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Tama opinnaytetyo kasittelee tyohyvinvointia ja sen johtamista. Opinnaytetyoprosessin lahto-
kohta oli kohdeyritys KONE Hissit Oy:ssa havaittu tarve saada lisaa tietoa tyohyvinvoinnin ti-
lasta ja tyohyvinvointitoimien vaikuttavuudesta tuotanto- ja kunnossapidon tyontekijoiden
parissa. Tyon tarkoituksena oli kartoittaa tuotanto- ja kunnossapitotoiminnon esimiesten ko-
kemuksia ja nakemyksia tyohyvinvoinnista ja sen johtamisesta tyopaikallaan. Lisaksi haluttiin
selvittaa, millaista tukea esimiehet kokevat saavansa tyohyvinvoinnin johtamiseen ja millaisin
toimenpitein esimiehet kehittaisivat tyopaikkansa tyohyvinvointia.

Tyohyvinvointikartoitus toteutettiin laadullisella tutkimusotteella; maaliskuussa 2014 haasta-
teltiin viitta esimiesta, joista kaksi tyoskenteli tuotanto- ja kolme kunnossapitotoiminnossa.
Nelja haastattelua toteutettiin puhelimitse ja yksi kasvokkain. Haastattelut aanitettiin, litte-
roitiin ja analysoitiin sisallonanalyysin keinoin tutkimuskysymyksittain.

Kartoituksen perustana on toiminut opinnaytteen tietoperusta, joka koostuu tyohyvinvoinnin
ja tyokyvyn kasitteiden maaritelmista seka tyohyvinvoinnin johtamisen ja sen prosessien ja
toimijoiden esittelysta. Lisaksi kasitellaan tyohyvinvoinnin merkitysta organisaatiolle ja sen
menestykselle seka esitellaan tyohyvinvoinnin mittaamista ja tyohyvinvoinnin puutteista koi-
tuvia vaikutuksia.

Tutkimuksen keskeisina tuloksina voidaan esittaa, etta esimiehet nakivat tyohyvinvoinnin
merkityksen suurena seka tyontekijoiden etta tyonantajan nakokulmasta ja kuvasivat sen
koostuvan toihin menon myonteisyydesta, tyoyhteison ja tyoilmapiirin toimivuudesta, tyon
sisallosta, tyotaakan sopivuudesta ja tyopaikan vakaudesta. Esimiehet tukivat alaistensa tyo-
hyvinvointia mm. kuuntelemalla alaisia, huomioimalla alaisten yksilollisyyden, elamalla mu-
kana tiimin arkityossa ja tukemalla arkiongelmissa, nayttamalla esimerkkia, osoittamalla alai-
sille luottamusta ja viestimalla tiimille tarvittavaa tietoa. Esimiehet arvioivat alaistensa tyo-
hyvinvoinnin tason keskimaarin vahintaan kohtuulliseksi mutta arvioivat sen vaihtelevan sel-
keasti henkiloiden valilla. He nakivat alaisten tyohyvinvointia alentavan mm. akillisten muu-
tosten, huhupuheiden kiertamisen ja maantieteellisen eriarvoisuuden. Esimiesten omasta tyo-
hyvinvoinnista voimavaroja veivat mm. tyon kiireisyys, esimiestyolle jaava liian vahainen aika
ja vahaisiksi koetut vaikutusmahdollisuudet. Esimiehet hallitsivat tyohyvinvointiaan ennen
kaikkea suhteuttamalla omat voimavarat tyon vaatimuksiin ja joustamalla tarvittaessa. Omaa
toimintaa pidettiin merkittavimpana tyohyvinvoinnin johtamisessa eika organisaation tarjoa-
maa tukea tyohyvinvointityon johtamiselle nahty erityisen merkittavana.

Esimieshaastatteluihin ja tyon tietotaustaan perustuen tyossa esitetaan johtopaatoksia ja ke-
hittamisehdotuksia. Kehittamisehdotukset koskevat paatoksentekoprosesseja ja vaikuttamis-
mahdollisuuksia, sisaista viestintaa, esimiestyon tukemista, osaamisen kehittamista seka yk-

sittaisia muita aiheita.

Asiasanat Tyohyvinvointi, tyohyvinvoinnin johtaminen, tyokyky, esimiestyo,
tyohyvinvointikartoitus
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This thesis examines work well-being and its management. The premise of this thesis project
was a need for further knowledge of the state of work well-being and the effects of work
well-being actions made at the production and maintenance units at KONE Hissit Oy. The
purpose of the study was to examine the production and maintenance superiors’ views and
experiences of work well-being in their workplace. In addition, the study aimed to survey the
superiors’ experiences of the support provided regarding work well-being management and
their suggestions for promoting work well-being at their workplace.

The survey was conducted using a qualitative method by interviewing five superiors. Two of
the interviewees worked at the production unit and three at the maintenance unit. The
individual interviews were conducted in March 2014, four of them via telephone and one
face-to-face. The interviews were recorded and transcribed and the data were analyzed using
content analysis. The analysis was guided by the research questions.

The survey was founded on the theoretical chapters of this report. The theoretical section
consists of definitions of work well-being and work ability as well as a presentation of work
well-being management, its processes and realization. Also, the relevance of work well-being
and the effects of low levels of well-being on the organization and its success and the meas-
urement of work well-being are covered in this part.

The results indicated that the superiors felt that work well-being is of crucial significance for
both employees and employer. In their view, work well-being is achieved through positive
feelings of going to work, a good working community and atmosphere, the content of the
work, a reasonable work load and the stability of the job. Superiors found the level of work
well-being among subordinates at least reasonable but supposed it to vary quite much. They
believed that sudden changes as well circulating rumours and geographical inequality lower
the level of subordinates’ well-being. The superiors promoted their subordinates’ work well-
being, for example, by listening to them, experiencing their team’s all-day work and prob-
lems, setting an example themselves, showing trust to subordinates and disseminating infor-
mation to the team. The superiors’ own work well-being was lowered, for example, by the
hurry of the work, lack of time for superior work and experiencing weak possibilities to
influence. The superiors sustained their own well-being at work by proportioning their per-
sonal resources to the requirements of the work. The personal actions were regarded as most
significant in leading work well-being, and the support from the organization was not consid-
ered very important.

Based on the superiors’ views and the theoretical framework, conclusions and proposals for
development are presented. These concern decision making processes and internal communica-
tion, supporting superiors in their work, competence development and separate other subjects.

Keywords work well-being, work welfare, leadership, superior work, work well-being
management
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1 Johdanto

Tassa opinnaytetyossa pureudutaan tyohyvinvoinnin laajaan kenttaan seka tyohyvinvoinnin
johtamiseen erityisesti esimiesten nakokulmasta. Opinnaytetyo on tehty KONE Hissit Oy:lle, ja
se on lahtenyt liikkeelle kohdeyrityksessa havaitusta selvitystarpeesta, johon tama opinnayte-

tyo pyrkii vastaamaan mahdollisimman hyvin.

Naen tyohyvinvoinnin erittain mielenkiintoisena ja moniulotteisena tutkimusaiheena: ovathan
tyonteko ja tyoelamaan liittyvat odotukset, paineet ja saavutukset keskeisessa asemassa ai-

kuisen elamassa ja elaman mielekkyydessa. Tyoelamaan osallistumisessa on itse tyon tekemi-
sen ohella pitkalti kyse yksilon kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista, oman elaman suunnittelus-
ta ja aktiivisesta toimijuudesta. Juuti (2006, 86) pitaa mielekasta tyota jopa eraanlaisena ih-
misen olemassaolon ja elamisen mielekkyyden perustana. Tyon tekemisella sanotaan olevan

suuri merkitys sille, millaisena ihminen kokee itsensa, ja hyvin sujuva tyo voi lisata merkityk-

sellisyyden tunnetta ihmisen elamassa (Nivala 2006, 100).

Tyohyvinvoinnin merkitys ei rajaudu kuitenkaan pelkastaan yksittaisen tyontekijan kokemuk-
seen, vaan tyohyvinvointi ja sen huomioiminen on tarkeaa myos tyonantajan kannalta seka
laajemminkin yhteiskunnan nakokulmasta. Onhan kaiken tyon tekemisen perusedellytys terve,
toimintakykyinen ihminen (mm. Suutarinen & Vesterinen 2010, 9). Kaantopuolena tyohyvin-
voinnin puutteellisuus, suoranainen tyopahoinvointi tai tyokyvyn aleneminen lienee usein yksi

tyouran lyhyytta ja lakisaateista varhaisempaa elakoitymista selittavista syista.

Tyohyvinvoinnin johtamisessa vaativaa on erityisesti se, etta lopulta toisen ihmisen kokemuk-
seen tyohyvinvoinnista ei voi toinen vaikuttaa - tyohyvinvointi on kokemus ja tunne, joka syn-
tyy henkilon omassa mielessa ja jonka kokeminen on yksilollista (mm. Vesterinen 2006, 7).
Jokaisen ihmisen kokemusmaailma on ainutkertaisuudessaan aarettoman monimutkainen
(Juuti 2006, 87). Tama piirre myos tekee mielestani tyohyvinvoinnin tutkimisesta niin erityi-
sen kiinnostavan. Tyonantajan, tyon ja tyoyhteison tarjoamat puitteet ja resurssit, kehitys- ja
vaikutusmahdollisuudet ja tyoyhteison vuorovaikutus eivat yksin voi lopulta luoda tyontekijal-
le tunnetta hyvinvoinnista tyossa. Vesterisen (2006, 7) mukaan tyohyvinvointi on kokonaisval-
tainen kokemus, johon kuuluvat tyytyvaisyys ja myonteinen perusasenne elamaa ja tyota koh-
taan, aktiivisuus ja oman itsensa hyvaksyminen. Tyohyvinvoinnin rakentumisessa keskeisessa
asemassa ovat tyontekijan omat asenteet, motivaatio, arvostukset seka kokonaisvaltainen

hyvinvointi kasittaen myos hyvinvoinnin tyoelaman ulkopuolella (Vesterinen 2006, 7).

1.1  Tyon tarkoitus ja tavoitteet

Taman opinnaytetyon lahtokohtana oli KONE Hissit Oy:n henkilostotiimissa havaittu tarve saa-

da lisaa tietoa siita, miten tehdyt tyohyvinvointitoimenpiteet nakyvat tuotanto- ja kunnossa-



pitotoimintojen tyontekijoille ja miten ne koetaan: haluttiin kartoittaa, mita nakemyksia
tyontekijoilla on nykyisista tyohyvinvoinnin kehittamisen tavoista seka miten he kehittaisivat
tyohyvinointia tyopaikallaan. Tyon rajausta pohdittiin yhteistyossa kohdeyrityksen yhteyshen-
kilon, KONE Hissit Oy:n henkilostojohtajan Taija Lehtolan kanssa. Lisaksi haastattelin yrityk-
sen tyoterveyshoitaja Samppa Antilaa saadakseni paremman kuvan asennuksen ja kunnossapi-
don henkiloston tyohyvinvoinnin tilasta ja siihen liittyvista puutteista ja selvitystarpeista.
Tutkimuksen nakokulma ja rajaus elivat pitkaan, mutta lopulta paadyin rajaamaan tarkaste-
lunakokulman esimiehiin. Yksi syy lahtea hankkimaan lisatietoa esimiesten tyohyvinvoinnista
ja tyohyvinvointinakemyksista oli se, etta yrityksessa oli huomattu, etta monet lahiesimiehet
ovat tyossaan kovin kuormittuneita (mm. Antila 2013). Esimiehet valikoituivat kohdejoukoksi
myos siksi, etta heilla on roolinsa vuoksi vastuu tarkkailla tyoyhteisoaan ja myos osaltaan huo-
lehtia alaistensa tyohyvinvoinnin edellytyksista. Voidaan olettaa, etta heilla on roolinsa vuoksi
keskimaarin alaisasemassa tyoskentelevia tyontekijoita kattavampi nakemys tyoyhteisonsa ja

tyopaikkansa tyohyvinvoinnista.

Tyon tarkoituksena on kartoittaa tuotanto- ja kunnossapitotoiminnon esimiesten kokemuksia
ja nakemyksia tyohyvinvoinnin tekijoista, tyohyvinvoinnin merkityksesta ja tyohyvinvoinnin
johtamisesta heidan tyopaikallaan heidan kokemanaan. Lisaksi selvitetaan, millaista tukea
esimiehet kokevat saavansa tyohyvinvoinnin johtamiseen seka millaisin toimenpitein esimie-
het kehittaisivat tyopaikkansa tyohyvinvointia. Tiivistetysti tavoitteena on selvittaa esimies-
ten kokemuksia ja nakemyksia tyohyvinvoinnista heidan tyopaikallaan. Alla tutkimuksen tavoi-

te on esitetty tutkimuskysymysten muodossa.

1. Millaisena esimiehet nakevat tyohyvinvoinnin sisallon ja merkityksen?

2. Mita vaikutusta esimiehet nakevat omalla toiminnallaan olevan tyOyhteisonsa ja alais-
tensa hyvinvoinnille ja milla tavalla esimiehet pyrkivat lisaamaan tyohyvinvointia tyo-
yhteisossaan?

3. Millaisia kasityksia esimiehilla on tyohyvinvoinnin tilasta tyopaikallaan ja tyonantajan
toimista sen edistamiseksi?

4. Millaisena esimiehet nakevat oman tyohyvinvointinsa ja siihen vaikuttavat tekijat?
Millaisia kasityksia esimiehilla on tyohyvinvoinnin johtamiseen tyonantajalta saatavas-
ta tuesta?

6. Miten esimiehet kehittaisivat tai haluaisivat kehitettavan tyohyvinvointia KONE Hissit

Oy:ssa?

Tutkimuksella pyritaan tuottamaan sellaista tietoa, jolla voitaisiin kehittaa tyohyvinvointitoi-
mien vaikuttavuutta KONE Hissit Oy:ssa ja mahdollisesti havaita sellaisia tyohyvinvoinnin alu-
eita, joita ei tahan asti ole viela pystytty parhaalla tavalla huomioimaan tychyvinvoinnin edis-

tamisessa. Tyo on luonteeltaan kartoittava ja tarjoaa suuntaa-antavaa tietoa.



1.2 Raportin rakenne

Opinnaytetyoraportti koostuu kymmenesta paaluvusta, joista ensimmainen on tama, opinnay-
tetyon aiheeseen ja tavoitteeseen lukijaa tutustuttava johdanto. Toinen paaluku kasittelee
tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn kasitteita. Kolmas paaluku jatkaa tietotaustaa pureutuen tyohy-
vinvointityon johtamisen ja sen toteuttamisen malleihin seka tyosuojeluorganisaation, tyoter-
veyshuollon seka esimiehen ja tyoyhteison rooliin tyohyvinvoinnin tukemisessa. Neljannessa
luvussa paneudutaan tyohyvinvointityon merkitykseen organisaation menestyksen kannalta.
Viidennessa paaluvussa esitellaan KONE Hissit Oy:n toimintaa ja toimintatapaa opinnaytetyon

tarkoituksen vaatimalla tavalla.

Raportin kuudennessa paaluvussa selvitetaan, miten opinnaytetyon empiirinen osa on toteu-
tettu, jotta lukija voisi saada kokonaisnakemyksen tutkimuksen kulusta ja arvioida tutkimus-
prosessin luotettavuutta. Seitsemas paaluku sisaltaa tutkimuksen tulosten esittelyn tutkimus-
kysymyksittain. Kahdeksannessa luvussa arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja yhdeksan-
nessa luvussa esitetaan johtopaatokset kehitysehdotuksineen. Viimeisessa luvussa tehdaan
yhteenvetoa tutkimuksesta ja pohditaan jatkotutkimusaiheita. Raportin liitteena on teema-

haastattelurunko.

2 Tyohyvinvointi

Tama luku keskittyy tyohyvinvoinnin tietotaustaan esitellen erilaisia tyohyvinvoinnin ja tyoky-

vyn maaritelmia ja asiantuntijoiden nakemyksia ja malleja naista.

2.1 Tyohyvinvoinnin maaritelmia

Suutarinen (2010, 24) maarittelee tyohyvinvoinnin fyysiseksi, psyykkiseksi, sosiaaliseksi ja
henkiseksi tasapainotilaksi, jossa ihminen nahdaan kokonaisuutena. Tyohyvinvointi on hanen
mukaansa hallinnan tunnetta, johon mahtuu myos stressia, kunhan se ei kuormita siina maa-
rin, etta terveys vaarantuu. Myos Riikosen, Tuomen, Vanhalan ja Seitsamon (2003, 12) mu-
kaan tyossaan hyvinvoiva tyontekija sietaa myos kohtuullisesti epavarmuutta ja vastoinkaymi-
sia. Tyohyvinvointia kuvataan tilaksi, jossa tyontekija kokee tyytyvaisyytta ja kokonaisvaltais-
ta hyvaa oloa, on aktiivinen ja jaksaa niin tyossa kuin kotona (Riikonen ym. 2003, 12). Man-
kan, Heikkila-Tammen ja Vauhkosen (2012, 13) mukaan tyohyvinvointi syntyy yksilon ja tyo-
paikan, tyon, esimiehen ja tyotovereiden positiivisen ja aktiivisen vuorovaikutussuhteen ansi-
osta ja nakyy tyontekijassa tyonilona. Valtiokonttorin (2009, 9) mukaan tyohyvinvointi nostat-
taa innostusta ja yhteisollisyytta ja antaa puhtia matkalla kohti maaritettya ja yhteisesti ym-

marrettya tavoitetta, tuloksellisesti ja innovatiivisesti.



10

Suonsivu (2011, 8) ottaa esiin tyohyvinvoinnin tiiviin yhteyden tyon sisaltoihin: tyohyvinvoin-
nin kehittaminen on sidottu tyon kehittymiseen. Suonsivun mielesta tyohyvinvointi ei ole tyo-
toiminnoista tai tyoprosesseista erillinen asia eika sita tulisi tarkastella erillisena. Paapainon
tyohyvinvoinnin tarkastelussa tulisi olla organisaation ja tyontekijoiden vahvuuksissa, tyon
imun tekijoissa ja osaamisen kayttoonotossa, tyoprosessien kehittamisessa ja itsenaisen tyon
vahvistamisessa. (Suonsivu 2011, 8.) Myos Tarkkonen (2012, 22) korostaa, etta tyohyvinvointi
tarkoittaa mm. tyon imua ja hallintaa, sopivaa haasteellisuutta, sujuvuutta ja hairiottomyyt-
ta, merkityksellisyytta seka arvostuksen, oikeudenmukaisuuden ja onnistumisen kokemuksia.
Anttosen ja Rasasen (2009, 18, 30) maaritelman mukaan tyohyvinvointi tarkoittaa "turvallista,
terveellista ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot tekevat hyvin
johdetussa organisaatiossa. Tyontekijat ja tyoyhteisot kokevat tyonsa mielekkaaksi ja palkit-
sevaksi, ja heidan mielestaan tyo tukee heidan elamanhallintaansa.” Myos Manka, Hakala,
Nuutinen ja Harju (2010, 8) maarittelevat tyohyvinvointiin kuuluvan niin yritykseen ja tyoyh-
teisoon kuin yksiloon itseensa liittyvia tekijoita. Tyoturvallisuuskeskuksen (2014) mukaan tyo-
hyvinvointi on kokonaisuus, jossa yhdistyvat tyo, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. Toisessa
julkaisussa Tyoturvallisuuskeskus (2011, 2) maarittelee tyohyvinvoinnin tarkoittavan kaikkia
niita ominaisuuksia, joiden avulla tyoyhteiso ja organisaatio onnistuvat perustehtavassaan eli
joiden avulla tyo on tuloksellista. Tyohyvinvoinnin voidaan myos nahda koostuvan neljasta
osa-alueesta: osaaminen, tyoyhteiso, fyysinen hyvinvointi ja psyykkinen hyvinvointi. Naiden

alueiden tulisi olla tasapainossa keskenaan. (Tapiola-ryhma, 23, 7.)

Tyopaikka on tyoymparisto seka fyysisessa etta psyykkisessa mielessa. Tyoympariston tulisi
taata fyysisesti turvalliset ja tyontekoa tukevat tyoolosuhteet. Psyykkisesti tyoymparisto taas
vaikuttaa siihen, miten ihminen viihtyy tyopaikalla, kuinka turvalliseksi han kokee olonsa ja
miten arvostettuna itsensa nakee tyopaikallaan. Tyomotivaatio ja tyohyvinvointi riippuvat

ainakin osaksi siita tyopaikasta, jossa henkilo tyoskentelee. (Viitala 2007, 13-14.)

Seka yksilon etta organisaation tasot nakyvat Rauramon (2009, 1) tyohyvinvoinnin kuvaukses-
sa, jossa han kuvaa tyohyvinvointia viisiportaisella mallilla (kuvio 1). Tyohyvinvoinnin portaat
-mallin mukaisesti jokaiseen portaaseen voidaan vaikuttaa tyohyvinvointitoiminnan avulla.
Malli pohjautuu Maslow’n tarvehierarkiaan, ja sen perustana ovat ihmisen perustarpeet: psy-
ko-fyysiset perustarpeet, turvallisuuden tarve, liittymisen tarve, arvostuksen tarve ja itsensa
toteuttamisen tarve. Hyvinvoinnin edellytyksena on, etta nama tarpeet tayttyvat tyossa ja

elamassa kokonaisuutena. (Rauramo 2009, 1.)
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ITSENSA TOTEUTTAMISEN TARVE

+ ORGANISAATIO: Osaamisen hallinta, mielekas tyo, luovuus ja vapaus
« TYONTEKIJA: Oman tydn hallinta ja oman osaamisen yll3pito
« ARVIOINTI: Kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot, tieteelliset ja

taiteelliset tuotokset

ARVOSTUKSEN TARVE

« ORGANISAATIO: Arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute, kehityskeskustelut
« TYONTEKIJA: Aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja kehittamisessa
« ARVIOINTI: Tyotyytyvaisyyskyselyt, taloudelliset ja toiminnalliset tulokset

LITTYMISEN TARVE

+ ORGANISAATIO: Tyoyhteiso, johtaminen, verkostot
« TYONTEKIJA: Joustavuus, erilaisuuden hyvdksyminen, kehitysmyonteisyys
« ARVIOINTI: Tyotyytyvaisyys-, tyoilmapiir- ja tyoyhteisokyselyt

TURVALLISUUDEN TARVE

« ORGANISAATIO: Tydsuhde, tyoolot
« TYONTEKIJA: Turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyo- ja toimintatavat
« ARVIOINTI: Tilastot, riskit, tyopaikkaselvitys

PSYKOFYSIOLOGISET PERUSTARPEET

« ORGANISAATIO: Tyokuormitus, tyopaikkaruokailu, tydterveyshuolto
« TYONTEKIJA: Terveelliset elintavat
+ ARVIOINTI: Kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset

Kuvio 1: Tyohyvinvoinnin portaat Maslow’n tarvehierarkiaan pohjautuen (Rauramo 2009).

Rauramon (2009, 2-3) mukaan alimmalla perustarpeiden portaalla tyontekijan hyvinvointia
edistaa se, etta tyo on "tekijansa mittainen” ja mahdollistaa virikkeisen vapaa-ajan. Lisaksi
talla portaalla hyvinvointia edistavat riittava ja terveellinen ravinto ja liikunta seka sairauksi-
en ehkaisy ja hoito. Toisella portaalla turvallisuuden tarvetta tayttavat tieto tyon pysyvyydes-
ta ja jatkuvuudesta, riittava toimeentulo tyolla, turvallinen tyo ja tyoymparisto seka tasa-
arvoinen ja yhdenvertainen tyoyhteiso. Kinnusen ja Saarikosken (2006, 111) mukaan sita vai-
keampi on kehittaa ylempia ylemmilla portailla olevia asioista, mita huonommassa kunnossa
ovat ensimmainen ja toinen porras. Liittymisen tarpeita tukevat tyopaikan yhteishenkea tuke-
vat toimet, tuloksesta ja henkilostosta huolehtiminen seka ulkoinen ja sisainen yhteistyo. Ar-
vostuksen tarpeita taas tayttavat organisaation eettisesti kestavat arvot, hyvinvointia ja tuot-
tavuutta tukevat missio ja visio seka strategia, oikeudenmukainen palkkaus ja palkitseminen
seka toiminnan arviointi ja kehittaminen. Ylimman portaan itsensa toteuttamisen tarpeiden
tayttymiselle luovat edellytyksia oppiva organisaatio, jokaisen tyontekijan omien edellytysten
taysipainoinen hyodyntaminen tyossa, uuden tiedon tuottaminen seka esteettiset elamykset.
Tarpeiden tyydyttyminen yksittaisen tyontekijan kohdalla heijastuu hanen hyvinvointinsa

kautta koko organisaatioon (Rauramo 2009, 1-3).
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2.2 Tyokyvyn kasite

Tyohyvinvoinnin kasitetta on edeltanyt tyokyvyn kasite, mutta tyokykya kaytetaan usein yha
tyohyvinvoinnille vaihtoehtoisena termina (mm. Suonsivu 2011, 18). Tyokyky tarkoittaa henki-
lon fyysista ja psyykkista kykya selvita omasta tyostaan. Tyokyky siis muodostuu ihmisen fyy-
sisten ja psyykkisten voimavarojen ja tyon vaatimusten valisesta yhteensopivuudesta ja tasa-
painosta. (TyOelakevakuuttajat TELA 2013.) Vesterinen (2006b, 31) esittelee kokonaisvaltai-
sen tyokyvyn kasitteen (kuvio 2). Kasitteen lahtokohtana on, etta tyokyky muodostuu yksilon,
tyoyhteison ja tyoympariston muodostaman systeemin lopputuloksena. Jos tyossa perusasiat
ovat kunnossa, tukee tyo yksilon tyokykya ja sen sailymista; vastaavasti ongelmat tyossa hei-
kentavat tyokykya. Kuviosta voidaan havaita, etta tyokykyyn kuten tyohyvinvointiinkin vaikut-
tavat myos tyon ulkopuoliset tekijat kuten yhteiskunnan rakenteet, perhe ja lahiymparisto.
(Vesterinen 2006b, 31.)

YKSILO

Toimintakyky
Voimavarat
Sosiaaliset taidot
Elamantilanne
Vastuu
Osaaminen
Terveys

TYO JA TYOYMPARISTO

Tyon vaatimukset
Tyémenetelmat

TYOYHTEISO Vaikutusmahdollisuudet

Johtajuus Tyon sisaltd ja mielekkyys
Organisointi Tyon henkinen kuormittavuus
Tydnjako Uralla eteneminen
Ilmapiir Tyovalineet
Vuorovaikutus Fyysinen kuormittavuus

Sosiaalinen tuki Fyysiset tyoolot

Kuvio 2: Kokonaisvaltaisen tyokyvyn kasite (Vesterinen 2006b, 31).

Tarkeaa tyokyvyn kannalta on se, etta tyo on sopivalla tasolla tyontekijan voimavaroihin nah-
den eika kuormita ja vaadi lilkaa muttei myoskaan liian vahan. Vesterisen (2006, 7) mukaan
jopa ihmisen kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin tarkea perusta on tyo, joka vastaa tyontekijan
tavoitteita ja ammatillisia kykyja. Tyontekijalla pitaa olla tarpeelliset tiedot, taidot ja tavoit-
teet tyonsa tekemiseksi ja ennen kaikkea luottamus siihen, etta han kykenee selviytymaan
tehtavistaan. (Anteroinen 2013, 42.) Myos Salojarvi (2006, 58) linjaa, etta riittavan osaami-
sen myota syntyva tunne tyon hallitsemisesta on tyohyvinvoinnin perusta. Hallinnan tunne

synnyttaa tyohalua ja motivaatiota. (Anteroinen 2013, 42.) Toisaalta huono tyon hallinta al-
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tistaa mm. tyouupumukselle, mielenterveysongelmille, sydantaudeille ja tuki- ja liikuntaelin-

sairauksille (Suonsivu 2011, 18).

Tyossa kuormittumista aiheuttavat tyon kuormitustekijat, joita on seka fyysisia etta psy-
kososiaalisia ja jotka painottuvat eri tehtavissa eri tavoin. Tavallisimpia tyon fyysisia kuormi-
tustekijoita ovat ruumiillisesti raskas tyo, taakkojen kasittely, staattiset tai hankalat tyoasen-
not ja tyoliikkeet, jatkuva paikallaan istuminen, kasien voimankaytto ja toistotyo seka tyojar-
jestelyt kuten tyoajat, tyovuorot ja tyon tauotukset. Tyoymparistossa kuormitusta voivat ai-
heuttaa myos esimerkiksi melu, lampotila, kemikaalit ja vetoisuus. Tyon fyysiset kuormituste-
kijat kuormittavat tuki- ja verenkiertoelimistoa ja ovat yhteydessa tyotapaturmiin ja tyon
psykososiaaliseen kuormittavuuteen. Kuormittumiseen vaikuttavat tyon ja tyontekijan omi-
naisuudet: tehtavien fyysiset vaatimukset ja tyontekijan terveydentila, toimintakyky, ika ja
sukupuoli. (Tyoturvallisuuskeskus TTK 2014; Viitala 2007, 216-217.)

Suonsivun (2011, 65) mukaan tyon fyysiseen rasittavuuteen voidaan vaikuttaa ottamalla huo-
mioon tyon tekniseen suorittamiseen liittyvat kysymykset kuten tyotilat, tyopuvut ja tyoergo-
nomia seka kannustamalla tyontekijoita huolehtimaan terveydestaan. Haitat tulisi tunnistaa
ja niiden syyt tunnistaa jatkuvalla seurannalla. Haittoihin tulisi puuttua mahdollisimman no-
peasti mm. tyomenetelmia ja -valineita kehittamalla. Tyonantajan on myos tyoturvallisuus-
lain nojalla heti tiedon saatuaan ryhdyttava toimiin epakohdan poistamiseksi. (Suonsivu 2011,
65.)

Henkista kuormitusta, stressia, aiheuttavat tyon ominaisuudet voivat liittya tyomaaraan, tyo-
yhteisoon, toiden organisointiin, tyoymparistoon tai tyon sisaltoon seka organisaation toimin-
tatapoihin ja johtamiseen. TyoOstressi maaritellaan useimmiten ristiriitana tyon vaatimusten ja
yksilon edellytysten valilla ja tilanteena, jossa tyo on samaan aikaan kuormittavaa ja vain
vahan palkitsevaa (Suonsivu 2011, 26). Usein haitallisesta stressista puhuttaessa tarkoitetaan
tyon hektisyytta, kiiretta ja aikapaineisiin ja liian suuriin haasteisiin liittyvia asioista. Myos
alikuormittava tyo, tyo jossa on liian vahan haasteita suhteessa tyontekijan osaamiseen ja

kykyihin, voi olla haitallisesti kuormittavaa. (Tyoturvallisuuskeskus TTK 2014.)

Fyysista ja psyykkista tyokykya tulee siis aina tarkastella suhteessa henkilon hoitamaan tyo-
tehtavaan (Lehtonen 2013, 42). Voimavarojen tarve riippuu tyon fyysisista ja psyykkisista vaa-
timuksista, tyoymparistosta ja tyoyhteisosta (Tyoterveyslaitos 2013). Tyo ja tyoolot voivat
seka edistaa etta heikentaa tyontekijan terveytta. Lisaksi tyoolot vaikuttavat siihen, miten
tyontekija selviaa tyosta senhetkisilla voimavaroillaan. (Ahola 2011a, 13.) On tarkeaa muis-
taa, etta tyo ei ole pelkastaan haitallisesti kuormittavaa, vaan tydssa on myos myonteisia piir-
teita eli voimavaroja. Tyon voimavaroja voivat olla mm. terveys ja toimintakyky, koulutus ja

osaaminen, arvot ja asenteet seka motivaatio ja tyotyytyvaisyys (Tyoterveyslaitos 2013). Tyon
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voimavarojen tunnistaminen auttaa stressin hallinnassa ja auttaa tyossajaksamisessa. Tyohy-
vinvointi, tyon imu ja flow-tilan kokemukset nostattavat esiin onnistumisen tunteita tyossa ja
lieventavat tyon kuormittavuuden vaikutuksia. Esimerkiksi mielekas tyo ja hyva tyoyhteison
henki ja tyossa solmitut ihmissuhteet vaikuttavat jopa tyossa jatkamiseen ja tyourien piden-
tamiseen. (Tyoturvallisuuskeskus TTK 2014.)

3 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tassa luvussa esitellaan tyohyvinvoinnin johtamista ja organisointia ja tyohyvinvoinnin johta-
misen prosesseja. Tyohyvinvoinnin edistamisen toimijoista kasitellaan erityisesti tyosuojelua,

tyoterveyshuoltoa, esimiesta ja tyoyhteisoa.

3.1 Tyohyvinvoinnin johtaminen osana strategiaa

Suutarisen (2010, 11) mukaan tyohyvinvoinnin johtaminen on muuttunut vuosikymmenten var-
rella ja saavuttanut vasta 2000-luvulla uudenlaisen aseman yrityksen strategiatyossa. Tyohy-
vinvoinnin johtaminen lahtee aina ylimmasta johdosta. Tyohyvinvoinnin tulisi olla osa yrityk-
sen strategiaa, liiketoiminnan suunnittelua, tavoitteellista kehittamista ja arkijohtamista - ei
ainoastaan satunnaisia muusta toiminnasta erillisia hankkeita tai liikunta- ja virkistystoimin-
taa. (Varma 2006, 9.) Johtoryhman on syyta jasentaa tyohyvinvoinnin kasite, rooli ja merkitys
organisaation perustehtavan ja toiminnan muutoksen toteuttamisessa, jotta tyohyvinvointi ei
olisi ylimaaraista oheistoimintaa vaan integroitu organisaation arkeen (Valtiokonttori 2009,
34). Strategisen tyohyvinvointityon suunnittelun ja organisoinnin lahtokohtana ovat aina orga-

nisaation perustehtava, sen visiot ja arvot (Suutarinen 2010, 32).

Organisaatiossa tulee maaritella, mita tyohyvinvointi on, mika on tyohyvinvointityon sisalto ja
mitka ovat tavoitteet, mitka ovat tyohyvinvointityon prosessit seka ketka ovat tyohyvinvointi-
tyon toimijat ja mitka heidan roolinsa (Suutarinen 2010, 34; Ilmarinen 2007, 3). Tarkeaa on
myos maaritella tyohyvinvoinnille mittarit ja niiden seuranta (Ilmarinen 2007, 3). Tyohyvin-
voinnin mittaamista esitellaan enemman luvussa 4.2. Tyohyvinvoinnin strategiassa maaritel-
laan, mika on organisaation tyohyvinvoinnin todellisuus ja nykytila, minkalaista tyohyvinvoin-
nin tasoa ja tilaa tavoitellaan ja mitka ovat keskeiset tyoolosuhdetekijat ja naihin vaikuttavat

yleiset toimintatavat, joilla tavoitteet saavutetaan. (Tarkkonen 2012, 79.)

Tyohyvinvointityon sisalto jaetaan pitkan ja lyhyen aikavalin tavoitteiksi eri tasoilla: esim.
organisaatiotasolla, tyoyhteisotasolla ja yksilotasolla (Suutarinen 2010, 32). Tyohyvinvointi-
tyon toteutusta ohjaa organisaatiossa usein tyohyvinvointiohjelma tai tyohyvinvointisuunni-
telma, joka perustuu organisaation strategialle, arvoille, menestystekijoille ja visiolle. (Tark-

konen 2012, 79; Suonsivu 2011, 68.) Tassa dokumentissa esitetaan organisaatiossa kaytetta-
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vat tyohyvinvointia edistavat periaatteet ja painopisteet, jarjestelmat, resurssit, menettely-
tavat ja keinot. Lisaksi dokumentissa tulisi maaritella organisaation kasitys ja ymmarrys tyo-
hyvinvoinnista. Tyohyvinvointisuunnitelmaan kootaan keskeisiksi todetut tyohyvinvointia edis-
tavat asiat yleisella tasolla, jolloin se toimii valineena tyohyvinvoinnin kokonaisuuden tarkas-
telemiseksi ja siita keskustelemiseksi seka toimii ohjenuorana myos tyohyvinvoinnin eri osa-
alueitten kehittamistyossa. Yleensa tyohyvinvointisuunnitelma rakennetaan useammalle vuo-
delle ja paivitetaan tarvittavin valiajoin. Toimenpiteiden tarpeeksi pitkajanteinen suunnittelu
ja arviointi on tarkeaa myos tyohyvinvoinnin kehittamisessa kuten kaikessa muussakin kehit-
tamistyossa. (Suonsivu 2011, 68.) Konkreettista ja aikataulutettua tyohyvinvointisuunnittelua
kuvataan usein tyohyvinvoinnin vuosikellon avulla, joka sijoittaa toimet organisaation vuoden
kiertoon (Tarkkonen 2012, 79).

Usein tyoorganisaatioissa tyohyvinvoinnista puhuttaessa keskustelun alla ovat kaytannossa
tyopahoinvoinnin ilmentymat: esimerkiksi sairauspoissaolojen maaraa, pituuksia ja syita seu-
rataan tarkoin. Usein toimintamallien kehittaminenkin lahtee tarpeesta vastata tyopahoin-
vointiin ja pienentaa ongelmia. Taten vaarana on, etta johtoryhman keskusteluista jaa puut-
tumaan tyohyvinvoinnin kehittamisen nakokulma, koska ajattelu saattaa olla kovin ongelma-
keskeista. (Suonsivu 2011, 13-14.) On myos muistettava, etta pelkka tyohyvinvointisuunnitel-
man tai henkilostojarjestelman olemassaolo hyvine kaytantoineen ei itsessaan vaikuta tyonte-
kijoiden jaksamiseen, viihtymiseen tai tehokkuuteen. Vaikutus riippuu siita, tavoittavatko
kaytannot koko henkiloston ja miten henkilosto kaytannot kokee. Jos palkkausjarjestelma
koetaan oikeudenmukaiseksi ja motivoivaksi, kehittymis- ja osallistumismahdollisuudet hyviksi
ja palaute riittavaksi ja kannustavaksi, ndilla henkilostokaytannailla on yhteys yksilon hyvin-
vointiin, sitoutumiseen ja tyoskentelyn tehokkuuteen. Taten vaikutus heijastuu edelleen or-
ganisaation tuloksellisuuteen. (Vanhala & Bonsdorff 2012, 129, 132.)

Haasteena on, etta johdon viralliset maaritelmat HR-kaytannoista usein eroavat siita, miten
tyontekijat nakevat ja kokevat samaiset kaytannot. Henkilostokaytantojen tutkimusta on vii-
me vuosina arvosteltu siita, etta siina nojaudutaan liiaksi johdon tai henkilostojohdon edusta-
jien nakemykseen organisaation HR-kaytannoista (Wright & Haggerty 2005 Vanhalan ja Bons-
dorffin 2012, 132, mukaan). Johdon nakemykset edustavat suunniteltua henkilostostrategiaa
ja siita johdettuja suunniteltuja tai aiottuja kaytantoja, kun tyopaikoilla taas henkilostokay-
tantojen ei valttamatta ole havaittu vaikuttavan kuten on odotettu. Tata kaytantojen ketjua

havainnollistetaan prosessikaaviolla (kuvio 3). (Vanhala & Bonsdorff 2012, 129, 132.)

Koetut/
tulkitut
HR-kaytannot

Henkilosto- Suunnitellut Toteutetut Havaitut
strategia HR-kaytannot HR-kaytannot HR-kaytannot

Kuvio 3: Henkilostokaytantojen ketju organisaatiossa (Vanhala & Bonsdorff 2012, 133).
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Yhtena selityksena koettujen henkilostokaytantojen erolle aiotuista on se, etta suunniteltu
henkilostojarjestelma ja suunnitellut henkilostokaytannot eivat vality odotetulla tavalla hen-
kiloston kokemusmaailmaan. Toteutetut HR-kaytannot voivat erota suunnitelluista siksi, ettei
kaikkia suunniteltuja kaytantoja ole viety kaytantoon, tai siksi, etta ne ovat muuttuneet to-
teutusvaiheessa. Syita tahan loytyy paatoksenteosta, toteuttamiskeinoista ja valvonnasta.
Suunnitellut ja toteutetut henkilostokaytannot edustavat johdon nakemysta ja kokemusta, ja
ainakin suunniteltuja kaytantoja voidaan pitaa "objektiivisena” tietona. Sita vastoin henkilos-
ton kokemukset ja havainnot kaytannoista ovat yksilokohtaisia ja vaihtelevat kokijan mukaan.
Esimerkiksi kehityskeskusteluissa yksilon omat kokemukset ja suhde esimieheen muovaavat
hanen nakemystaan joko positiiviseen tai negatiiviseen suuntaan (Kinnie ym. 2005 Vanhalan ja
Bondsdorffin 2012, 132, mukaan). (Vanhala & Bonsdorff 2012, 132.)

3.2 Tyohyvinvoinnin edistamisen prosessit organisaatiossa

Varsinkin aikaisemmin tyohyvinvointitoiminta on rajattu usein vain tyoturvallisuusasiaksi ja
normien valvonnaksi. Enaa tyosuojelu ja tyohyvinvointityo eivat kuitenkaan ole pelkastaan
fyysisten tyoolosuhteiden ja -ympariston korjaamista, vaan tyohyvinvoinnin johtamisen kentta
on laajentunut yha enemman sisallollisesti edellytysten ja voimavarojen luomiseksi, tyokuor-
mituksen optimoinniksi seka tyon psyykkisten riskien varhaiseksi arvioinniksi ja ennaltaeh-
kaisyksi. (Tarkkonen 2012, 57; Suutarinen 2010, 11.) Tarkkonen (2012, 22) linjaa tyohyvin-
voinnin edellyttavan toiminnan tasolla sita, etta huolehditaan henkiloston tyoturvallisuudesta,
tyokyvysta ja tyossa jaksamisesta seka henkisesta hyvinvoinnista. Henkiloston hyvinvointia
edistetaan vahentamalla liiallisia psyykkisia ja fyysisia vaatimuksia seka epavarmuutta ja risti-
riitoja tyopaikalla ja tyohon liittyen seka toimimalla ongelmatilanteissa ratkaisukeskeisesti
(Manka ym. 2010, 15; Ahola 2011, 13). Tyohyvinvointityohon sisaltyy paljon ei-lakisaateista
toimintaa: mm. tyoyhteiso- ja esimiestaitojen kehittamista, terveiden elamantapojen ja lii-
kunnan harrastamisen edistamista seka virkistys- ja kulttuuritoimintaa (Suutarinen 2010, 14-
16, 18).

Valtiokonttorin (2009, 9) mukaan tyohyvinvointi pohjaa johtamiseen, osaamiseen ja tyon hal-
lintaan seka osallisuuteen. Samoilla linjoilla ovat Manka ym.(2010, 15) ja Riikonen ym. (2003,
41), joiden mukaan tyohyvinvointi koostuu mm. hyvasta esimiestyosta, henkisten voimavaro-
jen tukemisesta, tyon organisoinnista, tyoyhteison yhteisista pelisaannoista, osaamisen kehit-
tamisen mahdollisuuksista, vuorovaikutteisesta toimintatavasta, vaikutusmahdollisuuksien
lisaamisesta ja myonteisesta yrityskulttuurista. Tarkeaan asemaan nousevat esimiestuki, kaut-
taaltaan kannustava ja johdonmukainen johtaminen, palaute ja henkiloston keskinainen kun-
nioitus (Riikonen ym. 2003, 41). Kaikella talla voidaan edistaa toiminnan sujuvuutta seka toi-
mipaikkojen sisalla etta niiden valilla ja siten edistaa yrityksen menestymista. Toiminnan su-

juvuus tarkoittaa kaytannossa esimerkiksi toimivia rakenteita, optimaalista resursointia seka
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selkeita rooleja, valtuutuksia ja prosesseja. Tyohyvinvointi syntyy siis tekijoista, joihin voi-
daan vaikuttaa. Kyse onkin pitkalti arkisista valinnoista, paivittaisesta vuorovaikutuksesta eri
toimijoiden kesken ja tavoista ja valineista, joilla paivittaista tyota tehdaan. (Valtiokonttori
2009, 8. 20.) Tyohyvinvointia johtavat yhteistyossa HR-ammattilaiset, tyosuojelutoiminta,

tyoterveyshuolto ja esimiehet (Kuntatyonantajat 2014).

Tyohyvinvointityon prosesseja ovat esimerkiksi tyoterveyshuolto, tyosuojelu, tyopaikkaliikun-
ta, terveiden elamantapojen edistaminen, virkistystoiminta, viestinta ja esimiesten tuki (Suu-
tarinen 2010, 37). Myos perinteinen tyoturvallisuustyo sisaltyy tyohyvinvointityohon. Tyotur-
vallisuuden varmistaminen edellyttaa aktiivisuutta teknisessa turvallisuudessa, tyoympariston
turvallisuudessa, tyotavoissa, perehdyttamisessa, johtamisessa ja organisaation turvallisuus-
kulttuurin kehittamisessa. Jarjestelmallista turvallisuusjohtamista noudattavissa yrityksissa
tapaturmaluvut pysyvat pienina myos kasvu- ja kehitysvaiheiden aikana. (Viitala 2007, 215.)
Tyoturvallisuus on pitkalti asennekysymys, joka liittyy jokaisen tyontekijan omaan vastuun-
tuntoon itsesta, tyokavereista, omasta tiimista, omasta tyopaikasta, asiakkaista ja verkoston
jasenista. Toki koulutus ja tieto turvallisista toimintatavoista ovat myos valttamattomia. Yhta
tarkeaa kuin fyysinen turvallisuus on se, etta tyontekijat kokevat olonsa henkisesti turvalli-
seksi. Henkisen turvallisuuden kokemus muodostuu esimerkiksi siita, etta tyopaikalla ei esiin-
ny tyopaikkakiusaamista tai ahdistelua ja etta ilmapiiri on sellainen, etta ihmiset uskaltavat
oppia, kokeilla uutta ja tehda myos virheita. Lisaksi henkista turvallisuutta on tunne omasta
ammattitaidosta: tieto siita, etta tyot jatkuvat tai etta omalla osaamisella on takuulla kysyn-
taa muuallakin tyomarkkinoilla. (Otala & Ahonen 2003, 198.)

Tiivistykseksi esitan Vesterisen (2006b, 32-33) nelijaon tyohyvinvointia edistavista prosesseis-
ta eri osa-alueittain.
1. Yksilon fyysinen tyokyvyn, terveyden ja voimavarojen edistaminen:
Terveydenhoito, lilkuntatoiminta, laakinnallinen ja ammatillinen kuntoutus,
terveellisten elamantapojen edistaminen, tyomatkaliikenteen turvallisuuden
edistaminen, harrastus- ja virkistystoiminta
2. Tyon ja tyoympariston kehittaminen:
Tyossa esiintyvien riskien maarittaminen ja hallinta, tyotilojen ja -valineiden
parantaminen, koneiden kayton haittojen vahentaminen, haitallisilta aineilta ja
tekijoilta suojautumisen kehittaminen
3. Tyoyhteison ja tyoorganisaation kehittaminen:
Viestinnan tehostaminen, johtamisen kehittaminen, yhteistyon ja osallistumi-
sen lisaaminen, tyon suunnittelun ja laadun parantaminen, henkiloston arvos-
tuksen lisaaminen, kiireen ja aikapaineiden vahentaminen, muutosten ja kriisi-
en hallinnan kehittaminen

4. Tyontekijoiden osaamisen kehittaminen:
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Perehdytys, taydennyskoulutus, omaehtoisen koulutuksen tuki, tyonohjaus,

tyokierto, mentorointi, tutorointi.

Parhaillakaan prosesseilla tyonantaja ei voi lopullisesti taata tyontekijan tyohyvinvointia, silla
siihen vaikuttavat esimerkiksi tyontekijan tyoelaman ulkopuolinen elamantilanne ja perhesuh-
teet seka elamantyyli, joihin voi vaikuttaa vain tyontekija itse (Suutarinen 2010, 24). Tyon
elamanpiiri ja yksityinen elamanpiiri ovat kehamaisessa vuorovaikutuksessa toisiinsa: molem-
mat voivat tuottaa seka huolia mutta myos voimavaroja, jotka vaikuttavat hyvinvointiin seka
tyossa etta muussa elamassa. (Tarkkonen 2012, 62.) Vapaa-aika on tarkea vastapaino tyolle:
kuormittavan tyon vastapainoksi tarvitaan palautumista, vapaata aikaa ja riittavasti unta.
Joskus paineita tulee kuitenkin myo0s siviilielaman puolelta. (Asikainen Anteroisen 2013, 43,
mukaan.) Toisaalta jos toissa menee huonosti, heijastuu huono vointi kotiin asti (Viitala 2007,
15). Suomessa tehdyn tutkimuksen mukaan tyon kuormitus vaikuttaa keskimaarin enemman

yksityiseen elamanpiiriin kuin toisin pain (Tarkkonen 2012, 62).

Vesterisen (2006, 9) mukaan kestava hyvinvointi edellyttaa tyontekijan omaa vastuuta ela-
mastaan, tyourastaan, tyostaan ja tyokyvystaan. Hyvassa kunnossa jaksaa enemman ja elpyy
nopeammin. ltsearvostus auttaa hoitamaan itsea hyvin, asettamaan rajoja ja ottamaan omat
kokemukset vakavasti. (Vesterinen 2006, 9.) Mankan ym. (2010, 15) mukaan hyvinvoiva tyon-
tekija myos haluaa omaehtoisesti huolehtia jaksamisestaan. Suonsivu (2011, 47) muistuttaa,
etta jokainen tyontekija on vastuussa ammatillisuutensa ja itsensa kehittamisesta. Tyoela-
massa tarvitaan halua kehittaa omaa osaamista. Omien voimavarojen, osaamisen ja tunteiden
tunnistaminen vahvistaa tyon ja koko elaman hallintaa. Itsensa kuunteleminen ja itsensa joh-
taminen lisaavat vaikuttamismahdollisuuksia omaan tyohon ja sita kautta vastuunottoa siita.
Tama taas lisaa todennakoisesti tyontekijan motivoitumista ja myonteista otetta tyohonsa.
(Suonsivu 2011, 46-48.) Toki on muistettava, etta parhaat edellytykset henkiselle hyvinvoin-
nille tyossa ovat olemassa silloin, kun tyohyvinvointia edistetaan yhta aikaa tyontekijaa, tyota

ja tyoyhteisoa koskevilla toimilla (Vesterinen 2006, 9).

Tyontekijan tyohyvinvoinnin osa-alueita havainnollistava kuvio (kuvio 4) osoittaa, mihin tyo-
hyvinvoinnin osa-alueiden ominaisuuksiin tyonantaja voi vaikuttaa ja sen tulee vaikuttaa. Ku-
viosta on myos nahtavissa, mitka tyohyvinvointia rakentavat ominaisuudet ovat tyontekijan
itsensa vastuulla ja tyonantajan vaikutuspiirin ulottumattomissa. Tapiola-ryhman oppaassa
esitellyssa kuvauksessa tyonantajan vaikutusaluetta kutsuttiin tyonantajan vastuualueeksi,
mutta olen valinnut tahan sanaksi vaikutusalue, silla katson, etta tyontekijalla itsellaan on
oma vastuu kaikilla tyohyvinvoinnin alueilla ja haluan sanavalinnalla korostaa tyontekijan ja
tyonantajan yhteistyota tyohyvinvoinnin edellytysten luomisessa ja kehittamisessa. Opas neu-
voo kuitenkin yrityksia aloittamaan tyohyvinvointityon mieluiten tyonantajan vaikutusaluee-

seen kuuluviin asioista, silla naihin vaikuttaminen on paljon helpompaa. (Tapiola-ryhma.)
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Tyontekijan tyohyvinvoinnin osa-alueet

TYONANTAJAN VAIKUTUSALUE

Kuvio 4: Tyonantajan ja tyontekijan vaikutusalueet tyohyvinvoinnin osa-alueittain (Tapiola-

ryhma).

3.3 Yhteistoiminta ja tyoterveyshuolto tyohyvinvoinnin edistajina

Tyohyvinvointityo on suurelta osin lailla saadettya toimintaa: siita saatavat mm. tyoterveys-
huoltolaki, tyoturvallisuuslaki, laki tyosuojelun valvonnasta, laki naisten ja miesten tasa-
arvosta, yhteistoimintalaki ja tyoelakelainsaadanto (Valtiokonttori 2012). 2000-luvulla tyotur-
vallisuuslakia laajennettiin koskemaan nakyvammin fyysisen turvallisuuden ohella henkista
tyosuojelua. Nykyisen lain tarkoituksena on parantaa tyoymparistoa ja tyoolosuhteita tyonte-
kijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi seka ehkaista tapaturmia, ammattitauteja
ja muita tyosta ja tyoymparistosta johtuvia tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden
haittoja. Yksi suurimmista stressihaittojen kehittymisen tekijoista on riittamaton palautumi-
nen tyosta. (Suutarinen 2010, 14-16, 18.)

Henkiloston ja tyonantajan valisen yhteistoiminnan tarkoituksena on kehittaa vuorovaikutusta
ja lisata luottamusta. Yhteistoiminnalla halutaan varmistaa, etta jokaisella tyontekijalla on

riittavat vaikutusmahdollisuudet tyoolojen kehittamiseen. Kokemus osallistumismahdollisuuk-
sista myos edistaa tyohyvinvointia. Yhteistoiminta nakyy esimerkiksi aktiivisena seurantana ja
jatkuvana kehittamisena. Yhteistoiminnan tarkoituksena on varmistaa riittava vuoropuhelu ja

tiedonkulku tyopaikalla. Valittomia yhteistoiminnan foorumeita ovat esimerkiksi tyopaikkako-
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koukset, kehityskeskustelut, ryhma- ja tiimipalaverit seka tyoterveys- ja tyoturvallisuuskes-
kustelut. Tama toiminta koskee yksittaista tyontekijaa tai rajattua tyontekijaryhmaa, ja tasta
toiminnasta vastaa erityisesti tyoyhteison esimies. Edustuksellisessa yhteistoiminnassa taas
kasitellaan koko organisaatiota koskevia asioita. Tahan kuuluvat yt-toimikunnat ja tyosuojelun
yhteistoimintatehtavat. (Tyoturvallisuuskeskus 2011, 4.) Tyosuojelulainsaadanto korostaa
tyonantajan ja henkiloston valista edustuksellista yhteistoimintaa, jossa henkilostoa edusta-
vat tyosuojeluvaltuutetut ja heidan varavaltuutettunsa. Myos tyontekijan rooli tyon ja tyoolo-
jen kehittamisessa korostuu. (Otala & Ahonen 2003, 197.)

Tyosuojelutyon tavoite on kahtalainen: varmistaa tyontekijan tyokyky seka varmistaa yrityk-
sen hairioton toiminta. (Suutarinen 2010, 13-15; Otala & Ahonen 2003, 197.) Tyosuojelutoi-
minnalla pyritaan yllapitamaan ja edistamaan tyontekijoiden terveytta, turvallisuutta ja tyo-
kykya seka ehkaisemaan tyotapaturmia ja ammattitauteja (Otala & Ahonen 2003, 197). Tyo-
kyvyn varhaiseen tukeen liittyvat toimintaperiaatteet ovat tyosuojelun yhteistoiminnan kes-
keista sisaltoa. Tavoitteena on, etta tyokyvyn mahdollinen heikentyminen havaitaan ja tuki-
toimenpiteet suunnitellaan mahdollisimman varhain. Tyopaikalla toteutettavalla tyokyvyn
hallinnalla, seurannalla ja varhaisella tuella tarkoitetaan ”tyonantajan, tyontekijan ja tyoter-
veyshuollon yhdessa kirjallisesti sopimia tyopaikan tarpeisiin perustuvia kaytantoja, joiden
avulla huolehditaan tyontekijoiden tyokyvyn edistamisesta ja tyokyvyttomyyden ehkaisemi-

sesta lapi tyouran”. (Mattila & Rauramo 2010.)

Tyoturvallisuuskeskuksen (2011, 4) mukaan tyosuojelun yhteistoimintahenkiloston tulisi olla
esimiesten ja tyoyhteisojen tarkea tuki, joka auttaa esimiehia tyosuojeluvastuiden hoitami-
sessa. Tyosuojelun yhteistoimintahenkilosto muodostaa ikaan kuin sisaisen asiantuntijatahon,
jonka tehtavana on tuottaa yleisarviointeja, nakemyksia, ehdotuksia ja ideoita tyoolosuhtei-
tu seuraavasti:
e esimiesten ja tyontekijoiden tukeminen tyoturvallisuutta ja tyohyvinvointia koskevissa
asioissa
e tyoturvallisuuslainsaadannon toteutumisen varmistaminen yhteistoiminnan keinoin
e tyoympariston tilan seuraaminen ja esitysten tekeminen vaarojen ehkaisemiseksi
e tyoturvallisuuteen ja tyohyvinvointiin liittyvien ohjelmien ja suunnitelmien kehitta-
minen yhdessa tyonantajan kanssa
e tyoterveyshuollon toiminnan kehittaminen yhdessa tyonantajan ja tyoterveyshuollon

kanssa.

Tyoturvallisuuslain (23.8.2002) mukaan tyonantajalla on oltava turvallisuuden ja terveellisyy-
den edistamiseksi ja tyontekijoiden tyokyvyn yllapitamiseksi tarpeellista toimintaa varten oh-

jelma, joka kattaa tyopaikan tyoolojen kehittamistarpeet ja tyoymparistoon liittyvien tekijoi-
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den vaikutukset. Tasta tyosuojelun toimintaohjelmasta ”johdettavat tavoitteet turvallisuuden
ja terveellisyyden edistamiseksi seka tyokyvyn yllapitamiseksi on otettava huomioon tyopai-
kan kehittamistoiminnassa ja suunnittelussa ja niita on kasiteltava tyontekijoiden tai heidan
edustajiensa kanssa.” (Finlex 2014.) Hyvassa tyosuojelun toimintaohjelmassa kuvataan tyo-
turvallisuuden vastuut ja tyonjako, tyosuojelu osana henkiloston perehdyttamista seka konk-
reettiset kehittamisen tavoitteet (henkilostostrategia). Toimintaohjelman tarkoituksena on
kertoa, miten tyopaikalla hoidetaan tyoturvallisuuden ja tyohyvinvoinnin lakisaateiset velvoit-
teet ja vastuut. Yksittaisista aiheista laaditaan tarkentavia toimintaohjeita. Tarkoituksena on
nain varmistaa, etta kaikki rutiinit kuten toiden ja tilojen suunnittelu, kunnossapito, alihan-
kintatyot hoidetaan tyohyvinvoinnin velvoitteet huomioiden. (Tyoturvallisuuskeskus 2011, 4.)
Tyonantaja ja henkilosto vastaavat tyosuojelun tavoitteista ja ohjelman laatimisesta yhdessa.
Usein kaytannossa tyosuojelutoiminnasta vastaa tyosuojelutoimikunta, joka kasittelee tyosuo-

jelun toimintaohjelman ja valvoo sen toteutumista. (Otala & Ahonen 2003, 197.)

Tyosuojelutoimikuntaa johtaa ja tyonantajan ja tyontekijoiden yhteistoiminnasta vastaa
tyonantajan nimeama tyosuojelupaallikko (Otala & Ahonen 2003, 197). Tyosuojelupaallikon
tehtava on avustaa tyonantajaa ja esimiehia tyosuojeluasiantuntemuksen hankinnassa ja yh-
teistyossa tyontekijoiden ja tyosuojeluviranomaisten kanssa. Tyosuojelupaallikon velvollisuus
on tutustua tyosuojelua koskeviin saannoksiin ja maarayksiin seka tyopaikan oloihin ja niiden
kehityksen seurantaan. Hanen tehtavansa on myos huolehtia, etta tyonantaja ja tyonantajan
edustajat saavat tarpeelliset tiedot tyosuojeluun liittyvista saadoksista ja maarayksista. (Suu-
tarinen 2010, 40.)

Tyoterveyshuolto luetaan tyosuojelun toimijoihin. Sen tehtava on tassa roolissa laatia vuosit-
tain tyopaikkaselvitys, jossa pyritaan tunnistamaan tyosta ja tyooloista johtuvat vaara- ja
kuormitustekijat, ja tehda arvio niiden vaikutuksesta tyontekijan terveyteen. Lisaksi tyoter-
veyshuolto keraa tietoa tyopaikkakaynneilla ja tekee tarvittaessa eritysselvityksia kuten er-
gonomisten ja psyykkisten kuormitustekijoiden selvityksia tai tyohygieenisia mittauksia. Nai-
den pohjalta tyoterveyshuolto tekee tyonantajalle esityksia tyoolojen parantamiseksi (Tyotur-
vallisuuskeskus 2011, 5). (Otala & Ahonen 2003, 197.) Tyoterveyshuolto on tydorganisaation
kumppani tyokyvyn, tyoterveyden ja tyohyvinvoinnin yllapitamisessa (Tyoterveyslaitos 2013).
Lakisaateisen tyoterveyshuollon rooli on keskeinen tyokyvyn yllapitamisen kannalta (Lehtonen
2013, 41). Tyoterveyshuollon tehtavana on ensisijaisesti ennaltaehkaisyn keinoin edistaa tyon-

vallisuuskeskus 2011, 5).

Terveystarkastusten ja sairaanhoidon lisaksi tyoterveyden asiantuntijat pystyvat konsultoi-
maan tyontekijoita esimerkiksi tyoergonomiaan ja terveellisiin elamantapoihin liittyvissa ky-

symyksissa. Tyoterveyslaakarin ja -hoitajan lisaksi voidaan hyodyntaa myos muiden tervey-
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denhuoltosektorin osaajien kuten psykologien ja fysioterapeuttien osaamista. (Lehtonen 2013,
41.) Tyoterveyshuolto vastaa esimerkiksi tyontekijan tyokyvyn arvioinnista ja osatyokykyisyy-
den tyonteolle aiheuttamien rajoitusten maarittelysta, kuntoutusmahdollisuuksien selvittelys-
ta ja kuntoutukseen tai kuntoutustutkimukseen ohjaamisesta ja suositusten antamisesta tyon
ja tyoolosuhteiden uudelleenjarjestelyihin (Suonsivu 2011, 64). Yhteistyoverkostoon kuuluvat
usein myos tyoelake- ja tapaturmavakuutusyhtiot. Jos halutaan saavuttaa positiivisia tuloksia,
organisaation johdon on sitouduttava tyoterveyden kanssa tehtavaan yhteistyohon ja henkilos-
to on perehdytettava kayttamaan sen tarjoamia palveluja oikein. (Lehtonen 2013, 41.) Laki-
saateisten palveluiden lisaksi tyonantaja voi tarjota henkilostolleen myos muita terveyden- ja

sairaanhoidon palveluita (Tyoturvallisuuskeskus 2011, 5).

3.4 Esimies tyohyvinvoinnin johtajana

Henkilostojohdolla on merkittava rooli tyohyvinvointitoiminnan puitteiden rakentamisessa,
mutta tarkein rooli tyohyvinvoinnin johtamisessa on tyoyhteisojen lahiesimiehilla ja tyonteki-
joilla itsellaan (Varma 2006, 9). Johtamisen ja johtajuuden kautta vaikutetaan ja pitaa vai-
kuttaa kaikkiin tyoyhteison osiin. Johtajat ja esimiehet ovat omalla vastuualueellaan esikuvia
ja mallioppimisen kohteita: heidan ajattelu-, suhtautumis- ja toimintatapansa viestittyvat
johdettaville ainakin pitemmalla aikavalilla. Tyoyhteisoon valittyy taten aina se, mita pide-
taan merkityksellisena ja tarkeana, ja toisaalta, mita ei. Tama taas voi vaikuttaa tyOyhteison
arvomaailmaan ja ominaisuuksiin. (Tarkkonen 2012, 75.) Tyohyvinvoinnin johtaminen ei ole
esimiehelle muun tyon ohessa tehtavaa tyota, vaan se on keskeinen osa esimiehen arkityota
ja tyonkuvaa (Varma 2006, 23). Silla on myo6s suuri vaikutus alaisen tyohyvinvointiin: mm. An-
teroisen (2013, 42) mukaan esimiesymparisto vaikuttaa merkittavasti siihen, miten mielek-
kaaksi ihminen tyonsa kokee. Myos Juuti (2006, 83) ja Wink (2006, 140) korostavat, etta joh-

tamisella on keskeinen vaikutus tyoyhteison hyvinvointiin.

Esimiehet vastaavat tyontekijoiden henkisista ja aineellisista toimintaedellytyksista (Wink
2006, 140). Hyva ihmisten johtaminen tukee tyoskentelya ja luo edellytyksia tyossa onnistu-
miselle (Juuti 2006, 84). Johtamista voidaan kuvata myos luottamuksen rakentamisena ihmis-
ten valille. Luottamussuhde esimiehen ja alaisen valille syntyy vain siina tapauksessa, etta
esimies ansaitsee alaistensa luottamuksen. Yksi tarkeimmista keinoista ansaita luottamus on
arvostaa alaisia ja luottaa naihin; luottamus lisaa luottamusta. Esimiehen taytyy siis pystya
luottamaan ja luottaa alaisiinsa ja heidan ammattitaitoonsa ja kykyynsa tehda tyonsa. Alaisiin
luottamisella esimies myos lisaa alaisten omaehtoista ja vastuullista toimintaa. (Juuti 2009,
107-108.) Luottamuksen tarkeyden ohella hyvan esimiehen ominaisuuksia voidaan luonnehtia
seuraavasti: hyva esimies arvostaa itse hyvaa johtajuutta, haluaa toimia ihmisten johtajana,
on taidokas kontrolloimaan itseaan, tuntee tyon tavoitteet ja selkeat paamaarat, antaa pa-

lautetta, osaa motivoida ja innostaa, tukee, auttaa ja on lasna, kuuntelee henkilostoa paa-
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toksenteossa, osaa jakaa tietoa selkeasti, on perilla tyoyhteison tilanteesta, tarttuu jamakasti

asioihin seka on suunnitelmallinen ja ennakoi. (Tyoturvallisuuskeskus 2014.)

Voidakseen hoitaa esimiestehtavaansa menestyksekkaasti on esimiehen saatava riittavasti
tietoa alaistensa ja tyoyhteisonsa tilasta ja kehitystarpeista. Aholan (2011a, 82) mukaan esi-
miehen tulisi saada tietoa tyoyhteisonsa tyohyvinvoinnista

e tyontekijoilta: vuorovaikutus, keskustelut ja tyosuoritus

e asiakaspalautteesta: asiakastyytyvaisyys, reklamaatiot

e kehityskeskusteluista: tyon sujuminen, odotukset, ehdotukset ja hyvinvointi

e henkilostohallinnolta: ilmapiirikartoitukset ja tilastot (tuotanto, tapaturmat, poissa-

lot, vaihtuvuus)
e tyosuojeluorganisaatioilta: arvioidut riskit ja esille tuodut tyosuojeluasiat, ja

e tyoterveyshuollosta: tyopaikkaselvitykset, terveystarkastusten yhteenveto.

Kehityskeskustelu eli esimiehen ja alaisen valinen keskustelu tarjoaa esimiehelle yhden mah-
dollisuuden tyontekijan tyohyvinvoinnin edellytyksista huolehtimiseen. Kehityskeskustelussa
paivitetaan, etta tyontekija tietaa, mika hanen tyonsa merkitys on organisaatiossa, mitka
ovat hanelle maaratyt tyotehtavat ja asetetut tavoitteet, miten hyvin hanen tyonsa arvioi-
daan sujuneen ja mita hanelta odotetaan jatkossa. Olennaista on kehityskeskustelun esimie-
helle tarjoama tieto siita, miten tyontekija viihtyy ja jaksaa tyossaan, mita han odottaa ja
toivoo tyoltaan ja tulevaisuudeltaan ja millaisia ideoita tai ehdotuksia hanella on tyonsa, tyo-

yhteisonsa ja yhteisten toimintakaytantojen kehittamisesta. (Ahola 2011, 83.)

Edella esiteltyjen tietolahteiden pohjalta esimiehen tulisi herkalla korvalla seurata tyoyhtei-
sonsa hyvinvoinnin ja toiminnan tilaa ja tarvittaessa puuttua havaitsemiinsa tai tietoonsa tul-
leisiin epakohtiin. Ongelmien puheeksi ottaminen on normaalia esimiestyota; esimiehella on
seka oikeus etta vastuu puuttua ongelmatilanteisiin. Aloite puheeksi ottamiseen voi olla esi-
miehen oma tai se voi tulla tyontekijalta itseltaan, tyotoverilta tai esimerkiksi tyosuojeluval-
tuutetulta, tyoterveyshuollosta tai luottamusmiehelta. Tyoterveyshuollon tai muun kolman-
nen tahon aloitteesta keskustelut voidaan kayda vain tyontekijan suostumuksella. Puheeksi
ottaminen tulee tehda rohkeasti mutta toki suhteuttaen keskustelu ongelman suuruuteen.
(Tyohyvinvointia hyvinvointityohon -raportti 2011, 20.) Ongelmien nostamiseksi keskusteluun
on useassa yrityksessa kehitetty niin sanottuja varhaisen tuen malleja, joissa ensimmaisena
askeleena on lahiesimiehen ja alaisen valinen keskustelu. Esimiehen ja alaisen valista varhai-
sen puuttumisen keskustelua ohjeistetaan yleensa seuraavantyyppisesti:

e Keskitytaan tyon arkisiin ja tosiasiallisiin ongelmakohtiin, kuvataan tavoitetila ja sel-

vitetaan vaihtoehtoiset ratkaisumallit.
e Sovitaan tavoite ja seurataan asian etenemista

e Varmistetaan tyokykya yllapitava ja tukeva prosessi kirjaamalla sovitut asiat.
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e Nimetaan prosessin vastuuhenkilot ja kirjataan tyoterveyshuollon ja mahdollisten
muiden yhteistyotahojen rooli.

e Keskusteluun valmistautumisessa ja keskustelutilanteessa voidaan kayttaa apuna sita
varten tarkoitettua lomaketta, joka ainakin suuremmissa yrityksissa on olemassa.

(Tyohyvinvointia hyvinvointityohon -raportti 2011, 22.)

Haastetta tyohyvinvoinnin johtamiseen tuo se, etta toisinaan tyontekijan tyontekoa ja tyohy-
vinvointia haittaava varsinainen ongelma on tyon ulkopuolella mutta sen vaikutus heijastuu
tyopaikalle tyontekijan vahentyneiden voimavarojen vuoksi. Elaman kokonaisuuteen mahtuu
jokaisen tyouran aikana monenlaisia haastavia elamanvaiheita ja vastoinkaymisia. Tallaisissa
tilanteissa esimiehen tuki ja valiaikaisten joustojen mahdollisuus ovat tarkeita tyontekijan
jaksamisen kannalta ja tukevat tyokykya. (Ahola 2011a, 35.) Esimiehilla on mahdollisuus
omalla toiminnallaan pienentaa todennakoisyytta, etta tyontekija siirtyy tyoelaman ulkopuo-
lelle psyykkisten ongelmiensa vuoksi. Koska tyossa vietetaan suuri osa ajasta, tyopaikoilla

voidaan havaita ongelmia ja tarttua niihin varhaisessa vaiheessa. (Ahola 2011a, 7.)

Odotukset ja vaatimukset esimiesta kohtaan ovat edella esitetyn mukaisesti hyvin suuret.
Karppanen (2006, 155) nostaa esille myos esimiesten hankalan aseman tulostavoitteiden ja
ihmisten johtamisen valissa. Esimiesta sitovien tulostavoitteiden kannalta ensisijaista on se,
etta tyot saadaan valmiiksi aikataulussa ja kilpailijoihin verrattuna nopeammin, halvemmalla
ja laadukkaammin. Tuottavuustekijoiden painoarvo onkin usein esimiesten mielessa suurin,
jolloin alaisten etu ja naiden henkisen hyvinvoinnin sailyminen ja parantuminen on kaytannos-
sa toissijaista. Myos palavereissa keskustelunaiheiden maarassa seka mittaamisen tavoissa
lapimeno, kustannukset ja rahalliset tulokset paihittavat yleensa maarassa selkeasti ihmisten

johtamisen tai muut tyohyvinvointia sivuavat esimiestyon aihealueet. (Karppanen, 155.)

Ahola (2011a, 13) muistuttaa, etta parasta, mita esimies voi tehda alaistensa hyvinvoinnin
edistamiseksi, on huolehtia omasta hyvinvoinnistaan. Hyvin jaksavalla esimiehella on hyvat
edellytykset onnistua henkiloiden johtamisessa. (Ahola 2011a, 13.) Sen lisaksi, etta esimies
kantaa vastuuta tyoyhteisonsa ja alaistensa hyvinvoinnista, hanen tulisi huolehtia myos omas-
ta henkilokohtaisesta hyvinvoinnistaan. Onnistuakseen tehtavassaan esimiehen tulee johtaa
myos itseaan. Itsestaan huolehtiminen ei ole itsekkyytta vaan vastuullisuutta paitsi itsea myos
muita kohtaan. (Aarnikoivu 2008, 37.)

3.5 Tyoyhteiso tyohyvinvoinnin rakentajana
Tyoyhteison hyvinvointia kuvataan usein toiminnan sujuvuudella ja tyoryhman me-hengella

(Suonsivu 2011, 59). Hyvinvoivassa tyoyhteisossa arvostetaan, kunnioitetaan ja kannustetaan

toisia, kohtelu on tasa-arvoista ja ilmapiiri on avoin, innovatiivinen ja vuorovaikutteinen.
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Tyopaikan ilmapiiri vaikuttaa tyomotivaatioon ja tyotyytyvaisyyteen ja sita kautta tyon tulok-
siin (Viitala 2007, 14). Tyohyvinvointia tukevassa tyoyhteisossa palautetta ja tukea saadaan
esimiehelta ja tyotovereilta ja palautetta on mahdollisuus myos antaa (Vesterinen 2006b, 41).
Tiedonkulku toimii avoimesti, ja yhteisiksi koetuista ongelmista uskalletaan puhua (Suonsivu
2011, 59). Tyontekijat kokevat, etta heilla on vaikutusmahdollisuudet omaan tyohon, tavoit-
teisiin ja tuloksiin (Vesterinen 2006b, 41). Tyoolosuhteet ovat turvalliset ja terveelliset, ja
tyossa on mahdollisuus itsensa kehittamiseen. Tyo on oikein mitoitettu suhteessa osaamiseen,
aikaan ja henkiloston maaraan, ja siina on kehittymismahdollisuuksia. Hyvinvoivan tyoyhtei-
son piirteita ovat myos erilaisuuden hyvaksyminen, vastuun jakaminen ja sitoutuminen yhdes-

sa maariteltyyn strategiaan ja paamaariin. (Vesterinen 2006b, 41.)

Tyohyvinvointia tukevan tyoyhteison luominen ei onnistu pelkastaan esimiesten voimin tai ole
pelkastaan naiden vastuulla (mm. Varma 2006, 9). Esimiehen onnistuminen tyossaan edellyt-
taa tyontekijoiden tukea esimiehensa tyolle. Parhaimman tuen esimiehen tyolle antavat mo-
tivoituneet ja esimieheen luottavat tyontekijat. Kun tyontekijalla on motivaatiota omaa tyo-
taan ja tyopaikkaansa kohtaan, syntyy luottamusta ja sita kautta sitoutumista tyopaikkaan.
Luottamuksen syntymiseen vaikuttavat monet tekijat, mm. tyopaikan yhteisten tavoitteiden
tunnistaminen ja halu sitoutua niihin. Luottamuksen kautta syntyy yhteinen tahto ja halu ot-
taa vastuuta paamaarien saavuttamiseksi eli sitoutua tyohon. (Tyoturvallisuuskeskus 2014.)
Hyva johtajuus ja tyohyvinvointi vaativat siis toteutuakseen taitoa paitsi esimiehelta myos
alaisilta. (Nivala 2006, 103.)

Alaistaidoilla viitataan yleensa tyontekijan kykyyn ja haluun toimia tyoyhteisossaan rakenta-
valla tavalla. (Varma 2006, 9.) Alaistaito-kasite saattaa kuitenkin yhdistya tarpeettomasti
alamaisuuteen, minka vuoksi usein puhutaankin alaistaitojen sijaan tyoyhteisotaidoista. Kasit-
teen nimessakin korostuu se, etta henkilon oman ammattitaidon yllapitaminen ja vastuun ot-
taminen oman tyOyhteison hyvinvoinnista nahdaan paitsi yksilon kannalta, myos tyon ja tyoyh-
teison kehittymisen nakokulmasta. (Nivala 2006, 103.) Vesterisen (2010, 114) mukaan usein
tyohyvinvointia estavat tai vahentavat asiat, jotka voitaisiin ehkaista hyvilla tyoyhteisotaidoil-
la. Niita ovat esimerkiksi vuorovaikutustaidot, taidot ratkaista ristiriitoja, sivistyneet kaytos-
tavat, tunnetaidot ja tunteiden tulkkaamisen taidot, riittava ammatillisuus ja empaattisuus
seka omasta jaksamisesta huolehtiminen. Tyoyhteisotaidot hallitseva tyontekija on sitoutunut
tyotehtavaansa, tyoyhteisoonsa ja tyonantajaan. Han haluaa myos kehittaa tyotaan. Voidaan
siis paatella, etta tyoyhteisotaitojen kehittamiseen kannattaisi panostaa. Tyoyhteisdjen tu-
loksellisuus ja tyohyvinvointi riippuvat kaikkien tyoyhteison jasenten halusta ja kyvysta sitou-
tua tyohon ja ottaa huomioon se kokonaisuus, jossa tyoskennellaan. Hyvien tyoyhteisotaitojen
vaikutukset nakyvat myos esimerkiksi tyon organisoinnissa: tyo ei ole pieniin osiin pilkottuja

vastuita vaan tavoitteiden ja tyoprosessien kannalta selkea kokonaisuus ja esimerkiksi liialli-
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seksi koettu tyokuorma voidaan ottaa puheeksi tyoyhteison avoimessa keskustelukulttuurissa.
(Vesterinen 2010, 114.)

Kinnunen ja Saarikoski (2006, 116) esittavat organisaation ja tyOyhteison toimintaan neuvoksi
sita, etta ei keskityta heikkouksiin ja parannusta kaipaaviin seikkoihin, kuten hyvin usein teh-
daan, vaan keskitetaan ajattelu siihen, mika on hyvin ja mika toimii. Nivalan (2006, 99) mu-
kaan taas tyohyvinvointia edistaa se, etta arkielaman ristiriitainen luonne hyvaksytaan. Monet
tyota koskevat asiat tuntuvat vaikeasti ratkaistavilta tai jopa mahdottomilta ristiriidoilta. Eri-
tyisesti tyoyhteison ristiriitojen taustalla ovat usein tyota koskevat arvot ja arvostukset. Tyo-
hyvinvointia voikin edistaa keskeneraisyyden tunteen hyvaksyminen ja se, etta kaikki asiat
eivat aina tule ratkaistuiksi juuri itsea tyydyttavalla tavalla. Myos esimies voi auttaa tunteen

hyvaksymisessa korostamalla erilaisten tyotapojen oikeutusta. (Nivala 2006, 99.)

4 Tyohyvinvoinnin johtamisen vaikuttavuus

Tassa luvussa kasitellaan tyohyvinvoinnin merkitysta organisaation menestykselle ja vaikutus-
ta toiminnan laatuun. Aluksi esitellaan nakemyksia tyohyvinvoinnista organisaation voimava-
rana; sen jalkeen tarkastellaan tyohyvinvoinnin mittaamisen haastavuutta ja tapoja ja sita,

milla tavalla puutteellinen tyohyvinvointi nakyy organisaatiossa.

4.1  Tyohyvinvointi organisaation voimavarana

Tyohyvinvoinnin myonteiset vaikutukset niin taloudellisesti kuin muiltakin osin ovat laajalti
tunnetut ja tulevat esiin kaytannossa aihepiirin kaikissa lahdemateriaaleissa. Esittelen tar-
kemmin taloudellisia vaikutuksia luvussa 4.3. Mankan, Heikkila-Tammen ja Vauhkosen (2012,
13) mukaan organisaatiossa tyohyvinvointi nakyy voimavarana, silla hyvinvoiva tyontekija te-
kee tuloksellista tyota: lopulta tyontekijoiden tyytyvaisyys nakyy asiakkaiden tyytyvaisyytena.
Tyohyvinvointi vaikuttaa hyvan tyopanoksen ja sen myota hyvan tyotuloksen saavuttamiseen
ja tuottavuuteen (Valtiokonttori 2012, 4; Vesterinen 2006b, 47). Kun tyot sujuvat, tyo on laa-
dukasta ja tuloksekasta. Pitkalti samat asiat, jotka vaikuttavat toiden sujumiseen, edistavat
myos hyvinvointia ja terveytta saastaen sairauspoissaoloista ja tyokyvyttomyysmaksuista ai-
heutuvia kuluja. (Ahola 2011a, 7.) Toisaalta myos tyokyky voidaan ymmartaa aikaansaamisky-
kyna; toisin sanoen hyva henkiloston tyokyky tarkoittaa samalla korkeaa aikaansaannoskykya
tai sen mahdollisuutta (Tarkkonen 2012, 60).

Tyohyvinvoinnin on todettu pienentavan kustannuksia, parantavan kustannustehokkuutta, tyo-
tyytyvaisyytta, motivaatiota, tyoilmapiiria ja palvelutasoa. Siten se lisaa asiakastyytyvaisyyt-
ta, kasvattaa yhteista osaamista ja parantaa organisaation oppimista. Hyvaksi koettu tyohy-

vinvoinnin tila myos lisaa sitoutumista organisaatioon. (Valtiokonttori 2009, 11.) Tyohyvin-
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vointi on siis sidoksissa tyossa viihtymiseen, tyossa jaksamiseen ja tyossa pysymiseen (Valtio-
konttori 2012; Vesterinen 2006b, 47). Organisaation nakokulmasta hyva ilmapiiri ja tyonteki-
joiden hyvinvointi mahdollistavat luovuuden ja lisaavat organisaation kykya luoda uusia toi-

mintatapoja ja kehittaa siten tuottavuutta. Tyohyvinvointiin sijoittamisen voidaankin nahda

lisaavan yrityksen aineetonta paaomaa. (Manka ym. 2012, 13, 15.)

Hyvinvoiva tyopaikka on myos houkutteleva osaavien tyonhakijoiden silmissa. Tyohyvinvoinnin
edistaminen voidaan siis nahda myos keinona luoda positiivista tyonantajamielikuvaa. (Manka
ym. 2012, 13, 15; Kuntatyonantajat 2014.) Nivala (2006, 93) nakee tychyvinvoinnin jopa kil-
pailutekijana, joka vaikuttaa yrityksesta ulospain muotoutuvaan kuvaan ja sen myota markki-
namenestykseen. Tyonantajan maine kantautuu nopeasti potentiaalisten tyonhakijoiden kor-
viin, ja vahvoilla on sellainen yritys, jonka henkilosto kokee, etta ihmisista ja heidan hyvin-

voinnistaan pidetaan huolta (Tarkkonen 2012, 73).

Tyohyvinvoinnin ja tuloksellisuuden toteuttamiseen tarvitaan aina ylemman johdon ja luotta-
mushenkiloiden tuki. Lahtokohta on, etta nama toimivat esikuvina tyohyvinvoinnin kehittami-
sessa ja pelisaantoihin sitoutumisessa. (Tyoturvallisuuskeskus 2011, 2.) Kuitenkin taman ohel-
la tyohyvinvointitoimien vaikuttavuutta ja kehittamista pohdittaessa tulisi tarkastella myos
sita, ovatko nakemykset organisaation terveydesta ja hyvinvoinnista ja sen kehittamisesta
yhteisia eri organisaatiotasoilla ja sen osissa. Tallaista keskustelua olisi tarkeaa kayda avoi-
mesti, silla paitsi etta kanssakayminen ja yhteiset nakemykset todennakoisesti parantavat
henkiloston hyvinvointia, ne lisaavat henkiloston ja johdon valista luottamusta ja edistavat
sita kautta organisaation toiminnan sujuvuutta ja yrityksen menestymista. (Riikonen ym.
2003, 41.) Koko henkilosto tulisi siis osallistaa tyohyvinvointityohon (Valtiokonttori 2009, 34).
Tyohyvinvointiajattelu taytyy saada jalkautettua organisaatioon ja saada aikaan kulttuu-
riasenteen muutos, jotta tyohyvinvointityo sitoutuisi osaksi paivittaisjohtamista ja parantaisi
organisaation tuloksellisuutta (Ilmarinen 2007, 3). Nain myos kyetaan keskittymaan oman or-
ganisaation juuri silla hetkella tarkeimpiin tyohyvinvointihaasteisiin vastaamiseen (Valtiokont-
tori 2009, 34). Tarkeaa olisi tyontekijalahtoiseen innovatiivisuuteen ja kriittisyyteen kannus-
taminen (Lehenkari ym. 2009 Pyorian, 2012, 21, mukaan). Tavalliset tyontekijat usein tunnis-
tavat hyvin tyoprosessien pullonkaulat seka tyoympariston ja -valineiden puutteet ja myos
usein tuntevat asiakkaiden tarpeet paremmin kuin johtajat. Jos henkiloston aanta ei kuunnel-

la, saattaa monia hyvia kehitysideoita valua hukkaan. (Pyoria 2003, 21.)
4.2  Tyohyvinvoinnin mittaaminen
Viela tyohyvinvoinnin merkityksen ja strategisen painon ymmartaminen organisaatiossa ei rii-

ta, vaan jokaiselle organisaatiolle on tarkeaa henkiloston tyohyvinvoinnin tason mittaaminen

ja seuraaminen ja asetettujen tavoitteiden pohjalle rakentuvan tyohyvinvointityon tulokselli-
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suuden seuranta. Tyohyvinvoinnin kehittaminen on haastava tehtava monine osa-alueineen ja
nakokulmineen, kuten myos sen mittaaminen. Kaytannossa ratkaisut on aina raataloitava or-
ganisaatiokohtaisesti. Tyohyvinvointi on yhteydessa organisaation tuloksellisuuteen, mutta
sen tulokset eivat ole aina yksiselitteisia tai helposti mitattavia. Osa tyohyvinvointityon ja
tyohyvinvoinnin vaikutuksista on nahtavissa heti mutta osa vasta pitkan ajan kuluttua (Manka
ym. 2012, 14). (Pyoria 2012, 21.) Myos tyoterveyteen liittyvat kulut ovat usein sellaisia inves-
tointeja, joiden taloudellisuutta ja vaikutuksia tulisi selvittaa investointilaskelmin. Liukkosen
(2006, 89) mukaan tyoterveystyossa laskelmat ja tehtyjen investointien vaikutusten taloudel-
linen seuranta, tallennettu tieto tuloksista, jaa usein tekematta. Talloin ei saada keratyksi
sellaista taloudellista dataa, jolla voitaisiin jalleen perustella uusia tyoterveyteen liittyvia
budjettitarpeita. Niinpa terveysinvestointien aarella keskustellaan usein ilman, etta olisi do-

kumentoitua tietoa edellisten investointien vaikutuksista. (Liukkonen 2006, 89-90.)

On olemassa joitakin tyokaluja, joilla tyohyvinvointia voidaan tutkia ja sen kehitysta seurata
organisaatiotyypista riippumatta. Tallaisia ovat esimerkiksi sairauspoissaolojen ja henkiloston
vaihtuvuuden seuranta, henkiloston tyotyytyvaisyys- ja ilmapiirikyselyt ja tyovahinkojen ja -
tapaturmien tilastointi. (Pyoria 2012, 21.) Myos kehityskeskustelujen raportointi antaa tarke-
aa ennakoivaa tietoa henkiloston tyohyvinvoinnista ja sen kehitystarpeista (mm. Suonsivu
2011, 98, Suutarinen 2010, 32). Tarkeaa tyota tyohyvinvoinnin kehittamiseksi tarjoavat myos
raportoidut lahtohaastattelut seka keratty asiakaspalaute (Suutarinen 2010, 32). Henkiloston
terveyteen liittyvia mittareita ovat mm. tyoterveyshuollon ja tyosuojelun raportit seka kayte-
tyt lilkkuntaedut ja kaydyt kuntotestikerrat ja tyokykyindeksit seka lyhyiden ja pitkien sairaus-
poissaolojen maara ja niiden syyt. Toki tarkeaa on tarkastella myos henkiloston ika-, sukupuo-

li- ja tyosuhdejakaumaa. (Suonsivu 2011, 99-100; Suutarinen 2010, 32.)

Tarkeinta olisi, etta tyohyvinvoinnin mittaamisen tyokaluja kaytettaisiin ja tyohyvinvointia
seurattaisiin systemaattisesti (Pyoria 2012, 21). Kun tyokykya yllapitavalta toiminnalta odote-
taan tuloksia, sen tuloksia olisi myos seurattava. Helsila (2009, 164) viittaa laajaan tyonanta-
jakyselyyn, jonka mukaan osaamista, tiimitoimintaa ja johtamista seurasi jarjestelmallisesti
vain 15-30 % tutkimuksen kohdeyrityksista. Ilmapiiri-, koulutus-, ikarakenne- ja ylityotietoja
seurasi korkeintaan 10-20 % yritysjohdosta. Henkilostoon liittyvista luvuista vain henkilomaa-
rat, palkat ja vaihtuvuus olivat yleisia seurannan kohteita ylimmassa johdossa. (Helsila 2009,
164.) Lisaksi tyohyvinvoinnin mittaamisessa on muistettava, mika on paamaara: mittaamisen
ei tulisi muodostua itsetarkoitukseksi, vaan sen tulisi toimia apuvalineena toiminnan kehitta-
misessa (Suonsivu 2011, 100). Mittarit tulisikin laatia niin, etta ne edesauttaisivat oikeiden
asioiden kehittymista ja selkeyttaisivat niita asioita, jotka ovat yrityksen strategian kannalta
olennaisimpia (Euroopan tyoterveys- ja tyoturvallisuusvirasto 2010, Suonsivun, 2011, 100, mu-

kaan).
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Eri aikavalein tehtavat tyotyytyvaisyys-, ilmapiiri- tai tyoolokyselyt kuvaavat toteutusajan-
kohdan tilannetta tyopaikalla (Valtiokonttori 2012a, 7). Vesterisen (2010, 114) mukaan joh-
dolle nama kyselyt ovat keino nahda organisaation kokonaisuus seka eri yksikoiden erilaiset
lahtokohdat ja henkiloston tarpeet organisaatiossa. Kysely on ennen kaikkea keskustelun
avaamisen tyokalu kehitystyon lahtokohdaksi. Henkilostokyselyn avulla voidaan todentaa, mi-
ta pelisaantoja ja kaytantoja on syyta tarkistaa. Toisaalta kysely voi tuoda esiin myos tyopai-
kan hyvia kaytantoja ja vahvuuksia, joita voidaan nostaa esiin ja kehittaa edelleen. (Vesteri-
nen 2010, 114.)

Toisinaan tyytyvaisyys- ja ilmapiirikyselyja on syytetty vain “taustapeiliin katsomisesta”, kun
olisi kaivattu tulevan ennakoimista. Vaikka tietyn hetken tyoolotilanne ei valttamatta ennakoi
tyoolotilannetta seuraavassa mittauksessa, se saattaa ennakoida muita asioita; hyvat tyoolot
ja tyytyvaisyys niihin ennustavat parempia mahdollisuuksia paneutua tyohon, tyon imua ja
tyohyvinvointia, vahemman sairastavuutta ja vahemman poissaoloja, parempaa tyopanosta ja
tyossa jaksamista. Tyytymattomyys puolestaan voi ennakoida ongelmia edella mainituissa asi-
oissa. Kyselyiden tulosten perusteella voidaan nahda, miten paljon tyossa on kuormitusta
tuottavia asioita ja miten paljon siina on asioita, jotka antavat henkilostolle voimavaroja.
(Valtiokonttori 2012a, 7.)

Tarkeaa on se, etta tyontekijat saavat nahda ja kokea sen, etta kyselylla saatuihin tuloksiin
tartutaan systemaattisesti ja epakohdat pyritaan poistamaan. Siten ilmapiirikysely voidaankin
nahda jatkuvan parantamisen valineena ja prosessina, joka etenee jatkuvasti tulosten ana-
lysoinnista priorisoinnin kautta tavoitteiksi, suunnitelmiksi, toteutuksiksi ja toteutuksen arvi-

oinniksi ja jalleen uuteen mittauskierrokseen. (Vesterinen 2010, 114-115.)

4.3  Puutteellinen tyohyvinvointi

Suonsivun (2011, 13-14) mukaan tyopahoinvointia voidaan tarkastella tyohyvinvoinnin vasta-
kohtana tai puutteellisena tyohyvinvointina. Tyopahoinvointi ilmenee yleensa henkiloston
henkisena pahoinvointina kuten vasymyksena, puutumuksena, stressina tai masennuksena.
Myos fyysiseen ja sosiaaliseen terveyteen silla voi olla vaikutusta. Organisaatio- ja tyoyhteiso-
tasolla puutteellinen tyohyvinvointi voi tarkoittaa esimerkiksi yhteison vasymista, tyotehon ja
-tehokkuuden heikkenemista seka siirtymista asiatasolta tunnetasolle - yleisesti tyotyytymat-

tomyyden kasvua. Talloin tyoyhteisossa voimistuu negatiivinen kierre. (Suonsivu 2011, 13-14.)

Keskimaaraisesti perinteiset tyon fyysisesta raskaudesta johtuvat terveydelliset vaarat ovat
vahentyneet. Sen sijaan tyotahdin, vaikuttamismahdollisuuksien vahyyden, huonon johtami-
sen, puutteellisen perehdytyksen, epaselvien tyonkuvien ja roolien aiheuttamat kuormittumi-

sen tunteet ovat nousseet esiin. Kuormitus heijastuu esimerkiksi terveysongelmina erityisesti
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tuki- ja liikuntaelinsairauksien muodossa, stressina, tyouupumuksena, motivaation hiipumise-
na ja lisaantyneina poissaoloina ja tyokyvyttomyyselakkeina. (Suutarinen 2010, 11.) Mankan,
Hakalan, Nuutisen ja Harjun (2010, 13) mukaan tyohyvinvoinnin puutteeseen liittyvia kustan-
nuksia ovat mm. sairauspoissaolot, alentunut tyokyky tai tyokyvyttomyys, masennuksesta ai-
heutuneet kustannukset, tyon tehottomuus, tyontekijoiden suuri vaihtuvuus ja tyon heikko

laatu. Ylimaaraisia kuluja syntyy myos siita, etta ihmiset ovet toissa sairaina, puolikuntoisina

tai tilanteeseensa tyytymattomina (Ahola 2011a, 7).

Aholan (2011b) mukaan tyontekijoiden tyokyvyn menetyksesta yritykselle aiheutuvat suorat
kulut ovat lahinna palkka- ja elakekuluja. Ensimmaisena taloudellisena perusteena tyohyvin-
vointityohon panostamiselle esitetaankin yleensa sairauspoissaolot, silla jo niihin puuttuminen
kannattaa taloudellisesti. Sairauspoissaolojen osuudeksi palkkakustannuksista on arvioitu kes-
kimaarin noin viisi prosenttia. Tama tarkoittaa sita, etta monissa yrityksissa sairauspoissaolo-
jen puolittaminen voisi kaksinkertaistaa tuloksen. Suhteessa suurimmat kustannukset aiheutu-
vat muutaman paivan poissaoloista, joista suuri osa johtuu tyopahoinvoinnista ja tyouupumuk-
sesta. (Otala & Ahonen, 2003, 36, Pyorian, 2012, 14, mukaan.) Sairauspoissaolopaivan hinnak-
si tyonantajalle on arvioitu kolme kertaa tyontekijan paivapalkan suuruinen summa: keski-
maarin 240-380 euroa (Ahola 2011b). Elinkeinoelaman keskusliitto (EK 2009 Suutarisen, 2010,
14, mukaan) on laskenut, etta sen jasenyrityksissa menetetaan sairauspoissaolojen vuoksi
vuosittain noin 50 000 tyovuoden panos. Sairauspoissaolojen syyt ovat moninaisia, eika osaan
niista voida vaikuttaa tyoorganisaatiosta kasin. Kuitenkin tutkimusten mukaan monet tyoyh-
teisotekijat lisaavat sairauspoissaolojen riskia. Tallaisia tekijoita ovat esimerkiksi vahainen
vaikutusmahdollisuus omaan tyohon, sosiaalisen tuen puute tyopaikalla, organisaatiosupistuk-

set ja tyosuhteen epavarmuus. (Viitala 2007, 213.)

Lisaksi huomattavia kuluja tuovat elakemaksut. Mita suurempi yksityissektorin yritys on ky-
seessa, sita suurempi osa elakemaksuista lankeaa sen maksettavaksi. (Ahola 2011b.) Tyoky-
vyttomyyselakkeiden aiheuttamiksi kokonaiskustannuksiksi on arvioitu 21 miljardia euroa
(Suutarinen 2010, 13-14). Tyohyvinvointi liittyy siis ajankohtaiseen keskusteluun tyourien pi-
dentamisesta. Tyoelaman laadun kehittamista pidetaan usein avaimena, kun halutaan nostaa
elakkeellesiirtymisikaa ja pienentaa yksilon riskia paatya tyokyvyttomyyselakkeelle. (Ojala &
Jokivuori 2012, 23.)

Lisaksi tyokyvyn menetyksesta tai sairastelusta aiheutuu paljon epasuoria kuluja mm. tuotan-
non muutoksista, sijais- ja ylityojarjestelyista, virheista ja reklamaatioista seka hallinnon,
tyonjohdon ja tyoterveyshuollon lisatyosta. (Ahola 2011b.) Sairauspoissaolot vaikuttavat siis
yrityksen talouden ohella toiminnan sujuvuuteen, joka on edellisissa luvuissa esitetty yhdeksi
olennaiseksi tyohyvinvointia rakentavaksi tekijaksi. Poissaolojen paikkaaminen on monissa

tyotehtavissa hankalaa varsinkin akillisissa sairaustapauksissa. Koulutettuja sijaisia ei ole
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yleensa saatavilla, eika toissa jaljelle jaanyt vaki pysty omilta toiltaan hoitamaan poissaolijan
tehtavia. Useimmiten poissaolot paikataan ylitoilla, mika rasittaa henkilostoa ja on myos kal-
lista. Monet tyotehtavat kuitenkin myos jaavat kokonaan hoitamatta sairauspoissaolojen aika-
na, jolloin ne kasautuvat poissaolojakson jalkeiseen aikaan. (Viitala 2007, 213.) Huomioon on
otettava myos ei-toivottu lahtovaihtuvuus yhtena tyon keskeytymisen aiheuttajana ja tulok-
sellisuuden alentajana. Jokaisen osaavan tyontekijan lahto on menetys paitsi inhimillisen

paaoman myos talouden kannalta. (Tarkkonen 2012, 72-73.)

Viitala (2005, 287) viittaa Huuhtasen, Immosen, Lindstromin ja Lyytisen (2000) tutkimuksiin,
joiden mukaan tyouupumuksen taustalla on usein osaamisen puutteista johtuvia rasitustekijoi-
ta. Riittamattomalla osaamisella toimiva tyontekija kayttaa voimavarojaan tehtavissa selviy-
tymiseen enemman kuin henkilo, jolla on vankka osaaminen hallussaan. Osaamisen puutteelli-
suudet voivat aiheuttaa kierteen: tyosuoritus vie paljon voimavaroja, koska sen sujumiseen
liittyy epavarmuutta ja jannittamista. Toisaalta uuden oppiminen vaatii voimavaroja, joita
tuossa tilanteessa ei riittavasti tyontekijalla ole. Tamankaltaisessa tilanteessa lukkiutuminen
kapea-alaiseen suoritustapaan on luonnollinen seuraus: henkilo toistaa huonoihin tuloksiin
johtavia tyokaytantoja pystymassa murtautumaan niista ulos osaamisen laajentamisen kautta.
(Viitala 2005, 287.)

Puutteellinen tyohyvinvointi on paitsi inhimillisen ja taloudellisen paaoman menetys tyollista-
van organisaation nakokulmasta, myos henkilokohtainen tragedia tyontekijalle. Tyoelamassa
mukana oleva ihminen kayttaa noin puolet valveillaoloajastaan tyohon, ja tyo rytmittaa vah-
vasti tyossakayvien elamaa. Suuri osa henkisista ja fyysisistakin voimavaroista tulee kaytetyksi
tyohon. Tyo myos muovaa ihmisen kasitysta itsestaan, hanen kyvykkyyttaan ja jopa persoonal-
lisuuttaan. Tyossa saadut kokemukset vaikuttavat koko elamaan. (Viitala 2007, 15.) Puutteel-
lisen tyohyvinvoinnin vaikutukset eivat siis rajaudu pelkastaan tyontekijan tyossaoloaikaan,

joka jo sekin kattaa ajallisesti suuren osan elamasta.

Huomionarvoista on se, etta ongelmien ennaltaehkaisy ja varhainen hoitaminen tulevat yleen-
sa aina edullisemmiksi tyonantajalle kuin jalkikateistoimenpiteet. Ennaltaehkaisy on luonnol-
lisesti paras vaihtoehto myos tyontekijan itsensa kannalta. Ne tyontekijat sairastavat vahem-
man, joilla on tyossaan hyvat osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet ja jotka kokevat tyo-
yhteisonsa ilmapiirin hyvaksi ja johtamisen oikeudenmukaiseksi. (Manka ym. 2010, 13, 15.)
Strategisen hyvinvoinnin tila Suomessa 2009 -tutkimusraportin tekijat (Aura et. al.) suositte-
levat yrityksille hyvinvointi-investointien reilua nostoa niiden nykyisesta tasosta. Toisaalta
tutkijat muistuttavat siita, etta myos ilman suuria kustannustennousua voidaan vaikuttaa mm.
vuorovaikutukseen, viestintaan, hyviin kokouskaytanteisiin ja tyoyhteison moninaisuuteen eli

asenteisiin ja tyopaikan kulttuuriin. (Suutarinen 2010, 13-14.)
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5  KONE Hissit Oy:n esittely

Tassa luvussa esitellaan tyon kohdeyritysta KONE Hissit Oy:ta seka sen strategiaa, joka toimii
ohjenuorana henkilostotyon ja sita kautta myos tyohyvinvoinnin johtamiselle. Lisaksi kuvataan
tarvittavilta osin yrityksen tyohyvinvointitoimintaa seka tyosuojeluorganisaation ja esimiesten

roolia tassa toiminnassa.

5.1  KONE Hissit Oy

KONE Oyj on maailmanlaajuisesti toimiva konserni, jolla oli vuonna 2012 noin 40 000 tyonteki-
jaa yli 50 maassa eri puolilla maailmaa. KONE Hissit Oy on KONE Oyj:n tytaryhtio ja Suomen
maayhtio, kansainvaliselta nimeltaan KONE Elevators Finland eli KEF. (KONE Oyj 2013.) KONE
Hissit Oy:ssa tyoskentelee (helmikuu 2014) Suomessa noin 650 henkiloa sisaltaen toimihenkilot
seka asennus- ja kunnossapitotoimintojen henkiloston. Toimihenkilot tyoskentelevat esimer-
kiksi myynnin ja suunnittelun seka vuorokauden ympari palvelevan asiakaspalvelukeskuksen
tehtavissa. (KONE Hissit Oy 2014, 6, 9, 13.) Asennus- ja kunnossapitotehtavissa tyoskentelevia
tyontekijoita on yhteensa noin 400, sisaltaen noin 50 esimiesasemassa toimivaa henkiloa (Leh-
tola 2013d).

KONE Hissit Oy tarjoaa asiakkailleen hisseja, liukuportaita ja automaattiovia seka ratkaisuja
niiden huoltoon ja modernisointiin. Tuotteiden kayttokohteet ovat lukuisat asuintaloista, toi-
mistoista ja liikekeskuksista sairaaloihin ja lentokenttiin. Yhtion asiakkaita ovat nain ollen
esimerkiksi rakennusliikkeet, arkkitehdit, isannditsijat, kiinteistojen omistajat, taloyhtididen
hallitukset ja hissikonsultit. (KONE Hissit Oy 2014, 3, 5.) Yhtion toimintaa ohjaa nettisivujen
mukaan eri asiakasryhmien tarpeiden ymmartaminen: tavoitteena on "tarjota paras kayttaja-
kokemus kehittamalla ja toimittamalla ratkaisuja, jotka mahdollistavat ihmisten lilkkkumisen
rakennuksissa sujuvasti, turvallisesti, mukavasti ja viivytyksetta yha enemman kaupungistu-

vassa ymparistossa”. (KONE Oyj 2013.)

KONE Hissit Oy:n palveluverkosto kattaa koko Suomen. Henkilostomaaraltaan suurimmat piiri-
konttorit ovat sijaitsevat Helsingissa, Turussa, Tampereella, Hyvinkaalla, Lahdessa ja Oulussa.
Yli 10 tyontekijan konttoreita on kuitenkin kahdeksassa muussakin kaupungissa. (KONE Hissit
Oy 2014, 6.) KONE Hissit Oy:n alaisuudessa toimii myos Teollisuusoppilaitos, jossa koulutetaan
uusia asentajia yrityksen palvelukseen eri puolille Suomea. Koulutustoiminta tapahtuu Hyvin-
kaalla. (Tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma 2013, 12.) Lisaksi tammikuussa 2014 tehdyn
yrityskaupan johdosta oviautomaatio- ja lukitusratkaisuja tarjoava Megalock Oy on KONE His-
sit Oy:n tytaryhtio (KONE Hissit Oy 2014, 6).
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5.2  Tuotanto- ja kunnossapitotyo

Tyoni keskittyy KONE Hissit Oy:n asennus- ja kunnossapitotoimintojen tyontekijoihin ja esi-
miehiin. Asennus- ja kunnossapitotoimintojen tyontekijat tyoskentelevat piireissa, jotka ovat
heidan lahityoyhteisonsa. Piiri tarkoittaa noin 5-10 tyontekijan muodostamaa tiimia. Piirin
johtajana ja esimiehena toimii hissituotannossa tyonjohtaja ja kunnossapitotoiminnassa huol-
topaallikko. (Lehtola 2013a.)

Tuotannossa eli uushissien asennusten ja vanhojen hissien modernisaatioiden parissa tyosken-
televien asentajien tyoolosuhteet vaihtelevat urakoista riippuen; ajoittain ollaan kylmissa ja
vetoisissa olosuhteissa. Tyo tapahtuu rakennustyomailla hissikuiluissa ulko-olosuhteissa ja
vanhoissa kerrostaloissa silloin, kun tehdaan uutta hissia hissittomaan tai modernisoidaan ta-
lon vanha hissi. Tyodssa kannetaan myos painavia hissinosia (haalaukset) ja tehdaan ajoittain
hankalissa asennoissa asennustoita kuten poraamista, piikkausta ja osien kannattelemista

kiinnitysvaiheessa. Tyo on fyysisesti kuormittavaa, ja sita tehdaan urakkaluonteisesti.

Hissien, ovien ja liukuportaiden kunnossapidossa tyoskentelevat asentajat kantavat tyossaan
huoltolaukkua ja varaosia, jotka voivat painaa yli 20 kiloa. Ajoittain asentajat tekevat toita
hankalissa tyoasennoissa ja myos kiipeavat tikkailla konehuoneisiin ja hissikuiluihin. Tyoajat
voivat vaihdella; paivystettaessa toita tehdaan myos yoaikaa. (Tyoterveyshuollon toiminta-

suunnitelma 2013, 12-13.)

5.3 Strategia henkilostotyon ohjenuorana

KONE Oyj:n visio on tarjota paras kayttajakokemus kehittamalla ja toimittamalla ratkaisuja,
jotka mahdollistavat ihmisten lilkkkumisen rakennuksissa sujuvasti, turvallisesti, mukavasti ja
viivytyksetta yha enemman kaupungistuvassa ymparistossa. KONEen strategian mukaan asiak-
kaille tarjotaan kilpailuetua luomalla paras kayttajakokemus innovatiivisilla ratkaisuilla. Stra-
tegian toteuttamiseksi on asetettu nelja strategista tavoitetta:

1. kasvattaa asiakasuskollisuutta,

2. tehda KONEesta erinomainen tyopaikka,

3. olla toimialajohtaja kannattavassa kasvussa ja

4

tarjota paras kayttajakokemus.

Tavoitteisiin pyritaan vastaamalla asiakkaiden tarpeisiin ja keskittymalla ihmisten johtami-
seen ja sisaisiin prosesseihin. Strategiaa toteutetaan yhtion arvojen suunnassa. KONE Oyj:n
arvot ovat asiakkaan ilahduttaminen, tahto uudistua, into saada aikaan ja yhdessa onnistumi-
nen. (KONE Oyj 2013.)
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Yhtion strategisten tavoitteiden saavuttamista KONEessa tukevat KONEen kehitysohjelmat.
Kehitysohjelmat on suunniteltu auttamaan yritysta ja henkilostoa muuttamaan strategia
teoiksi. Kehitysohjelmat paivitetaan saannollisin valiajoin saavutettujen tulosten ja liiketoi-
mintaymparistossa tapahtuvien muutosten mukaan. KONE on valinnut yhdeksi viidesta uudesta
kehitysohjelmastaan vuoden 2011 alusta alkaen kehitysohjelman Osallistuva henkilosto. Oh-
jelma jatkaa aiemman, ihmisten johtamiseen keskittyneen ohjelman pohjalta, ja se on koh-
dennettu johtamisvalmiuksien kehittamiseen, tyontekijoiden henkilokohtaisten ja ammatillis-
ten kasvumahdollisuuksien edistamiseen seka hyvinvoinnin ja turvallisuuden varmistamiseen
tyopaikalla. Kehitysohjelman lupauksena on ”taata osallistava, innostava ja yhteistyokykyinen
johtamiskulttuuri”. (KONE Oyj 2013.)

Myos tyohyvinvointityota KONE Hissit Oy:ssa ohjaavat KONE-konsernin yhteiset strategiset ta-
voitteet. KONE Oyj:n henkilostostrategian perustavoitteet ovat varmistaa henkilokunnan saa-
tavuus, sitoutuminen, motivaatio ja jatkuva kehittaminen. Henkilostostrategia on perustavan-

laatuinen osa KONEen liiketoimintastrategiaa. (KONE Corporation 2012, 28.)

KONE mittaa seka asiakastyytyvaisyytta etta henkiloston tyytyvaisyytta kerran vuodessa. KO-
NEen toimitusjohtajana vuosina 2005-2014 toiminut Matti Alahuhta on vakuuttunut henkilos-
ton merkityksesta liiketoiminnalle, silla han arvioi henkiloston tyytyvaisyyden mittaukset par-
haiksi indikaattoreiksi siita, miten liiketoiminta jatkossa kehittyy. Alahuhdan mukaan tyyty-
vainen henkilosto on sitoutunut yrityksen tavoitteisiin. Osallistuva henkilosto on myos yksi
KONEen ”must-win-battle” eli yksi tarkeimmista taisteluista, jotka halutaan voittaa. Nama

strategiset taistelut maaritellaan KONEen johdossa joka kolmas vuosi. (Heiskanen 2013.)

5.4  Tyohyvinvointitoiminnan johtaminen KONE Hissit Oy:ssa

KONE Hissit Oy teettaa vuosittain kaksi kyselya: asiakastyytyvaisyyskyselyn ja henkilostotyyty-
vaisyyskyselyn, joka on nimeltaan PULSE. Henkilostokysely teetetaan helmi-maaliskuussa, ja
sen tulokset mennaan jonkun johtoryhman edustajan toimesta esittelemaan kuhunkin piiriin
piiripalaveriin toukokuun paikkeilla. Talloin maaritetaan myos vahintaan yksi kehitysehdotus
piirille. Muun muassa taman kehitystavoitteen toteutumista ja edistymista seurataan siten,
etta johtoryhman edustaja menee kaymaan piiripalaverissa seuraavan syksyn alussa. Talloin

annetaan myos yleisempaa tietoa yrityksen tuloksesta ja kehityksesta. (Lehtola 2013b.)

Piiripalavereissa saadut kehitysehdotukset kerataan yhteen, ja johtoryhma valitsee kesakuun
lopulla koko KEF:n tasoisiksi toimenpiteiksi muutamat osa-alueet. Loka-marraskuussa johto-
ryhmalaiset kiertavat kaikki piirit uudelleen lapi kertoen KONEen puolen vuoden tuloksesta,
ajankohtaisista asioista. Lisaksi kaydaan lapi, mita piirissa on tehty sovittujen PULSE-toimien
suhteen ja mita organisaatiossa on tehty Suomi-tasolla naiden asioiden hyvaksi. Tammi-

helmikuussa juuri ennen seuraavaa henkilostokyselya lahdetaan uudelle kierrokselle, jossa
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kaydaan asiakastyytyvaisyyskyselyn tulokset lapi ja samalla muistutetaan, mita PULSE-

kehityskohteille on tehty vuoden aikana. (Lehtola 2013c.)

KONE Hissit Oy:n HR-tiimi maarittelee joka vuosi strategian mukaisiin Osaava henkilosto -
kehitysohjelman alatavoitteisiin toimenpiteet, joilla tavoitteisiin pyritaan vastaamaan. Tama
ideointi- ja suunnittelutyo tehdaan KONE Hissit Oy:ssa vuoden loppuvaiheilla. Vuodelle 2014

on maaritelty seuraavat tavoitteet:

Johtajuustaidot
e Kehitamme johtajuuskulttuurin, joka sitouttaa, antaa vastuuta ja inspiroi.
—  Mm. esimiespaivat, palkkainfot, esimiesten 360-arviot
— Palkkamallien yksinkertaistus, avoimempi viestinta
Kasvumahdollisuudet
e Tarjoamme tilaisuuksia henkilokohtaiselle ja ammatilliselle kasvulle ja kehitykselle.
—  Mm. kentan henkiloston koulutus, PD-keskustelut eli kehityskeskustelut, myynnin
kompetenssit
Hyvinvointi
¢ Tuemme hyvinvointia ja turvallisuutta tyopaikalla.
— Sairaslomaseuranta & aktiivinen toiminta
— Mm. PULSE-henkilostokysely ja sen pohjalta tehtavat toimenpiteet eli aktiot (Leh-
tola 2013b; Lehtola 2013c.)

KONE Hissit Oy:ssa on kaytossa koko konsernin kattava Kone kuntoon -hyvinvointiohjelma,
jonka tavoitteena on auttaa tyontekijoita arvioimaan ja kehittamaan fyysista, henkista ja so-
siaalista hyvinvointiaan tarjoamalla tietoa ja toimintaa. Ohjelma perustuu kolmen askeleen
runkoon:

1. Tunne vointisi. Ideana on, etta jotta tyontekija pystyisi vaikuttamaan omaan hyvin-
vointiinsa, on ensin tunnettava sen nykytila. Tahan askeleelle esitetyt kaytannon ta-
voitteet tyontekijalle ovat:

1. Paata parantaa hyvinvointiasi.

2. Hanki tietoa nykyisesta terveydentilastasi ja kunnostasi.

3. Suunnittele liikuntaohjelmasi, ruokavaliosi ja muut tarvittavat toimenpiteet
nykykuntosi pohjalta.

2. Tunne vastuusi. Ideana on, etta jokainen voi vaikuttaa omaan hyvinvointiinsa ja aset-
taa itselleen tavoitteet siihen vaikuttamiseksi. Talla askelmalla tyontekijalle esitetyt
neuvot ovat:

1. Paata, mita asioita haluat kehittaa.
2. Aseta tavoitteita, jotka sopivat lahtotasoosi.

3. Pida kirjaa edistymisestasi.
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3. Nauti aktiivisuudesta. Ideana on, etta on monta tapaa pitaa hyvinvoinnista huolta ja
taitoa onkin loytaa itselleen parhaat keinot. Taman askelman neuvot tyontekijalle
ovat:

1. Aloita harjoittelu kohti tavoitteita.
2. Liiku saannollisesti.
3. Juhlista saavutuksiasi - ja aseta uusia tavoitteita. (KONE KUNTOON. 2012.)

Yksikko kuntoon -paivat taas ovat osa Kone kuntoon -hyvinvointiohjelmaa ja samalla yksi osa
KONE Hissit Oy:n henkiloston tyokykya yllapitavaa ja edistavaa toimintaa. Yksikko kuntoon -
paivien jarjestamisesta vastaavat KONEen tyoterveyshuolto (tyoterveyshoitaja ja tyofysiote-
rapeutti) seka tyosuojelu- ja luottamusmiesorganisaatio (Tyoterveyshuollon toimintasuunni-
telma 2013, 21-22). Kaytetyt sisallot ja aktiviteetit naissa paivissa vaihtelevat eri kierroksilla.
Vuoden 2012 paivat sisalsivat luentoja ja keskustelua, kehonkoostumusmittausta seka tyon
videointien purkua yhdessa. KONEen tyoterveyshuolto jarjestaa Yksikko kuntoon -paivia eri
puolilla Suomea eri piireissa, joihin kuuluu 5-10 tyontekijaa. Pienimpien piirien paivat on voi-
tu yhdistaa. Kunkin piirin kohdalle Yksikko kuntoon -paiva osuu noin kerran 1,5 vuodessa.
(Lehtola 2013a; Antila 2013.) Vuonna 2011 KONEen henkilostojohtaja Kerttu Tuomas muistut-
ti, etta erilaisten hyvinvointiohjelmien luomisessa keskeista on kokonaisvaltainen lahestymis-
tapa. Kuntoilua edistava ohjelma tuskin parantaa tyontekijoiden sitoutumista tyohonsa ja

tyonantajaansa, jos laiminlyodaan esimerkiksi viisas johtaminen. (Kudel 2013, 14-17.)

Myos tyoterveyshuolto on tarkeassa roolissa tyohyvinvoinnin edistamisessa. Tyoterveyshuollon
toimintasuunnitelmassa (2013, 14) maaritellaan, etta KONE Hissit Oy:ssa pyritaan vaikutta-
maan yksiloiden terveystottumuksiin antamalla terveelliseen ruokavalioon ja tupakoimatto-
muuten liittyvaa ryhmaneuvontaa tyohyvinvointipaivien yhteydessa. Lisaksi annetaan tietoa
oman toimintakyvyn ja terveyskunnon yllapitamiseksi ja erityisesti selan ja olkapaiden ter-
veyden yllapitamiseksi. Kannustetaan erilaisten apuvalineiden ja suojainten kayttamista.
Kiinnitetaan huomiota erityisesti polvisuojien, suojalasien ja suojakasineiden kayttoon. Lisaksi
tyoterveyshuollon tavoitteena on vahentaa tyokyvyttomyyselakoitymista ja antaa tyonantajal-
le suosituksia tyontekijoiden tyonkuvan muutokseen jaljella olevan tyokyvyn mukaisesti. Ta-
voitteena on saada pysymaan tyoelamassa ne tyontekijat, joiden tyokyky on uhattuna tai jo
alentunut. Tyoterveyshuolto tekee myos tyopaikkaselvityksia, joissa tyoterveyslaakari ja -
hoitaja, tyofysioterapeutti tutustuvat yhdessa tyopaikan edustajien kanssa tyontekijoiden

tyoymparistoon ja tyooloihin. (Tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma 2014, 13, 15.)

5.4.1 Tyosuojeluorganisaatio tyohyvinvoinnin takaajana

Tyosuojelun avulla pyritaan siihen, etta tyontekijat ovat terveita, tyokykyisia, ammattitaitoi-

sia ja motivoituneita tyohon, silla terveys on tyosuorituksen perustana ja tyosuoritus tuloksen
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ehtona (Tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma 2014, 7). Tyosuojelun tavoitteena on vahen-
taa KONE Hissit Oy:ssa sattuvien tapaturmien maaraa ja parantaa tyon turvallisuutta. Perim-
mainen tavoite on, etta tapaturmia ei tapahdu lainkaan. Tarkeana keinona tavoitteeseen
paasemisessa ovat lukuisat turvallisuuteen liittyvat koulutukset. (Tyosuojelutoimikunnan toi-
mintasuunnitelma2014, 1-2.)

KONE Hissit Oy:n tyosuojeluorganisaatioon kuuluvat tyonantajan edustaja eli tyosuojelupaal-
likko seka tyontekijoiden joukostaan valitsemat tyosuojeluvaltuutetut varavaltuutettuineen,
joissa ovat erikseen edustettuina tyontekijat ja toimihenkilot. Lisaksi organisaatioon kuuluu

asiantuntijajasenia, esimerkiksi tyoterveyshoitaja. Kullakin alueella on myos valittu oma tyo

suojeluasiamiehensa. (Tyosuojeluorganisaatio 2014-2015.) KEF:ssa tyosuojeluorganisaatio on
perinteisesti painottanut toimintaansa tyosuojelussa enemman tyoturvallisuuskysymyksiin,

kun taas tyoterveys ja tyohyvinvointi on mielletty enemman HR:n ja tyoterveyshuollon asiak-
si. Kuitenkin viime vuosina tata painotusta on pyritty oikaisemaan ja siina on tyosuojelupaal-

likon mukaan jossain maarin onnistuttukin. (Mattlar 2014.)

5.4.2 Esimiehet tyohyvinvoinnin tukijoina

KONE Hissit Oy:ssa esimiehilta odotetaan henkilostojohtajan mukaan paivittaista arkijohta-
mista: alaisten kanssa keskustelemista, kuulumisten kyselemista ja tyohyvinvoinnin aiheiden-
kin kasittelya, mika jo sinallaan luo perustaa tyoyhteison hyvinvoinnille (Lehtola 2014). Lisaksi
esimiesten tulee kayda vuosittain jokaisen alaisensa kanssa kehityskeskustelu, jossa tehdyt
paatokset raportoidaan HR-jarjestelmaan. Jokaiselle tyontekijalle paatetaan kehityskeskuste-

lussa vahintaan yksi kehittymistavoite, joka niin ikaan kirjataan nakyville. (Lehtola 2013.)

Lisaksi yhtiossa on kaytossa Pida huolta -hyvinvointimalli, jonka tarkoitus on tukea esimiesten
varhaista puuttumista havaittuihin alaisten ongelmiin. Taman mallin tavoitteena on
e velvoittaa ottamaan tyokyky tai hyvinvointi puheeksi, oli kyse omasta tai tyoyhteison
jasenen tilanteesta,
e antaa keinoja tukea yksiloa tilanteessa, jossa tyokyky on uhattuna tai jo alentunut,
e tukea luottamuksellisen ja avoimen keskustelun kaymista tyoyhteisossa ja
e auttaa esimiehia tunnistamaan varhaisessa vaiheessa tilanteet, joissa tyontekijan hy-

vinvointi on uhattuna.

Malli on vaiheistettu neljaan osaan: 1. Tunnista, 2. Ota puheeksi, 3. Tue ja toimi, 4. Seuraa.
Malli etenee siten, etta muutos tyontekijan hyvinvoinnissa johtaa Pida huolta -keskustelun
kaymiseen esimiehen kanssa. Kyseessa on vapaamuotoinen keskustelu esimiehen ja tyonteki-
jan kesken tyossa jaksamisesta ja hyvinvoinnista havaittujen oireiden pohjalta. Keskustelussa

voi olla lasna myos luottamusmies tai tyosuojeluvaltuutettu mukana tyontekijan niin halutes-
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sa. Keskustelun tavoitteena on ongelman maarittely ja se, etta esimiehen ja tyontekijan na-
kokulmien kuulemisen pohjalta saadaan luotua asiasta yhteinen nakemys. Keskustelussa sovi-
taan toimenpiteista ja seurannasta (vastuut ja aikataulu), ja sovitut asiat kirjataan luotta-
mukselliseen muistioon, josta jaa kopio kummallekin keskustelun osapuolelle. Tarvittaessa

lomakkeen voi lahettaa myos tyoterveyshuoltoon.

Keskustelusta seuraa joko paluu normaaliin tyorytmiin, jos huoli osoittautuu turhaksi, tai toi-
menpiteita ja tyossa selviytymisen seurantaa. Yksi mahdollinen toimenpide on tyokykykeskus-
telun pitaminen. Taman seurauksena voidaan toimenpiteina tehda esimerkiksi tarvittavia

muutoksia tyontekijan toimenkuvaan tai uudelleensijoittaa hanet muihin tehtaviin. Jos tyon-
tekijan tapauksessa tarvitaan pitempaa sairauspoissaoloa, kaynnistetaan myos tyohon paluun

tuki. Koko Pida huolta -mallin tavoitteena ja lahtokohtana on tasapainoinen tyoura KONEella.

Esimiehen tyokaluiksi on mallin esittelyasiakirjoissa mainittu hyva paivittaisjohtaminen, kehi-
tyskeskustelu, henkilostokyselyt ja poissaolojen seuranta. Tama noudattelee pitkalti teo-
riakirjallisuuden esittamaa nakemysta, jota esittelen tuonnempana. Tyoterveyshuollon ennal-
taehkaisevina palveluina taas esitetaan terveystarkastukset ja tyokyvyn arviot, kuntotestit,

ohjaus ja neuvonta seka henkilokohtainen hyvinvointisuunnitelma. (KONE Suomi. 2-3.)

6  Tutkimuksen toteutus

Tassa luvussa selostetaan, milla tavalla tutkimuksen empiirinen osuus on toteutettu ja milla

tavalla tutkimusaineisto on keratty ja analysoitu. Lisaksi kuvataan tutkimushenkilot.

6.1  Aineistonkeruu

Esimiesten tyohyvinvointikokemusten ja -nakemysten kartoittamiseen pohdittiin muutamaa
vaihtoehtoista menetelmaa. Ehdotin henkilostojohtajalle kyselya mahdollisena tutkimusmene-
telmana, mutta han arveli, etta kysely ei saisi kovin korkeaa vastausprosenttia eika olisi esi-
miehille mieleinen tapa kertoa nakemyksistaan kiireisen tyonsa lomassa. Tutkimusmenetel-
maksi valikoitui haastattelu; tutkimus noudatti siis laadullista tutkimusotetta. Haastattelun
kayttoa tutkimusmenetelmana perustellaan esimerkiksi silla, etta ihmisia tutkittaessa kannat-
taa hyodyntaa sita, etta ihmiset voivat itse kertoa itseaan koskevista asioista (Robson Hirsjar-
ven & Hurmeen 2008, 34, mukaan). Haastattelun etuna on myos se, etta siina voidaan syven-
taa saatavia tietoja esimerkiksi pyytamalla esitettyjen mielipiteiden perusteluja tai esitta-
malla lisakysymyksia, selventaa ilmausten sanamuotoja ja oikaista vaarinkasityksia (Hirsjarvi
& Hurme 2008, 35; Tuomi & Sarajarvi 2009, 73).
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Aloitin tutkimuksen teon tutustumalla tyohyvinvoinnin, tyokyvyn ja tyohyvinvoinnin johtami-
sen aiheeseen liittyviin kasitteenmaarittelyihin seka aiheesta tehtyyn kirjallisuuteen ja julkai-
suihin. Tutustuin tietotaustaan saadakseni kasittelemastani aihepiirista kokonaiskuvan ja ha-
vaitakseni nakokulmia, jotka pitaisi huomioida tutkimus- tai haastattelukysymyksissa. Tieto-
taustan tuntemus auttoi minua haastattelurungon muodostamisessa ja kysymysten muotoilus-
sa seka toisaalta auttoi minua ymmartamaan haastateltavien vastaukset mahdollisimman oi-
kein. Laadin haastattelurungon (liite 1) tutkimuskysymysten pohjalta. Lisaksi sisallytin haas-

tattelurunkoon kysymyksia esimerkiksi tutkimushenkiloiden taustatiedoista ja tyonkuvasta.

Koska laadullisessa tutkimuksessa on tarkeaa, etta henkilot, joilta tietoa kerataan, tietavat
tutkittavasta aiheesta mahdollisimman paljon tai heilla on kokemusta siita, on tutkittavien
valinnan oltava harkittua ja tarkoitukseen sopivaa (Tuomi & Sarajarvi, 2009, 85-86). Tata tyo-
hyvinvointikartoitusta varten haastatellut tutkimushenkilot valitsi yhtion henkilostotiimi par-
haaksi katsomallaan tavalla. Haastateltaviksi valittiin sellaisia esimiehia, joiden tiedettiin
suhtautuvan tamantyyppiseen haastatteluun myonteisesti ja joiden arvioitiin olevan suuntau-
tuneimpia teeman kysymysten pohtimiseen tyossaan (Lehtola 2014). Kaikilla haastatelluilla
esimiehilla oli takanaan pitka ura KONE Hissit Oy:n palveluksessa ja myos esimieskokemusta

kyseisessa tehtavassa useamman vuoden ajalta.

Haastattelun muodoksi valikoitui teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelu. Teema-
haastattelussa haastattelulle on mietitty teemat ja niiden lisaksi on valmisteltu tarkkoja ky-
symyksia, jotka kaikki esitetaan haastateltavalle. Teemahaastattelu sopii kaytettavaksi tilan-
teissa, joissa halutaan tietoa juuri tietyista asioista eika haastateltaville haluta tai ole tar-
peellista antaa kovin suuria vapauksia haastattelutilanteessa. (Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka 2006.) Metsamuurosen (2006, 235) mukaan teemahaastattelulla saadaan selvitettya
heikosti tiedostettuja asioita: arvostuksia, ihanteita ja perusteluja. Tutkijoiden keskuudessa
on erilaisia nakemyksia siita, pitaako teemahaastattelussa eli puolistrukturoidussa haastatte-
lussa kaikille haastateltaville esittaa kaikki suunnitellut kysymykset ja voiko kysymysten esit-
tamisjarjestysta ja sanamuotoja muuttaa haastattelusta toiseen (Tuomi & Sarajarvi, 2009 75).
Yleisesti yhta mielta ollaan siita, etta haastattelukysymysten esittamisjarjestys voi muuttua

haastattelusta toiseen. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 47).

Kerroin haastattelun teeman ja tutkimuksen tarkoituksen haastateltaville etukateen sahko-
postiviestissa. Lisaksi toimitin haastateltaville haastattelukysymykset ennakkoon ja pyysin
heita tutustumaan niihin ennen haastattelua. Tuomi ja Sarajarvi (2009, 73) suosittelevat, etta
haastateltavat voisivat tutustua haastattelun kysymyksiin, teemoihin tai vahintaan haastatte-
lun aiheeseen etukateen, silla haastattelun ideana on saada mahdollisimman paljon tietoa
valitusta aiheesta. Suorittamissani haastatteluissa haastattelukysymykset olivat aina paapiir-

teiltaan samat, mutta vaihtelin sanamuotoja jonkin verran. Lisaksi muutin joissain haastatte-
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lutilanteissa kysymysjarjestysta ja esitin tarkentavia jatkokysymyksia. Aloitin haastattelut
kertaamalla sen, etta haastattelut raportoidaan yhteenvetona ja etta haastateltavien
anonymiteetti sailyy. Haastattelurungon alkuun sijoitin lammittelevia "faktakysymyksia”, joi-
hin arvioin olevan helppoa vastata ja joihin vastaamisessa ei viela tarvinnut viela pohtia omia
nakemyksia. Uskoin taman auttavan haastateltavia tottumaan haastattelutilanteeseen, virit-

taytymaan aiheeseen keskella tyopaivaansa ja myos tottuvan minuun haastattelijana.

Nelja haastatteluista toteutettiin puhelinhaastatteluina, koska haastateltavien ja minun si-
jainnin valilla oli pitka valimatka. Yksi haastattelu toteutettiin paakaupunkiseudulla ja tehtiin
kasvokkain, Haastattelut kestivat noin 40-70 minuuttia, ja ne nauhoitettiin tutkimushenkiloi-
den luvalla. Haastateltavat olivat haastatteluiden aikana rauhallisessa paikassa, ja haastatte-
luille oli varattu reilusti aikaa, jotta kiire ei haittaisi laatua. Tein nauhoituksen lisaksi ja var-

muuden vuoksi myos jonkin verran muistiinpanoja haastatteluiden aikana.

Laadullisessa tutkimuksessa aineiston rajauksen kriteerina on tietyn aineiston kiinnostavuus
valitun tutkimusongelman ratkaisussa. Tutkitut tapaukset nahdaan esimerkkeina yleisesta.
(Eskola & Suoranta 2005, 65.) Laadullisessa tutkimuksessa aineiston riittavyydesta eli kyllai-
syydesta kaytetaan kasitetta saturaatio, jolla viitataan siihen, etta aineisto on riittava silloin,
kun samat asiat alkavat toistua esimerkiksi haastatteluissa (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara
2004, 182). Haastateltuani nelja esimiesta pyysin viela viidetta haastateltavaa paakaupunki-
seudulta, silla haastatteluissa oli tullut esiin maantieteelliseen eriarvoisuuteen liittyvia koke-
muksia, joiden mukaan paakaupunkiseudun tyontekijoille on tarjolla monella tapaa parhaat
tyohyvinvoinnin edellytykset. Paakaupunkiseudulla tyoskentelevan esimiehen haastattelemi-
nen taydensi mielestani olennaisesti aineistoa. Haastatteluissa toistuivat jotkin samat teemat,
mm. ajan riittamattomyys esimiestyohon ja tyotaakan suuruus ja vaikutusmahdollisuuksien ja
vastuun valinen ristiriita seka myonteinen suhtautuminen esimiestyohon yleisesti. Kuitenkin
viela useampien esimiesten haastatteleminen olisi mita luultavimmin tuonut aineistoon uusia
kokemuksia, perusteluita ja nakokulmia, joten en voi sanoa aineistoni saavuttaneen saturaa-
tiopistetta. Keraamani aineisto kuitenkin antaa jo monipuolisesti tietoa esimiesten nakemyk-

sista ja kokemuksista luonteeltaan kartoittavaan tutkimukseen.

6.2 Tutkimushenkilot

Haastattelin tyohyvinvointikartoitusta varten maaliskuussa 2014 viitta esimiesta, jotka toimi-
vat asennus- ja kunnossapitotoiminnoissa eri puolilla Suomea. Viidesta haastattelemastani
esimiehesta kolme tyoskenteli kunnossapitotoiminnossa huoltopaallikkona ja kaksi tuotanto-
toiminnassa tyonjohtajana. Kaksi haastateltavista tyoskenteli KEF1-alueella eli Etela- ja Ita-
Suomen alueella ja kolme KEF2-alueella eli Lansi-, Keski- ja Pohjois-Suomen alueella. Kaikki

haastatellut olivat miehia ja kuuluivat ialtaan luokkaan 35-55 vuotta, suurin osa sijoittuen
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ikahaarukan korkeampaan paahan. Haastateltavat olivat tyoskennelleet KONE Hissit Oy:n pal-
veluksessa vahintaan 12 vuoden ajan. Haastateltavien esimieskokemus nykyisessa roolissa
vaihteli noin neljan ja noin viidentoista vuoden valilla; haastatteluhetkella vahin alaismaara

oli nelja alaista ja suurin 12 alaista.

Luonnehdin seuraavaksi lyhyesti esimiesten tyonkuvaa ja vastuualueita, jotta tulokset olisi
helpompi sijoittaa oikeaan kontekstiin. Huoltopaallikon toimenkuvaan kuuluu hissien, liuku-
portaiden ja automaattiovien kunnossapidosta vastaaminen yhdessa asentajien kanssa. Huol-
topaallikot huolehtivat kunnossapitosopimuksista, huollon laadusta ja korjausmyynnista. Huol-
topaallikon alaisuudessa tyoskentelevat asentajat vastaavat huoltotoimenpiteista kunnossapi-
tosopimuksen vaatimusten ja KONEen prosessien mukaisesti. Huoltopaallikkdja on Suomessa
31 ja heidan alaisiaan kunnossapidossa noin 270. (KONE Hissit Oy 2014, 12.)

Asennustoiminnossa tyonjohtajat eli piirityonjohtajat vastaavat asennustiimien johtamisesta,
uusien tuotteiden asennusprojektien valvonnasta toimeksiannosta luovutukseen ja kunnossa-
pitoon. Tyonjohtajan vastuuna on varmistaa turvalliset ja laadukkaat aikataulun ja budjetin
mukaisesti. Tyonjohtajan alaiset eli asentajat vastaavat tyossaan uusien laitteiden asentami-
sesta. (KONE Hissit Oy 2014, 11.) Asentajien tyo on luonteeltaan liikkuvaa ja urakkaluonteis-
ta, silla toimenkuvaa tahdittavat kaynnissa olevat tyomaat, jotka sijaitsevat luonnollisesti eri
puolilla piirin toimialuetta. Tuotannon tyonjohtajia on Suomessa 22 ja heidan alaisiaan tuo-
tantotoiminnassa noin 110 (KONE Hissit Oy 2014, 11).

6.3  Aineiston analyysi

Aineistonkeruun jalkeen litteroin eli kirjoitin puhtaaksi haastatteluaanitteet saadakseni ai-
neiston analysoitavaan muotoon. Litteroin kunkin haastattelun muutaman paivan kuluessa
haastattelun tekemisesta. Litteroitua aineistoa kertyi 38 A4-sivua. Litteroinnin jalkeen luin
aineistoa ja kuuntelin aanitteita uudestaan saadakseni aineistosta kokonaiskuvan. Aineiston
analyysin aloitin pian haastattelujen tekemisen jalkeen. Analyysia varten nimesin haastatel-

tavat koodeilla N1-N5. Kasittelin aineistoani sisallonanalyysin keinoin.

Etsin litteroidusta aineistosta tutkimuskysymyksiin vastaavia ilmauksia eli ajatuskokonaisuuk-
sia (Tuomi & Sarajarvi 2009, 109). Kunkin ajatuskokonaisuuden jarjestin sita vastaavan tutki-
muskysymyksen kohdalle Excel-taulukkoon. Samanaikaisesti aloin etsia ilmauksista keskinaisia
samankaltaisuuksia ja ryhmittelin samaa aihetta kasittelevat ilmaukset allekkain. Analyysiyk-
sikkona toimi yksi ajatuskokonaisuus, johon saattoi kuulua lauseen osa, lause tai monia lausei-
ta. Tiivistin kunkin ajatuskokonaisuuden sisallon tiiviiksi ilmaukseksi, minka jalkeen loin sa-

mankaltaisista tiivistetyista ilmauksista alaluokkia. Samansisaltoiset alaluokat yhdistin yla-
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luokiksi. Ala- ja ylaluokille annoin niiden sisaltoa kuvaavat nimet (taulukko 1). (Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 110.)

”Ja sitten se paiva sisaltaa sopi-

vasti haasteita, monipuolisuutta, | Tyossa on monipuo-

sopivasti lilkkkumista, ei pelkas- lisuutta ja sopivasti | Tyon sisalto

taan toimistotyota - mun kohdal- | haasteita

la ainakaan -” (N5)

Tyon sisalto ja

” - - etta on selkea kuva siita .
tyonkuva

omasta tehtavasta, omasta tyos-
ta. Sitte myos selkeana erittain,
etta mita ooteltaan tulokseksi.
Ja tavallaan tietaa sen, etta keta
varten on ja mita odotettaan.”
(N1)

Selkea tieto siita,
mika on oma tyon-
kuva ja mita itselta
odotetaan

Tyonkuvan ja
odotusten sel-
keys

Taulukko 1: Esimerkki aineiston luokittelusta.

Painotin luokittelussa sellaisia tutkimuskysymyksiin vastaavia aineistosta nousevia piirteita,
jotka olivat yhteisia usealle haastateltavalle. Kasittelin analyysissa kaikkia haastatteluja ko-
konaisuutena siten, etta etsin haastateltavien ajatuksista sisallollisia samankaltaisuuksia,
teemoja. Tallaista aineiston pilkkomista ja ryhmittelya eri aihepiirien mukaan voidaan kutsua
teemoitteluksi (Tuomi & Sarajarvi 2009, 93). Usein teemat pohjautuvat teemahaastattelun

teemoihin, kuten on tamankin tutkimuksen kohdalla. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 171.)
7  Tulokset

Tassa luvussa esitellaan tutkimustulokset tutkimuskysymyksittain. Haastatteluja kasitellaan

yhteenvetona. Tulkintojen perusteeksi tekstin lomaan on liitetty haastatteluotteita.
7.1 Tyohyvinvoinnin sisalto ja merkitys

Taman tutkimuskysymyksen kohdalla esimiesten esiin tuomat nakokohdat ryhmiteltiin viiteen
paaluokkaan. Esimiehet nakivat tyohyvinvoinnin sisallon koostuvan seuraavista viidesta teki-
jasta:

1. Toihin menon myonteisyys

2. Tyoyhteison ja tyoilmapiirin toimivuus

3. Tyon sisalto

4. Tyotaakan sopivuus

5

Tyopaikan vakaus.
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Lahes kaikki haastateltavat luonnehtivat tyohyvinvoinnin nakyvan siten, etta aamuisin toihin

on mukava menna ja toihinmeno ja tyopaiva herattavat myonteisia tunteita arjessa.
”sa voit lahtee hyvalla mielella toihin ja palata hyvalla mielella toista.” (N4)

Tyoyhteison ilmapiiria pidettiin tarkeana. Tarkeaa oli se, etta tyotovereiden kanssa tullaan

juttuun ja naiden kanssa on helppo tyoskennella.

”No ainaki etta viihtyy toissa ja on hyva fiilinki - - Et on hyva olla toissa, sanotaan
nain.” (N3)

Toisaalta esimiehet nostivat esille myos tyon sisallon tyohyvinvointia luovana tekijana. Tyon-
kuvan taytyy olla sellainen, etta siina viihtyy. Yksi haastateltava kuvasi eniten hyvaa mielta
tyossa tuovan omassa tekemisessa onnistumiset; tarkeaa on, etta tyotehtavia saa valmiiksi ja
paasee myos aloittamaan uusia hommia. Yksi esimies kuvasi esimerkiksi omalla kohdallaan
tyohyvinvointia luovan monipuolisen ja haastavan, sopivasti liikkumista ja toimistotyota sisal-

tavan tyonkuvan. Toinen taas korosti, etta tyonkuvan ja odotusten taytyy olla selkeat:

” - - etta on selkea kuva siita omasta tehtavasta, omasta tyosta. Sitte myos selkeana
erittain, etta mita ooteltaan tulokseksi. Ja tavallaan tietaa sen, etta keta varten on

ja mita odotettaan.” (N1)

My0s tyomaaran ja tyon henkisen kuormituksen sopivuus nahtiin tarkeana tyohyvinvoinnin
kannalta. Yksi esimies sanoi, etta tarkeaa on se, etta tekemista on pikemminkin liikaa kuin
liilan vahan, jotta haastetaso pysyy ylla. Eras esimies taas linjasi, etta paivan tyot pitaisi ehtia
tehda tyopaivan aikana. Vastauksissa painottui jaksamisnakokulma ja henkisesti kohtuullinen

tyokuorma.

”pystyy sen [tyon] tekemaan semmosilla ehdoilla, etta se ei aiheuta ittelleen ylimaa-

rasta tuskaa.” (N4)

Tyopaikan vakauden toivat esiin tyohyvinvointia luovana tekijana kolme esimiesta. He muis-
tuttivat, etta KONE on siita poikkeuksellinen tyopaikka, etta tyourat ovat usein pitkia eika yt-
neuvotteluja tai lomautuksia ole ollut eika toiden loppumista ole tarvinnut pelata. Se, etta
saa tyoskennella tyonantajalla, joka pystyy tarjoamaan luotettavasti toita tyontekijoilleen,

luo myos myonteista ylpeytta.

Tahan tutkimuskysymykseen sisaltyvat myos haastateltavien nakemykset tyohyvinvoinnin
merkityksesta. Tyohyvinvoinnin merkityksen kaikki haastateltavat nakivat niin tyontekijoiden
kuin tyonantajankin nakokulmasta erittain suurena. Tyontekijan kannalta tyohyvinvointia

kuvattiin tarkeaksi mm. siksi, etta tyo muodostaa jo ajallisesti suuren osan tyota tekevan ih-
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misen elamasta. Lisaksi huonon tyohyvinvoinnin nahtiin voivan vaikuttaa kielteisesti myos

tyoelaman ulkopuoliseen elamaan:

”Etta jos se rupee puristaa se tyo, ni sehan tokkii joka paikassa.” (N3)

Tyonantajan kannalta tyohyvinvointia kuvattiin taas tuloksen ja tehokkuuden kannalta erit-
tain tarkeaksi seikaksi. Haastateltavien mukaan hyvinvoiva tyontekija tekee parempaa tulosta
ja tyoskentelee tehokkaammin kuin tyossaan huonosti voiva tyontekija, jonka tyo ei ole tulok-
sellista. Viesti oli selvasti se, etta esimiesten mielesta tyonantajan on monella tapaa kannat-
tavaa panostaa tyohyvinvoinnin tukemiseen; saavuttaakseen parhaan tuloksen on tyonantajan

huolehdittava henkiloston tyohyvinvoinnista.

”No minun mielesta menestyvan yrityksen tarkein voimavara on motivoitunut ja hy-

vinvoiva henkilo.” (N2)

”Etta sillon kun tyontekija on hyvalla mielella, ni tulokset paranee ja taa tyosuoritus
muuttuu tehokkaammaksi ja sitten se on niinkun molemmille osapuolille antoisam-
paa.” (N4)

Erityisesti KONEen tapauksessa suorittavan tyon organisaationa, jossa tyonteko perustuu pit-
kalti “ihmisten tekemiseen, kasilla tekemiseen ja osaamiseen”, tyohyvinvointi nahtiin tyonan-

tajan kannalta ensiarvoiseksi. Myoskaan joustoa ei voida saada muuta kuin henkiloston kautta:

”Etta ei oo mitaan saadinta, milla vois KONEtta laittaa kulkemaan kovempaa, jos tu-
lee tilauksia - et ihmisten taso on se. Et sitten jos tyohyvinvointi on kohdallaan, niin
myos sitten tiukoissa paikoissa pystyy joustamaan ja saa sita organisaatiota jousta-

maan.” (N5)

Yksi esimies korosti erityisesti sita, etta tyohyvinvointi tarkoittaa vahaisempia sairauspoissa-
oloja ja pienempaa vaihtuvuutta; jos tyossa viihdytaan eika siina koeta suuria ongelmia, har-

voin myoskaan halutaan vaihtaa tyopaikkaa.

7.2 Esimiesten toiminta alaisten tyohyvinvoinnin tukemiseksi

Tassa luvussa tarkastellaan tutkimustuloksia sen osalta, millaisena esimiehet nakivat esimie-
hen roolin ja merkityksen alaisten tyohyvinvoinnin edistamisessa ja miten he itse pyrkivat
edistamaan alaistensa ja tyoyhteisonsa tyohyvinvointia omassa esimiestyoskentelyssaan. Eri
esimiehet toivat esiin eri seikkoja; esitan seuraavassa yhteenvetona kaikkien haastateltavien

sanomia nakokulmia.
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Kaikki haastatellut esimiehet nakivat esimiehen roolin aivan keskeiseksi alaisten tyohyvin-
voinnin tukemisessa. Esimiesten mukaan esimiestyolla on monenlaisia vaikutuksia tyoyhteison
ja alaisten tyohyvinvointiin. Lahes kaikkien tutkimushenkiloiden kohdalla nousi esiin selkeasti

alaisten kuunteleminen ja lasnaolo oman tiimin arkityossa.

Taman kysymyksen kohdalla aineistosta muodostui kuusi paaluokkaa:
1. Alaisten kuunteleminen ja tunteminen
Tiimin arkityossa mukana elaminen ja apuna toimiminen
Rakentava vuorovaikutus
Luottamuksen osoittaminen alaisille

Johtajan roolissa toimiminen ja esimerkin nayttaminen

o U1 N W N

Muut teemat.

Esimiehet kertoivat tarkeaksi toimintatavakseen alaisten kanssa juttelemisen ja kuulumisen
kyselemisen. Yksi esimies linjasi, etta esimiehena pitaa olla kiinnostunut ja tietoinen alaisten
hyvinvoinnista, jotta mahdolliset ongelmat voidaan havaita ajoissa eika tilanne ehdi karjistya.
Esimiesten mukaan tutuista alaisista pystyy jo nakemaan tai puhelimitse juteltaessa kuule-
maan, jos jokin painaa. Toisinaan kyseessa oleva ongelma voi olla hyvin konkreettinen ja tyon
suoritukseen suoraan liittyva, joten sen ratkaisu voi olla vain esimiehen siunauksen antaminen

alaisen ehdotukselle.

”Mutta sitten tuolla esimerkiks kahden kesken helposti, ku kysasee, etta miten menee
tai mika on, tai sit jos nakee, etta kulmakarvat on vahan vaarassa asennossa aamu-
tuimaan kaverilla, niin ma oon siina yrittany olla aina tarkkana. - - Mut et kyl siina

taytyy herkkana olla koko ajan kuitenkin, hereilla ja nimenomaan lasna.” (N5)

Yksi esimies naki selkeasti alaisille ajan antamisen ensiarvoisen tarkeana omassa tyotehtavas-

saan, jolloin muista kiireista tulee joustaa aina alaisten hyvaksi:

”Valilla voi olla vaha kiiretta ja semmosta. Mut silti aina kiireiltaan, niin aina pitaa
asentajia pitaa kuunnella, jos niilla on asiaa. Se aika vaan pitaa ottaa niille asentajil-
le. Ettei ota sita niin, etta omat tyot olis tassa tarkeempia. Etta jos asentaja tulee
jutteleen, ni sitte vaan pitaa lopettaa ja kuunnella, mita asiaa sil on. Ni se heijastuu

sitte taas siihen tyohon.” (N3)

Esimiehet toivat esille sen, etta alaiset ovat keskenaan erilaisia, joten jokaisen kohdalle on
loydettava sopiva tapa johtaa. Kaikki eivat esimerkiksi tuo huoliaan julki yhteisissa palave-
reissa, vaan heidan kanssaan on jarjestettava kahdenkeskinen juttutuokio. Toisaalta alaiset
myos kaipaavat ja tarvitsevat eri maaran tukea, minka mukaan esimies pyrkii jakamaan ajan-

kayttoaan. Lisaksi "tietysti tarvii jonkinlaista pelisilmaa olla”: esimerkiksi alaisten henkilo-
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kohtaisen elaman vaikeudet voidaan esimiestyossa ottaa huomioon antamalla hieman kevy-

empia tyotehtavia:

“etta ei sit sellasta henkiloa purista liikaa, jolla jo muutenkin jo menee heikosti ja on

voimavarat erittain vahissa.” (N2)

Myo0s kerran vuodessa kaytavat PD- eli kehityskeskustelut tulivat mainituiksi kolmen esimiehen
haastattelussa. Mielipiteet kehityskeskusteluiden merkityksesta vaihtelivat selkeasti: yksi
esimies piti keskustelua tarkeana kahdenkeskisena juttutuokiona, jolloin varmasti seka esi-
miehella etta alaisella on rauhallisessa ymparistossa mahdollisuus kertoa omista tuntemuksis-
taan. Kaksi muuta keskustelut maininnutta esimiesta ei nahnyt PD-keskusteluiden arvoa suu-
rena, silla he katsoivat, etta naita aiheita kasitellaan alaisten kanssa muutenkin. Jotkut alai-
set myos kokevat keskustelut turhiksi, jos tyoura on pitka ja keskustelun koetaan toistavan

vuodesta toiseen samaa kaavaa.

Toiseen paaluokkaan on luokiteltu niita mainintoja, jotka kertovat alaisten arkeen ja tiimin
toimintaan osallistumisesta. Esimiehet pyrkivat olemaan lasna alaistensa arkitoiminnassa niin
paljon kuin pystyvat - pikemminkin osana tiimia kuin kaukaisena johtajana. Esimiesta luon-
nehdittiin tukena ja turvana ja henkilona, joka ratkoo ongelmia yhdessa tiimin kanssa tai ai-
nakin pyrkii viemaan ongelma-asiaa organisaatiossa eteenpain. Tarkeana nahtiin ongelmati-
lanteissa auttaminen. Lisaksi tyota koskeva tiedonkulku niin esimiehelta alaiselle kuin alaisilta
esimiehelle koettiin tarkeana tyohyvinvoinnin kannalta. Yhdella alaisella oli tapana koota
maantieteellisesti lahella tyoskenteleva tiiminsa osa aamuisin ja aloittaa paiva informoimalla
alaisia tyotilanteesta ja tietoon tulleista uusista kohteista seka toisaalta kuulostelemalla, mil-

la mielella alaiset ovat. Alaisten ohjaaminen onnistuu, kun on tietoinen tilanteesta:

”sita vahan ohjaa oikeaan suuntaan, etta hyvin aktiivisesti koitan olla koko ajan tie-
toinen, etta missa mennaan ja pyrin myoskin toiseen suuntaan antamaan tietoa, etta

he tietaa myos, missa mennaan.” (N4)

Kolmas paaluokka on Rakentava vuorovaikutus. Haastatellut nakivat esimiehen ilmapiirin ja
hengen luojana, jonka kaytoksen uskottiin heijastuvan selkeasti tiimiin. Yksi tarkea esimiehen

tehtava on kannustaminen.

”Jos mina lahden tasta kiukuttelemaan ja ihmettelemaan ja haastamaan riitaa kaikki-
en kanssa, ni se on ihan varma, etta se heijastuu just seuraavana paivana myos tyohy-

vinvointiin ja siella on kaikki napit vastakkain.” (N4)

”Semmosta hyvaa tsemppia kavereihin. Etta niista niinkun valitetaan.” (N3)
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Esimiehet pyrkivat esittamaan kielteisen palautteen rakentavalla savylla. Yksi esimies mainit-
si my0s, etta ottaa itse vastaan kielteista palautetta, jolloin mietitaan yhdessa, miten kyseis-
ta seikkaa voitaisiin lahtea parantamaan. Tarkeaa on hanen mielestaan se, ettei lahdeta syyt-
telemaan, vaan puhutaan asioista. Yksi esimies kertoi pyrkivansa tuomaan tiimipalavereissa
aina esille myonteisia asioita, jotta kielteista keskustelun savya saataisiin vahennettya. Han
mainitsi myos myonteisen palautteen antamisen merkityksen. Toinen esimies taas kertoi te-
kevansa esimiestyotaan joustavalla tavalla siten, etta pyrkii koko ajan pitamaan alaisten viih-

tyvyyden mielessaan:

”Etta mennaan pelisaantojen mukaan, mutta kumminki ajatellaan asioita vaha sillai,
etta ne kaverit viihtyis, tykkais olla taalla toissa ja ne vois tulla tanne piirikonttoriin
ihan sillei hymyssa suin ja ois semmonen hyva fiilinki. Ja on kiva lahtee sitte pois taas

tyomaalle. Et ne viihtyis.” (N3)

Lahes kaikki esimiehet toivat esiin myos sen, etta he tukevat tyohyvinvointia antamalla alai-
silleen vapautta ja osoittamalla luottamustaan naihin. Alaiset tekevat tyota omissa tyokoh-

teissaan eika esimerkiksi kellokortteja ole kaytossa, joten asetelma myos vaatii luottamusta.
Kun annetaan tarpeeksi vapautta, ei synny esimiesten mukaan ”kyttaysfiilista”, vaan alaiset

tietavat esimiehen luottavan heidan ammattiosaamiseensa.

”Ja sitten antamaan heille myoskin mahdollisuuden itse tehda vahan sita tyota itse-
naisesti, etten oo joka asiasta neuvomassa ja korjaamassa ja kertomassa, etta tee

nain,tee nain, tee nain.” (N4)

Yksi esimies uskoi liian tarkan seurannan arvioidaan puolestaan alentavan tyohyvinvointia ja

motivoitumista:

”Et jos sa oot koko ajan kyttaamassa, et mita ne tekee, et tekeeks ne toita siella vai

missa ne on, ni sehan kay alentaa sita tyohyvinvointia sitte. Se tyon laatu ruopee hei-
jastuu pikku hiljaa, ja sit rupee tulee ongelmia, tyomotivointi karsii, ainaki ma luulen
nain.” (N3)

Viides paaluokka sisaltaa johtajan rooliin, ohjeiden ja tiedon valittamiseen ja esimerkkina
toimimiseen liittyvia nakokantoja. Eraan haastateltavan mukaan esimies vaikuttaa alaistensa
hyvinvointiin valittamalla tietoa: hanen tehtavanaan on valittaa alaisille se tieto, mita yritys
tarjoaa alaisten tyon tekemiseen seka erityisesti kertoa tyonantajan tarjoamista tyohyvin-
vointia tukevista toimista seka kannustaa alaisia mahdollisuuksien hyodyntamiseen. Esimies
voi vaikuttaa alaisten tyohyvinvointiin myos oman alaistuntemuksensa kautta pyrkimalla loy-
tamaan jokaiselle alaiselle sellaisia tyotehtavia, jotka ovat kullekin sopivia ja sopivan haas-
teellisia. Esimies vaikuttaa alaistensa tyohyvinvointiin myos ryhmanvetajan ja suunnannaytta-

jan roolissa:
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”- - tammonen ryhmanvetaja, keta ohjaa sita tekemista suuntaan tai toiseen, on se
sitten mina tai on se mun esimies tai hanen esimies tai nain. Ni sielta tulee justiinsa
ne kanavat ja vaylat ja toimintasuunnitelmat, mihin suuntaan ajetaan sita hommaa.”
(N4)

Esimies antaa ohjeita ja luo saantoja. Eras esimies kertoi ohjeistaneensa alaisia lahtemaan
tyomaalta vaikkapa kahville, jos alkaa hermostuttaa liikaa, jotta pahaa oloa ei levitettaisi
tyotovereihin. Toinen esimies taas toi esille toimintatapanaan sen, etta han ottaa ongelmien
ilmetessa ne reippaasti esille ja kasittelyyn. Esimies toimii tarvittaessa myos kurinpalauttaja-

na:

”No tietenkin sitten jos valilla taytyy olla sitten myos kaitsemassa oikeelle polulle,

etta akkiahan ne kaytannot usein lipsuu sinne ei-toivotulle taholle.” (N5)

Eras esimies kertoi nayttavansa toiminnallaan esimerkkia siina, etta omaa tyota hoidetaan
esimerkillisesti ja esimerkiksi ollaan aina hyvin ja ajoissa valmistautuneita palavereihin. Toi-
saalta toinen esimies toi esille esimerkkina toimimisen myos siina, miten tulee suhtautua tyo-

hon. Han korosti malttia kiireisissakin tilanteissa alaisilleen jo tyoturvallisuudenkin takia.

”Eika nimenomaan ei vie tyoasioita kotiin, etta - - jattaa ne tyot tyomaalle ja mureh-
tii niitten kans sit taalla eika kotona murehdi. Ettei ota semmosta stressia. Vaikka
meilla ois ongelmii noitten laitteiden kanssa - -, ni ei ota niista semmosta stressia -

etta sehan on vaan tyota! Etta sit se ongelma ratkee siita pikku hiljaa.” (N3)

Muut teemat -luokkaan kuuluvat esimerkiksi omalle piirille jarjestettavat pikkujoulut ja eri-
laiset illanistujaiset ja virkistystapahtumat, joiden jarjestamisessa esimiehet ovat keskeisessa
roolissa. Lisaksi yksi esimies kertoi pitavansa olennaisena ylimaaraisten, vapaaehtoisten lii-

kunta- ja virkistystapahtumien jarjestamista alaisille ja koko tyoyhteisolle.

7.3 Tyohyvinvoinnin nykytila omalla tyopaikalla ja tyonantajan toimet sen kehittamiseksi

Taman tutkimuskysymyksen alle on koottu esimiesten nakemykset alaistensa seka yleisesti
tuotanto- ja kunnossapitotoimintojen tyontekijoiden tyohyvinvoinnin tilasta ja siihen vaikut-
tavista kaytannon tekijoista. Tassa kohtaa keskitytaan kokonaisarvioon seka tyohyvinvointia
moja, jotka on esitelty tutkimuskysymyksen 1 tulosten kohdalla. Lisaksi tassa luvussa esite-
taan ne toimet, joilla esimiehet kokivat tyonantajan nykyisellaan pyrkivan edistamaan henki-
loston tyohyvinvointia. Nakemykset yrityksessa toteutettavien tyohyvinvointitoimien vaikutta-

vuudesta ja hyodyllisyydesta hajaantuivat melko suuresti.
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Kentan asentajien nykyista tyohyvinvoinnin tilaa ja siihen vaikuttavia tekijoita koskevat na-
kemykset jakautuivat viiteen paaluokkaan:
1. Keskimaarin tyohyvinvoinnin taso on vahintaankin kohtuullinen.
Tyohyvinvoinnin taso vaihtelee eri alaisten valilla.
Muutokset ja yllatykset heikentavat alaisten tyohyvinvointia.
Huhupuheiden kiertaminen heikentaa tyohyvinvointia.

Maantieteellinen eriarvoisuus heikentaa tyohyvinvointia.

o U1 AN W N

Muut teemat.

Esimiehet kuvailivat asentajien tyohyvinvoinnin tasoa sanoilla "kohtuullinen”, ”ihan ok” ja
”melko hyva” ja alaisten uskottiin olevan melko tyytyvaisia. Yksi esimies arveli, etta tallaises-
sa erityisosaamista vaativassa tehtavassa tyohyvinvointi on keskimaaraista korkeammalla ta-

solla:

”Mutta kun on kuitenkin kyse tammosesta erikoisosaajaporukasta, niin kyl ma naan,
etta moneen muuhun ammattikuntaan verrattuna, ni kyl meil on - siltikin, vaikka aina
soraaania kuuluu - niin kyl meilla on aika motivoitunutta ja hyvin tyonsa tekevaa po-
rukkaa. Myoskin varmaan sitten se tyohyvinvointi on keskimaaraista paremmal tasolla,

nain ma arvaisin.” (N5)

Alaisten valilla nahtiin olevan melko suurta vaihtelua sen suhteen, miten vaikeita asetetut
tavoitteet ovat tayttaa ja miten suurena tyokuorma koetaan; vaihtelun nahtiin johtuvan esi-
merkiksi iasta tai sen tuomista fyysisista rajoitteista ja hankaluuksista. Toinen esimies toi
esiin, etta hanen kokemuksensa mukaan viime aikoina harvinaisen moni asentaja on karsinyt
erilaisista fyysisista vaivoista. Toisaalta yksi esimies toi esiin sen, etta alaisten hyvinvointiin

heijastuvat aina myos henkilokohtaisen elaman ongelmatilanteet.

puhuivatkin eniten oman paikallisen piirinsa ja oman tyoyhteisonsa nakokulmasta. Kuitenkin
yleisesti asentajien tyohyvinvointia heikentaviksi tekijoiksi nahtiin akilliset tai radikaalit muu-
tokset tai heikennykset. Yksi esimies naki ”"ylhaalta tulevien”, heikosti perusteltujen tai pe-
rustelemattomien muutosten heikentavan niin asentajien kuin toimihenkiloportaankin tyohy-
vinvointia. Yksi esimies myos puhui siita, etta jos tiimin esimies vaihtuu usein, tama epavar-
muus heijastuu alaisiin tyohyvinvoinnin heikentymisena ja heikentaa jatkuvuuden tunnetta, ja
oli huolissaan asentajien tyohyvinvoinnista niissa piireissa, joissa esimiesten vaihtuvuutta on
ollut paljon. Toisen mielesta palkkoihin tulevat muutokset aiheuttivat erityisen paljon ham-
mennysta asentajakunnassa, koska muutosta aletaan spekuloida ja stressata oman tyonteon

kannalta.
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Yksi esimies uskoi alaisten tyohyvinvointia ainakin lyhytaikaisesti heikentavan etukateen en-
nakoimattomien tyohaasteiden, jotka pakottavat esimerkiksi jatkamaan tyopaivaa tai muuten
muuttamaan suunnitelmia. Lisaksi ammattitaidottomuuden kokemukset ja taistelu osaamisen
rajoilla tyossa eteen tulevia uudenlaisia ongelmia ratkoessa heikentavat hanen mielestaan

alaisten tyohyvinvoinnin kokemusta:

”- - semmoset uudet tyotehtavat, joissa ei sinansa niinku koko tyo sinansa muutu,
mutta uudet asiat siina - kunnossapidossa lahinna tammoset uudet laitteet - etta ta-
vallaan sellaset ammattitaidottomuud- - taidottomuuden tunteet jossain tilanteessa,
ni semmoset... Joutuu semmosiin haasteisin, mihin ei ookaan saanukaan koulutusta
valttamatta ja pitais kovasti niista ottaa selvaa. Etta ne tuo sita kautta vaha sem-

mosia koitoksia siihen arkipaivaan.” (N1)

Esimiehet kertoivat huhupuheiden kiertamisen olevan yksi alaisten tyohyvinvointia heikentava
ilmio. Huhujen syntyyn on heidan mukaansa vaikuttamassa asentajien luonteeltaan itsenainen
tyo, jossa sosiaaliset verkostot voivat olla hataria ja asentajat saattavat nahda toisiaan vain
ruokatauoilla. Toisena syyna ilmioon nahtiin heikko tiedotus ja se, etta tieto kulkee asentaja-
kuntaan suusta suuhun, arvioina, soittoina ja huhuina, tiedonmurusina. Huonosti perustellut

paatokset aiheuttavat asian puimista asentajien kesken.

”Toki muutoksia tarvitaan, mutta jos ei vaivauduta perustelemaan tai kommunikoi-
maan, ni se aiheuttaa turhaa semmosta jupinaa, japinaa ja kahvipoytakeskustelua,
jossa sit menee energiaa vahan vaaraan paikkaan. Ja sitten tietysti siina on se vaara,
etta asiat, vaikka nyt siella kahvipoytakeskustelussa jonku molaytyksen, heidan kes-
kenaan pohtimana, lahteeki ihan vaarille raiteille: etta keksivat ite, mitka on ratkai-
suja ja versiota yksinaan, niin siina saattaa jopa virheellisia tietoja lahtee liikentee-

seen.” (N5)

Maantieteellinen eriarvoisuus nahtiin myos joissain haastatteluissa tyohyvinvointia heikenta-
vana tekijana. Yksi esimies toi vahvasti esiin sen, etta hanen kokemuksensa mukaan KONEen
tarjoamat tyohyvinvointiin liittyvat ohjelmat, kurssit, luennot tai muut tapahtumat keskitty-
vat Hyvinkaalle ja Helsinkiin, jolloin hanen mielestaan "maakuntapaikkojen” ja ”kauempien
kaupunkien henkiloston vahan heikompi osallistua ja saada niista niinku mitaan”. Lisaksi yksi
esimies koki, etta tyoterveydenhuollolla ei ole resursseja tehda tarjota ennaltaehkaisevaa
toimintaa muualla kuin Hyvinkaalla, jossa toimii KONEen oma tyoterveyshuolto. Han toivoi,
etta jotain "ekstraa” ja "tyohyvinvointia tukevaa” toimintaa tarjoaisi myos muilla paikkakun-
nilla toimiva tyoterveyshuolto. Yksi esimies katsoi, etta sinansa tyonantajan tarjoamat tyohy-
vinvointipalvelut ovat hyvia ja KONE tarjoaa enemmankin kuin olisi lakisaateisesti tarjottava,

mutta ongelmana on niiden epatasapuolinen jakaantuminen maantieteellisesti:
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”Etta namahan on kuitenki tavallaan, ne asiat on sinansa niinku ekstraa, mita KONE
tarjoaa sillaite, etta emma sillai koe niinku puutetta, mutta se, etta ne ei jakaannu
niinku tasan ja kaikilla ei oo niihin mahdollista osallistua, ni se on ehka se puute. Etta
tarjoama periaatteessa on niinku hyva, siellahan on ihan - ma en keksi sinansa mitaan
sinansa puutteita - mutta se puute on se, etta niihin ei vaan oo. Etta se keskittyy niin

sinne Hyvinkaa-Helsinki-akselille.” (N1)

Seuraavaksi esiteltavat aiheet tulivat mainituiksi vain yksittaisten esimiesten vastauksissa.
Yksi esimies toi tyohyvinvointia laskevana tekijana esiin sen, etta tyomaara on yleisesti seka
asentajien etta toimihenkiloiden keskuudessa nykyisellaan hanen mielestaan liian suuri. Lisak-
si yksi esimies toi esiin sen, etta lehdiston valittama mielikuva KONEen menestyksesta herat-

taa ristiriitaisia tuntemuksia asentajakunnassa:

”se, ku jatkuvasti lehdisto rummuttaa, etta miljoonaoptioita jaetaan ja niin paljon
vuosituloja ja miten hyvin KONEella menee ynna muuta, ni se luo asentajakuntaan
negatiivista vaikutusta, koska ne kokee taas koetaan, etta miksi tata hyvaa tulosta ei

sitte jaeta koko henkilokunnalle.” (N2)

Tyonantajan toteuttama ja ylldpitdmd tyohyvinvoinnin edistdmistoiminta

Yhteenvetona kaikista haastatteluista mainintoja erilaisina KONEen toteuttamina ja yllapita-
mina tyohyvinvoinnin edistamistoimina saivat seuraavat toimet: esimieskoulutukset, esimies-
ten tyohyvinvointikuntoutus yhteistyossa vakuutusyhtion kanssa, omalta esimiehelta saatava
tuki, virkistys- ja tyohyvinvointipaivat, pikkujoulut, omalla porukalla pidettavat palaverit ja
tapahtumat, henkilostokerhot ja niihin saatava tuki, liikunta- ja kulttuurisetelien kayttomah-
dollisuus, pienet muistamiset/lahjat tyonantajalta, hyva tiedotus tyonantajalta, henkiloston
kuunteleminen ja toimiin tarttuminen tyohyvinvointiasioissa, henkilostohallinnolta saatava
apu esim. alaisten osa-aikaelakeasioissa seka tyoterveyden tyopaikkakaynnit. Yksi esimies ar-
vosti erityisesti tyoterveyden tyopaikkakaynteja, joiden oli havainnut nostaneen selvasti asen-

tajien arvostusta ja luottamusta tyoterveyshuoltoa kohtaan:

”Elika on ollu naita tyoterveyskaynteja ja tyopaikkatarkastuksia ja tallasia, etta kay-
daan oikeesti katsomassa tuolla, missa olosuhteissa tyontekijat ovat, niin se on saanu
isoa kiitosta ainakin tuolta omalta tiimilta - - Siita on tullu semmonen aktiivinen yh-
teistyo, etta nyt tosiaan tama paikallinen hoitohenkilokunta, mita taallakin on, niin
ymmartaa sen tilanteen, etta missa meidan tyontekijat oikeesti on. Kuitenkin taa on
niin poikkeavaa toimialaa - -, niin tassa on niin paljon erilaisia efekteja ja on tuuli-
sempia olosuhteita ja on putoamisriskeja ja on sita tata olemassa koko ajan, niin se
on hyva, etta nyt siella on ymmarrysta, etta missa olotiloissa taalla tyoskennellaan.”
(N4)
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Kaikkia edella lueteltuja toimia eivat kaikki esimiehet maininneet eivatka kaikki heista olleet
keskenaan samaa mielta toimien hyvyydesta nykyisellaan. Seuraavaksi esitellaan vastakkaisia

nakemyksia herattaneita aiheita.

Tyohyvinvointiluentojen ja -kurssien tarkoituksenmukaisuudesta ja houkuttelevuudesta esiin-
tyi ristiriitaisia nakemyksia. Yksi esimies piti suurena puutteena sita, etta kaikkien piirien
asentajilla ei ole mahdollisuutta osallistua paakaupunkiseudulla pidettaville tyohyvinvointiin
liittyville luennoille tai tapahtumiin tai esimerkiksi tyoterveyshuollon vetamiin tyohyvinvoin-
tiohjelmiin, ja uskoi, etta hanen alaisensa osallistuisivat erittain mielellaan tamantyyppisiin
tapahtumiin, jos siihen olisi mahdollisuus. Sita vastoin esimies, joka toimii paakaupunkiseu-
dun alueella, ei nahnyt kyseisten luentojen ja kurssien merkitysta olennaisena eika uskonut
alaistensa kayvan tallaisissa tapahtumissa, varsinkaan, jos ne jarjestetaan tyoajan ulkopuolel-

la. Han ei myoskaan ilmeisesti juuri markkinoinut naita mahdollisuuksia alaisilleen.

Tyohyvinvointipaivat herattivat myos vastakkaisia nakemyksia. Osa naki ne mukavina ja esi-
merkiksi mukavasti liikuntaa sisaltavina etuina. Yksi esimies taas suhtautui tyohyvinvointi- ja

virkistyspaiviin kriittisesti:

”Mutta sitte naa tammaoset niin sanotut tyhy-paivat, ne on aina hirmusen monijako-
set, ja se on monelle epamukavuusaluekin, etta joutuu vetaa verkkarit jalkaan ja

vaikka vaha liikkumaan eri tavalla mita on tottunu siviilissa tekemaan.” (N5)

Myos yrityksen viestinnan ja henkiloston kuuntelemisen tasoa koskien esimiesten nakemykset
hajaantuivat. Suurin osa esimiehista kritisoi ainakin sisaisen viestinnan tasoa ja valittelivat,
etta kentan vakea kuullaan liian vahan paatoksenteossa. Yksi esimies kuitenkin kehui sita,
etta nykyisin tyonantaja kertoo pyrkimyksistaan parantaa toimintaketjua, tyoturvallisuutta
ym. ja kertoo rehellisesti tehdyista toimista, ja uskoi taman heijastuvan positiivisesti kentan

henkilostoon. Han korosti naissa aiheissa viime vuosina tapahtunutta parannusta:

”mielestani on tullu hyvin vahvasti tammonen parannus siihen, etta enempi ja enempi
henkilokuntaa kuunnellaan ja annetaan henkilokunnalle vaikutusmahdollisuuksia, etta
kertokaa, mitka on asiat, me pyritaan tekemaan, etta saatais naita epakohtia karsit-

tua. Mun mielesta on menty iso askel firman toimesta eteenpain, etta enempi on tullu

sita, etta kuunnellaan oikeesti tyontekijoita.” (N4)

Esimieskoulutusten tarkoituksenmukaisuus heratti myos eriavia nakemyksia. Yksi esimies naki,
etta esimieskoulutukset tahtaavat vain siihen, miten esimies saisi alaisistaan enemman irti ja

miten tehokkuus kasvaisi. Han naki tyohyvinvoinnin olevan enemmankin ”korulause” kuin to-



53

dellisuuteen yltava asia. Yksi esimies taas kuvasi koulutuksen olevan parhaimmillaan ”piristys-
ruiske” tyoarkeen ja tyohon.

7.4 Esimiesten tyohyvinvointi

Esimiesten oman tyohyvinvoinnin ja tyossa jaksamisen teema nousi selvasti esiin aineistosta.
Alle on koottu ne nakokulmat, joita esimiehet toivat esiin koskien omaa tyohyvinvointiaan ja
sithen nykyisellaan vaikuttavia tekijoita. Tekijat ovat osittain samoja kuin tutkimuskysymyk-
sessa 1, jossa esimiehet luonnehtivat yleisella tasolla, mista tyohyvinvointi koostuu. Kaikki
esimiehet eivat esittaneet kaikkia taulukossa kuvattuja tekijoita ja kaikki eivat ole kaikista
tekijoista keskenaan samaa mielta. Kaikki taulukossa mainitut tekijat ovat kuitenkin sellaisia,

joita ovat maininneet tavalla tai toisella vahintaan kaksi haastatelluista esimiehista.

Tyonkuva ja tyotehtavat Tyon kiireisyys ja ajan riittamattomyys

Esimiehilta ja alaisilta saatava arvostus Tekemattomien toiden aiheuttama kuormitus

Hyva tyoyhteiso Tyotehtaviin ei pysty paneutumaan

Rauha tehda tyota ilman kyttaamista Huoli kollegoiden jaksamisesta (etenkin huol-
topaallikot)

Vakaan ja kehittyvan tyonantajan palveluk- | Riittamattomyyden kokemukset esimiehena;

sessa tyoskenteleminen esimiestyolle ei tarpeeksi aikaa, muut tavoit-

teet ajavat yli

Palkkaneuvottelut alaisten kanssa
Rutinoitumisen ja urautumisen kokemus
Kokemus paakaupunkiseutukeskeisyydesta

Taulukko 2: Esimiesten tyohyvinvoinnin tekijat.

Seuraavaksi avaan edella lueteltuja tekijoita. Aloitan voimavaroja tyohyvinvointia luovien

topaallikoiden joukossa yleisesti mielekkaiksi ja tyohyvinvointia luoviksi.

”Mut sinansahan tyo on mielekasta ja tykkaan siita ja tykkaan touhuta ihmisten ja
alaisten, kollegojen ja esimiesten kanssa, etta ei mitaan siita. Et ma koen kyl olevani

kylla hyvassa positiossa tassa talla hetkella.” (N5)

Mainintoja tuli myos esimiehilta ja alaisilta saatavasta arvostuksesta, toimivasta tyoporukasta
ja hyvasta tyoilmapiirista. Lisaksi kaksi esimiesta kertoi, etta pitaa sita, etta omat esimiehet

ja seuraavan portaan johtajat eivat ole "liian lahella” ja omaa tyota saadaan tehda rauhassa.

”- - omassa rauhassamme, etta meilla ei onneks taa isompi paallikkokatras ei tossa
kay hairitsemassa liian usein. Etta tavotteet on tarkasti tiedossa ja tekeminen, niin ei

niita nyt tahan kaivatakaan sitten turhia esimiehia tahan lisaa.” (N5)
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Myos vakaan tyonantajan palveluksessa tyoskentelyn ja tyon jatkuvuuden ja vakauden koettiin

luovan hyvinvointia.

”- - oon ylpea siita, etta pystyn olemaan semmosessa yrityksessa toissa, mika talla
hetkella vastoinkaymisista huolimatta nayttaa suuntaa muille: etta ei lahdeta siihen
rypemaan yleismaailmantaloudelliseen tilanteeseen, etta ollaan lamassa tai ollaan si-
ta ja tata, etta tassa on turha ees yrittaa mitaan. Vaan ihan kylmasti mennaan suo-
raan harkitusti eteenpain vastavirtaan naiden ongelmien puolesta: etta ongelmat on
tehty ratkottavaksi ja niita lahdetaan ottaan silla, etta kaannetaan ne negatiiviset

asiat myo0s positiivisuuteen.” (N4)

Lahes kaikki esimiehet toivat haastatteluissa esiin tyonsa kiireisyyden, vaativuuden seka ajan
riittamattomyyden kokemuksen. Ongelmana ei nahty tyotehtavien tekemista vaan se, etta
kaikkia tehtavia ei meinaa ehtia hoitaa. Tavoitteiden nahtiin alati kiristyneen, tyotehtavien
kirjon kasvaneen ja tyotahdin nousseen. Esimiehet kokivat tekemattomat tyot ja niiden ka-
sautumisen henkisesti hyvin kuormittavaksi. Yksi esimies kuvasi, etta asioihin paneutuminen

on vaikeaa, kun tuntuu, etta kaikkea ehtii tehda vain osittain.

”Ja se on sit semmonen omantunnon Kysymys aina, etta mista paasta jatetaan teke-
matta. Ja se tietenkin rasittaa pitemman paalle, etta jos aina joudut jattamaan ta-
man tekematta ja taman tekematta. Siit tulee vaan semmonen stressi sitten pitem-

man paalle.” (N5)

”Etta mitkaan tehtavista ei oo toistaan parempia, huonompia tai ikavampia, mutta se
vaan, etta tassa tahtoo olla vaha liian paljon sita. Etta tulee vaha semmosta tulipalo-
jen sammuttamista ja pinnan raapimista, niin se, se on vahan semmonen, mika vie si-

ta tyohyvinvointia heikompaan suuntaan.” (N1)

Yksi esimies naki, etta esimiehen tyo on siita raskasta, etta alaistenkin ongelmat ovat ikaan
kuin omia: ”ni alkaa kaivella mielessa”. Esimiehet kantoivat huolta selvasti koko kollegajou-
kon puolesta eivatka pohtineet aihetta pelkastaan omalta kohdaltaan. Etenkin huoltopaalli-
koiden uupumisesta oltiin huolissaan. Haastatteluissa tuotiin esiin, etta kollegoja on irtisa-

noutunut ja joutunut sairauslomalle burn outien tai sydansairauksien takia.

”Etta sanon esimerkiks sen, etta mulla on tankin vuoden puolella X kollegoista X on ir-
tisanoutunut. Vaikka niinku tuloksellisesti menee hyvin, niin kylla se hyvin kuvaa myos

sita henkista kuormittavuutta.” (N2)

Lisaksi huolissaan oltiin uusien huoltopaallikoiden jaksamisesta. Yksi esimies kuvaili, etta teh-

tavassa aloittanut uusi kollega soittaa hanelle vahintaan kaksi kertaa paivassa mutta etta
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hankaan ei osaa auttaa monissa asioissa; esimerkiksi tarvittavien ohjelmien saaminen tietoko-
neelle saattaa kestaa hyvin kauan, mika “estaa tyon taysipainoisen hoitamisen”. Toinen taas
oli tehnyt havainnon, etta monen tyossaan uupuneen huoltopaallikon kohdalla tilanne oli ollut
se, etta henkilo oli nostettu omassa tiimissaan asentajasta esimieheksi, jolloin voi olla hyvin
vaikeaa ymmartaa uuden tilanteen erilaiset mahdollisuudet vaikuttaa itse suoraan tyon tulok-

siin:

”- - asentajana itse sataprosenttisesti omalla tyopanoksella pystyy vaikuttamaan lop-
putulokseen, et kaikki on itsesta kiinni, mita sit tekee. Ja nyt kun [esimiehend] on
taas niin sekava ja monimutkanen tyoymparisto, et on hyvin paljon asioita, joihin,
vaikka tekis mita, ni ei pysty sataprosenttisesti vaikuttamaan. Etta se on varmaan yks
semmonen seikka, etta sellanen uus tilanne naille henkiloille. Etta tassa pitaa oppia
sietamaan tiettya kaaosta ja epajarjestysta. Etta jos sita ei opi kestamaan, ni taa kay

henkisesti hyvin, hyvin raskaaksi.” (N2)

Tekemattomien toiden aiheuttamaan henkiseen kuormitukseen liittyi selvasti myos se, etta
esimiehet kokivat esimiestyolle ja alaisille jaavan muiden tyotehtavien ohessa liian vahan ai-
kaa - konkreettisesti esimerkiksi lilan vahan aikaa alaisten luona tyomaalla kaymiseen. Yksi
esimies harmitteli, etta valitettavasti yleensa hanen kayntinsa asentajan luona tyomaalla liit-
tyy aina pelkastaan erilaisiin tarkistuksiin ja arviointeihin, jolloin tilanteessa on aina arvioiva
savy lasna. Kuitenkin esimiehet nakivat alaisten pitavan esimiehen kaynneista tyomailla ja

suuren osan alaisista kaipaavan lisaa esimiehen huomiota.

”Niin sitten tammosia kaynteja, joissa oltais vaikka ongelmien parissa ratkomas on-
gelmia, niita tulee liian vahan, jotka tapahtuis siella sen kaverin kohteella, kaverin
luona, niin niita on liian vahan. Semmoseen toivois lisaa aikaa kylla - tyyliin, etta "mi-
ta kuuluu” -kaynteja vois olla myoskin sillon tallon. Etta ei aina semmosta asiakir-

janippua kainalossa.” (N5)

”Mutta sen nakee, miten ilahtuneita he ovat, ku joku tulee kattomaan, etta miten he

tyota tekee. Etta ajankaytto, aika on se ongelma.” (N2)

Yksi esimies naki, etta huoltopaallikoista on tehty "myyntimiehia”, jotka tyoskentelevat eri-
toten asiakasrajapinnassa, mika vie resursseja esimiestyolta ja johtaa tilanteeseen, jossa
alaisten tyohyvinvoinnin varmistamiseen ei ole resursseja. Toinenkin totesi, etta tehtavakir-
jon kasvaessa ja uusien tavoitteiden paineissa esimiehen rooli on jaamassa haviavan pieneksi.
Taloudelliset ja myynnilliset haasteet tuntuvat ajavan jatkuvasti alaisille annettavan ajan yli.
Yksi esimies uskoi, etta jos han kertoisi ajan riittamattomyyden ongelmasta tyonantajalle,
neuvona olisi priorisoida tehtavia. Hanen mukaansa kuitenkin se kaytannossa tarkoittaa, etta

jotkin tehtavat jaavat hyvin vahaiselle huomiolle, koska kaikki velvollisuudet on hoidettava.



56

”- - byrokratia ja se tyon maara on vieny aikaa pois alaisille asettamasta ajasta, se on

ihan selva.” (N2)

Osa esimiehista koki muualla Suomessa sijaitsevassa piirissaan saavan toiminnalleen heikom-
min tukea kuin paakaupunkiseudulla. Muiden paikkakuntien edustajien silmissa paakaupunki-
seutu oli tyonantajan mielesta ykkosluokkaa, kun muu alue oli ”C-luokkaa”, ”periferiaa” ja
”Helsingin marionettina”. Esimerkiksi tietokoneisiin uusia jarjestelmia paivitettaessa yksi
esimies oli konkreettisesti havainnut eron paakaupunkiseudun ja muun alueen valilla, kun ul-
komaisesta help deskista puhelimitse saatava apu oli koettu taysin vaaranlaiseksi ja riittamat-

tomaksi.

Lisaksi tuli esiin konkreettisia aiheita, jotka aiheuttivat haastatelluille esimiehille stressia ja
ristiriitaisia tunteita. Palkoista kaytavat keskustelut alaisten kanssa koettiin kuormittaviksi ja
turhauttaviksi. Yksi esimies toi esiin my0s henkilosuhteiden valisen ristiriitaisuuden alaistiimin

kanssa liittyen palkoista neuvottelemiseen:

”Se on lahinna juuri naa palkkaneuvottelut, mitka ei pitais olla millaan kasia minun
heinia. Etta meilla, niin kun onkin ohjeistukset ja nain, mutta sitten naissa epaselvis-
sa tilanteissa tulee aina se kadenvaanto. Ja sitten se, etta loppuviimeks jaa aina mun
kasiin aina tapella niista asioista oman tiimin kanssa, minka kanssa tarttis olla valeissa
ja tehda niita toita. Niin siina tulee paallekkaisyyksia, etta pitais olla hyvissa valeissa

mutta sitten pitais olla kuitenkin vastaan myos siina. (N4)

Yksi esimies kertoi omaa tyohyvinvointiaan heikentavan sen, ettei hanen ole nykyisellaan
mahdollista ilmoittaa alaisilleen tulevia urakka- ja aikataulutietoja niin ajoissa kuin han halu-
aisi. Yksi taas koki, etta maakunnissa esimiesten on oltava itsenaisempia ja tiedettava enem-
man saadakseen luotua tyolle samanlaiset edellytykset kuin esimiehilla paakaupunkiseudulla.
Yksi koki maantieteellisesti laajan ja erikoisalueita sisaltavan vastuualueensa tuovan hanelle

stressia, kun tietyt tyotehtavat tuntuvat hyvin haastavilta hoitaa ja henkisesti kuormittavilta.

7.4.1  Oman tyohyvinvoinnin ja jaksamisen yllapitaminen

Tassa luvussa esitellaan esimiesten ajatuksia omasta tyohyvinvoinnista ja jaksamisesta huo-
lehtimisesta. Esimiehet esittivat haastatteluissa henkisia ohjenuoriaan ja keinojaan tyomaa-

ran hallitsemiseen ja tyossa selviytymiseen.

Esimiehet kertoivat tavoitteiden koventuneen ja tyon tempon kiristyneen; tyotehtavia on tul-
lut lisaa. He kertoivatkin tarkeaksi omien voimavarojen ja kaytettavissa olevan ajan suhteut-

tamisen tyohon.
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”oppinu tavallaan vaha suhteuttamaan paremmin omat voimat tahan tekemiseen. Et-
ta onneksi niin, etta helpompi on hyvaksya se, etta kaikkea ei pysty. Etta se ei enaa
vaivaa.” (N1)

”Etta kylla se vauhti on selvasti lisaantyny ja tehtavien maara on lisaantyny, etta pi-
taa vain oppia ittensa pitamaan siina. Se on sita omaa varmuutta suhteuttaa se oma

tekeminen siihen, mika on mahdollista ja mika ei.” (N2)

Yksi esimies korosti liikunnan ja hyvan fyysisen kunnon merkitysta omalle tyohyvinvoinnilleen.
Yksi esimies kertoi, etta kaytannossa han hallitsee ajankayttoaan ja tyon kiireisyytta esimer-

kiksi laittamalla tarkean asian hoitamisen ajaksi puhelimen kiinni, silla hanen mielestaan tun-
nin pystyy odottamaan jokainen soittaja. Lisaksi han kertoi valttavansa kalenterin varaamista

tayteen:

”Itse laitan siihen kalenteriin semmosia, etta en lyo sita ihan tayteen, etta joka tun-

ta.” (N3)

Esimiehet priorisoivat ja siirsivat joitakin hommia tuonnemmaksi, koska kaikkea ei heidan
mukaansa vain ehdi nykytilanteessa tehda ajallaan. Yhden esimiehen mielesta tama toiminta-

tapa on taysin pakollinen:

”Sanotaan, et jos kaiken yrittaa teha sekunnilleen ajallaan, ni sillon on hyvat mahdol-

lisuudet saada burn out.” (N2)

Esimiehet pitivat tarkeana omaa asennetta ja suhtautumista tyontekoon. Yksi esimies korosti,
etta tyota ei saa ottaa liian vakavasti eika siita pida ottaa lilkaa painetta; asiat kylla hoituvat,
kun niita pohdiskellaan ja suunnitellaan. Yksi esimies korosti myos omasta fyysisesta kunnosta

huolehtimisen merkitysta vapaa-ajalla, mika auttaa pitamaan mielen virkeana.

Kaksi esimiesta toi esiin myos sen, etta kun kokemusta samantyyppisesta tehtavasta on jo pal-
jon ja muutenkin organisaatio hyvin tuttu, rutiini auttaa jo paljon tyossa selviytymisessa. Li-

saksi tietaa jo, mista minkakin tiedon organisaatiossa tarvittaessa saa.

”ei tuu koskaan sellasta ongelmaa, etta ei tieda, mita pitais tehda, vaan ongelma on,

etta mita ehtii tekemaan.” (N2)



58

7.4.2 Tyonantajalta saatava tuki tyohyvinvoinnin johtamiseen

Esimiehet eivat maininneet kovin monia tyonantajalta saatavia esimiestyon tai tyohyvinvoin-
nin johtamisen tukimuotoja. Mainituiksi tulivat esimieskoulutukset, joiden merkitysta ei tosin
nahty erityisen merkittavana. Lisaksi kaksi esimiesta mainitsi omalta esimiehelta saatavan

kuunteluavun ja tuen mielen paalla oleviin ongelmatilanteisiin liittyen. Vaikeimmaksi tyohy-
vinvoinnin johtamisessa nahtiin ajankaytto; sinansa tyohyvinvoinnin johtamista ei koettu eri-

tyisen vaikeana tai vaikeuksia tuottavana.

”Siis etta edistaa tyohyvinvointia - emma kyl koe siin mitaan vaikeeta! Siin on vaan
haasteena se aika ja raha! Me keksitaan kylla - - toimintaa, et ei oo siita kiinni, et ei
00 vaikeeta. Et siina vaan aina on se raha tulee esteeks, ja miten saadaan sovituksi ja

miten jarjestetaan.” (N3)

Kolme esimiesta korosti itselle kokemuksen ansiosta karttunutta tietoa, jonka avulla omaa
tyotehtavaa pitkalti hoidetaan. Tyonantajalta saatavan tuen merkitysta ei nahty kovin suure-
na. Yksi esimies kertoi, etta han on itse tyoskennellyt aikanaan alaisasemassa nykyisin johta-
massaan tiimissa, mika on antanut hanelle kykya nahda asiat alaisen nakokulmasta. Taman
tietamyksen perusteella han on esimerkiksi panostanut tyotehtavien kiertoon ja tyokohteiden
tasapuolisuuteen alaisten kesken. Kaksi esimiesta taas olivat sita mielta, etta kokemusta on

jo niin paljon, etta esimiestyo hoituu kylla ns. omin avuin.

”No tietysti se, etta tyota on kumminki tehty niin pitkaan, nyt 15 vuotta tulee kesalla
tayteen, ni on tahan tullu tietty rutiini, tuntee kaikki verkostot. Ja jos ei itse tieda
jotain asiaa, ni tietaa henkilon, milta kysya, tai sit tietaa ainaki varmasti, et se on

semmonen henkilo, mika tietaa, kelle voi soittaa.” (N2)

7.5 Ehdotukset tyohyvinvointitoiminnan kehittamiseksi

Tassa luvussa esitellaan, milla tavoin esimiehet omista nakokulmistaan lahtisivat kehittamaan
tyohyvinvointia ja tyohyvinoinninedistamistoimintaa tyopaikallaan. Naista kehittamispohdin-
noista ja -ehdotuksista on muodostettu kuusi paaluokkaa:
1. Organisaation sisaisen tiedonkulun kehittaminen
Paatantavallan lisaaminen kentan vaelle
Huoltopaallikon toimenkuvan tarkistaminen
Osaamisen kehittaminen
Kentan asentajien palkkausmallin tarkistaminen
Muut.

o U N W N
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Erityisesti kaksi esimiesta peraankuulutti parannusta sisaiseen tiedotukseen. Huhupuheiden
kiertamista pidettiin tyohyvinvointia heikentavana asiana, jota voitaisiin taltuttaa oikean tie-
dotuksen antamisella. Tarkeaa olisi esimiesten kanssa valittaa tieto suoraan kentan tyonteki-

joille naita koskevista aiheista.

”- - se infoaminen just sielta, mita tulee, etta jos tulee tyonantajatasolla jotain isoja
juttuja, mullistavia tyontekijoita suoraan koskevia asioita, niin niista tulis suoraan in-
fo eika se vaan tapahtuisi kertomatta mitaan. Etta se oisi ehka semmonen, etta

enempi sita infotusta oikeesti vaikuttavista asioista, mita kaikkea tulee muutoksia ja

nain pain pois.” (N4)

Perusteena nahtiin myos se, etta riittava tiedotus antaa asentajille turvallista luottamusta
omaan tekemiseen, kun he tietavat ohjeistukset, joiden mukaan toimia. Lisaksi tarkeana pi-
dettiin paatosten ja ohjeistusten perustelemista, minka nahtiin auttavan tehtyjen paatosten
ymmartamista ja sen nakemista, mihin paatoksilla ohjataan ja pyritaan. Lisaksi tuotiin esiin
muutosjohtamisen nakokulma: kaivattiin sita, etta tehtyjen muutoksien vaikutuksia seurattai-
siin ja arvioitaisiin prosessimaisesti ja henkilostolle tiedotettaisiin siita, miten ideat tai muu-

tokset ovat lahteneet elamaan ja menivatko asiat odotetulla tavalla.

Yksi esimies toivoi myos tiiviimpaa tiedonkulkua eri osastojen valilla. Hanen mukaansa se va-
hentaisi ihmetyksia ja syytoksia eri osastojen valilla liittyen esimerkiksi erilaisiin toimintata-
poihin ja nain vahentaisi taas huhupuheiden maaraa ja edesauttaisi myos henkildiden tutus-

tumista toisiinsa:

”"Ehdottomasti osastojenvalista yhteistyota entista enemman, yhteisia tiedotustilai-
suuksia, tallasia, etta kaytais yhdessa, jonkunlainen vaikka palaveri, etta kuunneltais
toisten osastojen tilanteita, mita siella tehdaan, mika siella on huolien ja murheen
aihe. Saatais sita tietoa liikkumaan eri osastojen valila. Siella olis suunnittelu, tuotan-
to, kunnossapito, mynti, mita meita tassa on, ni se ois osastojen valinen informatiivi-

suus keskenaan.” (N4)

Esimiesten nakemyksen mukaan ohjeistukset ja toimintatavat voisivat olla paikallisempia ja
joustavampia. Esimerkiksi asiakassuhteiden hoidossa saattaa olla suuria paikallisia eroja, min-
ka vuoksi liian sitovien toimintaohjeiden ei nahty olevan toimivia. Yksi esimies toivoi palkoista
neuvotteluun joustavampia kaytantoja, joilla esimiehella olisi valtaa toimia harkintansa mu-
kaan tilanteen kannalta parhaalla tavalla. Han penasi esimiehille valtaa vaikuttaa itse tapaan,

jolla annettuja ohjenuoria tuodaan esille: ” Ettei se oo vaan ilmotus, etta tee nain. Piste.”

”Etta enempi simmonen, etta ois enempi neuvotteluvaraa siihen, etta miten naita

asioita oikeesti ois helpompi hoitaa sen tyomaan joutuisuuden kannalta ja sitten sen
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asentajan ja oman valisen henkilokemian valilla. - - Et enempi sais semmosta ongel-

matilanteisiin semmosta omaa ratkaisumallia kayttaa vahan.” (N4)

”Niin, joo, me [toimihenkilot] ollaan kuitenki periaatteessa tietynlaisia tan oman
ryhmamme toimitusjohtajia, mut et meil on vaan ne toimitusjohtajan velvollisuudet,
mut ei oo sit kumminkaan valtaa. Tuntuu valilla silta, etta pienimmastaki asiasta tay-

tyy lahtee kyseleen, etta voiko tehda nain.” (N5)

Esimiehet toivoivat kentan tyontekijoille myos lisaa paatosvaltaa kenttaa koskeviin ratkaisui-
hin. He toivoivat, etta kentan edustajia kuultaisiin paremmin ja otettaisiin mukaan neuvotte-
lemaan esimerkiksi seuraavan vuoden tavoitteista ja budjetista. Esimiehet nakivat etenkin

esimiehen roolin olevan nykyisellaan ristiriitainen vastuun ja valtuuksien suhteen.

”Elikka taa, ku puhutaan, sillon ku puhutaan vastuusta, ni se on vastuut on huomatta-
vasti ylempana kuin sitten taas vaikutusmahdollisuudet asioihin. Et taa on silla tavalla

semmonen kakspiippunen toimi.” (N2)

Esimiehet perustelivat nakemyksiaan muun muassa silla, etta nykyisellaan paatoksentekijoilla
ei aina tunnu olevan portaittaisessa organisaatiossa tarpeeksi tai oikeanlaista tietoa kentan
tilanteesta. Toisaalta tyontekijoiden uskottiin sitoutuvan paremmin tehtaviin paatoksiin, jos

he saisivat olla paattamassa tai ainakin neuvottelemassa kenttaa koskevista ratkaisuista.

”Totta kai se kuuluukin olla, etta annetaan ohjenuora, mika taytyy jakaa eteenpain,
mutta se, etta sais itse vahan enempi vaikuttaa tapaan ja asioihin, miten niita pitais

tuoda esille. Ettei se oo vaan ilmotus, etta tee nain. Piste.” (N4)

Huoltopaallikon toimenkuvan katsottiin olevan nyt lakipisteessaan, jossa tyotehtavien kirjo on
niin suuri ja vastuualue niin laaja, etta tyomaaraa ei voi lisata yhtaan ilman, etta on suuri
riski monien esimiesten uupumiselle. Pikemminkin osa haastateltavista katsoi, etta tyotehta-
via tulisi karsia. Talla myos uskottiin saatavan tehostusta niin oman tyon tekemiseen kuin
tyohyvinvoinnin johtamiseenkin. Yksi esimies pohti myos mahdollisuutta jakaa tyotehtavien
kirjoa samassa piirissa tyoskentelevien huoltopaallikoiden kesken, kuten on tehty ennen uu-
distusta. Jos tehtavia jaoteltaisiin kollegoiden kesken, olisi hanen mukaansa enemman rauhaa
keskittya jaljelle jaaviin, lukumaaraltaan vahempiin tyotehtaviin. Toisaalta yksi esimies toi

taas erityisen tarkeana seikkana esiin tyotehtavien kirjon laajuuden ja tyon monipuolisuuden.

”ihan siina valossa, etta tyohyvinvointi toteutus, mutta tavallaan se tehokas tyo: etta
oisko jo sillai vaha tehokkaampaa koko homma, ku pikkasen kavennettais sita jo sita
sektoria ja tyotehtavien maaraa vahan kavennettais, etta vois teha sen tyonsa tehok-

kaammin, niin myos taman tyohyvinvoinnin suhteen.” (N1)
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Kaksi esimiesta toi omalta osaltaan esiin sen, etta oma tyo on alkanut tai mahdollisesti alka-
massa lahitulevaisuudessa tuntua liian rutiininomaiselta; kaipaisi jotain uutta tyonkuvaan,
piristysta tyon sisaltoon, jotta pystyisi tuntemaan enemman haasteellisuutta ja kehittymista

tyossa.

”Etta taa on sillai helppoa, mutta silla tavalla olis hauskaa, etta vois paasta aivoja
kayttamaan, ettei tarvi menna selkaydinohjauksella koko paivaa. Hirtehishuumorilla,
ymmarrat varmaan. Tassa ei juurikaan oo alyllista haastetta, ku tassa on niin vahva
rutiini.” (N2)

Palkkamallien muutoksen tarpeen toi esiin useampikin esimies. Palkat aiheuttavat esimiesten
mukaan hammennysta alaisissa ja valilla itsessakin ja neuvottelut ja kiistat palkoista alaisten
kanssa aiheuttavat kielteisia tunteita esimiehille. Palkkamalliin ehdotettiinkin esimerkiksi

selkaa yksinkertaistusta ja urakkapainotteisuudesta luopumista:

”Joku toinen palkkausjarjestelma vois olla meilla vaha jarkevampi ja fiksumpi, ku
meilla on kymmenia urakoita ja ma oon iteki niitten kanssa valila ihan solmussa. - -
Ma voisin laittaa ne kuukausipalkkalaisiksi, et niille tulis se sama liksa joka kuukausi.
Et ei ois urakoita, et ne tekis vaan sita tyota siina. Tai joku muu jarjestelma, etta jo-
ku semmonen peruspalkka ja sitte tulis joku bonus sitten per kvartaali, tai sit tanne

joku semmonen, ettei ois tota tuntien kaa vaantamista.” (N3)

Lisaksi esitettiin yksittaisia muita kehitysehdotuksia. Yksi esimies toivoi lisamahdollisuuksia
litkunnallisen kerhotoiminnan jarjestamiseen. Han perusteli tata esimerkiksi silla, etta koska
tyon tavoitteet ovat kiristyneet, on vaarana, etta asentajat rikkovat kehonsa fyysisesti vaati-
vassa tyossa, ellei lilkuntaa harrasteta tarpeeksi ja kuntoa kohoteta. Toinen taas toi esiin,
etta luennot tai kurssit voisivat kylla saada asentajat innostumaan, jos aihe olisi mielenkiin-
toinen ja toiminta tapahtuisi tyoajalla. Lisakoulutus tai muunlainen huomion keskittaminen
asentajiin oli myos esimiehen toiveena. Yksi esimies toivoi oman hyvan kokemuksena myota
tyontekijoille lisaa mahdollisuuksia osallistua sellaisille kursseille, joilla on usean eri tyonan-
tajan edustajia, jolloin "muilta saa vaha semmosia hyvia asioita ja voi sit taas meilta taas
antaa sinne semmosta vinkkia”. Han koki, etta KONEen sisaisissa koulutuksissa vertaisoppimi-
nen kollegoilta ei ole niin hedelmallista, koska tyon lainalaisuudet ovat kaikilla samat. Lisaksi
tuotiin esiin henkilokohtainen tarve ja toive yrityksen sisalla tapahtuvalle toimenkuvan vaih-
dolle, tyonkierrolle tai muulle urakehitykselle, joka tarjoaisi uusia nakokulmia; taman uskot-
tiin lisaavan tyohyvinvointia. Lisaksi toivottiin esimiestyohon uusia nakokulmia avaavia kursse-

ja tarjontaan.

Osa esimiesten esittamista kehittamisehdotuksista ei suoraan kuulu tyohyvinvoinnin johtami-

seen eika sen prosesseihin, mutta mielestani nama oli kuitenkin olennaista ottaa mukaan tu-
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losten raportointiin, silla esimiehet itse toivat nama aiheet esille kysyttaessa, miten he kehit-
taisivat tyopaikkansa tyohyvinvointia. He siis kokevat kyseiset asiat olennaisina. On havaitta-
vissa, etta kehittamisehdotuksissa korostuu esimiesten nakokulma ja omaan tyonkuvaan ja
asemaan liittyvat ongelmallisuudet, mika on toki luonnollista. On nahdakseni tarkeaa muis-
taa, etta vaikka esimiehet tyossaan tukevat alaistensa tyohyvinvointia ja ovat monesta nako-
kulmasta tekemisissa tyohyvinvoinnin kanssa, he eivat ole henkilostohallinnon ammattilaisia
tai yrityksen johtoa, jotka taas katsonevat aihetta omasta, kenties enemman tychyvinvoinnin
teoriaan, maarattyihin HR-prosesseihin ja tuloksellisuusvaikutuksiin painottuvasta nakokul-
mastaan. Siksi mielestani ei ole syyta nytkaan rajautua vain siihen, mita asioita itse katsoisin
suoraan kuuluvan tyohyvinvoinnin kenttaan, vaan olen pitanyt mielessani, etta tyohyvinvointi

voi tarkoittaa eri ihmisille hyvin erilaisia asioita ja rakentua eri tavoin.

8 Luotettavuuden arviointi

Tassa luvussa arvioidaan tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttavia tekijoita, ensin yleisella
tasolla ja sitten tarkemmin liittyen haastattelututkimukseen. Luotettavuus voidaan nahda
tieteellisen tiedon keskeisimpana tunnusmerkkina. Luotettavuuden arviointi kohdistuu tutki-
musmenetelmiin, tutkimusprosessiin ja tutkimustuloksiin. (Toikko & Rantanen 2009, 121.)
Laadullisen tutkimuksen luotettavuuden kuvaamiseksi on eri tutkijoilla olemassa hieman toi-
sistaan poikkeavia kasitteita. Puhutaan esimerkiksi uskottavuudesta tai vakuuttavuudesta,
joka kertoo siita, miten hyvin tutkijan tekema kasitteellistaminen ja tulkinta vastaavat tutkit-
tavien kasityksia. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 138-139; Toikko ja Rantanen 2009, 123.) Tutkijan
on siis vakuutettava tiedeyhteiso tutkimuksensa patevyydesta tekemalla tutkimusta koskevat
valinnat ja tulkinnat nakyviksi. Vaikka tama tutkimus ei ole puhtaasti prosessimaista tutki-
muksellista kehittamistoimintaa, katson tassa olevan myos kehittamistoiminnan piirteita, silla
tarkoituksena on taman tutkimuksen avulla tuottaa sellaista tietoa, jota voidaan hyodyntaa
organisaation kehittamisessa. Sen vuoksi tahankin tutkimukseen voitaneen soveltaa myos aja-
tusta siita, etta luotettavuus on ennen kaikkea kayttokelpoisuutta: ei ole viela riittavaa, etta
tuotettava tieto on todenmukaista, vaan sen tulisi olla myos hyodyllista. (Toikko & Rantanen
2009, 121-123.)

Laadullisen analyysin uskottavuus riippuu siis huomattavissa maarin tutkijan kyvyista ja luo-
vuudesta. Tutkijan tulkinta on suuressa roolissa, silla se on laadullisessa tutkimuksessa koko
aineistonanalyysin lahtokohta. (Rasanen 2005, 97-99.) Vaikka laadullisessa tutkimuksessa pyri-
taan paljastamaan tutkittavien kasityksia niin hyvin kuin mahdollista, on koko ajan tiedostet-
tava se, etta tutkija vaikuttaa saatavaan tietoon jo tietojen keruuvaiheessa ja etta kyse on
tutkijan tulkinnoista (Hirsjarvi & Hurme 2008, 189). Laadullisessa tutkimuksessa erityisen tar-
keaa onkin se, etta lukija pystyy seuraamaan tutkijan paattelya tutkimusraporttia lukiessaan,

silla kaytossa ei ole esimerkiksi tilastollisiin tunnuslukuihin verrattavia aineiston ominaispiir-
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teiden arviointikeinoja maarallisen tutkimuksen tavoin. Tutkijan toiminnan ja paattelyn
avoimuus ja lapinakyvyys muodostavat perustan tutkimuksen aineistonanalyysin arvioinnille ja
koko tutkimuksen luotettavuudelle. (Rasanen 2005, 98-99.) Laadullisessa tutkimuksessa tutki-
jan olisi kerrottava, milla perusteella han esittaa tulkintoja ja mihin perustaa paatelmansa.
Lukijaa auttaa tassa, jos tutkimusselostukseen liitetaan haastatteluotteita tai muita autentti-
sia dokumentteja tehtyjen paatelmien perusteeksi. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 233.)
Olenkin pyrkinyt kuvaamaan aineiston luokittelun prosessin ja logiikan mahdollisimman la-
pinakyvasti ja totuudenmukaisesti seka esittamaan tulosten tueksi havainnollisia haastatte-
luotteita aineistosta, jotta lukijalla olisi mahdollisuus arvioida tutkimuksen luotettavuutta.

Muutoinkin katson raportoineeni tutkimukseni lahtoasetelman ja kulun perusteellisesti.

Luotettavuutta rakentaa myos se, etta tietotausta perustuu mahdollisimman tuoreeseen ja
patevaksi arvioituun lahdemateriaaliin. Olen rajannut kayttamani lahteet vuoden 2003 jal-
keen julkaistuihin sahkoisiin ja kirjallisiin teoksiin ja artikkeleihin varmistaakseni tiedon ajan-
tasaisuuden. Tama on ollut mahdollista, silla tyohyvinvoinnista ja sen johtamisesta on tarjolla
runsaasti tuoretta lahdemateriaalia. Haasteellista on pikemmin ollutkin saatavissa olevan lah-
demateriaalin rajaus ja sisallon valikointi tahan tyohon. Olen vertaillut eri lahteita keskenaan
varmistuakseni kayttamani tiedon luotettavuudesta ja erityisesti tyohyvinvoinnin maaritelmi-
en kohdalla myos tuonut mukaan raporttiini useita erilaisia nakokulmista tyohyvinvoinnin ka-

sitteeseen ja sen maarittelyyn.

Luotettavuutta lisaa myos se, etta en ole itse kohdeyrityksen tyontekija tai muuten sidoksissa
yritykseen, vaan olen tullut tekemaan tata tutkimusta ikaan kuin ulkopuolelta ja ”tuorein sil-
min”. Tutkimuksen luotettavuutta voidaan katsoa lisaavan myos se, etten ole saanut tutki-

muksesta tai sen lopputuotteesta taloudellista korvausta kohdeyritykselta.

Haastattelemalla tehtavan tutkimuksen laatua voidaan parantaa etukateen tekemalla hyva
haastattelurunko ja pohtimalla mahdollisten lisakysymysten muotoa (Hirsjarvi & Hurme 2008,
184). Muokkasin haastattelurunkoani huolella ja luetutin haastattelurungon kehittelyvaiheessa
seka KONE Hissit Oy:n yhteyshenkilollani etta opinnaytetyon ohjaajillani, joilta sain komment-
teja ja joiden pohjalta muokkasin haastattelurunkoa. Lisaksi luetutin haastattelurungon kol-
mella ulkopuolisella henkilolla, jotka eivat olleet tyGhyvinvoinnin asiantuntijoita, testatakseni

kysymysten ymmarrettavyytta ja johdonmukaisuutta.

Haastatteluissa nauhoitus onnistui hyvin, joskin yhden haastattelun kohdalla aanitys katkesi
arviolta 20 sekunnin ajaksi, minka aikana sain aanityksen kaynnistettya uudelleen. Tana aika-
na haastateltava kertoi tarkemmin aiheesta, josta oli edella puhunut, ja pystyin siksi seuraa-
maan puheenaihetta ja tekemaan muistiinpanoja, vaikka jouduin asentamaan nauhoituksen

uudelleen paalle. Tama voidaan katsoa kyseisen haastattelun laatua heikentavaksi seikaksi,
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vaikka tutkijana katsoin, etta se ei alentanut haastattelun luotettavuutta tai estanyt sen
kayttamista aineistona. Puhelinhaastatteluissa kuuluvuutta tarkisteltiin joissakin haastatte-
luissa puhelun aluksi, jolloin itse haastattelua ei viela ollut aloitettu, mutta kuuluvuudessa ei
taman jalkeen ilmennyt ongelmia. Puheluiden taustalla ei kuulunut hairicaania, ja puhelut
toteutettiin pyyntoni mukaan niin, etta haastateltavat istuivat rauhallisessa tilassa. Kasvok-
kain tehdyn haastattelun aikana haastateltavan puhelin halytti pari kertaa, mutta haastatel-
tava ei reagoinut siihen sen enempaa eika tama hairio vaikuttanut mielestani heikentavan
keskittymista tai sisallollista antia. Haastattelujen aikana tarkistin, etta kaikki haastatteluky-
symykset ovat tulleet kasitellyiksi. Lisaksi kysyin jokaisen haastattelun paatteeksi haastatel-
tavalta, tuleeko hanelle mieleen viela jotain sanottavaa aiheesta, silta varalta, etta jokin
olennainen nakokohta olisi jaanyt haastattelukysymyksissa kasittelematta tai haastateltava

haluaisi viela taydentaa vastaustaan johonkin kysymykseen.

Haastattelututkimuksessa haastattelijan toiminta voi heijastua suurestikin haastattelun kul-
kuun (Rasanen 2005, 97). Haastattelemalla tehdyn tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa on
huomioitava se, etta haastattelussa haastateltavalla saattaa olla taipumus antaa sosiaalisesti
suotavia vastauksia. Myos etenkin vapaamuotoisten haastattelujen analysointia voidaan pitaa
ongelmallisena, silla valmiita malleja ei ole tarjolla. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 35.) Pyrin ole-
maan juuri kommentoimatta haastateltavien vastauksia, mutta reagoin niihin kylla myotaile-

il ”

vasti esimerkiksi sanoilla ”niinpa”, ”joo” tai "aivan” seka kasvokkain tehdyssa haastattelussa
osoittamalla ilmeillani ja nyokkayksilla kuuntelevani ja ymmartavani. Joitain kohtia kommen-
toin myos lauseella, jolloin joissakin tapauksessa haastateltava viela jatkoi aiheesta ja antoi
sithen lisanakokulman. Kaikki haastateltavat vaikuttivat suhtautuvan myonteisesti haastatte-
lun tekemiseen ja vastaamiseen. Kaikissa haastatteluissa vaikutti silta, etta haastateltavan oli
helppo puhua aiheesta eika han mitenkaan erityisesti punninnut ja valikoinut sanomaansa.

Haastatteluissa vallitsi mielestani rento ja avoin tunnelma ja ne etenivat luontevasti.

Haastattelun laatua parantaa se, etta aineisto litteroidaan mahdollisimman nopeasti haastat-
teluhetken jalkeen, varsinkin jos haastattelija ja litteroija ovat sama henkilo, kuten taman
tutkimuksen kohdalla (Hirsjarvi & Hurme 2008, 185). Litteroin haastattelut muutaman paivan
sisdlla haastattelun toteuttamisesta. Aanitteiden kuuluvuus oli melko hyva, ja tarvittaessa

kuuntelin joitakin kohtia uudelleen, jotta sain selvaa kaikista sanoista.

Laadullisen tutkimusmenetelman ollessa kyseessa aineisto ei ole millaan muotoa koko noin 50-
henkista esimieskuntaa kattava ja edustava, silla siihen ei voida 5 henkiloa kasittavalla tutki-
musjoukolla voida paasta. Tulokset kertovatkin sita vastoin tarkemmin taman valikoidun esi-
miesjoukon nakemyksista ja kokemuksista. Vaikka laadullisessa tutkimuksessa ei pyrita yleis-
tettavyyteen, on sen pohjalla ajatus siita, etta yksittaisessa toistuu yleinen: tutkimalla yksi-

tyista tapausta kyllin tarkasti voidaan saada nakyviin myos se, mika ilmiossa on merkittavaa ja
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mika toistuu, jos ilmiota tarkastellaan yleisemmalla tasolla (Hirsjarvi ym. 2009, 182). Voidaan
olettaa, etta monet naiden esimiesten nakemyksista patevat myos loppuihin esimiehiin, mut-

ta tallaista johtopaatelmaa ei tutkimuksellisesti voida tehda.

Lisaksi tutkimustuloksia tarkasteltaessa on huomioitava se, etta tutkimushenkilot oli valinnut
yrityksen henkilostotiimi ja haastateltavat edustivat sellaisia esimiehia, joiden on henkilosto-
tiimissa uskottu tai tiedetty olevan kiinnostuneita tyohyvinvoinnin tarkastelusta ja suhtautu-
van myonteisesti tamantyyppiseen tutkimukseen. On hyvin mahdollista, etta tutkimustulokset
olisivat erilaisia, jos haastateltavat olisi valittu satunnaisesti. Kuitenkin naiden valittujenkin
viiden esimiehen nakemysten valilla oli melko suuria eroja. Toisaalta kukaan ei esimerkiksi
kokenut, ainakaan haastattelujen perusteella, esimiestyota sinansa erityisen vaikeaksi tai vas-
tenmieliseksi, joten kenties aineistossa nakyy se, etta perustaltaan naiden tutkimushenkiloi-

den suhtautuminen esimiesrooliinsa ja tiimin johtamiseen sinallaan on hyvin positiivinen.

Huomasin, etta tutkimuskysymykseni olivat niin lahella toisiaan ja aiheiltaan toisiinsa kietou-
tuneita, etta luokittelu ja haastatteluotteiden erotteleminen niiden mukaan oli melko vaike-
aa. Tutkimuskysymykset muokkautuivatkin aineiston analyysin edetessa ja esimerkiksi esi-
miesten oma tyohyvinvointi, siihen vaikuttavat tekijat ja keinot sen yllapitamiseksi nousivat

laajempaan rooliin kuin ennalta oletettiin.

Tutkimusmenetelmana kvantitatiivinen tutkimus ja esimerkiksi kyselyn lahettaminen kaikille
kentan esimiehille olisi voinut antaa kattavampaa kuvaa esimiesten tyohyvinvointinakemyksis-
ta. Kyselytyyppinen selvitys voisi olla paikallaan tilanteen laajemmassa selvittamisessa, jos
tallaiselle nahtaisiin tarvetta. Haastateltavikseni oli valittu tyohyvinvointiin jollain tavalla
suuntautuneiksi tiedettyja esimiehia, ja nama suhtautuivatkin haastatteluihin hyvin myontei-
sesti, mutta uskon, etta yleisestikin esimiesten keskuudessa kysely nahtaisiin tarkeana ja sii-
hen oltaisiin valmiita kayttamaan aikaa, kunhan kyselyn tarkoitus viestittaisiin tarkoituksen-

mukaisesti.

9  Johtopaatokset ja kehittamisehdotukset

Valtiokonttorin (2012a, 7) mukaan kyselyiden tulosten perusteella voidaan nahda, miten pal-
jon tyossa on kuormitusta tuottavia asioita ja miten paljon siina on asioita, jotka antavat
henkilostolle voimavaroja. Pyrinkin tassa luvussa purkamaan tutkimustuloksia ja tekemaan
johtopaatoksia ja kehittamisehdotuksia tasta nakokulmasta: tarkastellen, mitka tekijat haas-
tateltavien mukaan luovat heidan itsensa ja alaistensa tyohyvinvointi ja mitka sita vastoin
heikentavat sita tai aiheuttavat suurta kuormittuneisuutta. Laatikainen (2012, 84) taas huo-
mauttaa ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinnaytteessaan, etta tyoyhteisoja motivoi

tyoyhteisolahtoiseen kehittamiseen erilaisten projektien sijaan usein se, etta kehittaminen on
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osa ammatillista arkityota. Useimpien toiveena on loytaa pysyva tapa toimia, pystya enna-
koimaan muuttuvia tarpeita ja vastata muutosiin. (Laatikainen 2012, 84.) Olenkin pyrkinyt
ajattelemaan tassa ehdottamiani toimenpiteita siita nakokulmasta, etta ne eivat olisi lyhyt-
kestoisia kampanjoita vaan niilla pystyttaisiin muuttamaan joitakin rakenteita ja toimintata-

poja pysyvammin.

Seuraavaksi esittamani johtopaatokset seka kehittamisehdotukset ja -pohdinnat perustuvat
haastatteluaineistoon ja siita nousseisiin ajatuksiin. Luvun rakenne noudatteleekin esimiesten
omia kehittamisehdotuksia: aluksi esitan paatoksentekoprosesseja ja sisaista viestintaa koske-
vat johtopaatokset ja kehittamisehdotukset, taman jalkeen siirrytaan esimiestyota koskeviin
huomioihin, minka jalkeen seuraa osaamisen kehittamisen teema ja taman jalkeen viela eh-
dotukset muihin esiin tulleisiin aiheisiin liittyen. Kehittamisehdotukset on tiivistetysti koottu
kuvioon 5.

« Kentan vaki mukaan itseaan koskeviin paatosprosesseihin tai
tavoitteiden asetantaan aina, kun mahdollista
Pastoksenteko- o Perusteltu tieto asianosaisille selkeasti kerrottua viestintakanavaa
prosessit ja pitkin . L e . ) R
sisdinen viestinti » Asentajille omat sahkopostiosoitteet ja kehoitus kayttaa niita

« Harkintaa ohjeiden ehdottomuuteen: tilaa paikalliselle
soveltamiselle

« HR:n esimiesviestinnan selkeyden tarkistus

« Esimiestyolle tavoitteet ja mittareita ja selkea esimiestyon arvon

viestinta
Esimiestyon « Esimiehille laadukasta esimies- ja tyohyvinvointikoulutusta
tukeminen « Aloittaville esimiehille kohdennettua lisatukea

« Viestintaa mieluummin litkaa kuin liian vahan
« Paatoksille viestinnassa huolellisesti esitetyt perustelut

» Tyonkieroa, tyonkuvan kehittamista tai tilanteen mukaan
raataloitavaa urasuunnittelua kokeneille esimiehille

Osaamisen « Kentdn esimiesten itse saaman esimiestyon laadun tutkiminen
kehittaminen « Irtisanoutuneiden esimiesten lahtohaastatteluiden analyysi ja
johtopaatokset

« Asentajien palkkamallien tarkoituksenmukaisuuden pohdinta

» Maantieteellisen tasapuolisuuden viestiminen seka osoittaminen
toimin

» PULSE-kyselyn viestinnallisen merkityksen arviointi

» Huoltopaallikoille tyoajanseurantaa, josta tulosten perusteella
johtopaatoksia ja mahdollisesti tyonkuvien uudistuksia

Muut aiheet

Kuvio 5: Tiivistelma kehittamisehdotuksista aihealueittain.
9.1 Paatoksentekoprosessit ja sisainen viestinta
Aineiston perusteella vaikuttaisi silta, etta esimiessektorilla on paljon tyytymattomyytta ny-

kyisiin paatoksentekoprosesseihin ja esimiesten vaikutusmahdollisuuksiin. Kentan vakea toi-

vottaisiin kuunneltavan enemman heita koskevassa paatoksenteossa ja otettavan mukaan
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neuvotteluihin. Toisaalta haluttaisiin lisaa paikallista joustovaraa esimerkiksi asiakassuhteiden
hoitoon. Nain ulkopuolisen silmista ratkaisu vaikuttaisi periaatteessa yksinkertaiselta: lisata
toimihenkilotason kuulemista ja neuvotteluvaltaa organisaatiossa niiden kysymysten kohdalla,
jotka koskevat toimihenkiloita ja naiden alaisia. Kaytannossa tama ei liene aivan nain yksin-
kertaista, mutta esitan tata ajatusta kuitenkin toiminnan tarkastelun ja kehittamisen oh-
jenuoraksi. Lahtokohta kaikessa on, etta kannattavaa on kuulla paatoksenteossa niita henki-
loita, jotka ovat asianosaisia ja siten tietavat asioiden kaytannon toteutuksesta eniten. Lisaksi
eri nakokulmien tuominen paatoksentekoon varmasti lisaa pohdinnan laajuutta ja siten tehta-
vien paatosten laadukkuutta. Yhteistyon lisaaminen myos mita luultavimmin parantaisi vuoro-
vaikutusta ja aitoa ymmarrysta puolin ja toisin, kun johdon ja toimihenkiloiden nakokannat ja

perustelut tulevat paremmin esiin toisille osapuolille.

Tasapuolisuus on toki tarkeaa, mika lienee yksi syy esimiehille annettuihin tarkkoihin ohjeis-
tuksiin, mutta toisaalta turhan yksityiskohtaiset ohjeet saattavat valittaa esimiehille myos
kuvaa vahaisesta luottamuksesta heita kohtaan tai heidan oman harkintansa epailemisesta,
vaikka tama ei olekaan tarkoitus. Pohdin, voisiko olla mahdollista antaa aluksi johonkin rajat-
tuun kaytantoon esimiehille maaraajaksi omaan harkintaan perustuvat toimivaltuudet, ja ko-
keilun onnistumista ja kokemuksia siita voitaisiin analysoida aikavalin jalkeen ja niiden perus-

tella kenties jatkaa tai myos laajentaa joustavuuden lisaamista.

My0s viestinta sai esimiehilta kritiikkia paatosten heikosta perustelusta ja tiedotuksen heik-
koudesta asianosaisille henkiloille. Taman vuoksi huhupuheilla on heidan mukaansa kentan
henkiloston keskuudessa liian suuri valta, ja huhut voivat muuttua ikaan kuin tosiksi, mika
vaaristaa kuvaa todenmukaisista syista ja perusteista. Vahainen perusteleminen voi myos luo-
da paatoksen kuulijalle aliarvioiduksi tulemisen tunteen ja antaa myos valinpitamatonta ku-
vaan. Toisaalta perusteet myos auttavat ymmartamaan tehtyja paatoksia, kuten yksi haastat-
telemani esimieskin muistutti. Kannustaisin erityisen huolelliseen ja tavoitteita korostavaa
perustelemiseen sisaisessa viestinnassa. Avoimempi viestinta on myos asetettu vuoden 2014
tavoitteeksi HR-tiimissa (ks. luku 5.4). Abergin (2006, 132) mukaan etenkin muutosviestintaan
taytyy kuulua jatkuva tiedottaminen. Perusideana on tiedottaa silloinkin, kun ei ole varsinai-
sesti uutisia, silld muuten uutistyhjio saattaa tayttya huhuilla. Abergin mukaan on kerrottava,
mita on tapahtunut, mita tapahtuu ja mita on tulossa. On myos kerrottava, mitka asiat ovat
sellaisia, etta niistd ei juuri nyt voida kertoa ja miksi niista ei voida kertoa. (Aberg 2006,

132.) Muutostilanteissa viestinta on toki viela suuremmassa arvossa kuin muutoin.

Aineiston perusteella ymmartaakseni kaikilla asentajilla ei esimerkiksi ole kaytossaan omaa
sahkopostiosoitetta, johon tiedotteet voitaisiin lahettaa. Ehdotan, etta kaikkia asentajia ke-
hotetaan painokkaasti siirtymaan sahkopostin kayttoon. Samalla olisi toki hyva kertoa, etta

kyseessa ei ole ylimaaraisen postin ja roskapostin lahettaminen vaan tiedottaminen tarkeista,
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asentajien tyohon vaikuttavista asioista. Mielestani tyonantaja voi vaatia tyontekijaltaan sah-
kopostin lukemista ja kayttamista. Maailma muuttuu ja niin myos viestinta. Toki myos in-
tranetin kohdistettu viestinta tietylle kohdejoukolle saattaisi olla toimiva tapa, mutta se vaa-

tisi sita, etta asentajakunta kayttaisi intranetia aktiivisesti ja heita ohjattaisiin sen kayttoon.

Lohtaja ja Kaihovirta-Rapo (2007, 50) ohjaavat yrityksia valitsemaan kuhunkin viestintatilan-
teeseen kohderyhman kannalta sopivan viestintakanavan: mita parempi viestintakanava koh-
deryhman kannalta onnistutaan valitsemaan, sita paremmin viesti menee perille. Viestinta-
kanavia on kirjallisia ja suullisia, virallisia ja epavirallisia. Yrityksesta lahtevista virallisista
viestintakanavista lahtevaa tietoa taydennetaan epavirallisen kanavan eli tyontekijoiden kes-
kinaisten keskustelujen kautta saatavalla tiedolla. Lohtaja ja Kaihovirta-Rapo neuvovat yri-
tyksia lahestymaan kohderyhmia viestinnassa saannollisesti ja kayttamaan aina samaa kana-
vaa samoille kohderyhmille. (Lohtaja & Kaihovirta-Rapo 2007, 50-53.) Edellytyksena uudenlai-
sen viestimistavan vakiintumiselle onkin siis paitsi se, etta tyontekijat kokevat saadut viestit
merkityksellisiksi oman tyonsa kannalta, myos se, etta viesteja tulee tarpeeksi usein ja loogi-

sen kanavan kautta, jotta viestimen seuraamiseen voidaan oppia.

Toinen mahdollisuus lienee tiedottaa esimiehia yha tarkemmin ja vastuuttaa heita painok-
kaammin viestimaan edelleen asioista omalle tiimilleen. Esimiehen viestintaa on toki pidetta-
va itsestaanselvyytena ja odotusarvoisenakin, mutta pohdin, etta tassa saattaisi olla jarke-
vampaa lisata pikemmin alaisten omaa vastuuttamista esimerkiksi sahkopostiin lahetettavien
tiedotteiden lukemisen muodossa kuin esimiehen tiedotusvastuuta ennestaankin lukuisten
tyotehtavien rinnalle. Toki esimiehen on joka tapauksessa oltava aina selvilla meneillaan ole-

vista aiheista ja viestinnasta ja osattava neuvoa alaisiaan siihenkin liittyen.

Kiinnittaisin huomiota myos HR:sta lahtevan viestinnan merkitykseen. Koska esimiehet ovat
olennaisimmassa asemassa organisaatioiden haluttujen viestien valittymisessa alaisille ja vai-
kuttavat toiminnallaan myos alaisten sitoutumiseen, tyomotivaatioon ja -hyvinvointiin, taytyy
HR:n varmistua siita, etta sen itse valittama viesti on niin selvalla tavalla esimiehille viestitty,
etta jokainen esimies ymmartaa sen ydinasiat. Jos tassa vaiheessa menee jotain vikaan eika
esimies osaa tai halua tai pysty kiireen puristaessa viestimaan haluttuja viesteja tiimilleen,
tarkoitettu sanoma ja toiminta voivat kaantya aivan erilaisiksi kuin tarkoitettu. Tasta suunni-
tellun ja koetun kaytannon eroa kasitellaan enemman luvussa 3.1. Lisaksi HR:n tulisi muistaa
esimiesten ja johdon tavoin se, etta organisaatiossa viestimiseksi koetaan myos viestimatta
jattaminen. HR:n kohdalla viestinnan vahyys saatetaan tulkita myos flegmaattisuudeksi tai
salailevuudeksi. (Moisalo 2011, 220-221.)
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9.2 Esimiestyon tukeminen

Useissa lahteissa esitetaan, miten tarkeaa hyva esimiestyo on alaiselle (ks. esim. taman tyon
luku 3.4). Kuten edellisessakin kappaleessa todetaan, jokainen esimies vaikuttaa omalla toi-
minnallaan usean oman alaisensa ja tyotoverinsa tyohyvinvointiin. Huonosti tyossaan voiva tai
jaksava esimies ei oletettavasti pysty antamaan parasta panostaan myoskaan alaisilleen.
Haastatelluissa esimiehissa riittamattomyydentunteita heratti etenkin se, etta esimiestyolle
ei muiden tyovastuiden lomassa koeta olevan tarpeeksi resursseja. Tama on mielestani aihe,
jota tulisi pohtia tarkasti, silla tallaiset riittamattomyyden kokemukset ja tunne siita, ettei
pysty hoitamaan tyotaan niin hyvin kuin haluaisi, ovat omiaan aiheuttamaan pitkittynytta
stressia ja myos turhautuneisuutta. Aarnikoivu (2008, 44) muistuttaa, etta on esimiehia, jotka
kokevat kattensa olevan sidotut, koska organisaatiossa ei koeta tarpeelliseksi erityisia panos-
tuksia esimiestyohon ja henkilostoon vaan panostus suunnataan muualle. Tallaisessa toimin-
taymparistossa toimiessaan esimies usein kokee, ettei hanella ole edellytyksia eika valineita
toimia laadukkaasti ja tuloksellisesti esimiehena. Seurauksena saattaa olla turhautuminen ja
luovuttaminen. Toisaalta Aarnikoivu linjaa, etta vaikka organisaatiokulttuuri luo puitteet joh-
tajuudelle ja esimiestyolle, ei esimiehen tarvitse alistua tilanteeseen. Kulttuuri on opittua, ja
sita voi myos muuttaa. Hanen mukaansa esimies voi harjoittaa organisaation kulttuuriin so-
peutuvaa johtajuutta tai organisaatiokulttuuria muokkaavaa ja uudistavaa johtajuutta. (Aar-
nikoivu 2008, 44.)

Mielestani organisaatiossa tulisi pohtia vakavasti sita, onko organisaatiokulttuuri nykyisellaan
esimiestyota riittavalla tavalla tukeva. Ovatko esimiestyon laatu ja maara kentalla nykyisel-
laan riittavat, vai halutaanko organisaatiossa panostaa esimiestyohon enemman? Ilman organi-
saatiosta lahtevaa tarkempaa tahtotilaa, resursointia ja viestintaa tuskin voidaan odottaa suu-
ria parannuksia nykytilanteeseen, jos voidaan edes olettaa esimiestyon nykytason sailyvan
kuormittuneiden esimiesten tehtavana. Ainakin haastattelemieni esimiesten kantojen perus-
teella vaikuttaa silta, etta aikaa esimiestyolle ei yksinkertaisesti l0ydy kovin paljon nykyista
enemman tai he eivat ainakaan koe pysyvansa irrottamaan tai osaa irrottaa esimiestehtaville

nykyista enempaa aikaa muiden vastuidensa joukosta.

Itseaan johtava esimies huolehtii omasta motivaatiostaan ja tyostaa asennettaan esimiehen
roolia kohtaan. Esimiehen asennoituminen roolinsa luo esimiestyon viitekehyksen. Silla, miten
esimies mieltaa esimiehen roolin ja asennoituu esimiestehtavaansa, on vaikutusta siihen, mi-
ten han toimii tyoyhteisossa. Esimiehen asennoitumisessa voidaan erottaa kaksi ulottuvuutta:
valineellinen asennoituminen ja omistautunut asennoituminen. Mikali esimiehisyys on pakko-
rooli, vaikuttaa se esimiehen harjoittamaan esimiestyohon ja tata kautta tyoyhteison toimin-
taan lahes poikkeuksetta heikentavasti. Taas jos esimiehen rooli on valinta ja sen perustava

on aito halu toimia esimiehena, on esimiehen vaikutus tyoyhteisoon positiivinen. (Aarnikoivu
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2008, 42.) Tahan tutkimukseen haastattelut esimiehet vaikuttivat suhtautuvan esimiesrooliin-
sa myonteisesti eika heidan kohdallaan esiintynyt haluttomuutta toimia tiimin johtajana ja
esimiehena. Tata olisi kuitenkin mielenkiintoista tutkia myos kentan kymmenien muiden vas-
taavissa rooleissa toimivien esimiesten osalta. Onko heidan joukossaan sellaisia henkiloita,
jotka kokevat esimiesroolin itselleen epamieluisaksi tai nakevat sen rasitteena, mika luonnol-
lisesti vaikuttaa myos esimiehena toimimisen tapaan? Joka tapauksessa esimiesten merkitysta

tyohyvinvoinnin johtamisessa ei voida ohittaa.

Tarkkonen (2012, 146-147) katsookin johdon ja esimiesten koulutuksen kaikkein hyodyllisim-
maksi keinoksi muuttaa organisaatiokulttuuria tyohyvinvointia arvostavaksi ja tukevaksi. Kou-
lutuksen tulee sellaista, joka auttaa naissa tehtavissa toimivia yleistehtavassaan seka tyohy-
vinvoinnin luomisessa, yllapitamisessa ja edistamisessa. Tarkkonen kannustaa tyohyvinvointi-
sisaltojen sisallyttamiseen myos muuhun henkiloston kehittamistoimintaan. (Tarkkonen 2012,
146-147.) Esimiestyon laatua voitaneen kehittaa esimerkiksi koulutuksilla, vaikka koulutusten
merkityksesta saatiinkin kartoituksessa ristiriitaisia tuloksia: ainakaan KONEen jarjestamien
koulutusten arvoa ei nahty erityisen suurena ja yleisesti koulutustarjonnalta ja koulutusten
sisallolta kaivattiin enemman. Esimieskoulutukset voisikin olla kenties yksi tuleva kehityskoh-
de. Taman kartoituksen perusteella keskittyisin niissa vuorovaikutteiseen ja kaytannon harjoi-
tuksia sisaltavaan toteutustapaan ja sisallon puolesta eritoten ihmisten ja tiimin johtamiseen,
johtajan rooliin ja vastuisiin tyohyvinvoinnin edistajana seka omasta tyohyvinvoinnista huo-
lehtimiseen ja keinoihin hallita omaa tyota. Lisaksi korostaisin oman esimerkin vaikutusta;
alaisten ajattelumallien muovautumiseen valtava merkitys esimerkiksi silla, miten esimies
suhtautuu tyohyvinvointipaiviin tai koulutustarjontaan tai milla savylla esimies puhuu omasta
esimiehestaan tai ylimmasta johdosta. Vaikka koulutus ei tarjoaisikaan kaikille varsinaista
uutta tietoa tai valineita, se voi toimia vahintaankin muistuttajana, organisaation arvojen
viestijana ja ajattelun herattelijana. Viestin pitaa olla selkea ja ohittamaton: esimiehen rooli
tyohyvinvoinnin johtamisessa on erittain merkittava ja vastuullinen. Koulutus ei toki varmasti

yksin voi ratkaista olemassa olevaa ristiriitatilannetta.

Lisaksi aineistossa nousi huoli uusien aloittavien esimiesten jaksamisesta ja moniulotteisen
tyonkuvan erittain haasteellisesta haltuunottovaiheesta alussa. Olisikin panostettava uusien
esimiesten tehokkaaseen perehdyttamiseen, tarvittaessa perehdyttamisen jonkinlaiseen val-
vontaan, alkukouluttamiseen seka henkilokohtaiseen, seurantaluonteiseen tukeen, jotta voi-
taisiin helpottaa siirtymavaihetta. Tukea voitaisiin saada esimerkiksi HR:[ta ja/tai mentoroin-
timallin idealla kokeneemmalta kollegalta. Lisaksi olisi taattava se, etta tehtavassa aloittava
esimies saa nopeasti kaytannon tyoskentelyedellytykset kuntoon, esimerkiksi koneelle tarvit-
tavat ohjelmat ja kayttajatunnukset jne. Mahdollisuuksien mukaan rekrytoinnin tulisi tapah-
tua niin, etta aloittava esimies voi seurata edes paivan pari edeltavan esimiehen toimintaa ja

saada hiljaista tietoa seka evaita tyon aloittamiseen kaytannossa. Uusille aloittaneille esimie-
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hille voitaisiin my0s jarjestaa esimerkiksi erillinen, ylimaarainen tyoterveyskaynti tietyn maa-
raajan, esimerkiksi puolen vuoden, kuluttua uudessa tehtavassa aloittamisesta, jotta saatai-

siin tietoa mahdollisista tyon ongelmakohdista tai jaksamisen haasteista.

Yksi syy esimiesten tilanteen ristiriitaisuuteen saattaa myos piilla siina, etta huoltopaallikon
tai piirityonjohtajan tyoroolin vastuut on viestitty esimiehille epatarkoituksenmukaisesti. Aar-
nikoivu (2008, 34) linjaa, etta jos esimiehen roolia ei ole selkeasti maaritelty, on riskina se,
etta esimiehen perustehtava hamartyy eika perustehtavan toteuttamiseen luoda kaytannossa
edellytyksia. Jos esimiehen toimintaa mitataan ja arvioidaan ainoastaan silla perusteella, mi-
ka hanen panoksensa on operatiivisessa tyossa, on luonnollista, etta esimies alkaa pitaa tar-
keimpana tehtavanaan henkilokohtaista tyopanostaan prosessissa esimiestehtavien sijaan.
Organisaatiossa siis tulisi asettaa myos esimiestehtaviin liittyvia tavoitteita ja arvioida niissa

onnistumista. (Aarnikoivu 2008, 34.)

Jos organisaatiossa mittareita esimiestyolle ei juuri ole maaritetty ja jos esimiehen tyota mi-
tataan lahinna tyonkuvan muihin osa-alueisiin, esimerkiksi myyntimaariin tai reklamaatioiden
maaraan, liittyvilla mittareilla, olisi mielestani syyta pohtia aihetta perusteellisesti. Kannus-
taisin organisaatiossa tavoitteiden ja mittareiden tarkasteluun siita nakokulmasta, kuinka mo-
nella tavalla mitataan esimiestyon laatua ja kuinka monella tavalla kaikkea muuta. Tavoitteet
paitsi luovat tekoja, myos kertovat organisaation arvojarjestyksesta. Pystyttaisiinko viestin-
nalla antamaan esimiehille ”valtuutus” kayttaa enemman aikaa esimiestyohon ja alaisten ke-
hittamiseen myynti- ja muiden tehtavien kustannuksella? On pitkalti organisaation asettamis-
ta tavoitteista ja viestinnasta johtuvaa, mitka tyotehtavat esimiehet nakevat pakko hoitaa -
tehtavina ja mitka sellaisina, jotka jaavat edellisten jalkoihin ja joita hoidetaan, jos ehdi-
taan. Tasta osoituksena on esimerkiksi Itellan tuloksekas tyohyvinvoinnin kehittamishanke,
jossa tyohyvinvoinnin mittarit otettiin mukaan tuloskorttiin ja nostettiin osaksi tulosvastuulli-
sessa asemassa olevien henkildiden palkitsemisperusteita (Hyppanen 2010, 164). En ole kai-
kelta osin tietoinen siita kaikesta tyosta, jota KONE Hissit Oy:ssa tehdaan esimiestyon tukemi-
seksi, ja saattaa olla niin, etta esimiestyolle on maaritelty jo mittareita. Kuitenkin on muis-
tettava, etta jos esimiehille ei voida tarjota nykyista enempaa resursseja esimiestyolle, voi-
vat lisatavoitteet esimiestyolle ja sen mittaaminen koitua vain lisastressin aihetta luovaksi
tekijaksi ja eivat siten aja tarkoitustaan. Jos vaaditaan lisaa, taytyy edellytyksiakin olla an-

nettavissa lisaa.

9.3 Osaamisen kehittamiseen tarjottava tuki esimiehille

Osassa esimieshaastatteluita tuli mainituksi oma esimies ja talta saatu tuki. Taman myota

huomasin, etta olisi ollut varmasti hyva kysya kaikilta haastatelluilta esimiehilta siita, millais-

ta tukea tyohyvinvointiinsa he kokevat saavansa omalta esimieheltaan. Kuitenkin esimiestyo
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tiedetaan tutkimustenkin pohjalta vaikuttavan olennaisesti tyohyvinvointiin. Tuotanto- ja
kunnossapidon esimiesten kohdalla suhde esimieheen ei valttamatta ole niin tiivis sen myota,
etta ainakaan kaikilla oma esimies ei tyoskentele fyysisesti samassa paikassa. Kuitenkin voisi
olla mielestani hyva tarkastella organisaatiossa tata seikkaa: millaista on tuotannon ja kun-
nossapidon esimiesten itse saama esimiestyo ja miten heidan esimiehiaan esimerkiksi koulute-
taan tehtaviinsa ja mita heidan esimiestyoltaan organisaatiossa odotetaan ja miten sita tue-
taan. Koska haastatteluissakin tuli esille omalta esimiehelta saatava tuki ja keskustelumah-
dollisuus, saattaisi ylemman tason esimiestyohon parantaminen parantaa monen esimiehen

omaa tyohyvinvointia ja sita kautta myos taman omien alaisten tyohyvinvointia.

Tyoturvallisuuskeskuksen (2011, 2-3) mukaan organisaatiossa asetetut tavoitteet toteutuvat
myos asiakkaan arjessa silla edellytyksella, etta organisaatiossa ”edellytykset tyohyvinvoinnil-
le ovat kunnossa, organisaation rakenteet ovat toimivia ja henkiloston osaaminen vastaa tyon
vaativuuksia rekrytoinnista lahtien tyouran loppuun saakka”. Tassa kiinnitti huomioni erityi-
sesti edellytys tyon vaativuustason sopivuudesta. Nakisin aineiston perusteella KONE Hissit
Oy:n organisaatiossa olevan syyta paneutua siihen, millaista urasuunnittelua yrityksen sisalla
toteutetaan tuotannon ja kunnossapidon esimiehille. Kahden kohdalla ilmi tuli se, etta omas-
sa tyoskentelyssa on jo olemassa vahintaankin vahva rutinoitumisen vaara lahivuosina, ellei
tyonkuva jollain tavalla muuntaudu tai muuten saada esimerkiksi hyvilla koulutuksilla uusia
ajatuksia ja omaan tyohon tuoreita nakokulmia. Esteena oli yhden henkilon kohdalla myos
maantieteellinen haasteellisuus siina, etta urakehityksen ei nahty voivan jatkua talon sisalla

ilman merkittavaa tyomatkan pidentymista tai muuttoa uudelle paikkakunnalle tyon perassa.

Esitan, etta organisaatiossa tarkasteltaisiin sita, millaista osaamisen kehittymista tukevaa
toimintaa esimiehille tarjotaan ja milla tavalla talonsisaisista uusista tyomahdollisuuksista tai
ylipaansa urakehitykseen tarjottavasta tuesta viestitaan. Tarkeaa on myos talosta lahtenei-
den esimiesten lahtohaastatteluiden huolellinen analysointi, jotta voidaan tehda paatelmia
siita, onko viitteita sellaisesta ”aivovuodosta” yrityksesta pois, jota voitaisiin ehkaista tehok-
kaammilla urakehityspalveluilla. Lisaksi pohdittava on, toteutuvatko HR-tiimin asettamat ta-

voitteet Kasvumahdollisuudet-osion (ks. luku 5.4) osalta kentan esimiesten kohdalla.

Yrityksen on taloudellisesti ja inhimillisen paaoman kannalta kannattavaa valttaa viimeiseen
asti osaavan tyovoiman ja erityisesti avainasemissa toimivien tyontekijoiden irtisanoutumi-
nen. Tallaisen henkiloiden lahto yrityksesta aiheuttaa paitsi uuden henkilon rekrytoinnin kulut
ja taman perehdytyksen vaatima aika, myos keskeyttaa jossain maarin koko tiimin tyota ja vie
aikaa muutoksenhallintaan ja nain ollen alentaa tulosta. Huomioon on otettava myos ei-
toivottu lahtovaihtuvuus yhtena tyon keskeytymisen aiheuttajana ja tuloksellisuuden alenta-
jana. Epaonnistunut henkilostopolitiikka, epapateva henkilostojohtaminen tai tyopaikan ilma-

piirin tulehtuneisuus saattavat aiheuttaa osaavien henkiloiden irtisanoutumisia. Todella osaa-
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vien henkiloiden lahto on tyonantajalle kallis, joskus jopa miltei korvaamaton tapahtuma.
Tyonantajan maine kantautuu nopeasti potentiaalisten tyonhakijoiden korviin; vahvoilla on
sellainen yritys, jonka henkilosto kokee, etta ihmisista ja heidan hyvinvoinnistaan pidetaan
huolta. (Tarkkonen 2012, 72-73.)

9.4 Muut aiheet

Tutkimusaineiston pohjalta esittaisin, etta urakkatyyppisessa palkkaratkaisussa talla hetkella
olevien asentajien palkkamallia tulisi tarkastella kriittisesti: tavoitetaanko silla niita etuja,
joita on tavoitteena? Olisiko vakaampi, suuremmalta osiin kiinteaan kuukausipalkkaan perus-
tuva palkkausmalli toimivampi? Moni haastatelluista esimiehista koki palkkaneuvottelut alais-
ten kanssa raskaiksi ja turhauttaviksi ja omia voimavaroja syoviksi, koska esimiehilla ei itsel-
laan ymmartaakseni juuri ole valtuuksia vaikuttaa noihin palkkoihin. Lisaksi esimiehet kertoi-
vat asentajia hammentavan ja stressaavan palkkaukseen tulevat muutokset. Myos virheiden ja
suorituspuutteiden suora heijastuminen palkkaukseen on aineiston esimiesten suulla kyseen-

alaistettu ja sen tilalle on toivottu joustavampaa mallia tilanteiden ratkaisemiseksi.

Palkkamallien yksinkertaistus ja avoimempi viestinta on myos asetettu HR-tiimissa Johtajuus-
taidot-kohdan toimenpiteiksi vuodelle 2014 (ks. luku 5.4), joten samojen teemojen ymparilla
tyoskennellaan aktiivisesti henkilostotiimissa oletettavasti jo nykyisellaan. Toisaalta tassa
tutkimuksessa ilmenneet kehityskohteet sisaisen viestinnan ja palkkamallien uudistustarpei-
den suhteen antavat myos lisaperusteita sille, etta nykyiset tavoitteet keskittyvat ainakin tal-
ta osin oikeisiin aiheisiin ja siten ovat taman perusteella tyontekijalahtoisia ja todella tyonte-

kijoiden arkityontekoa oleellisesti koskettavia.

Yksikaan esimies ei nimelta maininnut PULSE-kyselya ja sen perusteella tehtavia toimia haas-
tatteluissa. Pidan tata yllattavana, silla olen ymmartanyt, etta PULSE on merkittava tyokalu
HR-tiimille ja sen tiimoilta kaytetaan paljon resursseja tiedotus- ja keskustelukaynteihin eri
piireissa eri puolella Suomea seka tehdaan paljon toimia. Yksi esimies kylla kiitteli yleisessa
mielessa tyontekijoiden kuulemista ja taman perusteella tehtavia toimia ja tama saattanee
liittyakin juuri kyselyyn. Mietin kuitenkin, ollaanko kaikissa piireissa tarpeeksi tietoisia siita,
mita HR-tiimi tekee havaittujen puutteiden kehittamiseksi ja etta henkilostokyselyiden tulok-
sia todella tarkastellaan ja hyodynnetaan. Tai ovatko tehdyt toimet olleet sellaisia, etta hen-
kilosto kokisi ne itseaan koskettaviksi - onko kenties viestitty liian yleisella tasolla? Minulla ei
ole sinansa esittaa tahan mitaan ehdotuksia, mutta pidan tata mainintojen puutetta kuitenkin

tuloksena, jota voi olla hyva pohtia HR-tiimissa.

Lisaksi taman aineiston perusteella ehdotan panostamista sellaiseen viestintaan, mika

edesauttaa sita, etta kaikki tyontekijat eri puolilla Suomea kokisivat tyonsa yhta arvokkaaksi
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organisaatiolle ja paakaupunkiseudun ja muun Suomen vastakkainasettelu tyontekijoiden mie-
lissa saataisiin halvenemaan. Toki myos toimia voisi olla syyta tasapuolistaa. Esimerkiksi tyo-
terveyshuollon kanssa toteutettavan ja muun tyohyvinvointia tukevan toiminnan tarjonnan
osalta olisi tarkistettava sita, olisiko mahdollista tasapuolistaa tilannetta jollain tavalla, ja
kriittisesti tarkastella paakaupunkiseudun tilaisuuksien osallistumisprosentteja ja punnita,
voitaisiinko esimerkiksi paakaupunkiseudulta vahentaa jotain tarjontaa ja siirtaa vapautuva

resurssi muualle pain Suomea.

Voisi olla valaisevaa suorittaa erityisesti huoltopaallikoilla, joiden roolin laajuudesta tuli pal-
jon kommentteja, sovitun aikavalin ajan tarkkaa ty0ajankayton seurantaa, jossa esimiehet
kirjaisivat ylos tyopaivaan sisaltyneiden eri tyotehtavien aiheen tai luokittelisivat tehtavat
parhaiten kuvaavimpaan valmiiksi annettuun luokkaan. Kun saataisiin nain tietoa esimiesten
ajan jakautumisesta eri vastuualueiden kesken, voitaisiin ymmartaa paremmin esimiesten ar-
kityon luonnetta ja sita, onko esimiestyoskentelylle nykyisellaan tarpeeksi aikaa tai onko esi-
miesten ajankayttoa ohjattu tarpeeksi tehokkaasti myos esimiesroolia tukevaan suuntaan.
Lisaksi saatettaisiin havaita paikkoja tyotehtavien uudelleenjarjestelyille ja tyonkuvien muu-
toksille. Toisaalta voitaisiin myos havaita joitain osaamispuutteita, joihin puuttumalla voitai-

siin kenties tehostaa toimintaa ja vahentaa tyon aikapainetta.

10 Yhteenveto

Tassa luvussa tarkastellaan tutkimuksen tuloksia ja pohditaan jatkotutkimusaiheita. Taman
opinnaytetyotutkimuksen tarkoituksena oli kerata tietoa siita, millaisia nakemyksia KONE His-
sit Oy:n tuotanto- ja kunnossapitotoimintojen esimiehilla on tyohyvinvoinnista, sen merkityk-
sesta seka sen tilasta tyopaikallaan. Lisaksi haluttiin kartoittaa sita, millaista tukea esimiehet
kokevat nykyisellaan saavan tyohyvinvoinnin johtamiseen ja mita kehitysehdotuksia heilla olisi
tyohyvinvoinnin kehittamiseen tyopaikallaan. Tarkoituksena oli tuottaa aineistonkeruulla ja
aineistoa analysoimalla ja siita johtopaatoksia tekemalla sellaista tietoa, joka tarjoaisi koh-
deyritykselle lisatietoa tyohyvinvoinnista organisaatiossa seka myos nakokulmia toiminnan
kehittamiseksi saadun tiedon pohjalta. Kaikkiin tutkimuskysymyksiin saatiin vastaus. Esimies-
ten nakemyksia tyohyvinvoinnin johtamiseen saatavasta tuesta tuli melko vahan, mutta tama-
kin on toki tulos ja kertoo esimiesten kokemuksesta. Tutkimuksen voidaan katsoa tarjonneen
vastauksen tutkimuskysymyksiin laadullisen tutkimuksen ominaislaatuisuus huomioiden; yleis-

tettavyys ja edustavuus eivat ole taman tutkimusotteen tarkoituksena.

Lisaksi olen esittanyt tassa raportissa useita johtopaatoksia ja perusteltuja kehitysehdotuksia,
jotka tukeutuvat tiiviisti seka tutkimustuloksiin etta tuoreeseen tietotaustaan mutta myos
toki tutkimusprosessissa muodostuneisiin omiin nakemyksiini. Olen saanut opinnaytetyon te-

koprosessin kuluessa myonteista palautetta tyostani henkilostojohtaja Lehtolalta, mita myos
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pidan viestina tyoni tyoelamalahtoisyydesta ja johdonmukaisuudesta. Nailla perusteilla katson
opinnaytetyon lahtokohdan tyoelamaa kehittavana prosessina toteutuvan taman tyon kohdal-

la.

Tyon tavoitteena oli myos viestia henkilostolle sita, etta sen tyohyvinvointia pidetaan organi-
saatiossa tarkeana asiana ja etta siita halutaan saada lisaa tietoa toiminnan kehittamiseksi
entista vaikuttavammaksi. Mielestani tassa onnistuttiin ainakin tutkimushenkiloiden osalta.
Kaikki haastattelemani henkilot vaikuttivat olevan haastatteluista hyvillaan, ja moni kiitteli
sita, etta tyohyvinvointia ja siihen liittyvia tekijoita tutkitaan organisaatiossa. Aiheen merki-
tys nahtiin tutkimushenkiloiden joukossa selvasti olennaisena ja suurena. Ainakin talle joukol-
le saatiin viestitettya talta pienelta osin, etta organisaatiossa tyontekijoiden tyohyvinvointia
pidetaan tarkeana asiana. Lisaksi laadin tyostani vahintaan kentan esimiehille lahetettavan
mediatiedotteen, jolloin tieto tyohyvinoinnin selvittelysta ja organisaation kiinnostuksesta

siihen saadaan valitettya myos suuremmalle henkilostojoukolle.

Tyohyvinvoinnin tarkeyden viestimista puoltaa myos Tyoterveyslaitoksen psykologi Leen lau-
sunto siita, etta tyopaikoilla ei aina edes tunnisteta, miten monin eri tavoin tyohyvinvoinnista
huolehditaan. Liikuntasetelit, pikkujoulut ja virkistyspaivat on helppo mieltaa tyohyvinvointi-
toimiksi, silla ne ovat konkreettisia tyonantajan henkilostolleen tarjoamia asioita. Kuitenkin
tyohyvinvointiin liittyvat hyvin erityyppiset asiat kuten tyopaikan vuorovaikutus, osaamisen
kehittaminen ja johtaminen kuten myos vaikkapa liukuvat tyoaika tai ergonominen tyopiste.
Olisi tarkeaa huomata, mita kaikkea hyvinvointiin kuuluu ja etta pienillakin asioilla voi olla
merkittava vaikutus hyvinvoinnille. Lee kannustaakin yrityksia pitamaan tyohyvinvointia ylla
viestinnassa: mita enemman, avoimemmin ja konkreettisemmin tyohyvinvoinnista puhutaan,

sita tarkeammaksi se tiedostetaan. (Nelskyla 2014, D2.)

Tyoelaman yhteyshenkilona toimineen KONE Hissit Oy:n henkilostjohtajan Lehtolan mukaan
talle kartoitukselle on ollut organisaatiossa selva tarve; myos KONE Hissit Oy:n tyoterveyshoi-
taja Antila on tuonut omasta nakokulmastaan esille tyohyvinvointitoiminnan arvioimisen tar-
peen. Myos tekemieni tutkimushaastatteluiden kautta on tullut esiin tarve tyohyvinvointiin
liittyvien asioiden selvittelylle seka haastateltavien arvonanto aiheen tutkimiselle. Saamani
kokemus tekemani tutkimuksen arvosta organisaatiolle on toiminut tyotani ohjaavana seka

suuresti motivoivana lahtokohtana.

Pohdin pitkaan sita, laajentaisinko tutkimusaineistoani alaisiin, silla henkilostojohtaja Lehtola
olisi nahnyt alaisten tyohyvinvoinnin ja -nakemysten kartoittamisen antavan mielenkiintoista

tietoa esimiesten nakemysten rinnalle. Paadyin kuitenkin rajaamaan alaiset taman kartoituk-
sen ulkopuolella voidakseni paremmin keskittya esimiesaineiston kasittelyyn. KONE Hissit

Oy:ssa mielenkiinto ja tarve alaisten nakemysten kuulemiselle tyohyvinvoinnin aiheista ja yri-
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tyksen toimista talla saralla eivat kuitenkaan oletettavasti ole vahentynyt. Nakisinkin loogise-
na jatkotutkimusaiheena tyohyvinvoinnin kartoittamisen kentan alaisten keskuudessa. Tassa
mielenkiinto olisi esimiesten nakokulman suhteen kaanteisesti siina, millaista tukea alaiset
kokevat saavansa tyohyvinvointiinsa omalta esimieheltaan ja tyonantajalta yleisemmin ja mi-
ta toimia he toivoisivat lisaa tahan tyohon. Mielenkiintoista olisi esimiesten ja alaisten nake-

mysten vertaaminen toisiinsa ja niiden eroavaisuuksien analysointi.
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Liite 1: Esimiesten teemahaastatteluiden haastattelurunko
Haastattelukysymykset esimiehille

1 Haastateltavan perustiedot, asema ja tyoskentely KONE Hissit Oy:ssa

1.1 Mika on ikasi (summittainenkin vastaus riittaa)?

1.2 Mika on ammattinimikkeesi ja mitka ovat tyosi vastuualueet? Mika on maantieteellinen
vastuualueesi?

1.3 Kuinka kauan olet ollut KONE Hissit Oy:n palveluksessa?

1.4 Kuinka monen alaisen lahin esimies olet?

1.5 Kuinka kauan olet toiminut esimiestehtavissa?

2 Nakemys tyohyvinvoinnista

2.1 Miten maarittelet tyohyvinvoinnin? Mista se koostuu?
2.2 Millaisena naet tyohyvinvoinnin merkityksen tyontekijalle?
2.3 Enta millaisena naet tyohyvinvoinnin merkityksen tyonantajalle?

3 Tyohyvinvointi omassa lahityoyhteisossa

3.1 Millaisena naet omien alaistesi tyohyvinvoinnin tilan nykyisellaan? Onko sinulla nakemysta
tyohyvinvoinnin tilasta yleisemmin koko kentalla (kunnossapito ja asennus) KONE Hissit
Oy:ssa?

3.2 Mitka tekijat arviosi mukaan edistavat juuri sinun alaistesi tyohyvinvointia?

3.3 Mitka tekijat arviosi mukaan heikentavat alaistesi tyohyvinvointia?

4 Tyohyvinvoinnin edistaminen KONE Hissit Oy:ssa

4.1 Miten koet tyonantajan tukevan nykyisellaan kentan henkildston tyohyvinvointia? Mita
toimia on tehty tyohyvinvoinnin edistamiseksi?

4.2 Millaisia vaikutuksia nykyisilla tyohyvinvoinnin edistamistoimilla on arviosi mukaan?

4.3 Mita puutteita koet tyopaikkasi tyohyvinvoinnissa?

4.4 Miten kehittaisit tyopaikkasi tyohyvinvointia? Millaisin toimenpitein?

5 Esimies tyohyvinvoinnin tukijana

5.1 Millaisena naet esimiehen roolin alaisten tyohyvinvoinnin tukemisessa ja edistamisessa?

5.2 Milla tavalla pyrit vaikuttamaan alaistesi tyohyvinvointiin?

5.3 Minka koet vaikeaksi alaistesi tyohyvinvoinnin johtamisessa?

5.4 Koetko, etta sinulla on riittavasti aikaa, osaamista ja valineita alaistenne tyohyvinvoinnin
edistamiseen? Onko jotain, mita haluaisit tehda toisin mutta mika on kaytannossa vaike-
aa?

(Olisiko mielessasi tahan jonkinlaisia ratkaisuehdotuksia?)

5.5 Millaista tukea saat nykyisellaan tyonantajalta alaistesi ja tyoyhteisosi tyohyvinvoinnin
johtamiseen?

5.6 Mitka toimet tyonantajan osalta auttaisivat sinua edistamaan entista paremmin alaistesi
ja tyoyhteisosi tyohyvinvointia?



86
Liite 1

6 Oma tyohyvinvointi

6.1 Millaiseksi koet oman tyohyvinvointisi?

6.2 Mitka tekijat edistavat omaa tyohyvinvointiasi? Enta mitka tekijat heikentavat?

6.3 Onko oma tyohyvinvoinnin kokemuksesi muuttunut esimiesurasi aikana jollain tavalla?
Miten?

6.4 Millaiset toimet tyonantajan osalta edistaisivat tyohyvinvointiasi? Milla tavalla?



