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1 Johdanto

1.1 Tausta

Tyohyvinvoinnin vaikutus yrityksen menestykseen on suuri. Sita ei monesti tule
ajatelleeksi, etta tydyhteison hyvinvoinnilla on merkittava vaikutus siihen, etta
yritys tuottaa paremmin. TyOhyvinvointi tyopaikalla ei synny itsestaan ja sen on-
nistumiselle seka kehittamiselle tarvitaan oikeanlaista johtajuutta. (Joki 2024,
luku 11.)

Tyohyvinvointi on todella tarkea aihe. Monesti ajatellaan, etta tyohyvinvointi liit-
tyy pelkastaan terveydenhuoltoon. Todellisuudessa siihen liittyy monta asiaa,
joiden yhteistuloksesta syntyy hyvinvoiva tiimi. Naita asioita ovat tyotehtavat,

tydyhteisd, tiimin johtajuus seka myos tyontekijan terveys. (Terveystalo 2022.)

Tyoéhyvinvointia on tutkittu jo yli sata vuotta ja sita tutkitaan edelleen. Maailman-
tilanteiden myota myos painopisteet tutkimuksille ovat muuttuneet. (Manka &
Manka, 91-92.) Tutkimuksissa on saatu selville, etta tydhyvinvoinnin johtaminen
on yksi merkittavimmista tekijoista siihen, etta yrityksesta saadaan tuottavampi

ja tehokkaampi. (Tyoterveyslaitos 2024.)

Tassa opinnaytetydssa kasittelen ja tutkin tydhyvinvointia seka sita, miten johta-
juus konkreettisesti vaikuttaa yrityksen ja tiimin tyohyvinvointiin. Opinnaytetyota
varten haastattelin eri yrityksista kolmea esihenkildbasemassa olevaa tyéntekijaa
ja kolmea tyontekijaroolissa olevaa henkiloa. Opinnaytetyota varten analysoi-
mani kirjallisuuden ja haastatteluiden pohjalta kokosin taman opinnaytetyon,
jonka tavoitteena on tuoda esille, mita tyohyvinvointi on ja mita asioita siihen liit-
tyy. Sen lisaksi tavoitteena on tuoda esille, miten johtajuus vaikuttaa tyéhyvin-

vointiin ja millaista sen johtajuuden tulee olla.



1.2 Aiemmat opinnaytetyo6t aiheesta

Johtamiseen seka tyohyvinvointiin liittyen on tehty paljon erilaisia opinnayte-
toita. Johtamista, tydhyvinvointia ja tydhyvinvoinnin johtamista on tutkittu paljon
ja sen merkitys on kasvanut yhteiskunnassa vuosien varrella. Naita aiheita on
kasitelty erilaisista ndkdkulmista yhdessa tai erikseen. Esimerkiksi Emilia Kuis-
man tekemassa opinnaytetydssa johtamista kasitellaan valmentavan johtami-
sen hyotyjen nakdkulmasta syvemmin. Kyseisen opinnaytetydn tavoitteena on
ollut valmentavan johtajuuden hyotyjen selvittaminen ja tyokalujen seka keino-
jen selvittaminen tahan liittyen. (Kuisma 2023.) Tama opinnaytetyd liittyy tydhy-
vinvoinnin johtamiseen, koska johtajuus ja sen eri tyylit vaikuttavat omalta osal-
taan tyohyvinvointiin. Naita johtajuustyyleja sovelletaan tyéhyvinvoinnin johta-
juudessa ja on tarkeaa ymmartaa, millaiset keinot ovat tehokkaimpia ja merki-

tyksellisimpia, jotta voidaan saavuttaa parhaat mahdolliset tulokset tiimina.

Siiri Ellan ja Tiina Saarelan opinnaytetydssa on keskitytty tydhyvinvoinnin nako-
kulmaan, joka on toteutettu Arctia Oy:lle. Opinnaytetydssa on ollut tavoitteena
kyseisen yrityksen tydhyvinvoinnin kehittdminen, jolloin ensin on kartoitettu ny-
kyinen tilanne ja sen kautta on I0ydetty kehitysideoita paremman tyohyvinvoin-
nin saavuttamiselle. Nykyhetken tilanne on selvitetty kyselyn avulla, joka lahe-
tettiin tyontekijoille. (Ella & Saarela 2018.)

Laura Lindstrom on toteuttanut opinnaytetyon tyohyvinvoinnin johtamiselle ja
kehittamiselle. Tassa ei ole ollut toimeksiantajaa eli on Iahdetty tutkimaan tyohy-
vinvoinnin johtamiseen liittyvia asioista organisaation seka esihenkildiden nako-
kulmasta. Opinnaytetydssa tehtiin tutkimus, joka toi esille esimerkiksi sen, etta
tyohyvinvointi yrityksessa alkaa esihenkilosta ja hanen tyohyvinvoinnista itses-
taan. (Lindstrom 2021.)

Tyodhyvinvoinnin johtaminen on oman opinnaytetyoni aihe. Aiempiin opinnayte-
toihin verraten aiheet liittyvat toisiinsa hyvinkin vahvasti. Tyohyvinvoinnin eri
osa-alueet on hyva tiedostaa ja siihen liittyy asioita, joiden yhteissummasta syn-

tyy hyvinvoiva tiimi ja organisaatio. Johtajuudella on suuri merkitys siihen, miten



tyohyvinvointi saadaan kuntoon. Tyohyvinvointia ja johtajuutta voidaan hyvin

tutkia yhdessa kokonaisuutena tai jakaa se tarkemmin eri aiheiden alle.

2 Tyohyvinvointi

2.1 Tyohyvinvoinnin maaritelma

TyoOhyvinvointi tarkoittaa turvallista ja terveellista tydoymparistoa, joka tyonteki-
jalla omassa tydssaan on. Tyoymparisto tarkoittaa kaikkia fyysisia, psyykkisia ja
sosiaalisia olosuhteita, joita tydpaikalla on. Fyysinen tydymparisto tarkoittaa ra-
kenteellisia ja aistillisia asioita tydpaikalla. Tydhyvinvoinnissa korostuu nykyisin
vahvasti myos psyykkiset seka sosiaaliset nakokulmat, joihin taytyy kiinnittaa
enemman huomiota. Psyykkinen tydymparisto tarkoittaa henkista puolta, johon
liittyy tyossa jaksaminen ja tyon kuormittavuus. Sosiaalinen tydymparisto liittyy

organisaation arvoihin seka toimintakulttuuriin. (Teollisuusliitto 2024.)

Tyoéhyvinvointi on kunnossa kaikilta osilta, kun tyontekija kokee olevansa tyyty-
vainen omaan asemaansa tyoyhteisossa kolmeen eri osa-alueeseen liittyen.
(Kauhanen 2016, 21-28.) Nama tydhyvinvoinnin kolme eri osa-aluetta ovat fyy-
sinen hyvinvointi, sosiaalinen hyvinvointi seka psyykkinen hyvinvointi (Sinokki &
Virtanen 2014, 29). Fyysinen hyvinvointi tarkoittaa tyontekijan terveytta, tyoky-
kya seka yrityksen tyO0ymparistda ja siitd huolehtimista. Tahan kuuluu myos tyo-
terveys, jonka tyopaikka tarjoaa ja mahdollistaa sen kautta esimerkiksi sairaslo-
malle jaamisen. (Kauhanen 2016, 28-33.) Tyonantajan tulee jarjestaa ja kustan-
taa tyontekijalle tyéterveyshuoltoa, jonka tarkoituksena on huolehtia ja edistaa
tyontekijan hyvinvointia seka ehkaista mahdollisia sairauksia. (Tyosuojelu
2024.)

Fyysisen hyvinvoinnin omaavan tydpaikan turvallinen tydymparistd pitaa sisal-
laan tyotilojen siisteyden ja toimivuuden seka sen, etta kaikki toimii kuten pitaa.
Istumatydssa fyysiseen tydhyvinvointiin vaikuttaa esimerkiksi ergonominen tyo-

piste. Seisomaty0ssa esimerkiksi taukojen lepotuolit ovat tarkeat, joten niihin



tulee kiinnittad huomiota. TyOpaikoilla tulee olla myos riittava valaistus seka tur-
valliset kaytavat, joissa ei ole vaaraa kompastua tai pudota. (Mannermaa 2022,
152-154.)

Sosiaalinen hyvinvointi on sellainen asia, johon koko tiimin ilmapiiri vaikuttaa.
Tyodntekijat muodostavat yhdessa esihenkilon kanssa tiimin, jonka taytyy puhal-
taa yhteen hiileen, jotta tydhyvinvointi henkisella tasolla on tdssa kunnossa. So-
siaaliseen tyohyvinvointiin liittyy myds kannustavan yhteison luominen, jossa
kaikki saavat toistensa parhaat puolet nakyviin. Suurin rooli sosiaalisen tyohy-
vinvoinnin ldytamisessa ja yllapitamissa on esihenkilolld. (Sinokki & Virtanen
2014, 28-31.)

Omaan vireyteen ja mielekkaaseen tyétekoon seka motivaatioon vaikuttavat
asiat ovat yksi tarkeimmista tydhyvinvoinnin osa-alueista sosiaalisessa hyvin-
voinnissa. Tunteet vaikuttavat suuresti tyGilmapiirin luomiseen. Negatiivinen il-
mapiiri ja kielteiset tunteet ovat haitaksi tyoyhteisdlle ja sen hyvinvoinnille, kun
taas positiivinen ilmapiiri vaikuttaa kaikkeen kannustavasti ja motivoivasti. On
mukavampi tulla tydpaikalle ja viettaa siella aikaa, kun tietaa, ettei kukaan puhu
selan takana pahaa ja kaikki auttavat toisiaan vaikeissakin asioissa. (Aro 2018,
29-30.)

Kolmanneksi tyohyvinvoinnista kannattaa huomioida psyykkisen hyvinvoinnin

puoli. Tama tarkoittaa tyontekijan ja esihenkilon asennetta ja motivaatiota tyota
ja sen edellytyksia kohtaan. Psyykkista hyvinvointia huomioidaan, kun tydnteki-
jaa ja hanen tekemaa tyota arvostetaan ja siina kannustetaan seka haneen luo-
tetaan. Tydssa on myos tarjolla erilaista kehittymis- ja etenemismahdollisuuksia
sen mukaan, miten tyontekija itse haluaa esimerkiksi ammatillisen osaamisen

my6ta. Talla osa-alueella on kiinnitetty huomiota myds tydn mielekkyyteen seka

tyonmaaraan. (Kauhanen 2016, 26-29.)

Psyykkiseen hyvinvointiin liittyy vahvasti tasa-arvo, jonka tulee olla kunnossa
tyontekijdiden keskuudessa. Tasa-arvo tarkoittaa tydssa sita, etta jokainen tyon-
tekija on tasa-arvossa keskenaan ja kaikkia kohdellaan saman arvoisesti

tydssa, eika syrjintaa tule kenenkaan sietaa millaan tavalla. Syrjintaa voi



tapahtua niin esihenkilotasolla esimerkiksi rekrytoinnissa tai etenemisvaiheessa
ja syyna voivat olla esimerkiksi ika tai sukupuoli. Syrjintaa yleensa on sellainen,
etta suositaan toisia esimerkiksi tiettyjen tyotehtavien tekemisessa ja toisille ei
anneta mahdollisuutta tehda naitad samoja tehtavia tai toisia voidaan palkita ty6-
tehtavista, mutta kaikki palkintoa eivat saisi, vaikka sama tyotehtava oltaisiin
tehty. Tasa-arvosta vastuussa on esihenkilo itse, koska hanen tehtavana on
nayttaa esimerkillaan tasa-arvoisen tiimin perusteet, joita ovat kaikkien kohtele-

minen samalla tavalla ja tasapuolisesti. (Mannermaa 2022, 373-374.)

Naiden kaikkien kolmen osa-alueen ollessa kunnossa tyontekijan suorituskyky
on parhaimmillaan. Tyontekijan energiatasot ovat mahdollisimman korkeat,
mika nakyy positiivisesti tyon jaljessa seka sitoutumisessa ja motivaatiossa
tyota kohtaan. Jokaisen esihenkilon tulisi tahdata siihen, etta pitaa ylla ja kehit-

taa koko ajan tydhyvinvointia muuttuvissa tilanteissa. (Tarkkonen 2018, 16.)

Psykologinen turvallisuus koetaan myos erityisen tarkeana pohjana hyvinvoi-
valle yritykselle. Tahan liittyy vahvasti se, etta jokainen saa olla oma itsensa ja
virheita sallitaan tehda inhimillisesti eika niiden tekemista tarvitse pelata. Tyon-
tekijalle tulee tuoda ilmi, etta kaikkien virheiden, kysymysten ja huolien esittami-
nen esihenkildlle on taysin sallittua eika niista tule mitdan vakavia seuraamuk-
sia. Yritykselle hyotya psykologisesta turvallisuudesta on myos siina, etta ide-
oita ja ajatuksia uskalletaan tuoda esille, jolloin niista voidaan alkaa rakenta-
maan yhdessa jotain suurta ja merkittavaa kokonaisuutta. Jos psykologinen tur-
vallisuus ei ole kunnossa ja tyontekija pelkaa ajatusten heittamista ilmoille kaik-
kea sita potentiaalista luovuutta ei saada hyodynnettya parhaalla mahdollisella
tavalla. (Valtonen 2022.)

Amy Edmondson on jo vuonna 1999 kirjoittanut psykologisesta turvallisuudesta
tyopaikoilla. Han on maaritellyt silloin, etta psykologinen turvallisuus tarkoittaa
tydpaikan ilmapiiria, jossa kaikki pystyvat olemaan oma persoonansa ja ilmaise-
maan itseaan tiimin kesken. Koko tiimi pitaa sisallaan turvallisia inmisia, jotka
eivat ndyryyta ketaan ja haluavat yhdessa vieda yrityksen kohti voittoa ja ottaa

riskeja sen eteen, ettd voittoon paastaan. (Edmondson 1999.)
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2.2 Tyoéhyvinvoinnin merkitys

Tyohyvinvointi ja tyGilmapiiri ovat olleet pitkdan pinnalla yhteiskunnallisessa
keskustelussa, koska on alettu arvostaa ja tiedostaa enemman omia oikeuksia
tyopaikoilla. Lisaksi tyossa halutaan viihtya paremmin, joten niiden merkitys on
vuosien varrella kasvanut, niihin on Kiinnitetty koko ajan enemman huomiota ja
niitd on pyritty kehittdmaan seka tutkimaan. (Sinokki & Virtanen 2014, 140-143.)
Tutkimuksia tydhyvinvointiin ja ty6ilmapiiriin liittyen on tehty, koska halutaan sel-
vittaa fyysisen tyokyvyn merkitys tyopaikoilla ja naiden pohjalta saadaan tietoa,
mitka asiat koetaan talla hetkella tarkeiksi tydssa ja mihin tydhyvinvoinnin osalta
taytyisi panostaa enemman, jotta hyvinvointi koko yhteiskunnassa kohenisi.
(Pekkarinen & Pulkkinen 2023.)

Sosiaali- ja terveysministerion (2024 ) tutkimuksen mukaan, kun kaikki tyohyvin-
voinnin osa-alueet ovat kunnossa, tyontekija kokee tyonteon paljon mielek-
kaammaksi, jolloin se nakyy myds tyon laadussa ja maarassa. Lisaksi tyotapa-
turmien, vammojen seka tyoperaisten sairauksien maara vahentyy ja pysyy mi-
nimissdan. Nama asiat myos ehkaisevat erilaisia vaaroja seka haittoja, joita tyo-
paikalla voi sattua, mikali esimerkiksi fyysinen tyohyvinvointi ei ole kunnossa.

(Sosiaali- ja terveysministeric 2024.)

Tyoéhyvinvoinnin kautta tydntekija saa myonteisen kokemuksen siita, etta han
on tarpeeksi eika hanelta vaadita kohtuuttomia asioita. Toki mielekasta tyosta
tekee myo0s se, etta siina vaaditaan asioita, joiden avulla paastaan kehittymaan.
Organisaatio hyotyy myos suuresti hyvinvoivasta tyontekijasta, koska hanen
avullaan paastaan kehittamaan yritystoimintaa seka saavuttamaan yha korke-
ammat tavoitteet. (Tyoterveyslaitos 2024.) Tahan liittyy vahvasti jatkuva oppimi-
nen, jonka avulla saadaan kehitettya tydntekijdoiden osaamista uusien tehtavien
pariin. Jatkuvaa oppimista on siis tyontekijan osaamisen kehittaminen tyduran
eri vaiheissa. Naita vaiheita voivat olla esimerkiksi organisaation tarjoamat kou-

lutukset tai muu osaamisen kehittyminen tyopaikalla. (Opetushallitus 2024.)

Tyohyvinvoinnin merkitys tyontekijaan yksilona on tarkea ja siihen liittyvia asi-

oita ei valttamatta osaa edes yhdistaa tyohyvinvointiin. Naita yksilollisia
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tyohyvinvointiin vaikuttavia asioita ovat yksilon voimavarat, joita pitda sovittaa
tydn maaran kanssa. Koko tydkyky rakentuu naista hyvinvoinnin palasista, joi-
den taytyy olla tasapainossa, jotta liiallista kuormitusta ei paase syntymaan.
Terveellinen tydymparisto lisaa hyvinvointia myos vapaa-ajalla ja vapaa-ajan

tydhyvinvointi liséda hyvinvointia tydssa. (Kauhanen 2016, 24-25.)

Organisaatio ja sen toimintamallit vaikuttavat omalta osaltaan kannustavasti ja
energisoivasti tydhyvinvointiin, kun tydntekijaa kuunnellaan esimerkiksi tydaiko-
jen, tyotehtavien ja lomien suhteen. Tyokyky on tarkea asia, kun kasitellaan tyo-
hyvinvointia. Se tarkoittaa tasapainoa, joka muodostuu tyon ja vapaa-ajan suh-
teen. Kun tyokykya yllapidetaan koko tyosuhteen aikana ja siita ollaan kiinnos-
tuneita, tydntekija on halukas kouluttautumaan ja kehittymaan tyéssa, mika luo
sitoutumista tyohon. Tyytyvainen tyontekija tuo yritykselle paljon enemman ja
esihenkil® saa tyontekijasta talldin parhaan mahdollisen hyddyn. (Kauhanen
2016, 24-25.)

TyoOhyvinvointia ja sen onnistumista voi tarkastella myos esihenkilon omasta na-
kokulmasta. Jos mietitaan, mitka asiat vaikuttavat koko paivan mielialaan seka
jaksamiseen, yksi asia on tyonteko. Tyontekoon paivan aikana kaytetaan niin
paljon aikaa, joten se vaikuttaa paljon yleiseen olemukseen. Tydpaikalla tehty
tyo tuntuu mielenkiintoiselta seka miellyttavalta, kun sita arvostetaan ja kaikki
tydolot ovat reiluja. (Work goes happy 2017.)

2.3 Kuormittavat tekijat tyossa

Tyopahoinvointi on melko yleinen asia, joka aiheutuu tyontekijalle liiallisesta
kuormituksesta ja stressista. Tahan vaikuttaa moni eri asia, joita esihenkildn tu-
lee seurata ja yrittaa luoda sellainen tyOpaikka, joissa kaikki kuormitustekijat
ovat minimissa. Naita kuormittavia tekijoita voivat olla esimerkiksi tyon kuormit-
tavuus, stressi, riittamattomyyden tunne tai tyopaikkakiusaaminen. Tyontekijan
oma elamantilanne voi myés muuttua, jolloin esihenkilon taytyy olla mukautuvai-

nen ja ymmartavainen tilanteiden muutoksia kohtaan. (Suonsivu 2015, 33-35.)
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Negatiivisesti tyohyvinvointiin vaikuttaa siis tyon kuormittavuus, josta aiheutuu
stressia, joka tarkoittaa kehon kuormitustilaa. Stressia voi olla lyhytkestoista
seka pitkakestoista. Pitkakestoinen stressi on yleensa seuraus pitkittyneesta
haasteellisesta tilanteesta esimerkiksi juuri tyopaikalla tai henkilokohtaisessa
elamassa ja se voi olla monin tavoin vaarallista. Stressiin liittyy paljon fyysisia
oireita, kuten pahoinvointia, paansarkya tai flunssakierteita. Psyykkisia oireita
taas ovat esimerkiksi artymys, aggressiot ja uniongelmat. Pitkittyneen stressin
seurauksia voivat monesti olla masennus ja tyduupumus. (Terveyskirjasto
2022a.) Tyontekijalla saattaa my0s olla sellaisia piirteita, jotka altistavat liialli-
selle kuormitukselle tydssa. Naita ovat esimerkiksi tunnollisuus ja neuroottisuus.
Nama olisi hyva tunnistaa etukateen ja puhua tyontekijan kanssa, jotta liiallista
kuormitusta ei paasisi syntymaan. (Manka & Manka 2023, 91-95.)

Stressi ja riittamattdomyyden tunne ovat melko yleisia negatiivisia asioita tyonte-
ossa. Talloin tyontekija kokee itsensa riittamattomaksi ja hanesta tuntuu, ettei
han selvia vaadituista tyotehtavista esihenkilon haluamalla tavalla. Riittamatto-
myys aiheuttaa stressia, joka puolestaan on tyontekijan mielessa myos tyopai-
kan ulkopuolella. Esihenkild voi omalla kaytdksellaan aiheuttaa myds tietamat-
taan tyontekijalle riittamattomyyden tunteita, mikali han vaatii tyontekijalta koko
ajan lisada eika muista arvostaa tai kehua jo tehdysta tyodsta. Talldin tyontekija
kokee, etta hanelta vaaditaan likaa, mutta mikaan ei kuitenkaan ole tarpeeksi.
(Suonsivu 2015, 36-38.)

Neljas asia, joka vaikuttaa negatiivisesti tydhyvinvointiin on tyépaikkakiusaami-
nen, jota valitettavasti aika monessa tyopaikassa esiintyy. Sita voi tapahtua esi-
henkildn ja tyontekijan valilla tai tyontekijoiden valilla. Kummassakin tapauk-
sessa se on vaarin, silla se on henkista vakivaltaa, johon on puututtava. Tyo-
paikkakiusaaminen voi olla suoraa haukkumista tai selan takana puhumista. Li-
saksi se ilmenee syrjimisena, eristamisena tai mitatdintina esimerkiksi tyohon
littyen. Monesti tdhan saatetaan ottaa myds mukaan henkildkohtaisia asioita ja

ominaisuuksia, jotka eivat itse tyohon vaikuta. (Manka & Manka 2023, 194-198.)

Osa ihmisista kokee kestavansa stressia ja erilaista kuormitusta enemman kuin

toiset. Tama on myds sellainen asia, joka tulee esihenkildn ottaa huomioon



13

ennen kuin on liian myohaista puuttua tahan liialliseen kuormitukseen esimer-
kiksi vahentamalla vastuuta tai tydomaaraa. Liiallinen tydpahoinvointi aiheuttaa
tyouupumusta eli talldin puhutaan monesti burn outista. Pitkdan kestanyt tyo-
uupumus voi aiheuttaa taas erilaisia sairauksia, kuten masennusta, unihairioita
tai paihdehairioita. Naiden lisaksi stressiperaisiin somaattisiin sairauksiin sairas-
tuminen voi yleistya. Monesti myds tapaturmien maara lisaantyy. Kaikki nama
asiat aiheuttavat omalta osaltaan esimerkiksi tyokyvyttomyytta, jolloin tydhon
palaaminen voi kestaa pidempaan kuin silloin, jos tyduupumus olisi tunnistettu

ennakoivasti hyvissa ajoin. (Terveyskirjasto 2022b.)

Tybuupumuksesta voi syntya erilaisia mielenterveysongelmia, kuten masen-
nusta. Masennus voi syntya mahdollisesti pitkittyneesta uupumuksesta, johon
liittyy paljon myos ahdistusta, unettomuutta tai itsetuhoisia ajatuksia. Pitkittynyt
uupumus on voinut kestaa jopa useiden vuosien ajan. Naita oireita ei valtta-
matta osaa yhdistaa johtuvaksi tyosta, koska monesti ajatellaan uupumuksen
johtuvan muista henkilékohtaisessa elamassa tapahtuvista asioista tai vuoden-

ajasta. (Mielenterveyden keskusliitto 2024.)

Suomen hallituksen aihe ensimmaisen sairauslomapaivan palkattomuudesta ei
palvele tydhyvinvoinnin edistamista ollenkaan. Tama ensimmaisen sairauslo-
mapaivan palkattomuus on herattanyt paljon keskustelua tyontekijoiden, tyon-
antajien seka ammattiliittojen keskuudessa. Tama lakimuutos saattaisi vaikuttaa
siilhen, etta tGita tehtaisiin sairaana entista enemman, jolloin hyvan tyohyvin-
voinnin kokema tyon imu laskisi. Tama johtaisi tyontekijan kokeman negatiivi-
sen energian lisaksi siihen, etta sairauslomalle tulee pidempi tarve, kun ei heti
sairastuttuaan jaa pois toista vaan oireet saattaisivat sairaana tydskennellessa
pahentua seka pitkittya. Lisaksi sairaana tyoskentely lisaa tyosta aiheutuvaa
kuormitusta eika sairaana mydskaan paase palautumaan tydsta samalla tavalla.
(Tradenomit 2024.)
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2.4 Lainsaadanto

Ty6turvallisuuslaki 738/2002 on asetettu, jotta pystytaan pitdmaan huolta tyon-
tekijoiden hyvinvoinnista ja asettamaan sille tietyt vaatimukset. Nain myos tyo-
hyvinvointia voidaan yllapitaa paremmin tyopaikoilla eika tule epaselvyyksia pe-
rusasioista esihenkildiden ja tyontekijoiden keskuudessa. Lain avulla voidaan
ennalta ehkaista ristiritoja seka mahdollisia tyotapaturmia. Tyoturvallisuuslaissa
on omat kohdat tydntekijan seka tydnantajan velvollisuuksille. (Tydturvallisuus-
laki 738/2002.)

Tyonantajalla on Tyoturvallisuuslain 8 §:n mukaan velvollisuus huolehtia jokai-

sen tyontekijan turvallisuudesta ja hanen taytyy ottaa huomioon erilaiset tyohon
littyvat seikat, jotka voisivat heikentaa tyoturvallisuutta. Hanen taytyy huolehtia
esimerkiksi vaara- ja haittatekijoiden syntymisen estamisesta, joko poistamalla

ne kokonaan tai korvata ne jollakin, josta ei samanlaista vaaraa synny. (Tyotur-
vallisuuslaki 738/2002.)

Tyéturvallisuuslain 14 § on toinen merkityksellinen asia, joka on saadetty tyon-
tekijan ammatilliseen osaamiseen ja kokemukseen liittyen. Tyontekijalle tulee
tarjota riittdva perehdytys ja siihen liittyva opetus seka ohjaus myds mahdollis-

ten vaarallisien tilanteiden varalta. (Tyoturvallisuuslaki 738/2002.)

Tyopisteen ergonomialle on myos saadetty Tyoturvallisuuslain 24 §:iin oma
kohtansa. Tydpisteen taytyy olla sellainen, joka ei aiheuta liiallista kuormitusta
eika vaaraa. Taytyy olla riittavasti tilaa, jossa pystyy vaihtelemaan tydasentoa
seka mahdollisuus kayttaa erilaisia apuvalineita tarvittaessa. Tyotehtavat, joissa
ei pysty kayttamaan naita apuvalineita, tulee tehda turvallisiksi ja ohjata esimer-
kiksi nostojen ja siirtojen tekemiseen ergonomisella tavalla. (Tyoturvallisuuslaki
738/2002.)

Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001 on saadetty, jotta tyonantajalla olisi velvollisuus
jarjestaa tyontekijalle tydterveyshuollon sisaltd seka toteuttaminen. Tyoterveys-

huollon avulla pystytaan ehkaisemaan tyohon liittyvia sairauksia tai tapaturmia
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seka edistetaan tyontekijan terveytta tyduralla. (Tyoterveyshuoltolaki
1383/2001.)

Tyodnantaja on siis velvollinen jarjestamaan tyoéterveyshuollon tydntekijalle siina
maarin, miten tyo sita edellyttaa. Tyoterveyshuoltoon tulee kayttaa tarpeeksi ter-
veyshuollon ammattilaisia, joiden kanssa tyéterveyshuolto suunnitellaan, toteu-
tetaan ja sen kehittamista taytyy myos seurata. Tasta on kerrottu Tyoterveys-
huoltolain 5 §:ssa. Lisaksi Tydterveyshuoltolain 6 §:ssa on sanottu, etta tyoter-
veyshuollosta on tehtava kirjallinen sopimus, josta tyontekija voi tarkastaa pal-

velujen sisalldn seka laajuuden. (Tyodterveyshuoltolaki 1383/2001.)

Yhdenvertaisuuslaki 1325/2014 on saadetty sen vuoksi, ettd myos tasa-arvoa
pystytaan velvoittamaan tydpaikoissa. Yhdenvertaisuuslain 7 § mukaan tyénan-
tajalla on vastuu tasa-arvon toteutumisesta tyopaikalla, ja tata jokaisen tydnteki-
jan seka esihenkilon tulee noudattaa. Suuremmissa yli 30 henkilon yrityksissa
on ldydyttava suunnitelma liittyen yhdenvertaisuuteen ja sen edistamiseen. (Yh-
denvertaisuuslaki 1383/2001.)

Yhdenvertaisuuslain 8 § kieltaa kaiken syrjinnan esimerkiksi ian, kansalaisuu-
den, kielen, uskonnon, mielipiteen, terveydentilan, vammaisuuden tai seksuaali-
sen suuntautumisen perusteella. Samassa luvussa on 10 § ja 12 §, jotka kielta-
vat valittdman syrjinnan eli sen mukaan jokaista tyontekijaa tulee kohdella tasa-
puolisesti eika toisia voi kohdella eri tavalla tai antaa erilaisia oikeuksia. (Yhden-
vertaisuuslaki 1325/2014.)

3 Johtaminen

3.1 Esihenkilotyo

Esihenkilotyo on tiimin tai yksilon johtamista eli tyon ohjaamista seka vaikutta-
mista siihen, etta paastaan kohti yhteisia tavoitteita. Esihenkildille kuuluu erilai-

sia tehtavia, joita ovat esimerkiksi organisointi, resurssointi, tuloksellinen
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toiminta ja sen kehittdminen organisaatiossa ja oikean suunnan nayttaminen
omalla esimerkillaan. Naista kaikista esihenkildiden taytyy huolehtia ja varmis-
taa, etta kaikki sujuu parhaalla mahdollisella tavalla. Yksi esihenkilon tarkein
tehtava on pitaa huolta siita, etta tydhyvinvointi on kunnossa yrityksessa. (Jylha
& Viitala 2019, 11-13.)

Lain mukaan on myos saadetty tiettyja velvollisuuksia esihenkilGille. Esihenkilon
taytyy valvoa tydntekemista ja sita, etta se suoritetaan lain mukaan. Han on
myOs vastuussa siita, etta tyontekijoiden oikeudet toteutuvat tyopaikalla. Esi-

henkild toimii tydnantajan edustajana tyopaikalla. (Johtajuus info 2024.)

Esihenkilotyo eli johtaminen on siis ammatti, jonka nimike maaraytyy myos joh-
tamistilanteen mukaan. Tallaisia erilaisia nimikkeita on esimerkiksi valmentaja,
tiiminvetaja, projektipaallikko tai perehdyttaja. Tahan ammattiin liittyy myos odo-
tuksia seka velvoitteita, joita maarittaa niin lainsdadanto kuin organisaation
tarve. Organisaatio voi maaritella esihenkildn erilaisien nimikkeiden alle, jolloin
hanen tyétehtavansa voidaan maaritella tehtavakohtaisesti. (Hyppanen 2013,
13.)

Johtajien ei tarvitse parjata yksin vaan heille on annettu resursseja, joiden
avulla koko organisaation toiminta sujuu mallikkaasti. Naita resursseja eri orga-
nisaatioista riippuen on esimerkiksi tydvoima eli koko esihenkilon tiimi, joiden tu-
kena on koko johtoryhma, johon voi kuulua esimerkiksi aluepaallikdita tai alue-
johtajia. Naiden avulla paastaan yhdessa kohti tavoitteita ja esihenkild pystyy
siirtdmaan myos omaa osaamistaan tiimille. Naiden liséksi muita resursseja
ovat fyysiset puitteet, materiaalit seka valineet ja tietojarjestelmat. (Jylha & Vii-
tala 2019, 15-16.)

Esihenkiloa pidetaan organisaation sydamena, koska heidan motivaatiostaan
koko tiimin motivaatio saa alkunsa. Esihenkild, joka on itse motivoitunut luo ym-
parilleen sellaisen ilmapiirin, jossa onnistumisia nahdaan enemman seka tyon-
tekijat kokevat tydon olevan mielekasta. Esihenkildita tulee myds motivoida tyo-
hon, jolloin tdma motivaatio pysyy myds johtoportaalla kunnossa. (Suominen &
Tohka 2022.)
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Johtamisen tehtavia voidaan jakaa neljaan eri kategoriaan, joiden mukaan
omaa esihenkilétoimintaa voidaan alkaa kehittdmaan. Nama ovat suunnittelu,
organisointi, arviointi ja ihmisten johtaminen. Suunnittelu on tarkea siita, koska
sen avulla tiedetdan mita tehdaan ja mita kohti silla toiminnalla ollaan menossa.
Lisaksi tassa mietitdan keinot, joiden avulla naihin tavoitteisiin paastaan. Orga-
nisointi on puolestaan sita, ettd mietitdan ja delegoidaan sita, etta kuka tekee
mita ja missa. Missa kaikkien parhaat puolet tulee esille ja miten voidaan saa-
vuttaa suurin hyoty kaytettavissa olevalla resurssilla. Taman jalkeen tulee arvi-
oida, etta saavutettiinko tavoitteet ja miten se onnistui. Tulee myos arvioida,
ketka onnistuivat ja miten seka miten toimintaa tulee uudistaa tai kehittaa, jotta

voitaisiin onnistua viela paremmin. (Jylha & Viitala 2019, 17-18.)

Neljas johtamisen tehtava on ihmisten johtaminen, joka tarkoittaa motivointia ja
kannustamista parempaan tulokseen. Tahan auttaa se, kun tavoitteet saadaan
kerrottua selkeasti koko tiimille ja naista tavoitteista tehdaan koko tiimin yhteiset
tavoitteet. Tyontekijan omaa osaamista kehitetaan ja siina onnistumisia palki-
taan seka niihin kannustetaan. Pitaa luoda myo6s hyva ilmapiiri, jossa tyonteki-
jan hyvinvoinnista pidetaan huolta. (Jylha & Viitala 2019, 17-18.)

3.2 Johtajuustyylit

Johtajia ja esihenkil6ita on paljon ja jokaiselle on muodostunut oma tyylinsa.
Naita johtamistyyleja on muovannut seka ohjannut aiemmat opit ja tiedot esi-
henkilotyosta. Johtamisen muuttumiseen on vaikuttanut esimerkiksi eri aikakau-
det, jolloin on haluttu panostaa johonkin tiettyyn tapaan toimia enemman. Nama
tavat ovat mukautuneet tutkimusten seka tyotarpeiden mukaan. (Hyppanen
2013, 25.)

Johtamisen taito on kehittynyt vuosien varrella paljonkin koko ajan muuttuvassa
maailmassa. Johtajuuteen on myos liittynyt erilaista muutospainetta, esimerkiksi
siind, kun yksildsta on tullut merkittdvampi osa yhteisda ja yksildiden yhteistyon

merkityksesta on tullut tarkeampaa. Tata johtamisen kehitysta on tutkittu paljon
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ja siita on saatu hyodyllista tietoa johtajuustyylien kehitykseen seka siihen, mil-

laisia asioita nykyhetkessa tulee priorisoida esihenkildtydssa. (Apunen 2021.)

Tutkimuksissa on saatu selville, etta alkujaan johtamisessa kaytettiin tyylina
kaskevaa johtamista 1940- ja 1950-luvuilla. Esihenkildlla oli kova ote tyontekijoi-
hin ja heidan sanansa oli laki. Hanella oli myés enemman arvovaltaa, kun taas
nykyaan johtajat ja esihenkilot ovat enemman tasa-arvoisia. Ajan mennessa
eteenpain 1980-1990-luvuilla johtajuustyyli vaihtui enemman tulosjohtamiskes-
keiseksi ja siita tuli enemman ammattimaista, jossa tyontekijoita arvostettiin
enemman. Tydnteossa alkoi nakymaan myoés enemman itseohjautuvuutta, joka
puolestaan vaikutti luottamuksen kasvamiseen esihenkiloiden ja tyontekijoiden
valilla. 2000-luvun alkupuolella johtajuuden tyyli on alkanut pikkuhiljaa muuttua
sellaista kohti, millainen se on nykypaivanakin. Monen vuoden kehityksen
my6ta johtajuudesta on tullut vastuullisempaa, sitouttavaa ja osallistavaa. (Hyp-
panen 2013, 26-29.)

Aikaisemmin johtajuutta on maaritelty enemman valvovana ja ohjaavana, kun
taas nykyisin esihenkiléna olisi parempi olla valmentava johtaja, joka saa val-
mennettua tyontekijoistd parhaan mahdollisen version tiimiin, koska tyontekija
otetaan vastaan omana itsenaan, hanen vahvuudet huomataan ja niita lahde-
taan kehittamaan yhdessa valmentavan esihenkilon kanssa eteenpain. Parhaan
mahdollisen tuloksen saavuttamiseen auttaa suuresti tydnkuvan kokonaisvaltai-
nen tuntemus. Taman lisaksi esihenkildlla tulee olla halu kehittaa tiimia seka
tydskentelya, joiden avulla saadaan positiivista vaikutusta yrityksen tulokseen ja
hyvinvointiin. (Jylha & Viitala 2019, 13-17.)

Esihenkilon tyyleihin liittyy myos se, etta erilaisia ihmisia tulee johtaa eri tavalla.
Esihenkilolla tulee olla kasitys siita, miten kohdata tietynlainen henkild ja millai-
nen esimerkiksi keskustelu hanen kanssaan kannattaa olla parhaan mahdolli-
sen hyddyn saavuttamiseksi. (Jabe 2017, 17-18.) Jokainen ihminen on erilainen
persoona ja jokaiselle persoonalle tarvitaan erilainen tyyli. Esimerkiksi yhtena
keinona on virittdytyminen tydntekijan kanssa samalla kanavalle. Jokaisen ole-
mus poikkeaa hieman toisesta ja toiset voivat olla rauhallisempia, kun taas toi-

set voivat olla enemman sellaisia kenelle maaraaminen toimii puhetyylina
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parhaiten. Esihenkilon tulee tutustuessaan muovata omaa kaytostaan ja tyyli-
aan keskustelulle tai asioiden ohjaamiselle sen mukaan, mika tyyli kenellekin
kay. Toisille sitten esimerkiksi kdskeminen ei sovi ollenkaan ja se vie heita vain
enemman kuoreensa eli tydntekijan motivaatioon tulee painvastainen reaktio
kuin esihenkil6lla oli tarkoitus. (Jabe 2017, 119-121.)

Tyontekijdiden persoonallisuudet voidaan Marjatta Jaben (2017) mukaan jakaa
kuuteen eri tyyppiin. Ensimmainen persoonallisuustyyppi on "My6taelaja”, jonka
vahvuuksia on avuliaisuus ja lamminhenkisyys. Han haluaa havainnoida ihmisia
ja johtamistyylina hanelle sopii taitojen tunnistaminen seka tydssa hoivaaminen.
Hanelle tyoymparisto ja sen hyvinvointi ovat myos tarkeita tyohon vaikuttavia
asioita. Toisena tyyppina on "Tydnarkomaani”, joka on yksi suomalaisten suurin
persoonallisuustyyppi. Tallainen tydntekija on vastuuntuntoinen ja suunnitelmal-
linen. Han arvostaa selkeaa ajattelua ja hanen kanssa keskustelutyylin tulee
olla kysyva. Hanen tyossaan nakyy myos jarjestelmallisyys ja hanelle tarkeita
asioita ovat tosiasiat seka faktatietoisuus. Kolmantena on "Arvostaja”, joka
omistautuu omaan tyotehtavaansa ja on tarkka siind. Taman saavuttamiseen
auttaa kunnioitus hanen tekemaansa tyota kohtaan. Hanen kohdallaan myds
kysyva viestinta toimii parhaiten ja han tykkaa arvioida ihmisia seka asioita. Nel-
jantena on "Haaveilija”, jonka mielikuvitustaidot ovat ihailemisen arvoiset ja ha-
nen tyoskentelytapansa on rauhallinen. Han tarvitsee omaa tilaa tyoskentelyyn
ja maaraavan otteen esihenkildlta. Toisiksi viimeisen eli vildennen persoonalli-
suustyypin nimi on "Kapinallinen”. Tama tyyppi on luova ja idearikas, joka tarvit-
see huomiota omasta tydskentelystaan. Talle viestintdkanavana toimii reagointi
silhen tehtyyn tyohon nahden. Viimeisena tyyppina on "Kaynnistaja”, joka on so-
peutuva ja selviytyy erikoisistakin tilanteista. Han tarvitsee myos jannitysta ja
haasteita tekemaansa tyohon, jolloin mielenkiinto sailyy. Hanelle esihenkilon
kannattaa olla maaraava, jolloin paamaarat sailyvat ja tavoitteet on helppo aset-
taa. (Jabe 2017, 120-127.)



20

3.3 Etdjohtaminen

Etajohtaminen on pikkuhiljaa yleistynyt tyonteossa, joka on mahdollistanut eta-
tydn tai hajautetun tydn tekemisen eri yrityksissa myods Suomessa. Etatydsken-
tely tarkoittaa siis ansioty6ta, jota voidaan tehda myos tyopaikan ulkopuolella
joko jatkuvasti ja sdanndllisesti tai sitten osittain. Etdjohtaminen tarkoittaa eta-
tyoskentelyn johtamista, koska myoOs etatydskentelijoilla on esihenkild, joka hei-
dan tyota johtaa seka valvoo. (Vilkman 2016, 11-16.)

Etajohtamisessa kaikki esihenkilotydn tehtavat tulee tehda korostetusti, jolloin
tyon oppi ja tuki valittyy tyontekijoille myds valimatkasta huolimatta. Etatyosken-
tely on kasvanut nykypaivana huomattavasti ja kokonaiset yritykset toimivat
joko osittain tai kokonaan virtuaalisissa tydymparistoissa. Vuorovaikutus esihen-
kildn ja tyontekijan valilla tapahtuu talldin esimerkiksi sahkdpostien valityksella,
puheluissa, viesteilla tai erilaisten videoneuvottelusovellusten kautta. (Tyoéturval-
lisuuskeskus 2023.)

Etaesihenkilon tyotehtavista yksi on keskustelu seka viestinta, jota taytyy osata
hallita hajautetussa organisaatiossa niin digitaalisessa ymparistossa kuin kas-
vokkain ja niita tulee yhdistella oikein, jolloin kommunikaatio ja tydskentely su-
juu ongelmitta. Hajautettu organisaatio tarkoittaa sita, ettd samaa tyota voidaan
tehda paikasta huolimatta yhta lailla. Tyotehtavat jaetaan ja niita seurataan
myo0s tieto- ja viestintateknologian kautta, jolloin esihenkilon tulee osata hallita

my0s teknologian kayttoa. (Tyodturvallisuuskeskus 2023.)

Etajohtamisessa korostuu suuresti luottamus, jonka taytyy olla kunnossa, koska
tyota tehdaan eri paikoista. Taman lisaksi tyohyvinvointiin liittyen yhteisollisyy-
desta ja vuorovaikutustaidoista taytyy huolehtia. Esihenkilon taytyy huolehtia,
etta henkilokohtaisia suhteita pystytaan rakentamaan, vaikka paivittain kasvok-
kain ei nahdakaan. Tyoyhteisodlle voidaan pitaa virkistymispaivia tai viikkonlop-
puja, joissa paadstaan viettamaan aikaa yhdessa ja tutustumaan siihen henki-
66N, jonka kanssa esimerkiksi tietokoneen valityksella on pitanyt yhteytta. (Tyo-

turvallisuuskeskus 2023.)
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Etatyoskentely on talla hetkella se tyoskentelymuoto, joka suurinta osaa tyonte-
kijoista kiinnostaa. Se mahdollistaa asumisen esimerkiksi ulkomailla, joka taas
tuo enemman mahdollisuuksia tyohyvinvoinnille vapaa-ajalla. Tutkimusten mu-
kaan myos etatydskentely on tehokkaampi tyoskentelytapa, jossa tyonteon al-
kaminen on koettu stressittbmampana, kun ei tarvitse siirtya erikseen tyopai-
kalle ja varata tahan siirtymiseen ylimaaraista aikaa. (Vilkman 2016, 17-18.)
Etatyoskentelyssa on myoOs haasteita. Naita haasteita, joita on tullut ilmi ovat
esimerkiksi vahainen vuorovaikutus, joka vaikuttaa siihen, ettei yhteishenki ole
tiimin kesken niin vahva kuin silloin, kun kaikki tyoskentelevat samassa pai-
kassa. Lisaksi luottamuksen rakentamisen on koettu olevan haastavaa eika
myoskaan motivointia, osallistamista tai valmentamista pystyta tekemaan sa-

malla tavalla kuin arjessa aktiivisesti nahdessa. (Vikman 2016, 19-20.)

4 Valmentava johtaminen

4.1 Tavoitteet

Valmentava johtaminen on ihmisten johtamista eli coachingia. Tama johtajuus-
tyyli on noussut paljon esille johtamistyoskentelyssa ja siita on tullut uusi haas-
taja vanhanaikaiselle ja autoritaariselle johtamistyylille. Valmentavalla johtajuus-
tyylilla on saatu hyvia tuloksia aikaiseksi organisaatioissa ja se onkin ollut kai-
vattu muutos johtajille. (Moksi 2016, 11-12.)

Johtajuustyylia on uudistettu ja se on kehittynyt tahan valmentavan johtajuuden
suuntaan, koska vallalla vaikuttaminen ei ole enaa palvellut sita toimintamallia
ja tavoitetta, jota johtajuudella halutaan saavuttaa. Uusi sukupolvi, joiden myo6ta
johtajuus on uudistunut, kokee tarvitsevansa enemman keskustelua seka kuun-
telua esihenkildiden ja tyontekijoiden valilla. Tasta tarpeesta on syntynyt val-

mentavan johtamisen malli. (Ristikangas & Ristikangas 2013, 18-19.)

Valmentavassa johtajuudessa korostuu erityisesti vuorovaikutustaidot ja tyoil-

mapiiristd huolehtiminen. Nama ovat tarkeita asioita, mikali halutaan, etta myos



22

tyohyvinvointi on kunnossa yrityksessa. Lisaksi tydbmotivaatio kasvaa, kun val-
mentavan johtajuuden avulla tyontekijat saavat tehda mielekkaita asioita ja ke-

hittya niissd mahdollisimman laajasti (Moksi 2016, 11- 15.)

Tavoitteina valmentavalle johtajuudelle on ihmisiin keskittyminen ja heidan val-
mentaminen kyseiseen tyotehtavaan. Nain tyontekijasta saadaan koulutettua
parhain mahdollinen versio itsestaan, kun hanesta loydetaan omat vahvuudet ja
niitd paastaan kehittamaan seka toteuttamaan tydssa. Osaamisen kehittaminen
on sita, etta tyontekijaa johdatellaan kehittymaan yksilona ja esihenkild on tassa
kehittymisprosessissa mukana ja antamassa tukea hanelle. (Moksi 2016, 11-
12.)

Tavoitteena tyoyhteisdlle on, ettd valmentavalla johtajuudella saadaan raken-
nettua positiivinen tydymparisto, jossa kaikkien keskuudessa vallitsee avoin ja
luottava tyOyhteis0. My6s muutoksien keskella tallainen valmentava johtaja an-
taa esimerkillaan mallia, miten voidaan 16ytaa ratkaisut konfliktitilanteissa tai

vaikeissa tyotehtavissa. (Topaasia 2024.)

4.2 Hyodyt

Valmentavan johtajuuden avulla saadaan kehitettya tiimin motivaatiota ja oma-
aloitteisuutta, koska tyotekijat huomaavat esihenkilon valmentavan esihenkilo-
tyon kautta, miten tydssa kehittyminen onnistuu. Tyosta tehdaan kivaa ja siita
koetaan saavan hydtya ja onnistumisen kokemuksia. Taman lisaksi tyonteki-
j6issa voidaan huomata potentiaalia, josta olisi lisda hyotya organisaatiolle tyon-

tekijan edetessa urallaan. (Carlsson & Forssell 2017, 50-54.)

Valmentavalla johtajuudella saadaan lisattya tyontekijoiden sitoutumista organi-
saatioon. Tyodntekijat kokevat taman kautta, etta heita kuunnellaan ja etta he
ovat arvostettuja tyontekijoina. Taman lisaksi tyontekijoiden itseohjautuvuus
kasvaa ja heille pystytdan antamaan tydssa enemman vastuuta. Tama puoles-

taan hyodyttaa esihenkiloa siing, etta tyotehtavien delegoinnista tulee
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helpompaa, kun luottamus tyotehtavien sujumiseen on kasvanut molemmin

puolin. (Topaasia 2024.)

Strategian maaraamien tavoitteiden asettaminen tydn toiminnalle on yksi sellai-
nen asia, joka hyodyttaa niin tyontekijaa kuin esihenkiloa. Myos tyontekijan tu-
lee tiedostaa tydonmerkityksellisyys, mitka ovat tavoitteet, mita ne sisaltavat ja
mista ne tulevat. Esihenkilon tulee antaa myos avaimia, miten naihin tavoittei-
siin paastaisiin yhdessa. Turhien tavoitteiden asettaminen ei palvele ketaan,
eika tavoitteita kannata siksi laittaa liian korkealle ja sellaisiksi, jotka itse esihen-
kild tiedostaa mahdottomiksi. Mahdottomat ja turhat tavoitteet aiheuttavat petty-
myksia, jotka eivat kannusta tavoitteiden saavuttamiseen tyossa. (Moksi 2016,
17-19.)

Esihenkilon ja tyontekijan kaikki kohtaamiset vaikuttavat myds molempien osa-
puolien oppimiseen seka tyontekoon (Ristikangas & Ristikangas 2013, 83).
Siksi valmentavassa esihenkilotydssa tulee arjen kohtaamisissa tuoda esille
vuorovaikutuksen ja arvostuksen kautta tyontekijalle se, mita hanen tyoltaan
odotetaan, mitka asiat siina ovat onnistuneita ja mitka asiat ovat sellaisia, joissa
olisi viela kehitettavaa. Valmentavan johtajuuden yksi paamaara on tavoitteiden
saavuttaminen yhdessa tydskennellen. Talldin myos tyontekija kokee olevansa
merkityksellinen tyOyhteisossa, jossa hanen kanssaan paastaan kohti onnistu-
misia. (Johtakee 2024.)

4.3 Taidot

Valmentavan esihenkilon taidot poikkeavat hieman perinteisen johtajan tyylista.
Tallainen esihenkild tydskentelee yhdessa tyontekijan kanssa ja han valmentaa
tyontekijaa arjessa omien esimerkkien kautta. Lisaksi tyontekijalle ei varsinai-
sesti kerrota, miten asiat tulee tehda vaan niihin annetaan keinoja, joita tyonte-
kija saa itse omassa ty0ssaan kayttaa ja soveltaa parhaalla mahdollisella ta-
valla. (Grinbaum & Ristikangas 2021, 15-17.)
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Taitoina, joita monien esihenkildiden taytyy opetella, on kannustaminen, innos-
taminen ja tyonarviointi. Tydntekija tiedostaa talldin, mitka asiat han tekee oi-
kein ja millaisissa asioissa hanen tulee viela kehittaa itseaan. Pelkista ongel-
mista huomauttaminen ei palvele ketaan, silla tyontekijalle jaa talléin epasel-

vaksi, mitka asiat han tekee oikein. (Grinbaum & Ristikangas 2021, 15-17.)

Valmentava johtajuus kehittyy, kun sita paasee arjessa kayttamaan ja siihen
I6ytyy omat tavat, koska jokaiselle esihenkildlle eivat samat tydskentelytavat tai
metodit sovi. Valmentavan johtajan paapiirteita ovat hyva asenne ja luottamus
koko tiimiin yksildina. Nama toimivat lahtdkohtana sille, etta valmentavan johta-

juuden kulttuuri voidaan aloittaa yrityksessa. (Ahmaniemi 2024.)

Valmentavaan johtamiseen liittyvat taidot ovat myos avoimen keskustelukulttuu-
rin luominen organisaatioon. Avoin keskustelukulttuuri luodaan silla, etta pysty-
taan antamaan palautetta, jonka mukaan tyontekijan taitoja paastaan kehitta-
maan, kun esihenkild seka tyontekija keskustelevat naista taidoista, vahvuuk-
sista seka myds heikkouksista. Tallaisessa tyOyhteisdssa tietoa ja kokemusta
jaetaan esihenkildlta tydntekijoille, mista tyontekijat saavat lisda oppia seka
vinkkeja omaan tyohonsa. Esihenkilolla keinona avoimen keskustelukulttuurin
luomiseen on kyseleminen esimerkiksi tuntemuksista tydssa ja onko hanelle he-

rannyt kysyttavaa hanen tehtavistaan. (Moksi 2016, 11-12.)

Usein tyontekijan on vaikea kysya, jos jokin asia tyotehtavista tai toimintamal-
leista jaa epaselvaksi, joten esihenkildn olisi hyva luoda sellainen ilmapiiri tyo-
paikalle, etta aina hanelta voi kysya tai varmistaa asioita, jotka tarvitsevat viela
lisda neuvomista. Tahan auttaa se, etta tyontekijaa ja hanen mietteitdan kuun-
nellaan aidosti. Jos esihenkilo esimerkiksi arjessa ei anna tyontekijalle mahdolli-
suutta kertoa omia fiiliksidan tai muuta mietityttavaa asiaa, tydntekija kokee,
ettei hanta arvosteta. Kuuntelun kautta esihenkilo antaa myds aitoa lasnaoloa
tydyhteis6on. (Moksi 2016, 11-12.)

Yksildiden omaa kykya tulee myos johtaa tukemalla siina kehittymista. Esihenki-
I6n tulee olla Iasna ja auttaa kokonaiskuvien luomisessa esimerkiksi asiakaspal-

velutilanteissa. Ongelmatilanteissa esihenkilon tulisi vahvistaa tyontekijan omaa
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maalaisjarkea, jolloin han saa itseluottamusta hoitaa jatkossa myos yksin haas-
tavat tilanteet. Esihenkildon lasnaolo luo rauhaa tyontekijalle naissa tilanteissa,
koska talldin tydntekija tietaa, ettei ole yksin ja etta apua on saatavilla. (Ah-

maniemi 2024.)

Tyodkaluina valmentavan johtamisen saavuttamiseen voivat olla esimerkiksi eri-
laiset kehityskeskustelut tai osaamisen kartoittaminen. Taman lisaksi on kolme
erilaista kohtaa, joiden tulee tayttya yrityksessa, jotta esihenkilétyd on valmenta-
vaa. Ensimmainen kohta on se, etta tavoitteiden, liikeidean ja arvojen tulee olla
selkeita seka kaikkien tydntekijoiden tiedossa. Tahan kaikkeen esihenkil6 voi
vaikuttaa omalla kommunikoinnillaan ja palautteenannollaan seka palautteen
vastaanottamisellaan. (Moksi 2016, 16 — 24.)

Toisena valmentavan esihenkildon on luotava sellainen tydilmapiiri, jossa kaik-
kien on mukava olla ja kaikki osapuolet luottavat toisiinsa. Esihenkilon tulee
asettaa itsensa myos samalle tasolle tyontekijoiden kanssa, jolloin hanen kans-
saan on helpompi keskustella asioista. Tyohyvinvointiin yksi suurimmista vaikut-
tavista tekijoista on positiivinen ilmapiiri tydyhteison kesken. Tama unohtuu mo-
nilta, jolloin tyontekijoiden ei ole mukava tulla tyopaikalle, mika taas vaikuttaa
negatiivisesti tyoilmapiiriin ja tydntekoon. (Moksi 2016, 25 — 27.)

Kolmantena valmentavan johtamisen edellytyksella on tydntekijdiden oppimisen
tukeminen. Esihenkilon tulee kartoittaa oman tiiminsa osaaminen ja se, millaista
kehitysta ja tukea oppimiseen tarvitaan. Lisaksi tyontekijoille voidaan jarjestaa
mahdollisia lisdkoulutuksia tai tarjota jatkokouluttautumismahdollisuuksia. Tyon-
tekijaa tulisi osallistaa tydssa mahdollisimman paljon mielekkaisiin ja monipuoli-
siin tyotehtaviin, jolloin halu tehda tyota ja oppia lisaa kasvaa. Myds osaamisen
varmistaminen ja siita kasvava patevyys ovat sellaisia asioita, jotka nakyvat po-
sitiivisina asioina tydsta suoriutumisessa. Esihenkilo antaa myos omalla toimin-
nallaan esimerkkia muille, miten kuuluisi toimia toisia, kuten esimerkiksi asiak-
kaita kuin muita tyontekijoitakin, kohtaan. Tyontekijat saavat esihenkilosta siis
roolimallin, josta ottaa mallia. Omalla kaytoksellaan esihenkild luo tietynlaisen

ilmapiirin tyoyhteisoon. Tassa korostuvat tietenkin yrityksen arvot ja se,



26

millainen tydmoraali kuuluu olla. Mikali esihenkild on itse motivoitunut, energi-
nen, ahkera ja oma-aloitteinen, se heijastuu myds tyontekijoihin. (Moksi 2016,
28 — 32.)

5 Tyohyvinvoinnin johtaminen

5.1 Esihenkilon merkitys tyohyvinvointiin

Hyvinvoivan yrityksen esihenkild on moderni johtaja, joka tarkastelee tilanteita
suhteessa isompaan kokonaisuuteen. Kaikki pienet asiat vaikuttavat tahan suu-
reen kokonaisuuteen. Tata ajattelua kutsutaan systeemiseksi ajatteluksi. (Kallio
2023, 192.) Tyodhyvinvoinnin johtamisessa systeemista ajattelua on tilanteen
ymmartaminen ja se, etta mitka kaikki asiat kokonaisuudessaan vaikuttavat hy-
vinvointiin ja hyvaan ilmapiiriin tydpaikalla. Ensimmaisia kokonaisuuksia ovat
tydymparistd, yksilo ja tydyhteis6. Naista pienempia paloja, jotka taytyy olla kun-
nossa ovat tydsopimus, yksityisasiat, perheasiat, taloustilanne, elamanmuutok-

set, tydsuhde ja palkkaus. (Rauramo 2020.)

Esihenkilon tyotehtaviin kuuluu koko tiimin tydhyvinvoinnista ja tyoturvallisuu-
desta huolehtiminen. Kannustava, arvostava ja kuunteleva esihenkil6 luo sellai-
sen ilmapiirin tydpaikkaan, jossa jokaisen on mukava olla ja, johon jokaisen on
mukava tulla. Huonoon ilmapiiriin tyopaikalla yhdistetaan yleensa organisaation
esihenkil6t, joten oman toiminnan muutoksella he voivat vaikuttaa positiivisesti

ilmapiirin kohentamiseen tyopaikalla. (Aro 2018, 23-24.)

Hyva tyoilmapiiri on siis seuraus hyvista tyoolotekijoista, joita esihenkilo omalla
persoonallaan tyopaikalle tuo. Tallaisia tekijoita on arvostus, kaytos tyopaikalla,
onnistumisia tukeva esihenkilotyo, viestinnan laatu esihenkilGiden ja tyontekijoi-
den valilla, ongelmanratkaisutavat, toimintaympariston tilanne ja tydilmapiirin

johtaminen. Kun esihenkilo on kartalla kaikista naista asioista ja tiedostaa muu-

toksen tarpeen tarvittaessa, syntyy tama hyva tydilmapiiri. (Aro 2018, 40-41.)
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Esihenkilon yhtena tehtavana olisi myos luoda tyopaikalle yhdessa tyontekijoi-
den kanssa sellainen mielikuva, joka olisi positiivinen. Sen tulisi tuoda omalta
osaltaan jo tyontekijoille sellainen ilmapiiri, jossa tiedetaan, mita tehdaan ja mi-
ten tehdaan. Esimerkiksi millaisella olemuksella ollaan niin asiakkaita kuin muita
tydntekijoita kohtaan. (Juuti & Vuorela 2015, 28.)

Yhteenkuuluvuuden tunne on sellainen, jonka esihenkild luo tydpaikalle. Siina
korostuu me-henki, jossa kaikki puhaltavat yhteen hiileen ja tiedostavat yhteisen
tavoitteen, jota kohti mennaan yhdessa tiimina. Tyontekijoille tulee talloin tehda
selvaksi se, etta miksi he ovat yrityksessa ja, ettd mita heiltd odotetaan. Kun
nama asiat ovat selvat, tyontekijat kokevat kuuluvansa joukkoon, jonka tavoit-
teita kohti mennaan. (Roth & Saarenpaa 2020, 75.)

Tyodhyvinvointia voidaan kehittaa yrityksessa. Jos tydhyvinvoinnissa on joitain
puutteita, joista on organisaatiolle haittaa, taytyy niihin puuttua. Naita puutteita
voidaan tarkastella kolmella eri tasolla, joita ovat yksilétaso, organisaatiotaso
seka yhteiskuntataso. Yksilotasolla esihenkilon tulisi ohjata tyontekijoita kehitta-
maan tyohyvinvointia omalta osaltaan, jolloin esimerkiksi tydntekijan asenne
muuttuisi positiivisen tyoympariston myo6ta motivoituneemmaksi. Lisaksi esihen-
kildn tulisi antaa mahdollisuuksia, etta tyontekijan omat tiedot ja taidot paasisi-
vat tyossa kehittymaan. Tahan esihenkilon keinona on avoin suhtautuminen
omaan tiimiin seka koko tiimin tarkkailu ja onnistumisien tunnistaminen, joista
paastaan myos naihin kehityskohtiin. Esihenkilon tulisi myos huolehtia, etta lii-
kunta toteutuisi yksilotasolla tyopaikalla. Esimerkiksi istumatyossa taukojen pita-
minen tai mahdollistaminen liikunnan harrastamiseen my0s vapaa-ajalla ovat
tarkeita asioita tyohyvinvoinnin ja suorituskyvyn parantamiseen. (Kauhanen
2016, 87-96.)

Organisaatiotasolla tydhyvinvoinnista huolehtiminen tarkoittaa kaikkea sita,
mika liittyy yritykseen. Tarkeimpana asiana on mielenkiintoiset ja kehittavat tyo-
tehtavat seka mahdollinen joustettavuus tydajoissa. Lisaksi esihenkildlla on
suuri merkitys siind, etta syntyy kannustava tyoilmapiiri, jota myos pidetaan ylla
tyontekijoiden vaihtuvuudesta huolimatta. Tallaisessa hyvassa tyoilmapiirissa

koko tiimin fyysisesta ja psyykkisesta kunnosta pidetaan huomiota myds laajan
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tydterveyspalvelun kautta, joka on helposti saavutettavissa. (Kauhanen 2016,
87-96.)

Yhteiskunnan tasolla tydhyvinvoinnin kehittamisella tarkoitetaan koulutusmah-
dollisuuksia, joita esihenkild pystyy tarjoamaan tyontekijoille. Tama luo lisaa si-
toutumista organisaatioon ja tuo motivaatiota, kun tietaa, etta kyseisessa yrityk-
sessa paasee kehittymaan tyonantajan tai esihenkildon kannustuksesta. Naita
koulutusmahdollisuuksia ovat esimerkiksi tydhon tarvittavat tutkinto-opetukset
seka taydennyskoulutukset myds verkkomahdollisuuksilla. (Kauhanen 2016, 87-
96.)

Esihenkildon merkitys tydohyvinvoinnissa nakyy myos siing, etta esihenkilé osaa
johtaa esimerkiksi erilaisia persoonia heidan tarpeensa mukaan. Erilaisuus on
rikkaus, koska jokainen persoona tuo omaa osaamistaan ja omaa nakemystaan
yritykselle. Parasta tuottavuutta yritykselle saadaan, kun jokainen tyontekija saa
olla oma itsensa ja tuoda omaa persoonaansa esille sita kautta. Heidan mielen-
kiintonsa ja panostuksensa tyota kohtaan nakyy talldin parhaiten ja se valittyy
my0s asiakkaille asti. (Laaksonen & Ollila 2022, 24-25.) Tallaista kutsutaan di-
versiteetiksi, joka tarkoittaa monimuotoisuutta. Monimuotoisessa tyopaikassa
juurikin jokaisen omia vahvuuksia tulee esille, koska sellaisessa ymparistossa
tunnetaan tasapuolisuutta ja koetaan, etta saadaan riittavasti tukea omaan tyo-
hon. (Great Place To Work 2022.)

Tyoéhyvinvoinnin johtamiseen liittyy myds vahvasti resilienssi eli muutosjohta-
vuus. Tama tarkoittaa muutosjoustavuutta eli toimintakykya erilaisissa tilan-
teissa tai olosuhteissa myos tydelamassa. Tama resilienssi on sellainen kyky,
joka luodaan ja sita voidaan vahvistaa juurikin esihenkilon avulla tyossa. Re-
silienssivalmiuksiin kuuluu ennakointi esimerkiksi muutoksiin, tahto oppia seka
kehittya, sinnikkyys, varautuminen ja uudistumiskyky. Nama kaikki ovat sellaisia
asioita, jotka vaikuttavat tyontekijan hyvinvointiin ja esihenkilén valmentavan

johtajuuden avulla nama voidaan saavuttaa. (Humak 2024.)
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5.2 Haasteet ja ongelmat

Haasteita ja ongelmia 16ytyy myos tyohyvinvoinnin kehittdmisessa ja johtami-
sessa. Yhtena isona haasteena on esimerkiksi lisdantynyt kiire, muutokset
tyossa, patkatyot ja kiusaamisen tai syrjinnan lisaantyminen. Nama ovat sellai-
sia asioita, joita esihenkilon tulisi saada minimiin tydpaikalla. Tyénantajan tulisi
osata olla lasna my0s kiireen keskella ja saada asiat delegoitua niin, ettei yksit-
tainen tyontekija kokisi niin paljoa kiiretta ja stressia tyosta. (Suonsivu 2014,
169-170.)

Suomalaisten tyohyvinvoinnin tutkimuksissa ollaan todettu, etta tyohyvinvointi
on mennyt huonompaan suuntaan. Tyduupumus on yleistynyt ja tyduupumuk-
seen sairastumisen riski on kohonnut. Tyon tekemisen halu on laskenut ja se on
ollut haasteena tyopaikoilla. Tyota tehdaan, vaikka ollaan uupuneita, jolloin tyén
laatu karsii. Uupuneena tyoskentely vaikuttaa myos heikentavasti vapaa-ajalla

jaksamista. (Tyoterveyslaitos 2024.)

Tyodhyvinvoinnin johtamiselle muita haasteita ovat organisaatiot, joissa luotta-
mus ei ole kunnossa kaikilta osin tai taysin. Luottamuksen rakentaminen on en-
simmainen askel kohti hyvinvoivaa tydyhteis6a. Luottamuksen rakentamisen
pohja rakennetaan avoimella keskustelukulttuurilla, jossa esihenkilo nayttaa esi-
merkkia avoimella kaytdksellaan. Toisena haasteena voi olla se, etta tavoitteet
tai paamaara eivat ole kaikille tyontekijoille selvilla, jolloin se aiheuttaa epatietoi-
suutta tydnteon keskella, jolloin tyon tekeminen ei ole niin mielekasta kuin sil-
loin, kun kaikki tavoitteet seka paamaarat ovat kaikkien tietoisuudessa samalla
tavalla. (STTK 2024.)

Lisaksi haasteena on sellaisia asioita, joita voidaan myos hyvalla tyéhyvinvoin-
nilla parantaa. Naita ovat esimerkiksi mielenterveysongelmat, stressi, uupumus.
My@és tuki- ja liikuntaelinten sairauksiin vaikuttaa hyva tyéhyvinvointi siind maa-
rin, kun tyopaikalla huolehditaan oikeanlaisesta liikkuvuudesta ja esimerkiksi er-
gonomiasta. Tassa tarkeana on huomioida juurikin ennaltaehkaisy ja tarvittava
hoito kyseisiin sairauksiin. Tyontekijoiden turvattomuus on sellainen osa-alue,

johon voidaan osaltaan vaikuttaa. Tyontekijan tulisi saada kattavat ohjeet
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mahdollisia vaaratilanteita varten, jolloin turvattomuuden tunne pienenee nailta
osin. (Suonsivu 2014, 169,170.)

Esihenkilon tulee myods osata reagoida naihin kaikkiin tydhyvinvointia heikenta-
viin tekijoihin ja edistaa tyohyvinvointia naiden samojen tekijoiden kautta. Tyo-
yhteison ilmapiirin kasvattaminen ja kehittdminen vaikuttaa suoranaisesti jokai-
sen paivan mielialaan ja sitéa kautta energisyyteen tydssa. Kuormittavuus fyysi-
sella seka henkisella tasolla tulisi olla matalaa, jolloin tydnteosta voidaan nauttia
ja voidaan saavuttaa tyon imu. Tyontekijoiden tyokykya tulee myods arvioida pai-
vittaisessa tydskentelyssa, jolloin voidaan huomata mahdolliset puutteet osaa-

misessa tai tyon sisallossa. (PAM 2024.)

5.3 Hyvinvoivan yrityksen vaikutukset

Menestyvan ja kehittyvan yrityksen pohjana on oikeanlainen johtajuus. lhmisen
johtamiseen tarvitaan oikeanlaista taitoa, jossa otetaan huomioon tyohyvin-
vointi. Tilanteita pitaa jatkuvasti kehittaa ja seurata, jotta pysytaan karrylla, mita
taytyy muuttaa, jolloin yritys ja sen henkildstd voi vielda paremmin. (Manka &
Manka 2023, 122 — 123.) Myos taytyy huomioida riskitekijat, jotka heikentavat
tyohyvinvointia. Naiden kaikkien asioiden tunnistamisella saadaan yrityksesta
hyvinvoiva. (Forma 2023, 112 — 114.)

Kun osaamista kehitetdan ja sen kehittyminen mahdollistetaan, voidaan puhua
oppivasta tyoyhteisdsta. Tama on hyva piirre, jos halutaan parjata hyvin koko
ajan muuttuvassa maailmassa. Tiedot ja esimerkiksi palvelukulttuuri tai markki-
nointikulttuuri muuttuu ja siihen taytyy osata reagoida, mikali haluaa menestya.
(Manka & Manka 2023, 126 — 127.)

Luovuus on yksi sellainen asia, joka luo tydpaikalle yhteenkuuluvuutta, joka
taas puolestaan luo tyohyvinvointia yritykselle. Luovuus paasee parhaiten val-
loilleen, kun esihenkild on saanut rakennettua hyvinvoivan yhteison ja sielta
saadaan parhaat mahdolliset ideat seka ajatukset, joita menestyva yritys tarvit-

see. Tiimissa tarkeinta on olla oma itsensa ja kenenkaan ajatuksia ei saisi
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tyrmata suoraan, vaan niista saadaan yhdessa muovattua paras mahdollinen
ratkaisu. (Roth & Saarenpaa 2020, 81- 83.)

Henkildstotuottavuudelle on kehitetty oma mittarinsa, jolla pystytaan maaritta-
maan tuottavuus henkilokohtaiseksi ominaisuudeksi. Tahan tuottavuuteen on
tutkittu, etta johtajuus, ilmapiiri seka organisaation kulttuuri vaikuttavat suuresti.
Tuottavuuteen liittyy kolme dimensiota, joita ovat tyokyky, motivaatio ja osaami-
nen. (Ahonen & Aura 2016, 43-45.)

Keskusteleva johtaja tuo yritykseen hyvan ilmapiirin kuuntelemisen kautta ja
mahdollisuuden keskustella kaikista asioista. Osallistaminen tyohon esimerkiksi
keskusteluiden ja mielipiteiden jakamisen kautta lisda myds omalta osaltaan
motivaatiota tyohon ja sitoutumista. Esihenkilon tulisi johtaa keskustelut yhteis-
ymmarrykseen ja loytada kompromissi tai jokin yhteisymmarrys tilanteeseen, jol-
loin naissa valtyttaisiin ristiriidoista, jotka omalta osaltaan heikentavat tyohyvin-
vointia. Muutenkin keskustelun tulisi olla motivoivaa eika kaskyvaltaista, joka

saa ilmapiirin tydpaikalle negatiiviseksi. (Juuti & Vuorela 2015, 24-26.)

Tyon sisalto vaikuttaa tyon mielekkyyteen. Tyodlle olisi parhain mahdollinen paa-
maara se, etta se olisi kevytta, mielekasta, energisoivaa ja sellaista, joka tuo
iloa myGs vapaa-ajalle. Tama vaikuttaa kokonaisuudessa tyontekijan hyvinvoin-
tiin, joka taas nakyy tydonteossa positiivisesti eika tuo kuormittavuutta arkeen
myoOskaan vapaa-ajalla. Tyota voidaan myos kehittaa mielekkdammaksi esimer-
kiksi yhdistamalla tiettyja tyotehtavia, siitdmalla tyotehtavia toisille tyontekijoille
tai laajentamalla tyotehtavia monipuoliseksi. Tahan myos vaikuttaa keskuste-
leva ilmapiiri, jossa kysellaan tyontekijdiden mielipidetta, paaseekd heidan
kaikki parhaat ominaisuudet esille tyonteossa vai tuntuuko tyo lilan kuormitta-
valta. (Juuti & Vuorela 2015, 79-82.)

Kun tyonjako ja tehtavankuvien selkeys tehdaan jarkevasti tyytyvaisyys tydssa
kasvaa, joka omalta osaltaan vaikuttaa hyvinvointiin ja tyon tulokseen huomat-
tavasti. TyOssa ei saa olla likaa paallekkaisia rooleja, koska silloin taman yhden
roolin suorittaminen heikentyy. Parhaan mahdollisen hyodyn tyontekijoista saa

silla, etta tyotehtavat ovat maaritelty selkeasti, jolloin heilla on yksi paamaara,
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jota kohti menna. Tyontekijan tulisi myos tietaa milloin tyo alkaa ja milloin se on
valmis. (Teperi 2023, 138.)

Tyo6sta palkitseminen kannustaa myos tavoittelemaan yhteisia tavoitteita viela
paremmin, jolloin yritys hyotyy tyontekijoille annetuista pienista palkinnoista
suuremmin kuin alkuun on ajateltu. Aina palkinnon ei tarvitse tulla pelkastaan
tavoitteiden saavuttamisesta, vaan myos onnistumisista tulisi palkita. Tama kan-
nustaa tekemaan tyéta parhaalla mahdollisella tavalla ja nain saadaan pikkuhil-
jaa onnistumisista kasvatettua mahdollisuudet tavoitteiden saavuttamiselle. Pal-
kitsemista voi tehda aineellisesti tai aineettomasti. (Hakonen & Nylander 2015,
21))

Aineellinen palkitseminen tarkoittaa esimerkiksi bonusta peruspalkan lisaksi. Li-
sakorvausta voidaan antaa myds vaativammasta tyosta tai sitten tavoitteiden
saavuttamisesta. Se motivoi rahallisesti tuloksen saamiseen. Taman lisaksi ai-
neellista palkitsemista voi olla erilaiset edut, joita on esimerkiksi tuote-edut, joita
yritys voi tyontekijoilleen antaa tavoitteiden saavuttamisesta. (Hakonen & Nylan-
der 2015, 23-24.) Aineeton palkitseminen on sitten taas sellaista, johon ei liity
rahan arvoisia palkintoja. Se voi tarkoittaa tydymparistoa eli esimerkiksi tyopai-
kan sijaintia tai mahdollisuuden tydsuhdeautoon tai etatydmahdollisuuteen.
Tyon sisalto ja sen kehittymismahdollisuudet ovat myos palkitsemista onnistu-
neesta tydsta ja luottamusta tyontekijaa kohtaan. Tyontekijan osallistaminen
paatoksentekoon tuo myoOs arvostusta ja sita kautta palkitsemista siita, etta tyo
on sujunut hienosti. Tarkeimpana aineettoman palkitsemisen keinona on palaut-
teen anto tyosta. Helposti esihenkild kertoo tydsta ne puolet, joita tyontekija ei
ole tehnyt kunnolla tai niissa on puutteita. Enemman kannustavaa on palautteen
anto ja kehuminen onnistuneista osa-alueista tyossa. Mielekkaampaa on tehda
ty6ta, josta saadaan positiivista palautetta ja se kannustaa jatkamaan tyontekoa
taysilla. (Hakonen & Nylander 2015, 35-39.)

Kansantaloudellisesti hyvinvoiva yritys hyotyy myos kustannuksissa, kun esi-
merkiksi sairauspoissaolot ja tyokyvyttomyyselakkeet vahenevat tydpaikalla,
kun yrityksessa tyohyvinvoinnista huolehditaan. Lisaksi tyotapaturmat vahene-

vat eika niistakaan synny ylimaaraisia kustannuksia niin paljoa. liman
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ennaltaehkaisevaa terveydenhoitoa, kulut siind ovat korkeammat, mikali hyvin-
vointi on heikommalla tasolla. (Ahonen & Aura 2016, 39-43.)

6 Tyohyvinvointi tulevaisuudessa

6.1 Tulevaisuuden tyohyvinvointi

Muuttuvassa maailmassa myos tyohyvinvointi ja sen vaikutukset ovat muuttu-
neet yha tarkedammiksi yhteiskunnassa. Tydhyvinvointiin on vaikuttanut paljon
erilaisia asioita, joita ovat tietoisuus omista arvoista ja kunnioitus omaan tyohon.
Nama asiat tulevat myos tulevaisuudessa korostumaan entistd enemman.
(Suonsivu 2014, 182-183.) Naiden lisaksi tyontekijat keskustelevat enemman
omista tydoloistaan varsinkin sosiaalisessa mediassa, jolloin vertaistukea kai-

kelle huonolle kohtelulle 10ytyy (Tyoturvallisuuskeskus 2022).

Yksi muutos, joka koronakriisissa tyopaikoille seka oppilaitoksille syntyi, oli eta-
tydskentelyn mahdollisuus. Ennen ty6ta tehtiin vahemman kotoa kasin, mutta
taman aikana oli pakko keksia keinoja tyon. Mikali tyonteko olisi mahdollista
myoOs etana, joko sellaisenaan tai hieman sovellettuna, kannattaisi sita kokeilla.
Toiselta osalta negatiivisen vaikutuksen on etatyoskentely tuonut tyontekijoille,
koska tydn ja vapaa-ajan raja on hailynyt. Tasta syysta osa tyontekijoista saat-
taa kuluttaa itsensa loppuun, kun tyoaikaa ei ole katkaisemassa toista lahtemi-
nen. (Kallonen & Kuhmonen 2021, 11-14.)

Tahan tydajan maarittdmiseen tulisi tulevaisuudessa kiinnittda enemman huo-
miota, koska se vaikuttaa tyohyvinvointiin negatiivisesti. Ennen ehka on ajateltu,
etta mita ahkerampi tyontekija, sen parempi. Nykyaan parempi tyontekija saa-
daan, kun tyolla on selkeat seka realistiset tavoitteet ja tydnteon maaraan kiinni-

tetdan huomiota. (Kallonen & Kuhmonen 2021, 13-14.)

Tulevaisuudessa myos tyontekijoiden kouluttaminen kannattaa entista enem-

man. Tyonteossa myos tapahtuu paljon muutoksia niin jarjestelmissa kuin
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tyoskentelytavoissa. Esihenkildiden tulisi kayttaa resursseja lisakoulutukseen
tyontekijoille, jolloin heidan itsevarmuutensa myds uuteen tydhon kasvaisi.

Tama itsevarmuus tuo hyvaa lisaa tydhyvinvoinnille. (Kyllidinen 2022.)

TYO2030-ohjelma on kehitetty osaksi hallitusohjelmaa, koska halutaan nostaa
koko Suomen tasolla tyohyvinvointi maailman parhaaksi. Petteri Orpon hallitus-
ohjelman tavoitteina ovat erilaisten toimintatapojen ja kehittyvan teknologian
hyddyntaminen tydpaikoilla, luottamuksen vahvistaminen tyéssa ja Suomen
nostaminen esille tydelamainnovaatioissa. Tama ohjelma on aloitettu jo vuonna
2020, johon on tutkittu tietoa naista tyohyvinvointiin liittyvista asioista. (Tyon ja

tyohyvinvoinnin kehittdmisohjelma 2024.)

World Economic Forum on kirjoittanut vuonna 2020 sivuilleen 10 parasta omi-
naisuutta, joita kohti esihenkildiden ja tydntekijoiden tulisi menna vuoteen 2025
mennessa. Nama kaikki asiat vaikuttavat positiivisesti tyontekijoiden ja tata
kautta koko yrityksen hyvinvointiin. Alla mainitut piirteet ovat naitd ominaisuuk-

sia, joita pyritdan ottamaan kehitykseen tyontekijoiden kesken:

e analyyttinen ajattelu ja innovaatiot

e aktiivinen oppiminen ja oppimisstrategiat

e monitahoinen ongelmanratkaisu

o kriittinen ajattelu ja analysointi

¢ |uovuus, omaperaisyys ja oma-aloitteisuus

e johtajuus ja sosiaalinen vaikuttaminen

e teknologian kaytto, seuranta ja valvonta

¢ teknologian suunnittelu ja ohjelmointi

e Kkestavyys, stressinsietokyky ja joustavuus

e paattelytaidot, ongelmanratkaisu ja ideointi (World economic fo-
rum 2020.)
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6.2 Tyon imu

Tyohyvinvoinnin nakokulmasta tyon imu olisi parhain mahdollinen paamaara, jo-
hon esihenkildn opastuksella tyontekijan tulisi paasta ja omalta osaltaan myoés
esihenkilon tulisi kokea tata. Tyontekija, joka kokee saavansa tyon imun tyods-
taan pitaa kyseista tyota mielekkaana, jonka eteen haluaa myds nahda vaivaa.
Ominaisuuden, jotka tydntekijassa talldin korostuvat ovat tarmokkuus, omistau-
tuminen ja uppoutuminen. Nama ominaisuudet tuovat tydhon energisyytta ja
sinnikkyyttd myos haasteiden kohdalla. Omistautuminen taas tuo tydlle lisaa in-
spiraatioita ja luo innokkuutta tyonteolle. Kolmannen ominaisuuden eli uppoutu-
misen merkitys on tydohon paneutuminen ja, etta aika kuluu vaivattomasti. (Ha-
kanen 2011, 38-39.)

Tyon imussa on my6s muita hyotyja organisaatiolle, koska tata kokevat tydnte-
kijat auttavat mielellaan myos muita tyontekijoita, koska heilla riittaa energia sii-
henkin. He my6s luovat tydn imun kulttuuria esimerkiksi muihin tyontekijoihin,
perheeseen seka ystaviin. Positiivinen ilmapiiri lietsoo lisaa positiivisuutta, joka
puolestaan vaikuttaa hyvalla tavalla energisyyteen jokapaivaisessa arjessa
myoOs toiden ulkopuolella ja vaikuttaa hyvinvointiin. Energisyyden ja mielekkyy-
den kautta tydohon sitoudutaan enemman, jolloin myos halutaan jatkaa tyosken-
telya paljon pidempaan. Tyontekijat ovat myos oma-aloitteisia ja haluavat kehit-
taa itseaan tydssa. Taman seurauksena myos asiakastyytyvaisyys ja tuottavuus
kasvavat yrityksessa, joka onkin yrityksen toiminnalle todella hyva asia. Kaik-
kien naiden yhteissumma on onnellinen tydntekija, joka kokee onnistuvansa
tyossa seka erilaisissa rooleissaan myos vapaa-ajalla. Kun tyontekija tuntee
kaikilta osa-alueilta tata onnistumista seka energisyytta, niin kaikki ne korosta-
vat hyvia puolia arjen keskella. (Hakanen 2011, 41-42.) Kaikki ndma tydn imuun

littyvat asiat tarkoittavat myds tyodmotivaatiota (Sinokki 2016, 11).

Tyon imun saavuttamiseksi tulee tyontekijoita johtaa ilman, etta tydsta uupuu.
Tyo ei myoskaan saa tuntua liilan raskaalta tai ylitsepaasemattomalta, vaikka
haastetta tulisi olla. Organisaation ja ihmisten johtaminen tulee tapahtua joh-

donmukaisesti, ettei tyontekijalle tule hAmmennysta tai liiallista kuormitusta siita,
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ettei esimerkiksi tieda, mita hanen kuuluisi priorisoida tydssa ensimmaisena.
(Karjula 2022, 133.)

Pohjana tydn imun saavuttamiselle olisi organisaation identiteetti, joka muovau-
tuu tyontekijan mieleen jo ensimmaisena tyosta. Tama identiteetti tarkoittaa esi-
merkiksi arvoja, joita yrityksessa kunnioitetaan ja vaalitaan. Identiteetin avulla
luodaan yritykselle avoin ja rehellinen kulttuuri, joka vaikuttaa positiivisen kuvan
luomiseen ja tydnteon mielekkyyteen. Sitd mukavampi on tydskennella yrityk-
sessa, joka pitdad samoja arvoja tarkeana kuin tyontekija itse. (Karjula 2022,
133-135.)

Toisena tarkeana osana tata tyon imun pohjaa on organisaatiokulttuuri. Se tar-
koittaa melkein samaa kuin organisaation identiteetti, mutta enemman tapakoh-
taista toimintaa. Eli millaisia asioita yrityksessa tehdaan ja miten ne tehdaan.
Tama kulttuuri on alitajunnassa ja se ohjaa toimintaa, jota yrityksessa tehdaan.
Kulttuuri antaa pohjan toiminnalle ja ohjeet siita, miten ja milla tavalla tietyissa

tilanteissa kuuluu toimia kulttuurin mukaisesti. (Karjula 2022, 136-137.)

6.3 Tyonteko ja tunteet

Tunteet kuuluvat jokapaivaiseen elamaan, jolloin ne liittyvat myds tyontekoon.
Tunteisiin vaikuttavat omat ajatukset, joita kontrolloimalla pystytaan muutta-
maan omia tunteita. Kielteiset ajatukset vaikuttavat negatiivisesti tunteisiin ja toi-
sinpain mielekkaat ajatukset vaikuttavat positiivisesti tunteisiin. (Sinokki 2016,
199.)

Paivan aikana koetut tunteet vaikuttavat kayttaytymiseen ja esimerkiksi siihen,
millaisia tavoitteita itselle laitetaan. Positiiviset tunteet vaikuttavat myos tavoittei-
den saavuttamiseen siina maarin, etta tavoitteita ei pideta liiallisina ja niita kohti
mennaan innolla. Liséksi positiivinen tunne tyosta luo enemman sietokykya pai-
neen alla ja kiireessa. (Sinokki 2016, 199.)
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Tyonteossa saatetaan tuntea myos haastavia tunteita, joihin myos esihenkilon
tulee osata reagoida oikein ja nayttaa ettei myodskaan naissa tunteissa ole mi-
taan vaaraa. Tunteita kuitenkin tulee osata saadella oikein ja osoittaa naita tun-
teita tilanteeseen sopivalla tavalla. Esimerkiksi pettymysta tai suuttumusta tulisi
tyOpaikalla osoittaa mahdollisimman lievalla tavalla, jolloin se ei mydskaan vai-
kuttaisi koko yrityksen ilmapiiriin eika varsinkaan heijastuisi asiakkaille. Esihen-
kilon tulisi omilla tunnetaidoillaan siis luoda tyopaikalle sellainen ilmapiiri, jossa
voidaan olla avoimia ja innostuneita tydnteolle. Esihenkildon kaytoksesta koko
yrityksen tiimi ottaa mallia ja hanen kaytosta pidetaan esimerkkina tyontekijan

omalle toiminnalle. (Mieli 2024.)

Tyo6ssa tapahtuviin tunteisiin liittyy vahvasti myoétainto, joka tarkoittaa tunteita,
joita koetaan esimerkiksi tyokaverin onnistumisista. Myotainnon myota paas-
tdaan myds kokemaan myaétatuntoa niin hyvissa kuin huonoissakin asioissa.
Tama lisaa luottamusta tiimin kesken, joka taas lisaa hyvinvointia tyossa seka
sitouttaa tydpaikkaan enemman. Esihenkild valittda omista tyontekijoistaan ja

tyontekijat valittavat toisistaan aidosti ihmisina. (Sarkkinen 2017.)

7 Opinnaytetyon menetelmat

7.1 Kaytetyt menetelmat

Opinnaytetyd on toiminnallinen opinnaytetyo, jossa tutkin ja tarkastelen tyohy-
vinvointia ja johtajuuden merkitysta siihen. Kaytettyja menetelmia opinnaytetyon
tekemiseen ovat olleet kirjallinen seka laadullinen tutkimus. Valitulla aihepiirin
rajauksella on saatu laaja kirjallinen pohja aiheen tarkasteluun. Lisaksi opinnay-
tetyota varten on tehty kvalitatiivinen haastattelututkimus tyohyvinvoinnin merki-
tyksesta ja vaikutuksista. Kvalitatiivisella tutkimuksella eli laadullisella tutkimuk-
sella on selvitetty haastateltavien esihenkild- seka tydntekijarooleissa olevien
tyontekijoiden ajatuksia ja nakemyksia opinnaytetyossa tutkittavaan aiheeseen.
(Puusa & Juuti 2020.)
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Opinnaytetydssa on kaytetty myds haastattelua yhtena tiedonkeruun menetel-
mana. Tama aineistonkeruu haastattelu oli puolistrukturoitu, jossa haastattelua
varten oli mietitty kysymyksia ennakkoon ja nama samat kysymykset esitettiin
kaikille haastateltaville haastatteluissa. Haastattelu oli myds teemahaastattelu,
joka on yksi suosituimmista haastattelulajeista puolistrukturoiduissa haastatte-
luissa. Teemahaastattelussa kysymysrungosta pystytaan joustamaan, jolloin
haastattelusta saadaan rennompi ja keskustelutyylinen. Vastausten laajuus voi
my0s vaihdella haastateltavan mukaan ja tarkentavia kysymyksia voidaan esit-

taa kesken haastattelun. (Nappara 2017.)

7.2 Aineisto

Opinnaytetyon kirjallisen lahdeaineiston analysointi on aloitettu tutkimalla, mitka
avainsanat aihealueeseen liittyvat. Naiden avainsanojen pohjalta lahdeaineistoa
valikoitiin opinnaytetydhon sopivaksi. (Vilkka 2023, 54-55.) Naita avainsanoja
olivat tyGhyvinvointi ja sen merkitys, johtaminen ja tyylien muuttuminen, valmen-
tava johtajuus, tydhyvinvoinnin johtaminen ja kehittdminen, tydhyvinvointi tule-
vaisuudessa, tyon imu seka tunteiden merkitys tyoelamassa. Lahdeaineistot on

kayty lapi aihe kerrallaan ja niiden materiaali on analysoitu yksitellen.

Opinnaytetyota varten tehdyn puolistrukturoidun haastattelun tulokset ovat pe-
rustuneet tulkintaani haastateltavien vastauksista eri aihealueittain. Naista
haastatteluista saaduista vastauksista on tehty analysointia kokonaisuutena
seka sitten haastateltavien ian, asuinpaikan, tydkokemuksen ja aseman perus-
teella. Haastatteluja on tulkittu sen mukaan, mita haastateltavat ovat vastanneet
tai kertoneen aihealueeseen liittyen. Taman vuoksi haastattelun vastaukset ovat

subjektiivisia ja tulkinnanvaraisia. (Puusa & Juuti 2020.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa luotettavuutta tulee arvioida tutkimusaineiston
keraamisen ja analysoinnin perusteella. Tallainen tutkimus on empiirinen, johon
on tehty myos teoreettinen osuus. Laadullisen tutkimuksen luotettavuuteen liit-
tyy uskottavuus, luotettavuus ja eettisyys. Tutkimuksen Iahdeaineisto on hyvak-

sytty todeksi ja aineistoa on tutkittu seka analysoitu kattavasti. Luotettavuudelle
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maaritelmana on oikeanlaiset menetelmat ja lahestymistavat tutkimukselle. Eet-
tisyyden nakdkulmasta tutkimus ei saa olla vaaraksi tai haitaksi tutkimukseen
liittyville tahoille eli tutkimusta tehdessa on noudatettu eettisia periaatteita.
(Puusa & Juuti 2020.)

8 Haastattelut

8.1 Tausta

Opinnaytetyota varten haastattelin kuutta eri aloilla tydoskentelevaa henkiloa. Jo-
kainen haastateltava, jolle kutsun laitoin, osallistuivat haastatteluun. Valitsin
haastateltavat sen perusteella, etta heilla on kiinnostusta tyohyvinvointiin ja sen
kehittamiseen liittyen. Viisi naista haastatteluista tapahtui Teams-sovelluksen
kautta, jossa pidettiin yksildhaastattelut jokaiselle viidelle haastateltavalle. Li-
saksi yksi haastateltava osallistui haastatteluun sahkdpostien valityksella. Haas-
tattelut kasiteltiin anonyymisti, jolloin kenenkaan henkildllisyyksia ei tule selville
opinnaytetydssa. Haastattelut saatiin tallennettua taman sovelluksen kautta, ja
tallenteiden pohjalta haastattelut litteroitiin ja muutettiin tekstimuotoon. Nama
haastatteluista syntyneet tallenteet tuhottiin asianmukaisesti heti opinnaytetyon

valmistuessa joulukuussa 2024.

Kolme naista haastateltavista oli esihenkildasemassa olevia ja kolme olivat
tyontekijaroolissa. Haastattelussa tuli ilmi vastauksia, joissa tulee eri nakokul-
maa esille eri tyotehtavien ja kokemuksen kautta. Liséksi haastatteluissa voi-
daan verrata vastauksia siihen, etta vaikuttaako esimerkiksi haastateltavien ika

silhen, millaisena tai miten tarkeana tyohyvinvointi ja sen johtaminen koetaan.

Haastatteluiden tavoitteena oli saada konkreettista nakokulmaa johtajuuden
merkityksesta tydhyvinvointiin seka selvittda haastateltavien ndkemysta siihen,
mika heidan tyoskentelyssaan vaikuttaa positiivisesti koko tydilmapiirin hyvin-
vointiin. Haastatteluissa tuli myds ilmi, etta millaista koetaan hyvan johtajuuden

olevan ja mitka asiat ylipaansa vaikuttavat hyvan tyoilmapiirin luomiseen.
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8.2 Haastatteluiden tulokset

Jokainen kuudesta haastateltavasta koki, etta tyohyvinvointi on todella tarkea
aihe ja se vaikuttaa jokapaivaiseen tydskentelyyn ja omaan mielialaan myds toi-
den ulkopuolella. Lisaksi jokaisessa vastauksessa tuli ilmi, etta oikeanlaisella
johtajuudella on merkityksellinen vaikutus tyohyvinvoinnin toteutumiseen. En-
simmaisena haastateltavilta kysyttiin, etta mita heidan mielesta hyva johtaminen
on. Tassa vastauksissa korostui, ettd hyvan johtajan tunnistaa siita, etta tallai-
nen henkild kertoo selkeasti tavoitteet tiimille ja tavoitteiden saavuttamiseen liit-

tyvat keinot.

Hyvé johtaja auttaa ja tukee tyontekijéa seké kertoo selkeésti
tavoitteet ja keinot, miten ne voidaan saavuttaa. Lisédksi hdn auttaa
Ja tukee siind, etta tavoitteisiin ja pdédmééariin pdastédan yhdesséa
tiimina.
Haastattelussa tuli myds ilmi, etta hyvalla johtajalla tulee olla hyvat ihnmissuhde-
ja sosiaaliset taidot, joihin liittyy vahvasti kuuntelemisen taito. Luottamuksen
merkitys tuli myos viidessa vastauksessa ilmi siina mielessa, etta kaikki johtajan
ja tyontekijan valilla kaydyt henkilokohtaiset keskustelut tulee sailya heidan va-
lilla. Lisaksi johtajan tulee ottaa myos vastuuta tiimista, toimintaymparistosta ja

tyotehtavista seka niiden jakautumisesta tiimin kesken.

Hyvé johtaminen on myds sita, etta esihenkilbn omalla
toiminnalla saadaan luotua tasapuolisuuden ja luotettavuuden
tunne aikaan tiimissa.

Toinen haastattelun kysymys koski asioita, jotka vaikuttavat ty6ilmapiirin luomi-
seen. Tassa haastateltavat vastasivat, etta hyvaan tyoilmapiiriin vaikuttavat po-
sitiivinen ja avoin kulttuuri tydpaikalla, selkeat sdannat, joita jokainen noudattaa
ja tasapuolisuus. Kun tyohyvinvointi on kunnossa, ei myoskaan tyontekijailla ole

tarvetta alkaa tuhoamaan omalla kaytoksellaan sita tydpaikalla.



41

Hyvén tybilmapiirin luomiseen vaikuttavat avoimuuden ja
rehellisyyden liséksi se, etté ollaan lapinékyvié ja johdonmukaisia
asioiden kanssa. Tasapuolisuuden merkitys tydilmapiiriin nékyy
mya0s siiné, etta koko tiimilld on arvokas olo tybyhteis6sséa, jossa
kaikki otetaan huomioon ja heidén ajatukset ovat térkeita ja
arvokkaita.

Haastatteluissa tuli myos kahden haastateltavan kohdalla ilmi, etta hyvaan tyoil-
mapiiriin vaikuttavat koko tyoymparisto, jossa tyoskennellaan. Tyoskentelytilan
tulee olla inspiroiva ja viihtyisa seka ympariston tulisi kokonaisuudessaan olla
siisti, valoisa ja jarjestyksessa, jotta siita ei aiheutuisi ylimaaraista stressia. Li-
saksi tyoskentelytilan lepomahdollisuudet esimerkiksi taukotilat tai siella olevan
sohvan/lepotuolin merkitys korostui haastatteluissa. Naiden avulla tyontekija
paasee myos kesken tyopaivan rentoutumaan ja unohtamaan tyokiireet het-
keksi.

Haastattelin myOs eri paikoissa tyoskentelevia tyontekijoita. Toiset tekevat tyota
vain etana, toiset vain tyopaikalla ja osa pystyy tekemaan tyéta molemmin. Ta-
han liittyen tyohyvinvointia koettiin saavan juuri siita, etta on mahdollista tehda

ty6ta niin, kuin parhaimmaksi koetaan.

Toisille sopii etatbiden teko ja toiset tykkaavat menné
tyéskentelemé&én tydpaikalle tiimin kanssa. Téallbin motivoivasti
tyéntekoon vaikuttaa se paikka, jossa tyoté tehdééan. Jos
tybéskentely tuntuu raskaalta eténé ja tybpaikalla on vain
mahdollisuus siihen, tyd tuntuu kuormittavammalta eika siité nauti.

Kolmantena kysymyksena oli, etta haastateltavan tuli kertoa, milla tavalla esi-
henkilon toiminta vaikuttaa tyoilmapiiriin tydpaikalla. Vastauksissa korostettiin
sita, etta esihenkilon vaikutus tydilmapiiriin ja sen luomiseen on todella suuri.
Esihenkilo luo omalla esimerkillaan sita ilmapiiria ja esihenkildon toiminta heijas-

tuu koko muuhun tiimiin ja heidan kayttaytymismalleihin.

Vastauksissa myos tuli ilmi, etta esihenkilo on esimerkki jokaisessa asiassa,
mita tyopaikalla tehdaan. Esimerkiksi jos esihenkilo sivuuttaa perusasioita, ku-
ten ei tervehdi kaikkia asiakkaita tai tyokavereita, suosii osaa tyontekijoista tai
kayttaytyy negatiivisesti, niin tiimi omaksuu tallaisen kayttaytymismallin itsel-

leen, joka ei palvele yrityksen paamaaria.
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Esihenkilbn positiivisuus ja luotettavuus nakyvét aina myds siiné
tybilmapiirissé.

Esihenkild vaikuttaa tydilmapiiriin positiivisella tavalla olemalla
kannustava ja sellainen, joka luo hyvéaéa ilmapiirié ja sellaisen tiimin,
Jossa kaikki viihtyisivét ja puhaltaisivat yhteen hiileen ja menisivéat
yhdessé kohti tavoitteita.

Neljas kysymys haastateltaville oli sellainen, jossa he saivat pohtia omaa tyos-
kentelya ja omaa toimintaa tydpaikalla, mika olisi vaikuttanut positiivisesti tyohy-
vinvointiin. Taman kysymyksen vastauksissa korostui paljon muiden huomioimi-

nen ja ystavallinen kaytds toisia kohtaan.

Pyrin itse olemaan aina tosi ystavéllinen toisille ja auttaa muita
tarvittaessa, jolloin muut tietavét, ettd minulta voidaan pyytaa apua
Ja, ettéa autan heitd mielellaan.

Omalla kohdalla olen ollut kunnioittava toisia kohtaan ja kuuntelen
muita. Kohtelen kaikkia tasavertaisesti ja omaan hyvén
empatiakyvyn, joka vaikuttaa tybhyvinvointiin positiivisesti.

Naiden lisaksi neljassa haastattelun vastauksessa puhuttiin palautteen seka kii-
toksen antamisesta, jota varsinkin esihenkilot tydssaan ovat antaneet tyonteki-
jOille. Nama ovat vaikuttaneet positiivisesti tyohyvinvointiin. Tahan sanottiin vai-
kuttavan myos avoimuuden ja rehellisyyden kulttuuri, joka on saatu luotua esi-

henkildn toiminnan kautta tydpaikalle.

Palautteenannoista syntyneiden keskusteluiden kautta olen I6ytanyt
asioita, joiden kautta on pystytty parantamaan tybhyvinvointia sekéa
toimintamalleja.

Olen huomannut, etta kiitoksen antamisen ja palautekeskusteluiden
kautta tiimille on vélittynyt se, ettd olen huomannut heidén tekemén
tydn seké olen aidosti kiinnostunut heista.

Jokainen meista kaipaa palautetta niin hyvéassé kuin pahassa.

Viimeisena haastateltavat saivat viela kertoa lisaa aihealueeseen liittyvia asi-
oita, mikali heilla oli jotain aiheeseen liittyvaa mielessa. Naissa vastauksissa
useat haastateltavat halusivat viela korostaa, etta tydhyvinvointi on todella tar-

kea asia, johon kaikkien pitaisi panostaa tyopaikoilla enemman. Tahan
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ensimmainen askel on se, etta aletaan puhumaan tyohyvinvoinnista ja viemaan
sen kehittymista eteenpain. Ihmisten huono vointi tyépaikoilla vaikuttaa vaista-

matta tyon tulokseen ja siihen, miten tyopaikalla jaksetaan tyota tehda.

Haluan vield nostaa esille, ettd tybhyvinvoinnin johtaminen ja
tybhyvinvoinnin kehittdminen ei ole sellaista, mikéa suoritetaan
esimerkiksi vain kerran viikossa vaan se on jokapéivéistéa toimintaa,
Joka lahtee liikkeelle esihenkilbn omasta toiminnastaan ja halusta
luoda tybpaikalle viihtyisé ja arvostettu tybilmapiiri.

8.3 Tulosten analysointi

Haastattelun tulosten ja lahdeaineiston perusteella voidaan todeta, etta tyohy-
vinvoinnilla ja johtajuudella on merkityksellinen vaikutus tyohyvinvointiin ja sita
kautta myos koko tyoyhteison ilmapiiriin seka tuloksen syntymiseen organisaa-
tiossa. Esihenkild on vastuussa siita, etta tyohyvinvointiin panostetaan riittavalla
tavalla koko tiimin kesken ja, etta hyvan johtajuuden piirteet vaikuttavat myos
koko tiimin hyvinvointiin. Esihenkilon taytyy myos kayttaytya esimerkillisesti
tyontekijoilleen, koska hanen kayttaytymisestaan ja toimintatavoistaan otetaan

mallia, joita sovelletaan sitten omaan kaytokseen seka tyossa kehittymiseen.

Haastattelussa huomasin, etta ika vaikutti siihen, miten merkityksellinen esihen-
kilon esimerkki on oikeasti. Mita nuorempia haastateltavat olivat, sitda enemman
he vastauksissaan korostivat esimerkin vaikutusta ja sita, etta he ottavat siita

mallia omaan toimintaansa. Lisaksi nuorempien vastauksissa todettiin vanhem-
pia enemman, etta esihenkilon toiminnalla ja olemuksella on tosi suuri merkitys
koko tiimin hyvinvointiin ja yhteisollisyyteen seka positiivisuuden luomiseen tyo-

paikalla.

Jokaisessa haastattelussa iasta rippumatta myds korostettiin positiivisuutta.
Niin esihenkilon kuin tydntekijoiden positiivisuudella on vaikutusta siihen, millai-
nen kayttaytymismalli opitaan ja siihen, miten tyopaikalla viihdytaan. Tahan kult-
tuuriin tyopaikalla esihenkilbasemassa olevien vastauksissa kerrottiin, etta tyo-

paikalla on tarkeaa pystya juttelemaan myos muista kuin tydasioista. Taman
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koetaan vaikuttavan tyoilmapiiriin niin, etta tyontekijat kokevat arvostusta ja sita,

etta heidat oikeasti halutaan kohdata ihmisina, eika pelkastaan tyontekijoina.

Omassa toiminnassa esihenkildasemassa olevat ovat kokeneetkin, etta kaikki
tyontekijat tulee ottaa huomioon samalla tavalla. Esihenkilbasemassa olevat
haastateltavat pitivat tarkeana myads sita, etta kaikista asioista voidaan kysya
myOs muilta apua. Kenenkaan ei tarvitse parjata vaikeissa tyotehtavissa yksin,
vaan muut voivat auttaa naissa. Esihenkilot korostivat myds, etta luotettavuus
kasvaa tyontekijan ja esihenkilon valilla, kun tyontekijat tietavat, etta apua ja

neuvoja on saatavilla.

Tyodntekijaasemassa olevat haastateltavat vastasivat, etta heille on myos tarkea
tietaa, etta apua on saatavilla. Heidan keskuudessa korostui perehdyttamisen
merkitys ja se, etta perehdytysjakson jalkeen ei tarvitse parjata jokaisessa tyo-
tehtavassa taysin yksin. Se luo hyvaa tyohyvinvointia tyopaikalle, kun perehdy-
tys on kunnossa seka esihenkilot ovat avoimia tyontekijoita kohtaan eika kenen-
kaan oleteta parjaavan perehdytysjakson jalkeen taysin itsenaisesti.
Haastateltavissa vanhemman ikaiset olivat olleet alalla useamman vuoden, kuin
ne, jotka ovat nuorempia. Mita pidempaan alalla oltiin oltu, sita vanhempia
haastateltavat olivat. Naiden vanhempien haastateltavien vastauksissa koros-
tettiin etatyon merkitysta. Koettiin, etta tyohyvinvointiin positiivisesti vaikuttivat
se, ettd on mahdollista tehda tyotehtavia etana, joko kokonaan tai osittain. Toi-
sille sopii paremmin tyoskentely fyysisesti tyOpaikalla ja toisien tyohyvinvointiin
vaikuttaa etatyoskentelyn mahdollisuus. Tata ei tullut ilmi sellaisten haastatelta-

vien kohdalla, jotka olivat olleet alalla vahemman aikaa.

Haastateltavien vastauksissa myos asuinpaikan merkitys vaikutti tahan etatyos-
kentelyn vaikutukseen tyohyvinvoinnissa. Ne haastateltavat, jotka asuivat kau-
empana paakaupunkiseudulta, toivat tata etatydoskentelyn mahdollisuutta esille
haastatteluissa. Paakaupunkiseudulla esimerkiksi hyvat kulkuyhteydet vaikutta-
vat siihen, etta tyontekijat menevat mieluusti tyopaikoille tekemaan tyota. Kau-
empana paakaupunkiseudusta valimatkat tyopaikoille saattavat olla pidemmat,
joten etatyoskentelyn mahdollisuus on tyohyvinvointiin positiivisesti vaikuttava

asia talta osin.
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Niiden haastateltavien kohdalla, jotka olivat olleet alalla vahemman aikaa, pa-
lautteenannon merkitykset olivat suuret. Haastatteluiden vastauksissa haasta-
teltavat korostivat sita, etta heidan mielestaan palautteen saaminen varsinkin
esihenkildbasemassa olevilta olisi tarkeaa tydhyvinvoinnin ja tydssa kehittymisen
vuoksi. Palautteen avulla voidaan oppia lisaa, miten tyotehtavan voisi tehda te-
hokkaammin tai paremmin. Nuoren ian tai kokemattomuuden vuoksi se on tar-
keaa, jotta ei juutu vaaranlaisiin tapoihin tai tietaisi, miten tyétehtava kannattaisi
tehda. Vastauksissa tuli ilmi, etta rakentava palaute on kaikista tehokkain ja sel-
lainen, mita halutaan saada. Palautetta halutaan saada kehittamiskohdista,
mutta myds niista asioista, joita tydssa tekee hyvin. Se kannustaa ja motivoi
tyossa, koska tyontekija kokee olevansa merkityksellinen tyoyhteisdssa ja, etta

esimerkiksi esihenkild6 huomaa nama onnistumiset tyotehtavissa.

Naiden kaikkien vastausten ja kirjallisien |ahteiden perusteella voidaan todeta,
etta tyohyvinvointi on todella merkityksellinen asia. Jokainen pystyy vaikutta-
maan omalta osaltaan tyohyvinvoinnin toteutumiseen tyopaikalla ja suurin vas-
tuu siita on esihenkilolla. Mikali taman hetken maailmassa halutaan parjata, tay-
tyy tyéhyvinvointi olla kunnossa. Jokainen tydhyvinvointiin liittyva pieni asia luo
suuren tyohyvinvoinnin kokonaisuuden, mika vaikuttaa positiivisesti ja tulokselli-

sesti koko organisaation hyvinvointiin seka kannattavuuteen.

Esihenkilon valinta on myos tarkea osa tyohyvinvoinnin rakentamista. Jos esi-

henkilOksi valitaan sellainen henkild, jolle muiden hyvinvointi ei ole tarkeaa, se

vaikuttaa tuloksellisuuteen heikentavasti. Kun taas esihenkiloksi valitaan sellai-
nen henkild, joka on innostava, energinen seka kiinnostunut tyohyvinvoinnista,
on siitd hydtya koko organisaatiolle. Tallaisesta johtajasta lahtee se kaivattu

muutos parempaan.

Yhdessa esihenkild oman tiiminsa kanssa parjaa parhaiten, kun kaikkien tunteet
ja vahvuudet on otettu huomioon. Jokaisen vahvuuksia tulee tuoda esille oikein
ja kehittaa potentiaalin mukaan. Tiimin mielipiteilla on myo6s valia ja sielta saa-
daan selville myos sellaisia nakokulmia, joita ei valttamatta ole esihenkilétasolla

tullut ajatelleeksi.
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Opinnaytetyon tuloksena on syntynyt huoneentaulu, johon on koottu naita haas-
tatteluissa esille nousseita asioita, mitka vaikuttavat hyvinvoivaan tiimiin. Huo-
neentaulu on tarkoitettu laitettavaksi esille organisaatioissa, jotta muistetaan yh-
dessa tarkeiden asioiden merkitys tydhyvinvointiin ja siihen, etta jokaisella on
vaikutus tydyhteison hyvinvointiin. Huoneentaulu |6ytyy opinnaytetyon liitteesta
kaksi.

Huoneentauluun on keratty kahdeksan asiaa, jotka vaikuttavat tyohyvinvointiin.
Nama kaikki kahdeksan asiaa muistuttavat tarkeista asioista, jotka luovat yh-
dessa hyvinvoivan tiimin. Naita asioita ovat avoimuus ja luotettavuus, yhteiset
tavoitteet, positiivinen tyoilmapiiri, palautteen antaminen, kannustaminen, viih-
tyisa tydymparisto, yhteistyo ja jatkuva kehittyminen. Hyvinvoiva tiimi olisi tavoit-
teena jokaisessa tyOpaikassa, koska se edistaa hyvinvointia koko organisaa-

tiossa.

9 Pohdinta

Opinnaytetyon aihe oli helppo valita, silla koen tyéhyvinvoinnin todella tarkeaksi.
Tyoskentelen itse esihenkildasemassa, joten valitsin siksi aiheen nakokulmaksi
johtajuuden merkityksen tyohyvinvointiin. Koen myos itse, etta minun esihenki-
IGillani on ollut suuri positiivinen vaikutus omaan tyohyvinvointiini, joten olen ot-
tanut myods omassa esihenkilétydssani yhdeksi tarkeimmaksi tyotehtavaksi tyo-

hyvinvointiin panostamisen.

Omassa esihenkilotydssa olen huomannut positiivisia vaikutuksia siita, etta olen
saanut luotua yhteisen tiiviin tydporukan, jossa kaikki puhaltavat yhteen hiileen.
Yhteisilla illanvietoilla ja kuulumisten vaihdolla seka silla, etta ollaan oikeasti
lasna arjessa, saadaan tuloksellisuutta kasvatettua. Kaikki haluavat onnistua
parhaalla mahdollisella tavalla, kun tiedetaan, etta kohti tavoitteita mennaan yh-
dessa. Lisaksi tallainen yhdessa tekeva tyoporukka auttaa toisiaan tyotehtavien
haasteissa ja ongelmissa, jolloin mikaan asia ei jaa ratkaisematta eika ketaan
jateta yksin. Tydpaikkakiusaamista tai syrjimista ei mydskaan tallaisessa tii-

viissa tyoporukassa nay ollenkaan.
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Opinnaytety® on tehty paivatydn ohessa ja olenkin saanut tasta esihenkildtyon
kokemuksesta paljon nakdkulmaa opinnaytetydhon. Paivatydn ohella valmistu-
nut opinnaytetyo on vaatinut paljon tyota ja sita, etta on taytynyt aikatauluttaa
arki kokonaan, ettei ty6 tai koulunkaynti karsi. Suunnittelin myds opinnaytetyon
jokaisen eri vaiheen tekemisen omille viikoille, jolloin paasin rakentamaan opin-
naytetyota pienin palasin eteenpain. Omasta tyéhyvinvoinnistani olen myos
huolehtinut silla, etta kalenteriin olen tehnyt erikseen tilaa pelkalle palautumi-

selle ja rentoutumiselle.

Haastatteluista sain paljon hyodyllista konkreettista nakékulmaa tyéhyvinvoinnin
merkityksesta ja siitd, miten tyohyvinvointi ja sen johtaminen koetaan niin esi-
henkild- kuin tyontekijarooleissa. Tarpeellista oli my6s kuulla suoraan haastatel-
tavien itsereflektointia siitd, miten he kokevat oman kaytoksensa vaikuttavan
tydéhyvinvointiin. Lisaksi jokainen haastateltava vastasi kysymyksiin siitéd nako-
kulmasta, joka suoranaisesti liittyy heidan tyotehtaviin. Nakokulmien eron lisaksi

oli mielenkiintoista huomata myds paljon yhtalaisyyksia naissa vastauksissa.

Aihe oli minulle todella tarkea ja koen sen mielenkiintoiseksi, joten etsin paljon
tietoa ja luin erilaisia artikkeleita seka kirjallisia 1ahteita. Haluan oppia lisaa tyo-
hyvinvoinnista ja tyéhyvinvoinnin johtamisen keinoista, koska niin paasen kehit-
tamaan itseani lisaa. Haluan pysya mukana muutoksessa ja kokeilla erilaisia ta-

poja, joilla pystyn itse vaikuttamaan tulokseen koko tiimin osalta.

Opinnaytetydkokonaisuuden tavoitteena on olla ohjeistus yrityksille, esihenki-
IGille ja tyontekijdille, jotta jokainen voisi tarkastella oman asemansa vaikutuksia
koko tydyhteisdn hyvinvoinnille. Opinnaytetydn tuloksena syntynyt huoneen-
taulu on muistutus tyopaikalla siita, etta mita kaikkea hyvinvoiva tiimi on ja mil-
laiset asiat siihen vaikuttavat. Opinnaytetydsta on hyotya yrityksille myds siina
mielessa, kun halutaan alkaa rakentamaan hyvinvoivaa tiimia tai kehittaa sita
enemman niin yritykset ymmartaisivat tydhyvinvoinnin merkityksen seka vaiku-

tukset paremmin.

Jatkokehitysmahdollisuuksia opinnaytetyodlle olisi tehda tiettyyn tai tiettyihin yri-

tyksiin selvitys tydhyvinvoinnista ja sen kehitysmahdollisuuksista taman
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opinnaytetyon pohjalta. Tassa selvityksessa voitaisiin kokeilla eri toimintatapoja
tai kayttaytymismalleja ja tutkia, miten ne vaikuttavat hyvinvointiin tai tulokseen.
Lisaksi voitaisiin verrata nykytilannetta siihen, millainen yrityksesta tulisi kehityk-
sen myota. Taman selvityksen jalkeen voitaisiin tehda uusi tutkimus taman tie-
tyn yrityksen tyohyvinvoinnista ja sen vaikutuksista seka muutoksista. Huoneen-
taulua voisi my0s paivittaa uuden tutkimuksen myo6ta, mikali tulisi esille uusia

tarkeita asioita aiheeseen liittyen.
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Haastattelurunko

A e Ddh -

ka?
Asuinpaikka?
Mika on sinun tyonkuvasi yrityksessa?

Kuinka kauan olet ollut alalla?

Millaista on mielestasi hyva johtaminen?

Mitka asiat vaikuttavat mielestasi hyvan tydilmapiirin luomiseen?

Milla tavalla esihenkilon toiminta vaikuttaa tyoilmapiiriin?

Milla tavalla oma toimintasi tyontekijana on vaikuttanut positiivisesti tyo-
hyvinvointiin?

Onko sinulla muuta lisattavaa aihealueeseen?
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