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Taman opinnaytetydn tavoitteena oli selvittad, minkalaisin tavoin esimies voi tydhyvinvointia
kehittamalla lisata innovatiivista tydskentelyd organisaatiossa. Ty®ssa oli tavoitteena kasi-
tella tydhyvinvoinnin ja innovatiivisen tydskentelyn valista yhteyttd, innovatiivisen tydskente-
lyn edellytyksia seka organisaatiokulttuurin ja esimiestytn vaikutusta tyéntekijan hyvinvoin-
tiin ja motivaatioon.

TyOn teoreettisessa viitekehyksessa tarkasteltiin l1ahdeaineistoa, joka kasittelee tydhyvin-
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on seka valta ettéd vastuu luoda olosuhteet, joissa tyontekij6illa on mahdollisuus péasta hy-
viin tuloksiin. Tyohyvinvoinnilla on selked yhteys motivaatioon ja innovatiiviseen tyoskente-
lyyn, mink&a vuoksi niihin panostaminen on hydédyllistd henkiloston lisdksi my6s organisaa-
tion ndkokulmasta.

Esimiehella on kaytdéssaan monipuolisia tapoja, joilla hyvinvoinnin kehittdminen on mahdol-
lista. Tarkeimpia hyvinvoinnin rakentajia ovat luotettava ja turvallinen organisaatiokulttuuri,
l&sn& oleva ja aktiivinen esimiestyd seka tyontekijoiden yksilollinen kohtaaminen ja valtuut-
taminen.
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1 Johdanto

1.1 Taustaa

Organisaatiot kohtaavat painetta muuttua, kun globaalin yhteistydn tekeminen, reaaliai-
kaisuus, matalat organisaatiorakenteet ja verkostoituminen ovat yha tarkeampia organi-
saation menestysta maéarittelevia ominaisuuksia. Yritysmaailman ja organisaatioiden
muuttuessa tyontekijoiltd odotetaan entista enemman, mika luo tarpeen tarkastella tyo-
hyvinvointia ja sen rakentamista tarkemmin. Kaikilta tydyhteison jasenilta vaaditaan yh-
teistyotaitoja ja aloitteellisuutta, silla hierarkkiset ja byrokraattiset yritykset eivat endé
toimi tarpeeksi nopeasti ja joustavasti, eivatka tdman johdosta kykene reagoimaan toi-
mintaympariston muutoksiin. Tydntekijat kyseenalaistavat korkeita hierarkiaeroja ja titte-
leité entistéd herkemmin, ja jaettu johtajuus ja valtuuttaminen yleistyvat entisestéaan. Tyo
ei ole enda elaman keskiossa, kun vapaa-ajan merkitys kasvaa, mika tulee ottaa huomi-
oon myds organisaatioissa. (Ristikangas & Ristikangas, 19; Manka & Manka 2016, 13—
15. Bawany 2020, 38-43.)

Tyontekijdiden roolien muuttuessa koko tyéyhteisén on omaksuttava uusia toimintata-
poja. Kun aikaa on niukasti, on tarkead, etta tyontekijat oppivat tydskentelemaan nope-
ammin ja fiksummin, saastden voimavaroja ja aikaansa. (Cooper & Dewe 2012.) Ty0Os-
kentely ja vuorovaikutus digitaalisessa ymparistossa yleistyy jatkuvasti, mika edellyttaa
osaamisen kehittdmista ja suunnitelmallista esimiestydta (Bawany 2020, 38—43). Ympa-
riston ja vaatimusten nopea muuttuminen on nostanut esiin tyontekijdiden tarpeen tasai-
suudelle ja pysyvyydelle tyépaikoilla (Hakanen 2018, 6). Samanaikaisesti tydurien pituu-
det saman tydnantajan palveluksessa ovat lyhentyneet ja tydnantajat kilpailevat osaa-
jista (Ristikangas & Ristikangas 2010, 13; Manka & Manka 2016, 17).

Tyontekijdiden sitouttaminen yritykseen on entistd haastavampaa ja vaatii laadukasta
esimiestyota, minka lisaksi henkildstohallinnon toiminnan korkea laatu on yritykselle kil-
pailuetu. Johtamisessa on otettava huomioon kehitysmahdollisuudet ja tuen tarjoami-
nen, silla jatkuvan oppimisen merkitys kasvaa tulevaisuudessa olennaisesti. Myds esi-
miehen vuorovaikutustaitojen merkitys on suuri, silla organisaatiokulttuurit ovat yha yh-
teisbkeskeisempid, jolloin arvostavan palautteen antaminen ja vahva keskustelukulttuuri
koetaan tarkeiksi (Ristikangas & Ristikangas 2010, 19—-20; Cooper & Dewe 2012.)



Toimintaymparistén muutosten vuoksi organisaation muuttumiskyky ja reagointinopeus
ovat yha keskeisemmassa asemassa, eikd organisaatio endd kykene kilpailemaan
markkinoilla ilman kykya luoda ja hyddyntda innovaatioita tehokkaasti. (Bawany 2020,
38-43; Diesel & Scheepers 2019.) Tyontekij6iltd edellytetdédn kykya oppia jatkuvasti
sekd muistaa, kasitella ja hallita kasvavaa maaraa tietoa. Vuorovaikutustaitojen merkitys
kasvaa myos, kun tyotd tehdaan eri organisaatioiden valilla, verkossa ja eri viestintéka-
navien valityksella. Tyén luonne voi myos olla projektimaisempaa ja kellon ajasta riippu-

matonta.

Hektisen ty6tahdin lisdksi informaatioteknologia ja -tyokalut kehittyvat ja niiden hallinta
on yha vaativampaa. Ty6n muutoksen myota tyontekijoiden stressi voi lisaantyd, minka
seurauksena tyohyvinvoinnin kehittdminen ja yllapitaminen edellyttéavat suurta huomiota.
Muutosten my6ta kaikilta henkiloston jaseniltd, esimiehet mukaan lukien, vaaditaan uu-
denlaista osaamista ja nopeaa reagointikykya. Sosiaalisen alykkyyden, kansainvalisen
toiminnan, johtamis- ja elaméanhallintataitojen, digitaalisten taitojen seka innovatiivisuu-
den merkitys tulee kasvamaan entisestaan. Esimiesten on oltava valmiita tukemaan ja

auttamaan alaisiaan kehittamistydssa. (Manka & Manka 2016, 24-25.)

1.2 Opinnaytetydn tavoitteet ja tutkimuskysymys

Tassa opinnaytetydssa tavoitteena on perehtya tydhyvinvoinnin ja innovatiivisen tyos-
kentelyn valiseen yhteyteen seké tapoihin, joilla tyénantaja voi lisata luovaa, kehitys-
orientoitunutta tyéskentelya organisaation sisélla. Tydssa kasitellaan organisaatiokult-
tuuria ja tydnantajan edustajan, esimiehen toimintaa seké niiden mahdollisia vaikutuksia
tyontekijoiden hyvinvointiin, motivaatioon ja innovatiivisuuteen. Tyfssa sivutaan myos
muuttuvan toimintaympariston luomia edellytyksia, joita organisaatio kohtaa seka tapoja,
joilla esimies voi parantaa organisaation mahdollisuuksia menestya tydhyvinvointia ke-

hittamalla.

Opinnaytetydn aiheeksi valittiin innovatiivisen tydskentelyn liséaminen tyéhyvinvoinnin
kehittamisen keinoin, silla siihen panostaminen on yha tarkeAmpaa organisaation toimin-
nan ja uudistumiskyvyn nakdkulmasta. Tietotyoyhteisdssa tyontekijalla on usein mahdol-
lisuus vaikuttaa omaan tydhon ja tydskentelytapoihin, silla tyo on itsendista. Tyo raken-
tuu usein hajanaisista tehtavista ja ajatustydstd, ja siihen liittyy usein ulkopuoliselle n&-
kymattomaksi jaaviad haasteita. Aikapaine, tydnantajan odotukset ja tyon laatu vaikutta-

vat merkittavasti tyontekijan stressin kokemuksiin. Ty6tehtavien tekeminen vaatii usein



suurta maaraa organisointikykya, ongelmanratkaisua ja vuorovaikutusta muiden ihmis-
ten kanssa, minka vuoksi tydsuoritukseen ja tiettyyn tulokseen péaésemisen taustalla
tehty tyd ei valttdmatta nay ulospain. Tyon tehokkuutta mitataan useimmiten nopeudella,
mink&a vuoksi ajatustydtd vaativaan tehtavaan kaytettyja resursseja ja tehtya ty6ta on

vaikeaa havainnollistaa. (Niemi & Krékin, 2019.)

Kun organisaatio takaa korkean tyéhyvinvoinnin tason, sen on helpompaa valttaa ja sel-
viytya useista ongelmista, joita se kohtaa. Muun muassa tyontekijoiden sitouttamisen,
tyon laadun ja tehokkuuden varmistamisen ja kehitystyon tukemisen nakokulmasta hy-
vinvoinnilla on suuri rooli. Tyo6ta tukevat olosuhteet luodakseen ja tarpeellista apua tar-
jotakseen esimiehelld on oltava selkeé ja todenmukainen kasitys tyontekijoiden tyopai-
vista ja -tehtdvista. Seka asiantuntija- ettd esimiestyd vaativat nykyaan ja erityisesti tule-
vaisuudessa my0ds kykya toimia haasteellisissa tilanteissa ja olosuhteissa. Kyky tunnis-
taa ongelmien p&dkohdat ja oikeat lahestymistavat niiden ratkaisemiseksi on tarkea, ja
sen kehittdmiseen tulee panostaa hyvinvoinnin mahdollistamiseksi. (Niemi & Krékin,
2019.)

Opinnaytetydn tutkimuskysymykseksi on muotoutunut "Miten innovatiivisuutta voidaan
lisata tyohyvinvointia kehittamalla?” Muita aiheeseen paneutuvia alakysymyksia ovat

seuraavat

Minkalainen organisaatiokulttuuri tukee innovatiivista tytskentelya?

Mita tydntekijat tana paivana odottavat tydnantajiltaan ja esihenkildiltaan?

Mitka tekijat parantavat tydhyvinvointia ja motivaation tasoa?

Miten tydhyvinvointi vaikuttaa tyéntekijan motivaatioon ja tytskentelyyn?

1.3 Opinnaytetyén menetelma

Opinnaytetyon viitekehyksessé kasitellaan tyohyvinvointiin liittyvaa lahdeaineistoa seké
esimiesty0hon, innovatiivisuuden keskeiseen asemaan ja muuttuvaan tydyhteiséon liit-
tyvia erilaisia ndkokulmia. Tydssa kaytetty lahdeaineisto on pyritty valitsemaan niin, etta

tieto olisi mahdollisimman luotettavaa ja laadukasta. Laatua arvioitaessa olennaisia huo-



mioon otettavia asioita ovat muun muassa lahteen kirjoittajan arvostettuus, lahteen tuo-
reus ja alkuperd, lahteen ja julkaisijan uskottavuus seka lahteen objektiivisuus. (Hirsijarvi
& Remes & Sajavaara 2009, 113-114.)

Opinnaytetydn tutkimusmenetelmaksi valittin kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus.
Ty6téa varten tehtiin puolistrukturoituja teemahaastatteluja, joissa kaikilta haastateltavilta
kysyttiin samat kysymykset, mutta hieman eri jarjestyksessa. Haastatteluissa kysyttiin
my@s joitakin tarkentavia kysymyksia, joiden tarkoituksena oli varmistaa vastaajan néa-
kemyksen vélittyminen haastattelijalle. Haastatteluilla pyrittin saamaan laajoja, moni-
puolisia vastauksia ja tutkimusongelman ratkaisemisen kannalta olennaista tietoa haas-

tateltavien nakemyksista ja mielipiteista.

1.4 Opinnaytetyon rajaukset

Opinnaytetydn aiheen rajaaminen on olennainen osa tyon suunnittelua. Rajauksia teh-
dessa on otettava huomioon ennalta maaritelty pituus ja laajuus, aihepiiria kasitteleva
aineisto eli lahteet sekad ne henkiltt, joiden luettavaksi tyd on tarkoitettu. Aiheen tulisi siis
olla rajattu niin, ettd sité voidaan kasitella tarpeeksi syvallisesti annetun sivumaaran puit-
teissa, siitd I0ytyvaa laadultaan hyvaa materiaalia on tarpeeksi saatavilla ja lopullinen
tyd on suunnattu oikealle kohderyhmalle. (Hirsijarvi ym. 2009, 83). Ty6hyvinvointia ja
innovatiivista tydskentelya voitaisiin késitellda monesta eri ndkokulmasta ja lahdeaineis-
toa télle tyolle I6ytyy suuria maarid, mutta opinnaytetydn rajoitetun pituuden vuoksi ai-

hetta ei voida kasitella kovin laajasti.

Sekd Suomen kansallisen lainsaadannon etta Euroopan unionin kansainvalisesti sovel-
lettavan oikeuden asettamat velvoitteet vaikuttavat tydnantajien toimintaan merkittavasti,
minka vuoksi ne tulevat vélillisesti esiin tydssa. Suomen lainsdadanto asettaa tydnanta-
jalle useita velvollisuuksia, jotka liittyvat tyontekijéiden hyvinvointiin tytpaikalla. Esimies
toimii usein tydnantajan edustajana, ja on nain vastuussa tyonantajan velvollisuuksien
taytantdon panemisesta kaytannodssa. Tydsopimuslain mukaan tybnantajan yleisvelvoit-
teen myota tydnantajan on edistettdva seka tyontekijoiden keskindisia etta tyontekijan ja

tydnantajan valisid suhteita (Ty6sopimuslaki 2001, 2 luku 1 §).

Tybnantajan on kohdeltava tyontekijoitd tasavertaisesti ja edistettava tyontekijoiden
mahdollisuuksia edeté urallaan heidan potentiaalinsa mahdollistamalla tavalla. Tydnan-
tajalla on velvollisuus varmistaa kaikin kaytéss&an olevin keinoin, etta tyontekijat tyos-

kentelevat turvallisissa ja terveellisissa olosuhteissa ja ymparistossa. (Aiméala & Nyys-



s6la & Astrém 2020.) Myds ty6turvallisuuslaki sisaltdéd monenlaisia tydnantajaa velvoit-
tavia tyoturvallisuutta koskevia maarayksia: tydnantajan tulee huolehtia tydntekijoiden
turvallisuudesta ja terveydesta tydpaikalla sekd varmistaa tarpeellisin keinoin, etta tyon-
tekijéilla on mahdollisuus tydskennellda henkeaan, terveyttddn tai toisen turvallisuutta

vaarantamatta. (Tyoturvallisuuslaki 2002, 2 luku 8 8.)

Lakiin perustuvat velvollisuudet on rajattu taméan opinnaytetyon aiheen ulkopuolelle,
mink& vuoksi niita ei k&sitella tarkemmin. Sen sijaan tydssa kasitellaan paaasiassa toi-
mintaa, johon esimies voi vapaaehtoisesti ryhtya tyohyvinvointia ja innovatiivista tyos-
kentelyd edistédékseen. Tallaista toimintaa ovat esimerkiksi tydskentelyolosuhteita, hy-
vinvointia ja organisaatiokulttuuria kehittavét toimenpiteet, joihin laki ei varsinaisesti vel-
voita esimiesta tai tybnantajaa. Myds tyontekijoiden oman toiminnan ja sen vaikutusten
kasittely on rajattu aihepiirin ulkopuolelle. Yksilon toiminta hanen vapaa-ajallaan vaikut-
taa olennaisesti hanen hyvinvointiinsa mygds tydssd, mutta tytnantaja tai esimies ei suo-

ranaisesti voi vaikuttaa tyontekijan valintoihin tydpaikan ulkopuolella.

Opinnaytetydssa kaytetaan lahteind padasiassa kirjoja ja artikkeleita, jotka kasittelevat
muun muassa tydyhteis6d koettelevia toimintaympariston muutoksia, esimiehen roolia
hyvinvoinnin rakentajana tydpaikoilla seka innovatiivisuuden merkitysta tulevaisuuden
tydelamassa. Aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta ja erilaisia julkaisuja on saatavilla varsin
suuri maara, mutta ty6ta varten lahdeaineistoksi on pyritty valitsemaan padasiassa uutta

ja ajankohtaista materiaalia.

2 Tyo6hyvinvointi

2.1 Tyohyvinvoinnin méarittely

Tyo6hyvinvoinnin on méaaritelty tarkoittavan muun muassa mielekasta tydskentelya ym-
paristdssa, joka on turvallinen ja terveellinen ja jossa tyontekij6illa on mahdollisuus edeta
urallaan. Silla voidaan tarkoittaa myds tallaisessa ymparistdssd ammattimaisesti tehtya
tyoyhteison sisaista tyotd, joka on tuottavaa ja hyvalla tapaa johdettua. (Kehusmaa 2011,
14.)

Tyontekijat voivat kokea ty6hyvinvointia, kun kaikkia tyontekij6ita kohdellaan reilusti ja
tasapuolisesti, tydpaikkaan ja sen pysyvyyteen ei liity epavarmuutta, tyé on innostavaa
ja yhteisdssa on korkea luottamuksen taso ja tyon edellytykset eivat ole lilan korkeat

tyontekijoiden voimavaroihin ndhden (Kehusmaa 2011, 15).



Lainsaadanto asettaa tybnantajalle useita hyvinvointiin liittyvia velvollisuuksia, mutta or-
ganisaatiot panostavat hyvinvoinnin rakentamiseen myos vapaaehtoisesti, silla sen vai-
kutus on merkittava. Ty6hyvinvointi vaikuttaa muun muassa tyontekijdn motivaatioon,
sitoutumiseen seka potentiaalin ja kykyjen hyddyntadmiseen. Tyontekijéiden kautta hy-
vinvointi vaikuttaa koko organisaation toimintaan ja tuloksiin. (Manka & Manka 2016, 9.)
Hyvinvointi jaetaan usein kirjallisuudessa kahteen ulottuvuuteen, hedonistiseen ja eudai-
moniseen. Hedonistinen ndkokulmasta voidakseen hyvin ihmisen tulee tavoitella mieli-
hyvaa ja valtella mielipahaa. Eudaimonisesta néakdkulmasta tarke&dd on esimerkiksi pyr-
kia kehittym&&n, kasvamaan ja etsimaan merkityksellisyyttd. Tyodhyvinvoinnin yhtey-
dessa on kirjoitettu kolmannesta, sosiaalisesta hyvinvoinnin ulottuvuudesta. Ihmiset tar-
vitsevat ihmissuhteita, mink& vuoksi my6s sosiaaliset tekijat ovat osa kokonaisvaltaista
hyvinvointia. (Cooper & Dewe 2012.)

Tyohyvinvointiin vaikuttavat monet seikat esimiestytn laadusta ja yleisestd ilmapiirista
tyon luonteeseen. Yksilon perustarpeisiin kuuluu tarve kokea yhteenkuuluvuutta, itsenai-
syytta seké hallintaa tydssa. Tyo voi itsessadéan tukea hyvinvointia, kun tyontekijalla on
mahdollisuus vaikuttaa omaan toimintaan ja elaméaan, minka liséksi tydssa koetaan on-
nistumisen tunteita. (Hakanen 2018, 31-32.) Ty6hyvinvointi muodostuu onnellisuudesta,
tavoitteiden saavuttamisesta, merkityksellisyyden kokemuksesta seka tietynlaisen perin-
non jattamisesta (Cooper & Dewe 2012). Hyvinvoinnin rakentaminen alkaa johtajista,
minka vuoksi esimiehen vuorovaikutustaitojen ja tunneosaamisen merkitys korostuu
(Manka & Manka 2016, 9).

2.2 Tyobhyvinvointipadoma ja henkilokohtaisen hyvinvoinnin malli

Tyoyhteistssa vallitsevaa tydhyvinvoinnin tasoa ja hyvinvointipddomaa voidaan pyrkia
mittaamaan erilaisin tyokaluin. Organisaation toiminnan kannalta olisi hyddyllista kehit-
taa erityisesti ongelmien syntymista ennakoivia mittareita, jolloin huomio olisi riskeissa
ja niiden ehkaisemisessa oireiden seuraamisen sijaan. (Manka & Manka 2016, 214—
215.) Tyohyvinvointipadomaa ja henkilokohtaisen hyvinvoinnin mallia hyodyntamalla or-
ganisaation on helpompaa tarttua piileviin ongelmiin ja riskeihin ennen heikosta hyvin-

voinnista johtuvan oireilun alkua.

Tyohyvinvointipadomalla tarkoitetaan voimavaroja tai resursseja, jotka voidaan jakaa
kolmeen osa-alueeseen: yksilon inhimillinen paddoma, yhteisén toimivuus ja sosiaalinen

paaoma sekd organisaation rakennepadoma. Tyohyvinvointipadoma rakentuu muun



muassa yhteisossa vallitsevasta motivaation ja psyykkisen hyvinvoinnin tasosta, vuoro-
vaikutussuhteiden laadusta seka tyoyhteisén kyvysta kehittya ja muuttua. Hyvinvointi-
paaomaa voidaan kehittda toimimalla strategisesti ja suunnitelmallisesti, esimerkiksi yh-
teistydta ja eri sidosryhmien kanssa toimimista edistavasti. (Manka & Manka 2016, 53—
54.)

Yksilon hyvinvointia voidaan tarkastella henkilokohtaisen hyvinvoinnin mallilla, joka ja-
kaa hyvinvoinnin tasot neljaén alueeseen: tyon imuun, tydssa viihtymiseen, stressiin ja
tybuupumukseen. Tyon imu rakentuu tarmokkuudesta, omistautumisesta ja uppoutu-
mista, ja siitd nauttiva tyontekija kokee seka mielihyvaé etta virittyneisyytta. Tyon imua
kasitellaan tarkemmin luvussa 4.5. Tygssa viihtyva tyontekija pitda tydstaan ja palautuu
vapaa-ajalla, mutta voi pitkdlla aikavalilla leipdéntya, ellei han kohtaa ajoittain myds
haasteita. Stressaantunut tyontekija voi joskus olla motivoitunut ja tehokas, mutta useim-
miten korkeat odotukset tai ajan puute voivat heikentaa palautumista ja innovatiivisuutta.
Jos tyontekijan tydstdan saama vastine, kuten palkkio, ei vastaa tyohon kaytettyd aikaa
ja energiaa, héan voi uupua. Tyduupumuksen johdosta tydntekija voi menettaa osan tyo-
kyvystaan ja kokea negatiivisia tunteita myds muilla elamanalueilla. (Manka & Manka
2016, 108-110))

Teoksessaan Tyon imu Jari Hakanen on jakanut hyvinvoinnin tasot samankaltaisiin ryh-
miin, joissa hyvinvointia arvioidaan tyon tuloksen ja tehokkuuden nakokulmasta. Haka-
nen jakaa tyéhyvinvoinnin tasot neljaan osioon, jotka ovat tyon imu, tyytyvaisyys, lei-
paantyneisyys ja stressaantuneisuus. Tyon imua kokeva tydntekija on oma-aloitteinen ja
motivoitunut, tyytyvaisen tyontekijan tyon laatu on hyvaa, muttei valttamatta kehittyvaa,
leipaéntyneen tydskentely ei ole innovatiivista tai oma-aloitteista ja stressaantuneen

tyontekijan suoritus laskee ajan saatossa. (Hakanen 2018, 22-23.)

2.3 Tyohyvinvoinnin kehittdminen

Tyohyvinvoinnin kehittdminen vaatii suunnitelmallisuutta, tosiasiallisia toimenpiteita ja
pitkdaikaista seurantaa. Tyonantajan tulee ottaa huomioon muun muassa tyontekijéiden
yksil6lliset tarpeet, esimiesten laadukas kouluttaminen seka kehityksen tukeminen hy-
vinvoinnin lisdamiseksi. Olemassa olevia toimintatapoja voidaan joutua myds muutta-
maan niin, ettd ne tukevat henkildston hyvinvointia parhaalla mahdollisella tavalla.
(Manka & Manka 2016, 55, 80-81.)



Kun ty6hyvinvoinnin tasoa on arvioitu ja mitattu onnistuneesti, voidaan ryhtya sité kehit-
taviin toimenpiteisiin. llmapiirin ja esimiestydn laadun kehittdmisen liséksi esimerkiksi
tyokykyjohtamisen, ty6n ja tyontekijan henkildkohtaisten voimavarojen lisdamisen seka

tyon rikastamisen avulla voidaan vaikuttaa hyvinvointiin konkreettisin toimin.

2.3.1 Tyobkykyjohtaminen ja tydn kuormitus

Tyokykyjohtamisella tarkoitetaan tydntekijoiden, tydnantajan ja tyéterveyshuollon yhteis-
tyota, jonka tarkoituksena on kehittéda hyvinvointia ja tyokykya organisaatiossa. Tyoky-
kyjohtamisen tavoitteena on ehkaista tyokyvyttémyytta reagoimalla nopeasti ongelmati-
lanteisiin, edistaa eri sidosryhmien valista vuorovaikutusta ja luoda yhteiset saannot
seka rakentaa tydpaikka tavalla, joka varmistaa tyontekijoiden turvallisuuden ja terveel-
lisyyden. (Manka & Manka 2016, 67—68.)

Tyokyvyn johtaminen edellyttaa vallitsevan hyvinvoinnin tason tuntemista. Tyon kuormit-
tavuus voi liiallisena heikentaa tyontekijan tyéhyvinvointia. Tydhon liittyvaa ponnistelua
iimenee useimmiten kahdessa eri muodossa, jotka liittyvat tyon pitkdaikaiseen jatkuvuu-
teen ja tyon intensiivisyyteen. Ponnistellessaan pitkaan tyontekija voi kuormittua liikkaa,
mikali lepo jaa vahaiseksi. Intensiivinen tydskentely vaatii usein psyykkista ja henkista
panostusta, mika voi kuormittaa tyontekijaa, vaikka lepoon olisi jossain maérin aikaa.
Kun tyontekija ei syysta tai toisesta ehdi palautua tydsuorituksesta, hanen tyokykynsa
heikkenee, jolloin normaalia tasoa vastaava tyésuoritus vaatii entistd enemman ponnis-
telua ja joudutaan kierteeseen. Erityisesti innovatiivinen tydskentely vaatii luovuutta, pit-
kajanteisyytta ja tyohon keskittymista. Kehitysty6 voi olla henkisesti kuormittavaa myos
esimerkiksi projektiluontoisuudesta johtuen, mink& vuoksi esimiehen on huolehdittava

tyontekijdn mahdollisuuksista palautua. (Avgoustaki & Frankfort 2019, 636—661.)

2.3.2 Tybn voimavarat

Tyon voimavarat muodostuvat tydhdn liittyvista sosiaalisista, psykologisista, organisato-
risista tai fyysisista piirteistd, jotka edistavat tydssa onnistumista ja jaksamista seka ta-
voitteisiin paasemista. Tyon voimavarat motivoivat tydontekijaa seka ulkoisesti etta sisai-
sesti luomalla ympariston, jossa tyontekija kokee pystyvyyden ja yhteenkuulumisen tun-
teita. Voimavarat auttavat myds tyontekijaa kehittymaan ja tuomaan potentiaalinsa esiin.
Tyo6nantajien tulisikin esimiesten valityksella kiinnittd& yhda enemman huomiota tydn voi-

mavaroihin ja vahvuuksiin seka niiden kehittamiseen. (Hakanen 2018, 49-50.)



Tyo6n voimavarojen lisdksi tydntekijoiden yksildlliset voimavarat lisdavat tydén imun koke-
muksia ja hyvinvointia. Yksil6llisia voimavaroja ovat muun muassa positiivisuus ja opti-
mistiset odotukset tulevaisuutta kohtaan, vahva ammatillinen itsetunto, pitkdjanteisyys ja
kyky palautua myos vastoinkaymisista. Yksil6lliset voimavarat ja tydn voimavarat vaikut-
tavat toisiinsa vahvistavalla tavalla. Tyon voimavaroja ei voida hyddyntaa tunnistamatta
niitd ensin, minka vuoksi organisaatiossa tulisi aktiivisesti etsia toimivia asioita ja uusia
mahdollisuuksia. (Hakanen 2018, 71-73.)

2.3.3 Tyobn rikastaminen

Tyon rikastamisella tarkoitetaan tydn uudelleen jarjestamista tai organisoimista niin, etta
se on entista palkitsevampaa ja paremmin tyontekijan kykyja vastaavaa. Tyosta voidaan
tehda haastavampaa ja monipuolisempaa tai tyontekijalle voidaan antaa mahdollisuus
muuttaa tyéta oma-aloitteisesti paremmin hanelle itselleen sopivaksi. Esimerkiksi mah-
dollisuus muokata tyéta niin, ettd siind otetaan huomioon tyéntekijan intohimot ja vah-

vuudet, rikastaa tyota ja lisda tyontekijan hyvinvointia.

Tyo6téa rikastamalla tyéntekija voi kokea yhd enemman tyon imua, miké vahvistaa luo-
vuutta ja innovatiivisuutta. Kun tyontekijalla on mahdollisuus toimia entista itsenéisem-
min ja kehittdd osaamistaan, hanen motivaationsa taso on usein korkeampi. Palautteen
maaraa ja tukea lisaédmalla voidaan tukea kehittéavaé tydskentelyéa ja nostaa tyon vaati-
muksia. (Manka & Manka 2016, 111-112.)

3 Innovatiivinen organisaatiokulttuuri

3.1 Innovatiivisuus ja organisaatiokulttuuri

Innovaatio on maaritelty eri yhteyksissa monin eri tavoin sen monipuolisen merkityksen
vuoksi. Innovaatiolla tarkoitetaan esimerkiksi uuden idean, toimintatavan, prosessin tai
tuotteen hyoddyntamista, kayttoonottoa tai soveltamista. Innovatiivisuuden merkitys on
olennainen erityisesti alati muuttuvassa ja kehittyvassa toimintaymparistossa, jossa or-
ganisaatioiden valinen kilpailu on tiukkaa. Innovaation avulla organisaatio voi kehittda
toimintojaan kilpailukykydan parantavalla tavalla ja nain saavuttaa uutta kilpailuetua. (Li
& Wang & van Jaarsveld & Lee & Ma 2018, 2000-2019.)
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Organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan sen jasenten toiminnallaan luomaa yhtenaista ja ja-
senet muista erottavaa tapaa suhtautua asioihin ja ymparistoon. Organisaatiokulttuurilla
tarkoitetaan myds tietyssa yhteisdssa vallitsevaa asennoitumista ja se muodostuu ryh-
massa vallitsevista arvoista, normeista ja toimintatavoista. (Ristikangas & Ristikangas
2010, 265; Slade 2020, 31-40.) Diesel ja Scheepers (2019) ovat erottaneet organisaa-
tiokulttuurista organisaation ilmapiirin, jolla he tarkoittavat tydyhteisdn ja ympariston piir-
teitd, jotka vaikuttavat suorasti tai epasuorasti tyontekijoiden kayttaytymiseen ja motivaa-
tion tasoon. Organisaation ilmapiirid voidaan kayttaa strategisena tydkaluna, joka vaikut-
taa innovatiivisuuteen merkittavasti. (Diesel & Scheepers 2019.)

Organisaatiokulttuurit kokevat muutoksia, silla yrityksiltd vaaditaan entistd enemman
joustavuutta ja lyhyitéa reaktioaikoja, mink& vuoksi hierarkkiset rakenteet eivat enéa toimi
tehokkaasti. Toimintaympariston muutokset ovat johtaneet tilanteeseen, jossa luotta-
mukseen ja osallistamiseen perustuvan toimintakulttuurin luominen on organisaation toi-
minnalle tarkedd. Muun muassa tiimitydskentelyn avulla on onnistuttu lisddmaan vas-
tuullisuutta, itsendisyytta, oma-aloitteisuutta seka sitoutumista organisaatioon ja sen ta-
voitteisiin. Luottamuksen avulla tyontekijoitd voidaan valtuuttaa ja heiddn osaamistaan

voidaan hyddyntaa entista tehokkaammin. (Manka & Manka 2016, 87.)

Organisaatiokulttuurin laajan ja merkittavan vaikutuksen vuoksi tyéhyvinvoinnin rakenta-
misen tulisi aina alkaa kulttuurin ja ymparistdn tarkastelemisella ja tarvittaessa sen muut-
tamisella (Putnam 2015). Esimiehen olennaisimpiin taitoihin kuuluu tyéyhteisén kehitta-
minen, silla onnistuneesti rakennettu kulttuuri tukee organisaation toimintaa jopa vah-
vemmin kuin strategia. Organisaatiossa vallitseva kulttuuri saa tyontekijat tekemaan or-
ganisaation tavoitteita tukevia paatoksia myds itsenaisesti. (Ristikangas & Ristikangas
2010, 102; Slade 2020, 31-40.)

Organisaation kulttuurille ominaiset toimintatavat vaikuttavat luottamuksen syntymiseen
ja kehittymiseen. Mikali organisaation kulttuuri ei tue luottamuksen rakentumista, henki-
I6stdn keskindinen vuorovaikutus voi olla negatiivissavytteista ja yhteistydta murentavaa.
Heikon luottamuksen tason vuoksi energiaa kaytetaan organisaatiota hyoddyttamatto-
maén toimintaan, kuten haitalliseen kilpailuun ja oman aseman suojaamiseen. (Ristikan-
gas & Ristikangas 2010, 209-210.)

Innovatiivisessa organisaatiossa kehitysmydnteisen toiminnan merkitys viestitddn hen-

kilostolle selkedsti. Kun tyontekija tietdd, mika hanen roolinsa strategian toteutumiseen
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nahden on, ty6 koetaan usein merkitykselliseksi ja tyontekijat panostavat siihen enem-
man. Menestyva organisaatio maarittelee korkeita mutta saavutettavia tavoitteita, jotka
eivat ole ristiriidassa toimintaympariston kanssa. Tavoitteiden asettamisessa otetaan
my6s huomioon taloudellisen hyddyn ja resurssien valinen suhde. Organisaation johdon
tulee tukea innovatiivista tyéskentelya varmistamalla esimerkiksi, etta tarvittavat resurs-
sit ovat tyontekijoiden saatavilla. Resurssit, kuten aika ja tydvoima, allokoidaan strategi-
sesti parhaan mahdollisen lopputuloksen saavuttamiseksi. (Cohen & Quinn & Roth 2019,
1-11; Liym. 2018.)

3.2 Innovatiivisuutta tukevat asenteet

Positiivinen psykologia nousee usein esiin esimiestyota kasittelevassa kirjallisuudessa.
llkka ja Harri Virolainen korostavat kirjassaan fokuksen merkitysta. Heidan mukaansa,
kun fokus kiinnitetdan ongelman sijasta positiivisiin asioihin, kuten tavoitteisiin, ratkaisui-
hin ja erilaisiin mahdollisuuksiin, yksilo 16ytaa uusia ratkaisuja entista herkemmin. (Viro-
lainen & Virolainen 2016, 169). Ajatus ilment&a positiivisen psykologian aatteita. Positii-
visessa psykologiassa pyritdan tutkimaan ja luomaan olosuhteita, joissa yksilé voi ku-
koistaa ja kokea onnellisuutta (Manka & Manka 2016, 69).

Yksilon onnellisuuden kokemusta voidaan lisata ja vahvistaa. Kun yksilé oppii tunnista-
maan ja hyddyntdmaan luontaisia kykyjaan ja ominaisuuksiaan, hdnen on helpompaa
kiinnitta&a fokuksensa kyseisiin vahvuuksiin. Jatkuva huomion kiinnittdminen positiivisiin
asioihin kasvattaa ihmisen kykya kasitella myds negatiivisia tunteita. Positiivisia tunteita
lisaamalla tai niita laajentamalla my6s ihmisen tarkkaavaisuus kehittyy. Kun ihmisen
huomiointikyky on vahvempi, esimerkiksi luovuuden hyddyntadminen on entista helpom-

paa, mika tukee myos innovointia. (Manka & Manka 2016, 68—72.)

Kasvumielentilaa ja sulkeutunutta mielentilaa esiintyy seka ihmisissa etta laajemmin or-
ganisaatiotasolla kulttuurissa. Kehittamismydnteinen organisaatiokulttuuri tukee innova-
tiivisuutta. Oppimismyonteisessa kulttuurissa tyontekijoita rohkaistaan yrittAmaan ja op-
pimaan kokeilemisen kautta. (Li ym. 2018.) Yksilon kyky oppia ja kehittyd on oleellisesti
yhteydessd hdnen omaan asenteeseensa ja mielentilaansa. Kasvumielentilassa ihminen
uskoo oppivansa tydskentelemalla oppimisen eteen. Suljetulla mielentilalla tarkoitetaan
tilaa, jossa ihminen uskoo, ettd ihmisen ominaisuudet ja kyvyt ovat muuttumattomia te-
kijoita. Ihmiset, joiden mielentila on suljettu, ovat usein melko huonoja arvioimaan omaa

osaamistaan. He pyrkivat usein valttymaan tilanteilta ja tehtavilta, joissa he joutuvat



12

haastamaan itsensa, minka johdosta he eivat ota riskeja tai kokeile uutta. (Virolainen &
Virolainen 2016, 172-177.)

Seka suljettu ettd kasvumielentila voivat hallita koko organisaation toimintaa sen menes-
tymiseen merkittavasti vaikuttaen. Kasvumielentilan organisaatioissa eri toimijoiden va-
lisen luottamuksen on huomattu olevan korkeammalla tasolla, minka ansiosta myos
kommunikaatio on avoimempaa, yhteisty6ta on enemman ja se on laadukkaampaa. Kas-
vumielentilan organisaatioissa my0s innovatiivisuus, oppiminen ja sitoutuneisuus ovat
korkeammalla tasolla kuin suljetun mielen organisaatioissa. Matalahierarkkinen ja roh-
kaiseva organisaatiokulttuuri, jossa tyontekijat osallistetaan péaattksentekoon, tukee in-
novatiivisuutta. Henkil6sto ottaa vastuuta toiminnastaan ja kokee tulevansa arvostetuksi.
(Virolainen ja Virolainen 2016, 172-177; Slade 2020, 31-40.)

Innovatiivisuus perustuu kehittdmiseen ja kokeilemiseen. Jatkuva oppiminen on nyky-
paivana yksi organisaation menestyksekk&én toiminnan ja innovoinnin edellytyksista.
Organisaatiot, joissa vallitsee jatkuvan oppimisen kulttuuri kykenevat vastaamaan ym-
pariston jatkuvasti vaihteleviin vaatimuksiin muita helpommin. Oppivassa organisaa-
tiossa koko organisaatio eri tasoineen kehittaa osaamistaan suunnitelmallisesti, organi-
saation tavoitteita tukevalla tavalla. Jatkuva oppiminen vaatii kuitenkin olosuhteita, joissa
ilmapiiri, avoin vuorovaikutus ja ajan kaytdn joustavuus mahdollistavat kokemustiedon

valittymisen yhteison jasenelta toiselle. (Manka & Manka 2016, 88.)

llmapiiri, jossa vuorovaikutus on kunnioittavaa ja avointa tukee innovointia ja kehitta-
mista. Oppimisen kannalta on tarkead, etta virheiden tekemiseen suhtaudutaan raken-
tavalla tavalla, ja etta tyontekijat saavat oppimisen mahdollistavaa palautetta. (Ristikan-
gas & Ristikangas 2010, 267.) limapiirilla on suuri vaikutus innovaatioiden syntyyn. Esi-
merkiksi kiire, stressi tai toksinen ilmapiiri kuormittaa henkisesti ja heikentaa vuorovai-

kutuksen tasoa vaikeuttaen toisilta oppimista. (Manka & Manka 2016, 88.)

3.3  Yhteistyd

Monien kirjailijoiden ja tutkijoiden mukaan nykyaikana organisaation toiminta ja innovaa-
tioiden syntyminen edellyttavat yhteisty6td. Oppiminen, innovatiivinen toiminta ja toimin-
nan kehittaminen vaativat vuorovaikutusta ja osaamisen jakamista esimerkiksi tyoryh-

mien jasenten, organisaatiotasojen seka eri yritysten valilla. (Ristikangas & Ristikangas
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2010, 275; Slade 2020, 31-40.) Yhteistydssa ja ryhmatydssa eri osapuolet pyrkivat yh-
teiseen tavoitteeseen toimimalla vuorovaikutussuhteessa. Kun yhteisty6 on tehokasta ja
laadukasta, se voi yltéda huipputiimin tasoisiin tuloksiin. (Ristikangas ja Ristikangas 2010,
213.) Joissakin tutkimuksissa on kuitenkin tultu tulokseen, jonka mukaan yhteisty6 voi
olla myds innovatiivisuuden este. Erilaiset kilpailuasetelmat ja tyontekijdéiden saavutus-
ten keskindinen vertailu voivat estdd uudenlaisten ideoiden syntymisen. Heikko ryhmén
siséinen luottamus ja ilmapiirin taso voi nostaa kynnysta esittda omia ajatuksia, kun pe-
lataan arvioiduksi tulemista. (Hofsetter & Dahl & Aryobsei & Herrmann 2021, 95-114.)

Luottamuksella tarkoitetaan esimerkiksi tilaa, jossa osapuolet uskovat, etté toinen ottaa
huomioon molempien edun, vaikka hanella olisi mahdollisuus toimia vain oman etunsa
mukaisesti. Luottamus on toimivan vuorovaikutuksen, yhteistyon ja toimivien ihmissuh-
teiden edellytys, silla aito yhdesséa tekeminen perustuu lupauksista ja sovituista asioista
kiinni pitamiseen. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 164-165; Bawany 2020, 38-43.)
Ryhmissa ja yhteisdissa, joissa on onnistuneesti tehty pitkajanteista ty6ta luottamuksen
rakentamiseksi, tydskentely on usein tehokasta, rohkeaa ja kokeilevaa. Tydyhteisossa,
jossa luottamuksen taso on korkea, tyontekijat ovat sitoutuneempia, uskaltavat toimia
itsenaisesti, ottaa riskeja ja yrittda uusia asioita - innovoida. Kommunikointi on avointa ja
rehellista, myds rakentavaa palautetta on helpompaa antaa ja tyéntekijat ovat haluk-
kaampia auttamaan toisiaan ja ylittdmaan odotukset. (Ristikangas & Ristikangas 2010,
163, 170-172.)

Ryhman sisaisen toimivuuden ja yhteistyon laadun merkitys on suuri, silla innovatiivi-
suutta esiintyy usein ryhmissa. Innovatiivinen tydskentely edellyttaa olosuhteita, joissa
vuorovaikutus on avointa ja positiivissavytteistd, mutta kaytdssa olevia toimintatapoja,
ajatusmalleja ja kaytanteita voidaan myods kyseenalaistaa. Aikaisemmasta poikkeavaan
ajatteluun kannustaminen ja yhdessa oppiminen ovat innovatiivisuuden keskiossa,
mink& vuoksi on tarkedd, ettd ryhman jasenet haastavat ja kannustavat toisiaan. (Li ym.
2018.)

Yhteistydn myota syntyy myos joskus konflikteja, joihin puuttumien nopeasti ja rakenta-
vasti on erityisen tarkeaa. Konfliktien selvittelyssa on tarkeaa pyrkia varmistamaan, ett-
eivét tyOyhteison sisaiset suhteet karsi entisestaén, minka vuoksi ongelman lahestymi-
nen ratkaisukeskeisesti voi olla tarkoituksenmukaista. Talldin esimies pyrkii keskitta-

m&aéan osapuolten huomion tavoiteltuun tilanteeseen, siihen mita halutaan saavuttaa ja
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tapoihin mahdollistaa tahan tilaan paasy. (Manka & Manka 2016, 149-153.) Puuttumat-
tomuus voi heikenta& henkildston luottamusta seka toisiaan etta esimiehia kohtaan, vai-
kuttaen nain koko organisaation toimintaan. Ongelmatilanteet kasvavat, kun niihin ei
puututa ja niiden juurisyyta ei selvitetd. Tybyhteistssa vallitseva ilmapiiri ja esimiehen
asenteet vaikuttavat tyontekijdiden kykyihin palautua ristiriitaisista tilanteista ja konflik-
teista. Kun ongelmiin suhtaudutaan mahdollisuuksina kehittéa tyéyhteiséa, niihin reagoi-
minen on helpompaa ja hedelmallisempé&é. Myos kokemus siita, etté esimies toimii rei-
lusti ja oikeudenmukaisesti vahvistaa mahdollisuuksia paéasta konfliktien yli. (Ristikangas
& Ristikangas 2010, 247-259.)

4 Innovatiivinen esimiestyo

4.1 Innovatiivisuutta tukeva johtaminen

Tybnantajan ndkokulmasta esimiehen tarkein tehtava on johtaa tyontekijoita ja varmis-
taa, ettd organisaation tavoitteet saavutetaan (Manka & Manka 2016, 134-135). Esi-
miestyd on kuitenkin muutoksessa, kun tavat tydskennella muuttuvat. Nykyaikainen ty6-
elama edellyttdd ihmisten johtamisen taitoa, vahvaa tunneosaamista seka hyvia vuoro-

vaikutustaitoja, minka vuoksi johtajilta vaaditaan yha enemman.

Seka innovatiivisuutta vahvistavan tyéhyvinvoinnin etté organisaation tavoitteiden nako-
kulmasta on tarkead, etta tyontekijat kokevat arvostusta ja merkityksellisyytta. Innovatii-
visuus edellyttdd myds avointa ja nopeaa tiedonkulkua, joka mahdollistaa itsenaisem-
man tydskentelyn. Esimiehen tehtdva on maksimoida organisaatiolle tuleva hyéty oike-
anlaiset olosuhteet luomalla. limapiiri ja ymparistd, jossa tydntekija voi kayttdad osaamis-
taan ja koko potentiaaliaan, kannustaa tydskentelemaan vastuullisesti, luovasti ja aloit-
teellisesti. (Manka & Manka 2016, 134-135; Slade 2020, 31-40.)

Johtajuuden ydintehtavat keskittyvat yha enemman henkildstén voimaannuttamiseen ja
valtuuttamiseen. Esimiehen tehtéava ei enda ole vain antaa kaskyja vaan tukea tyonteki-
joita ja luoda ilmapiiri, jossa jokaista tyontekijdd kannustetaan kehittdmaan ja jokaisen
ajatuksia arvostetaan. Toimiva johtaminen on yha enemmaéan arvostavaa vuorovaikutta-
mista, jossa luottamus on avainasemassa. Tydelaman muutosten mydéta tydntekijoilla on
oltava hyvét tydyhteisttaidot ja heidan on toimittava entista aktiivisemmin ja oma-aloit-
teisemmin. (Manka & Manka 2016, 16—17; Cooper & Dewe 2012; Diesel & Scheepers
2019.)
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Tunnealytaitojen, kuten tunnetietoisuuden, merkitys kasvaa tyéyhteisoissa ja erityisesti
esimiestydssa. Tunnealylla tarkoitetaan kykya tunnistaa ja ottaa huomioon seka omat
ettd muiden tunteet, mink& johdosta oman toiminnan saateleminen on tietoista ja tydyh-
teison sisdisia suhteita vahvistavaa. (Virolainen & Virolainen 2016, 63; Ristikangas &
Ristikangas 2010, 52-53.) Hatrri ja llkka Virolaisen mukaan esimiehen tunnetilat siirtyvat
tyoyhteisdssa ihmisten valilla ja vaikuttavat muihin tyéntekijéihin vahvasti, mika lisaé esi-
miehen tunnetaitojen tarvetta. Heikossa ilmapiirissa tyontekijat kayttaytyvat varautu-
neemmin ja asenne tydnantajaa kohtaan on negatiivinen, miké voidaan usein nahda tyo-
suorituksen laadussa, tehokkuudessa ja kaytetyissa resursseissa, kuten luovuudessa.
(Virolainen & Virolainen 2016, 64.)

Tunnealyn taidot voidaan jakaa neljaan ryhmaan: omien ja muiden tunteiden havaitse-
minen, tunteiden hyoddyntdminen, tunteiden ymmartdminen seké tunteiden hallinta.
Tyontekijan tai esimiehen hallitessa kyseiset taidot, hén voi hyodyntaa kykyjaéan esimer-
kiksi paatoksenteossa ja vuorovaikutuksessa. Myos tunteiden nayttdminen ja siirtdminen
on talléin tarkoituksenmukaisempaa. (Manka & Manka 2016, 142.)

Esimiehilta odotetaan myds aitoa valittamista, lasndoloa ja tukea seka ongelmiin tarttu-
vaa alaisista huolehtimista. Esimiehen on toimittava esimerkillisesti, jotta luottamus ha-
nen ja henkildston valilla voi rakentua. Tydnteon vahtiminen ja tarkka seuraaminen on
vahentynyt, ja henkiléstén motivoinnin merkitys kasvanut. Esimiehen tarkeimpiin tehta-
viin kuuluu rohkaista ja kannustaa tyontekijoita ja rakentaa samalla positiivista ilmapiiria,
joka tukee hyvinvointia. Valtuuttava johtaminen edellyttaa luottamusta tyontekijdiden
osaamiseen, ja johtamistapaa hytdyntamalla esimies tukee tyontekijan henkildkohtaista
kehittymista ja tydssa viihtymista. Johtajuuteen liittyy myds yha olennaisemmin oman
tydn ja omien asenteiden kriittinen arviointi seka toiminnan kehittdminen. (Manka &
Manka 2016, 141; Bawany 2020, 38-43; Ristikangas & Ristikangas 2010, 23—-24, 54.)

4.2 Valmentava johtajuus ja palveleva johtajuus

Esimiesty0ta ja johtajuutta tutkittaessa on syntynyt erilaisia johtajuuden malleja ja tyyp-
peja, joista kaksi paljon huomiota saanutta ovat valmentava ja palveleva johtajuus. Val-
mentavan johtajuuden tavoitteena on saada kaikki henkildstén jasenet osallistumaan,
kehittymaan ja kasvamaan tavalla, joka mahdollistaa tyontekijan potentiaalin hyédynta-

misen taysimaaraisesti. Valmentava johtaja auttaa tyontekijoita kehittamééan osaamis-
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taan luomalla taman mahdollistavat olosuhteet ja ympariston. Talléin tyontekijaa halu-
taan voimaannuttaa ja innostaa kayttdmaan omia voimavarojaan ja vahvuuksiaan. Joh-
tamistapaa hyddyntamalla yksilon vahvuuksien liséksi voidaan kehittdd koko organisaa-
tion toimintakykyéa. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 12—-85; Bawany 2020, 38—43.)

Palveleva johtajuus poikkeaa joiltain osin valmentavasta johtajuudesta, mutta molem-
pien mallien lahtékohdat ovat samankaltaisia: tyontekija ja -yhteisd ovat keskidssa. Pal-
veleva johtajuus perustuu tydntekijdiden auttamiseen, kannustamiseen ja valtuuttami-
seen. Palveleva johtaja tukee tyontekijoiden kehittymista ja tuo tydyhteisossé piilevan
potentiaalin esiin, rakentaen néin ilmapiiria, jossa tyontekijat voivat hyvin ja kokevat tyon
imua. Yhteistydn ja avoimen kommunikaation merkitys on keskitssa ja tyontekijoita py-
ritdan kuuntelemaan aidosti, jotta heidén tarpeisiinsa voitaisiin vastata parhaalla mah-
dollisella tavalla. Palveleva johtaja korostaa tyontekijoitaan, heidan osaamistaan ja on-
nistumisiaan ja pyrkii saavuttamaan organisaation tavoitteet antamalla tyontekijoille vas-
tuuta toimia aloitteellisesti, omia kykyjaan hyédyntéaen. (Hakanen 2018, 75-80.)

4.3 Sitouttaminen

Kilpailu osaavista tyontekijoisté on entistd voimakkaampaa, mink& vuoksi tydntekijoiden
sitouttaminen on organisaation menestykselle valttamatonta. Psykologisen hyvinvoinnin
tuen rooli korostuu ja laadukkaalla HR-ty6ll& voidaan huomioida tyontekijoiden tarpeet
entista paremmin. Ty6yhteisssa, jossa hyvinvoinnin taso on korkea, tyontekijoiden vaih-
tuvuus on usein alhaisempi ja tyéurat néin pidempia. TyOnantaja voi saastaa rekrytoin-
tiin, kouluttamiseen ja perehdyttamiseen kuluvia resursseja, kun tdméa onnistuu vahen-
tamaan vaihtuvuutta sitouttamalla tyontekijoitd. Henkiloston tukeminen, kannustaminen
ja kehittymisen edistaminen nahdaankin yha useammin johdon tarkeana tehtavana. (Jo-
seph 2012, 45-54.)

Ty6hon sitoutunut tydntekija saa energiaa tekemisestaan ja toimii tavoitteellisesti tyos-
tdan nauttien. Erityisesti pitkgjanteisyytta ja intensiivista tyoskentelya vaativat tehtavat,
kuten innovointi, edellyttavat sitoutuneisuutta, minka vuoksi esimiehen on osattava luoda
tyota tukeva ymparistd. Sitoutumisen ja motivaation syntyminen edellyttdd usein, etta
tyontekijd kokee, etta hanella on vaikutusvaltaa h&n parjaa itsendisesti ja tuntee ole-

vansa osa tyoyhteis6a. (Putnam 2015.)



17

Sitoutumisen asteeseen vaikuttaa tyopaikan ilmapiiri, tydpaikalla vallitsevat suhteet seka
tyon laatu ja vaatimukset. Tyontekijat nauttivat usein tehtavista, jotka ovat mielenkiintoi-
sia ja joissa he voivat kayttaa kykyjaan ja luovuuttaan. Tydntekijan osaamista vastaavat
haasteet ovat tarkeita, silla onnistumisen kokemukset vahvistavat itseluottamusta ja nain
my06s hyvinvointia ja rohkeutta innovoida. Tydssa viihtyminen seka ymparist6, jossa
tyontekija voi hyvin, lisdavat sitoutumista tydnantajaan, minka johdosta myds tyon laatu
ja tehokkuus paranevat. Tyontekija on lojaali tydnantajalle ja haluaa toimia tydnantajan
parhaaksi. (Virolainen & Virolainen 2016, 192.)

Johtoryhman ja esimiesten kayttaytyminen vaikuttaa merkittéavasti tyontekijoiden sitou-
tumiseen. Tutkimusten mukaan yleisin syy tydpaikan vaihtamiseen on tyontekijan koke-
mus siitd, ettei hanté arvosteta. (Putnam 2015.) llkka ja Harri Virolaisen mukaan tyéyh-
teisdssa, jossa johtoryhmaén sitoutumisen taso on ollut korkeampi, myés muu henkilosto
on ollut sitoutuneempi kyseiseen tydnantajaan (Virolainen & Virolainen 2016, 193).

4.4 Motivaatio

Motivaatio on usein muutoksen ja kaiken mielekkdén tekemisen ehto. Pitkédkestoinen
motivoituneisuus on kuitenkin harvinainen tila erityisesti stressaavassa tai hektisessa
tyodssa. Aihetta tutkittaessa on huomattu, ettd motivaatio ja sen yllapitaminen tapahtuu
samassa aivojen osassa, kuin esimerkiksi ajattelu ja ongelmanratkaisu, mink& vuoksi
ylikuormittuminen voi johtaa laskevaan motivaation tasoon tai luovan ajattelun vaikeutu-
miseen. Innovatiivisen tydskentelyn keskeinen osa-alue on pohdinta ja ongelmien ratkai-
seminen, jolloin tyOntekijan rasituksen jatkuessa pitkaan, seké motivaation etta tyon suo-

rituksen taso usein laskee. (Putham 2015.)

Omien vahvuuksien hytdyntamismahdollisuuksilla, tydn hallinnan tunteella, merkityksel-
lisyyden kokemuksella seka palautteella ja palkitsemisella on merkittava vaikutus tyon-
tekijan motivaatioon. Omien vahvuuksien kayttaminen luo onnistumisen kokemuksia ja
tyon merkityksellisyys parantaa hyvinvointia ja sitoutumista organisaatioon. Kun tyonte-
kijd ymmartaa tyonsa vaikutuksen koko organisaation toimintaan ja tavoitteiden saavut-
tamiseen nahden, tyo tuntuu palkitsevammalta ja merkittAvammalta. Mahdollisuus kehit-
tya yhteistyon avulla ja eri sidosryhmissé seka ammatillisesti ettd henkilokohtaisesti mo-
tivoi ja tukee innovaatioiden syntymistd. Kun tyontekijalla on mahdollisuus hyddynt&aéa

omia vahvuuksiaan ja kehittdd osaamistaan, hén usein my6s haluaa tarttua mahdolli-
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suuteen ja tehda parhaansa. Samanaikaisesti osaamisen kehittdminen on yksi organi-
saation elinehdoista ympariston luomien vaatimusten muuttuessa. Tydnantajien tulisi siis
monesta syysta jarjestaa tyontekijoille mahdollisuuksia kehittdd osaamistaan. (Manka &
Manka 2016, 81-108; Ristikangas & Ristikangas 2010, 103.)

Motivaatio on kirjallisuudessa jaettu usein kahteen eri osa-alueeseen: ulkoiseen ja sisai-
seen. Ulkoinen motivaatio perustuu yleensa toimintaan palkkion saamiseksi tai rangais-
tuksen valttdmiseksi. Sisaisella motivaatiolla tarkoitetaan tilaa, jossa yksilo nauttii itse
tehtavasta ja saattaa paasta flow-tilaan. Sisainen motivaatio on ulkoista kestavampaa ja
sen vaikutukset ovat suuremmat pitkalla aikavalilla. (Putnam 2015.)

Johtamiseen ja tydhyvinvointiin perehtyneet kirjailijat ovat kirjoittaneet kannustamisesta
ja voimaantumisesta useissa eri yhteyksissa. Voimaantumisella tarkoitetaan ilmiota,
jossa yksilo kokee voivansa vaikuttaa omaan elamaéansa, luottaa omiin kykyihinsé ja ko-
kee merkityksellisyyden tunteita. Ty6elamassa tyontekija voi kokea tydn olevan palkitse-
vaa ja mielek&std, minka johdosta han on motivoitunut sisaisesti. Hallinnan tunteen on
myds huomattu kuuluvan tarkeimpiin tydhyvinvoinnin lahteisiin. (Manka & Manka 2016,
140, 28.) Kannustaminen voi ilmentyd monessa muodossa. Esimerkiksi tyontekijaa kan-
nustaessaan esimies vaikuttaa tyontekijaan ja hanen toimintaansa, ohjaten hanta valit-

semaansa suuntaan. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 236—-237.)

Tyobhyvinvoinnin nakodkulmasta on tarkeaa, etta tyontekijat huomioidaan yksiling, ja
heille annetaan mahdollisuus toteuttaa itseaan. Aikaisemmin tydskentelytapojen ja -olo-
suhteiden rakentaminen on lahtokohtaisesti tehty tydnantajan tavoitteiden nakdkul-
masta. Ymparistdn luomien olosuhteiden myo6ta organisaatioissa voidaan ottaa kayttéon
uudenlaisia tytskentelytapoja, mika mahdollistaa tyén muokkaamisen tydntekijan tyds-
kentelya tukevalla ja hanelle sopivimmalla tavalla. Tyontekijat voivat talloin kayttaa vah-
vuuksiaan ja luovuuttaan, muokata ty6ta niin, etté se innostaa ja luo tydn imun kokemuk-
sia seka kehittda osaamistaan tavalla, joka sitouttaa ja motivoi koko tydyhteisda. (Haka-
nen 2018, 89-91.)

4.5 Tyon mielekkyyden vaikutus innovointiin

Tyontekijan heikko tyéhyvinvoinnin taso voi ilmetd monissa eri muodoissa, mikali tyén

olosuhteet eivat tue hyvinvoinnin rakentumista tarvittavalla tavalla. Leipd&ntymisella tar-
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koitetaan tilaa, jossa tyontekija ei voi tdysimaaraisesti kayttaa kykyjaan tai vasyy rutiinin-
omaisuuteen, minka johdosta hanen motivaationsa laskee. (Hakanen 2018, 118-120.)
Ty6hon voi leipdantyd myos, jos se ei ole mielekasta tai jos se aiheuttaa suhteettoman
paljon stressia. Stressilla voi parhaimmillaan olla positiivinen, merkityksellisyytta luova
vaikutus tyontekijan motivaatioon ja tydsuoritukseen. Haasteet pitavat tydn mielenkiin-
toisena ja mahdollistavat onnistumisen kokemuksien syntymisen. Haasteiden ollessa
kuitenkin liian suuria tai pitkaikaisia tyontekija voi kokea tilanteen painostavaksi. Suori-
tusta heikentava paine kuormittaa tyontekijaa, kun tyon voimavarat eivét vastaa tyon
luomia vaatimuksia ja voi ndin pahimmillaan heikentda tyontekijan fyysista ja henkista
terveyttd. (Manka & Manka 2016, 174-178; Virolainen & Virolainen 2016, 28-32.)

Tyon imulla tarkoitetaan ilmi6té, jossa tyontekija kokee omistautumista, tarmokkuutta ja
ty6hon uppoutumista. Tyontekija on sisdisesti motivoitunut ja innostunut tydstaan, minka
johdosta esimerkiksi innovatiivinen tyd on tuloksellisempaa. Tydn imun vaikutus erityi-
sesti kehittdmistydhon on merkittéava, silla sitd kokevat tyontekijat ovat muita sitoutu-
neempia, toimivat oma-aloitteisesti ja vastuullisesti sek& panostavat tyohon aidosti.
Tyontekijdiden tyytyvaisyys seka tybhon etta elamaan yleisesti on korkeammalla tasolla,
jolloin he voivat vaikuttaa myds muiden henkildiden hyvinvointiin ja tydn imun kokemuk-
siin. (Manka & Manka 2016, 41, 109; Hakanen 2018, 6—7, 39-41.)

Tyon imun kokemuksien syntymista edistaa erityisesti tydymparisto ja -olosuhteet, joissa
tyontekija kokee tulleensa arvostetuksi. Tyd tukee tydntekijan mindkuvaa mahdollista-
malla omien vahvuuksien kayttdmisen ja huomioimalla tydntekijan mielipiteet. Yhteistyd
ja kunnioittava vuorovaikutus edistavat tyon imun tarttumista tyontekijasta toiseen, minka
vuoksi tydyhteisdn kulttuurilla on suuri merkitys hyvinvoinnin ja innovatiivisuuden raken-
tumiseen. Kun tydntekija kokee tyén imua, hdnen on myds helpompaa kehittda tyoén voi-
mavaroja, mik& voi johtaa hyvinvointia vahvistavaan kierteeseen. (Hakanen 2018, 45—
49))

Tyon mielekkaaksi kokeminen vaikuttaa seka tyon imuun etta tydhyvinvointiin. Tydhyvin-
vointia on aikaisemmin lahestytty hedonistisesta nakdkulmasta, jonka mukaan tavoitel-
tavaa elaméssa on mielinyvan kokemuksien saavuttaminen. Hyvinvointia on kuitenkin
tutkittu myos eudaimonisesta ndkdkulmasta, jonka mukaan onnellisuutta rakentaa mah-
dollisuus toteuttaa itsedén sekad hyodyntdd ominaisuuksiaan ja kykyjaan. Eudaimonista

nakokulmaa tukee useissa tutkimuksissa ilmenneet tydn merkityksellisyyden vaikutusta
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korostavat huomiot. Tydntekijan voidaan siis uskoa olevan onnellisempi, kun han kokee

tekevansa merkityksellista ty6ta. (Hakanen 2018, 18-19.)

4.6 Palkitseminen ja palaute

Esimiesten asennoitumisella on huomattu olevan monenlaisia vaikutuksia tydntekijoiden
hyvinvointiin ja suorituksiin. Ty6n arvioiminen ja palautteen antaminen on yksi esimiehen
olennaisimmista tyotehtavista, ja palautteen saamisen on huomattu vaikuttavan myds
vastaanottajan sitoutumiseen. Jopa aineettoman, esimerkiksi kiitoksen muodossa saa-
dun palkitsemisen, on huomattu motivoivan tyéntekijaa pitempiaikaisesti kuin rahallisen
palkkion. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 236.)

Tyontekijdiden arvioiminen on tarkeaa seka organisaation toiminnan, etta tyontekijan ke-
hittymisen, hyvinvoinnin ja sitoutumisen nakotkulmasta. Vaikka positiivinen palaute si-
touttaakin tyontekijoita vahvimmin, jopa paadosin kriittista palautetta saavien tyontekijoi-
den on huomattu olevan sitoutuneempia, kuin heidan, jotka eivat saa minkaanlaista pa-
lautetta. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 193-196.) Erityisesti onnistumisiin keskittyva
arviointi luo positiivisesti kehittdmiseen suhtautuvaa ilmapiiria ja vahentaa puolustusme-
kanismien esiin nousua palautteen antamisen yhteydessa. (Ristikangas & Ristikangas
2010, 79, 220-221.)

5 Haastattelujen toteutus ja tulokset

5.1 Selvitysosan toteutus ja menetelma

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi valittiin kvalitatiivinen tutkimus, jonka tarkoituk-
sena oli saada mahdollisimman monipuolisia tuloksia tutkimusongelman ratkaise-
miseksi. Kun pyritddn saamaan mahdollisimman hyvin todellisuutta kuvaavia vastauksia,
on aiheellista kerata tietoa niin, ettd haastateltavat henkilét paasevat kertomaan koke-
muksistaan omin sanoin, eik& heille anneta valmiita vastausvaihtoehtoja (Alasuutari
2011, 83.)

Opinnaytetyota varten jarjestettiin haastatteluja, joiden avulla pyrittiin selvittdmaan tyén-
tekijoiden ndkemyksia siitd, miten tyéhyvinvointi vaikuttaa innovatiivisuuteen, mitka teki-

jat voisivat tosiasiallisesti kehittda tyéhyvinvointia ja tukea innovaatioiden syntymista ja
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minkalaista tukea tyontekijat tarvitsevat esimiehiltdan. Nama aiheet ovat laajoja ja moni-
ulotteisia, minka vuoksi pelkalla kyselymuotoisella tutkimusmenetelmalla ei voida saada
tarpeeksi kattavia ja tarkkoja tuloksia. Tasta syysta tutkimusmenetelmaksi valittiin kvali-
tatiivinen eli laadullinen tutkimus. Laadullisessa tutkimuksessa keratdén useimmiten ai-
neistoa esimerkiksi kyselyiden, tai kuten tassa tydssa, haastatteluiden avulla. (Tuomi &
Sarajarvi 2018, luku 3.)

Haastattelumenetelméaksi on valittu puolistrukturoitu teemahaastattelu. Puolistruktu-
roidulla haastattelulla tarkoitetaan esimerkiksi haastattelumenetelmad, jossa haastatel-
tavalle ei anneta vastausvaihtoehtoja. Puolistrukturoitu haastattelu etenee valmiiksi
suunniteltujen aihepiirien ja niihin liittyvien kysymysten mukaisesti. Kysymyksia voidaan
esittda vaihtelevassa jarjestyksessa, keskustelevaan savyyn ilman tarkkaa jarjestysta.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.1.1.) Teemahaastattelu on haastattelun muoto, jossa
kasiteltavat aiheet on maaritelty ennalta, mutta haastattelutilanteet etenevét vaihtelevalla
tavalla. Kysymysten muoto seka jarjestys voivat vaihdella haastattelun edetessa. (Hirsi-
jarvi ym. 2009, 208.)

Haastattelun avulla haastattelija voi saada monipuolisempaa tietoa kuin esimerkiksi ky-
selyn avulla. Haastateltavalla on mahdollisuus kertoa kasiteltavista asioista vapaamuo-
toisesti, minka lisaksi haastattelijalla on usein mahdollisuus tulkita haastateltavan kehon-
kieltda, aanenpainoa ja ilmeita. Mahdollisuus esittaa lisakysymyksia ja tulkita elekielta hel-
pottavat selkeamman, paremmin todellisuutta vastaavan kuvan rakentumista ja kyselya
tarkempien tulosten saamista. Haastattelun avulla voidaan myds kyselya paremmin valt-
tya tilanteilta, joissa jompikumpi haastattelun osapuolista tulkitsee esimerkiksi kysymyk-
sen tai vastauksen vaarin, silla seka kysymyksia etta vastauksia voidaan selventaa. Toi-
saalta haastattelun tuloksiin voi vaikuttaa henkilokemiat, haastateltavan ja haastattelijan
asenteet sekd& muut ulkoiset tekijat, mink& vuoksi absoluuttisesti todenmukaista tai to-
dellisuutta kuvaavaa tulosta on vaikeaa saada. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.1; Hirsi-
jarvi ym. 2009, 205.)

Opinnaytetytn selvitysosaa varten rakennetun haastattelun kysymykset muotoiltiin tyon
tutkimuskysymyksen ja alakysymysten perusteella. Kysymysten tarkoituksena oli saada
mahdollisimman selked kasitys haastateltavien mielipiteista ja ajatuksista tydhyvinvoin-
tiin ja innovatiivisuuteen liittyen. Kysymykset kasittelivat organisaatiokulttuuria, esimie-
hen toimintaa sekd hyvinvoinnin vaikutuksia motivaation tasoon ja innovatiivisuuteen

ty0ssa.
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Haastateltavia henkildita pyydettiin esimerkiksi kuvailemaan luottamuksen tasoa, yhteis-
tydn maaraa, hyvinvointiin ja motivaatioon vaikuttavia tekijoita seka odotuksia, joita heilla
on esimiehiaan kohtaan. Haastattelukysymykset l16ytyvat liitteestd 1. Haastattelujen ai-
kana kysyttiin myds joitakin tarkentavia kysymyksia, joiden tarkoituksena oli auttaa haas-
tateltavaa ja pitdd haastattelutilanne keskustelunomaisena. Haastattelut olivat puo-

listrukturoituja, ja samat kysymykset esitettiin jokaiselle haastateltavalle.

Opinnaytetyota varten haastateltiin seitsemaa henkil6a, joista kaksi oli miehia ja viisi nai-
sia. Kaksi haastatelluista henkildista 10ytyivat opinnaytetyon tekijan tuttavapiiristé ja loput
tavoitettiin LinkedIn-sivuston kautta. Kaikki haastatteluun osallistuneet henkil6t toimivat
erilaisissa organisaatioissa ja asemissa. Haastateltujen henkiléiden tyénantajat toimivat
muun muassa it-, vakuutus-, koulutus- ja kustannusalalla. Osa haastatelluista henkildista
toimi esimiesasemassa, konsultteina, kouluttajina, asiantuntijatehtavissa tai tietyn orga-
nisaation toiminnon paallikkona tai johtajana. Yhteista haastatelluille oli se, ettd heidan
tydnkuvaansa kuuluu vastuuta ja kehittAmisty6ta ja ettd innovointi on osa heidan tyoteh-
tavaansa. Monet haastatelluista tyontekijoista tekevat myds projektiluontoista ty6ta.

Haastattelut toteutettiin kevaalla 2021 Teams-palvelun valitykselld, ja jokainen haastat-
telu nauhoitettiin haastateltavan luvalla. Haastateltaville kerrottiin, etta tulokset tuodaan
julki niin, ettei heidan henkildllisyyksiaan tai tydnantajiaan tunnisteta. Ennen haastattelu-
jen aloittamista haasteltaville kerrottiin niiden tarkoituksesta, opinnaytetyon tavoitteista
seka keratyn materiaalin kayttdtarkoituksista ja kasittelijoista. Haastattelut kestivéat puo-
lesta tunnista tuntiin, haastateltavan mukaan. Mikali haastateltavalla oli paljon sanotta-

vaa tai laajoja vastauksia, haastatteluun kaytettiin enemman aikaa.

5.2 Tulosten esittely

Haastattelujen aikana saadut tulokset on jaettu neljddn osioon sen mukaan, mita tee-
moja kysymyksissa ja vastauksissa kasiteltiin. Haastattelujen aikana muotoutuneet paa-
teemat liittyivat organisaatiokulttuuriin, esimiestydhon ja tydnantajaan, tyéhyvinvoinnin
ja motivaation lisagjiin seka vaikutuksiin, joita tyéhyvinvoinnilla on motivaation tasoon ja

tydskentelyn laatuun.

Haastateltavien esittaméat nakemykset poikkesivat paikoin toisistaan, mutta vastauksissa

oli myds paljon yhtenevaisyyksia. Seka kesken&an samankaltaiset, etta muista eroavat
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ajatukset ja yksittdiset, joidenkin haastateltavien esiin tuomat ajatukset, on pyritty tuo-

maan selkedasti esiin tulosten esittelyssa.

5.2.1 Innovatiivisuutta tukeva organisaatio

Haastateltujen tyontekijoiden mukaan innovatiivinen tydskentely edellyttédd oikeanlaista
ilmapiiria ja ymparistdéa, minka vuoksi organisaatiokulttuurilla on suuri vaikutus tyonteki-
jéiden innovatiivisuuteen. Haastattelujen aikana kavi myds ilmi, ettd monet organisaation
sisdiset toimintatavat ja tydyhteisdssa vallitsevat arvot vaikuttavat tyéntekijéiden hyvin-

vointiin ja kehitysmyonteisyyteen.

Useiden haastattelujen aikana ilmeni toiveita organisaation sisdisen viestinnan kehitta-
misesta. Joidenkin mukaan organisaatiokulttuuri on hierarkkinen, mika voi osaltaan vai-
kuttaa viestinnan laatuun. Erityisesti pienten tyéryhmien ja muun organisaation valiseen
vuorovaikutukseen liittyy ongelmia, silla ryhmissa kasitelty tieto ei vality muualle organi-
saatioon tarpeeksi tehokkaasti. Joissakin tapauksissa haasteita luo myés vuorovaikutuk-
sen kulku paadasiassa ylhaalta alas, esihenkildilta alaisille. Usean haastatellun mukaan
heikko kommunikaation taso vaikeuttaa ja hidastaa tydskentelya, minka lisdksi sen seu-
rauksena tydyhteisdssa voi levita vahingossa vaaraa tietoa. Heikon tiedonkulun koettiin
mya0s lisdavan epavarmuutta tydyhteisdssa.

Er&s haastatteluun osallistunut tyontekija kertoi, ettd hanen omassa tydyhteisossaan
viestintd on vapaamuotoista, eikd vuorovaikutustilanteissa tehda eroa esimerkiksi esi-
miehen ja rivityontekijan valilla. Kyseisen yhteison henked ja vuorovaikutusta kuvattiin

perheenomaiseksi. Myds henkilokohtaisista asioista voitiin keskustella.

Yhteisty6hon liittyvia kehitystoiveita ilmeni viestinnan liséksi myods muita. Haastattelujen
aikana kavi ilmi, ettd suurin osa eri organisaatioissa tehtavasta yhteistyosta tapahtuu
pienissa tydryhmissa tai projektitimeissa. Haastatteluissa nostettiin esille yhteistyodn sii-
lomainen luonne, jossa tiimin jasenet tydskentelevéat keskendén, mutta esimerkiksi orga-

nisaation toimintaa hyodyttava yhteisty6 tiimien valilla jaa puuttumaan.

Joissakin tapauksissa projektiin saattaa liitty& useita sidosryhmia, mutta yhteisty6n tasoa
voitaisiin kehittda ja yhteisty6té jatkaa myos yksittaisten projektien jalkeen. Sisdista yh-

teisty6ta haluttaisiin kehittdd myaos, silla joidenkin organisaation eri osastojen valinen yh-
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teistyd olisi hyddyllista ja tehostaisi tydskentelyd, mutta tyontekijat eivat tydskentele yh-
dessa. Seka organisaation sisaisen etta ulkopuolisten yhteistydkumppaneiden erityis-

osaaminen jaa hyddyntamattd, kun yhteistyé on ryhméapainotteista ja kertaluontoista.

Osa haastateltavista tyontekijoista kertoi, ettd organisaation johto pyrkii mahdollista-
maan yhteistydn hyvin. Suurempi osa tyontekijoista kuitenkin kertoi, ettéd vaikka yhteis-
tyota pidetddn ndenndisesti hyvana asiana, sille ei luoda toimivia olosuhteita. Joillakin
tyontekijoilla on ollut mahdollisuus vaikuttaa tekeméanséa yhteistydon méaaraén tyossaan,
mutta usein aitoja mahdollisuuksia ei luoda esimerkiksi resursseja tai forumeita jarjesta-
malla, mink& vuoksi yhteistytn tekeminen on haasteellista. Eras haastateltava kuitenkin
kertoi joskus saaneensa tarvittavat resurssit esimerkiksi kehitysprojektiin, kun tydon mer-
kitys on perusteltu hyvin.

Organisaatiossa vallitsevasta luottamuksen tasosta ja turvallisuuden tunteesta keskus-
teltaessa haastateltavien vastaukset vaihtelivat paljon. Kaksi haastateltavista kertoi, etta
omalle esimiehelle voi kertoa luottavaisin mielin jopa omista henkilokohtaisista asioista
ja suunnitelmista huoletta. Joissakin organisaatioissa vallitsevan luottamuksen tason
kerrottiin olevan heikko. Eras haastateltava kertoi, etta esimiehelle suoraan puhuessaan
han on joutunut pelkdamaan kielteista reaktiota, minka vuoksi monista asioista ei puhuta.
Toisen haastateltavan mukaan omassa tydyhteistssa on ollut tilanteita, joissa tyontekija

ei pida esimiehesta tai esimies tydntekijasta.

Eraan haastatellun mukaan hanen tydyhteisésséaan on ilmennyt jopa kiusaamista ja ul-
kopuolelle jattamista, joihin organisaation johto ei ole reagoinut tarpeeksi tehokkaasti.
Kyseiset tilanteet olisi haastateltavan mukaan pitanyt hoitaa paremmin. Heikon ilmapiirin
tai yhteisdssa piilevat ongelmat voi huomata erityisesti, kun organisaatiossa on tydsken-
nellyt pidemman aikaa. Eras haastateltavista kertoi, ett kokee itse organisaation olevan
turvallinen, mutta etteivat kaikki muut valttdmatta koe asiaa niin. Oma rooli ja yhteydet

tyoyhteisdssa voivat vaikuttaa turvallisuuden tunteeseen.

Epavarmuutta tydyhteisdissa on tuonut myos organisaatiotasolla tapahtuneet normaa-
lista poikkeavat muutostilanteet. Esimerkiksi yt-neuvottelut, irtisanomiset ja lomauttami-
set vaikuttavat tyontekijan turvallisuudentunteeseen. Erddsséa organisaatiossa on tehty
muutoksia, joiden vuoksi toimintatavat ovat muuttuneet ja esihenkil6t vaihtuneet, minka

seurauksena myds tydskentely on muuttunut. Kyseisesséa organisaatiossa on kuitenkin
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pyritty kartoittamaan hyvinvointia ja tukemaan tyontekijoita jarjestamalla esimerkiksi hy-
vinvointia tukevia koulutuksia. Eréas haastateltava kertoi kokevansa pitkaaikaisen tyésuh-
teen vahentavan epavarmuutta, silla selked kuva omasta tydsta ja organisaation toimin-

tatavoista tuo varmuutta.

Haastateltavien mukaan uusien ja erityisten ongelmien ratkaisemisessa tarvitaan joskus
apua. Eras haastateltava toivoisi, etta tydyhteisdssa annettaisiin enemmaén tukea ja kou-
lutusta poikkeavien tilanteiden varalta. Hanen mukaansa olisi tdrkedd myds selkeyttaa
vastuun jakautumista eri toimijoiden valilla. Useat haastateltavat kuitenkin kertoivat, etta
apua tarvittaessa sitd on aina saatavilla. Tyontekijat tietavat, kenelta apua ja tukea voi
pyytaa, ja joku on aina tavoitettavissa. Eras haastateltava kertoi uskovansa, etta tyonte-
kijan oma aktiivisuus ja avun pyytdminen vaikuttaa sen saamiseen. Useassa organisaa-
tiossa tukipalvelut ovat haastateltavien mukaan hyvét ja organisaation viestintédkanavilla
saatetaan kertoa, miten ne tavoitetaan. Joidenkin haastateltavien tyd on niin itsenéista
ja monipuolista, ettéd apua haetaan eri asioihin eri paikoista. Myos kollegoiden apu ja

l&hitiimissa vallitseva luottamuksellinen ilmapiiri tuotiin esiin tuen lahteena.

Joissakin organisaatioissa kulttuurin kehitystoiveet ovat nousseet yleisemmaksi keskus-
telunaiheeksi ja tydyhteisdssa on pyritty vaikuttamaan asiaan erindisin toimin. Eraan
haastateltavan mukaan tydyhteisdssa ilmeneviin ongelmatilanteisiin on pyritty puuttu-
maan kehittdmalla yhteishenkeda, mutta tydntekijat ovat jadneet kaipaamaan pitavia paa-
toksia ja ongelmanratkaisun etenemista keskusteluista toimintaan. Joissakin yrityksissa
on luotu Teams-ryhmia, joissa voidaan keskustella organisaatiokulttuurista ja tyontekija-
kokemuksesta yhdessd muiden tyontekijoiden kanssa. Myos esimerkiksi erillisia chat-

kanavia on luotu vapaamuotoisemman viestinnan mahdollistamiseksi.

Edella mainittujen kehityskohteiden lisdksi suurin osa haastatelluista tydntekijdista oli
sita mielta, etta palautetta tulisi saada ja antaa enemman. Erityisesti kun tyontekijalla ei
oman tyénkuvan vuoksi ole vertaistukea, jonkinlainen mahdollisuus peilata omaa tyos-
kentely& muihin ja ndin myds oman onnistumisen arvioinnin mahdollisuus olisi innostava
ja motivoiva. Useat haastateltavat kertoivat, etté palautteenantokulttuurista on keskus-
teltu joko koko organisaatiossa tai tiimeissa. Joissakin tydyhteistissa palautteen anta-
mista on harjoiteltu erilaisin harjoituksin, mutta suurimmassa osassa tapauksista kerrot-
tiin, ettei minkaanlaista muutosta ole keskusteluista huolimatta tapahtunut. Erédén haas-

tateltavan mukaan palautteen antamisen vaikeuteen vaikuttaa se, kenelle sita annetaan.
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Esimerkiksi esihenkildille on huomattavasti suurempi kynnys antaa kehittdvaa pa-

lautetta, kuin esimerkiksi kollegalle tai tydryhman jasenelle.

Joissain organisaatioissa palautetta sai herkasti joko organisaation koon ja ilmapiirin tai
tyon luonteen vuoksi. Esimerkiksi sellaisten tydtehtavien parissa, joissa jarjestetaan kou-
lutuksia, palautetta voidaan saada heti koulutuksiin osallistuneilta. Myds oma ty6pari voi
antaa palautetta, jonka avulla omaa toimintaa voidaan kehittdd. Kuitenkin myds tallai-

sissa tilanteissa esimiehelta saatu palaute voi jaadéa vahaiseksi.

Palautteenantokulttuurilta toivottiin myds systemaattisuutta ja ratkaisukeskeisyytta. Eras
haastateltava kertoi toivovansa, ettd palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen suh-
tauduttaisiin rennommin, ja se olisi arkisempaa. Toinen haastatteluun osallistunut hen-
kilo kertoi, etta toivoisi saavansa rakentavaa palautetta niin, ettd kaydaan lapi epaonnis-
tumiset, niiden syyt ja ratkaisut, minka jalkeen voitaisiin siirtyd eteenpdin. Haastatelta-
vien mukaan joissakin yrityksissé on kayttssa erilaisia palautteenantamiseen tarkoitet-
tuja tyokaluja, mutta niidenk&aéan ei olla koettu riittavan. Er&én haastatteluun osallistuneen
tyontekijdn mukaan (lahimman) esimiehen palautteenantotapa on toimiva, mutta joskus
ongelmia luo se, etteivat esimiehet ymmarra taysin tyontekijan jokapaivaista tyota tai

kuuntele tyontekijoita tarpeeksi.

Eraan haastateltavan mukaan myds palautteen vastaanottaminenkaan ei ole ongelma-
tonta. Kaikki tyontekijat eivat suhtaudu kehittavan palautteen saamiseen hyvin, vaan ryh-
tyy helposti puolustuskannalle. Talléin viesti ei mene perille, eika tarvittavia muutoksia

tapahdu.

Useat haastateltavat kertoivat kaipaavansa palautetta yleisesti, mutta erityisesti positii-
visen ja kiittavan palautteen kerrottiin motivoivan. Erés tydntekija kertoi toivovansa
enemman palautetta, mutta mainitsi myds, etta tietdd kuulevansa, mikali han tekee jotain
huonosti. Erityisesti haastavammasta projektista saadun positiivisen palautteen taas ker-

rottiin olevan merkittavaa ja tekevan hyvan mielen.

Innovatiivisuuden korostamisen maara tyodyhteison toiminnassa vaihtelee eri organisaa-
tioissa. Haastatteluissa saatujen vastausten perusteella innovatiivisuus vaikuttaisi kuu-
luvan usean organisaation visioon, missioon tai arvoihin ainakin paperilla, mutta joissa-

kin yhteisdissa siihen kannustaminen jaa pelkaksi puheeksi. Kolme haastatteluun osal-
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listunutta tyontekijaa kertoi, etté innovatiivisuutta ja kehitystyota korostetaan, mutta kay-
tannon tyoskentelyssa se ei juurikaan nay. Erdan haastatellun mukaan kehittamistyélle
ei anneta vaadittuja resursseja, eika toisaalta organisaatiossa vallitseva kulttuuri tue in-
novatiivista tyéskentelya. Psykologisen turvallisuuden taso voi olla niin heikko, etteivét

tyontekijat uskalla tuoda uusia ajatuksia esiin.

Eras tyontekija kertoi, etta haasteita tuo kansainvélisessa organisaatiossa toimimisen
monimutkaisuus ja eri maiden lainsdadannét. Toinen tyontekija taas kertoi, etta uusien
ideoiden esille tuomista saattaa jarruttaa yleinen kiire ja ajanpuute tydyhteiséssa. Tyon-
tekijoilla on h&nen mukaansa niin kova kiire, ettei tydskentelyn kehittamista valttamatta
ehdi pohtia, eika kehitysajatuksia haluta tuoda esille siina pelossa, etté idean toteuttami-
seen kuluisi lisdd omaa aikaa. Erés tyontekija myos kertoi, ettd h&nen tydyhteisossaan
vallitseva kulttuuri on osin vastaanottavainen, mutta eri tasoilla kehitysajatusten vastaan-
otto ja reaktiot voivat vaihdella. Kyseisessa organisaatiossa on kuitenkin luotu johdon
sparrausryhmaé, johon on keratty henkiloston edustajia lapi organisaation. Ryhman toi-
minta perustuu vapaaehtoisuuteen ja sen tehtavana on luoda ja keréaté kaytannonlahei-

sia kehitys ideoita, joita voidaan vieda johdolle.

Osa haastatelluista kertoi, etta heidan tydyhteisbéssaan innovatiivisuutta ja luovuutta ar-
vostetaan ja tuetaan aidosti. Sille on luotu puitteet ja olosuhteet, minka lisaksi kehitta-
mista tuetaan resurssein. Erdan tyontekijdn mukaan hénen tydyhteisdnsa ilmapiiri on
jatkuvaa oppimista tukeva. Kaikkia tyontekijoita kannustetaan ideoimaan ja tuomaan ke-
hitysajatuksia esiin. Han kuitenkin huomautti, etta tyontekijoita voitaisiin kannustaa ke-
hittdméaan vielakin enemman, sen sijaan, etta tyydyttaisiin suorittaviin rooleihin. Toinen
tyontekija kertoi, ettd muutosta ja kehitystd korostetaan ja ettéd se on puheenaiheena.
Tamanhetkisen etatydskentelyn tuomia uusia kaytantja ja toimintatapoja pyritdan vie-
maan myos tulevaisuudessa tydskentelyyn, minka liséksi organisaatioon on koulutettu

muutosagentteja.

Eras haastateltavista toi esiin mielipiteensa, jonka mukaan liika kehittdmistytn korosta-
minen voi hdanen tydyhteiséssaan vieda huomiota perustyon suorittamiselta. Kyseisessa
organisaatiossa kehittamistyd on otettu huomioon palkkauksessa, minka han kokee on-
gelmalliseksi, koska tyontekijat saattavat hoitaa tarkean perustydonsa heikosti saaden

kuitenkin palkkaansa prosenttikorotuksia muusta toiminnasta.
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Muita esille nousseita ajatuksia olivat keskustelun lisddaminen asiakkaiden kanssa tyos-
kentelyn ja tydn lopputulosten parantamiseksi, turhan tekemisen karsiminen uupumuk-
sen ja riittamattomyyden tunteiden vahentamiseksi seka toive siita, etta kaikkia tyonteki-
joita arvostetaan ja heidan yksilollisyyttaan ymmarretaan. Eras haastateltava kertoi, etta
olisi tarkeda ottaa tydskentelyssa huomioon, etteivat kaikki ihmiset toimi tai ajattele sa-

malla tavalla

5.2.2 Odotukset esihenkilta ja tytnantajaa kohtaan

Haastatteluissa eniten pinnalle nousseet esimiehen toimintaan liittyvat toiveet ja odotuk-
set koskivat esimiehen tavoitettavuutta. Suurin osa haastateltavista toi esiin tarpeen esi-
miehen tavoitettavuudelle, tuelle ja avulle esimerkiksi ongelmatilanteissa. Kokemus siita,
ettd esimies on lasna, koettiin tarkeaksi. Erds haastateltavista kiteytti useassa haastat-
telussa ilmenneen haasteen: esimiehet voivat olla tarvittaessa tavoitettavissa, mutta
tunne siitd, etta johto on lasna ja tietoinen tydpaikan tapahtumista, puuttuu. Toisaalta se,
ettd tydskentelyyn ei puututa lilkaa, koettiin hyvaksi asiaksi, mutta tukea ei kuitenkaan
ole tarpeeksi.

Kaksi haastateltavaa tyontekijaa kertoi toivovansa sdénndllista kommunikointia ja toimi-
vaa informaation kulkua, joka ulottuisi koko tydyhteisdon. Useat haastateltavat kertoivat
toivovansa mahdollisuutta ratkaista ongelmatilanteita yhdesséa esimiehen kanssa. Erés
haastateltava koki myos tarkeaksi sen, ettd esimies ymmartaa tyontekijan tyon sisaltéa

ja vaatimuksia, jolloin esimieheltéd voi saada tarvittaessa oikeanlaista tukea.

Useat haastateltavat kertoivat, johdon esimerkin tarkeydestd. Johdon tulisi viestittaa
henkildstolle uudistumisen ja innovatiivisen tydskentelyn merkityksesta. Uusien kehitys-
ideoiden esittamiseen, yhteistydhon ja positiiviseen asennoitumiseen pitaisi rohkaista.
Eras haastateltava korosti onnistumisen mahdollisuuksien luomisen ja tyénteon esteiden
poistamisen tarkeytta. Mahdollisuus tehda hyvaa tyéta olosuhteissa, jotka tukevat sita
motivoivat ja voivat ehkaista stressin kokemuksia. My6s toisen ty6ntekijan mukaan esi-
miehen tulisi tukea tydskentelya ja oivalluttaa tyontekijoitd. Tyoyhteison ilmapiirilla koet-
tiin olevan suurempi vaikutus hyvinvointiin, kuin esimerkiksi tyéhyvinvointipalveluilla, ku-

ten liikkunnan tukemisella.
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Yksi haastateltava toivoi esimieheltddn aktiivista toimintaa ja tyontekijoita lahestyvaa
otetta tydhon. Hanen mukaansa esimiehen tullessa itse kysymaan esimerkiksi kuulumi-
sia tai vointia, tydntekijan on helpompaa kertoa omista asioista. Myds muissa haastatte-
luissa nousi ilmi tydntekijoiden toive kuunteluavusta ja ongelmiin puuttumisesta. Erityi-
sesti tydyhteisdssa vallitsevien hyvinvoinnin ongelmien ennakoiminen, tosissaan ottami-
nen ja tehokkaampi ratkaisu, vaikuttaisivat hyvinvointiin. Hyvinvointia heikentaviin ongel-
miin pitaisi puuttua jo ennen, kuin tyontekija on tyokyvyton. Erdan haastatellun tyonteki-
jan mukaan, tydyhteisdssa tehdaan konsernin laajuisia hyvinvointikyselyit&, joiden tulok-
set kaydaan lapi ja ratkaisuja pohditaan, mutta loppujen lopuksi mihink&an korjaaviin
toimenpiteisiin ei ryhdytd. Ongelmien ja puutteiden ratkaisemiseksi toivottin enemman
panostusta.

Vuorovaikutukseen ja palautteen antamiseen liittyen haastateltavien vastaukset vaihte-
livat toisistaan jonkin verran. Osa haastateltavista kertoi, etta lahimmalle esimiehelle on
helppo puhua ja antaa palautetta, mutta kynnys ottaa yhteytta ylempiin organisaatiota-
soihin on korkea. Erds haastatelluista tyontekijoistd kertoi, antaneensa palautetta esi-
henkildlleen useita kertoja ja sen olevan myos helppoa. Kyseisessa tydyhteisdssa yon-
tekijéilla on mahdollisuus kavelld esimiehen tydbhuoneeseen, kun kyseessa on nopeasti
kasiteltava asia, ja tarpeen tullen varata tapaamisaika, jolloin erindisista asioista voidaan
keskustella. Hanen mukaansa esimies ottaa palautteen vastaan hyvin. Han ottaa palaut-
teen asiana, josta voi olla eri mieltda, mutta kuuntelee ja toimii asian kohdalla parhaaksi

nakemallaan tavalla.

Eras haastateltava kertoi palautteen antamisen helppouden riippuvan esihenkilosta. Han
itse voi antaa nykyiselle esimiehelleen palautetta helposti, mutta ei olisi tehnyt nain ai-
kaisempien kohdalla. Kynnyksen suuruuteen vaikuttaa hdnen mukaansa erityisesti luot-
tamus ja vastaanottaja. Toinen haastateltavista henkildista kertoi palautteen antamisen
olevan vaikeaa, silla palautteen tai kehityskohteiden esiin tuomisen johdosta, tuoja saa-

tetaan leimata "hankalaksi tyypiksi”.

5.2.3 Tyo6hyvinvoinnin ja motivaation tason kehittajat

Laadukkaan johtamisen ja hyvéan, turvallisen organisaatiokulttuurin lisdksi tyéhyvinvoin-
tiin ja motivaatioon voi vaikuttaa myds itse tyon sisalto ja tekotavat. Mahdollisuus vaikut-
taa omaan tytskentelyyn vaikuttaa haastattelujen perusteella tydskentelyyn olennai-

sesti. Kaikilla haastatteluun osallistuneilla tydntekij6illa on jonkinlaisia mahdollisuuksia
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vaikuttaa omaan tyéskentelyynsa. Yhden haastatellun tyénkuva ei mahdollista tyénteko-
paikan tai -ajan valitsemista, mutta tyon sisaltéon ja tydntekotapaan sai vaikuttaa. Toisen
haastateltavan tyot taytyi tyénkuvan vuoksi tehda osittain tyopaikalla, mutta monia tyo-
hon liittyvia tehtavia voi tehda myos kotona. Suurimalla osalla haastatteluun osallistu-
neista tyontekijoista oli mahdollisuus tehda etaty6ta ja vaikuttaa tydskentelyaikoihin seka
tyopaivan sisaltoon. Rajoitteita tydajoille ja tyopdivien rakenteelle loivat palaverit ja ko-

koukset, joihin oli pakko osallistua.

Vaikutusmahdollisuuksien koettiin vaikuttavan tydhyvinvointiin ja motivaatioon vahvasti.
Kaikki haastatellut kertoivat pitdvansa vapaudesta vaikuttaa ainakin johonkin tydn osa-
alueeseen ja nelja haastatelluista kertoi, ettei enaé haluaisi tai voisi palata taysin ennalta
maaritellyn tyon tekemiseen. Eras haastatelluista koki, ettd vapaus vaikuttaa omaan
tydskentelyyn kertoo, ettd tyontekijadn ja hanen tyéskentelyynsa seka tekemisen saan-
telyyn luotetaan. Kaikki haastatellut tyontekijat kertoivat vaikutusmahdollisuuksien ole-
van merkittavid, silla ne motivoivat ja nostavat viihtyvyytta. Eras haastateltava toi myods
ilmi, etta tytskentely tuntuu tehokkaammalta eika aikaa kulu turhaan.

Vaikutusmahdollisuudet luovat monien haastateltavien mukaan myds haasteita. Olisi tar-
kead, ettd tyo olisi jossain madrin suunnitelmallista ja aikataulutettua, jotta ty6tehtavat
tulee tehtya. Usea haastateltava kertoi myds vapauden ja vastuun luovan joskus stres-
sid. My06s vapaa-ajan ja tydajan erottaminen toisistaan koettiin tarkeédksi ja joskus haas-
tavaksi. Yksi haastateltavista kertoi kokevansa tyon suunnittelun joskus vaikeaksi, silla
tydmaaran ennakoiminen on haastavaa ja siihen voi tulla muutoksia. Kun tydtehtavien
kanssa on kiire, ei ole aikaa miettia tehtavien hoitamista tai priorisoida tehtavia, jolloin
tyoviikko saattaa tuntua rapikdinniltd ja erindisia asioita yritetddn hoitaa lukuisten ko-
kousten valissa. Haastateltavien yhteneva kanta kuitenkin oli, ettd mahdollisuus vaikut-
taa tyoskentelyyn on tarkeampaa ja merkittavampada, kuin mahdolliset vaikeudet, joita

se voi aiheuttaa.

Haastatteluun osallistuneiden mukaan eniten motivoivia ja tyén imun kokemuksia herat-
tavia tyotehtavia olivat erindiset projektit ja kehitystydt. Mahdollisuus ideoida, kehittaa ja
vaikuttaa tyoskentelyn sisaltdon koettiin motivoivaksi ja innostavaksi. Eraén haastatelta-
van mukaan kiinnostavien projektien parissa ei tule laskettua tyétunteja ja voi kokea tyén
imua seka paasta flow-tilaan. Useiden haastateltujen mukaan ideointi, omiin kiinnostuk-
sen kohteisiin liittyvat projektit ja totuttujen toimintatapojen kehittdminen innostavat.

Erdaan haastatellun mukaan motivaatiota ja tyén imua voi kokea, kun on aikaa pohtia ja
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paneutua yhteen ty6tehtavaan kerrallaan. Hanen mukaansa useat kokoukset vievat ai-

kaa ja kiireen tuntu vaikuttavat motivaatioon laskevasti ja voi tehda riittamattéman olon.

5.2.4 Tyobhyvinvoinnin vaikutus motivaatioon ja tydskentelyn laatuun

Kaikki haastateltavat olivat samaa mielta siita, etta tydhyvinvointi vaikuttaa tyoskentelyyn
vahvasti. Useat haastateltavat kertoivat, ettd kun heilla on ongelmia tai he voivat huo-
nosti, myos tyd saattaa karsia ja tuntua raskaammalta. Hyvinvoinnin kerrottiin vaikutta-
van paljon my6s motivaatioon. Erds haastateltavista kuvasi tydhyvinvoinnin, motivaation
ja tydn laadun valista korrelaatiota valilliseksi ja kertoi, ettd parhaassa tapauksessa voi-
daan paasta hyvaan kierteeseen. Haastateltavan mukaan, kun tydntekija voi hyvin, han
on motivoituneempi. Kun han saa motivoituneena tehda tydnsa hyvin ja kokee onnistu-

misia, tybhyvinvointi myds lisaantyy.

Eras haastateltavista tyontekijoista kertoi pyrkivansa tekemaan aina parhaansa erityi-
sesti asiakkaille tehtavissa tdissa. Jos kuitenkaan asiakaspainetta ei ole, joskus energian
puutteen ja kiireen vuoksi tyon laatu voi olla vahan heikompi. Hanen mukaansa liian mo-
nen asian samanaikainen tekeminen voi heikentéda tyén laatua ja motivaatiota. Kun on

lian kova kiire, keskittyminen ja tydskentely vaikeutuu.

6 Johtopaatokset

6.1 Opinnaytetyon tavoite ja saadut tulokset

Taméan opinndytetytn tavoitteena on pyrkia perehtymaan tyéhyvinvoinnin ja innovatiivi-
sen tyoskentelyn véliseen yhteyteen seké loytdamaan keinoja, joilla esimies voi lisata in-
novatiivista tydskentelya tydhyvinvointia kehittamalla. Opinnaytetydta varten tehdyn
haastattelun avulla (Liite 1.) on pyritty perehtymaan haastateltavien kokemuksiin organi-
saatiokulttuurista ja esimiestydsta seka niiden vaikutuksista kehittavaan tydohon heidan

omissa tydyhteisdissaan.

Opinnaytetyon tutkimuskysymykseen, "Miten innovatiivisuutta voidaan lisata tyohyvin-
vointia kehittdamalla?”, saatiin monenlaisia vastauksia. Opinnaytetyon aikana saatujen
tulosten perusteella voidaan todeta, etti esimies on avainasemassa tyohyvinvoinnin ke-
hittdjana. Sekéa lahdeaineiston ettd haastateltujen tyontekijoiden yhtendinen kanta oli,

ettd tydhyvinvointi vaikuttaa tydskentelyyn, minka vuoksi tyéhyvinvoinnilla on olennainen
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vaikutus myos tydntekijoiden motivoituneisuuteen ja tehdyn tyon laatuun. Tydhyvinvointi
voi nédin vaikuttaa merkittavasti myos tyon innovatiivisuuteen. (Manka & Manka 2016, 9;
Hakanen 2018, 22-23.)

Seuraavissa luvuissa kdydaan tarkemmin l&api lahdeaineistosta kerattya tietoa ja haas-
tattelujen aikana saatuja vastauksia. Opinnaytetydn aikana tehdyt |6ydét on jarjestetty

tutkimuskysymyksen tukena toimivien alakysymysten mukaisesti teemoihin.

6.1.1 Innovatiivisuuteen kannustava organisaatiokulttuuri

Innovatiivista tyoskentelya voidaan tukea ja lisdtd muun muassa kehittamalla viestintaa.
Marja-Liisa ja Marjut Manka kertovat kirjassaan nopean ja selkean viestinnan merkityk-
sestd. Avoin tiedonkulku vaikuttaa innovatiiviseen tydskentelyyn merkittavasti ja siihen
tulisi panostaa (Manka & Manka 2016, 134-135). Haastattelujen perusteella voidaan
huomata, ettd suurin osa haastateltavista koki organisaatiossa vallitsevan viestintakult-
tuurin olevan puutteellinen ja toivoi siihen muutoksia. Informaation kulku on heikkoa, ja
sen puutteellisuuden koettiin lisdavan epavarmuutta, silla informaatio saattoi helposti
jaada vain henkiloston pienen osan tietoisuuteen. Useat haastateltavat kertoivat myos,
ettd pienissd ryhmissa tyoskentely vaikuttaa tiedon kulkemiseen, silla kasiteltavat asiat
jaavat helposti tietyn tiimin sisalle. Tuloksista voidaan myds huomata, etté useissa orga-
nisaatioissa tydntekijat kokevat esimiehen olevan "kaukana”. Vaikka esimies olisi tavoi-

tettavissa, hanella ei valttdmatta ole selkeda kasitysta tyoyhteison tapahtumista.

Tyoyhteistssa vallitseva kulttuuri ja erityisesti arvostava vuorovaikutus vaikuttavat hy-
vinvoinnin tasoon ja tydn imun kokemuksiin olennaisesti, liséten nain myos innovatiivi-
suutta. (Hakanen 2018, 45-49.) Innovatiivinen tydskentely vaatii toimivaa yhteistyota,
osaamisen jakamista ja yhdessa oppimista, minka vuoksi laadukkaan yhdessa tydsken-
telyn mahdollistaminen on erityisen tarkeda. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 275;
Slade 2020, 31-40; Li ym. 2018.) Kaikki haastatteluun osallistuneet tyontekijat tekevat
jonkin verran yhteistyota tytssdan padasiassa pienissa ryhmissa ja timeissa, mutta or-
ganisaatioissa ei tehda paljoa ryhmien valista yhteisty6td. Ryhmissa tyoskentelyn ker-
rottiin olevan joskus haasteellista, sillA organisaatio ei aina jarjesta sille tarvittavia puit-
teita. Haastateltavien mukaan yhteisty® myés muiden ryhmien kanssa olisi hyodyllista ja

tyota tukevaa, mutta sité tulisi kehittaa.
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Organisaatiokulttuurin rakentumisen tukeminen on yksi yhteistyon ja innovatiivisen tyos-
kentelyn edellytyksista. Organisaatiokulttuurin suuren vaikutuksen vuoksi sen tutkiminen
ja kehittaminen kuuluvat tarkeimpiin tehtaviin, kun halutaan kehittaa tyéhyvinvointia (Put-
nam 2015). Marjo-Riitta ja Vesa Ristikangas ovat todenneet kirjassaan organisaatiokult-
tuurin vaikuttavan seké luottamuksen syntymiseen ettd sen tasoon koko organisaa-
tiossa. Korkean luottamuksen organisaatioissa tydntekijat tyéskentelevat tehokkaam-
min, kommunikoivat avoimemmin ja uskaltavat kokeilla enemmaén, minka johdosta myés
innovaatioita voi syntyd enemman. (Ristikangas & Ristikangas 2010, 163, 170-172,
209-210.)

Haastatteluissa kavi ilmi, ettd suurin osa haastateltavista ei koe tydyhteisbdan turval-
liseksi paikaksi ja ettd kaikki haastateltavat I6ysivat tyoyhteisdssa vallitsevasta luotta-
muksen tasosta jotain kehitettédvaa. Avoin viestinté ja esimerkiksi palautteen antaminen
muille tyontekijdille tai erityisesti esimiehille on vaikeaa. Luottamusta murentaviksi asi-
oiksi esitettiin muun muassa heikko suhde esimieheen, poikkeavat tilanteet, erityiset on-
gelmat ja oman ty6n tai roolin epaselvyys. My6s haastateltavien mukaan innovatiivisen
tyodskentelyn nakdkulmasta monissa organisaatioissa olisi erittéin tarkeda kehittaa ilma-

piiria, jossa keskustelu on avointa ja rehellista.

Palautteen saaminen voi vaikuttaa seké sitoutuneisuuden tasoon etta tehdyn tyon laa-
tuun ja ndiden kautta myo6s tydhyvinvointiin, minkd vuoksi palautteenantokulttuurilla on
merkittdva vaikutus organisaation toiminnan nakdkulmasta. Tyontekijat tarvitsevat pa-
lautetta kehittydkseen ja palautteen antaminen onkin yksi esimiehen tarkeimmista tehta-
vista. Positiivisella palautteella on yleensa motivoivin vaikutus tyontekijdihin, mutta myds
rakentava palaute sitouttaa tydntekijéitd enemman kuin taysi palautteen puute. (Risti-
kangas & Ristikangas 2010, 193-196, 236.)

My0ds haastatteluissa kavi ilmi, etta suurin osa haastatelluista toivoisi enemméan pa-
lautetta tydstédan. Suurimman osan mukaan tyéyhteisén palautteenantokulttuuri on jos-
sain maarin puutteellinen ja sita pitaisi kehittda. Palautteenantovalta toivottiin rakenta-
vuutta ja ratkaisukeskeisyytta, minka liséksi sen toivottiin olevan osa tydskentelykulttuu-
ria. Palautetta olisi tarkeda saada seka kollegoilta ja asiakkailta etta esihenkilolta. Erityi-
sesti positiivinen palaute koettiin innostavaksi, mutta haastattelujen perusteella voidaan
paatella, ettd kaikenlaisen palautteen merkitys on todellisuudessa huomattava. Seka pa-
lautteen maara etté antotapa vaikuttavat sen vastaanottoon, ja niita kehittamalla voitai-

siin parantaa tyohyvinvointia.
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Innovatiivisuutta voidaan lisata myds viestimalla tyontekijoille selkeasti sen merkityk-
sestd, takaamalla sille tarpeelliset resurssit ja rohkaisemalla henkilostda kokeilemaan ja
ottamaan riskeja. Innovatiiviselle tydskentelylle tarkedd on myds kehittdmisty6ta tukeva
ilmapiiri, jossa tyontekijoitéa kuormittavaa liikaa Kiiretta pyritaan ehkéisemaan ja mahdol-
lisuuksia avoimeen vuorovaikutukseen muiden kanssa pyritaan luomaan. (Cohen ym.
2019, 1-11; Liym. 2018; Manka & Manka 2016, 88.)

Haastatteluissa kavi ilmi, ettd innovatiivisuuden koetaan usein kuuluvan organisaatioi-
den tavoitteisiin lahinna naenndisesti ja erityisesti tarjolla olevissa resursseissa ja vallit-
sevassa ilmapiirisséd nahtiin puutteita. Suurin osa haastatelluista kertoi, ettéd esimerkiksi
kiireen, yhteistydn mahdollisuuksien puuttumisen, kielteisen suhtautumisen ja resurssien
puuttumisen vuoksi monet kehitysajatukset jadvat tuomatta esiin tai toteuttamatta. Kai-
ken kaikkiaan innovatiivisuus vaikuttaa olevan organisaatioissa jossain maarin puheen-
aiheena ja siihen pyritdan, mutta useissa organisaatioissa ei olla viel& ryhdytty toimen-
piteisiin, joiden avulla kehittava tyo onnistuisi. On myds mahdollista, etta innovatiivisuus
nahdaan jonkinlaisena trendin&, mink& vuoksi organisaation johto viestii sen olevan tar-
keda, mutta innovatiivisen tytskentelyn merkitysta ei kuitenkaan viela nahda, eika siksi

tueta.

6.1.2 Innovatiivisuutta lisdava esimies

Esimiestydlla voidaan vaikuttaa tyohyvinvointiin ja innovatiivisuuteen paljon. Nykypai-
vana esimiehen tarkeimpiin tehtaviin kuuluu tyéntekija- ja tydyhteisdkeskeinen henkilts-
ton valtuuttaminen. Esimiehilta toivotaan tukea, lasndoloa ja aktiivista ongelmiin puuttu-
mista. Jos johto ei puutu ongelmiin, organisaation sisdinen luottamus voi karsia. Myos
oma esimerkillinen toiminta, vaikuttaa siihen, miten esimies nahdaan. Esimiehen tulee
kannustaa henkiltstda, luoda hyvaa ilmapiiria ja auttaa tyontekijoitéa saavuttamaan hyvia
tuloksia. Johdolta odotetaan myds avointa viestintaé ja tyontekijan kohtaamista yksilona.
(Manka & Manka 2016, 134-135, 141, Ristikangas & Ristikangas 2010, 247-259; Ha-
kanen 2018, 75-80.)

Haastattelun aikana esiin tuodut odotukset ja toiveet johdon toimintaa kohtaan vastasivat
monilta osin aihetta koskevassa kirjallisuudessa ilmenneitd ndkemyksid hyvéasta johta-
misesta. Haastateltavat toivoivat tukea, apua, toimivaa viestintda ja lAsnéoloa. Esimie-
hen odotettiin myds luovan olosuhteet, joissa tyontekijoilla on todelliset mahdollisuudet

onnistua. Haastateltavien mukaan esimiehen tulisi olla aktiivinen, ennakoida ongelmia ja
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tarvittaessa puuttua niihin. Vastausten perusteella voidaan paatelld, ettéa esimiehen toi-
minnan tarkein osa hyvinvoinnin kehittamisen nakdkulmasta, on lasnaolo ja tyéntekijoi-
den haasteiden todesta ottaminen. Tydntekijat toivovat esimieheltd kuunteluapua, toi-
meen tarttuvaa otetta ja tyota tukevan ympariston luomista. Erityisesti esimiehen tavoi-

tettavuus koettiin tarkeaksi.

Osa haastatelluista tydntekijoista kertoi, ettd esimiehelle on vaikeaa antaa palautetta.
Joidenkin haastateltavien mukaan esimiehelle voi olla helppo antaa palautetta, mutta
usein palautteenannon kynnykseen vaikutti littyvan tyontekijan ja esimiehen vélinen
suhde. Mikali henkildiden valilla on luottamusta, palautteen antaminen on helpompaa.
Vastauksien perusteella ei saatu yksiselitteistd vastausta siihen, minkalaista vuorovai-
kutus esimiesten ja tyontekijoiden valilla laadultaan on, silla haastateltujen ndkemykset
poikkesivat toisistaan paljon. Tasta voitaisiin paatella, ettd esimerkiksi palautteenanta-
misen kynnys on yksiléllinen ja riippuu usein luottamuksen tasosta, joka antajan ja vas-
taanottajan valilla vallitsee. Vastauksissa yhtenevaista oli ndkemys siita, ettd vaikka la-
hintd esimiesta voisi lahestya erindisissa asioissa, yhteyden ottaminen ylempiin organi-
saatiotasoihin tuntuu vaikealta. Monen haastateltavan mukaan oma asia ei tunnu "tar-

peeksi tarkealtd” tai yhteytta kyseisiin tasoihin ei vain ole.

6.1.3 Hyvinvoinnin lisaajat tydyhteistssa

Seka Jari Hakanen etta Marja-Liisa ja Marjut Manka kertovat hallinnan tunteen vaikutta-
van tyontekijan kokemukseen hyvinvoinnista tydssa. Mahdollisuus vaikuttaa tyon sisal-
toon ja tydskentelytapoihin motivoi tydntekijoitd, silla se antaa tyontekijalle tilaa toteuttaa
itsedan ja tyoskennellda hanelle itselleen sopivimmalla tavalla. Tyon muokkaamisen
avulla tydntekija voi hyédyntaa vahvuuksiaan, mika voi johtaa motivaation tason nou-
suun ja lisaantyviin tyén imun kokemuksiin. (Manka & Manka 2016, 140, 28; Hakanen
2018, 89-91))

Haastatteluissa esiin tuodut ndkemykset vastaavat l[Ahdeaineistoa. Yli puolet haastatel-
luista kertoivat, etteivat enaa voisi palata tydhon, jossa ei tydnkuvan vuoksi voi vaikuttaa
esimerkiksi tydskentelytapoihin, -aikaan tai -paikkaan. Kaikkien haastateltavien mukaan
vaikutusmahdollisuuksilla on positiivinen vaikutus ty6hyvinvointiin ja motivaation tasoon.
Vaikka vaikutusmahdollisuuksien nahtiin voivan lisata haasteita ja aiheuttaa stressia, jo-

kaisen haastateltavan mukaan vaikutusmahdollisuuksilla on enemman positiivisia kuin
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negatiivisia vaikutuksia. Vaikutusmahdollisuuksien merkitys voi olla tyontekijan nakokul-
masta huomattava, silla se tukee tyontekijan mahdollisuuksia toteuttaa itsedan ja tehda

tyota tavalla, joka tukee omien vahvuuksien hyddyntamista.

Innovatiivisuuteen voidaan vaikuttaa myds motivaation tasoa kehittamalla. Oman osaa-
misen ja luovuuden hyddyntaminen seké merkitykselliseksi koetun tydn tekeminen ovat
eraita tarkeimmista motivaation lahteistd. Myos tydssa onnistuminen, palautteen saami-
nen ja palkitseminen vaikuttavat olennaisesti motivaation tasoon. Sisdisella motivaati-
olla, eli motivaatiolla, jonka lahteen& on tyd itsess&aén, on kuitenkin ulkoista motivaatiota
vahvempi ja pitkdkestoisempi vaikutus. Palkkiot voivat kannustaa tyontekijaa jonkin ai-
kaa, mutta sisdisesti motivoitunut tydntekija saattaa paasta flow-tilaan ja voida paremmin
tydssa. (Manka & Manka 2016, 81-108; Putnam 2015.)

Haastatteluissa esiin nostetut ndkemykset tukevat lahdeaineistossa esiintyneita ajatuk-
sia. Tyontekijat kokivat eniten motivoivien tyotehtavien liittyvan kehittamistyéhon ja pro-
jekteihin. Omaan tyéskentelyyn vaikuttaminen ja luovuuden kayttdminen ty6ssa innosti
suurinta osaa haastatelluista. Tyon imua kerrottiin koettavan erityisesti projektitiden pa-
rissa, seka silloin ajattelulle ja pohdinnalle on aikaa. Vastausten perusteella voidaan paa-
telld, etta tydntekijat nauttivat erityisesti tehtavista, joiden parissa he voivat toteuttaa it-
seaan ja mielenkiinnon kohteitaan. Kyseenomaiset tydtehtavat ovat motivoivia, lisdavat

hyvinvointia ja voivat nain vaikuttaa innovatiivisuuteen tyssa.

6.1.4 Tyo6hyvinvoinnin, motivaation ja tydn laadun yhteys

Innovatiivisuuteen voidaan vaikuttaa luomalla olosuhteet, joissa tyontekija voi hyvin.
Tyo6hyvinvointiin ja motivoituneisuuteen tydssa vaikuttaa monenlaiset eri tekijat. Stressi
ja ylikuormittuminen voivat vaikeuttaa luovaa tydskentelyd, kuten ongelmanratkaisua,
mika luo haasteita suoriutua tydtehtavista. Liian vaikeat tydtehtavat ja heikko hyvinvointi
vaikuttavat tyontekijan motivaatioon laskevasti. Kun tyéntekija on sisaisesti motivoitunut
han voi kokea tyon imua, mink& johdosta myds innovatiivinen tyéskentely on helpompaa
ja hedelmallisempaa. Hyvinvoiva tydntekij& voi omistautua tyélleen heikosti voivaa pa-
remmin, ja paasta nain parempiin tuloksiin. Onnistuminen tydssa lisdd motivaatiota ja
hyvinvointia entisestdan. (Putnam 2015; Manka & Manka 2016, 41, 109; Hakanen 2018,
6-7, 39-41.)
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Myos kaikkien haastateltujen mukaan tyéhyvinvoinnilla on merkittava vaikutus tyosken-
telyyn. Useiden esiin nousseiden nakemysten mukaan vaikeudet seka tydssa etta va-
paa-ajalla voivat vaikuttaa tyon laatuun ja tydssa jaksamiseen. Tyon laatuun ja motivaa-
tioon vaikuttaa laskevasti usein myds kiire ja monet paallekkaiset tyotehtavat. Tasta voi-
daan paatella, etta tyon jarjestelylla ja nain hyvinvoinnin mahdollisuudet luomalla tuetaan

tyontekijoiden motivaatiota ja vaikutetaan tehdyn tydn tulokseen.

6.2 Tyohyvinvoinnin kehittamisen keinot innovatiivisuuden lisaamiseksi

Tyo6hyvinvointi rakentuu monista eri tekijoista, minka vuoksi siihen voidaan vaikuttaa lu-
kuisilla tavoilla seka suorasti konkreettisilla teoilla, ettd epasuorasti esimerkiksi ilmapiiria
ja kulttuuria kehittamalla. Haastatteluun osallistuneet tyontekijat toivat esiin paljon erilai-
sia tapoja vaikuttaa hyvinvointiin ja innovatiivisuuteen, mutta muutamat erindiset tekijat
vaikuttivat vastauksien perusteella olennaisimmilta. Merkittavimmat tavat lisata tyéhyvin-
voinnin kautta innovatiivisuutta ovat turvallisen, innovatiivista tydskentelya vahvistavan
organisaatiokulttuurin luominen, lasna oleva, aktiivinen ja valittava esimiestyt seké tyon-

tekijoiden kohtaaminen ihmisiné ja heidén yksilollisyytensa kunnioittaminen.

Organisaatiokulttuuri kuvastaa organisaation sisalla vallitsevia arvoja, normeja ja kay-
tantdja, minkd vuoksi esimiehen ja organisaation johdon vastuulla on vaikuttaa myds
kulttuuriin (Slade 2020, 31-40). Haastatteluissa ilmeni, ett4 organisaation sisdisessa
kulttuurissa nahtiin tarkeana erityisesti rakentava palautteenantokulttuuri, viestinnan
avoimuus ja luottamuksen taso. Psykologisesti turvallinen tydyhteiso on yksi innovatiivi-
suuden edellytyksista, silla innovatiivinen tyoskentely vaatii oikeanlaisen ilmapiirin, hy-
valaatuista yhteisty6ta ja vuorovaikutusta, kehittamiseen kannustavan organisaatiokult-

tuurin ja sita rakentavaa esimiestyota.

Hyvinvoinnilla on myds yhteys tyontekijdiden sisdiseen motivaatioon, joka seka tassa
tydssa kasitellyn lahdeaineiston etta haastatteluun osallistuneiden tyontekijéiden mu-
kaan vaikuttaa innovatiiviseen tytskentelyyn. Jari Hakasen mukaan tyontekijan vapaus
vaikuttaa tydskentelyn sisaltdon, muokata ty6taan ja toimia luovalla tavalla, innostaa ja
motivoi tyontekijdd (Hakanen 2018, 89-91). Haastatteluilla saatujen vastausten perus-
teella vaikutusmahdollisuudet ovat suuressa asemassa hyvinvoinnin rakentajina ja kaikki

osallistuneet tyontekijat haluavat tehdé luovaa ja innovatiivista ty6ta. Saatujen tulosten



38

perusteella voidaan paatelld, ettd luova tydskentely, itsensa toteuttaminen ja merkityk-
selliselté tuntuvan tyon tekeminen on tyontekijoille tarkeda ja tyontekijat ovat valmiita

ottamaan vastaan myos tehtavia, jotka eivat kuulu heidan perustydhoénsa.

Organisaatiokulttuurin ja ilmapiirin rakentamisen liséksi esimiehellda on kaytdssaan pal-
jon muitakin tapoja vaikuttaa hyvinvointiin tyopaikalla. Esimiestydssa ja johtamisessa
tarkeita hyvinvoinnin luojia haastattelujen perusteella ovat lasnédolo ja tavoitettavuus, toi-
miva viestinta, aktiivinen ongelmien ennakoiminen ja ratkaiseminen seké tuen ja avun
tarjoaminen. Palautteen antamisella on suuri vaikutus tyontekijoiden sitoutumiseen ja
hyvinvointiin, silla sen saaminen luo mahdollisuuden kehittyd tyontekijand. Haastattelu-
jen perusteella olisi myos tarkead, etta esimies ottaisi itse palautetta vastaan rakenta-
valla tavalla ja ettd vayla sen antamiseen olisi olemassa. Liséksi esimiehen osoittama

arvostus tyontekijdiden yksilollisyyttd kohtaan voi lisaté hyvinvointia.

Palveleva johtajuus perustuu ajatukseen siitd, ettéd esimiehen tehtéava on auttaa tyonte-
kijoita ja antaa heille "avaimet onnistumiseen”. Esimies ei tee ty6ta tydntekijan puolesta,
mutta voi ohjata oikeaan suuntaan. (Hakanen 2018, 75-80.) Haastattelujen aikana esiin
nousi esimiehen tydskentelytapoja koskevia toiveita ja odotuksia, jotka vastaavat palve-
levan johtajuuden periaatteita. Jotkut haastateltavat toivat esiin ajatuksensa siita, etta
esimiehen tulisi olla se taho, joka luo mahdollisuudet ja olosuhteet onnistua tyossa.
Haastatelluissa nousi esiin my0s ajatus siitd, etta esimiehen tulisi "oivalluttaa ja hoksaut-
taa” eli auttaa tydntekijoita ratkaisemaan ongelmia tukemalla tai ohjaamalla tydntekijan

ajatustyota.

7 Paatanto

7.1 Pohdintaa opinnaytetydn tuloksista

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd, miten esimies voi kehittad hyvinvointia tyéyh-
teisOssa lisdtdkseen innovatiivista tyoskentelyd. Haastatteluilla saatujen tulosten analy-
soinnin aikana ilmeni, ettd monet haastateltujen tyontekijoiden esiin tuomista asioista
vastasivat lahdekirjallisuudessa esiintyvia ajatuksia. Haastateltavien vastauksissa yllat-
tavaa oli, kuinka monessa organisaatiossa viestitdan innovatiivisen tyoskentelyn tarkey-
desta seka ulospéin ettd tydyhteison sisalla, vaikka kyseisissa organisaatioissa ei mah-

dollisteta aidosti innovatiivista tydskentelya. Puutteet oikeanlaisissa olosuhteissa voivat
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johtua monenlaisista syistd. On mahdollista, etta organisaatioissa ei viela tiedeta tai ym-
marretd, minkalaisia asioita tai olosuhteita oikeasti innovatiivinen tyoskentely vaatii. In-
novatiivisuus voi myos olla organisaatiolle tarkeda, muttei prioriteetti, minka vuoksi siihen
ei kayteta tarpeeksi resursseja. On myds mahdollista, ettd innovatiivisen toiminnan aitoa

hyotya koko organisaation toiminnalle ei ymmarreta tai siihen ei uskota.

Huolestuttavaa haastatteluiden aikana saaduissa vastauksissa on se, kuinka usein sa-
mat puutteet ja kehityskohteet nousivat esiin eri henkildiden kanssa kaydyissa keskus-
teluissa. Erityisesti korkeat hierarkiarakenteet, esimiehen lasn&olon puuttuminen ja
tydssa uupumiseen liittyvat ongelmat herattivat huomiota useammissa keskusteluissa,
ja esimiehilta toivottiin ongelmien ennakoimista ja nopeampaa reagointia. Liséksi useim-
pien haastateltujen mukaan heidan tyoyhteisdissdén vallitsevaa palautteenantokulttuu-
ria tulisi kehittda. Haastateltavien mukaan palautetta ei saada tarpeeksi ja sitéd on usein
vaikea antaa kielteisen vastaanoton vuoksi. Palautteen saamisen harvinaisuuden ja pa-
lautteen saajan kielteisen reaktion valilla voi olla yhteys. Mikali palautteen antaminen ja
saaminen olisi organisaatiossa tavallista ja arkista, tyontekijoiden voisi olla helpompaa

suhtautua siihen myonteisesti.

Vaikuttaisi silta, ettd organisaatioissa kohdataan samankaltaisia ongelmia toimialasta tai
organisaation koosta riippumatta. Vastauksien perusteella voidaan huomata, etta esi-
miestydssa ja tydhyvinvoinnin tukemisessa on viela paljon kehitettavaa, vaikka monet
asiat ovatkin suhteellisen hyvin. Opinnaytetyéta varten kasitellyn lahdeaineiston perus-
teella voidaan uskoa, ettd organisaatiot tulevat kokemaan tulevaisuudessa yha enem-
man haasteita toimintaympariston muutosten johdosta, minkéa vuoksi kyky kehittya ja pi-

taa huolta tyontekijdista on merkittavassa asemassa.

7.2 Luotettavuus ja eettisyys

Vaikka opinnaytetyo ei ole varsinainen tutkimus, sité ja erityisesti haastatteluja tehtaessa
on otettava huomioon hyva tieteellinen kaytantd ja eettisen tutkimustyon periaatteet.
Hyva tieteellinen kaytantd perustuu ennen kaikkea muutamaan eri paékotaan. Tutkimus-
tyota on tehtava rehellisesti ja huolellisesti aina tulosten kirjaamisesta esittAmiseen ja
analysointiin. Tiedonkeruu- ja tutkimusmenetelmat tulee valita niin, ettd tutkimusta teh-
daan ja arvioidaan eettisesti. Mikali tuloksia julkaistaan, tulee se tehda vastuullisesti avoi-

muutta noudattaen. My6s muiden asiaa tutkineiden henkiléiden ty6ta on kunnioitettava
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ja mikali sellaista kaytetddn oman tyon tukena, tulee alkuperaiseen lahteeseen aina vii-

tata. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2012, 6-7.)

Tutkimusta toteuttaessa, suunniteltaessa ja raportoitaessa, tulee materiaali tallentaa asi-
anmukaisella tavalla. Myds mahdollisesti tarvittavat tutkimusluvat tulee hankkia ja en-
nakkoarviointi tulee tarvittaessa tehda ennen tutkimuksen aloittamista. Mikali tutkimus
tehdaan hankkeen muodossa tai rynmésséa, ennen sen aloittamista on sovittava kaikkien
osapuolten oikeuksista, vastuista ja velvollisuuksista. My0s syntyva&n materiaaliin liitty-
vista asioista, kuten sen sdilyttdmisesta ja kayttdoikeuksista tulee sopia. Tutkijan tulee
my0s ilmoittaa tyota aloittaessa tarvittaville asianosaisille ja lopullista tulosta julkaista-
essa, mikali tutkimukseen liittyy sidonnaisuuksia, kuten rahoittajia. Tutkijan ei tule tehda
arviointi- tai paatoksentekotyttd, mikali hanen voidaan uskoa olevan esteellinen. Tar-
kedad on myds ottaa huomioon tietosuoja ja siihen liittyvat seikat. (Tutkimuseettinen neu-
vottelukunta 2012, 6-7.)

Tietoa hankkiessaan haastattelijan on huolehdittava siitd, etta jokainen haastateltava on
antanut suostumuksensa kyseiseen haastatteluun osallistumiseen ymmartaen mita sen
aikana tapahtuu tai voi tapahtua. Eettisesti kestava selvitystyd myos edellyttaa, etta
haastateltava henkild on kykeneva tekemaan paatdksen rationaalisesti ja vapaaehtoi-
sesti pakottamatta. (Hirsijarvi ym. 2009, 25.) Opinnaytetydn haastatteluosaan osallistu-
neille henkiltille kerrottiin jo ennen haastattelujen aloittamista tyon aiheesta ja tavoit-
teista seka saadun aineiston kayttotarkoituksista ja kasittelijdista. Jokainen haastateltava
antoi suostumuksensa haastatteluun osallistumiselle, keratyn tiedon kayttamiselle opin-

naytetyota varten ja haastattelujen nauhoittamiselle mythempéaa litterointia varten.

Opinnaytetydn tekemisen on oltava my6s muutoin eettistd. Tyon tekijan ei tule plagioida,
eli esittaa toisen tekemaa tyotd omanaan tai lainata itseaan, esittaen jo tekeméansa tyon
uutena. Tyon lopputulosten esittelyssa ei myoskaan hyvaksyta aiheetonta yleistysta tai
keksittyjen tulosten esittamista. Kun esitella&n tyon vaiheita, tutkimuksen tekija ei saa
raportoida esimerkiksi tutkimusmenetelmiaan harhaanjohtavasti. (Hirsijarvi ym. 2009,
26-27.) Tassa opinnaytetydssa on pyritty esittamaan haastattelujen ja keratyn aineiston
kasittelya mahdollisimman lapindkyvasti ja tarkasti. Esitetyt tulokset on saatu haastatte-

luilla keréatyn materiaalin perusteella.
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7.3 Arvio opinnaytetybprosessista

Opinnaytetytn aiheen muotoutuminen alkoi syksylla 2020. Erityisesti kiinnostus tythy-
vinvointiin ja innovatiiviseen tyoskentelyyn seka toimintaympériston luoman kehityspai-
neen toistuvuus kirjallisuudessa vaikuttivat lopullisen aiheen valintaan. Aihe vaikutti ajan-
kohtaiselta, monipuoliselta ja jo sen verran kasitellyltd, etta siihen liittyvaa lahdeaineistoa
olisi tarjolla. Tutkimuskysymys ” Miten innovatiivisuutta voidaan liséta tyohyvinvointia ke-
hittdamalla?”, osoittautui mielenkiintoiseksi ja laajaksi aiheeksi. Koska tyéhyvinvointi on
hyvin laaja-alainen aihe, aiheen rajaaminen tuotti valilla vaikeuksia ja opinnaytetyon te-
keminen olisi kuitenkin voinut olla helpompaa, jos aihetta olisi rajattu jo tydn aloittamisen

yhteydessa tarkemmin.

Erityisia haasteita opinnaytetyon kirjoittamisessa tuotti viitekehyksen rajaaminen ja siina
kasiteltyjen asioiden yhdistdminen seka tutkimuskysymykseen etta haastattelukysymyk-
siin. Haastattelut kysymyksineen rakennettiin tutkimusongelman ja alakysymysten poh-
jalta, mutta oikeiden ja tarkoitukseen sopivien kysymysten luominen oli paikoin haasta-
vaa. Myds viitekehyksen eri osissa kasiteltyjen asioiden yhdistdminen loogisella ja joh-
donmukaisella tavalla oli paikoin haastavaa.

Opinnaytetyota varten haastateltiin yhteensa seitsemaa henkil6a, joilla vaikutti olevan
aiheeseen liittyen relevantteja nakemyksia tydnkuvansa vuoksi. Haastateltavien tyonte-
kijoiden valinta, haastattelujen kulku ja niiden aikana kaydyt keskustelut onnistuivat hy-
vin. Kaikki haastatteluun osallistuneet henkil6t toimivat tehtavissa, joissa he tydnkuvansa
vuoksi tekevat itsendista ja usein kehittavaa tyota. Haastattelutilanteet sujuivat luonte-
vasti ja useat haastateltavat henkilot antoivat haastattelun jalkeen positiivista palautetta
muun muassa varsinaisista haastattelukysymyksista, esitetyista lisékysymyksista ja ai-
heen valinnasta. Positiivisesti yllattavaa oli myds se, miten valmistautuneita ja avoimia
haastatellut henkil6t olivat. Vastaukset vaikuttivat vilpittémilta ja haastatteluun osallistu-

neet henkildt olivat my6s valmiita perustelemaan nakemyksiaan.



42

Lahteet

Alasuutari, Pertti 2011. Laadullinen tutkimus 2.0. Vastapaino, Tampere. Luettu

Avgoustaki, Argyro & Frankort, Hans T. W. 2019. Implications of Work Effort and Dis-
cretion for Employee Well-Being and Career-Related Outcomes: An Integrative As-
sessment, ILR Rewiew, 72 (3), 636—661. Ebscohost. Http://web.b.ebsco-
host.com.ezproxy.

metropolia.fi/ehost/detail/detail ?vid=8&sid=cc6fdb78-55bd-42a9-8f78-35168817950b
%40pdc-v-sessmgro6&bdata=IJNNpdGU9ZWhvc3QtbGl2ZQ%3d%3d#AN=13576
9330&db=bsh. Luettu 25.1.2021.

Bawany, Sattar. 2020. Developing "Disruptive Digital Leaders” For The Post Pandemic
Era: Ensuring Leadership readiness for a digital centric future workplace in the "new
normal”. Leadership Excellence, 37 (11), 38—43. Ebscohost. Http://web.b.ebscohost.
com.ezproxy.metropolia.fi/ehost/detail/detail?vid=5&sid=52a55412-2489-4881-a78b78
€e268f29f5%40pdc-v-sessmgr04&bdata=JnNpdGU9ZWhvc3QtbGI12Z2Q%3d%3d#AN=
147634091&db=bsh. Luettu 26.1.2021.

Cohen, Daniel, Quinn, Brian & Roth, Erik 2019. The Innovation Commitment. McKinsey
Quarterly (4): 1-11. Ebscohost. Http://web.b.ebscohost.com.ezproxy.metropolia.fi/
ehost/detail/detail?vid=0&sid=273bb5b8-a013-4baa-a020-e4fd8ab6154 1%40pdc-v-
sessmgro6&bdata=JNNpdGU9ZWhvc3QthGI122Q%3d%3d#AN=141542257&db=Dbsh.
Luettu 31.1.2021.

Cooper, Cary & Dewe, Philip, 2012. Work and Wellbeing. Wellbeing: A Complete Ref-
erence Guide 3. John Wiley & Sons, Inc. Https://learning.oreilly.com/library/view/well-
being-a-complete/9781118716212/. Luettu 27.1.2021.

Diesel, Rick & Scheepers, Caren B. 2019. Innovation climate mediating complexity
leadership and ambidexterity. Personnel Review. Emerald Insight. Https://www-emer-
ald-com.ezproxy.metropolia.fi/insight/content/doi/10.1108/PR-11-2018-0445/full/html.
Luettu 6.2.2021.

Hakanen, Jari 2018. Tytn imu -opas. Tyoterveyslaitos, Helsinki. Https://www.ttl.fi/wp-
content/uploads/2018/09/TTL_tyonimu.pdf. Luettu 12.11.2020.

Hirsijarvi, Sirkka & Remes, Pirkko & Sajavaara, Paula 2009. Tutki ja kirjoita. Tammi,
Helsinki. Luettu 5.8.2021.

Hofsetter, Reto & Dahl, Darren W. & Aryobsei, Suleiman & Hermann, Andreas 2021.
Constraining Ideas: How Seeing ldeas of Others Harms Creativity in Open Innovation.
Journal of Marketing Research 58, no. 1, 95-114. Ebscohost. Http://web.a.ebscohost.
com.ezproxy.metropolia.fi/ehost/detail/detail?vid=0&sid=60e5950e-1f80-4b7e-bc8b-
c8acf7c5c0de%40sessionmgr4007&bdata=InNpdGU9ZWhvc3QtbGl2Z2Q%3d%3d#AN
=148022408&db=bsh. Luettu 6.2.2021.

Hyva tieteellinen kaytanto ja sen loukkausepailyjen kasitteleminen Suomessa. 2012.
Tutkimuseettinen neuvottelukunta. Https://www.tenk.fi/sites/tenk.fi/files/HTK _ohje_
2012.pdf. Luettu 30.7.2021.

Joseph, Catherine 2012. Employee Counseling: An Innovative Strategy. I[UP Journal of
Soft Skills 6 (2), 45-54. Http://web.b.ebscohost.com.ezproxy.metropolia.fi/ehost/detail/



43

detail?vid=6&sid=e9bd00e2-973d-413c-b3cf-f39ad7fo9dd9c%40sessionmgrl0l&bdata
=InNpdGU9ZWhvc3QtbGIl2ZQ%3d%3d#AN=97723206&db=bsh. Luettu 30.1.2021.

Kehusmaa, Kirsi 2011. Tyohyvinvointi kilpailuetuna. Kauppakamari, Hameenlinna.

Li, Yixuan & Wang, Mo & van Jaarsveld, Danielle D & Lee, Gwendolyn K. & Ma, Den-
nis G. 2018. From Employee-Experienced High-Involvement Work System to Innova-
tion: An Emergence-Based Human Resource Management Framework. Academy of
Management Journal 61, 2000—2019. Ebscohost. Http://web.b.ebscohost.com.ezproxy.
metropolia.fi/ehost/detail/detail ?vid=0&sid=8729bace-1996-4872-b3f4-7ff7e70f2424
%40pdc-v-sessmgrO04&bdata=InNpdGU9ZWhvc3QtbGI2ZQ%3d%3d#AN=1323220
44&db=bsh. Luettu 31.1.2021.

Manka, Marja-Liisa & Manka, Marjut 2016. Ty6hyvinvointi. Alma Talent, Helsinki. Alma
Talent Pro Fokus -verkkopalvelu. lImestynyt ensimmaisen kerran 2016. Https://verkko-
kirjahylly-almatalent-fi.ezproxy.metropolia.fi/teos/BAXBBXAUGGBJXAB#kohta: TY((d6)
HYVINVOINTI((20)/piste:b4. Luettu 9.11.2020.

Niemi, Sari & Krakin, Markus 2019. Asiantuntijatyon luonne ja ajankayttd kompleksi-
sessa tyoymparistossa. LAMK Pro. Http://www.lamkpub.fi/l2019/05/24/asiantuntijatyon-
luonne-ja-ajankaytto-kompleksisessa-tyoymparistossa/. Luettu 23.1.2021.

Putnam, Laura 2015. Workplace Wellness that Works, 10 Steps to Infuse Well-being &
Vitality into Any Organization. John Wiley & Sons, Inc. Https://learning.oreilly.com/li-
brary/view/workplace-wellness-that/9781119055914/cover.xhtml. Luettu 25.1.2021.

Ristikangas, Marjo-Riitta & Ristikangas, Vesa 2010. Valmentava johtajuus. WSOYpro,
Juva.

Slade, Kerry, 2020. Innovation Management in a Multicultural Context: A Practitioner’s
Guide to the Impact of Societal Culture on Innovation. Research Technology Manage-
ment 63, 31-40. Ebscohost. Http://web.b.ebscohost.com.ezproxy.metropolia.fi/ehost/
detail/detail?vid=10&sid=cc6fdb78-55bd-42a9-8f78-351688179500%40pdc-v-sess-
mgro6&bdata=IJNNpdGU9ZWhvc3QtbGI2ZQ%3d%3d#AN=146907008&db=bsh. Luettu
30.1.12021.

Tuomi, Jouni & Sarajarvi, Anneli 2018. Laadullinen tutkimus ja sisallénanalyysi. Uudis-
tettu laitos. Tammi, Helsinki. Https://www.ellibslibrary.com/reader/9789520400118/pre-
view. Luettu 31.1.2021.

Tyoterveyshuoltolaki 21.12.2001/1383. Edilex. Https://www-edilex-fi.ezproxy.metropo-
lia.fi/lainsaadanto/20011383?allWords=tydterveyshuoltolaki&offset=1&perpage=20&
sort=relevance&searchSrc=1&advancedSearchKey=91270. Luettu 6.1.2021.

Tyo6turvallisuuslaki 23.8.2002/738. Edilex. Https://www-edilex-fi.ezproxy.metropo-
lia.fi/lainsaadanto/20020738?allWords=ty6turvallisuuslaki&offset=1&pepage=20&sort
=relevance&searchSrc=1&advancedSearchKey=269204. Luettu 6.2.2021.

Virolainen, llkka & Virolainen, Harri 2016. Mielen voima tydssa. Viisas Elama Oy, Hel-
sinki.



Aimala, Markus & Nyyssold, Mikko & Astrom, Johan 2020. Tydoikeus. Alma Talent,
Helsinki. Https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.ezproxy.metropolia.fi/teos/DAIBGXC-
TDG#kohta: TY((d6)OIKEUS/piste:tdre Luettu 16.1.2021.

44



Liite 1
1(2)

Haastattelukysymykset

1.

10.

11.

Miten kuvailisit organisaatiokulttuuria ja sen sisaista vuorovaikutusta?

Miten paljon ty6yhteisdssa tehdaan yhteistyota?

Miten kuvailisit luottamuksen tasoa ja psykologisen turvallisuuden tuntua orga-
nisaatiossa? Liittyyko tydskentelyyn epavarmuutta?

Koetko saavasi tarpeeksi palautetta? Minkalaisen palautteen koet motivoivaksi?
Minkalaisia vaikutusmahdollisuuksia sinulla on tyéskentelytapoihin, -aikaan tai -
paikkaan? Minké&lainen merkitys vaikutusmahdollisuuksilla on tyéskentelyyn liit-
tyen?

Minkalaista toimintaa odotat esimieheltasi tydhyvinvointiin liittyen?

Minkalaista vuorovaikutus on esimiehesi kanssa? Onko palautteen antaminen

tai avun pyytadminen helppoa?

Mit& kehittaisit esimiehesi tai organisaation johdon toiminnassa?

Kuuluuko innovatiivisuus organisaation visioon, missioon tai arvoihin? Nakyyko

se kaytannossa?

Minkalaiset tydtehtavat motivoivat sinua paljon? Minkalaisten tehtavien parissa

olet kokenut tydn imua?

Miten tydhyvinvointi vaikuttaa tydskentelyysi ja motivaatioosi tasoon?






