitoutuminen tyéhon seka tydn vaatimusten ja omien voimavarojen epasuhde voivat
hidastaa palautumista. Tyon ulkopuolisia tekijoitd, jotka haastavat palautumista voivat olla demografi-
set tekijat, ettd naissukupuoli ja ikd&dntyminen, vaativa perhetilanne, vahéinen liikunta, unen huono
laatu tai sen riittaméattomyys. (Manka 2023, 230.) Tyontekijan olisi hyvé oppia tunnistamaan oma el-
pymistarve ja kiinnittaa riittdvasti huomiota palautumiseen, silla riittdmaton palautuminen voi aiheut-
taa tyohyvinvointia heikentéavia tekijoitd, kuten tyduupumusta, tydpoissaoloja seka psykosomaattisia
oireita (Manka 2015, 121).
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KUVIO 7. Palautumiseen vaikuttavat tekijat tydssa ja vapaa-aikana (mukaillen Manka & Manka 2023,
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4  TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tama opinndytetyd on tehty kéyttden kvantitatiivista eli maaréllista tutkimusmenetelmad. Maarallisessa
tutkimuksessa tutkittavaa aihetta kasitelléan ja analysoidaan tilastojen seka numerojen kautta. Sité voi-
daan kayttaa, kun halutaan ymmartaa ja selittad ihmisten kasityksié ja kokemuksia seka sitd, miten ne
jakautuvat eri ihmisten valilla. Méaéarallisen tutkimuksen havainnoitavasta aineistosta tutkija pyrkii teke-
madn yleistyksid sekd ndkemain syy-seuraussuhteita. Kvantitatiivisen tutkimuksen edellytyksena on,
ettd tutkittavaa aihetta voidaan mitata, ja tata kautta tutkia miten ja kuinka paljon jokin asia ilmenee.
(Vilkka 2021a.) Tutkimuksessa on kéytetty kvantitatiivista tutkimusotetta, koska kyselyyn haluttiin
mahdollisimman todenmukaiset vastaukset. Opinndytetyon tekijat tydskentelevét kohdeorganisaatiossa,
jonka vuoksi koettiin, ettd vastausten anonymiteetti parantaa tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimukseen
haluttiin tuoda myos laadullista ndkokulmaa kvantitatiiviselle tutkimukselle verrattain pienehkon otan-
takoon vuoksi. Taté lahdettiin tavoittelemaan kattavien monivalintakysymysten liséksi avoimien ja se-
kamuotoisten kysymyksien kautta, joilla tavoiteltiin syvempaa ymmarrysta yksilon kokemuksista tutkit-

tavista aiheista.

4.1 Aiheen valinta ja rajaus

Opinnéaytetyon teko aloitettiin aiheen valinnalla ja rajaamisella. Opinnéytetydn tekijat olivat kiinnostu-
neita johtamisesta ja tyéhyvinvoinnista, jotka haluttiin projektissa yhdistéda. Alkujaan opinndytetydssa
oli tarkoitus keskittyd enemman johtamisen eri aspekteihin mutta projektin edetessé painoarvo siirtyi
enemman tyohyvinvoinnin puolelle. Johtamisen nakdkulmaa on kuitenkin tuotu esiin itsensé johtami-
sen nakokulmasta esihenkilotydn yhtena osa-alueena. Kohderyhmaksi valikoitui Keski-Pohjanmaan
Osuuspankin esihenkil6t. Esihenkildiden valinta kohderyhméksi toi projektiin véhemman tavan-

omaista johtamisen nakokulmaa, sillé esihenkildita tutkittavaan aiheeseen on kuultu harvemmin.

4.2  Tutkimuksen tarkoitus ja tutkimusongelmat

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittad millaisena Keski-Pohjanmaan Osuuspankin esihenkilot koke-
vat tdimanhetkisen tyéhyvinvointinsa ja itsensé johtamisen taidot sekéd kuinka niita voitaisiin kehittaa.
Tarkoituksena oli myds tuottaa tietoa organisaatiolle siitd, kuinka tyohyvinvointia seka itsensa johta-

misen taitoja voidaan edistdd organisaation esihenkildiden keskuudessa.
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4.3 Tutkimusaineiston keruu ja analysointimenetelmat

Kvantitatiivinen tutkimus voidaan toteuttaa kyselylomaketta kéyttaen, systemaattisesti havainnoimalla
tai kéyttamalla valmiita rekistereit tai tilastoja. Kysely on yleisin toteutustapa kvantitatiiviselle tutki-
mukselle. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa vastaajien anonymiteetti on usein turvattu, mutta kaanto-
puolena on usein alhaiseksi jaavéa vastausprosentti. Kyselylomakkeen laadinnan myo6ta siirrytaan teo-
reettiselta tasolta empiiriselle tasolle. Kysymysten valinta kyselylomakkeeseen tulee olla perusteltua
teoreettisen viitekehyksen ja tutkimuksen tavoitteiden mukaan, jotka tulee olla paatettynd ennen kyse-
lylomakkeen laadintaa. Tutkijan tulee tietdd mihin asioihin tutkimuksella etsitadan vastauksia. (Vilkka
2021b.) Tamé tutkimus toteutettiin kyselyn avulla, joka lahetettiin 10 esihenkildlle. Yksittaisen vastaa-
jan anonymiteetti turvattiin asettamalla kyselyn vastausasetukset nimettdmiksi ja supistamalla tausta-
kysymysten maara minimiin. Kysymykset jaettiin kahteen osaan, joita olivat esihenkilén tyéhyvin-
voinnin kysymykset seka itsensé johtamisen kysymykset. Molempien osa-alueiden kysymykset on laa-

dittu Marja-Liisa Mankan tyohyvinvointimalliin pohjautuen ja tutkimusongelmaa silmall& pitaen.

Kyselylomakkeessa voidaan kysya monivalintakysymyksid, avoimia kysymyksié tai sekamuotoisia ky-
symyksid. Monivalintakysymykset ovat suljettuja kysymyksia, jossa vastaajat saavat valmiit vastaus-
vaihtoehdot. Avoimissa kysymyksissé vastaajilta saadaan vapaata tekstid ilman valmiin vastauksen
vaihtoehtoa. Sekamuotoisessa kysymyksessé osa vastausvaihtoehdoista on annettu valmiiksi, minka
lisaksi kysymykseen on jatetty avoin kohta. Sekamuotoista vastausvaihtoehtoa on hyvé kayttaa silloin
kun epaillaan ettei kaikkia vastausvaihtoehtoja tunneta. Jotta tutkimuksen tuloksia voidaan analysoida,
tulee muuttujille méaritelld arvo, joka voidaan asettaa kyselylomaketta suunniteltaessa tai vasta ryhdyt-
taessa analysoimaan tuloksia. (Vilkka 2021b.) Téta tutkimusta varten laaditussa kyselyssa kaytettiin
kaikkia edella mainittuja kysymysmuotoja ja kyselyn asetuksista séadettiin, ettd jokaiseen kysymyk-
seen tuli vastata. Eniten kyselyssa oli monivalintakysymyksia, joissa vastausvaihtoehdot oli maéritelty
sanallisesti, tdysin eri mieltd olevasta vastausvaihtoehdosta tdysin samaa mieltd olevaan vaihtoehtoon.
Vastausvaihtoehdot monivalintakysymyksissé pisteytettiin seuraavasti: taysin eri mielt4 vastausvaihto-

ehto sai arvon 1, eri mieltd 2, en osaa sanoa 3, samaa mieltd 4 ja tdysin samaa mielta 5.
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4.4 Luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksen toteuttajien on pysyteltava objektiivisena, eivéatkd he saa vaikuttaa tutkimuksen tuloksiin.
Tutkijan on pidettéva itsensa riittdvan etdisena tutkittavasta kohteesta puolueettomien tulosten saa-
miseksi. Luotettavuutta voidaan arvioida toistettavuuden avulla, jolloin tutkimusten tulosten tulisi py-
sya samana, vaikka tutkimuksen tekijat vaihtuisivat. (Vilkka 2021a.) Tuloksia on pyritty tulkitsemaan
mahdollisimman riippumattomasti ja luotettavasti tuloksia vaaristelemattd. Ulkopuolisen tekijan to-

teuttamana kyselyn vastausprosentti voisi jadda heikommaksi, jolloin tulosten yleistettavyys karsisi.

Kysymysten tulisi olla mahdollisimman selkeitd, jotta valtytddn monitulkinnaisuudelta ja saadaan néin
ollen mahdollisimman luotettavia tuloksia. Tutkimuksen patevyydella tarkoitetaan tutkimusmenetel-
méan kykya mitata tutkimuksella tavoiteltua aihetta. Tutkimustulokset voi vaaristyd, mikali vastaajalla
ja tutkijalla on eri késitys kysymyksen tarkoituksesta tai jos tutkia kasittelee tuloksia subjektiivisesti.
(Vilkka 2021b.) Tuloksia auki Kirjatessa huomattiin, etté erityisesti yhden kysymyksen kohdalla kysy-
myksen asettelu oli jaanyt tulkinnanvaraiseksi. Kysymys numero 11, jossa kartoitettiin lisdohjauksen
tarvetta johtamiseen liittyvissa tekijoissa, piti sisalladn vastausvaihtoehdon rajojen asettamisesta. Huo-
mattiin, ettd opinnédytetyontekijat olivat kasittdneet kysymysvaihtoehdon merkityksen eri tavoin. Toi-
nen tekijoistéd kasitti vastausvaihtoehdon merkitsevan alaisille asetettavia rajoja, kun taas toinen tekija
kasitti sen merkitsevan rajojen asettamista koskien esihenkilon omaa tydskentelyd. Tdmén vuoksi voi-
daan olettaa, ettd myds kyselyn vastaajat ovat mahdollisesti myods késittdneet vastausvaihtoehdon eri

tavoin, mika heikentéé kyseisen vastauksen osalta tutkimuksen luotettavuutta.
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5 TULOKSET

Keski-Pohjanmaan Osuuspankin esihenkilille toteutettuun tydhyvinvointikyselyyn vastasi yhteensa
yhdeksén henkiloéd. Kysely lahetettiin kaikille organisaation esihenkilotehtavissa toimiville, joita kyse-
Iyn toteuttamisen hetkellad oli kymmenen. Vain yksi esihenkil6ista jatti vastaamatta lahetettyyn kyselyyn,
jolloin kyselyn vastausprosentiksi muodostui 90 %. Kysely toteutettiin Webropolin kysely- ja raportoin-
tisovelluksen avulla, josta opinndytetyossa kaytetyt havainnollistavat taulukot ovat peréisin. Kyselylo-
make (LIITE 2) on jaettu kahteen eri osa-alueeseen, joihin tutkimuksessa on haluttu perehtyd. Kyselyn
alussa on esitetty taustakysymykset, joiden jalkeen kyselyn ensimmaisessd osassa kartoitetaan tyohy-
vinvoinnin eri osa-alueita. Kyselyn toisessa osassa paneudutaan itsensa johtamisen taitoihin osana esi-
henkil6tyotd. Jokaisesta kysymyksesté on esitetty kuinka vastaukset ovat jakautuneet kunkin vaittdmén
kohdalla, jonka jalkeen kysymyksié tarkastellaan vastaajien ian, seké esihenkilotydvuosien mukaan.

5.1 Taustatiedot

Taustakysymyksilla haluttiin selvittad vastaajien ik& ja tydvuosien mééra joina vastaaja on toiminut
esihenkilotehtavissa. Taustakysymykset valittiin, jotta tuloksiin saataisiin lisaa vertailupohjaa. Kysy-
mysten avulla on verrattu tyéhyvinvoinnin ja itsensa johtamisen kysymysten vastausjakaumaa ja niilla
on haluttu kartoittaa vastaajien harjaannuksen tuomaa kokemusta esihenkildtehtavissa toimimisesta.
Tuloksia l&pikdydessé huomattiin, etté alle 35-vuotiaita vastaajia oli vain yksi, jonka vuoksi anonymi-
teetin turvaamiseksi alle 35-vuotiaiden ja 35-50-vuotiaiden vastaajien ryhmat on yhdistetty ja nimetty
uudelleen alle 50-vuotiaiden vastaajien ryhmaksi. Taulukossa 1 on esitetty vastaajien alkuperéinen iké-
jakauma, jossa alle 35-vuotiaita on yksi kappale (11,1 %), 35-50-vuotiaita on viisi kappaletta (55,6 %)
ja yli 50-vuotiaita on 3 kappaletta (33,3 %) (TAULUKKO 1). Taulukossa 2 on esitetty yhdistetty vas-
taajien ik&jakauma, jossa vastaajista alle 50-vuotiaita on kuusi ja yli 50-vuotiaita on 3 vastaajaa (TAU-
LUKKO 2).
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TAULUKKO 1. Vastaajien ikdjakauma (n=9)

n Prosentti
alle 35 1 11,1%
35 - 50 vuotta 5 55,6%
yli 50 vuotta 3 33,3%

TAULUKKO 2. Vastaajien ikdjakauma yhdistetty (n=9)

n Prosentti
alle 50 vuotta 6 66,7%
YIi 50 vuotta 3 33,3%

Taulukossa 3 on esitetty vastaajien esihenkilotydvuosien maaréda (TAULUKKO 3). Vastaajista alle 5
vuotta esihenkildtehtavissé on tydskennellyt 4 vastaajaa (44,4 %), 5-10 vuotta 0 vastaajaa (0 %) ja yli
10 vuotta 5 vastaajaa (55,6 %). Koska kukaan vastaajista ei ollut toiminut esihenkilond 5-10 vuotta, on
ryhmé padtetty nimetd uudestaan tulosten esittdmisen selkeyden vuoksi alle 5 vuotta esihenkiloty6ta

tehneiden ryhmaéksi ja yli 5 vuotta esihenkil6tyota tehneiden ryhmaéksi.

TAULUKKO 3. Vuosia esihenkildtehtavissa (n=9)

n Prosentti
alle 5 vuotta 4 44,4%
5 - 10 vuotta 0 0,0%
yli 10 vuotta 5 55,6%

5.2 Tyohyvinvoinnin kysymykset

Organisaatioon liittyvissa kysymyksissad (TAULUKKO 4) vastaukset olivat paasaantoisesti yhtenevai-
sid. Vastauksissa eniten hajontaa esiintyi vaittdmassa tyoskentelytapojen ergonomisuudesta, jossa
myos keskiarvo oli heikoin 3,7. Vaittdman kanssa ergonomisuudesta oli eri mieltd 11 % vastaajista, 22

% ei osannut sanoa, 56 % oli samaa mieltd ja 11 % oli tdysin samaa mielta. Esihenkil6t kokivat voi-
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vansa vaikuttaa ty6hyvinvoinnin edistdmiseen ja ett4 organisaatiossa pyritddn parantamaan tavoitteelli-
sesti tyohyvinvointia. Myos tyoterveyden palveluihin seké tydskentelyvalineisiin oltiin tyytyvaisia
sekd vastaajat kokivat organisaation arvojen vastaavan omia arvoja. Tarkasteltaessa vastauksia ikdja-
kauman mukaan selvisi, ettd yli 50-vuotiaat vastaajat olivat padsaantoisesti tyytyvaisempia vaittdmien
suhteen, lukuun ottamatta yksittaista vaittamaa, jossa selvitettiin tyoskentelyvalineiden riittavyytta.
Eniten hajontaa vastauksissa oli vaittdmassé, jossa havainnoitiin, kuinka tydymparisto tukee tyéhyvin-
vointia. Vastaajista kaikki yli 50-vuotiaat olivat taysin samaa mielta siita, ettd tydympaéristd tukee tyo-
hyvinvointia, kun taas alle 50-vuotiaista vain 33 % oli tdysin samaa mieltd, 50 % oli samaa mieltd ja

17 % ei osannut sanoa.

TAULUKKO 4. Organisaatio osana tyohyvinvointia

Kaskiarvo
Koen, ettd organisaatiossamme pyritaan tavoitteellisesti 47

parantamaan tyohyvinvointia.

Woin vaikuttaa tydhyvinvoinnin edistamiseen. 4.8

Tydymparistd tukee tydhyvinvointiani. 4.4

Organisaatiossani on tarjolla riittavat tydterveydenhuollon

palvelut 48

Minulla on rittavat tydskentelyvilineet 4.8

Tyoskentelytapani ovat ergonomiset 37

Olen saanut tarvittavan perehdytyksen tyGhoni. 4.3

Tyopaikallani on Kiinnitetty rittavast huomiota

tyGturvallisuuteen. 4.4

Organisaation arvot vastaavat omiani. 4.8

| @ Taysin eri mielta @ Eri mietta En 0saa sanca @ Samaa mielta @ Taysinsamaa mielta |

Esihenkil6t olivat erittain tyytyvéisié tyoyhteisoon (TAULUKKO 5) joka ilmeni vastausten korkeassa
keskiarvossa 4,8 ja mediaanissa 5,0. Kaikkien tyoyhteisod koskevien véittdmien kohdalla vastaukset
olivat joko samaa mielt4 tai tdysin samaa mieltd. Eniten tdysin samaa mielt4 vastauksia (89 %) oli véit-
tamassa, jossa kysyttiin arvostavatko kollegat muiden esihenkildiden tydpanosta. Ikdjakauman mukaan
vastauksia tarkasteltaessa kavi ilmi, ettd yli 50-vuotiaat esihenkil6t vastasivat kaikkiin tydyhteisoon
liittyviin kysymyksiin tdysin samaa mieltd. Alle 50-vuotiaiden esihenkildiden vastaukset vaihtelivat

samaa mielta ja tdysin samaa mielta valilla.
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TAULUKKO 5. Tydyhteiso osana tyohyvinvointia

Viihdyn tySyhteisassani
Tydynteistssini on avoin keskusteluilmapiiri
Tydyhteisdssani on kannustava imapiiri

Koen, ettd kollegani arvostavat tydpanostani

Ty@yhteistssani arvostetaan monimuotoisuutta ja hyvaksytaan
erilaiset yksilgt

Tasa-anvo toteutuu tySyhteissssani

‘ @ Taysin eri mielta @ Erimielta En osaa sanoa & Samaa mielta @ Taysinsamaa mielta |

Tyo6hon liittyvissa kysymyksissa (TAULUKKO 6) hajontaa oli eniten vaittaméassa, jossa kysyttiin tyo-
hon suunnitellun ajan riittdvyydesta tydtehtavien tekemiseen. Vaittdman kanssa 22 % vastaajista oli eri
mieltd, 56 % oli samaa mielté ja 22 % oli tdysin samaa mielta. Erittain hyvat keskiarvot olivat tyén
merkityksellisyytta kartoittavassa véittamassa keskiarvolla 4,9 seka tyoén motivoivaa vaikutusta mittaa-
vassa vaittaméassa, jossa keskiarvo oli 4,8. Esihenkiltyévuosien mukaan jaoteltuna véittdmassa, jossa
kéasitellaan tyohon suunnitellun ajan riittavyytta tyotehtavien tekoon, kavi ilmi, ettéd yli viisi vuotta esi-
henkil6tydssa olleet kokivat tydhon mitoitetun ajan riittdvan paremmin tyotehtavien tekoon kuin alle
viisi vuotta esihenkiloné tydskennelleet. Yli viisivuotta esihenkilotydssa olleiden keskiarvo edellda mai-
nittuun vaittamaan oli 4,0 kun taas alle viisi vuotta esihenkiléna tyoskennelleiden keskiarvo oli 3,5.
Tyo6tehtavien suorittamiseen tarvittavien tietojen ja taitojen omaamiseen liittyvan véittdman kohdalla

vastaukset olivat ldhes identtiset katsomatta esihenkilGtydvuosiin.

Tyon kuormittavuutta kartoitettiin tyon psyykkisen, sosiaalisen ja fyysisen kuormittavuuden kannalta,
joiden vélilla 16ytyi hajontaa. Tyon fyysinen puoli koettiin vahiten kuormittavana ja sen keskiarvo oli
korkein 4,8, vastaajista 22 % oli samaa mielta ja 72 % tdysin samaa mieltd vaittdmén kanssa. Tyodn so-
siaalinen puoli koettiin kuormittavampana kuin fyysinen puoli keskiarvolla 4,0. Sosiaalisen kuormitta-
vuuden vaittdman kanssa 11 % oli eri mieltd, 11 % ei osannut sanoa, 45 % oli samaa mielt4 ja 33 % oli
taysin samaa mieltd. 1an mukaan vaittdmaa tarkasteltaessa huomattiin, ettd yli 50-vuotiaat esihenkil6t
kokivat sosiaalisen kuormituksen selkeésti pienempana ja vastaajista 33 % oli samaa mieltd ja 67 %
taysin samaa mieltd véittdman kanssa. Vastaavasti samaan kysymykseen alle 50-vuotiaiden vastaukset

olivat 16 % eri mieltd, 17 % en osaa sanoa, 50 % samaa mieltd ja 17 % téysin samaa mieltd. Tyon
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psyykkinen puoli koettiin kuormittavimpana keskiarvolla 3,9. Kysymyksessa tyon psyykkisen kuor-
mittavuuden sopivuudesta vastaajista 22 % ei osannut sanoa, 67 % oli samaa mielté ja 11 % oli taysin

samaa mielta vaittaméan kanssa.

TAULUKKO 6. Yksilon kokemus tydsta osana tyéhyvinvointia

Kaskizrvo

Koen tydni merkitykselliseksi 49

Ty6ni motivoi minua
Voin vaikuttaa tyotentaviini. 4.7
Voin vaikuttaa ty@aikoihini 47
Tyshéni suunniteltu aika riittad tydtehtavieni tekemiseen 38
Tyon fyysinen kuormittavuus on sopiva. 438
Tyon psyykkinen kuormittavuus on sopiva. 39
Tyon sosiaalinen kuormittavuus on sopiva 40
46

Omaan tarvittavat tiedot tydtentavieni suorittamiseen

46

Omaan tarvittavat taidot tyotehtavieni suonttamiseen.

‘ @ Taysin eri mieltd @ Erimielta En osaa sanca @ Samaa mielta @ Taysinsamaa mielta ‘

Esihenkildiden omaa hyvinvointia mittaavissa kysymyksissa (TAULUKKO 7) oli eniten hajontaa ky-
selyn ty6hyvinvoinnin osiossa. Heikoin keskiarvo 3,2 oli vaittaman kohdalla, jossa kartoitettiin esihen-
kiloiden riittavaa litkkumista. Vaittdman kanssa eri mieltd oli 45 % vastaajista, 11 % vastaajista ei
osannut sanoa, 22 % oli samaa mielta ja 22 % tdysin samaa mieltd. Toisiksi heikoin keskiarvo 3,4 oli
vaittamassa, jossa kartoitettiin riittdvaa unen saantia. Vastaajista 33 % oli eri mieltd, 56 % samaa
mieltd ja 11 % tdysin samaa mieltd vaittdméan kanssa. Parhaan keskiarvon 4,9 sai vaittamé, jossa kar-
toitettiin esihenkilon kokemaa turvallisuuden tunnetta tyopaikalla. Vaittamén kanssa samaa mielta oli
11 % ja loput 89 % oli tdysin samaa mieltd. Vastauksia ikdjakauman mukaan jaettaessa havainnoitiin,
ettd alle 50-vuotiaat kokivat kykenevansé erottamaan tyo- ja vapaa-ajan toisistaan paremmin kuin yli
50-vuotiaat. Alle 50-vuotiasta 83 % oli samaa mielté ja 17 % oli tdysin samaa mielta siitd, etta he pys-
tyvat erottamaan ty6- ja vapaa-ajan toisistaan, kun taas yli 50-vuotiaista 67 % oli eri mielté ja 33 % sa-
maa mieltd. Tydasioiden vaikutusta uneen liittyvéssa vaittdmassa vastaukset eivét juurikaan eronneet
toisistaan esihenkilotydvuosia tarkasteltaessa. Yli viisi vuotta esihenkil6ty6té tehneet kokivat tunnista-

vansa paremmin tyduupumuksen merkit, sill& heistd 20 % vastasi en osaa sanoa, 40 % oli samaa mielta
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ja 40 % tdysin samaa mielta vaittdmén kanssa, kun taas alle viisi vuotta esihenkilond toimineista 25 %

vastasi kysymykseen en osaa sanoa, 75 % oli samaa mielt4 véittdman kanssa.

TAULUKKO 7. Esihenkilén oma hyvinvointi osana tydhyvinvointia

Kaskiarvo

Mukun rittavasti. 34

Syonriittavasti ja monipuolisesti. 4.3

Liikun riittavasti. 3.2

Tyoasiat eivat haintse untani. 38

Koen, eltd jaksan tydssani. 4.2

Palaudun tyéstani vapaa-ajalia. 42

Pystyn erottamaan tyd- ja vapaa-ajan toisistaan. 3.7

Tunnistan tyduupumuksen merkit ja osaan ehkaista sen

Kehittymista. 40

Koen oloni turvalliseksi tydpaikallani. 49

| @ Taysin er mieltd @ Eri mieita En 0saa sanoa @ Samaa mielta @ Taysinsamaa mielta |

Erilaisia ty6hyvinvointia tukevia tekijoita (TAULUKKO 8) kartoitettiin kysymaélla mihin tekijoihin
vastaajat toivoisivat enemman kiinnitettdvan huomiota tyopaikalla. Enemman huomiota toivottiin kiin-
nitettdvan vuorovaikutuskulttuuri 55,6 %, verkostoitumiseen 44,4 % ja palautumiseen 44,4 %. Myds
tyon kuormittavuustekijoihin, tydergonomiaan seka uupumisen oireiden tunnistamiseen toivottiin Kiin-
nitettdvan lisdd huomiota. Yksikaan vastaajista ei kokenut tarpeelliseksi lisshuomiointia tyénohjaus-
palveluihin, ty6turvallisuuteen tai tydterveyshuoltoon. Kysymykseen pystyi myds vastata “Joku muu,
mika?” - johon saatiin kolme avointa vastausta. Avoimissa vastauksissa oli toivottu, ettd tyopaikalla
kiinnitettaisiin enemman huomiota yhteistyon kehittdmiseen eri tiimien valilla, tydon merkityksellisyy-
den kokemisen vahvistamiseen tydyhteisossa ja liiketoimintojen yhdenmukaistamiseen koskien esihen-
kilotyotd ja muutosjohtamista. Yli 50-vuotiaat painottivat vastauksissaan verkostoitumisen ja vuoro-
vaikutuskulttuurin merkitystd, kun taas alle 50-vuotiaat painottivat ndiden lisdksi myds kuormittavuus-

tekijoita ja palautumista.
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TAULUKKO 8. Ty6hyvinvointia tukevat tekijat

n Prosentti
Tyodnohjauspalvelut 0 0,0%
Palautuminen 4 44,4%
Uupumisen oireiden tunnistaminen 1 11,1%
Verkostoituminen 4 44,4%
Tyoturvallisuus 0 0,0%
Tydergonomia 1 11,1%
Vuorovaikutuskulttuuri 5 55,6%
Tyon kuormittavuus -tekijat 2 22,2%
Tyo6terveyshuolto 0 0,0%
Joku muu, mika? 3 33,3%

Viimeisend tydhyvinvointia mittaavana kysymyksené oli avoin kysymys, jolla haluttiin tietdd milla
keinoin esihenkilon tyéhyvinvointia voitaisiin parantaa. Useissa vastauksissa mainittiin oman tyohy-
vinvoinnin olevan hyvilla tasolla. Tydhyvinvoinnin kehittdmisen kannalta tarkeina seikkoina nousi
esiin tyGtehtévien delegoinnin ja resursoinnin kehittdminen. Merkittavimpana tekijand mainittiin pa-
lautumisen téarkeys ja sen esille tuominen hyvinvoinnin edistdmisen tekijana seka yksilon vastuu
omasta hyvinvoinnista. Tydyhteison vaikutus yksilon tyéhyvinvointiin nousi esiin vuorovaikutuskult-
tuurin osalta. Riittdvan, avoimen, luottamuksellisen ja arvostavan vuorovaikutuksen tydyhteison kes-
kuudessa koettiin parantavan tyohyvinvointia. Vastausten mukaan esihenkildiden tyohyvinvointia tu-
kisi itsens& johtamisen taitojen kehittdminen, ty6ajan suunnittelu ja tydn kuormittavuuden vahentami-
nen erilaisten tyojarjestelyjen avulla. Yksittdisena haasteena koettiin akuuttien ongelmanratkaisutilan-
teiden kohtaaminen, jotka vaativat esihenkilon vélitontd huomiota. Vastauksissa tuotiin myds ilmi,
kuinka mahdollisuudella litkunnan harrastamiseen tydajalla olisi positiivinen vaikutus tyohyvinvoin-

tiin.

5.3 Itsensad johtamisen kysymykset

Johtamiseen liittyvissé kysymyksissa (TAULUKKO 9) tulokset olivat mydnteisia, silla lahes kaikkien
vaittamien kanssa vastaajat olivat joko samaa mielta tai tdysin samaa mieltd. Ainoastaan vaittdmassa
vertaisryhmien hyodyntdmisesta vastaajista 11 % oli vaittdmén kanssa eri mieltd. Loput vastaajista oli-

vat 56 % samaa mieltd ja 33 % tdysin samaa mielta vaittdméan kanssa. Heikoimman keskiarvon sai



38

vaittama sadnnollisestd palautteen saamisesta keskiarvolla 4,0 ja parhaimman keskiarvon sai vaittama,
jossa tarkasteltiin tyon riittdvad monipuolisuutta ja haastavuutta keskiarvolla 4,9. Yli 50-vuotiaat esi-
henkil6t vastasivat kaikkiin muihin kysymyksiin yksimielisesti tdysin samaa mieltd, paitsi kysymyk-
seen saénnollisesta palautteen saamisesta, jossa 67 % oli vastannut samaa mielté ja 33 % tdysin samaa
mielté. Eniten vastaukset erosivat ikdjakauman valilla kysymyksesséd, jossa kKysyttiin vertaisryhmien
riittdvaa hyddyntamista. Alle 50-vuotiaista vastaajista 17 % vastasi eri mieltd ja 83 % samaa mieltg,
kun yli 50-vuotiaat olivat 100 % taysin samaa mieltd vaittdaméan kanssa. Esihenkil6né alle viisi vuotta
tyoskennelleistd 100 % oli taysin samaa mieltd véittdman kanssa, jossa mitattiin tyon riittdvaa haasta-
vuutta ja yli viisi vuotta esihenkil6ty6ta tehneistd 20 % oli samaa mieltd ja 80 % oli tdysin samaa

mielta vaittaman kanssa.

TAULUKKO 9. Sidosryhmait ja itsensa johtaminen

Saan saanndllisesti palautetia
Paasen hyddyntamaan vertaisryhmia
Saan tarvittaessa tukea tyokavereiltani

Tydnantaja mahdoliistaa itseni kehittamisen

TyGnantaja mahdollistaa riittavan kouluttautumisen
tydtehtaviini

Koen, etta saan osallistua riittavast paatoksentekoon
Tydni on rittdvan monipuolista

TyGni on riittavan haastavaa

‘ @ Taysin eri mielta @ Erimieta En osaa sanoa @ samaa mielta @ Taysinsamaa mieltd |

Itsensa johtamisen kysymyksissa (TAULUKKO 10) vastaukset hajaantuivat eniten tyotehtévien dele-
goinnin, omien voimavarojen tunnistamisen suhteen ja epaonnistumisen hyvaksymisen suhteen. Tyo-
tehtévien delegoinnissa 11 % vastaajista oli eri mieltd vaittdman kanssa, 22 % ei osannut sanoa, 45 %
oli samaa mielt& ja 22 % oli tdysin samaa mieltd. VVoimavaroja kartoittavassa kysymyksessa kysyttiin
omien jaksamisen rajojen tiedostamista, jossa vastaajista 11 % ei osannut sanoa, 78 % oli samaa mielta
ja 11 % tdysin samaa mieltd. Omien epaonnistumisien hyvéaksyntaa koskevassa vaittamassa esihenki-
16istd 22 % oli eri mieltd, 67 % oli samaa mieltéd ja 11 % oli tdysin samaa mieltd. 1an mukaan tarkastel-
taessa huomattiin, ettd yli 50-vuotiaat esihenkil6t olivat kriittisempid omia epdonnistumisiaan kohtaan
ja kokivat etteivat hyvaksy itseltadn epaonnistumisia, kun taas alle 50-vuotiaat suhtautuivat suopeam-
min omiin epdonnistumisiin. 33 % yli 50-vuotiaista oli eri mielta vaittdmén kanssa, 67 % samaa

mieltd, kun taas alle 50- vuotiaista 17 % oli eri mieltd, 66 % samaa mieltd, 17 % taysin samaa mielta.
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Riittavéat tiedot ja taidot itsensé johtamisessa seka tydtehtavien aikatauluttamisessa ja priorisoinnissa
koki omaavansa vastaajista kaikki, sill& aiheita k&sitteleviin vaittamiin kaikki esihenkilot vastasivat
joko samaa mielté tai tdysin samaa mieltd. Alle 50-vuotiaista esihenkil6istad 50 % vastasi vertaavansa

itseddn muihin esihenkildihin, kun taas kaikki muut vastasivat, etteivat vertaa itsedan muihin.

TAULUKKO 10. Itsensé johtaminen

Onnistun tyétehtavieni aikatauluttamisessa.

Osaan delegoida tyotehtaviani. 3.8
Osaan priorisoida tytehtaviani. 4.4
Koen omaavani riittavat tiedot itseni johtamiseen 4.2
Koen omaavani riittévat taidot itseni johtamiseen 4.3
2.7

Vertaan itseani esinenkilond muihin esihenkildihin.

Hyvaksyn itselténi myds epédonnistumiset 3.7

| @ Taysin eri mieltd @ Eri mieita En osaa sanca @ Samaa mielta @ Téaysinsamaa mielta |

Erilaisia johtamista tukevia tekijoitd (TAULUKKO 11) tarkasteltiin kysymall& mihin tekijoihin esihen-
kilot toivoisivat lisdohjausta. Tarkeimpana yksittaisend tekijand, joka nousi esiin esihenkildiden vas-
tauksissa, oli rajojen asettaminen, johon 4 esihenkil6a kaipasi lisdohjausta. Lisdohjausta kaivattiin
myos ajankdytonhallintaan, itsensé johtamiseen ja tyotehtévien priorisointiin seka delegointiin. Esihen-
kilot eivat kokeneet tarvitsevansa lisdkoulutusta. Kysymyksessé oli myds avoin vastausmahdollisuus,
johon saatiin kaksi vastausta. Vastaajat toivoivat mahdollisuutta kouluttautua uusiin tyotehtéviin seké
ohjausta, miten toimia haastavissa tilanteissa alaisten kanssa. Lisdohjauksessa tarkeiksi aiheiksi alle
50-vuotiaat esihenkil6t kokivat rajojen asettamisen, tydtehtavien priorisoinnin ja delegoinnin. Yli 50-
vuotiaiden esihenkildiden vastauksissa korostui toivomus lisdohjauksen saantiin ajankayton hallinnan,

itsensd johtamisen seka rajojen asettamisen kanssa.
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TAULUKKO 11. Johtamista tukevat tekijat

n Prosentti
Ajankéayton hallinta 2 25,0 %
Itseni johtaminen 2 25,0 %
Tyotehtavien priorisointi | 2 25,0 %
Tyotehtavien delegointi | 2 25,0 %
Rajojen asettaminen 4 50,0 %
Lisékouluttautuminen 0 0,0 %
Joku muu, mik&? 2 25,0 %

Viimeisend itsensd johtamisen taitoja mittaavana kysymyksena oli avoin kysymys, jolla haluttiin tietaa
milla keinoin esihenkilon itsensd johtamisen taitoja voitaisiin kehittdd. Eniten vastauksia saatiin koulu-
tuksen tarkeydesta seké vertaistuen merkityksesta. Myos vuorovaikutuksen merkitys osana itsereflek-
tointia korostui vastauksissa. Esihenkilot kokivat, etté itsensa tuntemisella ja oman tekemisen tarkaste-
lulla on suuri merkitys osana itsensé johtamisen kehittamisté. Tarkeina tekijoina vastauksissa nousivat
esille tydn suunnittelun, priorisoinnin ja tyon delegoinnin harjoittelun merkitys seké tavoitteiden aset-
taminen niin lyhyelle kuin pitkallekin aikavalille. Itsensé johtamisen taitojen kehittdmisessa on tarkeaa
I0ytdd omanlaiset tydskentelytavat ja olla vertaamatta itsedédn muihin sekd sopeutua muutostilanteisiin.
Yksi vastaajista toivoi tukea osaamisen kehittdmiseen oman vastuualueen ulkopuolisissa tehtévissa.

Tarkedna pidettiin myods hyvien yhteisten toimintatapojen jakamista organisaatiossa.



41

6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tuloksia tarkasteltaessa voidaan todeta, ettd Keski-Pohjanmaan Osuuspankin esihenkilot kokevat
oman ty6hyvinvointinsa olevan huomattavan hyvalla tasolla. Tdma ilmaisee organisaation onnistu-
neesta panostuksesta esihenkildidensa tydhyvinvointiin. Erityisesti tydyhteiso koettiin tydhyvinvointia
lisddvana tekijana ja tydyhteison ilmapiiri koettiin kannustavana ja avoimena, joka osaltaan kertoo hy-
vasta ja yhtendisesta yrityskulttuurista organisaation sisélld. Esihenkil6t vastasivat viihtyvansa tyoyh-
teis0ssé ja kokivat, ettd kollegat arvostavat toistensa tyopanosta. Tasa-arvo tyopaikalla toteutuu vastaa-
jien kokeman mukaan hyvin sekd monimuotoisuutta ja erilaisuutta arvostetaan tydyhteisdssa. Esihen-
kilot nakevat tyonsa merkitykselliseksi ja motivoivaksi seké kokevat pystyvénsa vaikuttamaan tyo-
honsé ja osallistua riittdvasti paatoksentekoon. Organisaatiossa néhtiin pyrittavan tavoitteellisesti tyo-
hyvinvoinnin kehittamiseen, joka nakyi esihenkildiden tyytyvéisyytena tyoterveydenhuollon palvelui-
hin seka omiin vaikuttamismahdollisuuksiin tyéhyvinvoinnin edistamisessa. Turvallisuuden tunne ty6-
paikalla oli erinomaisella tasolla ja tyéturvallisuuteen on Kiinnitetty vastaajien mukaan tarpeeksi huo-
miota. Tyon psyykkinen ja sosiaalinen puoli koettiin fyysista puolta kuormittavammaksi, joka voi se-
litty& esihenkil6tyon suurella vastuulla ja tydn vaatimalla laajalla sosiaalisella verkostolla. Yksilon
vastuu omasta hyvinvoinnista korostui etenkin unen ja liikunnan osalta, jossa vastaukset olivat vaihte-
levia. Esihenkil6t vastasivat sydvansa riittavasti ja monipuolisesti, mutta unen ja liikunnan maaraa
voisi vastausten perusteella lisétd. Osalla esihenkildisté tyoasiat hairitsivat younia, jonka liséksi tyo- ja

vapaa-ajan erottaminen toisistaan koettiin haastavana.

Avoimessa kysymyksessa esihenkil6t toivoivat, ettd tyopaikalla kiinnitettdisiin enemman huomiota
vuorovaikutuskulttuurin, verkostoitumisen ja palautumisen kehittdmiseen. Myds tydn kuormittavuuste-
kijoihin, tydergonomiaan sekd uupumisen oireiden tunnistamiseen toivottiin kiinnitettavén lisda huo-
miota. Toivottiin myos, ettd tyopaikalla kiinnitettaisiin enemman huomiota yhteistyon kehittdmiseen
eri tiimien Valilla, tyén merkityksellisyyden kokemisen vahvistamiseen tydyhteisossa ja liiketoiminto-
jen yhdenmukaistamiseen koskien esihenkiloty6ta ja muutosjohtamista. Yksikadn vastaajista ei koke-
nut tarpeelliseksi lisahuomiointia tyénohjauspalveluihin, joten voidaan olettaa, etta siihen on kiinni-
tetty tarpeeksi huomiota. Esihenkildiden omat ehdotukset tyohyvinvoinnin kehittdmiseksi olivat tyo-
tehtdvien delegoinnin ja resurssoinnin kehittdminen sek& huomion kiinnittdminen tyosta palautumi-

seen. Vastausten mukaan esihenkildiden ty6hyvinvointia tukisi itsensa johtamisen taitojen kehittdmi-
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nen, tydajan suunnittelu ja tydn kuormittavuuden vahentdminen erilaisten tydjarjestelyjen avulla. Vas-
tauksissa tuotiin myos ilmi, kuinka mahdollisuudella litkunnan harrastamiseen tydajalla olisi positiivi-

nen vaikutus tyéhyvinvointiin.

Ty06n monipuolisuus ja haastavuus oli esihenkiléiden vastauksissa hyvélla tasolla. Tyon myos koettiin
mahdollistavan itsensé kehittdmisen muun muassa kouluttautumisen kautta. Palautekulttuuri voisi vas-
tausten perusteella olla aktiivisempaa ja vertaisryhmien hyddyntamisté voitaisiin lisitd organisaatiossa,
joka kehittaisi yhteisty6ta eri tiimien valilla sekd yhdenmukaistaisi esihenkiloty6ta eri liiketoimin-
noissa. Esihenkil6t kokivat omaavansa riittavét tiedot ja taidot itsensd johtamiseen mutta muutama
vastaaja toivoi niihin lisdohjausta. Valmiudet tyGtehtévien priorisointiin ja delegointiin koettiin olevan
hyvalla tasolla mutta niiden kehittdmiseen toivottiin kuitenkin lisdohjausta. Epdonnistumisien hyvak-
syntéan voisi kiinnittaa jatkossa enemman huomiota ja mahdollisesti tarjota tyokaluja epaonnistumi-
sien hyvaksyntaén. Osa vastaajista tunnisti vertaavansa itseddn muihin esihenkildihin. Omaa tydsken-
telyé voi kehittaa reflektoimalla omaa tekemisté ja peilaamalla sitd kollegoiden tyoskentelytapoihin.
Vertaaminen voi sopivassa maarin olla kehittavaa, mikali sen tavoitteena on oman tyoskentelyn kehit-
tdminen eiké siind unohdeta yksildiden eroavaisuuksia. Tyoskentelyn peilaamisessa tulisi keskittya ke-

réamadn positiivisia vaikutteita ja hyddyntdmaan niita tyovéalineina.

Esihenkil6t toivoivat saavansa lisdohjausta rajojen asettamiseen seké ajankéaytdn hallintaan. Esihenki-
I6ty0ssé on tarkeda osata rajata omia tyotehtdvia seka asettaa myos rajoja alaisille. Toivottiin myds
mahdollisuutta kouluttautua uusiin tyotehtéviin sek& ohjausta vaikeissa tilanteissa toimimiseen alaisten
kanssa. Vastaajien mukaan itsensé johtamisen taitoja voitaisiin parhaiten kehittad koulutuksen ja ver-
taistuen kautta seka asettamalla itselle tavoitteita niin pitkalle kuin lyhyelle aikavalille. Tarkeéksi koet-
tiin itsensé tunteminen ja omanlaisten tydskentelytapojen 16ytaminen. Osaamisen kehittdmiseen kai-
vattiin tukea myds oman vastuualueen ulkopuolisiin tehtaviin. Esihenkilotydssa on tarkeaa laaja-alai-
sen osaamisen kartoittaminen myds omien vastuualueiden ulkopuolelta mika myds osaltaan kehittaa

tiimien vélistd yhteisty6ta ja ymmarrysta.
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LITE 1
Saatekirje

Hei!

Olemme tradenomiopiskelijoita Centria-ammattikorkeakoulusta ja teemme opinnaytetyota Keski-Pohjanmaan
Osuuspankkiin. Opinnaytetyolla pyritdan tuottamaan tietoa esihenkildiden hyvinvoinnin tilasta ja valmiuksista
itsensa johtamiseen.

Opinnaytetyo toteutetaan kyselytutkimuksena ja siihen osallistuminen on vapaaehtoista. Kysely taytetdan ano-
nyymisti eika siitd voida tunnistaa yksittaista vastaajaa. Kyselylomakkeita kaytetdan vain opinnaytetydn tulok-
sien analysointia varten ja ne havitetaan opinnadytetyén valmistuessa. Opinnaytetyon tekijat sitoutuvat kasitte-
lemaan kerattya tietoa huolellisesti ja luottamuksellisesti.

Toivomme ettd autat meitd opinnaytetydssamme ja varaat hetken aikaa kyselyyn vastaamiseen. Kyselyyn vas-
taaminen kestda noin 15 minuuttia. Toivomme vastauksia 23.2.2024 mennessa. Osallistumisesi on meille tar-
keda. Valmis opinndytetyo tulee olemaan vapaasti luettavissa sahkdisesti Theseus-tietokannasta
(www.theseus.fi) kesdan 2024 loppuun mennessa.

Mikali sinulla heraa kysyttavaa aiheeseen liittyen tai haluat antaa palautetta, olethan meihin yhteydessa.

Yhteistyoterveisin

Johanna Rautiola
Johanna.rautiola@centria.fi

Aino Rekilad
Aino.rekila@centria.fi



Tybhyvinvointikysely esihenkil6ille

Tyohyvinvointikysely esihenkiloille

Taustakysymykset

1. Iké

Q alless

(O 35-50vuotta
QO vli 50 vuotta

2. Kuinka monta vuotta olet tydskennellyt esihenkilond?

QO alle 5vuotta
(O 5-10vuotta
QO vli 10 vuotta

3. Organisaatio

Koen, ettd organisaatiossamme
pyritdan tavoitteellisesti parantamaan
tydhyvinvointia.

Vaoin vaikuttaa tyShyvinveinnin
edistdmiseen.
Tydymparistd tukee tyShyvinvointiani.

Qrganisaatiossani on tarjolla riittavat
tydterveydenhuollon palvelut.

Minulla on riittavat tyoskentelyvalineet.

Tydskentelytapani ovat ergonomiset.

Qlen saanut tarvittavan perehdyiyksen
tydhdni.

Ty&paikallani on Kiinnitetty riittavasti
huomiota tyGturvallisuuteen.

Organisaation arvot vastaavat omiani.

4. Tybyhteisd

Wiihdyn tydyhteisdssani.
Tydyhteisdssani on avoin
keskusteluilmapiiri.
Tydyhteisdssadni on kannustava
iimapiiri.

Koen, ettd kollegani arvostavat
tydpanostani.

Tyoyhteisdssani arvostetaan
monimuotoisuutta ja hyvaksytdan
erilaiset yksilit.
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5. Tyd

Taysin eri Eri
mieltd mieltd

Koen tydni merkitykselliseksi.
Tydni motivoi minua.
Woin vaikuttaa tyGtehtaviini.
Vaoin vaikuttaa tydaikoinini.
Tydhoni suunniteltu aika riittda
tydtehtavieni tekemiseen.

Tyin fyysinen kuormittavuus on
sopiva.

Tyon psyykkinen kuormittavuus on
sopiva.

Tyidn sosiaalinen kuormittavuus on
sopiva.

Omaan tarvittavat tiedot tydtehtavieni
suorittamiseen.

Omaan tarvittavat taidot tydtehtavieni
suorittamiseen.

O O O O O O 00CO0
O O O O 0O O 0000

6. Mina itse

Taysin eri Eri
mieltd mieltd

Nukun riittavasti.
Syon riittavasti ja monipuolisesti.
Liikun riittavasti.
Ty@iasiat eivit hiiritse untani.
Koen, ett3 jaksan tydssani.
Palaudun tyostani vapaa-ajalla.

Pystyn erottamaan tyd- ja vapaa-ajan
toisistaan.

Tunnistan tySuupumuksen merkit ja
osaan ehkaistd sen kehittymista.

(CRNORICHOHONOHONS)
O O 000000

Koen oloni turvalliseksi typaikallani. O O
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Enosaa
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O O 000000
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Samaa
mieltd

O O O O 0O O 0000
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O O 000000
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Taysin samaa
mielta
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Taysin samaa
mielta

(CRNORICHOHONOHONS)
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7. Toivon, etti jatkossa tydpaikallani kiinnitettisiin enemmén huomiota seuraaviin

tyShyvinvointia tukeviin tekijGihin:

|:| TyGnohjauspalvelut

[] Palauturninen

|:| Uupumisen oireiden tunnistaminen
[] verkostoituminen

[ Tyéturvallisuus

[] Tyéergonomia

[] vucrovaikutuskutttuuri

] Tyén kuormittavuus -tekijst

[] Tyéterveyshuolto

[] Joku muy, miké‘?|

8. Milld keinoin tydhyvinvointiasi voitaisiin parantaa?

500 merkkis j&ljella
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9. Johtaminen

Saan sdanndllisesti palautetta.

Passen hySdyntamaan vertaisryhmis.

Saan tarvittaessa tukea tydkavereiltani.

Tyonantaja mahdaollistaa itseni
kehittamisen.

Tydnantaja mahdollistaa riittdvan
kouluttautumisen tyotehtaviini.

Koen, ettd saan osallistua riittévasti
paatdksentekoon.

Ty&ni on riittdvan monipuolista.

Tyoni on riittavan haastavaa.

10. ltsensa johtaminen

Onnistun tydtehtavieni
aikatauluttamisessa.

(Osaan delegoida tydtehtdviani.
Osaan priorisoida tyGtehtavidni.

Koen omaavani riittavat tiedot itseni
johtamiseen.

Koen omaavani riittavat taidot itseni
johtamiseen.

Vertaan itsedni esihenkildnd muihin
esihenkilGihin.

Hyvaksyn itseltdni myds
epaonnistumiset.

Tiedostan omat jaksamisen rajani.

11. Toivon lisdohjausta seuraavissa johtamiseen liittyvissé tek

[] Ajankayton hallinta

[] Itseni johtaminen

[] Tytehtsvien priorisointi
[] Tytehtavien delegointi
[] Rajojen asettaminen

[ Lisakouluttautuminen
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ljoissa:

[ Joku mu, mik'é‘?l

12. Mill3 keinoin itsensé johtamisen taitojasi voitaisiin kehittda?

500 merkkis jEljelld

Tdysin samaa
mielta

OO0 O O O 000

Tdysin samaa
mielta
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