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Taman opinnaytetyon tavoite on tuottaa lisaa tietoa toimeksiantajayritykselle tyoyhteison
esihenkiloiden hyvinvoinnin edistamisen mahdollisuuksista. Kehittamishankkeessa, esihenkilon
hyvinvointi muuttuvassa organisaatioissa, tutkitaan, milla tasolla esihenkiloiden tyohyvin-
vointi on ollut syksylla 2022 ja millaisia muutoksia siihen on tullut syksyyn 2023 mennessa.
Tutkimuksen kohteena on myos, missa asioissa koetaan eniten kehittamisen tarvetta hyvin-
voinnin saralla.

Opinnaytetyon kehittamishankkeen tarkoituksena on auttaa toimeksiantajaa loytamaan juuri
ne hyvinvoinnin osa-alueet, joissa tyonantaja paasee omalla toiminnallaan vaikuttamaan hy-
vinvointiin edistavasti. Hypoteesina on, etta tyohyvinvointia kehittamalla on tyontekijoiden

helpompi kohdata yritykselle eteen tulevia muuttuvia tilanteita.

Tama opinnaytetyo on toteutettu paakaupunkiseudulla toimivalle yksityisomisteiselle organi-
saatiolle, joka haluaa pysya tunnistamattomana, joten organisaatiosta kaytetaan nimea Yritys
X. Tassa yrityksessa tyoskentelevien henkilojen lukumaara on yhteensa 45 tutkimuksen to-
teuttamisen hetkella ja heista 8 henkiloa toimii esihenkilotehtavissa.

Taman tutkimuksellisen opinnaytetyon keskeisin viitekehys muodostuu tyohyvinvoinnista, esi-
henkiloiden tyosta yrityksen muutosten keskella seka tyohyvinvoinnin edistamisesta. Opinnay-
tetyon kehittamishanke on kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus, jossa aineistoa on ano-
nyymisti keratty kahdella verkkokyselylla. Tutkimuksen avulla saatujen vastausten pohjalta on
tehty analyysi tyohyvinvoinnin tilasta ja sen avulla on kartoitettu hyvinvointia edistavia kehi-
tysehdotuksia.

Tutkimuksen tuloksista huomaa, etta monessa osa-alueessa ja yksittaisessa asiassa on tapah-
tunut positiivista edistysta hyvinvoinnissa. Muun muassa edistymista on koettu omassa osaami-
sessa ja mahdollisuudet kayttaa omia taitoja ja osaamista tyotehtavissa ovat lisaantyneet.
Analyysin pohjalta eniten kehittamista on tyontekijoiden toimintakyvyn ja voimavarojen osa-
alueella seka esihenkilotoiminnassa. Toimintakykyyn ja voimavaroihin liittyvat vahvasti omat
elamantavat, tyosta palautuminen seka tyon ja vapaa-ajan tasapaino. Esihenkilon toimintaan
puolestaan kehitysta kaivataan tasa-arvoiseen ja reiluun kohteluun seka vuorovaikutukseen
liittyviin asioihin.

Asiasanat: hyvinvointi, esihenkilo, muutos, muutosjohtaminen
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The goal of this thesis is to produce more information for the client company about the possi-
bilities of promoting the wellbeing of the employees of the work community. The develop-
ment project, the wellbeing of a manager in changing organizations, examines what the level
of occupational wellbeing of managers was in the fall of 2022 and what changes took place by
the fall of 2023. The study also examines which aspects of wellbeing are perceived to have
the greatest need for improvement.

The purpose of the thesis development project is to help the client find those exact areas of
wellbeing where the company can positively influence wellbeing through its own activities.
The hypothesis is that by developing work wellbeing, it is easier for employees to face the
changing situations the company encounters.

This thesis was carried out for a privately owned organization operating in the capital region,
which wishes to remain anonymous, so the organization is called Company X. The number of
people working in this company is a total of 45 at the time of the research, and 8 of them
work in front-line positions.

The central reference framework of this research thesis consists of occupational wellbeing,
the work of managers during company changes and the promotion of occupational wellbeing.
The thesis development project is quantitative research, where the material was collected
anonymously with two online surveys. Based on the answers obtained through the research,
an analysis of the state of wellbeing at work was made and development proposals that pro-
mote wellbeing were mapped out.

From the results of the study, it can be seen that there was positive progress in wellbeing in
many areas and in individual cases. Among other things, progress was experienced in one's
own competence and the opportunities to use one's own skills and competence in work tasks
had increased. Based on the analysis, the greatest need for improvement is in the areas of
employees' ability to function and resources, as well as in front-line operations. Functional
ability and resources are strongly related to one's lifestyle, recovery from work and the bal-
ance between work and free time. On the other hand, development is needed for the man-
ager's activities in matters related to equal and fair treatment and interaction.

Keywords: wellbeing, manager, change, management
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1 Johdanto

Yleisesti voidaan olettaa, etta tyoikainen kokopaivatyossa oleva henkilo viettaa kolmasosan
paivistaan tyon parissa viitena paivana viikossa. Paivittaiseen hyvinvointiin vaikuttaa paljon
myos vapaa-ajalla tapahtuvat asiat, joita on kolme neljasosaa viikosta. Tassa opinnaytetyossa
sivuutetaan myos vapaa-ajan vaikutuksia, mutta paapainona ovat tyossa esiin nousevat hyvin-

vointia nostavat ja laskevat asiat.

Tyoterveyslaitos (2023) maarittelee tyohyvinvoinnin edistamisen tyopaikalla niin tyonantajan
kuin tyontekijoidenkin yhteiseksi asiaksi, jossa myos yhteiskunnan rakenteiden tulee olla tata
paamaaraa tukevia. Tutkimuksen avulla tassa opinnaytetyossa on tarkoitus selvittaa, miten
tuen tarve koetaan, onko tukea ollut tarpeeksi saatavilla arjen muuttuvissa tilanteissa, mil-
laista esihenkilon tyo on hyvinvoinnin nakokulmasta seka millaisilla asioilla tyohyvinvointia

voitaisiin parantaa.

Tutkimuksessa kartoitetaan kokonaisvaltaisesti hyvinvointiin liittyvia asioita, jotta voidaan
huomioida kehitysvaiheessa myos asioita, jotka ovat ehka jaaneet vahemmalle huomiolle yri-
tyksen sisalla aiemmin. Tutkimuksen avulla pyritaan selvittamaan, milla osa-alueilla tyonanta-
jalla on kaytannossa mahdollisuuksia edistaa hyvinvointia organisaation muutosten keskella.
Tyonantajan nakokulmasta on tarkoitus loytaa hyvinvointia edistavia keinoja, kuten tyon tau-
ottaminen ja jaksamisesta huolehtiminen, kuulumisten kysyminen/sosiaalinen vuorovaikutus,

tyoyhteisoon kuuluminen seka hyva tyoilmapiiri. Tyohyvinvointia edistamalla on tarkoitus pa-

Toimeksiantaja on yksityinen paakaupunkiseudulla toimiva Yritys X, jossa tyoskentelee tutki-
muksen toteuttamisen hetkella 45 tyontekijaa, joista 8 tyoskentelee esihenkilotehtavissa. Ta-
man tutkimuksellisen opinnaytetyon tarkoitus on pureutua esihenkildiden tyohyvinvointiin ja
loytaa hyodyllista tietoa tamanhetkisesta tilanteesta seka konkreettisia esimerkkeja esihenki-

l6iden hyvinvoinnin parantamiseksi tyopaikalla.

Tutkimuksen tulosten analysoinnin jalkeen on kasitelty tyohyvinvointia edistavia kehittamis-
keinoja ja tyoyhteison sitouttamiseen vahvistavia toimia, joita voitaisiin ottaa kayttoon yri-
tyksessa. Olen myos arvioinut tutkimuksen onnistumista seka pohtinut omaa tyohyvinvointiani
koskevia asioita. Lopuksi olen koonnut kattavan yhteenvedon johtopaatoksista, joita tama

opinnaytetyo on nostanut esiin.



2 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnin tutkimuksen juuret ovat 1920-luvulla, jolloin asiaan alettiin paneutua laake-
tieteeseen ja fysiologiseen stressitutkimukseen pohjautuen. Tutkimuksen keskiossa oli yksilo
ja tyouupumuksen nahtiin syntyvan fysiologisista reaktioista esimerkiksi meluun, kylmyyteen
tai tyon fyysiseen raskauteen (”response based approach”). Myohemmin reaktioperustaista
stressimallia tutkimusten perusteella laajennettiin, jolloin mukaan on otettu myos ympariston
aiheuttamien arsykkeiden tuomat stressivaikutukset, joita kohtaamme tyon ja tyoolosuhtei-
den kautta. Yksiloon kohdistuvien tutkimusten lisaksi huomioitiin myos ymparistoa. Tutkimus-
ten lisaantyessa stressin sijasta alettiin kayttaa sanaa kuormitus. Tyo on sen tekijalle kuor-
mittavaa, jos tyon vaatimukset ylittavat tyontekijan edellytykset toimia vaatimusten taytta-
miseksi. Tata kautta syntyi tasapainomalli, jonka kautta tyohyvinvointia voidaan tarkastella
tyon voimavarojen ja vaatimusten maailmasta eli tyohyvinvointia voidaan kehittaa joko tyon

kuormitusta vahentamalla tai voimavaroja vahvistamalla. (Manka & Manka 2016, 64.)

Myohemmin tasapainomallin pohjalta kehitettiin tyon vaatimusten ja hallinnan malli, jossa
tyon psykologisten vaatimusten ja mahdollisuuksien tyota alettiin pitaa aktiivisena, tyohyvin-
vointia lisaavana tai passiivisena ja voimavaroja kuluttavana tyona. Tyohyvinvointi onkin ny-
kyaan maaritelty tyontekijoiden kokonaisvaltaiseksi hyvinvoinniksi tyopaikalla. Tahan liittyvat
fyysinen, psyykkinen seka sosiaalinen hyvinvointi. Paatoksenteon mahdollisuuksien lisaanty-
essa myos psykologinen kuormitus lisaantyy ja tyo on aktiivisempaa eika talloin kuluta tyonte-

kijan voimia niin paljon kuin passiivinen ty0. (Manka & Manka 2016, 65.)

Sosiaali- ja terveysministerion mukaan tyohyvinvointi on kokonaisuus, jonka muodostavat tyo
seka sen mielekkyys, terveys, turvallisuus seka hyvinvointi. Tyohyvinvointia lisaavat muun mu-
assa motivoiva ja hyva johtaminen seka tyoyhteison ilmapiiri yhdessa tyontekijoiden ammatti-
taidon kanssa. Tyohyvinvointi vaikuttaa tyossa jaksamiseen ja hyvinvoinnin kasvaessa tyon
tuottavuus ja sitoutuminen kasvaa, jolloin sairauspoissaolojen maara laskee. Tyohyvinvoinnin
edistaminen kuuluu kaikille, tyonantajille seka tyontekijoille. Tyonantajan tulee huolehtia
tyoympariston turvallisuudesta, hyvasta johtamisesta seka tyontekijoiden yhdenvertaisesta
kohtelusta. Myos tyontekijalla on suuri vastuu omasta tyokyvystaan seka ammatillisen osaami-
sensa yllapitamisesta. Kaikki tyopaikalla voivat vaikuttaa myonteiseen ilmapiiriin. (Sosiaali- ja

terveysministerio 2023.)

Tyohyvinvointiin liitetaan usein kasitys ihmisten terveyteen tai fyysiseen hyvinvointiin. Kun
tyohyvinvointi ymmarretaan kasitteena, se jakautuu fyysiseen, psykologiseen seka sosiaali-
seen hyvinvointiin. Grant, Christianson & Pricen (2007) mukaan tyohyvinvoinnin kokonaisuu-
den katsotaan muodostuvan naista edella mainituista ulottuvuuksista. Fyysinen lahestymis-
tapa maarittelee tyohyvinvoinnin kehon terveytena seka toimintakykyna, johon liittyy ravinto,

suoja, terveydenhuolto, vaatteet seka liikkuvuus. Psykologinen lahestymistapa maarittelee



hyvinvoinnin subjektiivisena kokemuksena ja toimintana, joka sisaltaa itsekunnioituksen, val-
miudet seka tyytyvaisyyden tason. Sosiaalinen lahestymistapa sen sijaan maarittelee hyvin-
voinnin sosiaalisena kokemuksena seka toimintana, johon kuuluu osallistuminen tyoyhteisossa,
julkisen hyvaksymisen seka toisten auttamisen. (Grant ym. 2007; Juuti & Vuorela 2002.) Mer-
cer (2009) puolestaan kuvaa yksilon hyvinvointia hyvinvointikolmion avulla, jossa jokaisen kol-
mion sivun (fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen terveys) tulee olla samankokoinen eli tasapai-
nossa keskenaan. Jos joku naista kolmion osista ottaa toista osaa suuremman roolin, syntyy

epatasapaino, joka estaa ihmista kokemasta kokonaisvaltaista hyvinvointia (Mercer 2009).

Tasapainon tavoittelemisesta siirryttaessa aktiivisemman tyon suuntaan, tyon vaatimusten ka-
sitetaan synnyttavan positiivista tai negatiivista painetta, joka yksilosta riippuen mahdollistaa
oppimista ja tuo virkeytta tyon tekemisesta tai vastaavasti pahimmillaan passivoi ja sairastut-
taa. Tahan malliin liitettiin myohemmin myo0s sosiaalisen tuen ulottuvuus, jonka on todettu
vaikuttavan ratkaisevasti tyohyvinvointiin. Tietyt piirteet tyossa tai tyoyhteisossa voivat ai-
heuttaa toisilla stressireaktioita, kun taas toiset eivat koe rasittuvansa niista lainkaan. Taman
lahestymistavan mukaan erilaisten ymparisto- ja yksilollisten tekijoiden vuorovaikutuksesta
muodostuu tyohyvinvointi. (Manka & Manka 2016, 65; Dutscke, Jakobsohn, Dias & Combadao
2019, 706-709.)

Olennaisia piirteita voimavaralahtoisessa ajattelussa ovat tavoitteellisuus ja suuntautuminen
tulevaisuuteen. Toiveikkuus, positiivinen ajattelu ja pienin askelin eteneva edistyminen kohti
yhteista paamaaraa ovat kulmakivia voimavaralahtoisessa ajattelussa. Tarkeita asioita ovat
myos tyontekijoiden tasavertaisuus ja arvostava kohtaaminen. Luovat ratkaisut ja nakokulman
vaihtaminen tarpeen vaatiessa mahdollistavat vuorovaikutuksellista ilmapiiria ja arvostuksen
tunnetta tyoyhteisossa. Ajatteluprosessia vahvistaa se, etta vuorovaikutustilanteissa kysymyk-
set muotoillaan avoimiksi ja kaikista asioista voidaan puhua asiallisesti, jolloin saavutetaan

myonteista muutosta koko tyoyhteison parissa. (Mannstrom-Makela & Saukkola 2009, 48-49.)

Voimavaralahtoisessa hyvinvointimallissa, kuten kuviossa 1 on havainnollistettu, yhdistyvat
organisaation kulttuuri ja sen toimintatavat muodostamaan perustan hyvinvoinnille. Tassa
mallissa on huomioitu myos tyon sisallot ja tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudet, jotka liit-
siina pystyy oppimaan uutta ja vaikuttamaan tavoitteisiin. Nama rakennetekijat muodostavat
kuviossa yrityksen rakennepaaoman. Tyoyhteison henkiseen tilaan eli sosiaaliseen paaomaan
puolestaan vaikuttavat johtamisen laatu ja tyGilmapiiri. Jokainen tyontekija tulkitsee omaa
tyoyhteisoaan hieman eri tavalla omien asenteidensa kautta. Tama tarkoittaa sita, etta
vaikka tyopaikalla olisi kaikki osatekijat kunnossa, saattaa hanella itsellaan olla huono olla.
Asenteiden lisaksi psykologinen paaoma eli tyontekijan henkinen kunto ja fyysinen kuntokin

tuovat naihin kokemusmahdollisuuksiin oman lisansa. (Manka & Manka 2016, 76-77.)
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Kuvio 1: Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat (mukaillen Manka & Manka 2016, 76.)

Maailmanlaajuisesti tarkasteltuna tyohyvinvointi ei ole niin yleinen kuin meilla Suomessa.
Tyoterveyden ja tyokyvyn lisaksi suomalainen kasite sisaltaa myos tyon sujumisen arjessa.
Tyohyvinvoinnin syntymiseen vaikuttavat yrityksen toimintatapa ja johtaminen, ilmapiiri tyo-

paikalla, itse tyo ja sen tekija omien kokemustensa kautta. (Manka & Manka 2016, 74-75.)

Keskeista on tutkia, miten yksilon ominaisuudet seka osaaminen sopivat tyoympariston tuo-
miin vaatimuksiin ja mahdollisuuksiin. Nama huomioiden myos voimavarat jaetaan yksilollisiin
ja ymparistosta johtuviin. Yksilon henkilokohtaisia voimavaroja ovat esimerkiksi terveys,
energisyys, myonteinen asenne ja ongelmanratkaisu- seka vuorovaikutustaidot. Ympariston
tuomia voimavaroja ovat puolestaan yhteison sosiaalinen tuki ja aineelliset edellytykset kuten
varallisuus. (Manka & Manka 2016, 65.)

Turvalliseksi koettu tyoilmapiiri vaikuttaa yksilollisesti tyontekijoiden oppimishalukkuuteen,
tyopaikkaan sitoutumiseen ja pystyvyysuskon kokemiseen. Tyoelaman on tutkittu olevan nyky-

aan monesti hyvin vaativaa monesta eri nakokulmasta katsottuna. Niinpa on havaittu, etta
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tyohyvinvoinnin kannalta on merkityksellista turvalliseksi koettu tyoyhteiso. Turvallisuuden
tunteesta aiheutuvat myonteiset tunteet vaikuttavat myos positiivisesti palautumiskykyyn, jo-
ten voidaan todeta, etta hyvalla tyoilmapiirilla on terveytta edistavia vaikutuksia tyontekijoi-
hin. (Ruutu 2020, 42-44.)

Sosiaali- ja terveysministerion strategisessa linjauksessa ”Tyohyvinvointitutkimus Suomessa ja
sen painoalueet 2005” tyohyvinvointi maaritellaan silla, miten yksilo selviytyy tyotehtavis-
taan. Tahan vaikuttavat tyontekijan oma fyysinen, henkinen ja sosiaalinen kunto, tyoyhteison
toimivuus seka tyoymparistotekijat. Naihin kaikkiin liittyy tyo- ja toimintakykyyn vaikuttavia
tekijoita, mahdollisia valillisia ja valittomia henkisia terveysriskeja seka fyysisia ja psykososi-
aalisia kuormitustekijoita. Naiden lisaksi tyohyvinvointiin oleellisesti vaikuttavat tyosuhtee-
seen, palkkaukseen ja tyosopimustoimintaan liittyvat asiat. Lisaksi vaikutusta on yksityis- ja
perhe-elamaan liittyvat tekijat, taloudellinen tilanne, elaman- seka ympariston muutokset.

(Sosiaali- ja terveysministerio 2005, 17.)
2.1 Fyysinen hyvinvointi

Tyopaikoilla voidaan monin tavoin edistaa tyokykya seka terveellisia elintapoja esimerkiksi
mahdollistamalla ja kannustamalla terveellisiin valintoihin. Henkilokohtaiset valinnat seka yh-
teison tavat vaikuttavat seka oman etta tyotoverien ja laheisten terveyteen, tyokykyyn seka

tyosta palautumiseen ja hyvinvointiin. (Tyoterveyslaitos 2023.)

Tyoikaisen vaeston toimintakykya ja terveytta heikentavat liikunnan puute, epaterveellinen
ruokavalio, riittamaton tai huonolaatuinen uni, mielenterveysongelmat seka tupakointi ja lii-
allinen alkoholin kaytto. Liikunnalla on keskeinen rooli tyo- ja toimintakykya uhkaavien tai
heikentavien sairauksien ennaltaehkaisyssa ja hoidossa liikunnan vahvistaessa seka fyysisia
etta psyykkisia voimavaroja ja vahentaen tyontekijoiden sairastumisia. Hyva toimintakyky ja
kunto etenkin fyysisesti kuormittavissa toissa on tarkeaa tyokyvyn nakokulmasta ja joillain
aloilla kuten palo- ja pelastusalalla fyysinen toimintakyky on tyovaline ja siten valttamaton.

(Tyoterveyslaitos 2023.)

Jokainen voi vaikuttaa omaan terveyteensa noudattamalla saannollista liikuntaa, syomalla
terveellista ravintoa, kayttamalla kohtuullisesti alkoholia, lepaamalla ja nukkumalla riitta-
vasti seka valttamalla tupakointia. Terveyteen saa helposti positiivisia vaikutuksia kohtuulli-
sen, saannollisen seka monipuolisen lilkunnan avulla. Hyva fyysinen kunto auttaa jaksamaan

seka tyossa etta vapaa-ajalla. (Rauramo 2008, 60.)

Liikunnan lisaksi terveellinen ravinto parantaa terveytta ja hyvinvointia. Hyvaan ravitsemuk-
seen kuuluu fyysisen terveyden yllapitamiseen kuuluva energian saannin ja kulutuksen tasa-

paino, kovan rasvan seka natriumin saannin vahentaminen ja tasapainoinen ravintoaineiden
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saanti. Yhdistamalla oikeat ruokatottumukset fyysiseen aktiivisuuteen yllapitaa terveytta seka

ehkaisee lihavuutta. (Rauramo 2008, 64.)

Tupakointi on yleisin estettavissa oleva kuolleisuuden aiheuttaja lansimaissa tupakoinnin lisa-
tessa vaaraa sairastua keuhkoahtaumaan, osteoporoosiin, sydan- ja verisuonitauteihin seka
erilaisiin syopiin. Paihteiden kayttoon tyossa suhtaudutaan tyopaikoilla tiukasti sen ollessa
selkeasti terveytta heikentavan asian lisaksi myos tyoturvallisuuskysymys. (Rauramo 2008, 70-
73.) Tyopaikan tulee olla terveytta edistava ymparistd, missa varhaisella puuttumisella seka

ehkaisevalla paihdetyolla pyritaan ehkaisemaan alkoholihaittoja (Husman & Liira 2010, 199).

Unen tarve vaihtelee yksilollisesti kuudesta yhdeksaan tuntia. Riittamaton uni nakyy vasymyk-
sena keskittymisvaikeutena seka artyisyytena. Unihairiot voivat olla usein myos tyoperaisia.
Esimerkiksi ylityot seka poikkeavat tyoajat eivat valttamatta mahdollista riittavaa unta. Stres-
sin, ahdistuneisuuden seka tyoperaisin masennuksen lisaksi pitkat tyorupeamat, kolmivuoro-
tyo, psykofysiologinen unettomuus seka huono unihygienia aiheuttavat tyoperaista unetto-
muutta. Riittava uni on aivojen toiminnoille valttamatonta. Riittava uni toimii myos demen-
tian estohoitona. Liian vahainen uni on yksi riskitekija aikuisian diabetekselle seka sydan- ja

verisuonitaudeille. (Rauramo 2008, 68-70.)
2.2 Psykologinen hyvinvointi

Psykologisella hyvinvoinnilla tarkoitetaan tyohon liittyvaa subjektiivista kokemusta, siihen liit-
tyvia tunteita seka tyossa saavutettua merkityksellisyytta. (Santos & Lousa 2022, 101.) Tyo-
tyytyvaisyys ja sitoutuminen tyohon ovat voimavaratekijoita, joita tyopsykologiassa keskei-
sesti tutkitaan. On todettu, etta pelkalla ahkeruudella ja kuuliaisuudella ei tulevaisuuden tyo-
elamassa parjata, vaan ratkaiseviksi tekijoiksi nousevat innostuneisuus, aloitteellisuus ja luo-
vuus. (Manka & Manka 2016, 69.)

Tyohyvinvointia on mahdollista kohentaa lisaamalla toimia tyon voimavarojen kehittamiseksi
ja samalla pitamalla tyon vaatimukset kohtuullisella tasolla. Voimavarat voidaan jakaa yksilol-
708-710.) Yhteisollisissa voimavaroissa korostuu vuorovaikutus ja tyoilmapiirin tuki. Raken-
teelliset voimavarat puolestaan ovat organisaatiosta tulevia vaikutuksia, jotka usein ovat ti-
lanteista riippuvaisia ja niihin pystytaan muuttamaan. Yksilot kokevat myos kielteisia tunteita
tyossa, eika niita tule poissulkea ja unohtaa, vaan niillakin on oma paikkansa tyoyhteisossa.
Kielteisia tunteita tulee osata kasitella rakentavasti, jotta niista voidaan saada positiivisia
vaikutuksia. On tarkeaa, etta myonteisia voimavaroja on enemman kuin kielteisia, jolloin hy-
vinvointi tyossa pysyy positiivisessa tasapainossa. Tyohyvinvointi ei ole koskaan pysyva tila,
vaan muuttuu jokaisen tekijan ja kuormittavuuden muutosten seurauksena jatkuvasti. (Manka
& Manka 2016, 69.)
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Pohjoismaisen ministerineuvoston rahoittaman ”positiiviset tekijat tyossa”-projektin paata-
voitteena on ollut kehittaa tyon myonteisia tekijoita koskevia menetelmia ja teoriaa. Projek-
tissa luotiin malli, jonka mukaan tyon ja yksilon voimavarat yhdessa mahdollistavat tyon

imun, jota arkikielessa kutsutaan tyoniloksi. (Manka & Manka 2016, 69.)

Tyohyvinvoinnin painopisteen siirtaminen voimavaratekijoiden vahvistamiseen tarkoittaa eri-
tyisesti myonteisen ajattelutavan oppista ja onnellisuuden aikaansaamista. Tutkimusten mu-
kaan onnellisuutta voidaan vahvistaa tunnistamalla ihmisissa jo olemassa olevia tunnusomaisia
vahvuuksia ja hyodyntamalla niita luonteenpiirteita, jotka lisaavat onnellisuutta. (Manka &
Manka 2016, 68-69; Blanch & Cervantes 2010, Dutscke ym. 2019, 707-709 mukaan.) Tallaisiksi
luonteenpiirteiksi lasketaan muun muassa ystavallisyys, itsenaisyys, huumori, optimismi ja an-
rakentamaan luonnollisella tavalla puskuria vastoinkaymisia ja negatiivisten tunteiden kohtaa-
mista varten. Suuntaamalla huomio myonteisiin asioihin myos elama siirtyy uudelle positiivi-
semmalle tasolle. Positiivisen psykologian maaritelman mukaan tama on tieteellisesti muo-
toilu nakokulmiksi, jotka tekevat elamasta elamisen arvoisen. Talloin erilaisissa tutkimuksissa
keskitytaan onnellisuuden, tayttymyksen ja kukoistuksen aikaansaaviin inhimillisiin olosuhtei-
siin ja piirteisiin. (Manka & Manka 2016, 68-69.)

Tyon voimavaroja voimaannuttavasti edistavia piirteita ovat esihenkilon antama sosiaalinen

tuki, innovatiivinen ilmapiiri, tyon hallinta ja aktiivisuus, johon sisaltyy vaikuttamisen ja ke-
hittymisen mahdollisuudet, ennustettavuus ja oman roolin selkeys. Yhteisollisia voimavaroja
puolestaan lisaavat ryhman keskindainen yhtenaisyys ja autonomia. Naiden lisaksi yksilollisia

voimavaroja ovat yksilon omien piirteiden kaltaiset ominaisuudet kuten usko tehokkuudesta,
optimismi seka toiveikkuus. (Manka & Manka 2016, 70.)

Myonteisten tunteiden merkitysta tyopaikan hyvinvoinnin kuin yksilonkin hyvinvoinnin nako-
kulmista on tutkittu paljon ja myonteisyydella on huomattu olevan useita vaikutuksia. Se
muun muassa laajentaa ja palauttaa ihmisen kognitiivista, sosiaalista, psykologista ja fyysista
toimintakykya seka havaintokenttaa. Myonteisyys myos lisaa sosiaalisesti suotuisia kayttayty-
misvaihtoehtoja ja edistaa luovuutta seka avoimuutta uusille kokemuksille. (Manka & Manka
2016, 70-71; Diener 2000, Strack & Swartz 1991, Dutscke ym. 2019, 710 mukaan.) Se myos li-
saa ihmisten yhteisollisyyden kokemusta, luottamusta tyokavereihin ja kykya lukea paremmin
muiden tunneilmaisuja, jolloin myos dialoginen vuorovaikutus mahdollistuu paremmin. Myon-
teisyyden on myos havaittu olevan yhteydessa psyykkiseen ja fyysiseen hyvinvointiin, joilla on

vaikutuksia yksilon pitkaikaisyyteen ja terveyteen. (Manka & Manka 2016, 70-71.)

Vuorovaikutuksen lisaamiseksi tarvitaan aitoja kohtaamista ja kiinnostusta toisia ihmisia ja
heidan ajatuksiaan kohtaan. Vaikeampien tai ikavampienkaan asioiden esiin tuominen ei saisi

tyoyhteisossa tuntua kiusalliselta, vaan omia ajatuksia pitaisi voida asiallisesti ilmaista ja
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saada niista keskustelua syntymaan. Psykologinen turvallisuuden tunne pystytaan sailytta-
maan, kun kysymyksiin ja toteamuksiin saadaan arvostavia, kunnioittavia ja eteenpain vievia
vastauksia. Rohkeus ilmaista virheita, ongelmia ja erilaisia nakokulmia asioihin ja naiden nos-
taminen keskusteltaviksi, on pohjimmiltaan hyvinvoinnille tarkeaa ja tarkoitus olisi loytaa nai-

hin aina faktoihin perustuvia ratkaisuja. (Edmondson 2019, 156-157.)

2.3 Sosiaalinen hyvinvointi

Fyysinen hyvinvointi on konkreettisesti vammojen ja sairauksien riskien huomioimista tyoym-
paristossa, sosiaalisten suhteiden toimivuutta ja vuorovaikutusta seka oman jaksamisen rajo-
jen asettamista. Sosiaalinen hyvinvointi puolestaan sisaltaa tyossa tapahtuvan sosiaalisen

kayttaytymisen toteutumisen, hyvaksymisen ja johdonmukaisuuden seka kaikkien naiden eet-

tisesti oikeudenmukaisen valvonnan. (Santos & Lousa 2022, 101.)

Viime vuosia muuttanut Covid-19-pandemia on nostanut esiin tyontekijoiden kasityksia heidan
sosiaalisista arvoistaan hyvinvoinnin nakokulmasta. Tyontekijoiden vapaa-ajan ja tyoelaman
seka tyoaikojen ja aikataulujen kunnioittaminen ovat korostuneet sosiaalisena arvona, joka
puolestaan edistaa myonteisesti tyohyvinvointia. Viimeaikaiset tutkimukset ovat vahvistaneet
niiden organisaatioiden asemaa, jotka toteuttavat johdonmukaisia ja avoimia viestintatoimia
henkilosuhteiden vahvistamiseksi tyopaikalla, epavarmuuden vahentamiseksi seka turvallisuu-

den, hyvinvoinnin ja motivoivan ilmapiirin luomiseksi. (Santos & Lousa 2022, 101.)

Sosiaalisen hyvinvoinnin merkittavin kasitteellistaminen Keyesin teorian mukaan julkaistiin
puoli vuosisataa sen jalkeen, kun Maailman terveysjarjesto WHO tunnusti hyvinvoinnissa sosi-
aalisen ulottuvuuden fyysisen ja henkisen hyvinvoinnin vierelle. Keyesin teorian lahtokohtana
on ollut positiivinen mielenterveydellinen lahestymistapa sosiaalisessa elamassa toimimiseen.
Keyes tutki yksilon integroitumista yhteisoon, jossa ihminen tuntee olevansa osana ryhmaa.
Ihmisten erilaisuuden ja erilaisten ominaisuuksien hyvaksyminen liitettiin osaksi mukavuuden
tunnetta, joka tyoyhteisossa syntyy. Keyes huomioi, etta yksilollinen panos, jonka jokainen
yhteison jasen antaa, tuottaa yksilollista arvostusta ja nostaa myos sosiaalisen hyvinvoinnin
tasoa. Usko yhteisen tekemisen tuottavuuteen ja etenemisesta antaa Keyesin mukaan yksi-
l6lle toivoa ja mahdollisuuksia tulevaan, mutta pitaa myos elaman kiinni hetkessa, jolloin jo-
kainen yhteison jasen kokee tekevansa tarkeita asioita juuri talla hetkella. (Colenberg, Appel-
Meulenbroek, Romero Herrera & Keyson 2021, 338; Keyes 1998, 121-123.)

Keyes (1998, 122-123) liittaa sosiaalisen hyvinvoinnin viiteen erilaiseen dimensioon. Naita
ulottuvuuksia ovat sosiaalinen integraatio (yksilon tunne ryhmaan kuulumisesta), sosiaalinen
kontribuutio (yksilon nakemys omasta arvostaan ja tarkeydestaan ryhmassa), sosiaalinen hy-
vaksynta (yksilon luottamus muihin ja usko muiden hyvyyteen), sosiaalinen koherenssi (yksilon
ymmarrys maailmasta ja sen tapahtumista) seka nakemys yhteiskunnan kasvupotentiaalista

(kokemus siita, etta ryhma kykenee hallitsemaan tulevaisuuttaan). Nama elementit yhdessa
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indikoivat, miten ja milla tasolla yksilot voittavat sosiaaliset haasteensa seka miten hyvin he

toimivat sosiaalisessa maailmassaan muiden kanssa (Gallagher, Lopez & Preacher 2009, 1027.)

Myonteisyys ei tarkoita sita, etta ihmisen taytyisi olla koko ajan hyvalla mielella ja hymyilla.
Normaaliin elamaan kuuluu myos negatiivisuutta, mutta ongelmien aiheuttamista kielteisista
tunteista taytyy oppia toipumaan. Yhteisollisyydella on vahva perusta myotatunnon tuntemi-
sessa ja toisten ihmisten tunteiden havaitsemisessa, jolloin ymmartaminen tuo onnellisuutta.
Tutkijat ovat paatelleet, etta lasnaolotaito ja hetkessa elaminen ovat ihmiselle hyvaksi. On-
nellisesti hetkessa elava ihminen ei murehdi menneita eika tulevaa, mutta saattaa toisinaan
irrottautua arjesta ja haaveilla. Tulevaisuuden haaveilu helpottaa ikavienkin rutiinien kanssa
elamista ja auttaa hyvaksymaan elaman vaihtelevat asiat. Myonteisyyden on todettu vaikutta-

vat henkilokohtaisten voimavarojemme maaraan ja lisaavan niita. (Manka & Manka 2016, 73.)

Yhteisollisyys yrityksen sisalla ja tyoyhteison jasenten valinen sosiaalinen vuorovaikutus syn-
nyttavat sosiaalisen paaoman. Sosiaalinen paaoma voidaan ymmartaa koko tyoyhteison voima-
varaksi tai eritella yksilon voimavaraksi. Kasitteena se korostaa sosiaalisten suhteiden merki-
tysta ja niiden roolia osana ihmisten elamaa seka sosiaalista hyvinvointia. Yhteisollisissa pii-
reissa sosiaalinen paaoma vahvistaa koko yhteison toimintaa, edistaa luottamusta, vastavuo-
roisuutta seka lisaa verkostoitumista, kuten kuviossa 2 on havainnollistettu. On tarkeaa, etta
yhteisossa siedetaan erilaisuutta, jotta jokainen tuntee olevansa arvostettu ja osallistuminen
yhteisoon on helppoa. Sopimalla yhteiset arvot ja normit taataan se, etta yhteisossa ei ala il-

meta ei-toivottavia ilmioita, kuten esimerkiksi kiusaamista. (Manka & Manka 2016, 132.)

Luottamus
Vasta- Yhteiset arvot ja
vuoroisuus normit
Sosiaaliset
suhteet, Osallistuminen
verkostot

Kuvio 2: Sosiaaliseen paaomaan vaikuttavat tekijat (mukaillen Manka & Manka 2016, 134.)
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2.4 Motivaatio

Motivaatio voidaan jakaa kahteen eri osaan, sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Ulkoinen
motivaatio tulee muiden maarittelemana, kuten palkkioina, lahjontana tai rangaistuksena.
Ulkoisesti motivoituneena tyoskentely on suorittamista, jossa tyytyvaisyyden tunteen saa ta-
voitteen saavutettuaan. Sisainen motivaatio tulee ihmisesta itsestaan. Se on innostusta ja iloa
tekemista kohtaan. Yleensa teemme sisaisen motivaation ohjaamia asioita vapaa-ajallamme
tai harrastusten parissa. Tama ei kuitenkaan tarkoita sita, ett-eiko sisaista motivaatiota voisi
loytaa myos tyon tekemiseen tai puolestaan suorittaa esimerkiksi urheilusuoritusta ulkoista
voittoa tavoitellen. (Hyppanen 2013, 140; Martela, Jarenko & Jarvilehto 2015, 32, 34-35.)
Kaytannossa jokaisella meista on kumpaakin motivaation puolta tyossamme, eika naiden va-
lille tarvitsekaan vetaa tarkkaa rajaa. Olennaista on osata ajatella, miten pystyisi vahvista-

maan sisaisen motivaation maaraa.

Tyosta saatava rahallinen korvaus tai pelko irtisanotuksi joutumisesta ovat ulkoisia motivaa-
tion lahteita, mutta eivat yksistaan kannusta tehokkaaseen tyoskentelyyn. Olennaista on se,
kuinka ihminen suhtautuu tyohonsa. Tuntuuko tyo pakolliselta velvollisuudelta ja tavalta
saada rahaa seka menestysta vai ovatko tyotehtavat innostavia samalla kun tyon tekeminen
tuntuu merkitykselliselta? (Martela ym. 2015, 34-35.)

Monet yritysjohtajat eivat huomioi alaistensa sisaisen motivaation olemassaoloa tarpeeksi. He
pyrkivat kontrolloimaan tyon tehokkuutta sopivilla palkkioilla ja vastavuoroisesti valvovat,
ettei tyon tekemisesta luisteta. Tallaisella tavalla on kuitenkin tutkittu olevan juuri painvas-
taisia vaikutuksia tyon tekemista kohtaan. Mita enemman tyontekijoita kontrolloi, sita vahem-
man he tekevat ylimaaraisia tehtavia pakollisten toiden lisaksi. Oman tekemisen innostus
laantuu ja tyonkuvan kehittaminen hiipuu pois, jolloin tyontekijoista tulee passiivisia. He suo-
rittavat vain koneen omaisesti valttamattomat tyot ja saattavat jopa pelata tekemasta mi-

taan luovaa tai ideoimaan uusia asioita. (Hyppanen 2013, 140-141; Martela ym. 2015, 35.)

Aikuinen tyoelamassa oleva ihminen viettaa noin kolmasosan elamastaan toissa. On siis huo-
mattavan tarkeaa, miten merkitykselliseksi han oman tekemisensa siella tuntee. Eraan kysely-
tutkimuksen mukaan ihmisten tyossaan kokema innostus ja tyon imu olivat suoraan yhtey-
dessa heidan elamantyytyvaisyyteensa. Yleisesti huomioiden ne henkilot, jotka tuntevat tyon
imua tehtaviinsa ovat onnellisempia ja kokevat vahemman masennuksen oireita tai ahdis-
tusta. (Martela ym. 2015, 48-49; Nicholls, Dweck & Pintrich, Nurmi & Salmela-Aro 2017, 11
mukaan.) Samaan tutkimukseen liittyen on todettu, etta tyon imua kokevat tyontekijat myos
arvioivat oman mielenterveytensa seka tyokykynsa paremmaksi, joten tyon imulla on suora
yhteys itse arvioituun terveyteen ja biologista terveytta edistaviin prosesseihin. Sisaisesti mo-
tivoituneiden tyontekijoiden voisi nain ollen paatella olevan tuottavampia ja omaavan parem-

man hyvinvoinnin kuin ulkoisesti motivoituneet. (Martela ym. 2015, 48-49.)
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Sisaista motivaatiota eli draivia ei voi yhdistaa kuitenkaan tyonarkomaniaan, jossa on pakon-
omainen tarve tehda tyota (Martela ym. 2015, 49; Nicholls, Dweck & Pintrich, Nurmi & Sal-
mela -Aro 2017, 11-12 mukaan). Tyonarkomanian voidaan tulkita olevan vakava uhka ihmisen
perhe-elamalle seka terveydelle, kun tyontekija ei vaan osaa lopettaa tyon tekemista. Ter-
veella tavalla innostuneena ihminen on valmiimpi heittaytymaan tyohonsa koko energiallaan,
mutta han osaa kuitenkin irtautua siita tyopaivan lopuksi. Talla tavoin innostuneena tyonteki-
jat monesti kokevat tyon jopa rikastuttavan perhe-elamaa ja samalla nukkuvansa yot parem-
min. Tyota tehdessa koettu innostus antaa virtaa myos vapaa-ajalle, jolloin jaksetaan tyon

jalkeen nauttia viela harrastuksista ja muista iloa tuovista asioista. (Martela ym. 2015, 49.)

Draivi parantaa tyon tulosta siksi, etta innostuneet ihmiset panostavat enemman energiaa
tyohonsa ja osaavat katsoa tehtaviaan laajemmassa kokonaisuudessa. (Martela ym. 2015, 50;
Ryan & Deci 2017, 13.) Taman lisaksi draivi lisaa tyontekijan jaksamista ja sinnikkyytta, luo-
vuutta seka innovaatiokykya, joiden ohella he kohtaavat myos asiakkaat myonteisemmalla ta-
valla. Taman kokonaisuuden on todettu vaikuttavan siihen, etta hyvalla draivilla tyoskentele-
vat ihmiset vaihtavat tyopaikkaa harvemmin, heilla on vahemman sairauspoissaoloja ja he
voivat paremmin myos vapaa-ajallaan. Voidaan todeta, etta tallainen innostunut tehokkuus
on niin sanotusti kestavaa tehokkuutta. Tyoviikon aikana koettu draivi kehittaa valmiuksia ja
voimavaroja seuraavan viikon tehtaviin. Kova stressi ja tiukat aikataulut voivat saada ihmisen
tekemaan hetkellisesti enemman toita, mutta pidemmalla tahtaimella se vaikuttaa negatiivi-

sesti jaksamiseen ja nakyy fyysisena oireiluna. (Martela ym. 2015, 50.)

Sisaisesti motivoituneet tyontekijat ovat Martelan ym. (2015, 50) mukaan vahemman alttiita
palamaan loppuun ja siksi he tekevat parempaa tulosta tanaan ja saavat siita voimaa myos
huomiseen. Koska he ovat sitoutuneempia organisaatioon, heidan tyopanoksensa jatkaa posi-
tiivisella kiertoradalla kohti yrityksen paamaaria. Jos siis yrityksella on tavoitteena loytaa
kestavan tyon malli, on sen pyrittava lisaamaan tyontekijoiden sisaista motivaatiota. (Martela
ym. 2015, 50; Ryan & Deci 2017, 13.)

Organisaation sisaista motivaatiota tukeva kulttuuri houkuttelee tuottavampia tyontekijoita.
Draivin omaavilla tyontekijoilla on varaa valita tyopaikkansa ja heille palkan lisaksi myos koko
organisaation kulttuuri on tarkeassa roolissa valintaa tehdessa. Yrityksen hyva maine leviaa
tyontekijoiden kautta, jolloin myos muut tehokkaat osaajat haluavat liittya mukaan. Organi-
saation onnistuessa luomaan kulttuurin, jossa tyontekijat tyoskentelevat hyva draivi paalla,
on todennakoista, etta maine haluttuna tyonantajana nousee. (Martela ym. 2015, 51; Ryan &
Deci 2017, 15-17.)

Martelan ym. (2015, 56) mukaan hyvinvoivan elaman resepti sisaltaa nelja elementtia, jotka
ovat vapaaehtoisuus eli omaehtoinen toiminta, kyvykkyys eli osaaminen ja aikaansaaminen,

yhteenkuuluminen eli yhteisollisyys ja hyvantekeminen eli oman toiminnan myonteinen
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vaikutus. Tyon tuloksellisuuteen vaikuttaa paljon se, kuinka sitoutunut tyontekija on. Henkilo-
kohtainen sopeutuminen ja arvojen kohtaaminen yhdessa oman elaman merkityksellisyyden ja
yhteisoon kuulumisen tunteen kanssa vaikuttavat paljon yksilon tehokkuuteen tyotehtavis-
saan. (Riasudeen & Singh 2021, 109-111.)

Sisaista motivaatiota kehittaa myos arvokkaan elaman tunne, joka tulee siita mahdollisuu-
desta, jolla saamme toteuttaa itseamme ihmisina. Mahdollisuus elaa omannakoista elamaa ja
tehda niita asioita, jotka ovat itselle innostavia ja merkityksellisia. Sisaisesti motivoituneena
tyoskenteleva ihminen kokee paasevansa toteuttamaan itseaan oman tyonsa kautta. (Martela
ym. 2015, 57; Ponteva 2010, 33-35.)

Psykologiset tarpeet eli kyvykkyys, autonomia ja yhteisollisyys nahdaan tavoiteorientaatioiden
kanssa pohjana, joka vaikuttaa motivaation muodostumiseen. Sisainen motivaatio nahdaan
psykologisten tarpeiden toteutuessa mielenkiintona ja nautintona seka arvon ja hyodyn tun-
teena. Psykologiset tarpeet ovat universaaleja ja kestavia asioita, joita ihmisina pyrimme to-
teuttamaan. Ne ovat asioita, mitka koemme tarkeiksi ja niihin vaikuttavat kulttuuri ja lahi-
piiri. (Ryan & Deci 2000.) Psykologisesti tarkasteltuna itsensa toteuttaminen muodostuu kol-
mesta perustarpeesta. Ensimmainen naista tarpeista on omaehtoisuus, joka tarkoittaa sita,
etta ihminen kokee olevansa paattavana omista tekemisistaan ja ilmaisemaan itseaan tekemi-
sen kautta. Tama tarve luo pohjan, jossa tyontekijalla on toiminnan- ja valinnanvapautta seka
omaehtoista aloitteellisuutta, joiden ansiosta han kokee tyoskentelyn mielekkaaksi. Tallaisen
vapaaehtoisuuden ansiosta tyontekija tuntee olevansa vapaa toteuttamaan itseaan tekemalla
kiinnostavia ja inspiroivia asioita. Vapaus ei tassa yhteydessa tarkoita totaalista vapautta
tehda asioita ilman mitaan rajoja tai suuntaa, vaan pikemminkin siita, etta organisaation koh-

dentama suunta tuntuu tyontekijasta omien arvojen mukaiselta. (Martela ym. 2015, 57-58.)

Toinen psykologisista perustarpeista on kyvykkyys. Se tarkoittaa tyontekijan kokemaa osaami-
sen ja aikaansaamisen tunnetta. Itsensa kyvykkaaksi tunteva ihminen uskoo pystyvansa suorit-
tamaan hanelle annetut tehtavat menestyksekkaasti. Yleisesti ottaen on tutkittu, etta ihmi-
nen nauttii sellaisesta tekemisesta, jossa han kokee olevansa taitava. Tyytyvaisyytta koetaan
silloin, kun asioita saadaan aikaan, paatoksia saadaan tehtya ja kokonaisuudet valmistuvat.
Kun osaaminen on riittavaa ja tyosta syntyy tulosta, niin tekeminen kulkee eteenpain vahvalla
tavalla. Tama tekemisen sujuva virtaavuuden kokemus on tyontekijalle motivoivaa ja se saa
tyon tuntumaan mielekkaalta. Kyvykkyyden vastakohtana on kokemus paikallaan junnaavasti
tyosta, joka ei etene tai valmistu. Tama aiheuttaa turhautumista nopeasti eika kyvykkyytta
paase syntymaan. Vahainen osaamisen tunne tulee jo siita, kun oppimisen koetaan olevan
kasvamaan pain. Asteittain nousevan kehittymisen myota myos kyvykkyys kasvaa ja motivaa-
tio seka aikaansaaminen sen mukana. (Kilpinen 2022, 132-135; Martela ym. 2015, 59; Ryan &
Deci 2017, 10-11.)
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Kyvykkyyden vahvistaminen koko organisaatiossa vaatii usein hairiotekijoiden poistamista,
jotta tyontekijoilla on mahdollisuus keskittya tekemisen virtaan. Kyvykkyyden ollessa huipus-
saan puhutaan Flow-tilasta. Flow-tilaan paaseminen vaatii selkeaa paamaaraa seka mahdolli-
suutta jatkuvaan palautteeseen omasta etenemisestaan. Hyvaa kyvykkyyden johtamista on
osata tarjota tyontekijoille riittavan haastavia tehtavia. Liian haastavat tehtavat omaan osaa-
miseen nahden tuntuvat ahdistavilta, mutta liian helpot tehtavat koetaan nopeasti tylsiksi.
Tyotehtavien oikean jarjestelyn lisaksi on tarkeaa huomioida tyontekijoiden kouluttaminen,
jotta heidan osaamisensa pysyy ajan tasalla. Kun seka kyvykkyys etta vapaaehtoisuus ovat
kunnossa, paasee tyontekija tekemaan niita asioita, jotka ovat hanelle laheisia ja kokee han
pystyvansa viela edistamaankin niita. Tasta syntyy voimaannuttava kokemus, joka vaikuttaa
positiivisesti luovuuden kayttamiseen ja tekemisen iloon. (Kilpinen 2022, 137-140; Martela
ym. 2015, 59-60.)

Kolmas perustarve on yhteisollisyys, jolla tarkoitetaan ihmisten perustavaa tarvetta olla yh-
teydessa toisiin ihmisiin. lhmiset valittavat toisista ihmisista ja haluavat kokea, etta meista
valitetaan. Meita ymparoivat ihmiset vaikuttavat niin hyvalla kuin pahallakin motivaatioomme
ja hyvinvointiimme. Sosiaaliselta ymparistoltamme kaipaamme erityisesti kahta asiaa, valitta-
mista ja vaikuttamista. Naiden avulla maarittelemme kuinka paljon haluamme olla yhteydessa
toisiin ihmisiin. Kokemus yhteenkuuluvuudesta ja laheisyydesta syntyy, kun ihminen tuntee
valittavansa toisista ja muut valittavat hanesta. Taman kautta syntyy yhteys, jota voisi ku-
vailla lampimaksi tunteeksi vuorovaikutuksessa ollessamme. TyoOpaikalla on tarkeaa saada tun-
tea kuuluvansa joukkoon ja kokevansa, etta kelpaa ja hyvaksytaan juuri sellaisena kuin on.
Kokemus siita, etta jokaisesta valitetaan yksilona ja jokainen kuuluu tyoyhteisoon, myos si-
touttaa tyontekijoita yritykseen ja edistaa hyvin-vointia tyossa. (Hyppanen 2013, 142-144;
Martela ym. 2015, 61.) Esihenkilolla on tassa tarkea rooli esimerkin nayttajana, jotta jokainen
meista kohtelisi toisia kunnioittavalla ja arvostavalla otteella. Valittamisen kokemus tyopai-

kalla syntyy juuri keskinaisen arvostamisen ja hyvan yhteishengen kautta.

Hyvantekemisen tarve kuuluu osaksi hyvinvoinnin kokemistamme. Se syntyy, kun tunnemme
pystyvamme vaikuttamaan myonteisesti ymparillamme olevien ihmisten elamaan. Tunne siita,
etta levittaa ymparilleen positiivista energiaa ja hyvaa mielta, antaa myos itselle positiivista
voimaa. Hyvantekemisella voidaan nostaa myos merkityksellisyyden tunnetta. Aikaan saamalla
jotain arvokasta muille tulee myos tunne, etta oma elama on arvokasta. Hyvantekemisen vas-
takohtana on pahantekeminen eli tunne siita, etta omalla toiminnalla vahingoittaa muiden ih-
misten elamaa. (Hyppanen 2013, 143-145; Martela ym. 2015, 61-62; Ponteva 2010, 29-30.) Us-
komalla, etta oma ty0 aiheuttaa negatiivisia vaikutuksia maailmaan, tulee ahdistava ja la-
mauttava tila. Pahantekemisen tunnetta kokemalla ei kukaan pysty tyoskentelemaan kovin
kauaa. Talloin vaihtoehtoina on joko vaihtaa tyota tai jos tyolla ei konkreettisesti ole negatii-

visia vaikutuksia, vaan kyseessa on pelkka tunne, on mahdollista kaantaa tunne kohti
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positiivisempaa suuntaa psykologisen defenssin avulla. Hyvaa tekemalla seka tyoyhteiso etta

tyontekija itse kokevat hyvinvointia parantavan vaikutuksen. (Martela ym. 2015, 61-62.)

Monissa organisaatioissa on kaytossa jonkinlainen tulokseen perustuva bonusjarjestelma. Tar-
koituksena naissa on motivoida tyontekijoita tehokkaampaan tyohon ja tarjota tuloksellisesta
seka tavoitteet tayttavasta tyosta ylimaarainen korvaus. Kyseessa on yleensa rahallinen kor-
vaus, joka on suoraan yhdistettavissa ulkoiseen motivointiin. On tutkittu, etta sisaisen moti-
vaation lisaamisen kannalta taman tyyppinen ulkoinen motivointi on haitallista. Haitallisuus
ilmenee muun muassa niin, etta ulkoinen motivointi vie huomion pois sisdaisen motivaation
syista eli siita minka vuoksi tyontekija alun perin halusi tyota tehda. Yksinkertaistamalla
asiaa, voidaan ajatella nuorta, joka pitaa nurmikonleikkuusta ja tekee sita vapaaehtoisesti
ilman korvausta. Jos vanhemmat alkavat antaa hanelle korvausta leikkuutyosta, on varmaa,
ettei nuori suostu jatkossa leikkaamaan nurmikkoa ilman korvausta. Aiheesta on tehty useita
tutkimuksia ja niiden tulokset viittaavat usein siihen, etta ulkoinen palkitseminen laskee si-
saista motivaatiota ja voi nain ollen olla haitallista jopa ihmisen kokonaismotivaatiolle. (Mar-
tela ym. 2015, 89-90.)

Organisaatioissa kaytossa olevien palkitsemisjarjestelmien rakentaminen oikeudenmukaisiksi
on monesti haastavaa. Taman hetken modernissa tyoelamassa tarvitaan usein yhteistyota,
jotta tulosta saadaan aikaiseksi. Yhteisty0o nakyy niin tiimin sisaisena tyoskentelyna kuin usean
tiimin yhteistyona. Yksilo- ja tiimikohtaiset bonukset kannustavat kuitenkin keskittymaan vain
oman edun edistamiseen ja tyokavereiden auttamiseen kaytetaan vahemman aikaa. Harvassa
tyopaikassa on keksitty niin hyvaa mittaria, jolla voitaisiin yksiselitteisesti seurata ja toden-
taa, etta yhden henkilon tyo palvelisi kokonaisuutta. Jotkin mittarit saattavat johtaa osaopti-
mointiin, jossa tyontekijat tekevat ensisijaisesti niita asioita, jotka maksimoivat heidan
omissa mittareissansa nakyvat tulokset, sen sijaan, etta pyrkisivat tekemaan koko organisaa-
tion kannalta jarkevia ratkaisuja. Voidaan todeta, etta mittareiden ollessa epataydelliset ei-
vat tyontekijat ole tyytyvaisia bonuksiinsa. Useimpien motivaatioon vaikuttaa alentavasti se,
etta joku tyontekijoista saa enemman bonuksia kuin hanelle kuuluisi ja joku toinen taas va-
hemman. Taman vuoksi bonusjarjestelmia tulisi ensisijaisesti valttaa, jos halutaan tavoitteel-

lisesti nostaa henkilokunnan sisaista motivaatiota. (Martela ym. 2015, 90.)

3 Tyohyvinvointi muutostilanteissa

Tyoelamassa on menossa muutosmyllerrys, joka jatkuu monilla tavoin. Tyon kuormittavuuden
arvioidaan kasvavan muun muassa monipaikkaisen tyon ergonomisten haasteiden, informaa-
tiotulvan, yleisen tyon haastavuuden kasvun, kiihtyvan muutos- ja oppimistahdin, teknologi-

sen kehityksen, kognitiivisen seka eettisen kuormituksen kasvun seka muuttuvien
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tyoyhteisojen vuorovaikutushaasteiden vuoksi. Toisaalta muutokset tyoelamassa tuovat esille

myos uusia voimavaratekijoita seka naita tukevia ratkaisuja. (Tyoturvallisuuskeskus 2013, 5.)

Viime vuosikymmenten aikana tapahtunut muutos on saanut aikaan tyoelaman murroksen mo-
nella tasolla yhteiskunnan muutosvaltavirtojen heijastuessa myos tyoelamaan. Osa muutok-
sista on lisannyt tyohon liittyvien joustojen tarvetta niin organisaatioiden kuin tyontekijoiden-
kin nakokulmasta. Joustotarvetta ovat aiheuttaneet muun muassa taloudelliset haasteet, Kil-
pailu ja 24/7 paivainen palveluyhteiskunta. Alla olevassa kuviossa 3 on listattu tyoelamaan

liittyvia muutoksia ja haasteita. (Tyoturvallisuuskeskus 2013, 5.)

Tydeldma, organisaatiot

Yksila, tydyhteiso

Tyasuojelu ja -hyvinvointi

Teknologian, tietotekniikan ja
siihen liittyvien sovellusten kehitys

Tietotekniikan ja sosiaalisen
median hyadyntaminen

Riskien monimuotoisuus

Kansainvalistyminen

Monikulttuurisuus ja -kielisyys

Psykososiaalisten riskien
korostuminen

Ydinliiketoimintaan ja
ydinosaamiseen keskittyminen,
palveluiden ulkoistaminen

Vuorovaikutukseen liittyvien
tapojen ja kokouskaytantsjen
vudistuminen

Henkilaston ikaantyminen

Ekologisesti kestavien ratkaisujen
kehittaminen

Organisaation rakenteiden ja
toimintatapojen muutokset

Emotionaalinen ja eettinen
kuormitus

Tyasuhteiden monimuotoisuus

Muutos johtajuudessa: itsensa
johtaminen, jaettu johtajuus

Yhteisen tydpaikan turvallisuuden
hallinta

Sosiaalisten taitojen ja tunnealyn
merkityksen lisaantyminen

Yhteistoiminta ja tydhyvinvointi
monimuotoisessa tyasuhteessa

Yhteistydn kehittaminen
tydterveyshuollon kanssa

Kuvio 3: Tyohon liittyvia muutostrendeja ja haasteita (mukaillen Tyoturvallisuuskeskus 2013,
6)

Osaaminen on niin yksiloiden, yhteisojen, organisaatioiden kuin yhteiskunnankin kilpailukyvyn
perusta ja tyopaikan osaamisen kehittamisessa on ennakoitava tulevaisuutta. Osaamisen joh-
taminen on tarkeaa. Tyoelamassa tarvitaan osaamiskulttuuria, jossa ihmiset jatkavat osaamis-

taan ja kannustavat hankkimaan uutta osaamista. (Tyoturvallisuuskeskus 2013, 7.)

Luottamuksen rakentaminen on taito, jota on mahdollista kehittaa. Luottamuksellisessa tyo-
yhteisossa tyo sujuu ja kehittyy, ihmiset tietavat, mita heilta odotetaan ja he antavat toisil-
leen tyorauhan. Peruselementteja luottamukselliselle tyoyhteisolle ovat yhteiset arvot ja pe-
lisaannot, jotka ovat kaikkien tiedossa. Paatoksia tehdaan ja niissa pysytaan. Luottamuksen

perustana olevia asioita on muun muassa hyva esimies-alaissuhde. Muita elementteja on esi-

merkiksi tyoyhteison yhdenvertaisuus ja tasa-arvo, avoin ja arvostava vuorovaikutus seka
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viestinta, konfliktien ratkaisukyky ja ongelmiin puuttuminen, oma osaaminen ja asema seka
tyon mielekkyys, vaikutus mahdollisuudet, fyysinen terveys, tyoterveyshuolto, oma elamanti-
lanne seka joustavuus. Luottamuksen rakentamisella on esimiehella merkittava rooli. Mikali
tyontekijat eivat luota esimieheen ei hanta seurata eika tueta. Esimies voi paivittaisella toi-
minnallaan rakentaa mutta myos tuhota organisaatiossa vallitsevan luottamuksen. Paivittai-

sessa toiminnassa sanojen ja tekojen on kohdattava. (Tyoturvallisuuskeskus 2013, 11.)
3.1 Esihenkilon rooli tyon muutoksessa

Muutosta edeltaa monesti vaihe, jossa levottomuus lisaantyy, huhuja saattaa lahtea liikkeelle
yrityksen sisalla ja yksilot kokevat ristiriitaisia tunteita. Tama uhkaavaltakin tuntuva negatii-
visen savyn saanut vaihe on monille haastava ja esihenkilokin saattaa reagoida tahan varmis-
telemalla asemaansa ja kilpailemalla toisten esihenkiloiden kanssa. Yhteistyo saattaa talloin
vahentya ja omia toimenkuvia korostetaan. Uhan vaistyessa seuraa vastustuksen vaihe, jolloin
vanhoja tapoja ja asioita kaivataan ja uudistumista saatetaan jopa vihata. Vasta, kun van-
hasta luopumiselle antaa tarpeeksi tilaa, on mahdollista sitoutua uuteen. Tassa asiassa auttaa
yhteisollisyys, joka antaa voimavaroja muutoksesta selviytymiseen. Parhaimmillaan hyvin toi-
miva yhteiso voi myos estaa eri yksiloiden vastakkainasettelut uhan levottomassa vaiheessa.
(Ponteva 2010, 23-24.)

Muutos merkitsee aina luopumista jostakin ja se on yleensa vaikeaa, koska luopumiselle ei ole
varattu tarpeeksi aikaa (Ponteva 2010, 23-24). Ihminen pystyy hyvaksymaan uuden todellisuu-
den vasta, kun hanella on edellytykset uuden omaksumiselle (Pessi & Martela 2017, 21).
Vasta, kun muutoksen aiheuttamat asiat on kasitelty perinpohjaisesti, ihmiset ovat valmiita
sitoutumaan sen mukaisiin normeihin. Haasteelliseksi asian vakautumisen tekee se, etta orga-
nisaatiossa on paljon ihmisia, joista kaikkien on kasiteltava muutoksen aiheuttamat ajatukset
ja tunteet. Muutoksen onnistuneesti lapi vienyt esihenkilo ansaitsee tyoyhteisonsa luottamuk-

sen ja pystyy kohtaamaan seuraavia vastaan tulevia muutoksia. (Ponteva 2010, 23-24.)

Muutoksen johtamisen vaiheita ovat valmistelu, suunnittelu, toteutus seka vakiinnuttaminen.
Kaikkiin muutoksiin ja niiden johtamiseen liittyy aina vastarinta, jonka kasittely on hyvin
kriittinen asia muutoksen onnistumisessa. Muutosvastarintaa ilmenee sitoutumattomuutena,
samaistumattomuutena, suunnan epavarmuutena seka pettymyksina. Tarvitaan johdonmu-
kaista ja jatkuvaa muutosviestintaa, jotta muutosvastarinta saadaan kaannettya tavoitellun

suunnan mukaiseksi toiminnaksi. (Ponteva 2010, 23-24.)

Esihenkilotyon ja kaiken johtajuuden perusta tulee hyvasta itsensa johtamisesta ja itsetunte-
muksesta. Vastuullinen esihenkilo kykenee tutkimaan itseaan ja omia reaktioitaan erilaisissa
tilanteissa. Hyvalla itsensa johtamisella esihenkilo pystyy parantamaan omaa elamanlaatuaan
muuttamalla asenteitaan ja ajattelumallejaan seka saatelemaan omia tunteitaan ja kayttay-

tymistaan. Harjoittamalla omia vahvuuksiaan han pystyy lisaamaan motivaatiotaan ja samalla
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hyodyntamaan omaa potentiaaliaan ja kykyjaan optimaalisemmin tyossaan. (Salmimies &
Ruutu 2013, luku 1.)

Tutkimusten perusteella on todettu, etta jokainen ihminen voi lisata myonteisyyttaan ja tyo-
tyytyvaisyyttaan omalla tietoisella toiminnallaan. Ihmisten kokemasta onnellisuuden tun-
teesta lahes puolet koostuu heidan omasta kayttaytymisestaan, ajattelutavoista ja paivittai-
sista toiminnoista, joita he voivat itse hallita. Jokainen pystyy valitsemaan omissa toiminnois-
saan, ryhtyyko paattavaisesti toimeen vai jattaako tarjoutuvat tilaisuudet kayttamatta. Jotta
voi kasvaa ihmisena, tarvitaan itsekuria ja sinnikkyytta seka rohkeutta heittaytya toisinaan
omalle epamukavuusalueelleen. Elamisen merkityksellisyys l0oytyy tietoisesti toteutetun it-

sensa johtamisen keinoin. (Salmimies & Ruutu 2013, luku 1.)
3.1 Resilienssi esihenkilotyossa

Maailma, jossa me elamme, muuttuu koko ajan monimutkaisempaan suuntaan. Nayttaisi silta,
etta tulevaisuudessa ei ole enaa helposti ennustettavia ratkaisuja, vaan menestyakseen tule-
vaisuudessa, ihmisen on kehitettava sellaisia ominaisuuksia, jotka eivat perustu pelkasti lo-
giikkaan. Intuitio auttaa toisinaan aavistamaan ja vaistoamaan erilaisia asioita ja muutoksia
ennen kuin ne ovat edes tapahtuneet. Empatiakyky puolestaan auttaa meita ymmartamaan ja
nakemaan pintaa syvemmalle. Tietoisen ja alitajuisen mielen tiivis yhteistyo korostuu viisau-
tena, jolla voi yhdistella asioita, jotka eivat nayta alkuun liittyvan toisiinsa ollenkaan. Luo-
vuudella voidaan kehittaa uutta ajattelua ja loytaa sita kautta uusia nakokulmia asioihin. Luo-
vien ratkaisujen avulla pystytaan myos parantamaan sopeutumista yllattaviin tapahtumiin ja

tilanteisiin. (Salmimies & Ruutu 2013, luku 1.)

Taman hetken maailmantilanteessa tarvitaan myos entista enemman sitkeytta. Kansainvali-
sessa yritysmaailmassa sitkeydesta ja sinnikkyydesta puhutaan yha useammin termilla re-
silienssi. Monelta osin tata voisi verrata meidan suomalaisten kulttuuriperimaamme, joka nos-
tetaan usein esiin vahvana suomalaisena sisuna. (Salmimies & Ruutu 2013, luku 1.) Jatkuvat
muutokset, taloudelliset epavarmuudet, muuttuvat roolit ja rajalliset resurssit vaativat sisua,
jotta vaikeuksista selviaa. Tallaisissa tilanteissa vaaditaan my0s vahvaa uskoa tulevaisuuteen,
kykya reagoida nopeasti yllattaviinkin tilanteisiin, osaamista mukautua muutoksiin, selviyty-
mis- ja palautumiskykya seka ennen kaikkea sitkeytta vaalia toimintakykya kaikista vastoin-
kaymisista huolimatta. (Salmimies & Ruutu 2013, luku 1; Sitra 2019.)

Resilienssi muodostuu suuresta joukosta erilaisia ajattelumalleja, toimintavalmiuksia ja omi-
naisuuksia, joita hyodyntamalla esihenkilo kykenee sailyttamaan oman tulevaisuudenuskonsa
ja pyrkimaan eteenpain kohti uusia haasteita. Namakaan ominaisuudet eivat ole synnynnai-
sesti joillekin luotuja, vaan ne ovat taitoja, joita jokainen meista voi halutessaan opetella.
Resilientti ihminen on vetovoimainen ja han asettaa itselleen seka elamalleen korkeita paa-

maaria ja haasteita, joissa han pystyy hyodyntamaan koko potentiaaliaan. Resilienttia ihmista
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voidaan luonnehtia ominaisuuksiltaan niin, etta hanella on hyva paatoksentekokyky seka tun-
teiden saatelykyky, impulssien ja yllykkeiden hallinta, tehokas ongelmanratkaisutaito, uskoa
omaan pystyvyyteen, myotaelamisen kykya, rohkeutta seka optimismia. (Salmimies & Ruutu
2013, luku 1.) Mikaan naista taidoista ei yksistaan riita, vaan taitojen kokonaisuus muodostaa
ihmisen, joka on tehokas tyossaan, vaalii terveita ihmissuhteita seka huolehtii omasta ter-
veydestaan ja toimintakyvystaan. Oman joustavuutensa avulla ihminen kokee, etta asiat ovat
hallinnassa niin tyoelamassa kuin yksityisestikin. (Kilpinen 2022, 221; Salmimies & Ruutu
2013, luku 1.)

Resilientti johtajuus on osin verrattavissa rohkeaan johtajuuteen, josta on myos tehty tutki-
muksia. Psykologisen turvallisuuden tutkimuksia on tehnyt Brown (2019, 33-34), joka on maa-
ritellyt rohkean johtajuuden tuottavan onnistuessaan tyontekijoille psykologista turvallisuu-
den tunnetta. Rohkea johtaja sitoutuu kohtaamaan vastaan tulevia asioita eika sivuuttamaan
niita, suhtautumaan vuorovaikutustilanteisiin kiinnostuneesti ja reilusti seka ratkaisemaan on-
gelmatilanteita viipyilematta. Voidakseen olla rohkea johtaja, ei tarvitse olla taysin peloton.
Rohkeus kumpuaa itsetietoisuudesta ja siita, miten suhtautuu pelkoon. Organisaatioon on luo-
tava rohkea kulttuuri, joka mahdollistaa kaikkien tyontekijoiden tulla kuulluksi. Vaikeitakin
keskusteluja on mahdollista kayda, kun tyontekijat kokevat psykologista turvallisuuden tun-
netta ja saavat osakseen arvostusta nahdyksi ja kuulluksi tulemisesta. (Brown 2019, 33-34;
Rinne 2021, 31.)

Etiikassa ja arvoissa on puolestaan kyse ihmisen toiminnan taustalla vaikuttavista periaat-
teista. Yrityksella naita arvoja voivat olla avoin ja rehellinen viestinta, asiakastyytyvaisyys,
palvelun laatu, sosiaalinen vastuu, kaikkien ihmisten arvostaminen, kannustava palaute seka
oikeudenmukaiset mahdollisuudet. Yrityksessa tyoskentelevien ihmisten toimintaa ja siihen

liittyvaa paatoksentekoa ohjaavat nama arvot ja etiikka. (Salmimies & Ruutu 2013, luku 1.)

Olennaisinta on ymmartaa, etta sanojen ja niihin kohdistuvien tekojen on vastattava toisiaan.
Mikali sanat ja teot eivat kohtaa, ihmiset arvoivat eettisyytta tekojen kautta. Ensimmaisena
muutoksena yrityksessa olisikin tarkeaa huomioida, etta mita on sanottu tehtavan, myos to-
teutuu. (Salmimies & Ruutu 2013, luku 1.)

Jokaisella meilla on kyky tarkkailla ja pohtia omia ajatuksia seka emotionaalisia kokemuksia.
Omia ajattelumalleja ja uskomusjarjestelmaa kriittisesti tarkastelemalla ihminen voi itse
muuttaa tunnekokemuksiaan seka niihin liittyvia reaktioita. Tapahtumat, tilanteet tai asiat
eivat itsessaan aiheuta meissa syntyvia tunteita, vaan ne syntyvat merkityksista, joita ihmi-
nen tapahtumille tai asioille antaa seka niista ajatuksista, joita han niihin liittaa. (Rauramo
2013, 5; Salmimies & Ruutu 2013, luku 1.)
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3.2 Ajattelumallit ja optimismi paremman tyoilmapiirin kehittamiseen

Ajattelumallit ovat mielen sisaisia ehdotuksia siita, kuinka olisi hyva toimia aiemmin opittujen
mallien mukaan. Esihenkilon tulisikin kiinnittaa erityista huomiota omiin ajattelumalleihinsa,
niihin ajattelutottumuksiin, jotka ovat juurtuneet syvalle mieleen, ja tarvittaessa pyrittava
muuttamaan niita. Usein automaattisiksi muodostuneet ajattelumallit sisaltavat paljon pelkis-
tettyja havaintoja, ne aikaansaavat liian pikaisia ja harkitsemattomia johtopaatoksia. Ajatte-
lumallin aktivoituessa myos siihen liittyvat tunteet, kayttaytyminen ja fysiologiset reaktiot
aktivoituvat. Tasta johtuen, vaikka tapahtuma olisi jokaisella henkilolla sama, jokainen heista
havaitsee erilaisia asioita, jolloin syntyy erilaisia tulkintoja, tunteita ja kokemuksia. (Kilpinen
2022, 223-225; Salmimies & Ruutu 2013, luku 1.)

Paremman tyoilmapiirin kehittamiseen voidaan kayttaa uudelleenmaarittelyn menetelmaa.
Sen kohteina voivat olla kehitettavien asioiden lisaksi myos tietyt ominaisuudet, jotka on ko-
ettu arsyttaviksi tai kielteisia tunteita herattaviksi. (Rauramo 2004, 76-77; Salmimies & Ruutu
2013, luku 1.) Jokaisella ihmisella on ominaisuuksia, joista henkilo itse tai sitten muut ihmiset
eivat pida. Kuitenkin myos naita ei-toivottuja ominaisuuksia voidaan hyodyntaa silla ajatuk-
sella, etta jokaisella huonollakin ominaisuudella voisi olla jokin hyva perimmainen tarkoitus.
Naiden ominaisuuksien muuttaminen positiivisiksi auttaa kyseista henkiloa huomaamaan, mi-
ten muut hanet kokevat. Samalla muodostuu mahdollisuus hioa naita ominaisuuksia hyvaksyt-

tavampaan suuntaan. (Salmimies & Ruutu 2013, luku 1.)

Ajatusvaaristymilla tarkoitetaan nakoalatonta ja yksipuolista ajattelua. Esihenkilon on tar-
peellista tunnistaa itselleen tyypilliset ajatuskulkunsa ja huomioida niihin liittyvat ajatusvaa-
ristymat, silla ne ovat suoraan vaikuttamassa omaan asenteeseen ja tapaan, jolla lahestytaan
alaisia. Pahimmassa tapauksessa ajatusvaaristymat muuttavat esihenkilon ja alaisen vuorovai-
kutuksen suppeaksi ja silloin tulee helposti vaarinkasityksia puolin ja toisin. Ajattelutavalla on
suuri merkitys omiin uskomuksiin. Jos ajattelee usein kielteisia asioita tai tulevaisuuden uh-
kia, alkaa lopulta itsekin uskoa niihin ja samalla kylvaa epatoivoa ymparilleen. Alitajunta ei
osaa eritella huonoja ja hyvia ajatuksia toisistaan, tasta syysta kaytettavilla sanoilla on suuri
merkitys oikean ymmarryksen luomiseen vuorovaikutustilanteissa. (Salmimies & Ruutu 2013,
luku 1.)

Sisainen motivaatio, itsensa toteuttaminen ja autonomia ovat pystyvyysuskon osia ja kuuluvat
ihmisen vahvuuksiin. Pystyvyysusko on luottamista tyossa parjaamiseen ja omaan asiantunti-
juuteen seka elamassa onnistumiseen ja selviytymiseen. Esihenkilo, jolla on vahva pystyvyys-
usko, on hyvin tietoinen omista kyvyistaan ja osaa arvioida niiden perusteella mahdollisuu-
tensa suoriutua eteen tulevista tehtavista ja haasteista (Salmimies & Ruutu 2013, luku 1; Vai-
sanen 2000, 258-262). Han myos saavuttaa hyvia tuloksia ja paasee asetettuihin tavoitteisiin

ja paamaariin. Luottamus omaan pystyvyyteen onkin suoraan yhteydessa omaan itsetuntoon.
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Itseensa luottava esihenkilo ei epaile omaa parjaamistaan, vaan uskaltaa rohkeasti suunnata
urallaan eteenpain. Rohkeuden ohella myo6s aloitteellisuus, luovuus, riskinotto ja rajojen ko-
keilu nousevat esiin. Pystyvyyden tunne edesauttaa sinnikkyytta ponnistella eteenpain keksien
uusia ratkaisuja kohdattaviin haasteisiin ja monimutkaisiinkin tehtaviin. (Salmimies & Ruutu
2013, luku 1.)

Pystyvyyden osana on myos vahvasti optimismi, joka on luottamusta ja uskoa siihen, etta
eteen tulevista haasteista seka asioista selvitaan ja niita voidaan kehittaa edelleen entista
parempaan suuntaan. Optimismi on uskoa siihen, etta ihminen voi vaikuttaa omalla kayttayty-
misellaan asioiden kulkuun ja toimia ennakoivasti eika vain reagoida vasta jalkikateen tapah-
tuneisiin asioihin. Optimismin on todettu olevan uusia nakokulmia avaava ja luovia ratkaisuja
aktiivisesti etsiva lahestymistapa (Rauramo 2004, 86; Salmimies & Ruutu 2013, luku 1). Realis-
tisen optimismin kehittamiseen tarvitaan luovuuden ja alyn lisaksi hyvaa harkintakykya, asioi-
hin perehtymista, erilaisten kokemusten hyodyntamista, riskinottokykya seka uteliaisuutta.
Tulevaisuuden pohtiminen ja uusien mahdollisuuksien tutkiminen ohjaavat haasteista ratkai-

suihin ja toiminnallisuuteen. (Salmimies & Ruutu 2013, luku 1.)

Esihenkilo voi optimismin avulla nostaa vahvuuksia ja voimavaroja omaan fokukseen tietoi-
sesti. Aikaisempien onnistumisten ymparille on luontevaa rakentaa toiveikkuutta ja uutta tu-
levaisuutta. Epaonnistumisten ja virheiden sijaan esihenkilon tulee kiinnittaa huomionsa tyon-
tekijoiden vahvuuksiin ja piileviin kykyihin, jotka voidaan ottaa hyotykayttoon. Tutkimusten
mukaan ihmista motivoi se, etta omaa osaamistaan voi kayttaa monipuolisesti ja haastaa itse-
aan. Kun osaaminen ja haasteet ovat sopivasti tasapainossa, ihmisen on mahdollista tuntea

tyon iloa. (Rauramo 2013, 7; Salmimies & Ruutu 2013, luku 1.)

Optimismin voisi sanoa olevan suhtautumistapa asioihin ja elamaan. Se on positiivinen ela-
manasenne, jonka voi oppia. Tama ei kuitenkaan tarkoita, etta missa tahansa tilanteessa pi-
taisi ajatella positiivisesti ja kieltaa ongelmien olemassaolo. Uskoa tulevaisuuteen tarvitaan
juuri silloin, kun ongelmia ja tyytymattomyytta tulee eteen tai syntyy tarve asioiden kehitta-
miselle (Salmimies & Ruutu 2013, luku 1; Vaisanen 2000, 248-249). Optimismin avulla toimin-
taa voidaan pitaa ylla ja toiveikkuus antaa mahdollisuuden uusien ideoiden ja luovien ratkai-
sujen kayttamiselle. Nain tulevaisuuteen luottavan tyoryhman on helpompi loytaa keinot an-

nettujen tavoitteiden saavuttamiseksi. (Salmimies & Ruutu 2013, luku 1.)

Hyva ongelmanratkaisukyky on yksi realistisen optimismin perusedellytys. Silla on myo6s vaiku-
tusta pystyvyysuskoon, joka puolestaan lisaa uskoa parempaan tulevaisuuteen. Ongelmien rat-
kaiseminen edellyttaa nopeaa paatoksentekokykya, silla usein aikaperspektiivi, jossa paatok-
set tehdaan, on lyhyt. Ulkoisen toimintaympariston jatkuva muuttuminen ja nopea toiminta

vaativat esihenkilolta hyvaa impulssikontrollia ja riskienhallintakykya. Ottaessaan riskeja
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esihenkilon on oltava realistinen ja osattava erottaa onko muutos tai kehitys toteutettavissa.
(Salmimies & Ruutu 2013, luku 1.)

Esihenkilo voi harjoitella myonteisyytta fokusoimalla tietoisesti vahvuuksia, mahdollisuuksia
ja valoisampaa mielikuvaa tulevaisuudesta. Menneisyytta ei voi muuttaa, mutta nykyhetkeen
ja tulevaisuuteen voi vaikuttaa. Omia ajatuksia arvioimalla voi myos tietoisesti siirtaa paino-
pistetta aikaperspektiivissa nykyhetkeen. (Pessi & Martela 2017, 12-13; Salmimies & Ruutu
2013, luku 1.)

3.3 Muutosten vaikutus hyvinvointiin

Muutosprosessin on todettu vaativan paljon energiaa, mutta se my0s antaa energiaa. Energia
muutokseen syntyy innostuksesta ja taitava esihenkilo osaa tartuttaa oman innostuksensa

myos koko johtoryhmaan ja omaan tiimiinsa. (Korhonen & Bergman 2019, 148-149.)

Terveet elamantavat ja saannollinen elamanrytmi, johon kuuluu myos riittava uni, ovat hyva
pohja energiatason yllapitoon. Liikunnan laatu ja maara voivat vaihdella, mutta oman tyo-
energian varmistamiseksi olisikin tarkeaa loytaa juuri itselle sopiva lilkkumismuoto ja -tapa.
Oman energisyyden lisaksi olisi ajatustasolla hyva huomioida jo toihin mennessa, etta oma
mieli on avoin ja vastaanottavainen. Tarkeaa on tiedostaa myo0s se, etta johtajan liikkeita ja
eleita seurataan tyopaikalla. Taman vuoksi karsimattomyytta, kyllastyneisyytta ja turhautu-
neisuutta on hyva opetella pitamaan piilossa. Vuorovaikutus-tilanteissa jokainen hetki on
mahdollisuus vieda organisaation toimintaa eteenpain, siksi energiatasolla ja pienilla huo-

mioilla on merkitysta. (Korhonen & Bergman 2019, 148-149.)

Innostuksen on todettu monissa tilanteissa tarttuvan ihmisesta toiseen. Positiivista viretta voi
saada aikaan jo pienilla asioilla. Uteliaisuus ja kiinnostus uusia asioita kohtaan auttavat innos-
tumaan ja kun elaa hetkessa ja on aidosti lasna, niin oma innostus yleensa syttyy. Muiden in-
nostukseen kannattaa tarttua ja kannustaa jatkamaan eteenpain. (Kalakoski, Selinheimo, Val-
tonen, Turunen, Kapykangas, Ylisassi, Toivio, Jarnefelt, Hannonen & Paajanen 2020; Korho-
nen & Bergman 2019, 148-149.) Usein juuri esimerkin voima lisaa muidenkin innostusta. Yh-
denkin ihmisen positiivinen energia voi sytyttaa ymparilla oleviin innostuksen liekin ja tiimissa

alkaa nousta esiin luovia ideoita. (Korhonen & Bergman 2019, 148-149.)

Esihenkilon tulisi pyrkia osoittamaan kiinnostusta yksilotasolla (Kalakoski ym. 2020). Jokainen
tyontekija haluaa tulla kuulluksi, siksi on tarkeaa kysya ja kuunnella mita tiimin jasenilla on
mielessa. Arjen toimintojen keskella tulee usein vastaan hetkia, jolloin yksilollinen huomiointi
mahdollistuu. Lyhyetkin kohtaamiset ja vuorovaikutustilanteet ovat monille tyontekijoille
merkityksellisia. Johtoryhma ja esihenkilot vievat uudistumisenergiaa esimerkillaan eteen-
pain. Tervehtiminen, hymyileminen ja kiittaminen ovat nopeimmat, mutta silti merkitykselli-

set kohtaamisen muodot arjessa. Esihenkilon on oltava lasna omana itsenaan ja hanen
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aanensa on kuuluttava ja nayttava suoraan vuorovaikutuksessa ja viestintakanavissa. (Korho-
nen & Bergman 2019, 148-149.)

Kun tyo on merkityksellista, se innostaa. Innostus syntyy siita, etta on tekemassa jotain isom-
paa tehtavaa tai osaa suuremmasta kokonaisuudesta. Taman vuoksi jokaisen yrityksen tyonte-
kijan tulisi tietaa, mika on hanen tyonsa tarkoitus. Esihenkilon tarkoitus on ilmaista asia niin,
etta tyosta loytyy suurempi merkitys arjen rutiineihin. (Kalakoski ym. 2020; Korhonen & Berg-
man 2019, 150.) Uusiutumista ajatellen on tarkeaa ottaa huomioon, etta ihmisten omaksumis-
kyky on erilainen. Nopeisiin muutoksiin kykenevat lahtevat heti mukaan ja innostuvat, mutta
suurin osa tyontekijoista on varovaisen kiinnostuneita ja he lahtevat mukaan vasta, kun on to-
disteita siita, etta uusi on vanhaa parempi vaihtoehto. Joukkoon voi kuulua myos heita, jotka
tarvitsevat erityisen paljon tukea uuteen siirtymiseen. Muutoskykyakin on mahdollista oppia
ja esihenkilon tehtava on varmistaa, etta yrityksessa tapahtuu jatkuvaa oppimista. Kaytan-
nossa yrityksen toiminnan kehittaminen tapahtuu pienin askelin niin yksilotasolla kuin tiimeis-
sakin. (Kotter 1995; Korhonen & Bergman 2019, 150.)

Muutoskyky ei ole kokemuksesta tai iasta kiinni, vaan sen voisi luokitella olevan ennemminkin
ominaisuus, johon pystyy vaikuttamaan. Esihenkilon tehtavana onkin keksia keinoja, joilla eri
tyontekijat saadaan innostumaan uudistumisesta. Yksilon muutoskyvykkyytta kutsutaan re-
silienssiksi, johon liittyy positiivinen minakuva ja luottaminen omiin kykyihin seka yhteistyon
voimaan. (Korhonen & Bergman 2019, 152.) Muutoskyvykkyytta tukevat myos ihmisen henki-
nen kypsyys ja kyky ottaa vastuuta. Eroja muutoksessa selviytymiseen tuo koetut epavarmuu-
det ja turvallisuuden tunteen vaaliminen. Rohkeasti mukavuusalueelta poistuttaessa voi lOy-
taa uusia ja innostavia asioita. Tyon hallinnan tunne tulee, kun selviaa useammasta uudistu-
mistilanteesta ja koetaan jatkuvaa kehittymista. (Niemela 2000, 23; Korhonen & Bergman
2019, 152; Sitra 2019)

Yrityksen sisaisissa tiimeissa parhaiten toimintaa ja asioita edistaa positiivinen ilmapiiri seka
esihenkilolta saatu kiitos ja kannustus. Positiivista ja kannustavaa vuorovaikutusta voi tietoi-
sesti lisata ja erilaisia palautteen antamisia pystyy harjoitella. Esihenkilon tulisi pyrkia luo-
maan itselleen luonnollinen rooli ja olla esimerkkina. Kiitos hyvin tehdysta tyosta ja saatu ar-
vostus merkityksellisista asioista ovat monille tarkeita asioita kuulla. Tiimin kesken on suosi-
teltavaa kiittaa ja kannustaa, silla se luo myos innostavan ja energisen positiivisen vireen yh-
teistyohon. (Korhonen & Bergman 2019, 153.)

Yritys muuttuu vahitellen uudistumiskykyisemmaksi, kun tyontekijat kokevat saavansa arvos-
tusta itselleen ja tekemalleen tyolle. Esihenkiloilla ei valttamatta useinkaan ole aikaa toistu-
vasti tsempata jokaista tyontekijaa erikseen, joten on kannattavaa pyrkia luomaan arvostuk-
sen ilmapiiria koko tyoyhteisoon. Hyvaa ja kehittavaa palautetta on hyodyllista saada niin esi-

henkilolta kuin kollegoiltakin. Tehdyissa johtamisen tutkimuksissa on pidemman aikaa
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tiedetty, etta positiivinen puhe ja palaute on suoraan yhteydessa tyopaikan tiimien hyvaan
suoriutumiseen ja tyon tehokkuuteen. Muutostilanteissa erottuvat parhaiten ne yritykset,
joissa aidosti valitetaan tyontekijoista ja vuorovaikutuksella ilmaistaan kaikkien tyon arvosta-
minen. Tutkimusten mukaan arvostusta kokevat henkilot valittavat yrityksen toiminnan jatku-

vuudesta myos vaikeina aikoina. (Tyoterveyslaitos 2018.)
3.4 Avaimet onnistuneeseen muutokseen muutosjohtamisen nakokulmasta

Muutosjohtaminen edellyttaa erilaisten taitojen hallintaa. Muutoksen johtamisessa on mah-
dollista onnistua parhaiten ottamalla eri viitekehykset huomioon esimerkiksi lahestymalla
muutosta henkilostojohtamisen, organisaatiokulttuurin, organisaatiomallin ja vallan nakokul-
mista. Uudenlaiset organisaatiorakenteet vaativat tukea uusista toimintaperiaatteista ja saan-
noista, jotka luovat puitteet, joihin organisaation muuttunutta toimintaa peilataan. (Juuti &
Virtanen 2009, 160-161.)

Muutosjohtamista voidaan kasitella John Kotterin kahdeksan portaisen mallin avulla. Kotterin

malli on yksi malli useista vaihtoehdoista. Tahan tyohon valikoitiin Kotterin muutosjohtamisen
malli, koska se on yksi klassisista ja tunnetuimmista malleista toimien samalla perustana mo-

nille muille teorioille. Kotterin tutkimusten tuloksena on ilmennyt, etta suuria seka merkitta-

via muutoksia on hankala johtaa johtuen erilaisista negatiivisista syista kuten kieltaminen,

peraantyminen ja luovuttaminen. (Kotter & Whitehead 2011, 181-182.)

Tutkiessaan yhdessa Whiteheadin kanssa muutosta organisaatioissa, onnistuneissa muutoksissa
on havaittavissa selkea toimintamalli. Ensimmaisena muutoksen askeleena ja sen perustana
on muutostahto. Pohjana onnistumiselle on se, etta henkilosto ymmartaa muutostarpeen. Toi-
sena askeleena on ohjaava ryhma, jossa tulee olla ihmisia, joilla on uskottavuutta henkiloston
edessa. Ohjausryhman jasenilla tulee olla hyvat kontaktit organisaation sisalla ja heilla tulee
olla kyky johtaa joukkoa. Kolmantena askeleena on visio, jonka maarittaa ohjausryhma. Ryh-
malla tulee olla selkea visio siita, mihin organisaatio on muutoksen myota kehittymassa ja
missa se haluaa olla. Neljantena askeleena on viestinta. Viestinnan merkitys on tarkea, koska
ilman viestintaa organisaation henkilosto ei tieda tilasta, jossa organisaatio kulloinkin on. Il-
man viestintaa ei haluttuja toimintatapoja saa jalkautettua. Viidentena askeleena on toimin-
tamahdollisuudet eli muutoshalukkaat henkilot antavat toisille muutokseen sopeutuneille vai-
kuttamismahdollisuuksia seka paatantavaltaa. Nain ollen ohjaavan ryhman tulee luoda ympa-
risto, jossa henkilostolle annetaan mahdollisuus toteuttaa muutoshankkeen edellyttamia toi-
mia. Kuudentena askeleena on nopeat tulokset, joka on mahdollista muutostahtoisten ja -ky-
vykkaiden henkiloiden toimesta. Seitsemantena askeleena on periksiantamattomuus. Onnistu-
misen myota tulee jatkaa maaratietoisesti eteenpain kunnes muutos on kokonaisuudessaan

jalkautettu. Kahdeksantena eli viimeisena askeleena on muutoksen vakiinnuttaminen.
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Toimintatapa voi olla viela heikko ja tyot muutoshankkeen parissa loppuvat vasta vakiintumi-
sen onnistuttua. (Kotter & Whitehead 2011, 184, Kotter 2009, 11.)

4.1 Oma osaaminen ja sen kehittaminen muutoksen tueksi

Oma osaaminen ja vahvuudet ovat muutoksessa tarkeita. Teknologia, digitalisaatio ja muut
suuret muutostrendit muuttavat tyoelaman tarpeita. Tyoelamassa on heratty jatkuva oppimi-
sen kasvavaan tarpeeseen osaavan tyovoiman saatavuuden vahenemisen myota. (Viitala 2005,
144.)

Tyontekijan osaamiskartoitus voidaan esimerkiksi liittaa kehityskeskusteluun tai se voidaan
tehda erillisena suoritteena. Osaamiskartoituksessa osaamista tarkastellaan oman tehtavan ja
myos sijaisuuksien kannalta. Erillisessa osaamisen arvioinnissa paaasiallinen arvioija on itse
tyontekija, joka pohtii omaa tyotehtavaansa, sen haasteellisuutta seka siina selviytymista ja
tunnistaa tehtaviinsa liittyvat osaamisvajeet seka niiden vaikutukset koko prosessissa. Tunnis-
tuksen kautta tyontekija on motivoituneempi osaamisvajaiden hoitamiseen seka itsensa kehit-
tamiseen. (Viitala 2005, 144.) Henkilostojohdolle kartoitus tuo lisaarvoa resurssien kayton

suunnitteluun.
4.2. Muutoksen johtaminen esihenkilona

Organisaatioiden muutoksia kasittelevissa tutkimuksissa on selkeasti osoitettu, etta muutok-
silla on suoraan vaikutuksia tyontekijoiden hyvinvointiin ja terveyteen. Valitettavaa on, etta
useimmiten nama vaikutukset ovat negatiivisia. Tyontekijoiden hyvinvoinnista huolehtimisen
tulisikin olla yksi organisaatiomuutoksen keskeisimmista paamaarista muutosta toteutetta-
essa, silla hyvinvoivat tyontekijat ovat yrityksen olennaisin voimavara, kun yritys jatkaa toi-
mintaansa muutoksen jalkeen. (Pahkin, Mattila-Holappa, Nielsen, Wiezer, Widerszal-Bazyl, de
Jong & Mockatto 2011, 8.)

Onnistumisten tunnistaminen arjessa on tarkeaa. Yhteisten tavoitteiden seurannan kautta
kaikki ovat tietoisia onnistumisista. Tunnetason kokemukset nostattavat yhteishenkea ja tii-
min kesken pystytaan nain ollen toimimaan vielakin tiiviimmalla yhteisella innostuksella. (Kor-
honen & Bergman 2019, 154.) Osaavien tyontekijoiden avulla yrityksen on mahdollista olla kil-
pailukykyisilla markkinoilla mukana. Taman vuoksi jokaisen yrityksen tulisi pyrkia paranta-
maan tyontekijoiden suorituskykya, joka voidaan osittain saavuttaa kiinnittamalla enemman

huomiota psyykkisen hyvinvoinnin yllapitoon. (Reno, Yurniardi & Salis 2020, 94.)

Johtajana ei koskaan voi olla taysin valmis. Tyoelamassa on monia muuttujia ja niihin on py-
rittava mukautumaan. Omien vahvuudet tunnistamalla ja niiden paalle rakentamalla pystyy
itseaan kehittamaan uusien muutosten vaatimalla tavalla. Hyva itsetunto ja omaan osaami-

seen luottaminen tuovat vahvuuksia esiin. Omaa toimintaa on osattava sopeuttaa ymparistoon
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sopivaksi. Kuunteleminen ja avoin keskustelu ovat tarkeita asioita huomioida, kun luodaan
suuntaa johtajuudelle. Jokainen meista on erilainen ja erilaisuutta kannattaa pitaa rikkau-
tena. Terveella ammatillisella itsetunnolla seka omien vahvuuksien ymmartamisella ja taita-
valla hyodyntamisella saavutetaan johtajuudessa onnistumisia. (Korhonen & Bergman 2019,
164-165, 173.)

Esihenkilolla on monia taitoja, joita yllapitamalla ja kehittamalla voi kasvaa ja oppia vielakin
paremmaksi. Hyva johtajuus perustuu terveeseen itseluottamukseen ja omiin kykyihin uskomi-
seen. Muiden ihmisten kustannuksella ei voi nostaa omaa itsetuntoaan. Tiimin johtajana tar-
vitsee myos noyryytta ja avoimuutta muiden nakokulmille, jotka saattavat muuttaa myos
omaa nakemysta. Tyontekijoille ja heidan osaamiselleen osoitettu arvostus luo perustaa avoi-
melle vuorovaikutukselle, ja ne lisaavat tyon merkityksellisyyden tunnetta. (Korhonen & Berg-
man 2019, 165-166; Reno ym. 2020, 95.)

Yksi tarkeimmista taidoista esihenkilolla on visioida ja suunnata yrityksen toimintaa eteen-
pain. Tahan tarvitaan johdonmukaisuutta ja viestintaosaamista. Sisainen innostus ja positiivi-
suus osana tyohon kohdistuvaa energiaa ovat tarpeen koko tiimin innostamisessa ja osallista-
misessa. Inspiraatiota jaettaessa oma persoona ja aitous saavat nakya, kunhan kayttaytymi-
nen on asiallista ja toiset huomioivaa. Epataydellisyys, haavoittuvuus ja myos epaonnistumi-
set ovat osa arkea, eika niita kannata alkaa peitella. Aitoutta on myos olla rohkea ja arvos-
tava erilaisissa vuorovaikutustilanteissa, erityisesti silloin, kun odotukset eivat tayty. Roh-
keutta vaaditaan myos organisaation uusien haasteiden ja tavoitteiden asettamiseen. (Korho-
nen & Bergman 2019, 165-166.)

Johdonmukaisesti, rehellisen suoraselkaisesti ja linjakkaasti omasta kannastaan kiinnipitava
esihenkilo luottaa omaan intuitioon ja kokemukseen. Talla integriteetilla esihenkilo luo itse-
varmuutta myos ymparilleen muutosten ja uudistuksien keskella. Poikkeuksena on kuitenkin
tarkeaa huomata, etta omasta johdonmukaisuudesta ei kannata vakisin pitaa kiinni silloin,
kun tutkitut faktat ja yhteinen ymmarrys ovat omaa nakemysta vastaan. (Korhonen & Berg-
man 2019, 165-166.)

Esihenkilon keskeisimpiin taitoihin kuuluu myos strategisten ja kaytannon asioiden yhtaaikai-
nen hallinta. Uudistumisten alkuvaiheessa tai ongelmatilanteita kohdatessa on tarpeellista
siirtya kaytannon tasolle ja asioiden ratkettua nousta takaisin strategiselle pinnalle. Selkea
kuva nykytilanteesta erilaisten raporttien ja informaatioiden avulla antaa suuntaa tulevaisuu-
den suunnan rakentamiselle. Tamanhetkisen tilanteen jatkuva kirkastaminen ja vision mie-
lessa pitaminen ovatkin olennainen osa esihenkilon roolia. (Korhonen & Bergman 2019, 165-
166.)

Esihenkilon tehtaviin kuuluu vastata oman tiimin toimintakyvysta organisaatiossa. Osaavasti

tyonsa hoitava esihenkilo saa tiimin joustamaan organisaation muuttuviin tarpeisiin ja niin
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tehtavat kuin roolitkin kehittyvat uusiutumisen mukaan. On todettu, etta jokainen tiimin on
juuri niin vahva kuin sen yksittaiset jasenet ovat. Tiimin yhteinen kantokyky mahdollistaa hei-
dan esihenkilonsa onnistumisen tyossaan. Tiimin kehittaminen on onnistunut kiitettavasti sit-
ten, kun arki pyorii ilman esihenkilon panostusta ja nain ollen esihenkilolle jaa aikaa ulkopuo-
listen sidosryhmien ja tulevaisuuden muuttujien rakentamiseen. (Korhonen & Bergman 2019,
167; Reno ym. 2020, 99.)

Tyontekijat suhtautuvat usein tyohonsa ja tyopaikkaansa tunteiden pohjalta. Innostus, sitou-
tuminen ja motivaatio ovat positiivisina tunnetiloina eduksi niin tyontekijalle kuin koko orga-
nisaatiollekin. Yrityksen arvot, toimintatavat ja tavoitteet herattavat tunteita ja yhteiseen
paamaaraan tahtaavalla asenteella myos yritysta kehittavat muutokset ovat helpompia hyvak-
sya ja toimeenpanna. (Ponteva 2010, 33.) Tyohyvinvoinnin ja yksilon laajemman inhimillisen
paaoman kytkeminen yhteen tarjoaa kestavaa tyoelamaa ja antaa samalla tuottavuutta tuke-
van perustan yrityksen johtamiselle. Henkiloston hyvinvointi on yksi yrityksen strategisista
menestystekijoista, joten sita kannattaa johtaa suunnitelmallisesti. Tavoitteiden asettami-
nen, toimenpiteiden suunnittelu niiden saavuttamiseksi seka tarvittavien tunnuslukujen kayt-
toonotto toimenpiteiden vaikuttavuuden ja seurannan arvioimiseen. Nykypaivan tyoelaman
haasteet liittyvat vahvasti psykososiaaliseen tyohyvinvointiin, joten eri tekijoiden riippuvuus-

suhteita on tarkeaa tarkastella yrityksen sisalla. (Manka & Manka 2016, 74-75.)

Vuorovaikutusmalleja, jotka keskittyvat yksilon ja ympariston suhteeseen, on monia. Yksi tun-
netuimmista malleista on tyon hallinnan ja vaatimusten malli. Tama kuvion 4 mukainen malli
esittaa tyon psykologisten vaatimusten ja omassa tyossa paattamisen mahdollisuuksien perus-
teella, kuinka voimavaroja kuluttavaa tyo on. Tassa mallissa on kaksi diagonaalia, joista en-
simmaisella kuvataan aktiivisuustasoa ja toisella stressitasoa. Esimerkiksi kun paatoksenteon
mahdollisuuksia on vahan, mutta tyon psykologisia vaatimuksia paljon, tuntuu tyo stressaa-
valta. Jos taas paatoksenteon mahdollisuuksia on paljon, mutta psykologisia vaatimuksia vain
vahan, tuntuu tyo leppoisalta, mutta se ei valttamatta anna tyontekijalle tarpeeksi haastetta,
jolloin motivaatio tyota kohtaan laskee. Aktiivinen tyo edistaa tyossa oppimista ja kehitty-
mista, joka on yrityksen kannalta paras tilanne, kun otetaan huomioon tyontekijoiden mah-
dollisuuden vastata muuttuviin tilanteisiin. Samalla on todettu, etta se on myos tyontekijoi-
den terveyden kannalta turvallisin tavoite, koska se ehkaisee haitallisen stressin syntymista.
(Manka 2012, 56-57.)
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Kuvio 4: Tyon hallinta ja vaatimukset (mukaillen Manka 2012, 57.)

Organisaation tavoitteellisuuteen kuuluu olennaisesti se, etta jokainen tyoyhteison jasen tie-
taa mika on hanen toimenkuvansa ja millaisia asioita hanen tulisi tehtavissaan saavuttaa
(Manka 2012, 83). Organisaation joustava rakenne tarjoaa mahdollisuuden siihen, etta jokai-
nen tyontekija voi tehda paatoksia omalla alueellaan ja saada tarvittavan maaran tietoa
tyonsa pohjaksi. Nain ollen tieto kulkee lapi yrityksen ja tyontekijoiden aloitteellisuus lisaan-
tyy. Tiimityon on myos koettu lisaavan aloitteellisuutta, vastuullisuutta, itsenaisyytta ja myos
sitoutumista yrityksen tavoitteisiin. Tiimityon avulla pystytaan hyodyntamaan henkiloston
osaamista monipuolisemmin kuin yksintyoskentelyssa. Tyon mielekkyyden kannalta on merki-
tyksellista, kuinka paljon tyontekijalla on mahdollisuuksia osallistua paatoksentekoon joko

suoraan tai osana omaa tiimiaan. (Manka 2012, 84.)

Muutostilanteissa oman hallinnan tunteemme saattaa horjua, koska tulevaisuudesta ei voi olla
taysin varma. Tunteilla suojelemme itseamme ja ohjaamme elamaamme. Tunteiden johdosta
muotoutuu suhtautumisemme muutokseen ja samalla kaynnistyy jarjen ja tunteiden valinen
sisainen vuoropuhelu. Emme pysty pakottamaan itseamme tuntemaan jotakin, joten erityi-
sesti muutostilanteissa on tarkeaa, etta olemme rehellisia omille tunteillemme, jotta muutos

ei jaa vaivaamaan mielta. (Ylikoski & Ylikoski 2009, Pontevan 2010, 29-30 mukaan.)

Ryhmassa tunteet muodostuvat sen jasenten yksilollisista tunteista, joihin kuuluu seka tietoi-

nen etta tiedostamaton taso. Jos tyoyhteisossa tunteiden kasittely on jollain tapaa vajavaista,
nama tasot eivat ole tasapainossa ja talloin tilanne yhteison sisalla saattaa tuntua hankalalta.
Esihenkilo pystyy auttamaan tyoyhteisoaan ja sen jasenia sisaistamalla itse muutoksen vaiheet

ja niihin liittyvat tunteet, jotta niista keskustelu tuntuu luontevalta. Positiivinen tunnetila
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ryhmassa on voimavara, jota kannattaa vaalia ja jonka saavuttamiseksi pyritaan yhdessa. (Yli-
koski & Ylikoski 2009, Pontevan 2010, 29-30 mukaan.)

Motivaatio ja innostus tyota kohtaan pysyvat korkealla, kun osaamiseen kiinnitetaan huo-
miota. Jatkuvalla kehittymisella koko tyoyhteiso pysyy oppivana, jolloin silla on paremmat
selviytymismallit nopeasti muuttuvaan ymparistoon. Oppivassa organisaatiossa niin yksilon,
tyoryhmien kuin koko organisaationkin oppiminen kulkee samaan suuntaan ja on tiiviisti yh-
teydessa organisaation tavoitteisiin. Tama tarkoittaa myos sita, etta yrityksessa olisi kyettava
maarittelemaan niin nykyinen kuin tulevaisuudessa tarvittava osaaminen. Osaamisen kehitta-
minen vaatii aikaa ja tahtoa oppia uutta. On kuitenkin selvaa, etta kehitys kulkee eteenpain,

eika nykyisella osaamisella valttamatta parjaa enaa tulevaisuudessa. (Manka 2012, 84-85.)

Uuden oppiminen vaatii aikaa, vuorovaikutusta ja innovatiivista ilmapiiria. Kohtaamiset tyo-
yhteison jasenten ja asiakkaiden kanssa kartuttavat kokemustietoa. Jannittynyt ilmapiiri, tyo-
kiireet ja henkinen kuormitus hidastavat oppimista ja voivat johtaa sairastumiseen ja pidem-
malla aikavalilla koko organisaation oppimisen vahenemiseen. Riittavan tiedon puuttuessa ih-
minen alkaa tayttaa tyhjaa tilaa kuvitelmilla ja negatiivisessa ilmapiirissa alkaa puolustaa

omaa reviiriaan ja etsia virheita ja syyllisia niihin. (Manka 2012, 85.)
3.5 Tunteet muutoksessa

Muutosprosessia kuvataan usein Elisabeth Kiibler-Rossin vuonna 1969 luoman muutoskayran
(Change Curve) pohjalta luodun elinkaarimallin mukaisesti. Muutoskayran avulla voidaan ku-
vata tyontekijan nakokulmasta muutoksen eri vaiheita. Elinkaarimallin avulla esihenkilo pys-
tyy paremmin ymmartamaan omaa seka tyontekijoiden kayttaytymista muutoksen eri vai-
heissa seka ennakoimaan muutosjohtamisen tarpeet ja valmistautumaan eri vaiheiden johta-

miseen. (Pirinen 2015, luku 3.)

Kuvion 5 mukainen muutoksen elinkaarimalli voidaan jakaa viiteen eri vaiheeseen. Ensimmai-
sena muutoksen kohdatessa tulee sokki, epatoivo ja muutoksen kieltamisen vaihe. Naita seu-
raa pelko ja viha, joiden jalkeen kolmantena tulee masentuminen. Kun naista negatiivisuutta
huokuvista vaiheista paastaan ohi on vuorossa ymmarrys ja hyvaksyminen, joiden jalkeen voi-
daan toimintaa jatkaa eteenpain. Taman muutoskayran on todettu kuvaavan ihmisen tyypil -
lista kayttaytymista kriisitilanteessa. Kaikilla ihmisilla ei valttamatta ole kaikkia naita elin-
kaaren vaiheita, vaan joku saattaa hypata muutoskuilun yli. Ihmiset usein myos kokevat nama
muutoskayran vaiheet eri tavoin. Tunnereaktion vahvuus voi vaihdella suurestikin eri tyonte-
kijoiden valilla. Myoskaan eri vaiheiden rajat eivat valttamatta ole selkeita. Esihenkilon joh-
taessa parhaillaan tapahtuvaa muutosta ovat han itse seka hanen alaisensa eri vaiheessa muu-
toskayralla. Pelon tunne saat-taa kestaa joillakin tyontekijoilla pidempaan, kun taas toiset ei-

vat valttamatta koe sita ollenkaan. (Pirinen 2015, luku 3.) Nama ovat asioita, joissa
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esihenkilon taytyy osata kohdata tyontekijat yksilollisella tasolla, jotta muutoksessa paastaan

lopulta haluttuun paamaaraan.

A
Sokki Epatoivo
Kieltaminen
Eteenpain
g jatkaminen
c
=
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hyvaksynta
Viha
Muutoksen i
Masentuminen z
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Kuvio 5: Muutoksen elinkaari (Pirinen 2015, luku 3.)

Sokki on usein ensimmainen reaktio muutokseen. Muutoksen julkaisun jalkeen alkavat ajatuk-
set pyoria muutoksen ymparilla ja oman tulevaisuuden pohdinta nousee esiin. Sokista yli paas-
tyaan tyontekija yleensa kieltaa muutoksen. Monesti ilmenee kysymyksia miksi asioita pitaa
muuttaa, kun kaikki on mennyt hyvin tahankin asti. (Pirinen 2015, luku 3.) Tuntematon tule-
vaisuus epatietoisuuksineen nostaa esiin pelon tunteita ja tama saattaa aiheuttaa sen, etta
ihminen ajattelee muutoksen epaonnistuvan tai ettei se kosketa hanta itseaan. Muutoksen
kieltaminen ja negatiivisten asioiden esiin nostaminen ovat tunteiden ilmaisua, joihin esihen-
kilon on tartuttava auttavana ja kuuntelevana tukena. Kuuntelemisen taito on monessakin
kohtaa esihenkilon tarkein tehtava muutoksessa. Sen enempaa analysointia tai kommentointia
ei esihenkilolta tarvita kuin, etta han pyrkii olemaan lasna, kuuntelemaan ja hyvaksymaan
tyontekijan tunteet seka ymmartamaan, etta kaikki muutoskayran vaiheet on kaytava lapi,

jotta henkilo pystyy lopulta hyvaksymaan muutoksen. (Kotter 1995; Pirinen 2015, luku 3.)

Moni esihenkilo kokee tyossaan kiiretta. Useat kokoukset ja koulutukset, soittopyyntoihin vas-
taamiset seka sahkopostin lapikaynti vievat aikaa, jota ei tunnu olevan koskaan tarpeeksi kai-
ken hoitamiseen. Erilaisissa muutostilanteissa olisi kuitenkin hyva pysahtya itse muutoksen aa-
relle ja ottaa aikaa miettimiselle ja suunnittelulle. Kerralla hyvin pohditun muutossuunnitel-
man paivittaminen onnistuu helpommin, kun pohjatyo on tehty kunnolla. (Ponteva 2010, 27-
28.) Kaynnissa olevan muutokset perustellaan usein jarjella, mutta ihmiset ajattelevat niita
tunteiden kautta. Muutoksen kulkua ja tunnereaktioita kannattaakin kayda lapi yhdessa,
koska muutoskayran vaiheita avaamalla pystytaan edesauttamaan ymmarryksen muodostu-

mista ja tapahtumien hyvaksymista. Esihenkilon tehtaviin kuuluu puhua muutostunteista
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tyontekijoiden kanssa, mutta sita ennen on hyva olla selvilla omista ajatuksistaan muutoksen
suhteen. (Kotter 1996; Pirinen 2015, luku 3.)

Esihenkilon taito johtaa muutosta vaikuttaa paljon siihen, milla vauhdilla muutoskayran eri
vaiheet etenevat. Muutoksen onnistumisen kannalta olisi tarkeaa, etta yrityksessa on myos
sellaisia esihenkiloita tai johtajia, jotka kykenevat keskittymaan tulevaisuuteen ja hyppaa-
maan muutoskayran kuilun yli. (Kotter 1996; Pirinen 2015, luku 3.) Omaa muutokseen rea-
gointiaan pystyy kehittamaan, kun tunnistaa omat tunteensa ja vertaa niita muutoskayran
vaiheisiin. Positiivisella suhtautumisella, uusista asioista kiinnostumisella ja uteliaalla muutos-
ten kohtaamisella on hyvia vaikutuksia muutoskayralla etenemiseen. Positiivisesti muutoksiin
suhtautuva ihminen nakee muutoksen mahdollisuutena ja tuo samalla ymparilleen innostusta,

joka voi auttaa myos muita tyontekijoita muutoksen elinkaarella eteenpain.

Edmondson (2019) on tutkinut useiden vuosien ajan johtamiskaytanteita ja vuorovaikutuksen
monimuotoisuutta tyoyhteisoissa. Psykologinen turvallisuus ja sen merkitys on noussut entista
nakyvammin esiin useissa tyoyhteisoissa (Edmondson 2019). Turvallisuushakuinen tyontekija
suhtautuu muutoksiin epavarmasti ja varautuneesti. He kokevat epavarmuuden tunteita ja
riittamattomyyden tunnetta etenkin muutoksen alussa. Tallgin esihenkilon on huomioitava
riittava tuki ja keskustella muutoksessa eteen tulevista asioista, jotta ymmarrys ja varmuus
kasvavat. Epavarmaksi itsensa kokeva henkilo haluaa tietaa itseaan koskevat asiat seka muu-
toksessa eteen tulevat asiat ennakkoon, jotta pystyy mielessaan valmistautua ja olla varma
omasta osallisuudestaan. Muutos tuo epavarmuustekijoita, jotka eivat ole taysin kontrolloita-
vissa, jonka vuoksi tarkat yksityiskohdat antavat turvaa selviytya eteenpain. (Niemela 2000,
29-30; Pirinen 2015, luku 3.) Esihenkilon tehtavana on tallaisen tilanteen kohdatessaan luoda
luottamuksen ilmapiiria, keskustella asioista avoimesti ja kehittaa koko tyoyhteison turvalli-

suuden tunnetta, jotta muutoksessa paastaan siirtymaan eteenpain.

Turvallisuuden tunteen syntyminen edellyttaa luottamusta, jota voidaan rakentaa keskustelu-
jen ja yhteisten kokemusten kautta. Psykologisesti turvallisessa ilmapiirissa ihminen tuntee
itsensa arvostetuksi ja hyvaksytyksi. Erityisesti kuulluksi tulemisen kokemukset seka riittava
perehdytys ja palautteen saaminen lisaavat hyvinvointia ja psykologisesti positiivisen turvalli-
suuden tunteen syntya. Osallisuuden kokemusten on todettu hyvinvoinnin kohentumisen li-

saksi myos tuottavan tyohon tuloksellisuutta tyon laadun kehittamisella. (Edmondson 2019.)

Jotkin asiat saattavat nayttaa paperilla hyvalta, mutta ne joudutaan toteamaan kaytannossa
toimimattomiksi. Naiden asioiden huomaaminen vain ottamalla aikaa muutoksen seurantaan

ja keskustelemalla alaisten kanssa. Esihenkilon tarkeimmaksi tehtavaksi muutoksessa voisikin
todeta ihmisten kohtaamisen. On molemminpuolinen oikeus, etta esihenkilo ja alinen tapaa-

vat saannollisesti toisiaan. Aikaa keskustelulle ja kuuntelemiselle kannattaa varata muiden
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tarkeiden paivittaisten asioiden valiin. Monesti on huomattu, etta lyhyetkin tapaamiset tyon-

tekijoiden kanssa voivat olla avain koko organisaation kehittymiselle. (Ponteva 2010, 27-28.)

Vuorovaikutus, viestinta ja avoin ilmapiiri edesauttavat luottamuksen syntymista. Kun vaikei-
takaan muutoksen vaiheita ei piilotella, vaan ne kasitellaan siina missa positiivisetkin, niin
vastuu esihenkilona on kannettu oikein ja muutos etenee perustuen luottamukseen. On myos
tarkeaa huomioida, etta toiset ihmiset tarvitsevat enemman aikaa miettia tulevia muutoksia
kuin toiset. Kun aikaa muutoksen aiheuttamien tunteiden lapikaymiseen on annettu tarpeeksi,
tyontekija kokee arvostuksen ja oman tyonsa hallinnan tunnetta, joilla on positiivisia vaiku-

tuksia hyvinvointiin. (Pirinen 2015, luku 3.)

Muutoksessa on tarkeaa keskittya olennaiseen ja erityisesti asioiden positiivisiin puoliin, jol-
loin monet tyontekijat saadaan helpommin mukaan ja he ovat valmiimpia mukautumaan muu-
toksen vaatimiin toimiin. Yrityksen johdon ymmartaessa, etta kaikkea ei kannata muuttaa
kerralla, ovat edellytykset muutoksen onnistumiseen hyvat. Liian monen asian muuttaminen
kerralla saattaa ajaa esihenkilon tilanteeseen, jossa kaikkien muutosten seurantaan ei riita

aikaa ja positiivisuus muutoksen ymparilta haviaa. (Ponteva 2010, 27-28.)

Toimintaympariston muutokset pakottavat myos yritykset ja tyontekijat muuttumaan. Olisi
helppoa jaada paikoilleen, mutta silloin liiketoiminta voi hiipua, kilpailijoista jaadaan jal-
keen, menetetaan markkinat eika tulosta saavuteta samaan tapaan kuin ennen. Muutos vaatii
rohkeutta ja pahinta yritykselle onkin juuri se, ettei uskalleta muuttua juuri silloin kuin pi-
taisi. Muutokset toimivat yleensa parhaiten silloin, kun niita on suunniteltu ja toteutettu en-
nakoivasti, eika vasta sitten, kun on ollut ulkoisista syista johtuen pakko toimia. (Kotter 1996;
Pirinen 2015, luku 1.)

Ihmisten kanssa keskusteleminen on monissa muutoksissa parhain keino edistaa yhteista ym-
marrysta ja kasitysta toiminnan muuttamisen mahdollisuuksista. Keskusteluissa voi nousta
esiin monia tunteita ja esihenkilon olisikin hyva tiedostaa omat tunteensa suhteessa muutok-
seen, jotta voi olla avuksi alaistensa tunteiden kasittelyssa. Muutoksesta saadun tiedon maara
muuttaa epauskoisia tuntemuksia nopeasti aktiiviseksi toiminnaksi ja yhteiseen paamaaraan
katsomiseksi. (Ponteva 2010, 29-30.)

Ideaalitilanne yritykselle olisi se, etta muutoksia tapahtuu vahitellen koko ajan. Pienilla kor-

jaavilla liikkeilla edistettaisiin ja parannettaisiin toimintoja jatkuvasti. Talloin ei edistysaske-
leiden ottaminen tuntuisi niin suurelta harppaukselta eteenpain. Tulevaisuuden ennustaminen
muutosten suhteen on vaikeaa ja sen vuoksi taman kaltainen jatkuva muutosten tekeminen on

harvinaisempaa, kun yllattaen eteen tulevat muutokset. (Pirinen 2015, luku 1.)

Toisinaan yritykselle voi olla menestymisen kannalta etunakin se, etta se joutuu tekemaan ul-

koisista syista johtuvia pakollisia muutoksia. Yrityksen uudistuminen, strategian
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paivittaminen, vanhentuneesta liiketoiminnasta luopuminen, uusien tuotteiden tai palvelui-
den kehittaminen ja uusille markkina-alueille suuntaaminen voivat luoda menestyksekkaita
vaikutuksia koko organisaatiolle. Taloudellisessa paineessa suorituskykya on pakko tehostaa,
jolloin yrityksessa katseet suunnataan perusasioiden aarelle. Tehokkaammalla ja resursseja
saastavalla toiminnalla saavutetaan kilpailukykya, joka avaa vuorostaan uusia mahdollisuuksia
yritykselle. (Pirinen 2015, luku 1.)

3.6 Hyvinvointia tyosta

Tyohyvinvoinnin painopisteen siirtaminen voimavaratekijoiden vahvistamiseen tarkoittaa eri-
tyisesti myonteisen ajattelutavan oppista ja onnellisuuden aikaansaamista. Tutkimusten mu-
kaan onnellisuutta voidaan vahvistaa tunnistamalla ihmisissa jo olemassa olevia tunnusomaisia
vahvuuksia ja hyodyntamalla niita luonteenpiirteita, jotka lisaavat onnellisuutta. Tallaisiksi
luonteenpiirteiksi lasketaan muun muassa ystavallisyys, itsenaisyys, huumori, optimismi ja an-
rakentamaan luonnollisella tavalla puskuria vastoinkaymisia ja negatiivisten tunteiden kohtaa-
mista varten. Suuntaamalla huomio myonteisiin asioihin myos elama siirtyy uudelle positiivi-
semmalle tasolle. Positiivisen psykologian maaritelman mukaan tama on tieteellisesti muo-
toilu nakokulmiksi, jotka tekevat elamasta elamisen arvoisen. Talloin erilaisissa tutkimuksissa
keskitytaan onnellisuuden, tayttymyksen ja kukoistuksen aikaansaaviin inhimillisiin olosuhtei-
siin ja piirteisiin. (Manka & Manka 2016, 68-69.)

Pohjoismaisen ministerineuvoston rahoittaman ”positiiviset tekijat tyossa”-projektin paata-
voitteena on ollut kehittaa tyon myonteisia tekijoita koskevia menetelmia ja teoriaa. Projek-
tissa luotiin malli, jonka mukaan tyon ja yksilon voimavarat yhdessa mahdollistavat tyon

imun, jota arkikielessa kutsutaan tyoniloksi. (Manka & Manka 2016, 69.)

Kielteiset tunteet koetaan voimakkaampina, joten myonteisten tunteiden maaran pitaisi olla
moninkertainen, jotta niiden kokonaisvaikutuksesta jaa positiivinen olo. Myonteisten tuntei-
den ylijaama rakentaa yksilollisesti persoonallisia voimavaroja, ja ne suojelevat hyvinvointia
esimerkiksi vaikuttamalla tapaan arvioida stressaavia tilanteita joustavammin, rauhallisemmin
seka positiivisemmin. Nama yhdessa palauttavat kehon toimintakykyisyytta nopeammin, joka
puolestaan vaikuttaa havainnointiin myonteisemmin ja sita kautta syntyvaan myonteiseen
kierteeseen. Tahan kierteeseen on Barbara Fredrickson kehittanyt avarra ja rakenna -teorian,
jonka mukaan myonteiset tunteet laajentavat tarkkaavaisuutta ja huomiointikykya mahdollis-
taen uudenlaisten yhteyksien ja luovien ideoiden syntymisen. Henkilokohtaisten voimavarojen
lisaantyessa myos yksilon elamantyytyvaisyys lisaantyy, kuten kuviosta 6 naemme. (Manka &
Manka 2016, 71.)
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Kuvio 6: Myonteisyyden terveydelliset vaikutukset. (Manka & Manka 2016, 72.)

Tyohyvinvoinnin johtamista ei pitaisi jattaa pelkasti johtoryhman harteille, vaan parhaiten se
sujuu niin sanotulla voimaannuttavalla eli jaetun johtamisen periaatteella. Jokainen tyoyhtei-
son jasen on vastuussa omasta tyohyvinvoinnistaan ja ottamalla myos muut huomioon, edes-

autamme koko tyoyhteisoa jaksamaan paremmin. (Manka 2012, 80.)

Myonteisten tunteiden syntyyn vaikuttavat myos tiedolliset asiat kuten kyky tarttua hetkeen,
psykologisten hallinnan tunteiden sailyttaminen, sosiaaliset taidot sosiaalisen tuen antami-
seen ja vastaanottamiseen seka huomion kiinnittaminen paivittain arjen hyviin asioihin.
(Manka & Manka 2016, 71-72.)

Tyopaikan psykososiaalisista olosuhteista eli tyoyhteison toimivuudesta huolehtiminen raken-
taa perustaa, joka mahdollistaa tyoniloa luovan toiminnan. Jotta tyopaikan psykososiaalista
tilaa voidaan seurata, on tarpeellista koota tietoa ja tehda saannollisesti kattavia selvityksia
yrityksen tilasta esimerkiksi tyohyvinvointikyselyilla tai kehityskeskusteluilla. (Manka 2012,
82.)
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4 Tyohyvinvoinnin edistaminen

Aiemmissa tutkimuksissa on todettu, etta suomalaisilla tyopaikoilla tyontekijoilla on keski-
maaraista enemman mahdollisuuksia olla osallistumassa tyohyvinvoinnin kehittamiseen kuin
muulla EU-maissa. Samassa tutkimuksessa on kuitenkin todettu, etta tyopaikkojen valilla voi
olla suuriakin eroja. Koko henkiloston osallistuminen kehitystyohon on tarkeaa, koska silloin
epakohdista saavat aanensa kuuluviin juuri ne henkilot, joita asiat eniten koskettavat. Osallis-
tuminen vaatii tyoyhteisolta luottamusta ja oikeudenmukaisuutta, mutta samalla nama omi-

naisuudet myos lisaantyvat. (Puttonen, Hasu & Pahkin 2016, 10-11, 21.)

Tyontekijoiden terveyden ja hyvinvoinnin edistaminen on moniammatillista yhteistyota ja se
on menestyksellista vain, jos kaikki keskeiset tahot osallistuvat siihen ja ovat motivoituneita
edistamiseen. Terveytta edistava tyopaikka tukee tyon, tyoyhteison ja tyoympariston kehitta-
mista siten, etta ne mahdollistavat tyontekijoille terveellisia valintoja. Yritys myos kannustaa
tyontekijoitaan aktiiviseen osallistumiseen ja terveytta edistaviin tekoihin paivittain. Talloin
tyonantaja myos rohkaisee henkilostoaan kehittamaan itseaan. (Rauramo 2013, 8-10; Tyoter-

veyslaitos 2023.)

Talla hetkella monilla organisaatioilla on kaynnissa ohjelmia tyontekijoiden terveyden ja hy-
vinvoinnin tukemiseksi. Tama nahdaan positiivisena asiana niin yrityksille kuin tyontekijoille-
kin. IThmisille vuorovaikutus ja suhteet ymparilla oleviin ihmisiin ovat ratkaisevan tarkeassa
asemassa heidan terveydelleen ja hyvinvoinnilleen. Luotettavat ja yhteistyohon pyrkivat tyo-
kaverit lisaavat tyon tekemisen intoa ja sitouttavat tyopaikkaan pidemmaksi ajaksi. Tama vai-
kuttaa positiivisesti myos organisaation tuottavuuteen ja vahentaa tyontekijoiden vaihtu-
vuutta. (Colenberg ym. 2021, 334-336.)

Pysyvaa ja pitkakestoista hyvinvoinnin yllapitoa ei saavuteta tyosta irrallisilla terveytta edis-
tavilla tempauksilla, vaan terveyden edistaminen on kokonaisvaltaista ja laaja-alaista. Ter-
veytta edistava toiminta kohdistuu yrityksen henkilostoon, tyoymparistoon, tyoyhteisoon, tyo-
prosesseihin, johtamiseen seka sen tarjoamiin palveluihin, kuten tyoterveyshuoltoon ja liikun-
tapalveluihin. Kokonaisvaltaiseen terveytta edistavan toiminnan periaatteisiin tyopaikalla
kuuluu esimerkiksi terveyden edistaminen kaikessa paatoksenteossa, koko henkiloston toimin-
nassa mukana oleminen, osallistava johtaminen seka toiminnan ratkaisu- ja voimavarakeskei-

syys. (Rauramo 2013, 11-12; Tyoterveyslaitos 2023.)

Koska kaikkien tyopaikalla toimijoiden olisi tarkeaa osallistua terveyden edistamiseen, voisi
ratkaisuna olla yhteiskehittamisen kautta loydetyt prioriteetit. Keskeista tallaiselle yhteiske-
hittamismenetelmalle on henkiloston osallistuminen ja sitoutuminen siihen. Esimerkiksi tyo-
pajana toteutettu yhteiskehittaminen antaa henkilostolle mahdollisuuden tuottaa terveytta
edistavan tyopaikan kriteerit, valita kehittamiskohteet, suunnitella kehittamistoimet seka ar-

vioida kehittamisen onnistumisen. Osallistuminen tyOpajaan voimaannuttaa jokaisen
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edistamaan terveyttaan ja tyohyvinvointiaan tyopaikalla. Samalla yhteiskehittaminen edistaa
vuorovaikutusta ja vahvistaa henkiloston yhteistyota. (Tyoterveyslaitos 2023.) Arvioisin, etta
tallainen yhteiskehittaminen tyopajassa voisi olla Yritys X:lle hyva tapa saada henkilosto osal-
listumaan terveytta edistaviin tekoihin. Kehittaminen vie toki aikaa ja resursseja, koska vai-
heita on useita, mutta lopputuloksena saattaisi olla paremman tyohyvinvoinnin saavuttanut

henkilosto, joka on yksilollisesti sitoutunut yllapitamaan omaa terveyttaan.

Tyoterveyslaitoksen erityisasiantuntijan mukaan psykologinen turvallisuus tyopaikalla pitaisi
olla yksi peruspilareista, vaikka se onkin viime vuosina noussut eraanlaiseksi trendiksi keskus-
teluissa. Kaytannossa tyoelaman turvallisuus tarkoittaa sita, etta jokainen hyvaksytaan juuri
sellaisena kuin han on, eika ihmisten energiaa kulu epavarmuuden peittelyyn tai virheiden te-
kemiseen. Turvallisessa tyoymparistossa ei tarvitse pelata avun pyytamista tai naurunalaiseksi
joutumista. Tallainen tyOymparisto on myos yrityksen menestykselle kannattava, silla psykolo-
gisesti turvallisen tyoyhteison on todettu menestyvan muita paremmin. Tama johtuu siita,
etta turvallisuuden tunne edistaa tyohon ja organisaatioon sitoutumista, tyon tehokkuutta,

uudistumista seka myonteisyytta muutoksiin. (Hurri 2023.)

Sujuva yhteistyo on sita, etta ihmiset uskaltavat tulla vuorovaikutustilanteisiin myos virheiden
vuoksi tai epavarmuudesta huolimatta. Tamanhetkisen jatkuvan muutoksen vuoksi ihmiset ko-
kevat turvattomuutta myos tyon ulkopuolella, joten on erityisen tarkeaa, etta tyopaikalla ei
tarvitse kokea ylimaaraista kuormitusta turvallisuuteen liittyen. Esihenkilon on hyva muistaa,
etta esimerkin voima on valtava myos tyopaikalla. Rohkeus kertoa tehdyista virheista ja epa-
varmuuksista seka niihin suhtautumisesta on tarkeaa luottamuksellisen ilmapiirin luomiseksi.
On kuitenkin hyva huomioida, etta vaikka virheita tapahtuu, niin epaasiallinen kaytos ja ta-

hallinen huolimattomuus ovat asioita, joihin tulee puuttua. (Hurri 2023.)

Tyo ja tyon tekemisen olosuhteet vaikuttavat paljon hyvinvointiimme niin tyossa kuin myos
vapaa-ajalla. Asiaa tarkasteltaessa toisin pain, myos vapaa-aika elamantapojen, harrastusten
ja ihmissuhteiden kautta vaikuttaa paljon tyossa jaksamiseen. Nain ollen voi olla vaikeaa ero-
tella tyohyvinvointia muusta hyvinvoinnista. Laaja-alaisesti kasitetty hyvinvointi sisaltaakin
paljon erilaisia tyo- ja toimintakykyyn vaikuttavia tekijoita, mahdollisesti valillisia ja valitto-
mia henkisia terveysriskeja seka niin fyysisia kuin psykososiaalisia kuormitustekijoitakin, ku-
ten kuviossa 7 on havainnollistettu. Tyohon kuuluvina asioina myos tyosuhteeseen, palkkaan
seka tyosopimustoimintaan liittyvat asiat vaikuttavat oleellisesti tyohyvinvointiin. Lisaksi hy-
vinvoinnin edistamista ajatellessa tulee ottaa huomioon henkilon yksityis- ja perhe-elamaan
liittyvat tekijat, taloudellinen tilanne, elamanmuutokset ja ymparistonmuutokset, jotka vai-

kuttavat omalta osaltaan hyvinvointiin. (Rauramo 2020.)
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Kuvio 7: Tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita (Rauramo 2020.)

4.1  Luova tyoymparisto

Luovalla tyoymparistolla on todettu olevan monia positiivisia vaikutuksia tyopaikalla. Naita
ovat muun muassa lisaantynyt luova ja innovatiivinen kayttaytyminen, sitoutuminen tyopaik-
kaan, motivoituminen ja positiivisempi tyoilmapiiri. (Mayfield, M., Mayfield, J. & Ma, K. 2021,
14-16.)

Yksi etu luovasta tyoymparistosta on korkeampi tyotyytyvaisyys. Tyontekijat kokevat olevansa
onnellisempia tyossaan ja heilla on enemman motivaatiota menna toihin seka suhtautua posi-
tiivisemmin tyopaikkaan. He kokevat saavansa enemman itsenaisyytta ja hallintaa paivittaisiin
tehtaviinsa, talla toteutuu myos lisaantynyt monimuotoisuus tyossa. (Mayfield ym. 2021, 14-
16.)

Tyotyytyvaisyyden lisaamisella on se etu, etta tyontekijat eivat todennakoisesti vaihda niin
herkasti uuteen tyopaikkaan. Yritykselle suuria kustannuksia aiheuttavat poissaolot myos va-
henevat. Poissaoloja on kahden tyyppisia. Vaistamattomat poissaolot johtuvat sairaudesta,
jolloin on pakko olla toista pois, jottei tartuta muita tyontekijoita. Harkinnanvaraiset poissa-
olot johtuvat puolestaan esimerkiksi stressista, johon tyonantajan puolelta voidaan pyrkia vai-
kuttamaan ennakoivasti. Juuri harkinnanvaraisten poissaolojen on todettu vahenevan, kun

tyontekija kokee tyoympariston olevan luova ja joustava. (Mayfield ym. 2021, 14-16.)
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Kuuntelemisen taitoa on tutkittu tyoelamassa niin esihenkiloiden kuin alaistenkin nakokul-

masta. Useimmiten kuuntelemisen taidot koetaan puutteellisiksi ja johtajat yliarvioivat kuun-
telemisen taitojaan. (Brownell 2017.) Vaikuttamisen mahdollisuudet koettiin kyselyn mukaan
olevan hyvalla tasolla, joten siita voi paatella, etta tyontekijoita kuunnellaan. Tatakin taitoa

on kuitenkin kehitettava myos jatkossa, jotta vuorovaikutus tyoyhteisossa sailyy.

Tutkimukset ovat osoittaneet, etta esihenkiloiden kuunnellessa tehokkaasti alaisiaan, tyonte-
kijoiden sitoutuminen yritykseen ja heidan itsetuntonsa kasvavat. Kuulluksi tulemisen tun-
netta ja sen tunteen merkitysta tyontekijan tyohyvinvointiin on tutkittu ja naiden puutteelli-

suudesta on havaittu aiheutuvan usein epavarmuuden tunteita. (Brownell 2017.)

Tyoyhteisossa jasenten valinen kuunteleminen puolin ja toisin lisaa luottamusta ja arvostusta,
jotka ovat olennaisia osia tiimityoskentelyssa ja ongelmanratkaisuissa. (Brownell 2017.) Kuun-
telemisella ja molemminpuolisen vuorovaikutuksen lisaamisella voitaisiin saada tyontekijoiden
arvostuksen tunnetta kehitettya paremmaksi. Tiimityoskentelyn kannalta tarkeaa kuuntelemi-
sen taitoa voisi tiimin kesken harjoitella esimerkiksi fasilitoinnin avulla. Tietyn ongelman poh-
dintaan kohdistettu tyOpaja voisi toimia, jossa jokainen saa puhua omalla vuorollaan ja muut

kuuntelevat yrittaen ymmartaa hanen nakokulmaansa.

Tyopajatyoskentelyn lisaksi esihenkiloiden tukemiseksi voisi olla hyodyllista kokeilla hyvin-
vointikoulutusta, jonka pitaisi kyseiseen ammattiin erikoistunut yrityksen ulkopuolinen hen-
kilo (Luoma 2021, 187.) Pahkin ym. (2011, 23) ovat todenneet, etta keskijohdossa tyoskente-
levat esihenkilot tarvitsevat tukea, jotta pystyvat suoriutumaan omasta vaativasta roolistaan
organisaation muutoksessa. Esihenkilon on osattava olla oman tiiminsa jasenten tukena,
mutta samaan aikaan he ovat itse muutoksen kohteena. Esihenkilot ovat mukana kehittamassa
organisaatiomuutosprosessia, johtavat omaa osastoaan ja reagoivat tiimin tyontekijoiden epa-
varmuuteen tai stressiin, joita muutos aiheuttaa. Jokaisen osaston esihenkilot muodostavat
tyontekijaryhman, joka itsessaan tarvitsee paljon tukea muutoksesta johtuvien asioiden lapi-
kaymiseen. (Pahkin ym. 2011, 23.) Tassa vaativassa tehtavassa omaa hyvinvointia yllapita-

malla voi positiivista kehitysta helpommin jakaa myos eteenpain.

Esihenkiloiden tukemiseen on kaytettavissa useita eri toimenpiteita. Organisaatio voi tarjota
ulkopuolelta ostettavaa valmennusta, jarjestaa yrityksen sisaisia ryhmaohjaustilanteita tai
antaa tukea mentoroinnin avulla. Muutoksista enemman kokemusta hankkineet esihenkilot
voivat toimia mentoreina niille, joilla kokemusta on kertynyt vahemman. (Luoma 2021,187;
Pahkin ym. 2011, 23.) Mielestani tallaiset tukitoimet voisivat sopia Yritys X:n esihenkiloiden
hyvinvoinnin tukemiseen ja muutosten lapikaymiseen. Hyvinvoinnin parantamiseen ja yllapita-
miseen kouluttautunut ammattilainen voisi pitaa valmennuksen, jonka jalkeen yrityksen si-

salla pidettaisiin saannollisesti ryhmaohjaustilanteita. Ryhmaohjaus voisi parantaa myos
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tyoyhteison yhteenkuuluvuuden tunnetta, jolloin kaikki tuntisivat olevansa vahvemmin osana

yhteisoa.

4.2  Hyvinvointia liikunnasta

On todettu, etta saannollisesti liikkuvien ihmisten henkinen hyvinvointi on korkeampi. Liikun-
nan tiedetaan olevan hyvaksi ihmisen fyysiselle seka henkiselle terveydelle. Naiden lisaksi fyy-
sinen harjoittelu edistaa myos palautumista tyon henkisesta ja fyysisesta rasituksesta. Hyva
palautuminen edellisesta tyOpaivasta on osoittanut, etta tyontekija on sitoutuneempi myos

seuraavan paivan tyotehtaviin. (Gil-Beltran, Meneghel, Llorens & Salanova 2020, 64-68.)

Tutkimukset ovat osoittaneet, etta liikunta lisaa endorfiinin, serotoniinin ja dopamiinin ta-
soja. Nama ovat kehomme valittajaaineita, jotka vaikuttavat kivun ja stressin vahenemiseen,

tunteiden saatelyyn seka ilon kokemiseen. (Gil-Beltran ym. 2020, 68.)

Pidemmalla aikavalilla liikunnan harrastaminen johtaa my0s organisaation eduksi. Terveilla
tyontekijoilla on parempi suorituskyky taloudellisten ja laadukkaiden tulosten tekemiseen.
Liikkuvat ihmiset tuntevat olonsa hyvaksi, he ovat joustavia stressaavissa tilanteissa ja he ko-

kevat positiivisia tunteita myos muuttuvissa tilanteissa. (Gil-Beltran ym. 2020, 70-72.)

Liikkuminen paitsi kuluttaa energiaa myos antaa sita takaisin kehollemme kolmella eri ta-
valla. Fyysisesti lilkkunta parantaa aerobista lihasvoimaa, kognitiivisesti henkista hyvinvointia
ja emotionaalisesti se aktivoi vasemman aivopuoliskon vapauttamaan valittajaaineita, jotka
edistavat hyvinvointia ja motivaatiota. Tyopaivan jalkeen harrastettu liikkunta edesauttaa po-
sitiivisten tunnetilojen muodostumista ja seesteisyytta, josta on hyotya ennen nukkumaanme-
noa. (Gil-Beltran ym. 2020, 70-72.) Tyopaivan jalkeen tapahtuviin liikunnallisiin suorituksiin ei
tyonantaja pysty vaikuttamaan muuten kuin kannustamalla. Yritys X tarjoaakin tyontekijoil-
leen litkunnan tukemiseksi liikuntaseteleita, joita voi kayttaa esimerkiksi kuntosalimaksuihin

tai muihin palveluntarjoajan ilmoittamiin kuluihin.

5  Tutkimusmenetelma

Tyohyvinvoinnin kehittamiseen kuuluu useita vaiheita, joihin voidaan kayttaa prosessikonsul-
taation mukaisia yleisia menetelmia, kuten kuviossa 8 on havainnollistettu. Ennen kuin lahde-
taan tekemaan muutoksia, on syyta tutkia yrityksen nykytilannetta huolella. Oleellisinta on
tunnistaa yhdessa muutostarve, johon lahdetaan etsimaan ratkaisuja. Lahtotason selvitys, yri-
tyksen strategian ja kulttuurin maarittely seka henkiloston rakenne ovat asioita, joita kehitys-
tyo lahtee liikkeelle. (Puttonen ym. 2016, 20-21.)
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Kuvio 8: Tyohyvinvoinnin kehittamisen vaiheet (Puttonen ym. 2016, 21.)

Lahtotason selvittamisen jalkeen on tarkeaa tutkia tarkemmin tyohyvinvoinnin nykytilaa, esi-
merkiksi kyselyjen ja haastattelujen avulla. Naiden vaiheiden jalkeen on hyva huomioida min-
kalaisia suunnitelmia ja toimenpiteita lainsaadannon osalta edistaminen vaatii, jotta voidaan
lahtea kehittamaan uusia toimintatapoja ja valitsemaan toimenpiteita, joihin pystytaan sitou-
tumaan. Kehittamisen loppuvaiheessa muutokset toteutetaan ja arvioidaan niiden vaikutuksia

tyohyvinvoinnin edistamisessa. (Puttonen ym. 2016, 20-21.)

Opinnaytetyon tutkimus eli nykytilan analyysi on tehty kuvion 9 mukaisen suunnitelman mu-
kaisesti. Ennen tiedonhankintaa on valittuna ollut aihe, jota tyon edetessa hiottu ja tarken-
nettu vastaamaan case-organisaation tarvetta. Teoriana kaytetty tieto pohjautuu aiemmin
tehtyihin tutkimuksiin ja kansainvalisesti tunnettuihin mallinnuksiin. Tassa opinnaytetyossa
aineiston keraamisen ja tiedon sisaistamisen jalkeen toteutetaan tutkimuksen analysointia
kootusta tiedosta teoreettisen viitekehyksen puitteissa. Ensimmaisen kyselyn jalkeen tuloksia
analysoidaan ja valitaan tyoryhmat, jotka paneutuvat tarkemmin eniten kehitysta vaativiin
osa-alueisiin. Tama toteutetaan osastokohtaisesti ja tyoryhman ideoita kaydaan lapi johtoryh-
man kokouksessa. Myohemmin totutetun uusintakyselyn jalkeen voidaan analysoida muutok-
sen tuomat edistys- ja edelleen kehitysaskeleet organisaation tyohyvinvoinnin kehittamisen

osalta.
Tiedonhankinta Tutkimus Kehitysideat

'd
\_ TN \_/N /) S <_Y
-

Tutkimuksen Tulosten

valmistelu analysointi Johtopaatokset

Kuvio 9: Suunnitelma opinnaytetyon tutkimuksen kulusta
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Tutkimus on suoritettu kahdessa eri vaiheessa, koska kyselyn tuloksiin haluttiin vertailuar-
voja. Tutkimuksen tuloksia on kasitelty anonyymisti, eika niista pysty paattelemaan tutkimuk-
seen osallistuneiden ihmisten henkilollisyyksia. Tulosten analysoinnin jalkeen on kartoitettu
kehitysideoita, jotka pohjautuvat aiempaan tutkimustietoon esihenkiloiden hyvinvoinnin edis-

tamiseksi.

Tassa opinnaytetyossa kaytetty maarallinen eli kvantitatiivinen tutkimus on menetelma, joka
Vilkan (2007, 13-14) mukaan antaa yleisen kuvan tutkimuksen kohteena olevien muuttujien
valisista suhteista ja eroista. Maarallista tutkimusta kaytettaessa on tutkija puolueeton eli ob-
jektiivinen, jotta tutkimustulos on tutkijasta riippumaton. Toisin sanoen tutkija ei vaikuta te-
kemansa tutkimuksen lopullisiin tuloksiin. Tutkimuksessa muuttujia ovat henkiloa koskettavat
asiat, toiminta ja ominaisuudet, joista tutkimuksen avulla halutaan saada tietoa. Mittariksi
sanotaan valinetta, jolla saadaan maarallinen tieto tutkittavasta asiasta. Tallaisia mittareita

ovat haastattelu-, havainnointi- ja kyselylomakkeet. (Vilkka 2007, 13-14.)

Tassa opinnaytetyossa kaytetaan mittarina kyselylomaketta, jolla tutkimukseen kaytettava
aineisto kerataan. Kyselyt tehdaan kahdessa osassa koko henkilostolle, ja kyselyissa on eritel-
tyna eri osastojen tyontekijat. Koko henkilostolle kohdistettua kyselya kaytetaan Yritys X:ssa
yhteisen tyohyvinvoinnin kehittamiseen. Esihenkiloryhmalle lahetettyjen kyselytutkimuksen
tuloksia kaytetaan taman opinnaytetyon viitekehyksen mukaisesti heidan hyvinvointinsa tason
analysointiin ja kehittamiseen. Kyselyt on tehty koko yrityksen henkilostolle, koska case-yritys
haluaa laajemman kuvan yrityksen tyohyvinvoinnin tasosta. Samalla aloitetaan seuraamaan
vuosittain hyvinvoinnin tason muuttumista. Pidan tarkeana, etta koko yrityksen hyvinvoinnin
tutkimusta kaytetaan tassa opinnaytetyossa sivuosassa, koska siita peilaa yleinen tyohyvin-
voinnin taso yrityksessa. Keskityn tarkemmin esihenkiloiden hyvinvoinnin tutkimiseen, koska
juuri talla johtamistasolla on yrityksessa havaittu muun muassa vasymista, turhautumista seka

motivaation puutetta.

Maarallisella tutkimusmenetelmalla tietoa tarkastellaan numeerisesti. Tama tarkoittaa sita,
etta tutkittavia asioita ja niiden ominaisuuksia kasitellaan yleisesti numeroiden avulla kuvail-
len. Maarallisella tutkimusmenetelmalla saadaan vastauksia sellaisiin kysymyksiin kuin kuinka
moni, kuinka paljon ja kuinka usein. Tutkija saa tutkimustiedon numeroina, joita ryhmitellaan
laadullisen aineiston numeeriseen muotoon. Tutkimuksen tulokset esitellaan numeroina, joita
voi olla esimerkiksi tunnusluvut. Tuloksia tulkitaan ja selitetaan olennaisilta osin sanallisesti.
Tutkija myos kertoo tutkimuksen tuloksista eri asioiden liittymista toisiinsa ja myos niiden
eroavaisuuksia. (Vilkka 2007, 14.)

Tutkimuksia tehdaan, koska jokaisella niista on jokin tarkoitus. Maarallisen tutkimuksen tar-
koitus on joko selittaa, kuvata, kartoittaa, vertailla tai ennustaa ihmisia koskevia asioita ja
ominaisuuksia. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2007, 129-130; Vilkka 2007, 19.) Maarallisissakin
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tutkimuksissa on erilaisia perustason tutkimustyyppeja, kuten selittava tutkimus, jota tassa
opinnaytetyossa kaytetaan. Selittava tutkimus tarkoittaa sita, etta tutkija antaa selityksen
avulla tutkitusta asiasta perusteltua lisatietoa ja esittaa asioiden taustalla olevia syita. Seli-
tyksella on tavoitteena tehda tutkittu asia aiempaa selvemmaksi ja ymmarrettavammaksi.
Tallaisella selittavalla tutkimuksella on tavoitteena myos esittaa asioiden valisia syy-seuraus-
suhteita eli kausaalisuhteita. Tutkimuksessa pyritaan myos osoittamaan, milla tavalla tapah-
tumat, kasitykset, mielipiteet tai asenteet eroavat toisistaan tai liittyvat toisiinsa. Tallaisen
aineiston keraamiseksi soveltuvat parhaiten postikyselyt tai nykyaikaisemmat internetkyselyt,

joita myos tassa opinnaytetyossa on kaytetty. (Vilkka 2007, 19.)

Teoreettisilla kasitteilla on maarallisessa tutkimuksessa keskeinen rooli. Teoreettiset kasit-
teet muodostuvat jarjestelmallisen tutkimustyon tuloksena, eivatka ne ole paikka- tai aika-
sidonnaisia vaan yleisia. Nama kasitteet ovat myos laaja-alaisia ja toimivat siten uusien teori-
oiden ja kasitteiden muodostuksessa. Naiden kasitteiden avulla tutkija voi loytaa saannonmu-
kaisuuksia eri asioiden, ilmididen, piirteiden, kohteiden, tilanteiden ja tapahtumien valilla.
(Hirsjarvi ym. 2007, 147; Vilkka 2007, 26.) Tassa opinnaytetyossa kaytetaan teoreettisia kasit-
teita kuten psykologinen ja sosiaalinen hyvinvointi, motivaatio seka tunteiden kokeminen

muutoksessa.

Kyselyn teoreettinen viitekehys rakentui tyohyvinvoinnista, sen johtamisesta, henkilokunnalle
tehtavasta tyohyvinvointi -kyselysta seka sen analysoinnista. Tassa tyossa kasitellaan tyohy-
vinvointia yleisella tasolla ja syvennytaan teorioiden avulla siihen, mika on esimiehen rooli
tyohyvinvoinnin kehittamisessa omalta seka tiiminsa nakokulmasta. Tyohyvinvointikysely pe-
rustuu tyonhyvinvoinnin teorioihin ja sen antaa organisaatiolla luotettavan keinon kartoittaa

ja kehittaa henkiloston hyvinvointia.

Tyohyvinvointikyselyja on useita, jotka pohjautuvat erilaisiin tarpeisiin. Yleiskuva-kyselyn
avulla voi selvittaa, miten tyohyvinvoinnin tekijat toimivat organisaatiossa. Kysely voi olla en-
simmainen askel kohti kehittamista. Tyofiilis-kyselyn avulla voi seurata, millaisia tunnetiloja
on toissa. Tyoolokyselyn avulla voi selvittaa, miten tyoolot tukevat organisaation tyohyvin-
vointia. Yhteiso-kyselyn avulla voi selvittaa, millainen ilmapiiri organisaatiossa on ja miten
vuorovaikutus sujuu. Esimiestyo-kyselyn avulla voi selvittaa, miten esimiehen ja alaisten vali-
nen suhde toimii. Asiakastyo-kyselylla voi selvittaa, miten asiakastyohon suhtaudutaan ja mi-
ten se tukee tyohyvinvointia. (Tampereen yliopisto 2023.) Toteutetussa analysoitavassa kyse-
lyssa selvitettiin tyoyhteison ilmapiiriin liittyvia asioita eli kyselylla pyritaan selvittamaan, mi-
ten yhteistyo sujuu organisaatiossa. Samalla esitetaan esimiestoimintaan liittyvia kysymyksia,
jonka avulla pyritaan selvittamaan, mika on organisaatiossa esimies-tyontekija-suhde ja mita
kehitettavaa mahdollisesti oytyy talta osalta tyohyvinvointia. Kyselyssa myos kartoitetaan

tyooloon liittyvia asioita eli miten koetaan tyoolojen tukevan yksilon tyohyvinvointia.
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Tutkimuseettisen neuvottelukunnan eli TENK:in tekema ohjeistus hyvasta tieteellisesta kay-
tannosta maarittelee hyvaksyttavan, luotettavan ja uskottavan tutkimuksen. Ohjeistus koos-
tuu yhteensa yhdeksasta eri kohdasta, jotka tulee kaikki huomioida koko tutkimuksen ajan.
Kaytannossa tama tarkoittaa, etta tutkimustyon jokainen vaihe on tehtava huolellisesti ja tar-
kasti. Tiedonhankinta seka tutkimus- ja arviointimenetelmat tulee olla tehty tutkimukselle
ominaisten kriteerien mukaisesti ja tekijanoikeuksia eettisesti kunnioittaen. Tutkimuksen eri
vaiheet tulee toteuttaa yksityiskohtaisesti suunnittelusta raportointiin saakka. Ennen tutki-
muksen aloittamista on maaritelty tutkimuksen tekijan vastuut ja velvollisuudet seka kaytet-

tavan aineiston sailytykseen liittyvat tekijat. (Hirsjarvi ym. 2007, 23-24.)

Tutkimuksen kysely on aineiston keraamisen tapa, jossa kysymysten muoto on standardoitu eli
vakioitu. Vakiointi tarkoittaa sita, etta kaikilta kyselyyn vastaajilta kysytaan samat kysymyk-
set, samassa jarjestyksessa ja taysin samalla tavalla. Kysely toteutetaan niin, etta vastaaja
lukee kysymyksen itse ja vastaa siihen itse. Aikaa han voi kayttaa oman vastauksensa mietti-
miseen niin paljon kuin haluaa. Tallaista kyselylomaketta kaytetaan, kun havaintoyksikkona
on henkilo ja kysymykset kohdistuvat hanta koskeviin asioihin. (Hirsjarvi ym. 2007, 182; Vilkka
2007, 28.)

Internetkysely soveltuu aineiston keraamiseen, kun tutkittavia on paljon tai kysyttavat asiat
ovat hyvin henkilokohtaisia. Tallaisia asioita ovat esimerkiksi ihmisen koettu terveys, tyohon
liittyvat asiat, ansiotulot tai ruokatottumukset. Tavallisesti tutkija tekee myos uusintaky-
selyn, jonka jalkeen tuloksia voidaan vertailla edelliseen kyselyyn johtopaatosten tekemisen
vuoksi. (Vilkka 2007, 28.)

Kyselyn ajoitus kannattaa miettia tarkkaan, jotta kyselyyn vastanneiden prosentti ei jaa al-
haiseksi sen vuoksi. Esimerkiksi vuodenaikoihin ja sesonkeihin kiinteasti liittyvat asiat kannat-
taa huomioida, jotta kysely ei jaa kiireen tai stressin vuoksi ohitetuksi. (Vilkka 2007, 28.) Ta-
man opinnaytetyon tutkimuksessa suoritettiin kaksi internetkyselya, joista ensimmainen ajoit-
tui vuoden 2022 loppupuolelle ja toinen vuoden 2023 syksyn alkuun. Kyselyjen valissa on ollut
riittavasti aikaa muutoksille ja hyvinvoinnin kehittamiselle, jotta kyselyjen tuloksia voidaan
vertailla. Kyselyjen tuloksia on analysoitu heti kyselyjen paattymisen jalkeen ja niita on ver-

tailtu keskenaan toisen kyselyn paatyttya.

Henkilostolle lahetettyyn verkkokyselyyn yhdistettiin saatekirje, joka esitettiin hyvalla asia-
tyylilla ja yleiskielella. Saate sisalsi riittavasti tietoa kyseessa olevasta tutkimuksesta, jonka
perusteella henkilo sai paattaa, osallistuuko tutkimukseen mukaan. Saatekirjeesta ja kyselyn
vaikuttavuudesta osa muodostuu sen visuaalisesta ilmeesta, koska sen tutkittava huomaa en-
simmaiseksi ja sen pohjalta han luo kokonaiskuvan tutkimuksesta. Taman vuoksi oli tarkeaa
sovittaa yhteen saatteen ja kyselyn tyyli, niiden sisalto seka visuaalinen ilme. Tutkittavan mo-

tivointi tutkimukseen osallistumiseen alkaa saatekirjeesta. (Vilkka 2007, 65.)
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Taman opinnaytetyon tutkimukseen kohdennettu kysely toteutettiin verkkokyselyna, jossa jo-
kaiselle lahetettiin henkilokohtaiseen sahkopostiin linkki, josta paasee suoraan kyselyyn. Ky-
selyn aluksi valittiin kieli, milla kyselyn haluaa toteuttaa (suomi, englanti, ruotsi) seka oma
kustannuspaikka, jossa tyoskentelee Yrityksessa X. Monikielisyys on otettu huomioon jo kyse-
lya tehdessa, koska yrityksessa on pelkasti englantia puhuvia tyontekijoita ja myos ruotsia pu-
huvia. Nain huomioidaan mielestani parhaiten se, ettei kyselyn tekemisessa tule vaarinym-
marryksia kysymysten tai vastausten tulkitsemisessa. Esihenkilot valitsivat kustannuspaikak-
seen paallikot-ryhman. Vastausvaihtoehdoiksi annettiin numerot yhdesta viiteen, joissa 1 tar-
koittaa taysin eri mielta, 2 jonkin verran eri mielta, 3 ei samaa - eika eri mielta, 4 jonkin ver-
ran samaa mielta ja 5 taysin samaa mielta. Jokaisen kysymyksen kohdalla tuli miettia myos
kyseisen asian kehittamisen tarve, jota arvioitiin myos asteikolla yhdesta viiteen eli ei huomi-

oitavaa tarvetta (1) - suuri tarve (5).

Hyva tutkimus noudattaa aina hyvaa tieteellista kaytantoa, joka tarkoittaa, etta tutkimuksen
kysymysten asettelu ja tavoitteet, aineiston keraaminen ja kasittely seka tulosten esittami-
nen ja aineiston sailytys eivat loukkaa tutkimuksen kohderyhmaa, tiedeyhteisoa eika hyvaa
tieteellista tapaa. Tutkija on aina vastuussa omassa tutkimuksessaan tekemistaan valinnoista
ja niihin liittyvista perusteluista. (Vilkka 2007, 90.)

Tutkimusaineiston pitamista anonyymina edellyttavat kaksi lakia. Nama lait ovat Henkilotieto-
laki 1999/523 ja Laki viranomaisten toiminnan julkisuudesta1999/621. Tietosuojalainsaadan-
nolla ei ole kuitenkaan tarkoitus estaa henkilotietoja sisaltavia tutkimuksia, vaan pyrkia saa-
telemaan henkilotietojen keraysta, kayttotarkoitusta ja sailytysta. Tietosuojalla tarkoitetaan
sita, etta kunnioitetaan ihmisten yksityisyytta. (Vilkka 2007, 95.) Tassa opinnaytetyossa kay-
tetyilla kyselyilla keratyt tiedot ovat jo lahtokohtaisesti anonyymeja. Kyselyissa ei pyydeta

antamaan henkilotietoja eika vastauksista voi paatella vastaajan henkilollisyytta.

Tutkimuskyselya suunniteltaessa on kiinnitettava huomiota kysymysten asetteluun, jotta tut-
kimuksella saadaan tasmallisia vastauksia. Selkeilla ja yksinkertaisilla kysymyksilla myos valty-
taan silta, etta kysymykset voitaisiin ymmartaa vaarin tai ne olisivat monitulkintaisia. Kysy-
myksia laadittaessa on pyrittava olemaan neutraali ja johdattelevia kysymyksia tulisi valttaa.
Vastauksiksi kannattaa tarjota useampi vaihtoehto, jotta osallistuja lOytaa parhaiten itselleen
sopivan vastauksen. Vastausvaihtoehtojen on myos oltava yksiselitteiset ja helposti ymmarret-
tavat, jotta vastaukset ovat mahdollisimman realistisia. Testi kannattaa testata itsenaisesti
etukateen, jotta mahdolliset korjattavat asiat tulevat ilmi ennen kyselyn lahettamista eteen-
pain. (Hirsjarvi ym. 2007, 68-69, 108-109.) Nama asiat on huomioitu Yritys X:n tutkimusky-
selya laadittaessa ja kyselyn havaittu olevan helposti ymmarrettavissa. Kavin kyselyn lapi Yri-
tys X:n toimitusjohtajan kanssa ja pyysin myos erasta yrityksen ulkopuolista henkiloa katso-

maan kysymykset lapi ja kommentoimaan kokonaisuutta.
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5.1 Tutkimuksen tulokset

Tutkimuksen tuloksissa yhdistyy parhaimmillaan kolme keskeisinta asiaa. Ne ovat tutkimuson-
gelmat, uuden tutkimuksen tulokset seka tutkijan omat nakemykset kokonaiskuvaa selvitta-
essa. (Hirsjarvi ym. 2007, 244.) Tutkimuksessa esitetyt kysymykset nousevat esiin kuvainnolli-
sesti kohteena ja teemana. Naiden havainnollistaminen ja kertominen yhdistettyna tieteelli-
seen kirjallisuuteen luovat mielenkiintoisen kokonaisuuden uuden tutkimuksen raportointiin.
(Hirsjarvi ym. 2007, 249.)

Kaikkien kyselyn kysymysten (liite 1) vastaukset on summattu yhteen ja kokonaistulokset ker-
tovat vastausten jakauman numeroiden 1 ja 5 valilla. Kuvion 10 vasemmanpuolimmaisessa ja-
kaumassa kuvataan syksyn 2022 kokonaistuloksia ja oikeanpuolimmaisessa syksyn 2023 koko-
naistuloksia. Nama kyselyn kokonaistulokset on laskettu jokaisen kyselyyn osallistuneen anta-
mista vastauksista prosentuaalisesti, eli kuinka monta prosenttia vastauksista on annettu mil-
lekin numerolle vastausasteikosta 1-5, jossa 1 on taysin eri mielta, 2 jonkin verran eri mielta,
3 ei samaa ei eri meilta, 4 jonkin verran samaa mielta ja 5 taysin samaa mielta. Vuoden 2022
jakaumassa 14 % vastauksista on taysin tai jonkin verran eri mielta (numerot 1 ja 2) hyvinvoin-
tia koskevista vaitteista, 20 % vastauksista ei ole kumpaakaan mielta (numero 3) ja 68 % vas-
tauksista on taysin tai jonkin verran samaa mielta (numerot 4 ja 5). Vuoden 2023 jakaumassa
puolestaan vain 8 % on taysin tai jonkin verran eri mielta (numerot 1 ja 2), 22 % ei ole kum-
paakaan mielta (numero 3) ja jopa 71 % vastauksista on taysin tai jonkin verran samaa mielta
(numerot 4 ja 5) annetuista vaitteista. Taysin eri mielta olevien maara on laskenut neljasta
prosentista yhteen prosenttiin, kun vuorostaan taysin samaa mielta vastanneiden maara on

noussut 31 prosentista 37 prosenttiin.

Kuvio 10: Kyselyissa annettujen vastausten lukumaarainen vertailu

Muutosta parempaan hyvinvointiin on siis tapahtunut vajaan vuoden aikana taysin eri mielta
ja jonkin verran eri mielta olevien vastausten vahenemisen myota taysin samaa mielta olevien

maaran kasvettua 31 prosentista 37 prosenttiin. Taman jakauman perusteella ei voi
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kuitenkaan tehda suoria johtopaatoksia, etta kaikkien hyvinvointi olisi parantunut, koska ja-
kaumasta ei pysty tunnistamaan vastanneita henkiloita. Voidaan siis pitaa mahdollisena, etta
jonkun tyontekijan hyvinvointi on saattanut jopa laskea, vaikka havainnollistavat kuviot anta-

vat kokonaiskuvasta noususuhdanteisemman kuvan.
5.1.1 Tyokyky ja stressitaso

Kysymykseen 1 ”Minka arvosanan antaisit omalle tyokyvyllesi” vastausvaihtoehdot nollasta

kymmeneen on vastauksista koottu pylvasdiagrammit, joista kuvion 11 mukaan vasemmanpuo-
leisessa on syksyn 2022 tulokset ja oikeanpuoleisessa syksyn 2023 tulokset. Syksyn 2022 osalta
tyokyvyn keskiarvo oli 7,88. Kuviosta voimme havainnoida, etta suurin osa vastauksista (38 %)
on vaihtoehdossa 8 ja seuraavaksi eniten (25 %) vaihtoehdossa 9. Loput aanista jakautui tasai-
sesti vaihtoehtojen 4, 7 ja 10 kesken. Myos syksyn 2023 osalta eniten vastauksia (38 %) on

vaihtoehdossa 8, mutta toiseksi eniten (25 %) on tullut vaihtoehtoon 10. Loput aanet jakautui-

vat tasan vaihtoehtoihin 5, 7 ja 9. Syksyn 2023 tyokyvyn tason keskiarvoksi on laskettu 8,13.

Kuvio 11: Tyokyvyn taso

Kyselyssa pyydettiin arvioimaan omaa stressitasoa asteikolla yhdesta viiteen, jossa yksi tar-
koittaa matalaa stressin maaraa ja viisi korkeaa stressin maaraa. Kuviossa 12 havainnoidaan
vasemmalla puolella syksyn 2022 vastauksia ja oikealla puolella syksyn 2023 vastauksia. Syk-
syn 2022 osalta suurin osa vastauksista on vaihtoehdoissa 2 ja 3, joissa kummassakin on 38 %
vastauksista. Loput vastaukset ovat tulleet vaihtoehtoon 4. Syksyn osalta stressitason keskiar-
voksi on laskettu 2,88. Syksyn 2023 vastauksista puolet ovat tulleet vaihtoehtoon 3, 25 % vaih-
toehtoon 2 ja loput jakautuivat tasan vaihtoehtoihin 1 ja 4. Taman pohjalta laskettu stressita-
son keskiarvo on 2,63. Stressitason voidaan todeta hieman laskeneen kyselyiden valisena ai-

kana.
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Kuvio 12: Stressitaso
5.1.2 Oman tyon hallinnan taso

Oman tyon hallinnan tasoa koskevia kysymyksia oli viisi kappaletta. Ensimmainen kysymys ky-
selyssa oli: tiedan mita minulta odotetaan tyossani. Tama on tarkea asia hyvinvoinnin kartoi-
tuksen alkaessa, koska jokaisella tyontekijalla tulisi olla selvaa, millaista tyopanosta ja millai-
sia tehtavia hanen tyonkuvaansa kuuluu. Syksyn 2022 kyselyssa tahan kysymykseen tuli vas-
tauksia 3-5 vastausvaihtoehtojen valiin, keskiarvolla 4,13. Asia on kuitenkin parantunut syksyn
2023 kyselyyn, koska vastauksiksi saatiin ainoastaan numeroita 4 ja 5, keskiarvolla 4,63. Viela
syksylla tahan asiaan toivottiin 25 % verran kehittamista, mutta syksyn 2023 kyselyssa kehitta-

mistarvetta ei koettu enaa olevan.

Toisena oman tyon hallinnan tason oman arvioinnin kysymyksen ”olen innostunut tyostani”
tarkoituksena oli selvittaa omaa kokemusta tyon imusta. Syksylla 2022 selkeasti suurin osa
vastauksista tuli vastausvaihtoehtoon 4 ja 5 (jonkin verran tai taysin samaa mielta), joskin 13
% vastauksista tuli vaihtoehtoon 2. 38 % vastanneista koki tarvitsevansa kehittamista tyon an-
taman innostuksen osalta. Syksyn 2023 kyselyn mukaan muutosta on vain vaihtoehdon 2 vas-
tausten kohdalla, jotka ovat vaihtuneet vaihtoehtoon 3. Kehittamistarve talla osa-alueella on

vahentynyt 25 prosenttiin.

Kolmas toteamus ”"minua arvostetaan tyossani” on saanut heikoimmat pisteet koko oman tyon
tason mittauksissa. Syksylla 2022 38 % vastauksista laitettiin vaihtoehtoon 2, 50 % vastauksista
vaihtoehtoon 4 ja 13 % vaihtoehtoon 5. Suuri osa henkilgista siis koki, etta hanta ei arvosta
tyossaan siina maarin kuin olisi ollut toivottavaa. Puolet vastanneista kokivat, etta kehitta-
mistarvetta arvostuksen suhteen olisi. Syksylla 2023 tilanne oli muuttunut niin, etta 62 % vas-
tauksista tuli vaihtoehtoon 3, 25 % vaihtoehtoon 4 ja edelleen 13 % vaihtoehtoon 5. Kehitta-
mistarvetta koki jopa 63 % vastanneista. Taman kysymyksen kohdalla on selkeasti osa vastan-
neista kokenut, etta arvostus on jossain maarin lisaantynyt, mutta suuri osa on myos huomioi-

nut arvostuksen osittain laskeneen. Kehittamistarve on selkeasti huomioitu ja sita toivoo jo 13
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% enemman kuin aiemmin. Tulkitsen, etta tyonantajan kannattaa erityisesti kiinnittaa taman

arvostuksen kokemisen parantamiseen huomiota.

Omista vaikutusmahdollisuuksista tyossa kysyttiin neljannella kysymyksella. Syksyn 2022 kyse-
lyssa taman kysymyksen keskiarvoksi vastauksissa tuli 3,63 ja kehittamistarvetta koki 38 %
vastanneista. Syksylla 2023 vastausten keskiarvo oli 4,13. Kehittamistarvetta vaikutusmahdol-
lisuuksien suhteen koki enaa 13 % vastanneista. Tassa asiassa on selkeasti joiltakin osin pys-

tytty antamaan esihenkiloille enemman vaikutusvaltaa tehda omia paatoksia.

Viimeisena omaa tyota koskevana toteamuksena oli, etta tyoni sujuu. Vastaajat olivat syksyn
2022 kyselyssa enimmakseen samaa mielta ja vastausten keskiarvoksi tuli tasan 4. Kehittamis-
tarvetta koettiin olevan 38 % verran. Syksyn 2023 kyselyyn tilanne on muuttunut selkeasti pa-
rempaan suuntaan, koska vastausten keskiarvo oli 4,38. Kehittamistarvetta tyon sujuvuuteen

koki enaa 13 % vastanneista.

Oman tyon osa-alue kerasi ylla esitellyiden kysymysten avulla keskiarvoksi 3,83 vuonna 2022
ja talloin oman tyon kehittamistarvetta koki keskimaarin 38 % vastanneista. Vuonna 2023 pis-
teytetty keskiarvo oli 4,15 ja kehittamistarvetta omaan tyohon koki 23 %. Keskimaarin taman
osa-alueen tulokset ovat nousseet ja kehittamistarpeen on koettu vahentyneen. Kuviossa 13
esitetaan vasemmalla puolella vuoden 2022 koko osa-alueen vastausten keskimaarainen ja-

kauma ja oikealla puolella vuoden 2023 jakauma.

Kuvio 13: Oman tyon taso

5.1.3 Tyoyhteison toimivuus

Tyoyhteison toimivuutta kyselyssa kasittelivat viisi kysymysta, joista ensimmaisessa todettiin,
etta tyoyhteisossamme on hyva tekemisen meininki. Tasta kysymyksesta oltiin viela syksylla
2022 vahvasti seka puolesta etta vastaan. Vastausten keskiarvoksi tuli 3,5. Kehittamistarvetta
koko 63 % vastanneista, mika oli odotettavissakin, koska suuri osa vastanneista koki, ettei yh-
teiseen paamaaraan pyrkivaa tekemista ollut riittavasti. Syksylla 2023 tilanne on muuttunut
hieman parempaan suuntaan ja vastausten keskiarvoksi tuli jo 3,88. Kehittamistarvetta koki

enaa 38 % vastanneista.

Toinen tyoyhteison toteamuksista oli, etta puhumme toisillemme arvostavasti. Syksylla 2022

vastausten keskiarvoksi tuli 3,63. Tasan puolet vastaajista kokivat, etta kehittamistarvetta



53

vuorovaikutustaidoissa on. Syksylla 2023 tilanne oli muuttunut niin, etta kehittamistarvetta
koki enaa 38 % vastanneista ja vastauksetkin olivat kohentuneet. Vastausten keskiarvoksi tuli
3,88.

Taman osa-alueen kysymyksista kolmas on ainut, jonka tulokset ovat huonontuneet kyselyjen
valilla. Kolmannen toteamuksen mukaan tyoyhteisossamme ihmiset tulevat kuulluksi. Syksylla
taman kysymyksen vastausten keskiarvo oli 3,63. Syksylla 2023 keskiarvo oli enaa 3,38. Kehit-
tamistarvetta kuulluksi tulemiselle kokivat puolet vastanneista niin vuonna 2022 kuin vuonna
2023.

Neljannessa kohdassa todetaan, etta kannamme vastuuta yhdessa. Tasta asiasta on syksylla
2022 oltu samaa mielta keskimaarin 3,63 verran. Kehittamistarvetta yhteisen vastuun opette-
luun kokivat puolet syksylla 2022 vastanneista, eika kehittamisen tarve ole muuttunut syksyn
2023 vastausten perusteellakaan. Vastaukset olivat syksylla 2023 keskimaarin 4,13. Suurin osa
vastanneista on sita mielta, etta vastuuta tyoskentelysta kannetaan nyt paremmin yhdessa,

mutta silti asiassa on edelleen kehittamisenvaraa.

Viimeisena toteamuksena tyoyhteison toimivuudesta oli: otamme rohkeasti puheeksi vaikeat-
kin asiat. Molemmissa kyselyissa vastaukset jakautuivat vaihtoehtojen 2-5 valille. Syksylla
2022 vastauksista saatiin keskiarvoksi 3,38. Kehittamistarvetta asian suhteen kokivat 63 % vas-
tanneista. Syksylla 2023 vastaukset jakautuivat hieman positiivisempaan suuntaan, jolloin kes-
kiarvoksi saatiin 3,63. Kehittamistarvetta vaikeiden asioiden puheeksi ottamiselle kokivat

enaa 25 % vastanneista.

Tyoyhteison toimivuutta koskevan osa-alueen vastausten keskiarvo vuoden 2022 kyselyssa oli
3,55 ja kehittamistarvetta asioille koki 55 % vastanneista. Vuoden 2023 kyselyn tulokset olivat
hieman parantuneet, jolloin keskiarvona vastauksissa oli 3,78 ja kehittamistarvetta oli keski-
maarin 40 %:lla vastanneista. Kuvion 14 mukaan vasemmalla puolella on vuoden 2022 jakauma
ja oikealla puolella syksyn 2023. Hienoista nousua tyoyhteison toimivuudessa on havaittavissa

naiden kyselyjen valilla.

Kuvio 14: Tyoyhteison toimivuus
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5.1.4 Esihenkilon toiminta

Esihenkilon toiminnasta kerattiin tietoa viidella kysymyksella. Ensimmainen kysymys koski ta-
savertaista kohtelua ja tasa-arvon tunteen kokemista. Toteamukseen ”esihenkiloni on reilu
kaikkia kohtaan” vastasi syksyn 2022 osallistujat keskimaarin luvulla 4,25. Kehittamistarvetta
reilulle kohtelulle kokivat 13 % vastanneista. Syksyn 2023 kyselyn vastaukset olivat jakautu-
neet suuremmin. Keskimaaraiseksi arvoksi saatiin 3,75. Kehittamistarpeen asialle kokivat jo

useammat, yhteensa 38 % vastanneista.

Toisessa kysymyksessa todettiin, etta esihenkiloni on helposti lahestyttava. Tahan asiaan vas-
tattiin syksyn 2022 kyselyssa keskiarvolla 4,38. Kehittamistarvetta vuorovaikutukselle koki tar-
vitsevansa 13 % vastaajista. Syksyn 2023 kyselyssa puolestaan keskiarvoksi saatiin 4,13. Kehit-
tamistarpeeksi koettiin edelleen sama 13 %, vaikka vuorovaikutuksen aloitus koetaan selkeasti

hankalampana kuin mita tilanne on ollut ensimmaisen kyselyn mukaan.

Kolmannessa toteamuksessa mainittiin, etta saan esihenkiloltani riittavasti palautetta tyos-
tani. Syksyn 2022 kyselyn mukaan keskiarvo tahan kysymykseen oli tasan 4. Vastausten ha-
jonta oli melko tasaisesti vaihtoehtojen 2 ja 5 valilla. Kehittamistarvetta palautteen saami-
selle koki tarvitsevansa 25 % vastanneista. Myos syksyn 2023 kyselyn vastauksissa keskiarvo oli
4. Vaikka puolet vastaajista kokivat saavansa riittavasti palautetta tyostaan (vaihtoehto 5),
niin kehittamistarpeen on koettu kasvavan, joten se on noussut 13 %-yksikkoa edellisesta ky-

selysta ollen nyt 38 %.

Esihenkiloni luottaa minuun oli taman osa-alueen neljas toteamus, johon syksyn 2022 kyse-
lyssa vastattiin keskiarvolla 4,13. Luottamuksessa kehittamistarvetta koki 25 % vastaajista mo-
lemmissa kyselyissa. Syksyn 2023 vastauksissa keskiarvo oli laskenut tasan 4:aan. Luottamuk-
sen tunteen voidaan todeta kyselyjen valilla laskeneen, mutta taman asian kehittamiselle ei

koeta olevan enempaa tarvetta kuin ensimmaisen kyselyn perusteellakaan.

Viides esihenkilon toimintaa koskeva toteamus oli, etta esihenkiloni puuttuu tarvittaessa tyo-
yhteisoni ongelmatilanteisiin. Tahan vastattiin keskiarvolla 4,25 syksyn 2022 kyselyssa. Syk-
sylla 2023 vastausten keskiarvoksi tuli 4,38. Tama oli ainut kohta taman osa-alueen kysymyk-
sissa, joissa vastausten keskiarvo on noussut. Molempien kyselyiden pohjalta kehittamistar-

vetta ongelmatilaisiin puuttumiseen koki 13 % vastanneista.

Esihenkilontoiminnasta annettujen vastausten keskiarvo oli syksyn 2022 kyselyssa 4,20 ja ke-
hittamistarvetta koki 18 %. Syksyn 2023 vastausten keskiarvo on puolestaan 4,05 ja kehitta-
mistarvetta kokee jopa 25 % vastanneista. Kuviossa 15 esitetaan vasemmalla puolella vuoden
2022 kyselyn tulosten keskimaarainen jakauma. Vuoden 2023 kyselyn keskimaaraiset vastauk-
set esitetaan oikeanpuoleisessa jakaumassa. Vastausten hajonta on suurta ja keskiarvoisesti

paateltyna osa-alueen tulokset ovat laskeneet.
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Kuvio 15: Esihenkilon toiminta
5.1.5 Oma osaaminen ja uudistuminen

Omaa osaamista, sen hyodyntamista ja osaamisen kehittamista kartoitettiin viidella kysymyk-
sella tassa neljannessa osa-alueessa. Ensimmaisena todettiin, etta voin kayttaa kykyjani ja
taitojani tyossani. Syksylla 2022 tahan vastattiin keskiarvon 4,13 mukaan. Kehittamistarvetta
oman osaamisen kayttamiselle koettiin olevan 25 % verran. Syksyn 2023 kyselyn mukaan vas-
taukset jakautuivat tasan vaihtoehtoihin 4 ja 5, joten keskiarvoksi tuli 4,5. Kehittamistarvetta

ei koettu enaa olevan.

Toisena todettiin, etta pystyn vastaamaan tyoni vaatimuksiin. Syksyn 2022 kyselyssa tahan
vastattiin 4,38 mukaisella keskiarvolla. Kehittamistarvetta omalle osaamiselle koettiin 13 %
verran. Syksylla 2023 samaan toteamukseen vastattiin 4,5 keskiarvolla. Hienoista muutosta

kohti parempaa on tapahtunut, mutta kehittymistarve on pysynyt silti 13 % tasolla.

Kolmantena taman osa-alueen kohtana oli: minulla on mahdollisuus osaamiseni kehittamiseen
tyopaikallani. Tama on tarkea osa tyontekijalle muutoksen keskella tyoskentelyssa, koska
osaamisen edistyessa myos itsevarmuus omasta tyosta kasvaa. Keskiarvo taman kysymyksen
vastauksissa oli 3,88 syksyn 2022 kyselyssa. Kehittamistarvetta oman osaamisen kehittamiselle
koki 38 % vastanneista. Syksyn 2023 kyselyssa keskiarvo oli 4,13. Osaamisen kehittamista on
selkeasti kyselyjen valilla tapahtunut, eika kehittamistarvettakaan kokenut enaa kuin 25 %

vastanneista.

Neljannen toteamuksen mukaan ”mietimme yhdessa muutosten vaikutuksia tyohomme”.
Tasta asiasta keskiarvoksi vastauksissa tuli 4,25 syksylla 2022. Kehittamistarvetta yhteiselle
pohdinnalle kokivat puolet vastanneista. Syksyn 2023 vastausten perusteella keskiarvo oli
myos 4,25. Molemmissa kyselyissa taman kysymyksen vastaukset jakautuivat vaihtoehtojen 3-
5 valille. Kehittamisen tarvetta yhteisille pohdinnoille koki syksylla 2023 enaa 13 % vastan-
neista. Naista muutoksista voidaan tulkita, etta yhteisia pohdintoja muutosten vaikutuksille
on tehty ja asioita on jossain maarin saatu vietya eteenpain. Muutoksia tulee kuitenkin koko

ajan eteen, joten tiivis yhteistyo ja sen kehittaminen on varmasti tarpeen myos jatkossa.

Viidentena toteamuksena oli "kehitamme yhdessa uusia tapoja tehda tyota”. Kyseisesta asi-

asta vastausten keskiarvo syksylla 2022 oli 3,75. Puolet vastanneista kokivat, etta uusien
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tapojen yhdessa keksimiselle olisi tarvetta. Syksyn 2023 kyselyssa vastausten keskiarvo oli py-
synyt samana. Kehittamistarvetta uusien tapojen yhdessa kehittamiselle kuitenkin koki enaa

vain 25 % vastanneista.

Keskiarvona vuoden 2022 kyselyssa omalle osaamiselle ja uudistumiselle tuli 4,08 ja kehitta-
mistarvetta koettiin 38 % verran. Vuoden 2023 kyselyn keskiarvo oli 4,23 ja kehittamistarvetta
oli 15 % verran. Kuviossa 16 vasemmanpuoleisessa jakaumassa on oman osaamisen ja uudistu-
misen kysymyksiin annettujen vastausten hajonta syksylla 2022. Oikeanpuoleinen jakauma ku-

vaa syksyn 2023 vastauksia, joissa hajonta on tiivistynyt vaihtoehtojen 3-5 valille.

Dsaaminen ia idistuminen Osaarminsn ja vudisturmnss
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Kuvio 16: Osaaminen ja uudistuminen
5.1.6 Toimintakyky ja voimavarat

Omaa toimintakykya tyossa ja omien voimavarojen riittamista mitattiin viidella tasmallisella
kysymyksella. Taman osa-alueen ensimmaisessa kysymyksessa pyydettiin arvioimaan omaa
tyokykya kahden vuoden kuluttua. Syksylla 2022 puolet vastaajista arvioi tyokyvyn olevan
hyva. Loput vastauksista jakautuivat tasan vaihtoehtoihin 1-4. Eli 25 % arvioi olevansa eri
mielta tai jossain maarin eri mielta siita, etta tyokyky olisi kahden vuoden paasta hyva ja 25 %
arvioi olevansa jossain maarin samaa mielta tai ei olisi kumpaakaan mielta siita, etta tyokyky
olisi hyva viela kahden vuoden paasta. Kehittamistarvetta tyokyvyn yllapitoon koki tarvitse-
vansa puolet vastaajista. Syksylla 2023 edelleen puolet oli sita mielta, etta arvioi tyokykynsa
olevan hyva (vaihtoehto 5), 25 % arvioi olevansa jossain maarin samaa mielta (vaihtoehdot 3-
4), etta tyokyky olisi hyva ja 25 % jossain maarin eri mielta (vaihtoehto 2), etta tyokyky olisi

hyva viela kahden vuoden kuluttua. Kehittamisen tarve on hieman laskenut, ollen enaa 38 %.

Seuraava toteama oli, etta palaudun tyostani riittavasti. Syksylla 2022 taysin eri mielta (vaih-
toehto 1) tasta asiasta. Loput vastaukset jakautuivat muihin vaihtoehtoihin muodostaen 2,75
keskiarvoksi vastauksille. Kehittamistarvetta palautumiselle tarvitsi 75 % vastaajista. Palautu-
miselle on vajaassa vuodessa tapahtunut muutos, koska syksylla 2023 puolet vastaajista on
sita mielta, etta palautuu tyosta riittavasti (vaihtoehto 5) ja loput aanet jakautuivat tasan

vaihtoehtoihin 2 ja 3. Kehittamistarvetta palautumiselle koki enaa 38 % vastaajista.

Seuraavana oli toteama; koen itseni energiseksi tyossani. Seka Syksylla 2022 etta syksylla 2023

vastausten keskiarvoksi tuli 3,75. Vastaukset molemmissa kyselyissa olivat laajalla hajonnalla
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ja molempien aaripaiden vastauksia saatiin. Kehitystarvetta energisyyteen koki 38 % vastaa-

jista molemmissa kyselyissa.

Neljannessa kysymyksessa todettiin, etta elamantapani ovat kunnossa. Syksylla 2022 vastauk-
sissa keskiarvo oli 3,63. Puolet vastaajista kokivat tarvetta omien elamantapojensa kohenta-
miselle. Syksylla 2023 elamantapojen voidaan todeta hieman kohentuneen, koska vastausten

keskiarvoksi tuli 3,88. Kehittamistarvetta elamantavoille koki 25 % vastanneista.

Taman osa-alueen viimeisena kohtana todettiin: koen, etta tyoni ja muu elamani ovat tasa-
painossa. Vastausten keskiarvo tahan oli tasan 3 syksylla 2022. Puolet vastaajista kokivat tar-
vetta taman tasapainon kehittamiselle. Syksylla 2023 vastausten keskiarvo oli 3,63. Kehitta-

mistarvetta koki kuitenkin 38 % vastaajista.

Taman osa-alueen kokonaisuutta tarkastellen, toimintakyky ja omat voimavarat ovat syksylla
2022 keranneet vastauksista keskiarvon 3,38. Kehittamistarvetta tahan osa-alueeseen koki
tuolloin puolet vastanneista. Kuviossa 17 toimintakyvyn ja voimavarojen kokonaisvastausten
jakaumaa on kuvattu syksyn 2022 osalta vasemmalla puolella ja syksyn 2023 osalta oikealla
puolella. Syksyn 2022 vastausten hajonta on melko tasaista, kun taas syksylla 2023 vastausten
hajonta on vaihtoehtojen 2-4 valilla. Syksyn 2023 keskiarvo vastauksissa oli 3,78 ja kehitta-

mistarvetta koettiin 35 % verran.

Toimintakyky ja voimavarat
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Kuvio 17: Toimintakyky ja voimavarat
5.1.7 Tyonantajaan sitoutumisen tarkastelu

Sitoutuminen tyonantajaan on laskettu tyontekijoiden nettosuositteluindeksin eli eNPS (Em-
ployee Net Promoter Score) avulla. Tama eNPS-mittari on laajasti tunnettu tyontekijoiden ko-
kemusten mittari. Se perustuu yhteen kysymykseen, joka on kuinka todennakdisesti suositte-
lisit yritysta tyonantajaksi muille?” Vastausvaihtoehtoja on numeroina nollasta kymmeneen,
joissa nolla on ei yhtaan todennakoista ja 10 on erittain suurella todennakoisyydella. Naita
vastauksia tulkitaan siten, etta vastauksen 0-6 antaneet tyontekijat ovat arvostelijoita, jotka
saattavat jakaa jopa negatiivista kuvaa organisaatiosta. He ovat sitoutumattomia ja tyytymat-
tomia yritykseen, sen toimintaan tai johonkin yksittaiseen asiaan, jolla kuitenkin kokevat ole-
van paljon painoarvoa kysymykseen vastattaessa. Vastauksen 7-8 antaneet henkilot ovat pas-

siivisia eli toisin sanottuna neutraaleja henkiloita. He eivat ole henkisesti sitoutuneet
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yritykseen, mutta eivat ole taysin vetaytyneitakaan. Vastauksen 9-10 antaneet henkilot ovat
promoottoreita. Heidan voi sanoa olevan todella uskollisia tyontekijoita, jotka myos todenna-

koisimmin jakavat positiivista kuvaa organisaatiosta eteenpain. (Thomas 2023.)

Tyonantajan suosittelemisesta muille on vastattu kuvion 18 mukaisesta jakautuneilla prosen-
teilla. Vasemmanpuoleiset vastaukset ovat syksyn 2022 vastausten perusteella luotu ja oike-
anpuoleiset syksyn 2023 vastauksia. Esihenkiloiden vastausten mukaan Yrityksen X eNPS on ol-
lut 13 syksylla 2022. Syksyn 2023 vastaukset nayttavat kohentuneen huomattavasti ja eNPS on

talloin ollut 25 saatujen vastausten perusteella.

Kuvio 18: Sitoutuminen tyonantajaan (eNPS)
5.2  Tulosten analysointi

Yritys X:n henkilostolle toteutettiin kaksi tyoyhteison hyvinvointia mittaavaa kyselya, joihin
vastattiin loppusyksylla 2022 seka alkusyksysta 2023. Nama kyselyt olivat keskenaan taysin sa-
manlaiset, joten niiden vastauksia voidaan verrata keskenaan. Verkkokyselyna toteutetut ky-
selyt olivat maaraajan auki ja talla aikavalilla niihin johtavat linkit toimivat moitteettomasti
ja osallistujat paasivat vastaamaan kysymyksiin omien aikataulujensa mukaan. Kyselyssa il-
moitettiin, etta vastaaminen vie aikaa noin 10 minuuttia. Aikarajaa ei kuitenkaan ollut tar-
kemmin rajattu, joten kysymyksia pystyi tarvittaessa pohtimaan kauemminkin, jos tallaista

tarvetta oli.

Taman opinnaytetyon tutkimukseen osallistuneiden vastausprosentti koko yrityksen osalta oli
ensimmaisessa kyselyssa 75 % ja toisessa kyselyssa 69,6 %. Esihenkiloista kyselyihin vastasivat
kaikki. Kyselyihin vastaaminen oli vapaaehtoista, joskin hyvin suositeltavaa, koska tutkittavat
asiat ja niiden kehittaminen koskevat jokaista Yritys X:n tyontekijaa. Vastuullisuuden nako-
kulmasta on jokaiselle tarjottu mahdollisuus osallistua, kertoa oma nakemyksensa ja tulla
kuulluksi hyvinvointia koskevissa asioissa. Vastausprosentin jaadessa alle sadan voidaan to-
deta, etta osa tyoyhteison jasenista ei ole syysta tai toisesta halunneet kertoa omaa nakemys-

taan ja kokemustaan aiheeseen liittyen.
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Henkilosto on osin vaihtunut kyselyjen valilla, mutta tata ole otettu erikseen huomioon tulok-
sia analysoitaessa, koska kyselyt on toteutettu anonyymisti. Kyselyiden avulla on selvinnyt
henkiloston hyvinvoinnin taso ja sen kehittamistarpeet henkiloston tekemien arvioiden mu-
kaan. Anonyymisti vastattavien kyselyiden tuloksia analysoitaessa on mahdotonta ottaa huo-
mioon tiettyja asioita vastaajista, kuten vastaajien ikaa, sukupuolta tai kokemusvuosia esi-
henkilotehtavista. Nama kaikki ovat muuttujia, jotka saattavat vaikuttaa kyselyn tuloksiin,
mutta pidan tutkimuksen tuloksia verrannollisina keskenaan kyseisista muuttujista huoli-

matta.

5.2.1 Osa-aluekohtainen analysointi

Ensimmaisen osa-alueen eli oman tyon arviointia koskevat tulokset ovat kohentuneet selvasti
kyselyiden valilla. Syksyn 2022 kyselyssa taman osa-alueen heikoimmaksi kohdaksi arvioitiin
omassa tyossa arvostuksen saaminen, jonka keskiarvo saatujen vastausten perusteella oli
3,38. Sama kysymys on myos syksyn 2023 kyselyssa heikoimmat pisteet saaneena, mutta sen

keskiarvo on noussut ollen 3,50.

Tyon arvostuksesta on puhuttu johtoryhman kokouksissa ja yhdessa tehtyjen pohdintojen pe-
rusteella palautteen antamiseen on panostettu jokapaivaisessa tyossa. Positiivisen palautteen
antaminen onnistumisista ja rakentavan palautteen antaminen pienista, mutta kehitysta vaa-
tivista asioista, ovat olleet osana vaikuttamassa arvostuksen tunteen nostamisessa. Tassa osa-
alueessa kehitys on tapahtunut toivottuun suuntaan ja kyselyiden tuloksista huomaa vastaa-
jien kehittymisen omassa tyossa, tyon sujumisen edistymisen seka omien vaikutusmahdolli-
suuksien nousun. Oman tyon odotukset ovat selkiytyneet vastaajille eniten ja tassa kohdassa
onkin paasty jo tilanteeseen, jossa tyontekijat eivat vastaamisen hetkella kokeneet ollenkaan

kehittamisen tarvetta.

Toisessa osa-alueessa kasiteltiin tyoyhteison toimivuutta. Syksyn 2022 kyselyssa esiin nousi
heikoimmat pisteet saanut viides kysymys, jossa kasiteltiin vaikeiden asioiden puheeksi otta-
mista. Vastausten perusteella voisi todeta, etta ilmapiiria tyoyhteisossa ei koeta niin psykolo-
gisesti turvallisena kuin se voisi olla. Keskustelutaitoja pystyy onneksi harjoittelemaan ja
Sarkkisen (2021) mukaan tarkeinta olisikin tahdata ymmarrysta tavoittelevaan dialogiin eli
vuoropuheluun. Tyoyhteisossa kaytavan dialogin tavoitteena ei ole tavoitella voittoa tai
kompromissia vaan parhaimmillaan vuoropuhelun seurauksena syntyy uutta ajattelua (Sarkki-
nen 2021).

Tasta tyohon olennaisesti vaikuttavasta kommunikaatio-ongelmasta on myos keskusteltu joh-
toryhman kuukausittaisissa kokouksissa ja esihenkiloiden valisia suhteita on pyritty kehitta-
maan luottavaisemmalle pohjalle. Jotta vaikeistakin asioista pystytaan puhumaan, on tar-

keaa, etta henkiloiden valinen keskinainen luottamus saadaan hyvalle tasolle.
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Vuorovaikutustaitojen voidaan todeta edistyneen, koska taman kysymyksen kohdalla koettu

kehittamistarve on laskenut 38 %-yksikkoa ja vastausten keskiarvokin on noussut.

Syksylla 2023 heikoimman tuloksen osa-alueesta sai ihmisten kuulluksi tuleminen tyoyhtei-
sossa. Tama kysymys sai syksylla 2022 pisteiksi 3,63, mutta on syksyyn 2023 laskenut 3,38 kes-
kiarvoon. Kehittamistarvetta kuulluksi tulemiselle on molemmissa kyselyissa kokenut puolet
vastaajista, joten tyoyhteisossa ollaan hyvin tietoisia, mihin asioihin pitaisi tyohyvinvoinnin
edistamisen kannalta keskittaa enemman huomiota. Tahan asiaan on vaikuttanut myos koko
toimialaa kohdanneet vaikeudet, joista on kohdeyrityksen taytynyt ponnistella eteenpain toi-
mitusjohtajan parhaimmaksi katsomalla tavalla. Vaikka uusia ideoita olisikin ollut tarjolla, ei
naita ole ollut resursseja ottaa huomioon, jolloin tyontekija on voinut kokea ettei hanen ide-
oitaan oteta huomioon riittavalla tasolla. Taloudellisen tilanteen vuoksi ei suurempiin muu-
tosta vaativiin asioihin ole pystytty reagoimaan asian vaatimalla nopeudella, mutta nama

ideat on otettu muistiin ja niihin palataan, kun taloudellinen tilanne kohenee.

Kokonaisuudessaan tyoyhteison toimivuus sai pisteiden keskiarvoksi syksylla 3,55 ja syksylla
2023 3,78. Toimivuuden voidaan todeta nousseen tyoyhteisossa, mutta kehittamistarvetta on
edelleen, jotta positiivisia vaikutuksia hyvinvoinnille tulisi enemman. Syksylla 2022 kehitta-
mistarvetta on arvioitu koko osa-alueelle 55 % verran ja viela 40 % verran vuoden 2023 syksyl-

lakin.

Esihenkilon toiminta oli kolmannen osa-alueen keskiossa. Tama on ainut taman tutkimuksen
kohdista, jossa koko osa-alueen vastausten keskiarvo on laskenut ja kehittamistarpeen on ko-
ettu lisaantyneen. Syksylla 2022 vastausten keskiarvoksi tuli 4,20 ja kehittamistarvetta koet-
tiin keskimaarin 18 % verran. Kaikkien kysymysten keskiarvo oli 4 tai enemman. Syksyn 2023
osalta kaikkien vastausten keskiarvoksi tuli 4,05 ja kehittamistarvetta koki jo 25 % vastan-
neista keskimaarin. Kysymyksista ensimmainen eli esihenkilon reiluus kaikkia kohtaan on
muuttunut kyselyiden valilla eniten. Syksyn 2022 vastauksissa se sai 4,25 pistetta ja kehitta-
mistarpeeksi arvioitiin keskimaarin 13 %. Syksyyn 2023 vastausten keskiarvo on kuitenkin las-
kenut alle neljaan, ollen 3,75 ja kehittamistarve puolestaan on noussut 25 %-yksikkoa ollen 38
%.

Tassakin kohtaa henkiloiden valiset suhteet ja luottamus nousevat esiin, ja kommunikaatiota
asian pohjalta on ollut pienissa ryhmissa seka kahdenkeskisesti. Pelkan kyselyn perusteella on
vaikea arvioida mita esihenkilotyossa on tapahtunut, mutta jotain asioita on tehty eri tavalla,
koska ne koetaan tyontekijoiden puolesta jollain tapaa epareiluiksi. Johtaminen aivan kuin
moni muukin asia yrityksen johdossa on jatkuvassa muutoksessa ja erityisesti yrityksen kohda-
tessa muutoksia on moni asia tyossa muutosten edessa. Tama selittaisi osin sita, etta esihen-
kilot eivat koe tasa-arvon toteutuvan tai kuulluksi tulemisen olevan riittavalla tasolla. Tyoteh-

tavat, tyon suorittamisen tapa, kommunikointi tyotehtavien valissa ja niiden jalkeen ovat
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kaikki osaltaan vaikuttamassa hyvinvointiin tyossa. Tyon ollessa monesti useamman henkilon
yhteistyota, on yhteisen tyotehokkuuden l6ytaminen olennaista. Yhdessa onnistuminen myos
kohottaisi paremmin tyosta saatavaa iloa, jolloin epareiluuden tuntoa tai kilpailua kiitoksista
ei ehka syntyisi niin paljoa. Kehitystyota talla osa-alueella jatketaan, koska talla on selvia

vaikutuksia tyohyvinvointiin ja tyossa jaksamiseen.

Neljannessa osa-alueessa keskityttiin omaan osaamiseen ja uudistumiseen. Syksyn 2022 osalta
vastausten keskiarvoksi tuli 4,08 ja kehittamistarvetta koettiin olevan 35 % verran. Syksyn
2023 osalta puolestaan vastausten keskiarvo oli 4,23 ja kehittamistarpeen keskiarvo 15 %. Par-
haiten tassa osa-alueessa on noussut omien kykyjen ja taitojen kayttaminen tyossa. Toisena
vahvana nousijana on tyonantajan antama mahdollisuus omien taitojen kehittamiseen tyopai-
kalla. Nama molemmat kohdat kertovat siita, etta oman osaamisen kehittamiselle on moti-
vaatiota ja omaa tyota halutaan tehda jollain tapaa paremmin. Tallaisena uudistamisen esi-
merkkina voisin ottaa esille tassakin opinnaytetyossa mainitun tyon tehostamisen, jolloin
omia tyotehtaviaan paasee toteuttamaan niin yrityksen menestykselle kuin omalle hyvinvoin-

nillekin edistavalla tavalla.

Toinen olennaisesti omaan osaamiseen vaikuttava asia on ollut koulutuksen tarjoamisen nos-
taminen. Yritys X on tarjonnut tyontekijoilleen aiempaa enemman koulutusmahdollisuuksia
yleisesta toiminnasta ja erityisosaamisen osa-alueilta. Mielenkiinto koulutuksia kohtaan on ol-
lut huomattava. Myos mahdollisuuksia omien tyotehtavien pienimuotoiseen uudistamiseen on
jossain maarin annettu, jos toiminnan on koettu olevan tyota tehostavaa tai hyvinvointia nos-

tavaa.

Viimeinen osa-alue kasitteli tyontekijoiden toimintakykya ja voimavaroja. Tama oli osa-alue,
jossa syksylla 2022 tuli keskimaaraisesti heikoimmat keskiarvot vastausten perusteella. Talloin
vastausten keskiarvo oli 3,38 ja kehittamistarvetta koki keskimaarin puolet vastaajista. Syk-
syyn 2023 vastausten keskiarvo on kohentunut, ollen 3,78 ja kehittamistarve on hieman laske-
nut ollen enaa 35 %. Talla osa-alueella on kuitenkin suuri merkitys tyontekijoiden kokonaishy-

vinvoinnille, koska se kattaa osin myos tyoajan ulkopuolella tapahtuvia asioita.

Ensimmaisen kyselyn jalkeen perustettu tyoryhma mietti kyselyn tulosten perusteella muutok-
sia tyooloihin tyohyvinvoinnin parantamiseksi. Kyselyjen tuloksien analysoinnin perusteella
parannettiin tyoaikojen hallintaa yksilollisella joustolla mahdollisuuksien mukaan. Ensimmai-
sen kyselyn jalkeen Yritys X:ssa tehtiin toimenpiteita henkilokunnan ja varsinkin esihenkiloi-
den roolin edellyttaman osaamisen kehittamiseen kuvaamalla urapolut seka tarjoamalla hen-
kilokunnalle tyoajalla yhteistyon kehittamiseen liittyvaa koulutusta. Kohdeyrityksessa otettiin
kehittamiseen henkiloita kaikista henkiloryhmista, jotta kehittamiseen saatiin tarpeeksi laaja

nakokulmakattaus.
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Ensimmaisen kyselyn jalkeen tyonantaja on nostanut enemman esiin yrityksen tarjoamia hy-
vinvoinnin nostamiseen tarkoitettuja tyosuhde-etuja, joita ei monikaan yrityksessa ollut viela
hyodyntanyt. Liikunta- ja kulttuurietua on kayttanyt keskimaarin kolmasosa yrityksen tyonte-
kijoista, vaikka mahdollisuuksia omien voimavarojen nostamiseen myos vapaa-ajalla on ollut
tarjolla. Moni vastaajista on selvasti alkanut kiinnittamaan huomiota omaan jaksamiseen ja
tyosta palautumiseen, jolloin my0s automaattisesti hyvinvoinnin taso on noussut. Elamanta-
poihin, tyokyvyn yllapitoon ja tyon seka vapaa-ajan tasapainon loytamiseen tehtavat muutok-
set eivat tapahdu hetkessa, vaan niihin kuluu useasti pidempi aika ennen kuin uudet asiat on

omaksuttu osaksi itsea ja omaa toimintaa.

Reno ym. (2020, 100) mukaan tyotyytyvaisyydella on todettu olevan suora yhteys psyykkiseen
hyvinvointiin. Mita korkeampi psyykkinen hyvinvointi on, sita korkeampi on myos tyotyytyvai-
syys. Psyykkisesti hyvinvoivat tyontekijat tuntevat hallitsevansa itseaan, he ovat sosiaalisem-
pia, kokevat olonsa hyvaksi ja he katsovat tulevaisuuteen positiivisesti. He myos kokevat, etta
heidan elamallaan on tarkoitus, jonka vuoksi he haluavat jakaa energiaa myos tyohonsa.
(Reno ym. 2020, 100.) Psyykkiseen hyvinvointiin vaikuttavat naista osa-alueista jokainen
omalla tavallaan. Taman vuoksi onkin tarkeaa, etta omalla tyolla koetaan olevan tarkoitus,
jotta motivaatio tyota kohtaan ja tyossa jaksaminen pysyvat hyvinvoinnin kannalta riittavalla

tasolla.

Pahkin ym. (2011, 9) osoittavat tutkimuksissaan, etta muutoksia ennen tehty hyva valmistelu
voi selvasti vahentaa muutosprosessin kielteisia vaikutuksia. On myos huomioitu, etta muutok-
sesta johtuvat vaikutukset vaihtelevat hyvin paljon saman organisaation eri tyontekijoiden va-
lilla (Pahkin ym. 2011, 9). Suunnitelmallisuus nakyy myos Yritys X:n henkiloston hyvinvoinnissa
niin kohonneena toimintakykyna kuin myos kasvaneina voimavaroina. Tata ei voida yleistaa
jokaisen tyontekijan kohdalle, mutta asioista jo suunnitteluvaiheessa perilla olevat esihenki-

ot pystyvat olemaan paremmin tukena alaisilleen tulevissa muutostilanteissa.

Pahkin ym. (2011, 9) tutkimusten tuloksista voidaan myos paatella, etta tyontekijan henkilo-
kohtaiset ominaisuudet ja voimavarat vaikuttavat paljon heidan muutoskokemukseensa riip-
pumatta muutoksen laadusta. Tutkimuksista voidaan paatella myos, etta tyontekijoiden aiem-
mat kokemukset organisaatiomuutoksista eivat lisaa muutoksen negatiivisten vaikutusten sie-
tokykya, vaan jokainen muutos koetaan aina sen hetkisten voimavarojen mukaan. Taman
vuoksi pyrkimys organisaatiomuutoksen hallintaan ja hyvinvoinnin huomioivaan ennakointiin
kannattaa aina. (Pahkin ym. 2011, 10.) Tassakin tutkimuksessa on huomattu, etta riittavalla
vuorovaikutuksella ja yhteistyolla rakennetaan kestavampaa hyvinvointia muuttuviin tilantei-
siin. Muutosjohtaminen on olennaisessa osassa voimavarojen ja jaksamisen yllapitoon, jotta

epatietoisuus ja epavarmuus tulevasta eivat heikenna hyvinvointia.
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5.2.2 Tyonantajaan sitoutumisen analysointi

Pahkin ym. (2011, 8) kertovat tutkijoiden havainneen aiemmin, etta tyotyytyvaisyys seka tyo-
hon sitoutuminen usein heikkenevat organisaatiomuutosprosessin aikana. Myos elamanlaatuun
vaikuttavia tekijoita, kuten unen laadun heikentymista seka heikentyneita elamantapoja, on
havaittu prosessien yhteydessa. Muutoksissa on myos tyypillista, etta tyontekijan kokemus
oman tyon epavarmuudesta lisaantyy, mika puolestaan vaikuttaa hyvinvointiin negatiivisesti.
(Pahkin 2011, 8.) Voidaan kuitenkin todeta, etta taman tutkimuksen perusteella Yritys X:n
tyontekijoiden hyvinvointi ei ole muutostilanteiden vuoksi laskenut. Toki tahan vaikuttaa se,
etta muutokset ovat tapahtuneet hitaalla syklilla, jolloin niihin on ollut jokaisella tyonteki-
jalla riittavasti aikaa reagoida ja sopeutua. Myos riittavalla tasolla ollut muutosviestinta on

edesauttanut tyontekijoiden hyvinvoinnin huomioimista ja yllapitoa.

Syksyn 2022 kyselyssa tyontekijoiden sitoutuminen tyonantajaan sai eNPS luvuksi 13. Tama ei
yksittaisena lukuna kerro sitoutumisen tasosta paljoakaan, mutta kun tata lukua verrataan
syksyn 2023 eNPS lukuun 25, niin tulkintaa voidaan jo tehda. Yritys X:n tyontekijoiden sitoutu-
minen yritykseen on selkeasti noussut. Tyontekijoiden kannalta oleellisiin asioihin on var-
maankin Yritys X:n muutostilanteissa kiinnitetty huomiota, jolloin seka hyvinvoinnin kyselyn
etta tyonantajaan sitoutumisen pisteet ovat nousseet. Tyoymparisto on muuttunut enemman
sithen suuntaan, etta tyontekijat haluavat olla osana yritysta ja sen liiketoimintaa. Tarkeana
asiana tyonantajan kannalta on huomioida se, etta yrityksesta positiivisesti puhuvien tyonte-

kijoiden maara on lisaantynyt vuoden takaiseen, joka voi vaikuttaa suoraan myos yrityksen

5.2.3 Tutkimuksen laadun arviointi

Sarkkisen (2021) mukaan arvostava keskustelutapa vuorovaikutustilanteissa edistaa tyoyhtei-
son psykologisen turvallisuuden tunnetta. Silloin, kun keskusteluissa valittyy kunnioitus toista
osapuolta kohtaan, on myos hankalien tai jopa pelottavien asioiden esiin nostaminen helpom-
paa (Sarkkinen 2021). Jokaiselle Yritys X:n tyoyhteison jasenelle on annettu mahdollisuus ker-
toa oma nakemyksensa niin omasta kuin tyoyhteisonkin hyvinvoinnista. Jokaisen antamat ano-
nyymit vastaukset myos otettiin huomioon lopputuloksia kootessa ja analysoitaessa. Vastauk-
sia annettaessa ei ehka tule ajatelleeksi tyonantajan arvostusta juuri omia vastauksia koh-

taan, mutta jokaisen aani oman hyvinvoinnin tasosta on tarkea ja arvokas.

Asioista suoraan kasvokkain puhumisen ollessa vaikeaa, on anonyymi kysely hyva ratkaisu ke-
rata tietoa henkiloston kokemuksista ja tyooloista. Kyselyjen tulosten pohjalta on kuitenkin
kayty henkilostopalavereja ja keskusteluja pienemmissa tyoryhmissa. Sarkkinen (2021) on
huomioinut, etta aitoon ja arvostavaan vuoropuheluun paaseminen ei ole aina helppoa. Erityi-
sen vaikeaa keskustelusta tekee se, kun keskustelijoiden nakemykset ovat kaukana toisistaan.

Vuoropuhelussa tulisikin kiinnittaa huomiota etenkin avoimuuteen, erilaisten mielipiteiden
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arvostamiseen, kuuntelemiseen ja ratkaisujen loytamiseen. Tarkeaa on myos, ettei korosta
itseaan liikaa, keskeyta muita, vastusta jotain vain periaatteen vuoksi tai vetoa auktoriteetin
voimaan. (Sarkkinen 2021.) Yrityksen X jarjestamissa keskustelutilaisuuksissa ei ole eroteltu
oikeaa ja vaaraa ajattelutapaa, vaan tuloksia on kasitelty yleisella tasolla ja ratkaisukeskei-
sesti ajatusten suuntautuessa asioiden parantamiseen tulevaisuutta silmalla pitaen. Anonyy-
mien vastausten vuoksi opinnaytetyohon tehdyn tutkimuksen osalta kenenkaan kyselyihin vas-
taajista ei tarvitse miettia leimaantumista negatiivisten vastausten osalta. Kaikkia vastauksia
arvostetaan yhta paljon, koska juuri niiden avulla saadaan selville tyohyvinvointia koskevia
tarkeita asioita ja vain vastausten ansiosta heikoimmat pisteet saaneisiin osa-alueisiin osataan

nopeimmin vaikuttaa.

Tassa opinnaytetyossa on huomioitu TENK:in ohjeistus tutkimusta tehdessa. Tutkimuksen eri
vaiheita on kuvattu ja niita on kasitelty kattavasti. Tiedonhankinta on tehty eettiset periaat-
teet huomioiden ja opinnaytetyossa on selkeasti viitattu aineistoon lahdemateriaalin tekijan-

oikeudet huomioiden.

Tutkimukset tehtiin samalla anonyymilla kyselylomakkeella, joten vastauksia voidaan verrata
keskenaan. Tutkimuksen laadun arvioisin olevan hyvalla tasolla, mutta siihen liittyy kuitenkin
tekijoita, jotka voivat vaaristaa tuloksia. Naita tekijoita ovat muun muassa tyontekijoiden
vaihtuvuus, sesonkiluonteisen tyon stressitason suuruus seka osallistumisprosentti. Tutkimuk-
sen kyselyjen valilla on aikaa kulunut lahes vuosi, ja sina aikana tyontekijoiden vaihtuvuus on
ollut pienta, mutta vastaukset voisivat olla erilaiset, jos molemmissa kyselyissa olisi vastaa-
jina olleet taysin samat henkilot. Yritys X:n alalla tehtava tyo on osittain sesonkiluonteista,
joten stressitaso voi eri henkiloilla olla hyvinkin erilainen kiireisimman sesongin aikaan kuin
sesongin ulkopuolella. Katsoisin, etta kyselyyn osallistumisprosentti on myos osaltaan vaikut-
tanut vastauksissa saatuihin prosentteihin. Osallistumisprosentin ollessa suuri, on myos tulok-

set paremmin verrattavissa keskenaan.

Opinnaytetyon hyodyllisyytta Yritykselle X on johtoryhman osalta arvioitu positiivisesti. Opin-
naytetyon tietoperusta on laaja ja sita on kaytetty hyvin yritykseen kohdistuvan tutkimuksen
pohjana. Tutkimus on suunnattu kattavasti tyohyvinvoinnin osa-alueisiin, ja kyselyjen poh-

jalta saadut tiedot ovat olleet tarkeana osana tyohyvinvoinnin kehittamissuunnitelmaa ja tu-

levaisuuden nakymia.

Tyon siirrettavyys on mahdollista minka tahansa alan organisaatioon ja mille tahansa tyon te-
kemisen tasolle operatiivisesta tyontekijasta, keskijohtoon ja ylimpaan johtoon. Tyohyvin-
voinnin osa-alueiden kysymykset ovat kyselyissa yleisella tasolla aseteltuja ja niihin voi vas-
tata omasta tyotehtavasta tai tyoasemasta riippumatta. Tarkempia tuloksia tutkimuksesta
saa, jos tekee kyselyt organisaation mahdollisille osastoille erikseen (olettaen, etta jokaisella

osastolla on useampia tyontekijoita, jotta anonyymius sailyy) ja tarkastelemalla vastauksia
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kunkin osaston mahdolliset haasteet ja muuttujat huomioiden. Tutkimusta tehdessa kannat-
taa mahdollisuuksien mukaan valita sama ajankohta vuodesta, jolloin voidaan sulkea pois
mahdollisesti stressitasoon vaikuttavat tyontekijasta riippumattomat asiat kuten esimerkiksi

sesonkiluonteinen kiire.

6  Kehitysehdotukset

Yritys X:n ensimmaisen kyselyn tuloksia lapikaydessa yrityksen sisaisesti, tehtiin kehittamis-
suunnitelma, jossa paakohtina olivat vuorovaikutus, vastuunkantaminen ja tyosta palautumi-
nen. Yrityksen jokaiselta osastolta kerattiin tyoryhma, jossa pohdittiin oman esihenkilon joh-
dolla tyokykyyn vaikuttavia asioita. Naissa ns. tyopajoissa tarkasteltiin tarkemmin jokaisen
osa-alueen tuloksia ja peilattiin niita oman osaston toimintatapoihin. Muutosehdotukset osas-
toittain kirjattiin ylos ja ne toimitettiin yrityksen johtoryhman nahtavaksi. Tyopajojen tuotos-
ten pohjalta laadittiin johtoryhmassa kehittamissuunnitelma tyohyvinvoinnin edistamiseksi.
Olin mukana johtoryhman kokouksessa, jossa kehittamissuunnitelmaa toteutettiin. Kehitta-
missuunnitelmassa keskityttiin erityisesti tyopajoista tulleisiin huomioihin, kuten vuorovaiku-
tuksen parantamiseen selkeammalla tiedonkululla, rohkeammilla asioiden esiin tuomisilla
seka kunnioittavalla ja arvostavalla kommunikoinnilla. MyOs palautteen antamisella ja vas-
taanottamisella nahtiin olevan merkitysta yhteistyon epakohtien oikaisemisessa. Yleisella ta-
solla korostettiin, etta negatiivistakin palautetta tulee valilla ja siihen pitaa osata suhtautua

seka ammattitaitoisesti etta rakentavasti.

Vastuu omasta tyosta on merkittava asia huomioida erityisesti muutosten keskella. Tuotteiden
ja toimitusten selkiyttaminen seka asiakkaiden toiveiden huomioiminen onnistuvat, jos yhteis-
tyo toimii ja omien mahdollisuuksien mukaan pyritaan joustamaan muuttuvien tilanteiden
keskella. Tahan suunniteltiin panostettavan, jotta yhteisena paamaarana oleva laadukas pal-

velu toteutuisi.

Kolmantena paakohtana kehityssuunnitelmassakin esiin nostettu tyosta palautuminen on tar-
kea osa tyossa jaksamista. Tyovuorosuunnittelulla on oma vastuunsa tyossa jaksamiseen,
muuta silla ei voi ratkaista kaikkea. Johtoryhman kokouksessa todettiin, etta tyosta palautu-
minen on paaasiassa jokaisen omalla vastuulla ja omien valintojen kautta jokainen pystyy pal-
jon vaikuttamaan siihen, miten tyostressia voi lievittaa vapaa-ajalla. Pohdinnan arvoiseksi
katsottiin myos vapaa-ajalla tapahtuvan tekemisen kuormitus, joka vaikuttaa yleiseen jaksa-

miseen paljon.

Huomioin, etta Yrityksessa X ei ole useampaan vuoteen tehty kehityskeskusteluja. Esihenkilon
ja tyontekijan valiset kahdenkeskiset luottamukselliset keskustelut olisivat hyva edistysaskel

omien ajatusten ja ideoiden esiin tuomiselle. Nain voitaisiin myos ottaa kantaa puolin ja
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toisin mahdollisiin muutosten tuomiin haasteisiin. Vuorovaikutuksen tason huomioiden naki-
sin, etta vuosittaiset kehityskeskustelut olisivat hyva tapa ottaa jokainen tyontekija henkilo-
kohtaisesti huomioon ja talloin jokainen tulisi myos kuulluksi tasavertaisesti. Kehityskeskus-
telu kannattaa nahda edistavana ja positiivisuutta hakevana tyokaluna, jolla pyritaan lisaa-

maan hyvinvointia, osaamista ja tyon mielekkyytta.

Yritys X:ssa lisataan vuorovaikutuksen toteutumista kuukausittain kaytavilla esihenkilon ja
alaisen valisilla lyhyilla keskusteluilla, joissa ajatuksia vaihdetaan omien voimavarojen rajalli-
suudesta, sen hetkisesta tyotilanteesta seka tyon kuormituksen vaatimasta palautumisesta.
Tyokaverien jaksamiseen kiinnitetaan enemman huomiota ja mahdollisuuksien puitteissa au-
tetaan tyokaveria. Kuulumisten kyselyn ja asioiden yhdessa lapikaymisen pyritaan olevan ma-

talalla kynnyksella tapahtuvia asioita ja osana arkipaivaisia askareita.

Tyon tehokkuuden ja tyon ilon esiin nostamiseen organisaation eri tasoilla, voisi olla hyva tar-
kastella motivaation syntymista. Yritys X:lla on kaytossa tuloksellisuuteen perustuva palkitse-
misjarjestelma, joka on suoraan verrannollinen ulkoiseen motivointiin. Martelan ym. (2015,
90) toteamusten mukaan palkitseminen ei ole hyva motivaation lahde, mutta en vaita, etta
palkitsemisjarjestelman poistaminen olisi valttamatta oikea ratkaisu. Painvastoin saattaisi
olla, etta sen poistaminen vaikuttaisi negatiivisesti ilmapiiriin ja esihenkiloiden motivaatioon,
jos kaytossa ollut etu poistetaan. Kun jokin jo kayttoonotettu tapa lisatienestien saamiseen
poistetaan, saattaa siita seurata tehokkuuden alenemista ainakin niilla tyontekijoilla, jotka
eivat ole vahvasti sisaisesti motivoituneita tehtaviinsa (Martela ym. 2015, 90). Bonusjarjestel-
man mittarien yksinkertaistaminen ja tutkiminen voisivat olla tarpeen, jotta yhteistyota pys-
tyttaisiin parantamaan. Myos tasavertaisuuden huomioiminen yhteistyolla saatuja tuloksia tar-
kasteltaessa voisi olla avain sisaisen motivaation l6ytymiseen. Tama tasavertaisuus olisi eduksi
myos esihenkilon reilun kohtelun kokemukseen, jossa muutamat esihenkilot kokevat olevan

kehittamisen varaa.

Esihenkiloiden kesken tasavertainen palkitseminen tai bonuksien vaihtaminen johonkin hyvin-
vointia tukevaan asiaan voisi lisata jaksamista, palautumista seka motivaatiota. Vaihtoehtoi-
sia bonuksia voisivat olla kurssi ulkomailla, ylimaaraisia vapaapaivia tai lahjakortti johonkin
aktiviteettiin. (Martela ym. 2015, 91.) Vaihtoehtoisesta palkitsemisesta voisi kertoa henkilo-
kohtaisen toiveen ja yrityksen johto hylkaisi tai hyvaksyisi sen tiettyyn kulumaaraan verran-
nollisena. Martela ym. (2015, 91) toteavat, etta tehtyjen kokeilujen perusteella on todettu
elamyksellisten bonusten tekevan ihmiset onnellisemmiksi ja tyytyvaisemmiksi. Henkilokoh-
taisesti ehdotetut kaytannon kohteet myos vahentavat epaoikeudenmukaisuuden kokemista.
(Martela ym. 2015, 91).

Tasavertaisuus ja tasa-arvo tyoyhteison kesken ovat nousseet kyselyn tulosten pohjalta esiin

ja tasavertaisuuden edistamiseksi olisi hyva saada tyontekijat osallisiksi ideointiin,
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suunnitteluun ja kehittamistoimiin. Taman kaltaisia tyopajoja on Yritys X:ssa suunnitteilla eri
asioihin liittyen ja niihin pyydetaan tyontekijoita mukaan heidan osaamisensa ja osallistumis-

halukkuutensa mukaisesti.

Henkilokunnan kuulemisen parantamiseksi ehdotin, etta kayttoon otettaisiin palautelaatikko,
jonne kuka tahansa henkilostosta voi laittaa palautetta joko omalla nimella tai anonyymisti.
Ensisijaisesti tyontekijoita on kehotettu ottamaan mietityttavat asiat rohkean avoimesti pu-
heeksi oman esihenkilon kanssa. Jos asian esille ottaminen tuntuu vaikealta, voi sen anonyy-
misti paperisena toimittaa johdon luettavaksi, jolloin asia tulee esiin ja siihen on yrityksessa
mahdollisuus reagoida. Anonyymius voi jossain tilanteessa olla hyvakin asia, jos epakohta kos-
kee esimerkiksi juuri esihenkiloa, jolloin hanelle suoran kritiikin antaminen voi alaisesta tun-

tua epamiellyttavalta.

Tyoyhteison yhteishengen lisaamiseksi on myos suunnitteilla kehitysprojektin perusteella pe-
rustetun kehitystiimin toimesta yhteista toimintaa, jolla pyritaan edistamaan tyontekijoiden
yhteistyota ja toisten kannustamista. Suunnitteluryhma on koottu vapaaehtoisista tyonteki-
joista, joilla on intoa kehittaa ja yhtenaistaa tyoyhteisoa. Suunnitteilla on leikkimielisia kuu-
kauden pituisia haasteita, joihin osallistuminen on tyontekijoille vapaaehtoista. Haasteissa on
useampia vaihtoehtoja ja aktiivisimmat tyonyhteison jasenet voivat halutessaan osallistua
niista jokaiseen. Esimerkkeina naista haasteista on ”tule pyoralla toihin -kuukausi”, ”syo kas-
visruokaa toissa -kuukausi, ”sy0 hedelma paivassa -kuukausi”, ”liiku 10 000 askelta paivassa -
kuukausi” seka "ulkoile tunti paivassa -kuukausi”. Osallistumiset hyvinvointia edistaviin haas-
teisiin kirjataan listaan, jossa oman nimen ja oikean paivan kohdalle laitetaan rasti merkiksi
haasteen toteutumisesta silta paivalta. Yhdessa tsempaten pyritaan saamaan kuukauden jo-
kaiselle paivalle rasti onnistumisesta. Palkintoja onnistumisiin pohditaan viela, mutta suurin
palkinto jokaiselle saattaa olla alkusysayksen saaminen oman hyvinvoinnin nostamiseen niin

tyossa kuin vapaa-ajallakin.

7  Johtopaatokset

Organisaation muutosprosessin onnistumisen turvaamiseksi on tarkeaa Pahkin ym. (2011, 26)
mukaan muistaa kolme avaintekijaa, jotka ovat riittava viestinta, henkiloston osallistaminen
ja tukitoimet. Viestinnalla mahdollistetaan tyontekijoille muutosten ymmartaminen. Henki-
6ston osallistaminen johtaa heidan parempaan sitoutumiseensa muutokseen. Ja riittavilla tu-
kitoimilla pystytaan huolehtimaan myos niiden tyontekijoiden hyvinvoinnista, jotka tarvitse-
vat enemman apua kaiken muutoksista johtuvien asioiden lapikaymiseen. (Pahkin ym. 2011,
26.) Naihin kolmeen avaintekijaan kannattaisi myos Yritys X:ssa panostaa viela lisaa, jotta
voidaan edesauttaa niin esihenkildiden kuin tyontekijoidenkin hyvinvointia tyossa. Vuorovai-

kutusta lisaamalla, selkeaan viestintaan panostamalla seka osallistavalla otteella esihenkilot
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saataisiin myos sitoutettua organisaatioon vahvemmin ja talla voisi olla positiivisia vaikutuksia
myos koko yrityksen menestymiseen. Innostus ja motivaatio omaa tyota kohtaan antaa esihen-

kilolta hyva esimerkin koko osaston tyontekijoiden toiminnalle.

Puttosen ym. (2016, 22) mukaan tyoyhteisot on jaettu kolmeen luokkaan tyohyvinvoinnin jo
saavutetun tai tavoiteltavan tason mukaan. Ensimmainen taso A on hyva perustaso, jolloin yri-
tyksen perusasiat ovat hyvinvoinnin suhteen kunnossa, arki on sujuvaa ja velvoitteet hoide-
taan. Yrityksen reagointi muutoksiin on hidasta ja kehittamista asioissa tehdaan rajoitetusti
tai satunnaisesti. Seuraava taso B on kehittajataso, jolla yritykset panostavat enemman kehit-
tamiseen erillisilla hankkeilla, jotka ovat monipuolisia ja suunnitelmallisia. Kolmas taso C on
edellakavijataso. Talle korkeimmalle tasolle sijoittuneet yritykset, joissa on tyohyvinvoinnin
kehittaminen ja seuraaminen on jatkuvaa. Tallaiset yritykset ovat tulevaisuuteen suuntautu-
neita, ne omaksuvat nopeasti uusia tapoja seka kehittavat ja toimivat jatkuvasti tyohyvin-
voinnin edistamiseksi. (Puttonen ym. 2016, 22.) Naiden tasojen jaon perusteella arvioisin,
etta Yritys X sijoittuu tasolle A, mutta on jo ottanut kayttoonsa useita osia tasolta B. Esimer-
kiksi tyoajanhallinnassa on kaytossa yksilollisia joustoja ja tyoajat pyritan suunnittelemaan
tyontekijoiden toiveet huomioiden. Osaamisen kehittamiseen kannustetaan ja tyontekijoille
on tarjolla mahdollisuuksia osallistua erilaisiin koulutuksiin satunnaisesti. Tyontekijat paase-
vat henkilostopalaverien kautta osallistumaan tyon kehittamiseen ja tavoitteiden asettami-

seen. Henkilostolle on myos tarjolla tukea muutosten kasittelyyn ja hallintaan.

Rauramo (2013, 17) listaa henkilokohtaisen muutoskunnon yllapitamiseen erilaisia keinoja. It-
seohjautuvan ja taitavan tyontekijan tulisi hallita omassa arjessaan muutamat peruspilarit.
Naista ensimmaisen mukaan tyontekija osaa rakentaa ja tarvittaessa tarkistaa omia tavoittei-
taan ja suhteuttaa niita yhteison tavoitteisiin. Tavoitteiden toteutumista olisi hyva osata
myo0s seurata. Omista tavoitteistaan ja niiden toteutumisesta puhuminen kollegoiden kanssa
yllapitaa muutosta. Tarvittaessa on talloin myos helpompaa pyytaa ja antaa apua. Omia ta-
voitteitaan aktiivisesti seuraamalla, osaa tehda johtopaatoksia ja ohjata toimintaansa tavoit-

teiden toteutumista kohti. (Rauramo 2013, 17.)

Tahan Rauramon (2013, 17) toteamiseen viitaten olen arvioinut omaa muutokseen reagointi-
kykyani ja tehnyt arvion pohjalta tavoitteita oman toimintani edistamiseksi. Oman henkilo-
kohtaisen muutoskuntoni ja tyohyvinvointini yllapitamiseksi tarkkailen tyohyvinvointiani kol-
mesta nakokulmasta. Fyysisen hyvinvoinnin ja tyossa jaksamisen vuoksi on tarkeaa huomioida
tyosta palautuminen, terveet elamantavat seka riittava uni. Painotankin tyon ja vapaa-ajan
tasapainon kannalta mahdollisuuksien mukaan tyomatkojen kulkemista jalkaisin, kaytan tyo-
paikalla portaita, syon saannollisesti terveyssuosituksia noudattaen ja pyrin nukkumaan riitta-
vasti. Psyykkisesti pyrin toimimaan turhaa stressia valttaen ja olemaan oman tyoni kehittami-
sen kannalta aloitteellinen ja luova, jotta innostuneisuus ja motivaatio tyota kohtaan saily-

vat. Huomioin myos mahdollisuuksieni mukaan oman osaamiseni kehittamisen ja taitojen ajan
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tasalla pysymisen. Sosiaalisesti olen avoin, arvostava ja kunnioittava muita organisaation

tyontekijoita kohtaan. Vuorovaikutustilanteissa kuuntelen myos muita nakokulmia ja osallis-
tun yhteistyohon ahkeralla seka ideoivalla otteella. Seuraan myos aktiivisesti seka omia etta
yrityksen tavoitteita, jotta voin tyoelamassa olla edistamassa niin omaa kuin tyoyhteisonkin

tyohyvinvointia entista paremmalle tasolle.
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Liite 1: Tyoyhteisokyselyn kysymykset

Yritys X - tydyhteistin hyvinvoinnin verkkokysely

1. Minka arvosanan antaisit omalle tyckyvyllesi? (0-10)
Milla tasolla koot strossitasosi olevan? (1-5)

b

Tiedan mita minulta odotetaan tyossani
Olen innostunut tybstani

Minua arvostetaan tyossani

Minulla on vaikutusmahdollisuuksia tyossani
Tyoni sujuu

-

.

-

e =L S

8. Tyiyhteisossamme on hyva tekemisen meininki
9. Puhumme toisillemme arvostavasti

10. Tydyhteisossamme ithmiset tulevat kuulluksi

1. Kannamme vastuuta yhdessa

12. Otamme rohkoasti puhocksi vaikeatkin asiat

13. Esihenkiloni on reilu kaikkia kohtaan

14. Esihenkiloni on helposti lahestyttava

15. Saan esihenkililtani rittavasti palautetta tydstani

16. Esihenkildni luottaa minuun

17. Esihenkildni puuttuu tarvittaessa tyoyhteisoni ongelmatilanteisiin

18. Voin kayttad kykyjani ja taitojani tyossani

19. Pystyn vastaamaan tybni vaatimuksiin

20. Minulla on mahdollisuus osaamiseni kehittamiseon tyopaikallani
21. Mietimme yhdessa muutosten vaikutuksia tydhimme

22. Kehitamme yhdessa uusia tapoja tehda tyota

23. Uskon tydkykyni olevan hyva kahden vuoden kuluttua
24. Palaudun tyostani riittavasti

25. Koon itsoni onergisoksi tytissani

26. Elamantapani ovat kunnossa

27. Koen, etta tyoni ja muu elamani ovat tasapainossa

28. Kuinka todennakoisesti suosittelisit tyonantajaasi muille? (0-10)
29. Avoin palaute

Vastausastoikko: 1= taysin eri miglta, 2= jonkin verran eri mielta, 3= oi samaa - i eri miclta,
4= jonkin verran samaa mielta, 5= taysin samaa mielta

Kohittamistarve: 1-5 (o tarvetta - suuri tarvo)



Liite 2: Tyohyvinvoinnin kehittamisen tasot (Puttonen ym. 2016, 23-24)

Suositus

Tyshyvinvoinnin kehittimisen tasot

Hyv3 perustaso

Kehittidjitaso

Edelldkivijitaso

1. Kehitetdsn
tydaikoja ja tys-
aikojen hallintaa

2. Kannustetaan
osaamisen kehit-

timiseen

3. Keinoja kiireen

hallintaan

4. Otetaan henki-
l6std mukaan
tydn kehittimi-

seen

5. Tuetaan muu-

toksen hallintaa

Etdtydmahdollisuus
ja tybaikapankki ovat
kaytossa, mikdli ne
sopivat tyén ja toimi-

alan luonteeseen.

Tyoaikojen kuormit-

tavuus on arvioitu

Henkiltstod kannus-
tetaan paivittdmaan
osaamistaan ja heille
tarjotaan mahdolli-
suuksia osallistua
perehdytykseen,
koulutukseen ja tybs-

53 oppimiseen.

Tyontekijbilld on
selked tehtdvinkuva
ja heille on asetettu
esim. vuosittaiset
tavoitteet. Tyotehta-
vat on asetettu tar-

keysjérjestykseen.

Ty&ntekijtilld on
mahdollisuus tulla

kuulluksi tytssdan.

Muutcksista ja niiden
vaikutuksista tiedote-
taan henkilgstélle
toistuvasti ja selkeds-
ti

Yksilélliset tydaika-
joustot ovat kdytds-
sd, tybajat jarjestetty
hyvinvointia tukeval-

la tavalla

Urapolut on kuvattu
ja ne ovat henkil&s-

tén tiedossa.

Osaamisen kehitt-
miseen kannustetaan
ja osaamisen kehit-
témiseen on tarjolla
vaihtoehtoisia muoc-
toja, joista viestitddn
henkiléstolle sa&n-

néllisesti.

Tybtilanteesta kes-
kustellaan sa@nndolli-
sesti esimiehen ja
tydntekijdiden kans-
sa.

Tyontekijat voivat
vaikuttaa tydn teke-
misen tapaan seki
tydn tavoitteiden

asettamiseen

Eri henkiléstéryhmille
on tarjolla tukea
muutoksen kisitte-

lyyn ja hallintaan.

Kéytossd on vaikutta-
vat toimintamallit

Yksidlliset joustavat
tybajat tukevat hy-
vinvointia monipuoli-

sesti

Joustoissa vastavuo-
roisuus on valttia,
otetaan tybajoissa
huomioon sekd yksi-

l&n ettd tytn tarpeet

Tyon ja muun eldman
vhdistimistd tuetaan

aktiivisesti

Jatkuvaa oppimista ja
osaamisen arviointia
tuetaan tybpaikan

kulttuurina.

Osaamisen ja uran
arviointimenettely on
kaytdssa,

Kiireen hallitsemisek-
si on mahdollista
hy&dyntda erilaisia

tybaikajoustoja.

Kaikki tydntekijst
osallistuvat tyén,
tytolosuhteiden ja
tyoympériston kehit-
tdmiseen ja uudista-

miseen.

Henkiléstd osallistuu
muutosten ja uudis-
tusten suunnitteluun

ja toteuttamiseen
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