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ratyn aineiston perusteella tunnistettiin keskeisia kehittamiskohteita. Kirjalli-
suuskatsauksen pohjalta luotiin teoreettinen viitekehys, joka tukee kyselytutki-
muksen tulosten tulkintaa ja kehittamisideoiden konkretisointia.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, etta viestintaa, johdon toimintamalleja ja kehit-
tamiseen osallistamista on kehitettava ja yhteisia toimintatapoja luotava. Ke-
hittamistoimia tarvittiin viestinnan selkeyttamiseksi ja ajantasaisuuden paran-
tamiseksi seka tyoskentelytilojen terveellisyyden edistamiseksi. Lisaksi joh-
toon liittyvat kasitteet tulisi tdsmentaa kyselyjen yhteydessa.

Produktio antoi ehdotuksia kehittamistehtavista ja toimintatapaideoista. Tutki-
muksen jatkaminen resurssien ja ajankayton selvittamiseksi nousi esiin jatko-
tutkimuskohteena. Kehittamistyo tarvitsee toimintaideoiden kaytantéon viemi-
sen lisaksi resursseja ja aikaa.

Asiasanat: tyohyvinvointi, tydhyvinvoinnin kehittaminen, tydhyvinvoinnin joh-
taminen



South-Eastern Finland
University of Applied Sciences

Degree title Degree Programme in Business Management

Author Roosa Niskanen

Thesis title Development of leadership in the promotion of occupational
well-being

Commissioned by Undisclosed

Time 2024

Pages 50 pages, 8 pages of appendices

Supervisor Pia Kaari

ABSTRACT

The objective of the thesis was to examine employee well-being, the manage-
ment and development of employee well-being. The study aimed to assess
the current state of employee well-being in the commissioning and make sug-
gestions to improve the management of employee well-being.

This thesis was made two primary research methods: a survey and a literature
review. The survey was used to assess employees' experiences, perceptions,
and needs regarding employee well-being. Based on the data collected from
the survey, key areas for development were identified. A theoretical frame-
work was created based on the literature review to support the interpretation
of the survey results and specification of development ideas.

The results of the study indicate that communication and leadership practices
should be developed and employees should be better involved in develop-
ment processes and common practices should be established. Also, develop-
ment actions are required to ensure communication in clear and timely man-
ner and promote the healthiness of workspaces.

Keywords: occupational well-being, development of well-being at work, man-
aging well-being at work



SISALLYS

1

2

3

4

5

6

7

0@ 13N N I RSO ER 6
1.1 Tavoite ja tutKIMUSKYSYMYS ......ccooiiiiiiiiiiiii e 7
1.2 Tutkimusmenetelma ... 7
1.3 RAKENNE ... 8

TYOHYVINVOINNIN KOKONAISUUS ... 8
2.1 TYORYVINVOINT ..o 8
2.2 TYOKYKY et e e e e e et ar 9

2.2.1 Terveys ja toiminNtaKyKY........oouoiiiiiiiiii e e e 10

2.2.2 0SAAMINEN ..o 11

2.2.3 Arvot, asenteet ja Motivaatio.........ccoooeeiiiiiiiiiiii 12

2.2.4 Johtaminen, tyOyhteiso ja tyOolot. ... 14
2.3 TYOVIre Ja tYON IMU....cccoeiiieeeeeeeeee e 15
2.4 Tyohyvinvoinnin tUOHAVUUS .......ooooiiiiiie 16

TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN .....cooiiiiiiiiceceeeeeee e, 18
3.1 Tyohyvinvoinnin johtamisen mMerkitys .........ccooooiiiiiiiiii e 18
3.2 ESINENKIIOTYO. ... e naaee e 19
3.3 KENItAMINEN ... 20

TOIMEKSIANTAJAN KUVAUS. ...ttt e e 24

NYKYTILANNE JA SHHEN LITTYVAT ONGELMAT .....covoiieeeeeeeeeeeeee e 25
5.1 Opinnaytetydn lahtokohdat kehittamiselle ... 25
5.2 Toiminnallinen opiNNAYLELYO ............uuuuiimiiiiii e 26
5.3 Tutkimusmenetelma ja aineiston hankinta..................cccoiii 27

o O 1 | N S 29
6.1 KehittdmistyOn toteutuksen KUvaus ... 29
8.2 TUIOKSEL ... 31
6.3 Tyohyvinvoinnin johtamisen kehittamisideoita ... 32

JOHTOPAATOKSET ...ttt eteeae et eae e 33



4% BN o] g (o] o= F= 1 (o] - 1= AU 33

7.2  Kehitystyon arviointi ja jatkotoimenpiteet ............cccoooviiiiiiii e, 35
7.3  OpinnaytetyOn [UOLEAVUUS ............uiiiii e 36
S IO ] o 6 | SRS 38
LAHTEET ...ttt ettt et e et e et e et et e et e et et e et et e et e eteeteeteeteetesaeeae e 40
LITTEET

Liite 1. Jatkuvan kehittamisen malli
Liite 2. Tuotos



1 JOHDANTO

Henkildstojohtamisen merkitys on viime vuosina kasvanut yrityksissa, kun ih-
misten johtamisesta on tullut yhta tarkea organisaation tehtava kuin liiketoi-
minnan johtaminen (Tyodturvallisuuskeskus 2019, 4). Strateginen, vastuullinen
ja tehokas henkilostdjohtaminen tuottaa kilpailuetua. Muuttuvissa olosuhteissa
tarvitaan liiketoimintalahtoista henkilostostrategiaa ja laadukkaita kaytantoja,
joilla taataan prosessien sujuvuus, tuloksellisuus ja vastuullisuus. Lisaksi tarvi-
taan tarpeellinen tyopanos ja osaaminen seka tuetaan henkildston hyvinvoin-
tia ja sitoutumista, jotta voidaan edistaa hyvaa suoriutumista ja menestyvaa
organisaatiokulttuuria. (Viitala 2021: Johdanto.) Tydhyvinvoinnin kehittdminen
ei rajoitu tiettyihin toimialoihin — jokaisessa yrityksessa voidaan luoda parem-
pia kaytantoja ja ymparistoja, jotka tukevat seka yksiloita etta organisaatiota
kokonaisuutena. Jokaisen tydntekijan nakemykset ja kokemukset ovat arvok-
kaita, silla heillda on kaytannon tietoa arjen haasteista ja mahdollisuuksista.
Kun kaikki osallistuvat tyohyvinvoinnin kehittamiseen, syntyy ratkaisuja, jotka

vastaavat paremmin kaikkien tarpeita.

Tyohyvinvoinnin merkityksen ja vaikutusten tutkiminen on viime vuosina li-
saantynyt huomattavasti. Tyohyvinvointi kiinnostaa minua, koska se on kes-
keinen osa seka yksilon etta organisaation menestysta. Uusi tutkimuksellinen
tieto tarjoaa jatkuvasti syvempaa ymmarrysta siita, miten tydhyvinvointia voi-
daan parantaa ja mitka tekijat siihen vaikuttavat. Hyvinvoivat tyontekijat ovat
tuottavampia, sitoutuneempia ja innovatiivisempia, mika hyddyttaa seka heita
itseaan etta tyoyhteisoa. Lisaksi tydohyvinvointi ulottuu laajasti tydelaman ulko-
puolelle, silla se vaikuttaa yksilon kokonaisvaltaiseen elamanlaatuun ja yhteis-
kunnan hyvinvointiin. Naiden syiden vuoksi koen tydhyvinvoinnin olevan tar-

kea ja inspiroiva aihe.

Opinnaytetyon toimeksiantajayritys on kansainvalisen yrityksen Suomessa toi-
miva tehdas, joka tuottaa tuotteitaan teollisuuden, vahittadiskaupan ja julkisen
sektorin tarpeisiin. Kansainvalinen perheyritys on laajentanut liiketoimintaansa
kesalla 2023 ostamalla Suomesta saman alan yrityksen ja fuusioitumalla
isommaksi konserniksi. Yrityksella on yli 70 tehdasta ympari maailmaa. (Toi-

meksiantajan verkkosivut s.a.)



1.1 Tavoite ja tutkimuskysymys

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tuottaa tyoyhteisovirekyselyn pohjalta
kehittamisideoita kehittamista vaativiin toimintoihin tyohyvinvoinnin edista-
miseksi ja yhteisten toimintatapojen jakamiseksi. Tarkoituksena on selvittaa
miten yrityksen johtoryhma, henkildstopaallikko, toimihenkilot, esihenkilot ja
tyontekijat voivat yhdessa toimia parantaakseen yrityksen henkiloston tyohy-
vinvoinnin tilaa. Aluksi on selvitettava yrityksen tyohyvinvoinnin tila, jotta voi-

daan luoda kehitysideoita tyohyvinvoinnin kehitystarpeet huomioiden.

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat:

e Tutkimuskysymykset ovat?

e Miten esihenkilot, henkildstojohtaja, tyosuojelutoimikunta ja johtoryhma
voivat toimia yhdessa muun henkildston kanssa kehittddkseen tyohy-
vinvointia?

Aihe on tarpeellinen toimeksiantajalle, koska he eivat ole viela kartoittaneet
yrityksen tydntekijdiden tydhyvinvoinnin tilaa. limarisen (s.a) laajan tyovireky-
selyn pohjalta saadut tiedot tydohyvinvoinnin tilasta toimivat yritykselle 1ahtoti-
lanteena. Taman tutkimuksen pohjalta yritys voi sitoutua kehittamaan pidem-
malla aikavalillda henkildston tydhyvinvointia ja tyokykya hyodyntaen kehitys-

ideoita.

1.2 Tutkimusmenetelma

Opinnaytety0 toteutettiin toiminnallisena eli produktiivisena opinnaytetyona.
Toiminnallisen opinnaytetydn seurauksena syntyy produktio eli tuotos. Tassa

opinnaytetydssa produktio on kehityssuunnitelma.

Tuotosta varten kaytettiin tutkimuksellisia menetelmia. Yhtena tutkimusmene-
telmana toimi kvantitatiivinen tutkimusmenetelma. Yrityksen henkilostolle tee-
tettiin lImarisen (s.a) tydyhteisovirekyselytutkimus, jonka avulla selvitettiin yri-
tyksen henkildston tyohyvinvoinnin tila. Kysely ei ollut paaroolissa kehittamis-
tyota tehdessa, vaan se toimi yhtena tyokaluna kehittamistarpeiden maaritte-
lyssa. TyOpaikan menestykseen auttaa tyokykyinen ja hyvinvoiva henkildsto.
Kysely antaa yhteenvedon tydyhteisén vahvuuksista ja kehittamiskohteista.
Sen avulla myos selvitetdan, mitka seikat vaikuttavat tydntekijdéiden hyvinvoin-

tiin ja tyokykyyn. (llmarinen s.a.)



Tutkimuksen tueksi tietoa haettiin kattavasti alan kirjallisuudesta hydédyntaen
ajankohtaisia tutkimusartikkeleita ja kirjoja. Kirjallisuuskatsauksen avulla pyrit-
tiin muodostamaan kokonaiskuva aiheesta ja tunnistamaan keskeiset teemat,
teoriat ja aiemmat tutkimustulokset, jotka tukevat tyon aihepiiria. Kirjallisuus-
katsauksen avulla kerattiin ja analysoitiin systemaattisesti olemassa olevaa
tietoa tutkimusaiheesta. Teoria tydhyvinvoinnista ja sen johtamisesta tarjosi
pohjan tutkimuskysymysten tarkentamiselle. Teoriatieto perustuu tyohyvin-

vointiin, tyokykyyn, johtamiseen ja tyohyvinvoinnin kehittamiseen.

1.3 Rakenne

Teoriaosiossa luvuissa 2 ja 3 kasitellaan tyohyvinvointia sen eri osa-alueiden
kautta. Opinnaytetydn luvussa 2 kasitellaan, mita tydhyvinvointi on ja mista se
koostuu. Tyodhyvinvointi kasitteena on merkittavassa roolissa opinnaytetyon
pohjalla ja tuotoksen taustalla, ja siksi sita kasitellaan luvussa 2, jotta voidaan

ymmartaa mista tyohyvinvointi muodostuu.

Luvussa 3 kasitellaan tydhyvinvoinnin johtamista, esihenkilotyota seka tyohy-
vinvoinnin kehittamista. Tyohyvinvoinnin kehittdminen ja johtaminen on avain-
asemassa johtamisen kehittamisideoiden nakdkulmasta. Tassa opinnayte-
tyossa avainkasitteita ovat tydhyvinvointi, tyokyky ja tydhyvinvoinnin johtami-
nen. Teoriaosuuden jalkeen luvussa 4 esitellaan toimeksiantaja. Luvussa 5
maaritelldan nykytilanne ja siihen liittyvat ongelmat. Luvussa 6 analysoidaan
tutkimuksen tuloksia ja esitelldaan produktio eli kehityssuunnitelma. Luku 7 ka-
sittelee johtopaatoksia, pohditaan jatkotutkimuskohteita ja arvioidaan tutki-
muksen luotettavuutta. Viimeinen luku kasittelee opinnaytetydn onnistunei-

suutta, hyodyllisyytta ja ongelmakohtia.

2 TYOHYVINVOINNIN KOKONAISUUS
2.1 Tyodhyvinvointi

Tydhyvinvointi on yhteistyon tulos. Sitd voidaan kuvata monin eri tavoin, mutta
yleisesti se tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa tydymparistda, jossa
ammattitaitoiset tyontekijat toimivat hyvin johdetuissa organisaatioissa. Tyo

tuntuu mielekkaalta ja merkitykselliselta, ja se tukee kokonaisvaltaista elamaa.
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Tyon sujuvuus, haastavuus ja osaamisen kehittdminen ovat hyvassa tasapai-
nossa, mika edistaa kaikkien yrityksessa toimivien henkildiden tyohyvinvointia.
Tyodhyvinvointiin vaikuttavat tyon, tyopaikan, johtamisen ja tydyhteison raken-

teet seka kaytannét. (Tyodturvallisuuskeskus s.a.)

Tyohyvinvointiin liittyvia keskeisia tekijoita ovat muun muassa tyopaikan toi-
minta- ja johtamistavat, ammattitaito ja osaaminen, oman tyon merkitykselli-
syys, tyoyhteison toiminta, mahdollisuudet vaikuttaa, osallistua ja kouluttau-
tua, tyontekijan terveydentila ja tyokyky seka tyon ja muun eldaman yhteenso-

vittaminen (Sosiaali- ja terveysministerio 2024).

Vaikka jokaisen kokemus tyohyvinvoinnista on yksilollinen, yhteinen keskus-
telu aiheesta tyopaikalla on tarkeaa. Yhdessa tyoskentely tyohyvinvoinnin pa-
rantamiseksi on innostavaa ja lisaa yhteisollisyyden tunnetta. Myos lainsaa-
danto kannustaa tyonantajia kehittamaan tyopaikkaa yhdessa henkildston
kanssa. (Tyoturvallisuuskeskus s.a.) Tyohyvinvoinnin perusasioiden toteutu-
misen edellytykset tyopaikoilla ovat tyoturvallisuuslain ja tyoterveyshuoltolain
noudattaminen, mitka auttavat ehkaisemaan tyontekijoille aiheutuvia terveys-
riskeja ja haittoja. Myos muiden tydelaman lakien noudattaminen vahvistaa
tyohyvinvointia. Hyva tyoturvallisuus, tyoterveys ja tydohyvinvointi ovat etuja
kaikille tyopaikoille. Ne parantavat tyon vetovoimaisuutta ja vaikuttavat positii-
visesti tydssad menestymiseen. (Sosiaali- ja terveysministerio 2024) Monet tut-
kimukset ja kehittamishankkeet ovat osoittaneet, etta tydhyvinvointiin kannat-
taa panostaa. Tyohyvinvointi ja tuottavuus voivat kasvaa samanaikaisesti.

(Tyéturvallisuuskeskus s.a.)

2.2 Tyokyky

Yksilon voimavarat ja tydn vaatimusten valinen suhde kuvaa tyokykya. Tyoky-
kyyn vaikuttavat tyontekijan fyysinen ja psyykkinen terveys seka osaaminen ja
motivaatio. Tyokyvylle ei ole yhta selkeaa maaritelmaa, vaan sita voidaan tar-
kastella laaja-alaisesti yksilon, tydyhteison ja tydn nakokulmasta. (Tyoterveys-
laitos s.a.) Tyokykya voidaan tarkastella alla olevan kuvan 1 mukaisesti, joka

on Tyobterveyslaitoksen (s.a.) kehittama tydkykytalo-mailli.
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PERHE

Tydterveysinitos

Kuva 1. Tyokykytalo (Tyoterveyslaitos s.a.)

Tyokykytalon pohja rakentuu fyysiseen, psyykkisiin ja sosiaalisiin terveyteen ja
toimintakykyyn vaikuttaviin tekijoihin. Seuraava kerros kuvaa osaamista ja am-
mattitaitoa. Kolmannessa kerroksessa tarkastellaan tyon ja oman elaman vali-
sia suhteita arvojen, asenteiden ja motivaation kautta. Talon ylimman kerrok-

sen tarkastelun kohteena on johtaminen, tydyhteiso ja tyoolot. (Kuva 1.)

Hyva tyokyky vaatii osaamisen kehittamisen riittavalla tasolla vaatimuksiin
nahden, saatavilla olevat riittavat ja oikein kohdistetut tyoterveyspalvelut seka
asianmukaiset tyétilat ja valineet (Aura & Ahonen 2016, luku 1.2: Tydhyvin-
vointi ja strateginen hyvinvointi). Tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn ollessa kun-
nossa voi henkildsto tehda tyotaan hyvalla tydvireella. Tydkykyjohtaminen on
suunnitelmallista ja johdonmukaista toimintaa, jota voidaan toteuttaa kolmella
tasolla: koko organisaation kokonaisuuden tasolla, organisaation osan tasolla
ja yksilotasolla (Forma 2023, 46). Tydkykya johdettaessa vaikutetaan tyohy-

vinvointiin, tuottavuuteen ja kustannuksiin (Panganniemi 2020).

2.2.1 Terveys ja toimintakyky

Terveys on ihmisen itsensa kokema ja maarittelema subjektiivinen kokemus,
joka koostuu fyysisesta, psyykkisesta ja sosiaalisesta terveydesta. Terveyden

kokemiseen vaikuttavat ihmisen tavoitteet seka fyysinen ja sosiaalinen ympa-
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ristd. Naiden lisaksi terveyden kokemiseen vaikuttavat tasa-arvoisuus, voi-
maantuminen ja osallisuuden kokeminen. (Metsaniemi 2024.) Terveytta maa-
rittavat tekijat ovat yksildllisia, sosiaalisia, rakenteellisia ja kulttuuria tekijoita.
Naita ovat elinolot, toimeentulo, koulutus, tyoolot, palvelujen saatavuus ja toi-
mivuus. Lisaksi ihmisen omaan terveyteen liittyvat tiedot, taidot, asenteet ja
elintavat ovat terveyden moninaisia tekijoita. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos
2024.)

Toimintakyky on ihmisen fyysisia, psyykkisia ja sosiaalisia valmiuksia selviytya
hanelle itselleen tarkeista jokapaivaisista toiminnoista, kuten tyodsta, opiske-
lusta, vapaa-ajasta ja itsensa seka muiden huolehtimisesta ymparistossaan.
Toimintakyky on riippuvainen ympariston tapahtumista. (Terveyden ja hyvin-
voinnin laitos 2023.) Toimintakyky ei ole sama asia kuin tyokyky. Kun yksilon
toimintakyky on rajoittunut, on tarkeaa ymmartaa hanen suhtautumistaan ra-
joitteisiin seka siihen, miten han itse nakee tyo- ja toimintakykynsa. Samalla

on huomioitava hanen voimavaransa. (Tyoterveyslaitos s.a.)

Terveyden ja toimintakyvyn heikkenemisen vaikutus tydokykyyn vaihtelee tyo-
tehtavista ja elamantilanteesta riippuen. Yksilon voimavarat saadaan vastaa-
maan tyon vaatimuksia, kun tyota muokataan tai suunnitellaan uudelleen.
(Tyoterveyslaitos s.a.) Tydnantajien lisaksi ihmisten terveyden ja toimintaky-
vyn lisddminen kuuluu hallitusohjelmaan. Siind on mietitty erilaisia keinoja
kannustaa ihmisia liikkumaan, koska liikunta pitaa ylla terveytta ja toimintaky-

kya. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2023.)

2.2.2 Osaaminen

Osaamisen muodostaa koulutus, ammatilliset tiedot ja taidot. Osaamisen mer-
kitys on korostunut nykypaivana tyon vaatimusten lisdantyessa, jonka vuoksi
uudenlaisen osaamisen tarve on kaikilla toimialoilla. (Tydterveyslaitos s.a.)
Uusien tietojen ja taitojen hankkiminen osaamisen kehittamiseksi on yksilon
seka tydyhteison vastuulla. Osaamisen kehittdminen on niin ammatillisen tie-
don ja taidon kehittamista, uusien tydkalujen ja teknologioiden kaytén oppi-
mista kuin myds pehmeiden taitojen, kuten vuorovaikutus- ja ongelmanratkai-
sutaitojen kehittamista. (Eduhouse 2023.) Pehmeiden ja kovien taitojen yh-

teytta innovatiiviseen kayttaytymiseen on tutkittu, ja niilla on huomattu olevan
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vahva positiivinen yhteys. Kumpaakin taitoa tarvitaan innovatiiviseen suoriutu-
miseen, vaikka kovilla taidoilla on hieman vahvempi yhteys. (Viitala 2021, luku

2.3: Osaaminen.)

Osaaminen voidaan jakaa kolmeen kompetenssiin: yleisiin tydelamakompe-
tensseihin, ammattikohtaisiin kompetensseihin ja tehtavakohtaisiin kompe-
tensseihin. Tyoelamakompetenssit ovat yleisesti tydoelamassa tarvittavia val-
miuksia tyosta riippumatta. Ammattialoihin liittyvat ammattikompetenssit koos-
tuvat substanssiosaamisesta eli ydinosaamisesta. Tiettyihin tehtavakuviin liit-
tyy tehtavakohtaiset kompetenssit. Kompetenssit ovat valmiuksia ja persoo-
nallisia ominaisuuksia, jotka ovat kehittyneet koulutuksesta, tyosta ja muusta

sosiaalisesta ymparistosta. (Viitala 2021, luku 2.3: Osaaminen.)

Tyon voimavaroilla on yhteys tyon tavoitteiden saavuttamiseksi, mutta myos
henkilokohtaisen kasvun ja tydssa oppimisen kasvattamiseksi (Manka &
Manka 2023, 103). Osaamisen kompetenssien vastatessa tyon vaatimuksiin
edesauttaa vahvaa tydssa suoriutumista. Tyohyvinvointiin ja sitoutumiseen
vaikuttavat tyon kokeminen mielekkaaksi. Tyoviihtymystutkimus on osoittanut
ihmisen haluavan kokea oppivansa tydssa ja tuntea olevansa pateva ja tar-

peellinen. (Viitala 2021, luku 2.3: Osaaminen.)

2.2.3 Arvot, asenteet ja motivaatio

Tyokykyyn liittyy vahvasti tydntekijan arvot, asenteet ja motivaatio. Kun tyon
arvot eivat kohtaa yksilon arvojen kanssa, vaikuttaa se tyon tekemisen moti-
vaatioon ja siten heikentaa tyokykya. (Tyoterveyslaitos s.a.) Motivaatio voi-
daan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisadisessa motivaatiossa ih-
minen kokee syvaa tyytyvaisyytta tydsta ja saavutuksista. Sisdinen motivaatio
kumpuaa itsensa toteuttamisesta ja kehittamistarpeista, jotka eivat ole riippu-
vaisia ulkoisista tekijoista. Ulkoinen motivaatio on taloudellista hyotya, arvos-
tusta tai turvallisuutta. (Viitala 2021, luku 2.4: Motivaatio.) Tydntekijan puut-
tuva motivaatio tai tydyhteison vahainen tuki tydkykyhaasteissa aiheuttaa epa-
onnistunutta tydkyvyn tukemista (Forma 2023, 197). Tyonantajien asenteet
osatyokykyisia kohtaan seka muutokset tydaikalainsaadannossa ovat esi-
merkkeja yhteiskunnallisista tekijoista, jotka voivat vaikuttaa yksilon tyokykyyn.

(Tyoterveyslaitos s.a.)
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Henkilon omat kokemukset siita, miten yrityksen julkiset arvot ja periaatteet
henkiloston pitamisesta tarkeimpana voimavarana ovat nakyneet arjessa, vai-
kuttavat merkittavasti siihen, millaiseksi tyo koetaan. Motivoivaan ja sitoutu-
neeseen tyontekoon vaikuttavat arvostuksen kokemus tehtavaa tyota kohtaan,
luottamus tydnantajaan, tasapuolinen kohtelu seka tuen saaminen esihenki-
I0lta ja tydkavereilta. (Tyoturvallisuuskeskus 2012, 5.) Tyohon sitoutumista
tyon voimavarojen vuoksi kutsutaan motivaatiopoluksi. Alla oleva kuva 2 esit-
taa motivaatiopolun suhdetta terveyden heikentymispolkuun (Manka & Manka
2023, 102).

TERVEYDEN HEIKENTYMISPOLKU

+ +
Tyin vaatimukset -’- Tiyuu pumus -* Sairastuminen
+ +
Tydn voimavarat Re 2 Tyn imu =J»  Sitoutuminen
MOTIVAATIOPOLKU

Kuva 2. Malli motivaatiopolun suhteesta terveyden heikentymispolkuun (Manka &Manka
2023, 102)

Mallissa terveyden heikkenemisen polku alkaa tyon vaatimuksista, jotka olles-
saan liilan korkeita voivat johtua tyduupumukseen ja lopulta sairastumiseen.
Sitoutumisen vahentyessa se nakyy kyynisyytena, heikentyneena tyésuorituk-
sena ja ammatillisen itsetunnon laskuna. Motivaatiopolussa voimavarat lisaa-
vat tydon imun kokemusta, joka edesauttaa tydntekijan halua pysya tyopaikas-
saan eli se sitouttaa tydhon. (Manka & Manka 2023, 103.) Liiallinen sinnittely
tyossa tyokykyongelmien ilmentymisen jalkeen voi johtaa negatiivisiin seu-
rauksiin. Tyontekijan omat valinnat, resurssit ja motivaatio huolehtia tyokyvys-
taan vaikuttavat vahvasti tyokyvyttomyyden kokemiseen ja niiden merkitys on
suuri, vaikka yritys hoitaisi tyokykyjohtamisen hyvin. Koska ihmiset motivoitu-
vat erilaisista asioista, on tarkeaa hyddyntaa monipuolisia keinoja tydkyvyn tu-
kemisessa. (Forma 2016, 198.)
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2.2.4 Johtaminen, tyoyhteiso ja tyoolot

Organisaation johtamiseen kuuluu henkiloston hyvinvoinnin johtaminen. Terve
johtaminen huomioi seka yrityksen taloudelliset tulokset etta henkiloston ter-
veyden ja hyvinvoinnin pitkaaikaiset vaikutukset. Hyva johtaminen edistaa
tyontekijoiden hyvinvointia, mika puolestaan vahentaa henkilostokustannuksia
ja lisaa tuottavuutta. Naiden tekijoiden yhteisvaikutus parantaa organisaation
tulosta. (Aura & Ahonen 2016, luku 2.1: Terve johtaminen.) Tydkykyjohtami-
sella varmistetaan tyon vaatimusten kohtaaminen yksilon voimavarojen
kanssa ja sen kuuluisi olla osa strategiaa ja paivittaista johtamista. Tyokyky-
johtaminen yhdessa tyoterveyshuollon kanssa kattaa ennakoivia toimia seka
toimenpiteita, jotka tukevat tyontekijoiden tyossa jatkamista ja tydohon paluuta.

(Tydterveyslaitos s.a.)

TyOyhteiso toimii sosiaalisen paaoman eli luottamuksen, vastavuoroisuuden ja
verkostoitumisen rakentajana tydpaikoilla. Sosiaalinen paaoma on tarkea voi-
mavara, joka tehostaa tavoitteiden saavuttamista ja kasvaa kayton myota. Se
voi kuitenkin myos johtaa negatiivisiin asioihin, kuten kiusaamiseen, jos tyoyh-
teisossa ei hyvaksyta erilaisuutta. Lisaksi sosiaalisen paaoman maara ja laatu
vaikuttavat tyontekijoiden terveyteen. Riski masennukseen ja sairastumiseen
kasvaa sosiaalisesti heikommassa ymparistossa. Tyodyhteison arviointi tapah-
tuu yhteisdssa kollektiivisesti, mutta yksild arvioi omaa tilaansa itse. (Manka &
Manka 2023, 178.) Tydyhteison aiheuttamia kuormitustekijoitd kutsutaan sosi-
aalisiksi kuormitustekijoiksi. Naitéa ovat huono ilmapiiri tydyhteisdssa, tyonteki-
joiden ja esihenkilon valiset ongelmat, epatasa-arvoisuus ja epaoikeudenmu-
kaisuus, epaasiallinen kohtelu ja huono tiedonkulku. (Viitala 2021, luku 3.10:

Tydhyvinvoinnin johtaminen.)

Tyoolot rakentuvat tyon organisoinnista, tydaika- ja palkkausjarjestelmista
seka oppimis- ja kehitysmahdollisuuksista. Lisaksi tyokyky ja terveys on kes-
keisia elementteja tydoloja tarkastellessa. Tarkeita nakokohtia ovat myds syr-
jinnan, kiusaamisen ja vakivallan esiintyminen tyopaikalla. (Manka & Manka
2023, 33.) Tybnantajan vastuulla on huolehtia tydoloista, jotta tyontekijoilla on

yhdenvertaiset mahdollisuudet ja samanarvoinen kohtelu riippumatta suku-
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puolesta tai sukupuoli-identiteetista. Tyonantajan tehtava on johtaa oikeuden-
mukaisesti jakamalla tyotehtavat tasapuolisesti varmistaen, ettei syrjintaa tai

epaedullista asemaa synny. Se koskee my0os tydaikojen, tyotilojen ja -valinei-
den jarjestelya seka tydntekijdiden kehitysmahdollisuuksia. (Tasa-arvovaltuu-

tettu s.a.)

Tyooloihin liittyvia kuormitustekijoita ovat fyysisia seka psyykkisia kuormituste-
kijoita. Tydympariston fyysisia kuormitustekijoita ovat lampétila, kemikaalit,
melu ja vetoisuus. Tyossa fyysisia kuormitustekijoitd ovat asennot ja liikkeet,
joissa tyota tehdaan, liikkuminen seka tarvittavan fyysisen voiman maara.
Tyo6ajat, -vuorot ja tyon tauotukset ovat myds osa fyysisen kuormituksen muo-
dostumista. Psyykkiset kuormitustekijat aiheuttavat tyontekijalle henkista rasi-
tusta esimerkiksi aikapaineen, keskeytyksien, liiallisen vastuun, muutosten,
epaselkeyden ja tyon yksitoikkoisuuden vuoksi. (Viitala 2021, luku 3.10: Tyo-

hyvinvoinnin johtaminen.)

2.3 Tyovire ja tyon imu

Tyovire tarkoitta tilaa, jossa tyontekija kokee voivansa vastata ty6tehtavien
vaatimuksiin ilman jatkuvan kiireen tai riittamattomyyden tunnetta. Terveelli-
nen ja hyvinvointia tukeva tyd on suunniteltu siten, etta se on mitoitettu seka
maarallisesti etta sisallollisesti tydntekijan voimavarojen mukaan. (Jalonen
2019.) Tyohon liittyvat voimavarat auttavat tyontekijaa onnistumaan tyéssaan
ja lisdavat halua tehda tyota. Nama edistavat tyon imun kokemusta. (Tyoter-

veyslaitos s.a.)

Hyva tyovire syntyy, kun tyon sisalto vastaa tyontekijan ammatillista osaa-
mista, ja hanella on tarvittavat valineet ja tuki ongelmatilanteiden ratkaisemi-
seen. Tarkeaa on, etta tyon vaatimukset ja odotukset ovat tasapainossa tyon-
tekijan kaytettavissa olevien voimavarojen kanssa, mika luo hallinnan tunnetta
tydssa ja edistaa yleista hyvinvointia. (Jalonen 2019.) Tydn imu on mydntei-
nen tunne- ja motivaatiotila, jolle ovat tyypillisia tarmokkuus, omistautuminen
ja uppoutuminen. Tarmokkuus tarkoittaa energisyyden ja sinnikkyyden tun-
netta ja halua panostaa tyéhon. Omistautuminen kuvaa innokkuutta, ammat-

tiylpeytta ja tyon merkityksellisyyden kokemista. Uppoutuminen puolestaan
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viittaa syvaan keskittymiseen ja paneutumiseen tyossa. (Manka & Manka
2023, 100.)

Tyohyvinvointi, tyokyky ja tyovire ovat toisiinsa liittyvia, mutta erillisia kasit-
teita, jotka kuvaavat tyoelaman eri osa-alueita. Tyohyvinvointi on laaja-alainen
kokemus, joka kertoo siita, miten ihminen voi tydssaan ja miten tyohon liittyvat
olosuhteet, tunteet ja yksilolliset tekijat tukevat hanen hyvinvointiaan. Tyokyky
taas keskittyy ihmisen voimavarojen, kuten terveyden, ammattitaidon ja moti-
vaation, suhteeseen tyon vaatimuksiin, ja se kuvaa kykya suoriutua tyotehta-

vista. (Tyoterveyslaitos s.a.)

Tydvire taydentaa tata kokonaisuutta tuomalla esiin tyon arjen iloa ja energi-
syytta. Hyvassa tyovireessa tyontekija kokee tydnsa merkitykselliseksi ja saa
siitd onnistumisen tunteita, mika lisaa motivaatiota ja innostusta. Tyovire ku-
vaa enemman hetkellista mielentilaa ja paivittaista suhtautumista tydhon, kun
taas tyohyvinvointi ja tyokyky tarkastelevat laajempaa kokonaisuutta ja pidem-
man aikavalin vaikutuksia. Nama kolme yhdessa muodostavat pohjan kesta-

valle ja mielekkaalle tydelamalle. (Jalonen 2019.)
2.4 Tyohyvinvoinnin tuottavuus

Tyohyvinvoinnilla on suuri kansantaloudellinen merkitys. Sairauspoissaolot,
tyokyvyttomyyselakkeet, tydtapaturmat ja sairaanhoitokustannusten maara
heijastuvat tydhyvinvoinnin puutteiden seurauksena ja vaikuttavat sita kautta
negatiivisesti tuottavuuteen. (Aura & Ahonen 2016, luku 3.1: Miljardiluokan ky-
symys kansantaloudellisesti.) Tyokyvyttomyydesta johtuvat kustannukset ja-
kautuvat yhteiskunnalle, yrityksille ja yksiloille. Tyokyvyttdmyydesta aiheutuu
kustannuksia yhteiskunnalle sosiaaliturvaetuuksien rahoituksesta, menete-
tysta tyopanoksesta ja verotulojen menetyksesta. Yritykselle syntyy kustan-
nuksia menetetysta tyosta poissaolojen seurauksena, tyokyvyttomyysmak-
suista, tyoterveyshuollon kuluista ja tyétapaturmavakuutusmaksuista. Yksilolli-
set kustannukset ovat taloudellisia menetyksia ja tyokyvyttomyyselake on pie-
nempi kuin palkka. Tyokyvyttomyys voi aiheuttaa myoOs sosiaalisten suhteiden
menetyksia. (Forma 2016, 115.)

Tyokyvyn kustannusten vaikutuksia on tutkittu vuoden 2012 bruttokansantuot-

teeseen. Bruttokansantuote oli tuolloin 192 miljardia ja kokonaisuudessaan
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tyohyvinvoinnin kustannuksiksi tuli 25 miljardia euroa. Sairauspoissaolot ai-
heuttivat 3,4 miljardin euron menetyksen, tyokyvyttomyyselake 8 miljardia eu-
roa, tyotapaturmat 2 miljardia euroa, presenteismi 3,4 miljardia euroa ja ter-
veyden- ja sairaanhoitokustannukset ilman ennaltaehkaisevia menoja 8 miljar-
dia euroa. (Aura & Ahonen 2016, luku 3.1: Miljardiluokan kysymys kansanta-
loudellisesti.) Sosiaali- ja terveysministeriossa (s.a.) tutkittiin vuonna 2014
myos tyokyvyttdomyyden kustannuksia. Silloin tydkyvyttdmyyden hinnaksi tuli
kuukaudessa kaksi miljardia euroa eli 24 miljardia euroa vuodessa. Kansan-
elakelaitos (2024) on puolestaan tutkinut mielenterveydesta johtuvien sairaus-
poissaolojen kustannuksia menetettyina tyopaivina. Vuonna 2023 menetettiin
5,8 miljoonaa tyopaivaa, joka tarkoittaa sita, etta 26 000 taysipaivaisessa tyo-
suhteessa olevaa tyontekijaa olisi vuoden pois toista. Euroina nama kustan-
nukset ovat yli miljardi euroa. Mielenterveyden takia sairauspoissaolot ovat
kasvaneet yli kaksi miljoonaa tyopaivaa enemman kuin kymmenen vuotta sit-
ten. Forman (2016) mukaan tutkimuksissa on havaittu elinkeinorakenteen
muuttumisen myo6ta vaikutusta tyon muuttumiseen merkittavasti. Kuormituk-
sen painopiste on vaihtunut fyysisesta kuormituksesta henkiseen kuormituk-
seen. Mielenterveysongelmat korostuvat nykyisin yhd enemman kuin fyysisen
kuormituksen tekijat. (Forma 2016, 23.)

Tuottavuus voidaan jakaa kolmeen hierarkkiseen tasoon. Ensimmaisella ta-
solla on henkiloon liittyvat tekijat, kuten tyokyky, osaaminen ja motivaatio. Toi-
sella tasolla on edella mainittujen tekijdiden johtamiseen liittyvat asiat kuten
johtajuus, tyoyhteison toimivuus ja kehittamistoimet. Kolmanteen tasoon kuu-
luu organisaation perustekijat, kuten strategia, tyoolot, prosessit ja tyoela-
masuhteet. Jokainen taso vaatii, etta edelliset tasot toimivat, jotta kokonaisuus
toimii tehokkaasti. (Aura & Ahonen 2016, luku 2.2: Tuottavuus.) Tutkimuksissa
on havaittu, etta tyotyytyvaisyys vaikuttaa positiivisesti suoriutumiseen tyossa
seka tyohyvinvoinnin ja yrityksen tuottavuuden valilla on selva tilastollinen yh-
teys. Tyodhyvinvointia voidaan edistaa hyvinvointia tukevilla toimilla pitkajantei-
sella henkilostoa arvostavalla johtamisella. Tydhyvinvointi on tarkea keskeinen
tekija menestyvien yksildiden ja organisaatioiden taustalla. (Eskelinen ym.
2022.)
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3  TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN
3.1 Tyohyvinvoinnin johtamisen merkitys

Tuottavuuden johtamiseen kuuluu tyohyvinvoinnin johtaminen, silla se kasvat-
taa yrityksen tulosta, mutta myos edesauttaa henkildston tydhyvinvointia. Tyo-
hyvinvoinnin puuttuminen vaikuttaa kustannuksen kasvuun, jonka vuoksi sen
strateginen johtaminen tuo taloudellista hyotya. Henkiloston motivaation,
osaamisen ja tyokyvyn kehittdaminen seka hyva johtajuus ja tasa-arvoinen tyo-
yhteiso ovat strategista hyvinvoinnin kehittamista. (Aura & Ahonen 2016, luku
7.6: Yhteenveto.) Tehokkaasti tydskentely, uuden oppiminen, kehittaminen
seka luovien ratkaisujen ja uusien innovaatioiden tuottaminen tarvitsee hyvin-
voivaa henkildstoa (Viitala 2021, luku 2.5: Tyohyvinvointi). Johtamisen kehitta-
misella on saavutettavissa paljon hyotya, koska hyva johtaminen linkittyy or-
ganisaation henkiloston hyvinvointiin, suorituskykyyn ja tuloksellisuuteen.
(Manka & Manka 2023, 185).

Presenteismi tarkoittaa tilannetta, jossa tydntekija on fyysisesti lasna tyopai-
kalla, mutta ei pysty tyoskentelemaan taysipainoisesti. Tama heikentaa hanen
tyokykya ja tuottavuutta. Presenteismia on esimerkiksi sairaudesta, uupumuk-
sesta tai motivaation puutteesta seurannut jatkuva tydkyvyn alentuma, minka
aikana tyoskennellaan tehottomasti. Heikko johtaminen voi lisata presenteis-
mia eli tydn aikana tapahtuvaa tydkyvyn ja tuottavuuden laskua jopa 60 %.
Presenteismin tunnistaminen voi olla haastavaa, koska ihminen voi tydsken-
nella myds vahilla voimavaroilla. Masentuneen henkilon presenteismia on tut-
kittu ja tuottavuusvaje on ollut jopa yli 30 %. Presenteismin vuoksi kustannuk-
set voivat olla suuremmat kuin sairauspoissaolo. (Firstbeat 2021.) Presenteis-
min kustannuksia on tutkittu ja verrattu vuoden 2012 bruttokansantuotteeseen.
Vuonna 2012 bruttokansantuote oli noin 192 miljardia euroa. Presenteismi ai-
heutti 3,4 miljardin euron kustannukset. (Aura & Ahonen 2016, luku 3.1: Miljar-

diluokan kysymys kansantaloudellisesti.)

Tyolla on suuri merkitys inmisen yksilollisen elaman kannalta. Tyo tarjoaa toi-
meentulon, silld ansaitaan sosiaalietuuksia, kuten kerrytetaan tyoelakkeen
maaraa, integroidutaan yhteiskuntaan seka sen avulla tehdaan sosiaalisia
suhteita ja merkitysta elamaan. Tyokyvyttomyys vie ihmista pois tyon anta-

mien merkityksien luota. Vuosien aikana tyon johtaminen on muuttunut ja yha
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tarkeammaksi painopisteeksi on tydon merkityksen vuoksi noussut tyokyvyn
johtaminen. (Forma 2016, 23.) Tyon merkityksettomyys voi johtaa alisuoriutu-
miseen ty0ssa, joka puolestaan myos heikentaa tyohyvinvointia. Alisuoriutu-
mista voi aiheuttaa, jos ty0 ei tarjoa haastetta ja tyontekijan kyvyt eivat kohtaa
tyon kanssa. Tama alikuormitus aiheuttaa kiinnostuksen ja ponnistelun tar-

peen alenemista. (Viitala 2021, luku 3.10: Tyohyvinvoinnin johtaminen.)

3.2 Esihenkilotyo

Esihenkilo toimii esimerkkina tydyhteisolle pitamalla huolta omasta tyohyvin-
voinnista. Laki velvoittaa esihenkilda puuttumaan tydkuormitukseen, sen ai-
heuttaviin tekijoihin ja epaasialliseen kohteluun. Esihenkilon rooli on tarkea
tyoyhteison tyohyvinvointia tukevien ratkaisujen luomisessa. Han voi luoda
mahdollisuuksia ja vuorovaikutteista kulttuuria. (Panganniemi 2020.) Johdon-
mukainen esihenkilotyo ja kuulluksi tulemisen mahdollistaminen edesauttaa
tydnimun vahvistamista tyoyhteisdssa. Tyon imu on tunne- ja motivaatiotaytty-
myksen tila, jossa tyota tehdessa koetaan tarmokkuutta, omistautumista ja up-
poutumista tyolleen. Tyon imun on tutkittu olevan vahvasti kytkOksissa tyonte-
kijan tuottavuuteen. Johtaminen on miellettava palvelutehtavaksi, joka voi-
maannuttaa ja kannustaa parhaaseen suoritukseen. (Manka & Manka 2023,
52-55.)

Esihenkilotydlla voidaan vaikuttaa henkiloston tyotyytyvaisyyteen, tyohyvin-
vointiin, osaamisen kehittymiseen, sitoutumiseen ja suoriutumiseen seka pois-
saolojen maaraan ja henkilostovaihtuvuuteen. Muutosten onnistuminen ja in-
novatiivisuuden edistaminen on lahijohtamisen keskeinen voima. (Viitala
2021, luku 2.9: Lahijohtaminen.) Koska esihenkilot ovat keskeisessa roolissa
uusien toiminta- ja ajattelutapojen edistajana, yhtenainen linja esihenkildn toi-
minnasta on tydhyvinvointia edistavaa kehittamista. Esihenkildn perustehtaviin
kuuluu avoimen, kannustavan ja yhteistyokykyisen tyoyhteison tukeminen,
osaamisen kehittaminen ja tyon hallinta, henkiloston kuunteleminen ja palaut-
teen antaminen seka auttaa nakemaan tyon tarkoituksen kokonaisuus niin
paivittaisessa toiminnassa kuin pidemmalla aikavalilla. (Tyoterveyslaitos s.a.)
Esihenkildlta toivotaan yha inhimillisempaa tyota, jossa kohdataan inminen yk-

silona, hanta kuunnellaan ja arvostetaan seka annetaan tukea. Inhimillisessa
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esihenkilotydssa korostuu inmiskeskeisyys, empatia ja osallistava lahestymis-
tapa, aktiivinen kuuntelu, rehellisyys ja avoimuus, tasa-arvon ja oikeudenmu-
kaisuuden edistaminen, jatkuva oppiminen, tydopanoksen ja saavutusten ar-
vostaminen, hyvinvoinnin tukeminen seka tarvittaessa konfliktien ratkaisuky-
kya. (Sippola 2023.)

Yrityksen on kannattavaa maaritella ja kehittaa esihenkilotyota kokonaisvaltai-
sesti samalla tavalla kuin muitakin henkilostokaytanteita. Talldin varmistetaan
yleisella tasolla esihenkilotyon laatu ja periaatteet, joiden mukaan esihenkil6i-
den tulisi yhtenaisesti toimia. Esihenkilotyon kehittamiseksi sille maaritellaan
tarkoitus, tavoitetila, arvot ja strategia. Nain luodaan suuntaviivat ja reunaeh-
dot jokaisen esihenkilén persoonalliselle johtamistavalle. (Viitala 2021, luku
3.11: Lahijohtaminen henkildstokaytanténa.) Koska esihenkildtyd on yrityksen
strateginen valinta, voidaan valita my6s inhimillinen esihenkilotyo, jossa esi-
henkilolta edellytetaan jatkuvaa itsereflektiota, oppimista ja sopeutumista. Inhi-
millinen esihenkilotyd parantaa yrityksen mainetta ja houkuttelee hyvaa osaa-
mista, koska se mahdollistaa tydyhteison kehittymisen seka ammatillisen kas-
vun ja kehityksen. Tyontekijat ovat sitoutuneempia, luovempia ja innovatiivi-
sempia, koska avoin, rehellinen ja empaattinen kommunikaatio luo luotta-
musta. (Sippola 2023.)

3.3 Kehittdminen

Tyokykyjohtaminen alkaa jo rekrytoinnista. Hakijan tyokyvyn soveltuvuus tar-
jolla olevaan tehtavaan on tarkea arvioida, jottei tulevaisuudessa ole vaarana
tyokyvyttomyys. Vaikkei tyokykyongelmia esiintyisi, on henkiloston tyouraa
johdettava. Tyourajohtaminen keskittyy eri tyduravaiheen huomioimiseen, joka
sisaltdaa ennakointia ja suunnitelmallisuutta. Sen tarkea tehtava on ennaltaeh-
kaista tyokykyongelmia. (Forma 2023, 146-150.) Tyohyvinvoinnin kehittami-
sen keinoja ovat esimerkiksi tydnantajakuvan, tyon tekemisen tapojen, tyovali-
neiden ja tydoympariston kehittaminen. Tyota voidaan kehittaa tyonkuvien, me-
netelmien ja tydaikojen kautta. Turvallisuuden, toimivuuden, viihtyisyyden ja
tydvalineiden kehittdminen on osa tydolosuhteiden eteenpain viemista. Muita
kehittamisen keinoja ovat osaamisen, tyokyvyn, tydyhteison, johtamisen ja ter-
veyspalvelujen kehittdminen. (Viitala 2021, luku 3.10: Tydhyvinvoinnin johta-

minen.)
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TyoOhyvinvoinnin johtaminen vaatii johdon sitoutumista tyohyvinvoinnin kehitta-
miseen seka vuorovaikutteista viestintaa. Vastuu tyohyvinvoinnista ei yksin-
omaan kuulu johdolle, vaan vastuuta jaetaan myos esihenkildille. Tyohyvin-
vointi vaatii suunnitelman ja mittarit, jotta edistymista voidaan seurata. Kehitta-
mista on tuotava esiin koulutuksissa ja kehityskeskusteluissa paastakseen pa-
rempiin tuloksiin. Tehokkuus ja tuloksellisuus vaatii kehittyakseen henkilostolle
annettavaa joustoa, yksilodllisia tyoratkaisuja ja tasa-arvoista kohtelua. Ulkoiset
kumppanit, tydterveyshuolto ja tydsuojelu, ovat osa yrityksen keskeista tyohy-
vinvointirakennetta. (Aura & Ahonen 2016, luku 7.6: Yhteenveto.) Tyo6turvalli-
suuskeskuksen (2019, 5) tydhyvinvoinnin jatkuvan kehittdmisen mallissa esiin-
tyy sama paaperiaate tyohyvinvoinnin kehittamisesta. Alla oleva kuva 3 kiteyt-

taa toimintaperiaatteen tyohyvinvoinnin kehittamisesta.

Arvioi
nykytila

Toteuta Tarkastele
valitut -tulosmittarit

toimenpiteet

Paata
mahdolliset
toimenpiteet

Kuva 3. Tyéhyvinvoinnin jatkuvan kehittamisen malli

Tyohyvinvoinnin jatkuvan kehittdmisen mallia kutsutaan Demingin ympyraksi.

Kehittamistyossa oleellista on sitouttaa myos johto maaratietoiseen ja suunni-
telmalliseen kehittdmistydhon, aivan kuten liiketoimintaa johdettaessa. On tar-
keaa kuunnella tydntekijoiden ja heidan edustajien nakemyksia ja rohkaistava

osallistumaan aktiivisesti kehittamistydhon. Tama malli auttaa luomaan kesta-
van, hyvinvoivan ja turvallisen tydympariston. (Tyoturvallisuuskeskus 2019, 4.)
Viitalan (2021) mukaan ideaalissa tilanteessa hyvinvoiva henkildstd on osa
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yrityksen strategiaa. Tyohyvinvoinnille asetetaan paamaarat ja tavoitteet, joita
kohti pyritan pitkajanteisella ja johdonmukaisella johtamisella. Konkreettiset ta-
voitteet auttavat ennakoimaan toimintaympariston muutosten vaikutuksia tyo-
hyvinvointiin. Tavoitteiden asettamista auttavat lain vaatimat tyépaikkaselvityk-

set ja riskiarviot. (Viitala 2021, luku 3.10: Tyéhyvinvoinnin johtaminen.)

Tyokykyjohtaminen perustuu yrityksen ymmarrykseen henkilostonsa tydkykyti-
lanteen kokonaisuudesta (Forma 2023, 130). Yhteinen jaettu nakemys tyoky-
vysta, yhdessa sopiminen roolijaoista ja selkeat prosessit edesauttavat tyoky-
vyn tukemisessa. Keskustelun naista asioista tulee olla avointa ja lapinakyvaa.
(Tyoterveyslaitos s.a.) Kun kokonaiskuva on selkeda, voidaan ryhtya hallittui-
hin, suunnitelmallisiin toimiin tyokyvyn kehittamiseksi. Yrityksen on ymmarret-
tava oman toimintaympariston ja kehitysvaiheen vaikutus tyokyvyn tilaan.
Henkilosto pitaa jakaa eri tydkykyryhmiin saadun datan perusteella, jotta voi-
daan arvioida tyontekijoiden tydkykya ja tyokykyhaasteiden vakavuutta. Tama
jako antaa johdolle selkean kasityksen tyokykyjohtamisen perusasioista ja aut-
taa kohdistamaan oikeat toimenpiteet eri ryhmille. (Forma 2023, 130.) Tyéter-
veyslaitoksen (s.a.) mallissa tydokykyjohtaminen toteutuu johtamisen ketjuna

alla olevan kuvan mukaisesti.

Asioiden

+
Ihmisten ja johtaminen
t;n!ruyrhterlsmen = Visio, strategia,
jebtaminen 4 +  Keskijohto  + ’ arvot
TEI"'UE}'E IHI Ta"lﬂit teet
4_I 3 Esihenkilot  + I.+

Osaaminen Prosessit

Maotivaatio Mittarit

4 THEH'I ttkiiil 4 ¥

Verkostot

- L3 L]

Tydhyvinvointi ja tydkyky
Tytin laatu ja tuloksellisuus
Laadukkaat palvelut

Kuva 4. Johtamisen ketju (Tyoterveyslaitos s.a.)
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Mallissa ketjun toimijat, eli johto, keskijohto, esihenkilot ja tyontekijat tietavat
mita tyokykyyn liittyvia vastuita ja tehtavia tulee seurata, kuka niista raportoi ja
kenelle raportoidaan ja kenelta saa tarvittaessa tukea. Toimijoiden tulee tietaa
yla- ja alapuolella olevien toimijoiden vastuut ja tehtavat. (Tyoterveyslaitos
s.a.) Koska tyohyvinvoinnin johtaminen tulee olla osana strategiaa, on johdon
vastuulla huolehtia, etta tyohyvinvoinnin edistamistoimet on sisaistetty koko
organisaatiossa. Talloin sen kuuluu olla osana johtoryhman kokousten asialis-
taa. Johtaminen nakyy viestinnassa, tavoitteiden asettamisessa ja arvioin-
neissa. Keskustelua kdydaan tekemassa tyontekijoiden keskuudessa ja edis-
tetaan siten yhteistyota ja vuorovaikutusta. Nain kaikki yrityksen toimijat voivat
ymmartaa tyéhyvinvointiin liittyvat vastuut seka riskit. (Tyoturvallisuuskeskus
2019, 16.)

Nykypaivaisessa vuorovaikutteisessa johtamismallissa korostuu yksilon arvos-
taminen ja merkityksellisyyden tunne. Johtajan perustehtavaan kuuluu varmis-
taa, etta jokainen tyontekija kokee olevansa tarkea ja hyodyllinen. Keskeisia
elementteja ovat avoin tiedonkulku ja kuunteleva asenne. Kun henkildstolle
annetaan enemman autonomiaa, he voivat vaikuttaa omiin tyotehtaviinsa ja
tavoitteisiinsa. Tyota ei nahda vastenmielisena, vaan tyontekijat haluavat olla
mukana paattamassa tyota koskevia tavoitteita ja miten tyota tehdaan. Johta-
jan rooli on luoda tydymparistd, jossa voidaan hyddyntaa luovaa ja vastuullista
tydskentelya. Johtajan tulisi kannustaa henkil6stoa osallistumaan ja kehitta-
maan omaa osaamistaan. Tama tapahtuu avoimen ja lapinakyvan johtamisen
avulla. (Manka & Manka 2023, 180.) Henkildston vastuulla on huolehtia
omasta hyvinvoinnista ja tyokyvysta, huomioida oman toiminnan ja vuorovai-
kutuksen vaikutusta tyoyhteisoon ja ilmapiiriin, olla mukana kehittamassa
omalta osaltaan tyota seka omaa tyoskentelya seka toimia rakentavasti muu-
toksien vaatimassa ajassa. Muutos juurtuu hiljalleen arkipaivaiseen toimin-
taan, jonka vuoksi koko henkil6ston on vahvistettava toimintaa, joka ottaa

huomioon ihmisten tarpeet ja kokemukset. (Tyoterveyslaitos s.a.)

Modernissa johtajuudessa tiimin tehokkuus ei yksinomaan ole seurausta esi-
henkildbn ominaisuuksista johtaa, vaan se on riippuvainen vuorovaikutussuhtei-

den laadusta. Johtaminen nahdaan dynaamisena ja vuorovaikutteisena yh-
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teistyOna, jossa ryhman jasenet auttavat toisiaan saavuttamaan yhteiset ta-
voitteet. Tama nakokulma vapauttaa esihenkilon vastuun itsenaisesta johtami-
sesta ja korostaa yhteistyota, luottamusta ja valtuuttamista. Toiminta tapahtuu
vertaistyoskentelyna seka ylospain etta alaspain vaikuttamisena yrityksen hie-
rarkiassa. (Manka & Manka 2023, 183.) Lahijohtaminen on ihmisia arvosta-
vaa, aidosti vuorovaikutteista, tavoitteita selkiyttavaa, yhteistyota rakentavaa,
onnistumista tukevaa ja jatkuvasti kehittyva, jolloin se on valtava voimavara

yrityksen menestymiselle (Viitala 2023, luku 2.9: Lahijohtaminen).

4 TOIMEKSIANTAJAN KUVAUS

Toimeksiantajayrityksen tietoja ei yksildida tunnistettavaksi. Yritys on tekstiili-
teollisuusalan kansainvalinen yritys, joka tuottaa tuotteitaan vahittaiskaupan ja
julkisen sektorin tarpeisiin. Se on alun perin perheyritys, joka on perustettu yli
70 vuotta sitten. Yritys toimii Euroopassa, Afrikassa ja Aasiassa, ja silla on vyl
70 tehdasta ympari maailmaa. Suomen toimipisteessa on noin 60 tyontekijaa
ja maailmanlaajuisesti 6 500 tyontekijaa. Vuonna 2022 Suomen toimipisteen
liikevaihto oli hieman alle 18 miljoonaa euroa ja tulos reilu puoli miljoonaa eu-
roa. Yrityksen tavoite on tehda maailmasta terveellisempi, turvallisempi ja mu-
kavampi toimimalla yhteistydssa eri toimialojen kanssa. Se pyrkii tarjoamaan
innovatiivisia tuotteita ja ratkaisuja ihmisten elamanlaadun parantamiseksi.

(Toimeksiantajan verkkosivut s.a.)

Suomessa toimiva toimipiste on opinnaytetyon toimeksiantaja. Toimeksianta-
jayrityksen henkildstopaallikkd halusi kartoittaa henkiloston tydhyvinvoinnin ti-
laa limarisen (s.a) tyovirekyselylla, jotta johtoryhmalla olisi kokonaiskuva hen-
kiloston tyohyvinvoinnin lahtotilanteesta, sen vahvuuksista ja heikkouksista.
Kysely jarjestettiin koko henkildstolle. Kyselyn vastaukset kerattiin kaikilta hen-
kilostoryhmilta, mukaan lukien tydntekijat, esihenkilét, toimihenkildt ja johto-
ryhma. Tuloksia tarkasteltiin siten, etta ne ovat huomioineet koko henkiloston
nakemykset. Vastausten pohjalta luotiin kehittamisehdotuksia eri henkil0sto-

ryhmille ty6hyvinvoinnin parantamiseksi.

Yrityksen filosofiaan kuuluu luoda ja yllapitaa toimintaymparistda, jossa tyon-
tekijat kokevat olonsa mukavaksi tyoskennella. Yritys on sitoutunut tekemaan



25

tydymparistosta turvallisen, missa ei esiinny syrjintaa tai hairintda. Toimin-
nassa painotetaan toisten kunnioittamista kohteliaasti ja oikeudenmukaisesti.
Tarkeita tavoitteita ovat tyontekijoiden tyytyvaisyys, avoin viestinta ja vuorovai-
kutteinen tyoyhteiso. Kaikille halutaan taata yhtenaiset kehittymismahdollisuu-
det riippumatta tyontekijan taustasta. Yrityksen strategia on olla ihmisten ela-
massa olemassa laadun parantamiseksi ja visiona on olla tunnettu tehokkuu-
desta ja jatkuvasta parantamisesta. Missiona on investoida pitkalla aikavalilla
luodakseen arvoa ja keskinaista edistymista. Yrityksen perusarvot koostuvat
jatkuvasta kehittymisesta, joustavuudesta, yhteisollisyydesta, avoimuudesta,

asiakaslahtoisyydesta ja vastuullisuudesta. (Toimeksiantajan verkkosivut s.a.)

5 NYKYTILANNE JA SIIHEN LIITTYVAT ONGELMAT

Tama toiminnallinen opinnaytetyd antaa toimeksiantajayritykselle kehittamis-
ehdotuksia tyohyvinvoinnin johtamisen kehittamiselle. Yrityksen tydhyvinvoin-
nin tilaan on perehdytty lImarisen (s.a) tydyhteisdvirekyselyn avulla ja kirjalli-
suuskatsaus luo teoriapohjan tyohyvinvoinnille ja sen kehittamiselle. Naiden
perusteella opinnaytetyon lopullisena tuotoksena syntyy tyohyvinvoinnin johta-
misen kehittdmisehdotuksia. Tassa luvussa kasitellaan opinnaytetyon 1ahto-

kohtaa ja tutkimuksellisia menetelmia.

5.1 Opinnaytetyon lahtokohdat kehittamiselle

Toimeksiantajayritys ehdotti opinnaytetyo6ta, jotta tydhyvinvoinnin johtamisen
kehittamiselle voitiin tehda spesifeja kehittamisehdotuksia yrityksen tydhyvin-
voinnin tilan perusteella. Opinnaytetyolla l1ahdettiin hakemaan vastauksia seu-

raaviin tutkimuskysymyksiin:

e Miten yrityksen henkildstd voi?

e Miten esihenkilot, henkildstdjohtaja, tydsuojelutoimikunta ja johtoryhma
voivat toimia yhdessa muun henkiloston kanssa kehittaakseen tyohy-
vinvointia?

Yrityksessa ei oltu kartoitettu aiemmin tydhyvinvoinnin tilaa ja opinnaytetyon
tuotos on osa tulevaa tydhyvinvointisuunnitelmaa. Yritys on fuusioitunut pie-
nemmasta yrityksesta osaksi kansainvalista yritystd. Organisaatiomuutoksen
myota henkilostojohtaja on ollut tiiviisti osana kehittamassa henkilostoa. Yri-
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tyksen vuoden 2024 toimintasuunnitelmaan oli kuvattu henkiloston tyohyvin-
vointisuunnitelman luominen. Yritys halusi yhdistaa opinnaytetyon tekemisen
osana tyohyvinvoinnin kehittamissuunnitelmaa, jotta siihen saataisiin kerattya

myos tyohyvinvoinnin kehittaminen johtamisen nakokulmasta.

Tyohyvinvointisuunnitelmaa varten yritys teetti tyOyhteisovirekyselyn limarisen
(s.a) kautta, jossa lahestyttiin tydhyvinvointia eri nakdkulmien kautta. Tassa
opinnaytetyossa huomioitiin teoreettisessa nakokulmassa samoja lahestymis-
tapoja tyohyvinvoinnille ja sen kehittamiselle. Kyselyn tuloksia hyodynnettiin
opinnaytetyossa, koska yrityksessa koetun tyohyvinvoinnin vahvuuksien ja ke-
hittamisen kohteiden perusteella yritys halusi opinnaytetyon tuotokseen kehi-
tysideat johtamisen kehittamisen nakokulmasta. Tyohyvinvoinnin johtaminen
tapahtuu organisaation eri tasoilla. Se kuuluu johdolle ja esihenkiléille seka ul-
koisille kumppaneille, kuten tyoterveyshuollolle. (Aura & Ahonen 2016, luku 7-
6: Yhteenveto.) Johtamisen kehittamisen nakdkulmassa huomioitiin yrityksen
toiveesta tyohyvinvoinnin johtamiseen osallistaminen eri henkilostoryhmien

valilla.

Projektin oli tarkoitus alkaa vuoden 2024 alussa, jotta kevaalla saataisiin ke-
rattya tarvittava materiaali, joiden pohjalta luodaan kehittdmisehdotuksia. Syk-
sylla oli tarkoitus ryhtya toteuttamaan suunnitelmaa, jotta seuraavana vuonna
voidaan kerata uudella kyselylla tietoa toimenpiteiden toimivuudesta. Yrityk-
sen tavoitteena on ryhtya kehittdmaan, seuraamaan ja mittaamaan saannolli-
sesti tydhyvinvoinnin tilaa yrityksessa. Opinnaytteen tuotoksessa ei ollut tar-
koitus vieda kehittamisehdotuksia kaytantoon ja seurata niiden vaikutuksia,
vaan antaa yritykselle ndkdkulmia ja ideoita teoreettisesti tutkitun tiedon poh-

jalta tydhyvinvoinnin johtamisen kehittamiseksi.

5.2 Toiminnallinen opinnaytetyo

Toiminnallinen opinnayte pohjautuu ammatilliseen teoriatietoon. Toiminnalli-
sen opinnaytetyon tarkoitus on yhdistdd ammatillinen teoreettinen tieto amma-
tillisiin ratkaisuihin. Teoreettisella tiedolla luodaan perusteet nakdkulmalle, jota
opinnaytetyd kasittelee. Tuotoksena syntyy kehittavia ratkaisuja. (Kostamo
ym. 2022, luku 3.1: Ammatillinen tieto perustana.) Toiminnallisen opinnayte-
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tyon tunnusmerkki on tuotos, joka hyodyttaa kohderyhmaa tai toimintaympa-
riston kaytantoja. Tuotokseen pohjautuva raportti esittaa kehittamisen lahto-
kohdat ja perusteet valinnoille ja ratkaisuille. (Kostamo ym. 2022, luku 1.1:

Toiminnallinen opinnaytety6 kehittamistyona.)

Toiminnallisen opinnaytetyon vaiheisiin kuuluu kehittamistyon tavoitteiden
maarittely, toteutuksen suunnittelu, menetelman valinta, aikataulutus, tulosten
seka tuotoksen arviointi ja palautteen keraaminen. Kehittamistyohon osallistuu
aktiivisesti yritys, jolla on jokin kehittamisen tarve. (Kostamo ym. 2022, luku
1.1: Toiminnallinen opinnaytetyd kehittamistyona.) Kehittdmistyd on toiminnal-
lisen opinnaytetyon toimintatapa. Se rakentuu useasta eri vaiheesta. Aluksi
valitaan keskeiset teemat ideoimalla ja suunnittelemalla. Luonnostelu rajaa
teeman aiheen kehittamistydon raameihin. Tutkivassa ja kehittavassa vai-
heessa kootaan aineisto ja ryhmitellaan se. Reflektoinnissa vertaillaan tuo-
tosta ja kerattya aineistoa. (Kostamo ym. 2022, luku 1.2: Toimintatapana ke-

hittamisprosessi.)

Tassa opinnaytetydssa tuotoksena syntyy kehittdmisehdotuksia tydhyvinvoin-
nin johtamisen kehittamisesta. Opinnaytetyd kattaa toiminnallisen opinnayte-
tyon viitekehykset, koska se perustuu teoreettiseen tietoon ja tuotoksena syn-

tyy toimintaa kehittavia ratkaisuja.

5.3 Tutkimusmenetelma ja aineiston hankinta

Tutkimuksessa hyoddynnettiin tydhyvinvoinnin tilan selvittamiseksi limarisen
(s.a) tyoyhteisdvirekyselya. Kysely toteutettiin anonyymina kyselytutkimuk-
sena, ja vastaukset kerattiin koko henkilostolta. Talla kartoitettiin yrityksen tyo-
hyvinvoinnin tila, jotta kehittdmisehdotukset voitiin kohdentaa kehittamista
vaativiin osa-alueisiin. Kvantitatiivinen tutkimus on maarallinen tutkimusmene-
telma, jossa mitataan muuttujien valisia suhteita ja eroja. Tutkimustulokset
ovat puolueettomia eli objektiivisia, koska tutkijalla ei ole vaikutusta saatuihin
tuloksiin. Kyselylomake on yksi kvantitatiivisen tutkimuksen mittari, jolla halu-
taan tietoa muuttujasta eli asiasta. Maarallisesta tutkimuksesta saatava tieto
on numeerisessa muodossa ja mitta-asteikolla ryhmitellaan, jarjestetaan tai
luokitellaan muuttujia. Vastaajia olisi hyva olla vahintaan 100 tilastollisia me-
netelmia kaytettaessa. (Vilkka 2007, 13-16.)
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Maarallisessa tutkimuksessa kysely toimii aineiston keraamisen tapana
(Vilkka 2007, 27). Tydhyvinvoinnin tila oli kartoitettava aluksi, jotta kehittamis-
toimet saatiin spesifioitua kehittamista vaativiin osa-alueisiin. Kysely antoi
my0s arvokasta tietoa yritykselle tulevaan tyohyvinvointisuunnitelmaan, jotta
kehittdamisehdotuksia voidaan vieda kaytantoon ja niiden vaikutusta voidaan

seurata.

Opinnaytetyon tuotosta varten aineistoa hankittiin tydhyvinvointiin ja sen johta-
miseen liittyvasta kirjallisuudesta. limarisen (s.a) tyoyhteisovirekyselyssa ol
kattavasti kysymyksia tyohyvinvoinnin eri osa-alueista. Naiden osa-alueiden
perusteella kirjallisuuskatsaukseen tuli teoriapohja tyohyvinvoinnille. Kirjalli-
suuskatsaus kasittelee myos johtamisen ja esihenkilotyon merkitysta tyohyvin-
voinnin kehittamisen nakokulmasta. Kehittamisehdotuksia varten Ty6turvalli-
suuskeskuksen (2019, 5) tydhyvinvoinnin jatkuvan kehittamisen mallista hyo-
dynnettiin runkoa. Kehittamista varten tulee arvioida nykytila, tarkastella tulok-
sia, paattaa kehittamistoimenpiteet ja ryhtya toteuttamaan niita. Tama tulee to-
teuttaa yhdessa johdon ja esihenkildiden kanssa vuorovaikutteisella yhteis-

tyolla.

Tassa opinnaytetydssa aineiston hankinta perustuu tyohyvinvoinnin ja sen ke-
hittdmisen teoriaan. Taman opinnaytetyon yksi tutkimusmenetelma on kvanti-
tatiivinen tutkimusmenetelma. Kyselytutkimuksella selvitettiin yrityksen henki-
[6ston tyohyvinvoinnin tila. Nain numeerisella mitta-asteikolla voitiin mitata ko-
ettua tydohyvinvoinnin tilaa. Aineiston keraamisen tapana toimi kysely. Kysely
toteutettiin limarisen toimesta ja kyselysta saadut vastaukset olivat osa kehit-
tamistarpeiden maarittelya. Tarpeiden perusteella ja tydhyvinvointia kasittele-
vaa teoriaa hyodyntaen laadittiin kehitysideoita johtamisen kehittamisen nako-
kulmasta. Opinnaytetydn kehittamisprosessia havainnollistaa kuva 5.
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Teoreettisen tiedon
hankinta Tyohyvinvoinnin tilan Kehittamistarpeiden Kehitysideoiden
tyohyvinvoinnista ja selvittdminen madarittdminen laatiminen
kehittamisesta

Kuva 5. Kehittamisprosessin eteneminen

Kirjallisuuskatsaus toimi tassa tutkimuksessa myos tutkimusmenetelmana,

silla sen avulla kerattiin ja analysoitiin systemaattisesti olemassa olevaa tietoa
tydhyvinvoinnista, sen kehittdmisesta ja johtamisesta. Katsauksen avulla muo-
dostettiin kokonaiskuva aiheesta. Tama menetelma tarjosi pohjan tutkimusky-

symysten tarkentamiselle.

6 PRODUKTIO

Tassa luvussa kasitellaan opinnaytetyon kehittamistyon toteutusta, saatuja tu-
loksia ja esitellaan naiden pohjalta syntynyt tuotos. Opinnaytetyon tuotos on

taulukkomuodossa, joka loytyy liitteesta 1 ja 2.

6.1 Kehittamistyon toteutuksen kuvaus

Opinnaytetyon suunnittelu alkoi yhdessa toimeksiantajayrityksen henkildsto-
paallikdn kanssa kevaalla 2024. Suunnittelimme yhdessa opinnaytetyon lopul-
lisen tuotoksen aihetta tyoyhteisdvirekyselyn ja henkilostopaallikon toiveiden
pohjalta. Pidimme kokouksen, jossa perehdyttiin yrityksen historiaan, toimin-
taan ja henkilostorakenteeseen. Tein opinnaytetydsuunnitelman, jonka esitin
henkilostopaallikolle. Kavimme suunnitelman lapi ja muokkasin suunnitelmaa
yrityksen toiveiden mukaisesti. Seuraavaksi etsin aineistoa opinnaytetyon ai-

heen pohjalta, josta kirjoitin opinnaytetyon kirjallisuuskatsauksen.

Kysely toteutettiin yhdessa limarisen kanssa. Heidan kanssa pidettiin kaksi
suunnittelupalaveria, joissa suunnittelimme yhdessa kysymyksia, joita yritys
halusi kyselyyn mukaan. Seuraavaksi laadin suunnitelman kyselyn toteuttami-

sesta. Kavin henkildstopaallikon kanssa vuoropuhelua suunnitelmasta ennen



30

toteutuksen aloittamista. Henkilostopaallikkd hyvaksyi suunnitelman, jonka jal-
keen han tiedotti henkildstoa kyselysta, lahetti kyselyn ja loi tapaamiset kyse-
lyn purusta. Kysely suunniteltiin toteutettavan seuraavan suunnitelman mukai-

sesti:

Vko 39—-40: 23.9.2024 — 4.10.2024 Kyselyn aukiolo

Vko 41:11.10.2024 Johtoryhman purku kyselyn tuloksista

Vko 42: 15.10.2024 TyoOsuojelutoimikunnan kokoontuminen

Vko 42: 18.10.2024 Henkilostoinfo kyselyn tuloksista

Vko 45: 4.11.2024 Opinnaytetyon esitys: Havainnot ja kehityssuunnitelma

Suunnitelma muuttui matkan varrella poissaolojen vuoksi ja lopullinen toteutus

tapahtui seuraavalla aikataululla:

Vko 39-40: 23.9.2024 — 4.10.2024 Kyselyn aukiolo

Vko 41: 11.10.2024 Johtoryhman purku kyselyn tuloksista

Vko 44: 30.10.2024 Henkilostdinfo kyselyn tuloksista ja esihenkildiden info
Vko 48: 25.11.2024 Opinnaytetyon esitys

Kyselysta saatujen tulosten ja johtoryhman seka esihenkildiden kanssa kayty-
jen keskustelun pohjalta kerasin ideoita, toiveita ja nakokulmia kehittamiseh-
dotusten laatimiseksi. Ensimmainen yhteinen kyselyn purku tapahtui limarisen
edustajan kanssa. Han oli koonnut vastaukset ja esitti kyselysta saatujen vas-
tausten pohjalta yrityksen viisi vahvuutta ja viisi kehittamiskohtaa, jotka nousi-
vat kyselysta esiin. Toinen kyselyn purku tapahtui johtoryhman kanssa. Johto-
ryhman kanssa kaytiin lapi kyselysta saadut tulokset ja pohdittiin viitta vah-
vuutta ja viitta kehityskohdetta. Kolmas kokous pidettiin esihenkildiden
kanssa. Heidan kanssa painopiste oli kehittamiskohteissa, vaikkakin muutkin
kyselysta saadut vastaukset esiteltiin.

Seuraavaksi laadin kehittamisideoita tydhyvinvoinnin johtamisen yhtenaista-
miseksi. Kehittamisehdotusten laatimisen pohjalla toimi vahvasti keraamani
teoriatieto aiheesta. Laatimassani materiaalissa kaytin Demingin ympyran teo-
riaa, jossa ensin kerattiin tieto nykytilasta, paatettiin tulosmittarit ja mahdolliset
toimenpiteet ja valittiin kaytettavat toimenpiteet. Taulukkoa tukemaan laadin

suunnitelman, jossa toimenpiteet oli laadittu yrityksen henkiloston eri tasoille.



31

Hyddynsin suunnitelmaa laatiessani kyselyn puruissa kaytyja keskusteluja,
ideoita ja pohdintoja seka opinnaytetydsuunnitelman mukaisesti henkilosto-
paallikdn toiveita kehityssuunnitelman painopistetta tyohyvinvoinnin kehittami-
sen jakamisesta koko henkildstolle. Esittelin tuotoksen henkilostopaallikolle ja
tein viela korjauksia ja muutoksia hanen kanssaan kaydyn keskustelun perus-

teella.

6.2 Tulokset

lImarisen (s.a) tydyhteisovirekyselyyn vastasi 59 % yrityksen henkildstosta.
Kehityskohteiksi nousi kyselysta viisi kohtaa. Vastaajista 31 % koki johdon toi-
mintamalleja ja esimerkkeja vaikeaksi seurata seka koki heikoksi tydskentely-
tilojen tuottavuuden ja luovuuden tukemisen. Vastaajista 28 % koki huonosti
saavansa mahdollisuuden vaikuttaa itseaan koskeviin asioihin seka tyon vaa-
rantavan terveytta ja turvallisuutta. Henkilostdsta 25 % koki huonoksi johdon
viestinnan ja toiminnan yhdenmukaisesti. Johtoryhman seka esihenkildiden
paatelmien mukaan yrityksessa ei ymmarretty valttamatta oikein johdon merki-

tysta kyselyssa.

Kyselysta poimittiin myds viisi kohtaa, joissa henkilostd kokee tilanteen hy-
vaksi. Nama olivat yrityksen vahvuuksia. Vastaajista 94 % koki esihenkilonsa
kanssa mukavaksi tydskennella. Vastaajista 92 % luotti esihenkil6on seka tiesi
mita tyolta odotettiin. Vastaajista 86 % koki aikaansaamisen tunnetta tyossa

seka osaamisen riittaneen tyotehtavien vaatimuksiin.

Johtoryhman kokouksessa kyselya purkaessa ryhman jasenet kokivat tunnis-
tavansa syita kehittamisen kohteille. Johtoryhma koki hankalaksi kyselyssa
erottaa, mita johdolla tarkoitettiin kysymyksissa, koska osa koki sen tarkoitta-
van konsernin ulkomaalaista johtoa ja osa koki sen tarkoittavan lahijohtoa.
Johtoryhma nosti esiin terveydellisia syita, miksi tyoskentelytilat koetaan huo-
noksi. Tahan vaikutti tehtaan sisailmanlaatu. Viestinta koettiin johtoryhmassa
hankalaksi, koska osalla henkilostolla oli ulkkomaalaisia esihenkildita tai johta-
jia. Viestinta ei tavoittanut aina reaaliajassa, mika koettiin hankalaksi. Muutok-
sista viestinta koettiin myos hankalaksi, koska niista tiedottaminen tapahtui

usein myohassa ja se koettiin myos epaselvaksi.
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Kyselyn purussa esihenkilot kokivat epaselvaksi, mita johdolla tarkoitetaan
seka ketkd muodostavat johtoryhman. Esihenkilot toivat esiin osaamisen ke-
hittamisen puutteellisuuden seka kehittamistoiminnan osallistamiseen tarvitta-
via toimintaideoita. Osaamisen kehittdminen koettiin tapahtuvan vain pakollis-
ten lakien vaatimien toimien verran. Sen toivotaan voivan tapahtua myos yksi-
I6tasolla. Lisaksi esihenkilot toivoivat englannin kielen kehittamista, koska sita
tarvitaan paivittaisessa tyossa. Esihenkilot nostivat esiin myos, etteivat halutut
toimenpiteet usein toteudu, koska niita ei suunnitella ja aikatauluteta riittavasti.
Tahan henkilostopaallikko toivoi vahvempaa osallistamista kehittamistyohon
koko henkilostolta. Esiin nousi myos, ettei haluttuihin toimenpiteisiin ole riitta-
vasti aikaa, koska on paljon muita keskeneraisia tehtavia. Huonon rahoitusti-

lanteen koettiin vaikuttavan epasuorasti tahan.

Henkilostopaallikkd tunnisti ja tiedosti useita esiin nousseita kehityskohteita ja
pohdintaa aiheuttavia asioita. Han koki haasteelliseksi saada koko henkildston
kehittamaan yhdessa tyohyvinvoinnin tilaa yrityksessa. Han koki kaipaavansa
tyokaluja ja konkreettisia toimenpide-ehdotuksia tyohyvinvoinnin kehittamisen
osallistamiseksi. Kaytettavissa olevat aikaresurssit linkittyivat hanen mielesta
vahvasti kehittamistydhon, koska han toivoi jokaisen henkildstoryhman osallis-
tamista kehittamistyon ideointiin ja toimenpiteiden toteuttamiseen, jolloin aikaa

saastettaisiin eri tahoilla.

6.3 Tyohyvinvoinnin johtamisen kehittamisideoita

Tyohyvinvoinnin johtamisen kehittamisideat on koottu taulukkomuotoon liittee-
seen 1 ja 2. Liitteessa 1 kasitelladn Demingin ympyran (Tydturvallisuuskeskus
2019, 5) mukaisesti tydhyvinvoinnin nykytila, tulosmittarit, mahdolliset toimen-
piteet seka valitut toimenpiteet. Taulukossa on maaritelty Demingin ympyran
osa-alueiden mukaisesti tilanne tehdyn tutkimuksen mukaan ja mahdollisia toi-
mia kehittamistyota varten. Valitut toimenpiteet sarake on tarkoituksella jatetty
tyhjaksi, jotta yritys voi hyodyntaa taulukkoa ja taydentaa haluamansa valitut
toimenpiteet liitteesta 2. Mahdolliset toimenpiteet perustuvat kyselytutkimuk-

sesta saatuihin vastauksiin.
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Liite 2 koostuu tyohyvinvoinnin johtamisen kehittamisideoista esihenkildille,
johdolle, henkilostdjohtajalle, tydsuojelutoimikunnalle seka toimihenkildille,
etta tyontekijoille. Kehittamistehtavat on kyselytutkimuksen vastausten perus-
teella poimittuja kehittamiskohteita ja toimenpiteet kehittamistehtavien toteut-
tamiseksi on poimittu opinnaytetyota varten laaditusta teoriasta. Kehittamis-
tehtavat koskevat osaamisen kehittamista, viestintaa ja kehittamiseen osallis-
tamista. Tyosuojelutoimikunnan ja toimihenkiloiden seka tyontekijoiden koh-
dalla kehittamistehtavat ja toimenpiteet on koottu opinnaytetyohon keratysta

teoriatiedosta.

Ennen seuraavaa kyselya yrityksen on hyva maaritella henkilostolle tarkem-
min mita kysymyksissa tarkoitetaan. Esiin nousi niin johtoryhman kuin esihen-
kildiden kesken mita johdolla tarkoitetaan kyselyssa. Koska kyseessa on pie-
nemman yrityksen fuusioituminen isompaan yritykseen, on tarkea maaritella
henkilostolle selkeasti kysymysten asettelun tarkoitus ja merkitys. Samaa ky-
selypohjaa hyodynnettaessa kysymyksia voi muokata kyselyyn. Kysymysten
asettelun tarkoitus on hyva tuoda esiin jo ennen kyselyn lahettamista, jotta

voidaan valttya vaarinymmarryksilta.

7 JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa esitellaan kehitystyon johtopaatoksia, arvioidaan kehitystyota ja

pohditaan jatkotoimia. Lisaksi luvussa arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta.

7.1 Johtopaatokset

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset olivat: miten yrityksen henkil6sto voi ja mi-
ten esihenkilot, henkilostojohtaja, tyosuojelutoimikunta ja johtoryhma voivat
toimia yhdessa muun henkiloston kanssa kehittdakseen tydhyvinvointia. Tyo-
yhteisovirekyselyn, kyselyn purkujen ja teoriatiedon avulla saatiin kerattya tie-
toa tydhyvinvoinnin nykytilasta, kehittamistarpeista ja kehitysideoita tyohyvin-

voinnin johtamisen kehittamiseksi.

Tulosten perusteella johtoryhma tunnisti kehittdmiskohteiden taustalla olevia
syita, mutta koki kyselyssa johtoon liittyvien termien epaselvyyden hankaloitta-
neen vastauksia. Sisailmaongelmat nousivat esiin tyoskentelytilojen terveydel-

lisina haasteina, ja viestinnassa havaittiin puutteita, erityisesti kansainvalisten
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esihenkildiden ja johtajien kanssa seka muutostilanteissa. Viestinnan viiveet ja
epaselvyys haittasivat tiedonkulkua ja lisasivat hankaluuksia yrityksen arjessa.
Johtopaatoksena voidaan todeta, etta kehittamistoimia tarvitaan viestinnan
selkeyttamiseksi ja ajantasaisuuden parantamiseksi seka tyoskentelytilojen
terveellisyyden edistamiseksi. Lisaksi johtoon liittyvat kasitteet on syyta tas-

mentaa kyselyjen yhteydessa.

Kyselyn purkamisen perusteella esihenkildiden keskuudessa korostui tarve
selkeyttaa johtoon ja johtoryhmaan liittyvia maaritelmia seka parantaa osaami-
sen kehittamista ja kehittamistoimintaan osallistamista. Osaamisen kehittami-
nen nahtiin talla hetkella riittamattomaksi ja keskittyvan vain lakisaateisiin vel-
voitteisiin, vaikka tarvetta olisi myos yksilotason kehitykselle. Lisaksi esihenki-
|0t toivat esiin, etta kehittamistoimenpiteet jaavat usein toteutumatta puutteelli-

sen suunnittelun, aikataulutuksen ja resurssien vuoksi.

Tulosten perusteella henkilostopaallikko tunnisti kehittamiskohteet ja koki tar-
keaksi koko henkildston osallistamisen tyohyvinvoinnin kehittamiseen, mutta
piti sitd haastavana ilman selkeita tydkaluja ja konkreettisia toimenpide-ehdo-
tuksia. Han korosti aikaresurssien merkitysta, silla jokaisen henkilostoryhman
osallistaminen voisi hanen mukaansa tehostaa kehittamistyota ja saastaa ai-
kaa eri tasoilla. Johtopaatdksena voidaan todeta, etta osallistamisen tuke-
miseksi tarvitaan kaytannonlaheisia tyokaluja ja suunnitelmallista ajankayton

optimointia.

Kyselytutkimuksen vastauksista nousi esiin yrityksen hyva esihenkilotyo. Siita
kertoi vastaajien luottavan esihenkil6ihin ja mukavuus tyoskennella heidan
kanssaan. Koska esihenkilot ovat keskeisessa roolissa uusien toiminta- ja
ajattelutapojen edistajana, yhtenainen linja esihenkilon toiminnasta on tyohy-
vinvointia edistavaa kehittamista (Tyoterveyslaitos s.a.). Yritys voi pitaa esi-

henkilotyota merkittavana tekijana tydhyvinvoinnin kehittdmisen edistajana.

Johdon viestinta, yhdenmukainen toiminta ja toimintamallien seuraaminen sai
kyselytutkimuksessa selkeasti alemmat tulokset. Viestinta nousi myds kyselyn
purkupalavereissa esille. Viestinta vaatii kehittamista. Viestintaan liittyvat

haasteet voivat johtua esimerkiksi puutteellisista viestintakanavista tai epasel-
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keasta tavasta viestia. Johtaminen nakyy viestinnassa, tavoitteiden asettami-
sessa ja arvioinneissa. Keskustelua kaydaan tekemassa tyontekijoiden kes-
kuudessa ja edistetaan siten yhteisty6ta ja vuorovaikutusta. (Tyoéturvallisuus-
keskus 2019, 16.)

Tyoskentelytilat eivat tukeneet tuottavuutta ja luovuutta kyselysta saatujen
vastausten mukaan. Tyonantajan vastuulla on jarjestella tyotilat niin, ettei epa-
edullista asemaa synny (Tasa-arvovaltuutettu s.a.). Tyoskentelyn koettiin
my0s osittain vaarantavan terveytta ja turvallisuutta. Tyoympariston fyysisia
kuormitustekijoita ovat lampdtila, kemikaalit, melu ja vetoisuus. Tyossa fyysi-
sia kuormitustekijoita ovat asennot ja lilkkeet, joissa tyota tehdaan, likkuminen
seka tarvittavan fyysisen voiman maara. Tydajat, -vuorot ja tydn tauotukset
ovat myos osa fyysisen kuormituksen muodostumista. (Viitala 2021, luku 3.10:
Tyohyvinvoinnin johtaminen.) Tydsuojelun ja tyéterveyshuollon osallistaminen
ja kehittamistehtavien jakaminen myds niiden vastuulle on tarkea osa kehitta-
misty6ta. Nain voidaan luoda spesifeja tydskentelya tukevia ratkaisuja, jotka

edistavat tyokykya.

Sosiaali- ja terveysministerion (2024) mukaan tyohyvinvoinnin keskeisia teki-
joita ovat tyopaikan toiminta- ja johtamistavat, ammattitaito ja osaaminen,
oman tyon merkityksellisyys, tydyhteison toiminta, mahdollisuudet vaikuttaa,
osallistua ja kouluttautua, tyontekijan terveydentila ja tyokyky seka tyon ja
muun elaman yhteensovittaminen. Laajalla tyoyhteisovirekyselylla ja kyselyn
purkukokouksilla pyrittin saamaan selville tekijat, jotka vaikuttavat tyohyvin-
voinnin tekijoihin. Kyselyn vastauksista ja purkukokouksista saatiin esille kehit-
tamista vaativat tekijat seka liséksi vahvuudet. Eri henkildstoryhmiltéd nousi toi-
sistaan eriavia kehittamistarpeita. Kehittamistydn tulee olla vuorovaikutteista,
avointa ja osallistavaa. Kun henkilostolle annetaan autonomiaa, he voivat vai-
kuttaa tyOtehtaviinsa ja tavoitteisiinsa, mika lisaa motivaatiota ja sitoutumista,
samalla kun johtajan tehtavana on luoda osallistava ja kehittamista tukeva tyo-
ymparistd. (Manka & Manka 2023, 180).

7.2 Kehitystyon arviointi ja jatkotoimenpiteet

Kehitystehtavan toteutus ja tulos vastasivat asetettua tavoitetta tarjoamalla toi-
meksiantajayritykselle konkreettisia ja perusteltuja kehittdmisehdotuksia tyo-

hyvinvoinnin johtamisen parantamiseksi. Kyselytutkimuksen avulla kerattiin
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henkiloston nakemyksia ja kokemuksia, jotka antoivat arvokasta tietoa tyohy-
vinvoinnin ja tyokyvyn nykytilanteesta. Kyselyn purkamispalavereissa tuloksia
analysoitiin yhdessa henkiloston kanssa, mika varmisti, etta kehittamisideat
pohjautuivat kaytannon tarpeisiin ja olivat realistisia toteuttaa. Lisaksi tieteelli-
sen alan kirjallisuuden hyodyntaminen toi tyoskentelyyn teoriapohjaa ja var-
misti, etta kehitysehdotukset olivat ajankohtaisia ja perusteltuja. Nain koko-
naisuus tuki tavoitetta tarjota toimeksiantajalle kaytannonlaheisia ja vaikuttavia

ratkaisuja tyohyvinvoinnin johtamisen kehittamiseen.

Kyselytutkimuksesta ja kyselyn purkukokouksissa nousi esiin samoja kehitta-
miskohteita, joihin yrityksen hr, johto seka esihenkilot pystyivat samaistumaan
ja kokivat tarvetta kehittamiselle. Yleisin esiin noussut aihe purkupalavereissa
oli yrityksessa vallitseva kiireellisyyden tunne ja ajan riittamattomyys. Mieles-

tani tarkein jatkotoimenpide on ajan raivaaminen kehitystyodlle.

Jatkotutkimuksessa yrityksen tulisi aluksi tehda resurssien ja ajankayton tar-
peen arviointi. Silla selvitetdan, kuinka paljon aikaa tulee varata eri tydhyvin-
vointia parantavien toimenpiteiden toteuttamiseksi. Jatkotutkimuksessa voi-
daan selvittaa, mitka tydhyvinvointia parantavat toimenpiteet tuottavat par-
haan hyodyn kaytettyyn aikaan nahden. Toimenpiteiden ajallisen tehokkuuden
arviointi auttaa yritysta kohdentamaan resursseja tarkoituksenmukaisesti ja
saavuttamaan mitattavia tuloksia nopeammin. Tyohyvinvoinnin kehittamiseen
kaytettavan ajan tarpeeseen vaikuttavat merkittavasti yrityksen henkiloston
maara ja nykyinen tyohyvinvoinnin tila. Isoissa yrityksissa muutosprosessit
vievat enemman aikaa. Lisaksi tyontekijoiden sitoutuminen ja osallistuminen
kehittdmiseen vaikuttaa prosessiin tarvittavaan aikaan. Naiden tekijéiden huo-
miointi auttaa maarittdmaan realistisen aikataulun ja maksimoimaan resurs-

sien kaytettavyyden.

7.3 Opinnaytetyon luotettavuus

Maarallisessa tutkimuksessa validiteetti tarkoittaa tutkimuksen patevyytta. Pa-
tevyys haastaa tutkimusmenetelman kykya mitata tutkimuksessa tutkittavia
asioita. Vastaajien pitaisi ymmartaa tutkimuksessa kaytettavat kysymykset ku-
ten tutkija olettaa. Validiuden tulee tulla esiin myos tutkimusta laadittaessa,

kun maaritellaan kasitteita ja muuttujia seka suunnitellaan mittaria ja kerataan
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aineistoa. Reliabiliteetti tarkoittaa luotettavuutta eli tutkimusten tulosten tark-
kuutta. Mittaustulosten tulee olla toistettaessa saman henkilon kohdalla sa-
mat, vaikka tutkija vaihtuisi. Luotettavuutta voi heikentaa esimerkiksi vahin-
gossa merkitty vaara vastaus tai kysymyksen ymmartaminen vaarin. Tutki-
muksen validiteetti ja realibiteetti muodostavat yhdessa tutkimuksen kokonais-

luotettavuuden. (Vilkka 2021, luku 7: Tutkimuksen arviointi.)

Opinnaytetyon tutkimuksen validiteettia laski se, etta osa vastaajista ymmarsi
kysymykset vaarin, mika saattoi epajohdonmukaisiin vastauksiin tai tulosten
virhetulkintoihin. Tama viittaa mahdollisiin ongelmiin kysymysten selkeydessa,
mika voi vaikuttaa vastaajien kykyyn tulkita kysymykset yndenmukaisesti. Li-
saksi eri henkilostoryhmien, kuten johdon, esihenkildiden ja tyontekijoiden va-
lilla oli havaittavissa toisistaan poikkeavia vastauksia. Se saattaa viitata erilai-
siin ndkemyseroihin tydhyvinvoinnin tilasta ja sen johtamisesta. Vastausten
poikkeavuus voi haastaa kyselyn kykya tuottaa kattavaa ja tasapainoista ku-
vaa yrityksen tilanteesta. Naiden tekijoiden yhteisvaikutus voi heikentaa tutki-
muksen kykya tarjota tarkkaa ja luotettavaa pohjaa kehittamistoimenpiteille,
minka vuoksi on tarkedaa huomioida nama rajoitteet tuloksia analysoitaessa ja

tulkittaessa.

Kyselytutkimuksen realibiteettia heikensivat samat tekijat, jotka vaikuttivat vali-
diteettiin. Eri henkilostoryhmien, kuten johdon, esihenkildiden ja tyontekijoi-
den, poikkeavat vastaukset voisivat viitata siihen, etta kysymykset eivat tuotta-
neet kaikille vastaajille yndenmukaisia vastauksia. Se voi johtua esimerkiksi
kysymysten monitulkintaisuudesta, vastaajien erilaisista rooleista ja vastuista
yrityksessa tai heidan omasta nakemyksesta tyohyvinvoinnista. Kehittamistoi-
menpiteiden suunnittelua voi vaikeuttaa, jos kysymysten johdonmukaisuus ei

saily kyselyssa ja saadut tulokset eivat ole taysin luotettavia.

Laadullisen tutkimusmenetelman luotettavuudesta kertoo, kun tutkimuskohde
ja tulkittu materiaali ovat yhteensopivia. Epaolennaiset tai satunnaiset tekijat
eivat ole vaikuttaneet teorian muodostumiseen. Tutkijan tulee kyeta selkeasti
kuvaamaan ja perustelemaan minkalaisista vaihtoehdoista han on valintansa
tehnyt, mita ratkaisuja han on paatynyt kayttamaan ja miten han tullut naihin

lopullisiin paatoksiin. Lisaksi hanen on arvioitava, kuinka hyvin valitut ratkaisut
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ovat tukeneet tutkimuksen tavoitteiden saavuttamista ja olleet tarkoituksenmu-
kaisia ja toimivia kaytannossa. (Vilkka 2021, luku 7: Laadullisen tutkimuksen

arviointi.)

Opinnaytetyon luotettavuus perustuu siihen, etta kehittamisratkaisut on poi-
mittu tyohyvinvointia kasittelevasta kirjallisuudesta seka tyoyhteisovirekysely-
tutkimuksen vastauksista ja niita syventavista eri henkilostoryhmien kokouk-
sista. Kaytettyjen Iahteiden monipuolisuus tukee valintojen perusteltavuutta,
silla kirjallisuus tarjoaa teoriapohjan ja kyselyyn seka kokouksiin osallistunei-
den nakemykset tuovat kaytannonlaheisyytta. Ratkaisujen valinta- ja arviointi-
prosessi vaikuttaa tarkoituksenmukaiselta, koska se yhdistaa seka ajankohtai-

sen tutkimustiedon etta organisaation henkiloston kokemukset ja tarpeet.

8 LOPUKSI

Opinnaytetyon tarkoituksena oli tuottaa yritykselle kehittamisideoita tyohyvin-
voinnin johtamisen kehittamiseksi. Kehitysideoita varten piti kartoittaa tyohy-
vinvoinnin tila ja purkaa vastaukset yhteisen keskustelun kautta johtoryhman
seka esihenkildiden kanssa. Keskusteluista poimittiin ajatuksia, ideoita ja poh-
dittavia asioita. Teoria kerattiin erilaisista tydhyvinvointia ja sen osa-alueita ka-
sittelevasta kirjallisuudesta seka tydhyvinvoinnin johtamisesta ja sen kehitta-
misesta kasittelevasta kirjallisuudesta. Tuotokseksi saatiin materiaalin pohjalta

toteuttamiskelpoisia yrityksen kehittamistarpeita palvelevia kehittamisideoita.

Tuotos onnistui parhaalla mahdollisella tavalla kaytettavissa oleviin resurssei-
hin nahden. Yrityksen tyohyvinvoinnin Iahtotilanne saatiin kartoitettua kysely-
tutkimuksen avulla. Keskustelua ja ajatuksia kyselyn vastauksista saatiin ke-
rattya esihenkildiden ja johtoryhman palavereissa. Tuotokseen saatiin kerattya
rittavasti kehitysideoita, joita yritys voi hyddyntaa ja jatkojalostaa tydhyvin-
vointisuunnitelmassa ja tyohyvinvoinnin johtamisen kehittamisessa. Nakokul-
mat auttavat ymmartamaan tyohyvinvoinnin johtamisen kehittdmisen jakautu-
misen yrityksen henkildston kesken ja kehitysideat konkretisoivat keinoja ta-
voitteiden toteutumiseksi. Toteutus ei ollut niin onnistunut, mita se olisi voinut

olla aikataulutushaasteiden vuoksi.
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Opinnaytetyon aikana ilmeni useita haasteita. Aikataulutus oli isoin haaste,
silla kaytetyn kyselytutkimuksen lahettamisen kanssa oli useita haasteita puut-
tuvien tunnusten vuoksi. Opinnaytetydn piti olla valmis toukokuussa 2024.
Suunnitelma siirrettiin toteutettavaksi syksylle 2024. Syksyn aikataulu onnistui
aluksi kyselyn toteuttamiseen saakka. Kyselyn purun kanssa tuli ongelmia ai-
kataulutuksen kanssa, kun purkupalavereita piti perua ja siirtaa. Vaihtoehtoi-
sesti olisin voinut sopia purkukeskustelut kaytavan puolistrukturoituna haastat-
teluna, jotta olisin saanut kerattya tietoa eri henkilostoryhmilta. Avoimeksi jai
sen vuoksi tydsuojeluvaltuutetun seka toimihenkildiden etta tyontekijoiden na-

kokulmat kyselysta saatuihin tuloksiin.

Kehittamissuunnitelma toimii hyvana tyokaluna jatkoa varten. Tyohyvinvoinnin
tilan kehittaminen vaatii suunniteltuja toimia ja selkean aikataulun. Nain pysty-
taan mittaamaan ja seuraamaan yrityksen tyohyvinvoinnin tilaa, toteuttamaan
haluttuja toimenpiteita ja paattamaan uusista toimenpiteista seka jakamaan
vastuuta tyohyvinvoinnin tilan kehittamisesta henkiloston eri ryhmille. Jokainen
vaihe on tarkea, jotta seuraava vaihe onnistuu. Kehittaminen vaatii avointa
vuorovaikutusta eri henkilostoryhmien valilla ja yrityksen halua kehittaa tyohy-

vinvointia systemaattisesti.

Opinnaytety6 tydhyvinvoinnin johtamisen kehittamisideoista antaa hyotya mo-
nella tasolla. Minulle se mahdollisti osaamisen syventamisen ja kehitti tutki-
mus- ja analyysitaitoja. Ammattialalle opinnaytety6 tuo eri nakokulmien yhdis-
tamisen konkreettisin kehittamisehdotuksin, jotka voivat edistaa alan kaytan-
toja. Toimeksiantajalle opinnaytetyo tarjoaa kaytannon ratkaisuja henkiloston
tyytyvaisyyden ja tehokkuuden parantamiseksi. Yrityksen asiakkaat hyotyvat
yrityksen hyvinvoivasta henkilostosta, silla se auttaa tuottamaan laadukkaam-

paa, kestavampaa ja sujuvamaa toimintaa.
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Tulosmittarit
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Tilanne

Syksyn 2024

tyoyhteisdvirekyselyn
vastausprosentti 55 %

Kehityskohteet:

Johdon teimintamalleja
ja esimerkkid on helppo
seurata 31%
Tyaskentelytilat tukevat
tuottavuutta ja luovuutta
31%

Minulla on mahdollisuus
vaikuttaa itsedni
koskeviin asioihin 28%
Ty ei vaaranna
terveyttani ja
turvallisuuttani 28%
Johto viestii ja toimii
yhdenmukaisesti 25%

Vahvuudet:

Lihiesihenkildn kanssa
mukava tydskennelld
94%

Luotan esihenkildani
92%

Tieddn mitd minulta
odotetaan tySssani 92%
Koen aikaansaamisen
tunnetta 86%
Osaamiseni riittaa
tyotehtavien
vaatimuksiin 86%

Kartoitettu 2024 syksylld
Ilmarisen laajalla
tydyhteistvirekyselylla

Tulosten lapikaynti
johtoryhmassa ja
esihenkildiden kanssa

Henkildstainfo tuloksista
muulle henkildstélle
Osaamisen kehittdminen
Kehittdmiseen
osallistaminen

Liite 1

Toimet

Vastausprosentin tavoite
seuraavassa kyselyssd 90— 100 %

lapinakyva viestinta
tavoitteista,
kehityskohteista,
kehittamistydsta,
tuloksista,
saavutettavista asioista
avoin keskustelu
kokouksissa,
tapaamisissa ym.
tilanteissa

Kehityskohteet

selkeytetddn kysymysten
tarkoitus, maaritelldan
kidsitteet (esim. mitd
johdolla tarkoitetaan)
madritellaan
tavoiteprosentti
seuraavaan kyselyyn
maaritelldan
toimenpiteet
kehityskohteisiin eri
henkilastoryhmien valilla

Vahvuudet

kehutaan, kannustetaan
ja palkitaan hyvasta
suoriutumisesta
madritellaan
tavoiteprosentti ja
keinot, miten sita
pidetdan ylla

Ilmarisen tydvirekysely
kevat 2025 (lyhyempi
kysely)

Ilmarisen
tydyhteistvirekysely
syksy 2025 (laaja kysely)
purkutilaisuus eri
henkildstéryhmien
kanssa

Osaamisen kehittdminen:

englannin kieli
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s Viestint3 s yksilGtason osaamisen
kehittdmisen kartoitus
Kehittdmiseen osallistaminen

*  madritetdan
tydhyvinvoinnin
kehittdmisen tehtavat
johtoryhmdlle,
esihenkildille ja
henkilostdlle

Viestinta

s organisaatiorakenteen
maérittely henkilGstolle

s yrityksen
strategiaviestinta

* madritellaan
tydhyvinvoinnin
kehittamiseksi
maariteltyjen
toimenpiteiden
raportoinneista eri
henkilgstotasoille

Valitut toimenpiteet



Tuotos

Johto

Kehittdmistehtava
Avoimen viestinndn kulttuurin luominen

Vuorovaikutuksen vahvistaminen

Viestinnan painottaminen hyvinvointiin

Osaamisen kehittdmisen kulttuurin luominen

Esimerkillé johtaminen

Strateginen tydhyvinvoinnin kehittaminen

Liite 2/1

Toimenpiteet

Lapindkywyys: Johdon tulee jakaa tietoa
yrityksen tavoitteista, péatoksista ja
muutoksista selkedsti ja ajoissa
Sdanndllinen tiedottaminen: viikkokirjeet,
henkilgstokokoukset, ym. viestintdkanava,
joka tavoittaa henkildstdn. Varmista, ettd
organisaatiolla on toimivat viestintikanavat
Palauteprosessin luominen: kanava, jossa
palautetta voi antaa ilman pelkoa
negatiivisista seurauksista

Kuunteleva johtaminen: johdon tulee
kuunnella aktiivizesti tydntekijdiden tarpeita
ja huolia

Tiimipalaverit: kdsitellddn sdanndllisesti
tydhyvinvointiin liittyvia asioita

Lasndolo: nékyva osa yritystd, jota helppo
|§hestyd

Tyohyvinvoinnin teemat: tuokaa esille
tyshyvinvointiin liittyvid aiheita, kuten
taukojen merkitys, taukojumppachjeita,
esihenkilat tuki, ergonomia

Varmistakaa, ettd tydntekijat tietdvat, mita
resursseja ja tukipalveluja yritys tarjoaa
hyvinvoinnin tukemiseksi

Oppimisen resurssit: antakaa mahdollisuus
kehittdd osaamista erilaisissa verkostoissa
Oppimisen merkityksen viestintd: korostaa
kehittdmisen merkitystd ja hydtyjd niin
tyontekijalle kuin organisaatiolle
Ratkaisukeskeinen toiminta: mahdollistetaan
haasteissa toimiminen

lohdon tulee toimia hyvan viestinnan
mallina: viestintd vaikuttaa yrityksen
kulttuurin muodostumizeen
Tyohyvinvoinnin vieminen osaksi strategiaa:
maarittelee tydhyvinvainnin tilan,
kehittdmisen tavoitteet, toimenpiteet ja
mittarit. On osa yrityksen yleisia tavoitteita
Sitoutuminen: johdon on sitouduttava
yhdessa tydhyvinvoinnin kehittdmiseen
Resurssit: madritelkds aika, henkildsto ja
budjetti tydhyvinvoinnin kehittdmiseen
Henkildstdn osallistaminen: tyéntekijdiden
osallistaminen tydhyvinvointitoimenpiteiden
suunnitteluun ja kehittdmiseen



46

Liite 2/2

Hyvinvointia tukevien kdaytantdjen kehittdminen + Mahdollisuuksien tarjoaminen tydn

raataldintiin

¢ Kuormituksen hallinta:
kuormitustydntekijdiden seuranta suhteessa
tyon vaatimuksiin

* Kannustava ote: kannustakaa tyontekijgitd
palautumizeen, ergonomiaan, osaamisen
kehittdmiseen

s Tyoterveyspalvelut: maaritelkads palveluiden
riitt&vyys, kattavuus ja laatu

s+ Ennaltachkdisevat palvelut: Varhaisen tuen
toimintamalli mielenterveyden ja fyysisen
terveyden haasteiden havaitsemiseksi

s  Hyvinvointipalvelut: tyéhyvinvointia tukevat
palvelut, kuten lilkunta- ja ravitsemusohjaus,
ergonomiset tydvalineet yhdessa
tyoterveyshuollon kanssa,
litkunta/kulttuurisetelit

Raportointi ja mittarit ¢ Selkedt mittarit tyShyvinveinnin tilasta:
Ilmarisen tydyhteisdvire- ja tydvirekysely,
sairauspoissaoclot, tydtapaturmat,
ty&tyytyvaisyys

¢ Raportointi: ldpindkyva ja riittéva viestintd
tavoitteista, toimista ja tuloksista
henkilgstalle

¢ Hyddyntdkaa mittareita
kehitystoimenpiteiden suunnittelussa ja
ty&hyvinvointistrategian luomisessa



Hr

Kehittamistehtava

Tyohyvinvointistrategian suunnittelu ja toteutus

Tyohyvinvoinnin tilan seuranta ja analysointi

Esihenkildiden tukeminen

Henkildston kehityksen tukeminen

Tyohyvinvointia tukevien resurssien
tarjoaminen

Organisaatiokulttuurin kehittdminen

Henkildston osallistaminen

Viestinta

Raportointi
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Toimenpiteet

Strategian kehittdminen: johda
strategiasuunnittelua

Madritele tavoittest, joita voi mitata
Sitouta johtoa kehittdmistehtavdan

Kehitd ja seuraa tydhyvinvoinnin mittareita
Analysoi ja raportoi tydhyvinvointiin liittywat
tiedot johdolle paatéksenteon tueksi
Ehdota korjaavia toimenpiteitd, joita kerdtty
eri henkil Gstdryhmilts

Koulutusten mahdellistaminen
Johtamiskaytdntdjen kehittdminen:
yhtendinen linja kaytdnndista,
tyShyvinvointia tukevia ratkaizuja
Kehityskeskustelujen linjaaminen: varmista,
ettd kehityskeskusteluissa huomioidaan
tyahyvinvointiin liittywat ndkskulmat
Koulutus- ja oppimistarjonta: mahdollista
osaamisen kehittimiseen tarvittavia
koulutuksia ja kursseja

Hyvinvointipalvelut: tydterveyshuolto,
ergonomiavalinest, lilkunta/kulttuurisetelit
Varhaisen tuen mallin kehittdminen ja
jalkauttaminen

Suunnittele budjetti ja resurssit
Hyvinvointia tukeva ilmapiiri: aveimuus,
yhteistyd ja tyin merkityksellisyyden
karostaminen

Yhteisdllisyyden rakentaminen: jdrjests
toimintaa, joka vahvistaa
yhteenkuuluvuuden tunnetta
Vuorovaikutteinen viestinta

Osallistavat prosessit: henkildstd mukaan
suunnittelemaan kehitystoimia
Palautejérjestelmat: varmista riittdvat
kanavat palautteen antamista varten
Palkitserninen: kiitd, kehu ja kannusta
hywvasta suorivtumisesta

Avoin viestintd: tydhyvinvointiin litttyvien
tavoitteiden, toimenpiteiden ja saavutuksien
tiedottaminen sddnnéllisesti

Hyvinvoinnin merkityksen korostaminen:
viestintd henkiltstélle ja johdolle
tydhyvinvoinnin merkityksesta tydntekijslle
ja yritykselle

Oma esihenkild, tehtaanjohtaja, johtoryhma



Tyosuojelutoimikunta

Kehittdmistehtava
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Tyopaikkaselvitys

Toimenpiteet

Tydymparistédn ja tydyhteisdon lifthywvien
terveyteen ja turvallisuuteen vaikuttavien
asioiden kartoitus

Riskiarvio

Haavoittuvuudet, uhkatekijét ja muiden
riskitekijdiden arviointi

Raportointi

Tyopaikkaselvitys tehty marraskuussa 2024
Raportointi: 3 tai viiden vuoden valein, tai
muutosten tapahtuessa, huomiot
tydsuojelupdidllikélle tai hr:lle ja
esihenkildille

Tyaturvallisuuskierros, osallistetaan
tydsuojelutoimikunta, esihenkild, hr -=
huomiot kdydddn kokouksissa
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Kehityskeskustelut: kiy saanndllisia,
henkildkohtaisia keskusteluja tyGntekijgiden
kanssa heiddn osaamisensa, tavoitteidensa
ja haasteidensa kartoittamiseksi

Arvioinnit: hyddynna osaamiskartoituksia ja
3s0-arviointeja® tunnistaaksesi tiimin
vahvuudet ja kehityskohteet

Palautteen anto: anna rakentavaa ja
kehitystd tukevaa palautetta sdanndllisesti

Henkildkohtainen kehityssuunnitelma: laadi
jokaiselle tytntekijdlle suunnitelma, joka
ottaa huomioon heidan kiinnostuksen,
henkildkohtaiset tavoitteet ja yrityksen
tavoitteet. Aikatauluta suunnitelma ja pysy
siind

loustava oppiminen: mahdollisuuksien
tarjoaminen oppimiseen tydajalla esim.
koulutuksissa, verkkokursseilla tai
mentoroinnin kautta

Tiimitydskentely: luo tilanteita, joissa
tyontekijat voivat oppia toisiltaan yhteistydn
kautta

Mentorointi: oppimisen jakaminen
kokeneemmilta uusille ja kehittyville
Oppimishetkien luominen: anna
mahdollisuus jakaa tietoja ja taitoja muille
helposti

Oppimisen resurssit: tarjoa mahdallisuus
pddstd suorittamaan verkkokursseja,
koulutuksia ja muita osaamisen
kehittdmizeksi vaadittavia tukitoimia
Palkitserninen: kehu, kiitd ja tunnusta
tyontekijoita, jotka kehittdvdt osaamista
Kirjaa ylds tavoitteet ja onnistuneet
kehittdmistehtdvat kehityskeskusteluissa
Ratkaisukeskeisyys: auta ratkaisemaan
haasteita, kuten aikapaineita, resurssien
puutetta, tydkylkyyn vaikuttavia asioita
Anna tydntekijdlle mahdollisuus vaikuttaa
itsedd@n koskeviin asioihin osaamisen
kehittdmisen ja tyon tavoitteiden vilille
Stressin hallinta: kehittdmistyon ei tule olla
kuormitustekijé, vaan sen tulee olla
joustavaa ja tukevaa

Esihenkilotyo
Kehittamistehtdva Toimenpiteet
Kehitystarpeiden tunnistaminen »
-
-
Yksilollisten oppimispolkujen tukeminen »
-
Osaamisen jakamisen kulttuurin edistaminen »
-
-
ltsensd kehittdmisen tukeminen .
-
Seuranta ja tuki »
-
-
-
Raportointi ja mittarit »

*Johtamisen 360-arviointi | Lifted - Luotettu

Raportointi: hr

Seuranta: toimenpiteiden seuranta
kehityskeskusteluissa

Mittarit: tydntekijdn kokemus tydkywysta,
sairauspoissaolot, tydyhteistvire- ja

tyovirekyselyt

kehittamisen kumppani



https://lifted.fi/teemat/johtamisen-360-arviointi/?gad_source=1&gclid=Cj0KCQiA0fu5BhDQARIsAMXUBOK7GD1QIgV0qgExFULjk3i3VzritURFWvInuDZzq-wGsVvII6UA8M4aAvufEALw_wcB

Toimihenkilot ja tyontekijdt
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Kehittdmistehtava
Oma hyvinvoinnin kehittaminen

Toimenpiteet

» Tiedostaa oman toiminnan vaikutus
tydyhteisdon ja yritykseen

»  MaEaritelld kehittdmistoimet esihenkilon
kanssa kaydyssd kehityskeskustelussa

» Sitoutua kehittdmaddn omaa hyvinvointia

Raportointi ja mittarit

Mittarit: Tydkywyn tilan kokemus
» Raportointi: Esihenkildlle
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