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Mielenterveyssyiden ollessa talla hetkellda jo Suomen suurin tydkyvyttdmyyden
aiheuttaja, tydelaman kehittdmiselle on aihetta. Taman opinnaytetydn tarkoituk-
sena oli Ioytaa olennaisimmat asiat, joita kehittamalla voidaan kehittaa myos tyo-
paikkaa mahdollisimman tehokkaasti. Tyo toteutettiin perehtymalla jo tutkittuun
tietoon ja kirjoitettuun kirjallisuuteen

Tama opinnaytetyo oli kehittamistyo, jonka tavoitteena oli tutkia inhimillista tyota
ja muodostaa kuva siita, miten tyota voisi kehittaa pienillakin resursseilla. Lahes-
tymistapa sisalsi eniten konstruktiivisen tutkimuksen piirteita, silla tyo tahtasi
konkreettiseen tuotokseen, valmiiksi tuotetun tiedon tutkimuksen avulla. Tyosta
saatujen tuotoksien testaaminen jai kuitenkin sita hydodyntavien ihmisten varaan,
joten prosessi jai kesken silta osalta. Tydssa oli myds ennakoinnin piirteita, silla
tyon ja tyoolojen kehittamisella voidaan saada merkittavaa taloudellista, organi-
satorista, seka yhteiskunnallista hyotya.

Johtajuutta on kasitelty ihmisten johtamisen ja esihenkilotyon nakdkulmasta ja
niiden asioiden, mihin johtaja, yrittaja tai esihenkilo pystyisi itse vaikuttamaan.
Kaiken pohjalla on ollut siis pyrkimys 10ytda ne olennaisimmat asiat, joilla voitai-
siin kehittaa tyopaikkaa mahdollisimman tehokkaasti. Mukaan valitut asiat koros-
tuivat tutkitussa materiaalissa vahvasti ja rajaukset on tehty osittain sen perus-
teella. Lisaksi valintaan vaikutti oletus kehittamisen resurssien niukkuudesta.

Johtaminen on oma osaamisalansa, mutta se ei ole yksiselitteista. Tarkeinta on
oppia tuntemaan itsensa, ymparisto jossa toimii, kaytossa olevat resurssit ja omat
johdettavansa, ja sen perusteella muovata omaa toimintaa. Tassa tyossa on nos-
tettu esiin toisaalla hyvaksi todettuja kaytanteita, jotka voivat olla tukena oman
toiminnan kehittamisessa.
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The purpose of this thesis was to identify the key factors that, when developed,
can effectively improve workplaces. Mental health issues are already leading
causes of disabilities in Finland, highlighting the need for workplace development.

This thesis is a developmental study aimed at examining human-centered work
and identifying the ways to improve work processes even with limited resources.
The approach primarily features constructive research elements, as the study
sought for a concrete outcome based on existing knowledge. However, testing
the results was left to the individuals using them, leaving this aspect of the pro-
cess incomplete. The study also includes elements of foresight, as improving
work and working conditions can bring significant economic, organizational, and
social benefits.

Leadership is a specialized skill, yet it is not straightforward. The most important
aspects are to understand oneself, the environment in which one operates, avail-
able resources, and one’s team, and to adapt actions accordingly. This study
highlights the proven practices that can support the development of leadership-
ment. Only the factors that leaders, entrepreneurs, or supervisors can directly
influence were selected, as these were prominently emphasized in the re-
searched material. The selection was also influenced by the assumption that
there are only limited resources for development.

Key words: human-centered work, leadership, psychological safety, meaningful
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1 JOHDANTO

Etsiessani tietoa tyon merkityksellisyydesta eraalla kurssilla, esiin nousi vahvasti
ihmisen tarve yksilOllisyyteen ja inhimillisyyteen. Jatkuvan muutoksen ja tehok-
kuuden keskella ihminen tahtoo tulla nahdyksi, kuulluksi ja ymmarretyksi. Myos
tyon teon uusi sukupolvi vaatii osakseen aiempaa enemman inhimillisyytta. Kes-
kityn tassa opinnaytetyossa tyoelaman inhimillisyyteen, hyvaan johtajuuteen ja

olennaista on myds se, miten niihin pystyttaisiin vaikuttamaan.

Monessa pienessa yrityksessa tyontekijasta tai yrittajasta itsestaan on tullut toi-
minnan kasvaessa niin sanotusti vahingossa tai vakisin johtaja jollekin toiselle,
vaikka tietoa, taitoa tai edes kiinnostusta asiaan ei olisi. Heikon esihenkil6tyon
tiedetaan kuitenkin olevan yksi yleisimpia syita tyopaikan vaihdokseen, joten sen
valossa oman osaamisen kehittaminen olisi kannattava panostus. Lisaksi rekry-
tointi on yleensa raskas prosessi, varsinkin jos se joudutaan hoitamaan muun
tydon ohella ja mahdollisesti vahaisilla tiedoilla, taidoilla ja/tai kokemuksella. Jo
naista syista tyontekijan pysyvyys ja sitoutuminen tyohon on tarkeaa. Pienessa
yrityksessa yksi tyontekija saattaa olla myos vastuussa isosta osasta laskutetta-
via tunteja, joten hanen tyokykynsa ja motivaationsa on erittdin merkittavaa yri-
tyksen tuottavuuden kannalta. Vaikka syita I0ytyy viela paljon lisaa, niin jo naissa
on mielestani tarpeeksi syyta panostaa tyon kehittamiseen inhimillisempaan

suuntaan.

Johtajuutta kasittelen nimenomaan ihmisten johtamisen ja esihenkilotyon nako-
kulmasta ja juuri niiden asioiden, joihin johtaja, yrittaja tai esihenkilo pystyisi itse
vaikuttamaan. Kaiken pohjalla on pyrkimys loytaa ne olennaisimmat asiat, joilla
kehittaa tydpaikkaa mahdollisimman tehokkaasti. Vaikka tieteellinen tutkimus on
tarkeaa syvallisen tiedon, ymmartamisen ja todellisen kehityksen kannalta, voi se
olla haastavaa soveltaa omalle tyopaikalle ja sen vuoksi tahdon etsia joukosta ne
mielestani tarkeimmat asiat. Ammattikorkeakoulun lahtokohta on tyoelamalahtoi-
syys, joten tahdon kantaa korteni kekoon. Tassa opinnaytetydssa kerrytetyn tie-
don pohjalta koostan pienen oppaan, jonka avulla tydpaikoilla voidaan ottaa askel

tai kaksi kohti inhimillisempaa tyoelamaa. Tietopaketti on tyon kehittamisen tu-
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eksi, mikro- ja pienyrittajille, joiden resurssit eivat valttamatta riita suuriin kehitys-
hankkeisiin. Toteutan tietopaketin ilmaisten verkkosivujen muodossa, ilmaisena
oppaana ilman kirjautumista, rekisteroitymista tai lataamista, jotta minulle tyon
toteuttaja ei kertyisi kustannuksia ja etta tietoon paasisi tutustumaan mahdolli-

simman moni, pienella kynnyksella.

Opinnaytteeni on kehittamistyd, jonka tavoitteena on tutkia inhimillista tyéta ra-
jaamieni aiheiden osalta ja muodostaa kuva siita, miten tyota voisi kehittaa pie-
nillakin resursseilla. Lahestymistapani sisaltéa eniten konstruktiivisen tutkimuk-
sen piirteita, silla tyo tahtaa konkreettiseen tuotokseen valmiiksi tuotetun tiedon
tutkimuksen avulla. Tyosta saadun tuotoksen testaaminen jaa kuitenkin sen I0y-
taneiden ihmisten varaan, joten niilta osin prosessi jaa osaltani kesken. Tydssa
on myo6s ennakoinnin piirteita, silla tyon ja tydolojen kehittamisella voidaan saada
merkittavaa taloudellista, organisatorista, seka yhteiskunnallista hyotya, mielen-
terveyssyiden ollessa talla hetkella jo Suomen suurin tyokyvyttdmyyden aiheut-

taja (Elaketurvakeskus).

Toteutan taman tyon ilman toimeksiantoa, silla halusin sen palvelevan mahdolli-
simman monia yrityksia ja sita kautta mahdollisimman montaa tyontekijaa. Li-
saksi taustalla oli tiedon objektiivisuus niiltd osin kuin se on mahdollista. En siis
keraa tietoa mitaan tiettya yritysta tai kohderyhmaa varten vaan tutustun aihee-
seen mahdollisimman vapaasti. Pidan taustalla kuitenkin koko ajan ajatuksen
tyon kehittamisesta pienilla resursseilla, joten tama lahtokohta rajaa esiin nostet-

tuja asioita jossain maarin.



2 INHIMILLISYYS

Inhimillisyydella viitataan ihmisen kayttaytymiseen seka ominaisuuksiin ja piirtei-
siin, myos ihmiskeskeisyys ja inhimilliset arvot nousevat esiin. Ihmisen kyky tun-
tea empatiaa ja myotatuntoa seka ymmartaa toisten tunteita ja tarpeita, on inhi-
millista. Inhimillisyys on ihmisen perustarpeisiin ja arvoihin perustuva lahestymis-
tapa, joka ohjaa toisten kunnioittavaan, oikeudenmukaiseen, rehelliseen ja ysta-
valliseen kohtaamiseen. Inhimillisyydella edistetdan inmisten omaa hyvinvointia
ja ymmarrysta, kuitenkaan unohtamatta toisten ihmisten yksildllisia tarpeita. Inhi-
millisyydessa siis korostetaan omien tunteiden tunnistamista ja ilmaisemista,
mutta myds yhteytta muihin ihmisiin ja eettista vastuuta omasta toiminnasta. (Sip-
pola 2023, 23.)

Inhimillinen ty6elama kunnioittaa tyontekijaa ja muita sidosryhmia. Tyontekijoita
kuunnellaan, tuetaan ja heitd kohtaan osoitetaan empatiaa. Inhimillinen tydelama
vaatii yhteisollisyytta ja hyvaa vuorovaikutusta, ja myos tasapuolinen ja oikeu-
denmukainen kohtelu on osa sita. Tyoajat ja -tehtavat maaritetaan niin, etta tyon-
tekijan hyvinvointi ei karsi, eika kuormitus kasva liilan suureksi. Inhimillisyyden
huomioimisella saadaan sitoutuneempia ja hyvinvoivempia tyontekijoita, mutta
myos tyytyvaisempia asiakkaita ja samalla edistetdan myonteistd organisaa-
tiokulttuuria. (Sippola 2023, 25-26.)

Johtamisessa inhimillisyys tarkoittaa sita, etta johtaja pyrkii omilla toimillaan edis-
tamaan inhimillisen tydelaman toteutumista. Inhimillinen johtaja nakee ihmisen
itsessaan arvokkaana ja merkityksellisena, ja hanen hyvinvointiaan pidetaan tar-
keana asiana. Inhimillinen johtaminen edistaa osaltaan yksilon motivaatioita ja
tuottavuutta, joka puolestaan johtaa parempiin tuloksiin ja nain ollen hyddyntaa
myds organisaatiota. Inhimillinen johtaminen mahdollistaa yksilon kehittymisen ja
kannustaa hanta kehittamaan ymparistoaan. Inhimillisessa johtamisessa vies-
tintd on tarkeaa ja se on kaksisuuntaista. Tyontekijan kuunteleminen on aivan
yhta tarkeaa kuin selkea viestintda hanen suuntaansa. Inhimillinen johtaminen ei
tarkoita tyontekijan kohtelua silkkihansikkain tai sita, ettei hanen tekemisillaan
olisi merkitysta, vaan painvastoin. Yksilo saa mahdollisuuden vaikuttaa omaan

tekemiseen, joten han paasee itse vastaamaan tekemisistdan. Pohjimmiltaan
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kyse on siis balanssin Ioytamisesta yksilon tarpeiden ja yrityksen tavoitteiden va-
lilta. (Sippola 2023, 24-25.)

Isommassa kuvassa ja suurien muutosten aikaansaamiseksi inhimillisyys vaatii
strategisten valintojen tarkastelemista. Strategian takana on aina ihmiset ja se
muuttuu todeksi vasta ihmisten toimesta. Strategiaa inhimillistdessa valintoja tar-
kastellaan ihmisten kautta ja strategia sanoitetaan ihmisten jokapaivaisten toi-
mien sanoilla. Lisaksi otetaan huomioon ymparisto ja kaikki sidosryhmat. Toimin-
taa ohjaa vastuullisuus pitkalla aikajanteella, eika voittoa tai tulosta haeta milla
tahansa hinnalla. Yha useampi tahtoo hypata pois tydelaman oravanpyorasta,
eikd nykyinen, usein epainhimillinen tyoelama, saa ihmisia ponnistelemaan
epainhimillisten tavoitteiden eteen, silla vain kymmenen prosenttia tekijoista on
sitoutunut tyéhonsa. (Kilpinen 2022, 13-20.)



3 PSYKOLOGINEN TURVALLISUUS

3.1. Yleista

Vaikka psykologinen turvallisuus on noussut suurempaan tietoisuuteen vasta
talla vuosituhannella, kasitteena se on tiedostettu jo 60-luvulla (Rinne 2021, 31).
Mistaan uudesta |I0ydodksesta ei siis ole kyse ja sen olemassaoloa tai hyotya tyo-
yhteisolle on runsaan tutkimustiedon myota enaa hankala ainakaan taysin Kiis-
taa. Kaikki ihmiset eivat vaadi turvallisuutta ymparistoltaan, vaan ovat luontaisesti
rohkeita. Heita on kuitenkin vain yksi neljannes, joten kolme neljasta tyontekijasta
vaatii psykologisesti turvallisen ympariston pystyakseen antamaan tayden pa-
noksensa tyohon (Rinne 2021, 34).

Psykologinen turvallisuus on koko tyoyhteison yhteinen sopimus luoda tyopai-
kasta jokaiselle yksilOlle turvallinen tila, jotta jokainen voi olla oma kokonainen
itsensa. Turvallisuus ja mukavuus eivat ole sama asia, ja psykologinen turvalli-
suus ei tarkoita sita, etta tavoitteita ja vaatimuksia madallettaisiin, vaan painvas-
toin (Rinne 2021, 78-79). Tarkoituksena on saada aikaan tila, jossa jokainen us-
kaltaa ja voi haastaa itsedan pelkaamatta epaonnistumista. Kehittyminen ja op-
piminen vaativat heittaytymista ja itsensa altistamista mahdolliselle epdaonnistu-

miselle, joten on voitava luottaa siihen, ettei yrittdmisesta rangaista (Kay 2024).

Psykologisesti turvallisessa ymparistdssa ihminen kokee tulevansa arvostetuksi,
eika hanen kykyjaan kyseenalaisteta. Kun itseaan ei tarvitse puolustaa ja olemis-
taan oikeuttaa, voi energiansa suunnata oikeisiin asioihin, kuten yhteisten paa-
maarien tavoitteluun ja todellisten ongelmien ratkomiseen. Kun tyoyhteiso on tu-
kiverkkona rinnalla, on huomattavasti helpompi antaa itsestdan enemman ja ku-

rotella korkeammalle.

3.2. Kehitysideoita
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Niin kuin kaikkeen muuhunkin ihmiseen ja inhimillisyyteen liittyvaan, myos psy-
kologiseen turvallisuuteen vaikuttaa monet eri tekijat, eika psykologisesti turvalli-
sen ympariston rakentaminen ole yhden paivan tyo. Kuten aina, luottamus raken-
tuu hiljalleen, eika sita voi pakottamalla ja painostamalla nopeuttaa. On kuitenkin
|0ydetty asioita, joiden on todettu lisaavan psykologista turvallisuutta tiimin si-

salla, ja niista valitsin tahan muutaman mielestani helposti lahestyttavan.

Psykologista turvallisuuden tunnetta voidaan edistaa esimerkin voimalla (Kay
2024). Myontamalla omat virheensa ja tuomalla esiin oman haavoittuvuutensa,
esihenkild voi osoittaa, etta vahinkoja sattuu kaikille ja etta se ei ole paha asia,
kunhan virheista otetaan sen tarjoama oppi ja sen vuoksi jatkossa samat virheet

pystytaan valttamaan.

Selked paamaara seka tavoitteet tiimin toiminnalle, auttavat tiimia suuntaamaan
energiansa oikeisiin asioihin (Kay 2024). Jos tavoitteita ei maariteta tarkasti, yk-
siselitteisesti ja ymmarrettavasti, on tekemisella yhta monta suuntaa kuin on te-
kijaakin. Tyontekijan tulee tietda mahdollisimman tarkasti se, mita haneltd odote-
taan, jotta han pystyy tayttamaan odotukset ja nain saamaan myos onnistumisia

paivaansa.

Kysyminen herattaa uteliaisuuden ja muokkaa asenteita (Rinne 2021, 141). Ky-
symalla erilaisia kysymyksia, voi muuttaa koko yrityksen kulttuuria. Se osoittaa,
etta et luule tietavasi kaikkea ja tama myos laajentaa nakokulmaa kasilla olevaan
asiaan. Vaikka et olisi kysynyt, muista silti kuunnella. Psykologisesti turvallisessa
ymparistdssa ihnminen jakaa mieltdan helpommin ja pienemmistakin asioista. Kun
olet lasna, todella kuuntelet ja yritat ymmartaa, niin se mahdollistaa vuoropuhe-
lun, joka jalleen on kriittista luottamuksen ja turvallisuuden tunteen luomisen kan-
nalta (Rinne 2021, 140). Kuulluksi ja ymmarretyksi tuleminen on ihmisen perus-

tarpeita, joten ei kannata aliarvioida niiden voimaa inhimillisyytta tavoiteltaessa.
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4 MERKITYKSELLISYYS JA MOTIVAATIO

41 Yleista

Taman paivan ihminen kaipaa merkityksellisyyden kokemusta. Tyon tulee tuntua
tarkealta ja arvokkaalta, silla tahdomme edistaa tavoitteita, jotka ovat edistami-
sen arvoisia (Aaltonen, Ahonen, Sahimaa 2020, 55-56). Ihmisella on sisainen
tarve olla tarpeellinen tai ainakaan omaa arvokasta aikaa ei tahdota kayttaa tay-
sin merkityksettomaan tekemiseen. Kun lisaksi tiedetaan, etta ihmiset, jotka ko-
kevat tyonsa merkitykselliseksi, ovat muun muassa terveempia, tehokkaampia,
onnellisempia ja sitoutuneempia, on erittain perusteltua etsia jokaisesta tyosta
merkityksellisyytta. Yrityksenkaan kannalta ei ole jarkevaa yllapitaa tyotehtavia,
joilla ei ole mitaan merkitysta, joten on hyva pohtia ja sanoittaa mita tehdaan ja

miksi tehdaan.

Pohjimmiltaan merkityksellisyydessa on kyse siita, voidaanko omalla tyolla tuot-
taa arvoa muille niin, etta samanaikaisesti ei tuoteta haittaa jollekin toiselle. Ei ole
olennaista tuotetaanko arvoa kollegoille, tiimille, organisaatiolle tai vaikkapa yh-
teiskunnalle, kunhan arvoa tuotetaan. Mydskaan arvon tuottamisesta ei saa koi-
tua haittaa esimerkiksi ymparistolle tai yhteisolle. (Mellanen ja Mellanen 2020,
luku 11.) Merkityksellisyys on yksilosta riippuvaa, silla se mika koetaan merkityk-
selliseksi, riippuu omista arvoistamme. Yksilon arvot eivat siis saisi olla ainakaan

ristiriidassa yrityksen arvojen kanssa.

Kun tekija kokee tyonsa merkitykselliseksi, han on todennakaoisesti sisaisesti mo-
tivoituneempi. Sisdinen motivaatio tarkoittaa sita, etta tyontekija aidosti innostuu
tydstaan ja tekee omaehtoisesti siind parhaansa ja viela nauttiikin siita (Aaltonen
ym. 2020, 187-188). TyOntekijaa voidaan motivoida myos ulkoisesti, esimerkiksi
palkinnoilla tai rangaistuksilla, mutta se ei ole yhta tehokasta tai pitkaaikaista kuin
sisdinen motivoiminen (Aaltonen ym. 2020, 188). Seuraamuksilla pelottelu ei en-
sinnakaan ole tata paivaa, eika muutenkaan kauaskantoista ja saattaa aiheuttaa
runsasta vaihtuvuutta tyontekijoissa ja jopa vakavaa mainehaittaa. Palkankorotus
tai muut porkkanat puolestaan menettavat tehonsa nopeasti ja motivoivat puur-

tamaan ahkerammin vain hetken.
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4.2 Kehitysideoita

Kannattaa pohtia miksi tyota tehdaan ja sanoittaa se. Miten yritys hyotyy tehdysta
tydsta? Mita asiakas tai muut sidosryhmat saavat? Miten vaikutamme yhteiskun-
taan ja ymparistdoon? Pienillakin asioilla on merkitysta. Silla jokaisella meilla on
omat henkilokohtaiset arvomme, jolloin jokaiselle myds merkityksellisyys koostuu

eri asioista.

Voiko ty6ta tuunata mielekkdammaksi? Onko mahdollista muuttaa prosessia ja
silti paasta samaan lopputulokseen tai 16ytyyko tydsta joitain osia, joita voisi pois-
taa taysin? Maailman muuttuessa, tekemista kannattaa aika ajoin kayda lapi ja
tarkistaa onko tehokkainta tehda asioita niin kuin on aina tehty vai vaatiiko teke-

minen kenties joltain osin uudistamista.

Yksilon paikka isossa kuvassa on myds tarkea. On olennaista, ettd yksittainen
tyontekija tietaa oman tekemisen tarkeyden ja sen, miten se vaikuttaa isossa ku-
vassa. Miten tyontekijan tekeminen peilautuu yrityksen missioon ja miksi juuri ha-
nen tydpanoksensa on tarkeaa? On helpompi kokea itsensa tarkeaksi, jos on

tarkea.
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5 VUOROVAIKUTUS JA PALAUTE

5.1 Yleista

Vuorovaikutus perustuu kuunteluun, kysymiseen ja avoimeen keskusteluun. Se
on johtajan ydinkompetenssi ja keskeinen tyokalu. Vuorovaikutus on keskeista
kaikessa ihmisten valisessa toiminnassa ja myoOnteisella viestinnalla voidaan vai-
kuttaa positiivisesti inmisten suorituskykyyn, kayttaytymiseen ja mielialaan. (Sip-
pola 2023, 144-145.) Inmisia tukeva ja hyvaa yhteytta rakentava vuorovaikutus
vahvistaa lisaksi merkityksellisyyden kokemusta ja lujittaa tiimin luottamusta
(Rinne 2021, 157).

On olennaista, etta vuorovaikutukseen panostetaan. Vuorovaikutus on erittain te-
hokasta, kun ihmiset ovat fyysisesti lasna, silla viestin sisallon lisdksi vuorovaiku-
tuksessa on olennaista myos nonverbaalinen viestinta. Viestin esittdjan mikroil-
meet, eleet ja olemus vaikuttavat siihen, kuinka viesti vastaanotetaan. Ainoas-
taan 10 prosenttia muodostuu itse sanotusta eli verbaalisesta viestista, 30 pro-
senttia esitystavasta ja loppu muodostuu elekielesta ja olemuksesta eli nonver-
baalisesta viestinnasta (Erikson 2018, 8.luku). Lisaksi jos verbaalinen ja nonver-
baalinen viesti on ristiriidassa keskenaan, jalkimmaisella on suurempi vaikutus

siihen, kuinka vastaanottava henkilo tulkitsee viestin.

Vuorovaikutukselle taytyy antaa tilaa, ettei se ole vain ylhaalta annettua ja yksi-
suuntaista viestintaa. Keskustelulle, pohdinnalle ja kysymyksille kannattaa antaa
mahdollisuus ja jarjestaa myotavaikuttavat olosuhteet, jotta todella paastaan vuo-
rovaikutukseen (Roth ja Saarenpaa 2020, 88-89). Monikanavaisesti viestiessa
on kuitenkin hyva muistaa laatia yhteiset pelisaannot viestintaan, jotta esimerkiksi
tieto ei sirpaloidu liian moneen paikkaan tai ettei viestien eriaikaisuus ala tunkeu-

tumaan vapaa-ajalle ja nain kuormittamaan tyontekijoita.

Palaute on merkki siitd, ettd ihminen huomataan ja sen tulisikin olla jatkuvasti
osana vuorovaikutusta, jotta yhteinen tekeminen voi kehittya. Suomessa on kult-
tuurillisesti ominaista pitaa hyvin tehtya tyota perusvaatimuksena, jolloin erikseen
annettu palaute usein onkin negatiivista tai se keskittyy paaasiassa virheisiin ja
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tama saattaa johtaa jopa kyynistymiseen. Olisi siis hyva kiinnittdd huomiota myos

hyvin tehtyyn tyéhon. (Ménkkdnen ja Roos 2023, luku 2.7.)

Aivojen luontainen epasuhta muistaa myos paremmin negatiivisen tai korjaavan
palautteen, joten vahvuuksiin keskittyvaa tai positiivista palautetta tulisi saada
kuusi kertaa enemman, jotta kokemus palautteiden balanssista sailyisi (Rinne
2021, 166). Positiivinen tai kannustava palaute ei kuitenkaan saa olla paalle lii-
mattua, vaan aitoa ja todellisuuteen perustuvaa (Roth ja Saarenpaa 2020, 38).
Palautteen antaminen on hyvalla mallilla silloin kun se jatkuva ja tavallaan naky-

maton osa yhteista vuorovaikutusta.

5.2 Kehitysideoita

Vuorovaikutus on kahdensuuntaista ja yksisuuntaisen tiedottamisen sijaan tulisi
pyrkia dialogiin. Tulisi ruokkia keskustelua ja kannustaa kysymaan. Jos yrityksen
kulttuuri on pitkdan kannustanut tukkimaan suut, voi avoimeen vuorovaikutuk-
seen olla pitka matka, mutta se kannattaa kulkea, jotta jatkossa kaikkien aani
saadaan kuuluviin. Ole lasna, rehellinen ja avoin, ja kuuntele, ei vain vastatak-

sesi, vaan ymmartaaksesi.

Palautetta annettaessa on hyva ottaa huomioon, etta koska palautteella on kult-
tuurillisesti negatiivisesti savyttynyt maine, sen vastaanottaja saattaa olla jo lah-
tokohtaisesti puolustusasemissa. Kannattaa siis miettia korjaavan palautteen si-
saltoa hieman pidemmalle. Mika meni hyvin ja mika ei niin hyvin, mita asioita olisi
voitu valttaa nykytiedoilla ja mita uutta oppia saimme, jotta samalta valtytaan jat-

kossa?

Kannattaa varmistaa, etta palautetta tulee jatkuvasti myds hyvin tehdysta tyosta,
jotta kokemus balanssista sailyy. Palautteen antamiseen kannattaa kannustaa
my0s kollegoiden kesken, silla palautteen janon pohjimmaisena syyna on kuiten-
kin tulla nahdyksi ja saada omalle tekemiselle hyvaksyntaa. On hyva myos muis-

taa, etta olette samalla puolella ja tavoitteenne on lopulta yhteiset.
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6 OPPIMINEN JA KEHITTYMINEN

6.1 Yleista

Esihenkilon aito halu hyodyntaa henkiloston osaamista, vahvistaa arvostetuksi
tulemisen tunnetta, silla jos henkiloston ammattitaitoaan ei hyddynneta, se vai-
kuttaa vaistamatta motivaatioon (Roth ja Saarenpaa 2020, 53-54). Yritykseen on
palkattu tekijoita tietyin kriteerein, yleensa osaamisen perusteella, joten esihen-
kilon tulisi luottaa siihen, etta kyseinen osaaminen kantaa tai luottaa ainakin sii-
hen, etta henkilo pyytaa tarvittaessa apua. Tama on suora osoitus arvostuksesta.
Kun henkild paasee hydodyntamaan vahvuuksiaan ja osaamistaan laajemmassa
mittakaavassa, se vahvistaa hanen ammatillista itsetuntoansa ja lisaa motivaa-

tiota, ja nain ollen parantaa myos itse suoritusta.

Vahvuudet ovat asioita, joissa henkild on hyva tai joiden tekemisesta han pitaa.
Yksilon vahvuuksia tulisi hyddyntaa, silla tallainen tekeminen energisoi, innostaa
ja sitouttaa, lisaa merkityksellisyytta, vahentaa stressia ja parantaa itsetuntoa.
(Sippola 2023, 60.) Vahvuuksia kannattaakin kartoittaa, tunnistaa ja valjastaa
kayttdoon. Nain pystytaan paitsi lisaamaan tydn mielekkyytta, mutta mahdollisesti

my0s lisddmaan yrityksen kaytettavissa olevia resursseja.

Tybdelaman muutos on talla hetkella niin nopeaa, etta elaman alkutaipaleella han-
kittu tutkinto ei takaa enaa loppuelaman tyopaikkaa ja omaa osaamista taytyy
pitaa jatkuvasti ylla. Oman arvon tydmarkkinoilla ei voi antaa laskea, jotta tyota
riittda jatkossakin. (Mellanen ja Mellanen 2020, luku 8.) Tyontekijalla ei siis ole
varaa jaada paikalleen ja tama kehittymisen tarve tulisi ottaa huomioon. Vuonna
2020 on ennustettu, ettd 50 prosenttia tydntekijoista, joutuu uudistamaan osaa-
mistaan vuoteen 2025 mennessa, vastuullinen tyénantaja mahdollistaakin tyon-
tekijoilleen mahdollisuuden kehittya (Kilpinen 2022, 13-20).

Tyopaikalla tulisi tapahtua oppimista jatkuvasti. Jokapaivainen oppiminen helpot-
tuu virheet sallivassa eli psykologisesti turvallisessa ymparistdssa (Rinne 2021,
66). Silla juuri virheiden avoin tutkiminen on edellytys oppimiselle. Uusien asioi-

den kokeileminenkin vaatii uskallusta altistaa itsensa virheen mahdollisuudelle ja
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tama uskallus on monesti riippuvaista ymparistosta. Jos yrityksessa vallitsee tal-
lainen oppimisen kulttuuri, niin siita voi olla merkittavaakin kilpailuetua tassa muu-

toksien maailmassa (Rinne 2021, 66).

6.2 Kehitysideoita

Toki suurin vastuu osaamisensa kehittamisesta on ihmisella itselldaan ja oppimi-
sen oppiminen onkin tulevaisuuden osaamisissa karkisijoilla. On kuitenkin hyva
kartoittaa yrityksen tarvitsemaa osaamista ja mahdollistaa sen tarpeen tayttymi-
nen ensisijaisesti yrityksen sisalta, jotta tilanne ei ajaudu siihen, etta vanhoja

tydntekijoita joudutaan korvaamaan uusilla, koska osaamista ei vain ole.

Mahdollista oppiminen myos arjessa. Kannusta haastamaan nykyisia kaytantoja
ja avoimesti kertomaan keskeneraisistakin ajatuksista. Onko teilla lupa tehda asi-
oita eri tavalla kuin ennen? Onko uuden idean ehdottaja, vain arsyttava valittaja

ja idea taytyy tyrmata, vai tutkitaanko idean potentiaali ensin?
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7 JOHTAMINEN

7.1 Yleista

Johtaminen ei ole mustavalkoista, yksiselitteista tai yksinkertaista. Johtajuus ta-
pahtuu ymparistossa, joka on taynna ihmisia, tunteita ja tulkintoja, joten siita on
mahdotonta vetaa yksinkertaisia johtopaatoksia ja kirjoittaa kaiken kattavia oh-
jeita (Rehn 2018, Alkusanat). Kun kuitenkin esimerkiksi tyopaikkaa vaihdetta-
essa, yleisimmaksi syyksi ilmoitetaan esihenkilotyo tai siina ilmenneet puutteet
(Narkiniemi 2023), niin jotain kehitysta tydn tekemiseen selvasti tarvitaan. Edel-
leen usein, johtajana on mahdollisesti pitkillakin palvelusvuosilla oleva substans-
siosaaja, jolla ei ole halua tai osaamista esihenkilotyohon. Tyohon pystyy oppi-
maan, mutta se vaatii kiinnostusta ja halua henkilolta itseltaan ja yritykselta tukea
arkeen, tyOaikaa tehtavan laadukkaaseen tekemiseen ja valmennusta saannolli-
sesti. (Narkiniemi 2023.)

Monimuotoisuus tydoelamassa on hyvan johtamisen kannalta merkittava asia,
mutta sita ei ole kasitelty tassa tydssa juuri lainkaan, asian laajuuden vuoksi. Se
tulisi kuitenkin ottaa huomioon aina ihmisia johdettaessa. Psykologisen turvalli-
suuden luoma luottamuksen ilmapiiri, avoin vuorovaikutus ja tasapuolinen osal-
listaminen edesauttaa kuitenkin erilaisten nakokulmien tulemista kuulluksi ja eri-
laisten yksildiden tulemista nahdyksi itsenaan (Kalliokoski, Karvetti ja Ratsula
2023, luku 10.5). Siitd on hyva lahtea liikkeelle, mutta suosittelen silti perehty-

mista asiaan vield syvemmin.

Vaikka sankarijohtajien myytti elaa edelleen ja johtajan jaksaminen on tabu
(Forma 2023, 245), on johtaja ihminen siina missa tiiminsakin jasenet. Omasta
jaksamisesta on siis huolehdittava ja omat rajat on tunnettava, silla jaksaminen
ei vaikuta pelkastaan omaan tyohon vaan sen seuraukset voivat vaikuttaa koko
yrityksen toimintaan, esimerkiksi paatésten laadun vuoksi (Forma 2023, 245).
Jaksamisen rajoilla toimittaessa viestinta tai vuorovaikutuskaan on harvoin kovin
laadukasta ja vaikka itse koittaisi piilottaa vasymyksesta johtuvaa artymysta, se

harvoin onnistuu.
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Empatia on tarkeaa, kun pyritadn ymmartamaan ihmista yksilona ja hanen ta-
paansa toimia, mutta lika empatia ja miellyttdmisen halu saattaa johtaa omien
tehtavien laiminlydmiseen, jos se esimerkiksi estaa tyotehtavien delegoimisen ja
avun pyytamisen (Huovinmaa 2024, 5.1). Taydellisyyden tavoittelu voi johtaa
kontrolliin, joka puolestaan voi lisatd mikromanageeraamista ja oman tyGtaakan
kasvua kohtuuttomaksi ja nain vahingoittaa tyoyhteisoa laajemminkin. Johtajan
on pystyttava luottamaan ja tekemaan paatoksia, jotka eivat miellyta kaikkia
(Huovinmaa 2024, 5.1). Perustellut ja aidosti asioita edistavat paatokset saavat

todennakdisesti lopulta positiivisen vastakaiun.

Ihmiset reagoivat muutokseen eri tavalla ja siihen vaikuttaa yksilollisyyden lisaksi
henkilon kokemus ympariston turvallisuudesta. Jos omia huolenaiheitaan pystyy
iimaisemaan vapaasti ja niihin saa vastauksia, ei tuleva muutos ole enaa niin
tuntematon ja sen vuoksi pelottava. Taman vuoksi on myos olennaista, kuinka

tarkka kuva tulevasta pystytdan saamaan aikaiseksi. (Huovinmaa 2024, 4.1.)

7.2 Kehitysideoita

Johtaja ei voi valttamatta puhua kaikista asioista julkisesti, mutta keskustelutukea
on silti hyva olla saatavilla ja sita toivottavasti 10ytyy myos lahipiirista. Jos nain ei
kuitenkaan ole, sita kannattaa etsia vaikkapa luottamuksellisista mentoriohjel-
mista (Forma 2023, 246) tai vaikka terveydenhuollosta, ennen kuin on lilan myo-
haista. Jos vain mahdollista, oman tyon joustavuutta kannattaa hyodyntaa vaikka
pienilla palautumishetkillda kesken tydpaivan, varsinkin jos kiireisempina aikoina

tyopaivat tahtovat venya pitkiksi. Palautumisen tarkeytta ei voi korostaa lilkaa.

Muutosjohtamiseen liitetyt asiat, kuten tarkka tavoitteiden asettaminen, oikea-ai-
kainen viestinta, ihmisten yksildllisyyden huomioiminen ja joustavuus, ovat taysin
toimivia tyOkaluja myos jokapaivaiseen toimintaa muuttuvassa nykymaailmassa.
Kun muutos on jatkuvaa, voi auttaa, jos yksittaisen toimen muuttamista miettii
yksittaisena projektina. Yksittainen projekti on kokonaisuutena pienempi ja hallit-

tavamman oloinen.
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TyoOntekijoita on nykyisin koko ajan enemman eri-ikaisia, erilaisista kulttuureista
ja taustoista, tdma monimuotoisuus taytyy huomioida ja se kannattaa valjastaa
voimavaraksi. Erilaiset nakemykset, erot mieltymyksissa ja osaamisissa voivat

olla rikkaus, jos ne tiedetaan ja jokaisen vahvuuksia osataan kayttaa hyodyksi.

Miellyttamisen tarve vahenee psykologisesti turvallisessa ymparistossa, jossa oi-
keita ja valilla vaikeitakin asioita voidaan nostaa esiin ja niista voidaan keskustella

niiden oikeilla nimilla ilman, ettd kenenkaan tarvitsee pahoittaa mieltaan.
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8 VERKKOSIVUT

OpinnaytetyO0ssa kertyneen tiedon pohjalta olen koostanut oppaan, jonka avulla
tyopaikoilla voidaan lahtea kehittamaan tyota kohti inhimillisempaa tyoelamaa.
Tietopaketti on toteutettu ilmaisten verkkosivujen muodossa, kayttajalleen ilmai-
sena oppaana. Saadakseen oppaan luettavaksi, sivusto ei vaadi kirjautumista,
rekisteroitymista tai tiedostojen lataamista. Tarkoitus on, ettd aiheeseen paasee
tutustumaan mahdollisimman pienella kynnyksella. Analytiikan asetan kayttoon,

jotta paasen seuraamaan kavijamaaria.

Tietopaketti on koostettu tyon kehittdmisen tueksi, mikro- ja pienyrittdjille ja
muille, joilla resurssit eivat riita suuriin kehityshankkeisiin. Kaytanndssa opinnay-
tetyoni kopioituu lahes kokonaisuudessaan sivustolle, mutta osaa teksteista olen
saattanut muuttaa hieman blogimaisemmaksi, luettavuuden helpottamiseksi. Jo-
kaiselle paaotsikolle on oma sivu ja liséksi koostan etusivulle lyhyemmat vinkit

hakukonenakyvyytta auttamaan ja lukijan mielenkiintoa herattdmaan (kuva 1).

Etusivu
I

Inhimillinen tyéelama

Psykologinen
turvallisuus

Merkityksellisyys ja
motivaatio

Vuorovaikutus ja
palautteen antaminen

Osaaminen ja uuden
oppiminen

Johtaminen

Kirjoittaja ja lahteet

KUVA 1. Etusivu ja valikko

Oman henkilékohtaisen hyddyn, esimerkiksi verkoston kasvattamisen ja urakehi-
tyksen kannalta pidin olennaisena esitella sivulla myds itseni, joten viimeiselle
sivulle laitoin hieman tietoa kirjoittajasta eli itsestani ja samalla pystyin perustele-
maan sivuston syntya ja tarvetta (kuva 2). Naiden tietojen alapuolelta 16ytyi luon-

teva paikka lisata kaikki lahteet, joita tyossa on kaytetty.
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Kirjoittaja ja lahteet

Sivuston tekija ja kirjoittaja

Viimeisen kolme ja puoli vuotta olen opiskellut tradenomiksi Tampereen
ammattikorkeakoulussa ja tdma sivusto on tehty opinndytetyoni pohjalta.
Kaytannossa lahes koko opinndytety6ni on kopioitu talle sivustolle. Tavoitteenani
on, ettd taman pienen tietopaketin avulla tydpaikoilla paastaan tutustumaan

L |
aiheeseen mahdollisimman pienelld kynnykselld ja voidaan lahted kehittdamaan / \( N
omaa toimintaa kohti inhimillisempaa tydelamaa. -
Tietopaketti on kohdennettu tydn kehittamisen tueksi, mikro- ja pienyrittajille, e |

KUVA 2. Kirjoittaja ja lahteet

Koska talla tyolla on tarkoitus saada aikaan muutosta, niin toivon sen tietenkin
saavan aikaan myds keskustelua ja pohdintoja aiheesta. Olen tatd opinnayte-
tyota tehdessani perehtynyt kyseiseen aiheeseen melko paljon, joten toivon, etta
voin jatkossa hyodyntaa tietamystani esimerkiksi keskusteluissa asiasta kiinnos-
tuneiden kanssa. Palautteen ja keskustelun toivossa, lisasin sivustolle lomak-

keen, jolla minuun pain saa helposti otettua yhteytta (kuva 3).

Yhteydenotto ja/tai palaute

Oma vastauksesi

Ald koskaan lahetd salasanaa Google Formsin kautta.

Google Forms Google &i ole luonut tai hyvaksynyt tatd sisaltéa.

KUVA 3. Yhteydenottolomake

Sivuston markkinointi tapahtuu LinkedIn -alustalla. Olen huomannut, etta valmis-
tumisjulkaisut saavat paljon nakyvyytta ja sen vuoksi kaytan omani hyvaksi juuri

taman sivuston linkin julkaisuun, sitten kun valmistun.
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9 POHDINTA

Taman tyon sisaltdé on vain yksi, minun nakemykseni johtamisesta. Nakemyksia
on yhta monta kuin on johdettavia ja johtajia yhteensa ja viela paljon enemman-
kin. Ei ole olemassa vain yhta oikeaa ratkaisua tai tapaa toimia ja my0os erilaiset
tavat voivat johtaa samaan lopputulokseen. Tassa tyossa esiin nostetut asiat voi-
vat toimia pelastusrenkaana tai apupyorina pyrkimyksissa kohti inhimillisempaa
tyota, vaikka ne eivat katakaan koko tekemista. Tarkeinta onkin olla kiinnostunut
aiheesta ja aloittaa jostain. Inhimillisen tyoelaman kehittamisessa on olennaista
oppia tuntemaan itsensa, seka oma tiiminsa ja se mika on heille tarkeaa. Loytaa

oma tapa toimia, juuri siina ymparistossa ja niilla resursseilla, jotka juuri nyt ovat.

Kaikki tassa opinnaytetydssa esiin nostetut asiat ovat kytkoksissa toisiinsa. Mo-
tivaatio kasvattaa merkityksellisyytta ja merkityksellisyys kasvattaa motivaatiota,
ja jos molemmat ovat kohdallaan se lisda psykologista turvallisuutta, joka puoles-
taan auttaa yhteis6a kehittymaan, joka taas lisaa tyon inhimillisyytta. En tieda
voidaanko aukottomasti mitata tai muuten todentaa mitaan nain abstraktia ja ih-
misen kokemuksellisuuteen liittyvaa asiaan, mutta varmaa on, etta asia on todel-
linen ja se vaikuttaa meihin tyontekijoina ja yleisemmin toimijoina. Ainoastaan
syy-seuraussuhteet ovat nakdkulmasta riippuvaisia. Helpottavana tekijana kui-
tenkin on, etta aivan kuten negatiivisissa asioissa, myos naissa positiivisissa, voi-

daan saada aikaiseksi kierre, joka ruokkii itse itseaan.

Oman tekemisen kyseenalaistaminen ei ole helppoa, mutta se on valttamatto-
myys, jotta voi [6ytaa ne kohdat, teot ja tavat, jotka vaativat uudistamista. On hyva
sisaistaa, etta ympariston jatkuva muuttuminen vaatii tekemisen kehittymiseen,
eika se tarkoita, ettd aiemmassa tekemisessa olisi varsinaista mitdan huonoa tai
vaaraa. Taman asian sisaistaminen takaa, ettd kehittymisen voi nahda todelli-
sena tarpeena, eika vanhoista tavoista pideta kiinni vain sen vuoksi, etta nain on

aina tehty.

Vanhoista tavoista poisoppiminen on todella ty6lasta ja vaatii toistoja jopa enem-
man kuin uuden tavan oppiminen, joka sekin jonkun vinkin mukaan vaatii 90 tois-

toa. Jos vanhoista tavoista eroon paaseminen tuntuu ylitsepaasemattomalta, niin



23

koita napata matkaasi jokin uusi tapa ja sen sisaistamisen jalkeen jalleen uusi.
Jossain vaiheessa vanhoille tavoille ei ole enaa sijaa, silla uudet tavat vievat silta
kaiken tilan. Nain uudistumisen tiella kuljetaan myos positiivisen kautta, kun itsea
kannustetaan tekemaan joitain tiettyja asioita, eika kielleta tekemasta joitain toi-
sia. Itsellani ei ole tydelaman johtamiskokemusta, mutta muilla elaman osa-alu-

eilla tama on ollut toimiva tapa uudistua.

Inhimillisessa johtamisessa parasta on se, etta kun taidot loppuvat, voi keskittya
olemaan ihminen toiselle ihmiselle. Johtajan ei tarvitse olla kaikkivoipa, aina oi-
keassa tai supersankari. Vaikka johtajan tyo itsessaan vaatii tietynlaista tapaa
toimia, ihmisena ja yksilona han saa olla erehtyva ja vajavainen, aivan kuten

kaikki hanen tiimilaisensakin.
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