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Tiivistelma

Ty6hyvinvointi ja sen johtaminen on keskustelua herattdva ja ajankohtainen aihe. Esimiehen vastuu tyéhyvinvoin-
nista on nykypaivana suuri, eika valttamatta tavallinen tietotaito riité esimiehelle tydhyvinvoinnin johtamisessa.
Henkilostdn ja esimiehen jaksaminen on tarkeaa, joten tydhyvinvointi nayttelee hyvin suurta osa-aluetta yritykses-
sa. Kun henkiléstd voi hyvin, he pystyvat antamaan tdyden tydpanoksensa juuri siihen tyéhon, johon heidat on
palkattu.

Tdssa opinndytetydssa pohdin sita, minkalainen merkitys esimiehella on tyéhyvinvointiin. Tavoitteena on selvittaa
millaisena esimiehet itse kokevat tyéhyvinvoinnin ja millainen merkitys heidan mielestéan silléd on tydssa. Tarkaste-
len myo6s esimiesten ndkemysta tydyhteisdnsa tyéhyvinvoinnista ja siitd, kuinka sita voitaisiin kehittda. Opinndyte-
ty0 tehtiin vain esimiesten nakdkulmasta, eika siinad kasitella tyéntekijdiden kokemuksia tyéhyvinvoinnista.

Lahteina tassa tydssa kaytin tydhyvinvointiin liittyvid kirja- ja internetlahteita. Niiden avulla selvitin, mitd tyéhyvin-
voinnilla tarkoitetaan ja miten siihen pystytdan vaikuttamaan hyvalla johtamisella. Kaytin opinndytetydssadni laadul-
lista eli kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa ja toteutin sen haastatteluna viidelle esimiestehtavissa toimivalle esimie-
helle. Haastattelussa oli 13 kysymysta jotka liittyivat tyéhyvinvointiin, tydhyvinvoinnin johtamiseen ja tydntekijdiden
motivaatioon ja palkitsemiseen.

Opinnadytetytssa havaittiin, ettd esimiehen merkitys tyéhyvinvoinnissa on suuri. Esimies antaa omalla kaytoksellaan
esimerkkia tydyhteistssa ja hénen vastuullaan on huolehtia siitd, etta ulkoiset tekijat, kuten tydpaikan sisdilman
laatu, ergonomia ja yleinen ilmapiiri ovat kunnossa. Haastattelutulosten mukaan esimies ei kuitenkaan yksin ole
vastuussa tyéhyvinvoinnista, vaan myos ylin johto ja tyéntekijat ovat vastuussa tyéhyvinvoinnista omalta osaltaan.
Esimiehen ja tyontekijén valilla tulee olla avoin, keskusteleva ja luottamuksellinen suhde, jotta tyéhyvinvoinnilla on
mahdollisuudet onnistua.
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Abstract

Managing employee health and well-being provokes discussion and is a very current topic. Managing employee
health and well-being is nowadays a huge responsibility for the managers and their usual know-how is probably
not enough to bear that responsibility. The coping of the personnel as well as the managers is very important and
therefore employee health and well-being plays an important role in a company'’s success. If the personnel is
healthy and well taken care of, they are more likely to succeed in the work tasks which they were hired for.

This thesis is about discovering the impact that the managers have on employee health and well-being. The goal
was to find out how the managers themselves perceive employee health and well-being and what kind of impact it
has on the labor input. Additionally the goal was also to observe the managers’ view over their work community’s
well-being and what could be done to improve it. The thesis focuses on the manager’s perspective and it doesn't
include the personnel’s experience of the topic.

Sources used in the thesis were from literature and internet articles about the employee health and well-being.
With the help of the information from the sources it became clearer what employee health and well-being mean
and what kind of an impact good management possibly has on it. The research method utilized is qualitative re-
search that was conducted by interviewing five managers. The interview consisted of 13 questions that were all
related to employee health and well-being, managing employee health and well-being as well as motivation and
rewarding of personnel.

In conclusion, this study provides proof of the significance of employee health and well-being. A manager’s own
behavioral example in the work community makes a difference and it is a manager’s responsibility to take care of
the external factors such as the quality of the air inside, ergonomics and general atmosphere. The results from the
interviews also indicate that employee health and well-being is not solely a manager’s responsibility but executive
management and the employees also have their responsibility. Employee health and well-being requires that the
relationship between employees and the manager is open, conversational and confidential.
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well-being, well-being at work, management
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1 JOHDANTO

Ty6hyvinvointi on tydyhteisdn kannalta aina ajankohtainen aihe, jonka merkitys yrityksen toiminnalle
on viime aikoina yha paremmin ymmarretty. Tyohyvinvointi edellyttaa yrityksen johdon, esimiesten
ja tyontekijoiden yhteistyota ja ymmarrysta siitd, mita tydhyvinvointi merkitsee ja mita se edellyttaa
kultakin asianosaiselta. Tyohyvinvoinnin johtaminen on sisallytetty yrityksen strategiseen suunnitel-
maan. Tyohyvinvoinnin toteutuminen hyvin vaatii esimiesten ja johdon sitoutumista noudattamaan
suunnitelmaa. Henkilostdjohtamisella pyritaan mahdollisimman hyvaan tyéhyvinvointiin ja tydhyvin-

voinnin jatkuvaan kehittdmiseen.

Esimiehen merkitys tyohyvinvoinnissa on suuri. Esimiehen kayttdytyminen ja johtamistavat viestivat
alaisille esimerkkia ja luovat luottamusta tyontekijan ja esimiehen valille. Esimiehen ja tyontekijan
valilla tulee olla avoin, keskusteleva ja luottamuksellinen suhde, jotta tyéhyvinvoinnilla on mahdolli-
suudet onnistua. Vaikka esimiehen merkitys on suuri, se ei kuitenkaan yksistaan riita tydhyvinvoin-
nin hyvaan tasoon. Myos tydntekijdiden taytyy osallistua omalta osaltaan ja saadelld kayttaytymi-
sensa ja tydskentelytapansa yritykselle sopiviksi. Tydhyvinvointiin vaikuttavat esimiehen ja tyonteki-

jan lisdksi myo6s ulkoiset tekijat kuten tydpaikan sisdilman laatu, ergonomia ja yleinen ilmapiiri.

1.1 Tyon tavoitteet ja tarkoitus

Taman opinndytetyon tarkoituksena on tarkastella sitd, minkalainen merkitys esimiehelld on tyéhy-
vinvointiin. Tarkastelen aihetta esimiehien nakékulmasta. Tavoitteena on selvittéd millaisena esimie-
het itse kokevat tydhyvinvoinnin ja millainen merkitys heidan mielestaan silla on tydssa. Hyva joh-
taminen on perusta onnistuneelle tyéhyvinvoinnille. Henkildstén ja esimiehen jaksaminen on térke-
aa, joten tydhyvinvointi ndyttelee hyvin suurta osa-aluetta yrityksessa. Kun henkildstd voi hyvin, he
pystyvat antamaan tayden tydpanoksensa juuri siihen tyéhon, johon heiddt on palkattu.

Teen tutkimuksena haastattelun, jonka avulla pyrin selvittdmaén, minkalainen merkitys on esimies-
ten itsensa mielesta tyéhyvinvoinnilla ja mita mieltd he itse ovat tydhyvinvoinnista huolehtimisesta.
Haastattelun tavoitteena oli myds selvittad, minkalaisia keinoja esimiehet ovat valmiita kdyttamaan

tyohyvinvoinnin parantamiseksi omassa tydyhteisdssaan.

1.2 Tydn rakenne

Opinnaytety6ni koostuu kolmesta eri padkappaleesta. Ensimmaisessa kappaleessa avaan johtamisen
periaatteita ja henkiléstdjohtamista, mika on iso osa tydhyvinvointia. Henkiléstéjohtamisen tavoit-
teena on antaa tydntekijalle mahdollisuus tydskennelld mahdollisimman hyvissa tydolosuhteissa. Li-
sdksi tavoitteena on tyéhyvinvoinnin kannalta riskien ennaltaehkaisy, tydssaviihtyminen ja tyéturval-
lisuus. Kasittelen kappaleessa myds hyvan johtamisen taitoja, seka millaista on epdsopiva johtami-

nen.



7 (32)

Toisen padkappale kasittelee tyéhyvinvointia. Siina tutustutaan tydhyvinvoinnin kasitteeseen, tyohy-
vinvoinnin erilaisiin mittareihin, tydmotivaatioon ja erilaisiin palkitsemistapoihin. Tyodntekijan moti-
vaatio on tarkea osa tydhyvinvoinnin onnistumisessa. Motivoitunut henkild pystyy antamaan tayden
tydpanoksensa ja viihtyy tyossaan. Viimeisessa alakappaleessa kasitelldan tydhyvinvoinnin lisaami-
sen keinoja. Jokaisen yrityksen tulisi huomioida ty6hyvinvoinnin jatkuva kehittdminen. Tydhyvinvoin-

ti ei koskaan ole niin hyvalla tasolla, ettei parantamisen varaa loytyisi.

Kolmas paakappale koostuu tyéhyvinvoinnin johtamisesta. Siind selvitetaan millaiset asiat kuuluvat
tyohyvinvoinnin johtamiseen. Alakappaleissa kdydaan lapi Kunnallisen tydmarkkinalaitoksen vuonna
2007 maarittdmat tydhyvinvoinnin johtamisen periaatteet. Myds tyohyvinvoinnin johtamisen haas-
teet kdydaan lapi perusteellisesti. Yksi haasteista on muutostilat, joita myds avataan enemman tassa
kappaleessa. Suurimpana haasteena talla hetkelld koetaan yt-neuvotteluiden aiheuttamat stressitilat
ja epavarmuus tyon jatkumisesta. Johtaminen ja tydntekijan motivaation sailyttdminen naissa tilan-
teissa on haastavaa. Lisaksi kdsittelen tyéhyvinvointisuunnitelmaa, joka on olennainen osa organi-

saation strategiaa.

1.3  Tutkimuksen toteutus

Tyo toteutetaan kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimusmenetelmalla haastattelemalla 4-6 esi-
miesasemassa tydskentelevaa esimiesta. Kvalitatiivinen menetelma valittiin tdhan tyéhon siksi, ettd
tyohyvinvoinnista on melko vahan tietoa viela ja haastattelumenetelma on silloin erinomainen tutki-
musmenetelma. Haastattelun tarkoituksena on selvittda, miten erilaisilla aloilla esimiestehtavissa
toimivat esimiehet kokevat tydhyvinvoinnin kasitteena seka millainen merkitys heidan mielestaan sil-
Ia on ty0ssa. Haastateltavat valitaan taysin eri aloilta, jotta kokonaiskuva tutkimustuloksista saatai-
siin mahdollisimman laajaksi. Haastateltaviksi pyritaan valitsemaan eri-ikdisia johtotehtavisséa olevia
miehid sekd naisia. Haastattelulomake tehdaan tyén teoriaosuutta silmalla pitden ja niin, ettd saa-
daan perusteellisia vastauksia. Tutkimuksen aineistoina kdytetdan alan kirjallisuutta, artikkeleita, se-
ka verkkolahteita.



8 (32)

2 JOHTAMINEN

Johtaminen on olennainen osa tyohyvinvointia. Nykypadivdana johtaminen on haasteellista ja erilaista
kuin ennen. Yha enemman johtamisessa keskitytdan tydyhteison hyvinvointiin ja kokonaisvaltaiseen
kannustamiseen ja innostamiseen ty6hon. Johtaminen on seka asioiden ettd ihmisten johtamista.
Strategisen johtamisen tavoitteena on toteuttaa organisaation toiminta-ajatusta, saavuttaa asetetut
paamaarat ja asettaa uudet tavoitteet. Esimiesten on noudatettava tatd kaavaa johtaessaan alaisi-
aan. Esimiesten on myds oltava esimerkkina tydntekijoilld ja tuotava kayttdytymisellaan esille yrityk-
sen arvoja. Henkiostdjohtamisen tavoitteena on sailyttaa henkiléston osaaminen hyvana ja yllapitaa
henkiléstdn hyvinvointia.

2.1 Henkiléstéjohtaminen

Henkildstdjohtaminen on iso osa tydhyvinvointia. Henkilostéjohtamisen tavoitteena on henkilosto-
voimavarojen maaran ja osaamisen varmistamista. Tavoitteena on myds yllapitda osaavaa, motivoi-
tunutta ja sitoutunutta henkildstéa. Hyvan henkildstdjohtamisen tunnistaa esimiehen luottamukses-
ta, joustamisesta ja oikeudenmukaisuudesta. Henkiléstéjohtaminen on oleellista henkil6ston jaksa-
misen kannalta. Henkilstdjohtamisen tehtavana on antaa mahdollisimman hyvat tydolosuhteet
tyontekijoille ja puuttua epdkohtiin ajoissa. Riskien ennaltaehkadisy on tarkeaa eli esimerkiksi ty6tur-
vallisuus, tydergonomia ja terveytta edistavien tilojen huolto ovat olennainen osa henkildstéjohta-
mista. Henkildstdjohtamisen avulla voidaan myds edistéa tyohyvinvointia, silla sen avulla voidaan
miettia tyontekijoiden tekemaan tyéhon ratkaisuja kiinnostavuuden ja selkeyden lisadmiseksi seka
tyokuormituksen vahentdmiseksi. Henkildstéjohtaminen auttaa ndissa asioissa tyéhyvinvoinnin edis-

tamistd. (Kaija Suonsivu, Tybhyvinvointi osana henkildstéjohtamista, 2014)

Tybntekijan itsensa kannalta on tarkeda, ettd tydntekijan osaamisen ja tyon vaativuuden valilla on
tasapaino. Henkilostdjohtamisen avulla on osattava auttaa tyontekijaa kehittymdan ja etenemaan
tydssaan. Mydskaan esimiehen omaa osaamista ei saa unohtaa, vaan myds esimiehen on kehitytta-
va tydssdan ja saatava omaa osaamista vastaavia tyotehtavia. Esimiehen oma osaaminen on edelly-
tys onnistuvalle henkildstéjohtamiselle. (Kaija Suonsivu, Tydhyvinvointi osana henkiléstéjohtamista,
2014)

2.2 Hyvan johtamisen taidot

Johtaminen oikealla tapaa ei ole yksiselitteista. Jokaisessa tydyhteisdssa on valittava juuri sinne so-
piva tapa johtaa. Hyva ja pidetty esimies yrityksessa ei valttamatta ole sita toisessa eri toimialan yri-
tyksessd. Hyvalla johtamisella on suorat vaikutukset yrityksen tydhyvinvointiin. Tydilmapiiri lahtee
hyvasta johtamisesta, vaikka johtaja yksin ei voikkaan erinomaista tydhyvinvointia tydyhteistssa
saavuttaa. On kuunneltava tyontekijoita ja johtoa ja samalla oltava paatoksissa maaratietoinen ja
joustava, jotta organisaation tuloksilla saavutetaan menestysta. Johtaminen on osittain palvelua ja
huolenpitoa seka ohjaamista. Hyva johtajuus muodostuu hyvista vuorovaikutustaidoista tyéntekijoi-

den kanssa. Hyva perussaantd johtamiseen on ettd johda alaisiasi niin kuin toivoisit itsedsi johdetta-
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van. Esimies huolehtii, ettd kaikki otetaan tasapuolisesti huomioon ja ty6t hoituvat ammattitaidolla.
Esimies on esikuvana tydntekijoilleen ja nain ollen hanen tulisi myds kayttaytya sitd puoltavalla ta-
valla. Yleiset kaytostavat, esimerkiksi kohteliaisuus, ovat osa hyvaa johtamisen esikuvaa ja vaikutta-

vat ndin ollen positiivisesti tydyhteison ilmapiiriin.

Esimiehen on oltava luotettava ja kantaa vastuu teoistaan. Luottamus on yksi tarkeimmista esimie-
hen ominaisuuksista. On ilmiselvad, ettd mikali esimieheen ei voi luottaa, on henkinen tydhyvinvointi
huonolla mallilla organisaatiossa. Esimiehen olisi myds hyva tiedostaa tydyhteisdssé olevat ongelmat
ja pulmatilanteet. Niiden ratkaiseminen jo hyvissa ajoin auttaa tydyhteison yhteishenked. Hyvan
esimiehen on osattava olla kannustava ja tukea alaisiaan tyétilanteissa seka auttaa heitd kehitta-
maan itseddn. Rakentavan palautteen antaminen sadnndllisesti on olennainen osa tyontekijan kehit-

tymista tydssad. (Tarkkonen Juhani, Ty6hyvinvointi johtamistehtdvana, 2012)

2.3 Mika on epdsopivaa johtamista?

Mitd sitten on epdsopiva johtaminen? Jokainen on kohdannut tai tulee jossakin eldman vaiheessaan
kohtaamaan johtajan, joka on niin sanottu huono johtaja. Epdsopiva johtaminen vaikuttaa suoranai-
sesti tydhyvinvointiin tydyhteisdssa. Epaasiallinen esimies ei kohtele tydntekijoitéan asiallisesti ja
kunnioittavasti. Johtaja voi hyddyntda valtaansa kayttdytymalld moraalittomasti, epaaikuismaisesti
sekd jopa laittomasti tyontekijoitdnsé kohtaan. Esimies voi itse pilata tydyhteisén tyéhyvinvoinnin
kayttdytymalla tydyhteisdssa epaluuloisesti ja alentavasti alaisiaan kohtaan. Tama vaikuttaa heiken-
tavasti tydhyvinvointiin, silla esimiehen rooli on suuressa merkityksessa ja esikuvana tydntekijoille.
asioita hyvassa johtamisessa. Epdasiallinen esimies saattaa hyddyntéa asemaansa etujen hankkimi-
sessa, joihin esimiehelld ei olisi oikeutta. Tdmanlainen kdyttaytyminen pahimmassa tapauksessa
vaarantaa esimiehen uskottavuuden ja luottamuksen. Esimies voi myds syrjia joitakin tiettyja alaisia,
ja vastaavasti suosia toisia. Tatd kutsutaan vahingolliseksi kilpailuksi, jossa pyritéan syrjimaan toisia
henkilbita tai ryhmia saman tydyhteison sisalld. N&illa toimintatavoilla luonnollisesti heikennetadn
tydhyvinvointia ja pahimmassa tapauksessa tyéhyvinvoinnin huono ilmapiiri nakyy yrityksen ulko-
puolelle. Jopa asiakkaat ja kilpailevat yritykset voivat aistia, mikali organisaation henkinen tyéhyvin-
vointi on huono. Esimiehen kdyttaytyminen on merkittédvassa osassa yrityksen henkistd hyvinvointia.

(Tarkkonen Juhani, Tyéhyvinvointi johtamistehtavana, 2012)
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3 TYOHYVINVOINTI

Ty6hyvinvointi on yleistynyt vasta 1990-luvun puolenvalin jalkeen ja siksi sita voidaankin pitaa suh-
teellisen uutena kasitteend. Tydhyvinvointia ei voidakkaan kutsua milldan tapaa pysyvaksi tilaksi,
vaan se sisdltda runsaasti yksilo- ja tilannekohtaista vaihtelua. Jokaisessa yrityksessa vastaan tulee
erilaisia muutostilanteita, jolloin tyéhyvinvointi ei missdan nimessa ole pysyva tila. Siksi tyéhyvin-
vointia tulisikin esimiehen toimesta tarkkailla paivittdain. Lain mukaan ainut lakisaateinen maarays
yrityksille on ty6terveyshuolto, muut tyéhyvinvointiin panostukset riippuvat yrityksesta itsestaan.
(Juhani Tarkkonen, Ty6hyvinvointi johtamistehtavana, 2012)

3.1 Tydhyvinvoinnin maaritelma

Ty6terveyslaitoksen (2014) madritelman mukaan tyohyvinvointia on se, etta tyd on mielekasta ja su-
juvaa turvallisessa, terveytta edistavassa ja tyduraa tukevassa tydymparistéssa. Tybhyvinvointi on
erittain tarkeaa jokaiselle yritykselle. Se vaikuttaa yrityksen tuottavuuteen ja tuloksiin monella tapaa.
Hyvinvoiva tyontekija pystyy tyoskentelemaan taydella tyoteholla. Tydhyvinvointi on kahden kauppa,
jossa tyontekija ja yritys hydtyvat molemmat siita ja siksi sen onnistumisen eteen kannattaakin pa-
nostaa. Tyohyvinvointiin vaikuttavat useat eri tekijat esimerkiksi esimiestyd, johtaminen, tydn vaati-
vuus, tydn kuormittavuus, palkka, arvostus, tydyhteis6, tydymparistd, oma terveys, voimavarat ja
useita muita tekijoita. Esimiesty0 ja hyva johtaminen ovat oleellinen osa tyéhyvinvointia. Myds tyon-
tekija, joka on esimerkiksi jatkuvasti stressaantunut ja ei lepaa tarpeeksi, ei pysty yhta hyvaan tyo-
tulokseen kuin hyvinvoiva tyontekija. Ihminen, joka ei luota itseensa ja toimii tehottomasti sen takia,
saattaa vasya helposti ja ndin ollaan kierteessa, josta on hankala edetd mihinkaan suuntaan. (Viitala

Riitta, Henkil6stdjohtaminen, strateginen kilpailutekija, 2009).

Ty6hyvinvoinnin maaritelmat ovat erilaisia eri ihmisten nakdkulmista ja yleisesti ottaen silla tarkoite-
taan tydssa viihtymistd, tyontekijan henkista ja fyysista hyvinvointia. Se on kuitenkin myés paljon
muuta. Tydntekijan tulee olla tyytyvdinen omaan tyéhonsa ja tydilmapiiriin. Oma tyd tuntuu merki-
tykselliselta organisaatiolle ja tydntekijan on helppo olla tdissa. Tyon pitdisi vastata tydntekijan
osaamista, olla kehittavaa, haasteellista mutta kuitenkin hallittua eika tydntekijaa kuormittavaa.
Esimies on suuressa osassa tyohyvinvoinnissa. Mikali esimiehen kanssa ei tule toimeen tai esimies
tuntuu valinpitdmattémalts, voi se johtaa merkittavaan tyéhyvinvoinnin heikkenemiseen. Esimiehen
tulee kohdella tydntekijoitéan tasapuolisesti ja luottamuksellisesti. Tyéhyvinvointia on myds se, etta
epakohtiin ja mahdollisiin ongelmiin puututaan nopeasti ja mahdollisimman hyvin. Olennainen osa
tydhyvinvointia on tydymparistd, jonka tulee olla turvallinen ja terveellinen. Tydturvallisuudesta huo-
lehtiminen on yksi organisaation tarkeimmista asioista. (Kaija Suonsivu, TyShyvinvointi osana henki-
|6stdjohtamista, 2014)

3.2 Tydhyvinvoinnin mittaaminen

Ty6hyvinvoinnissa voidaan kayttaa erilaisia mittareita. Niiden tehtdva on tukea tydhyvinvointia ja

auttaa edistamaan sitd. Mittareiden tarkoitus olisi selvittdd ennakkoon tyéhyvinvoinnin tilaa, jotta
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mahdollisiin ongelmiin ja epakohtiin voitaisiin puuttua ajoissa. Mittausten avulla voidaan selvittda yri-
tyksen tdmanhetkista tilaa tyoilmapiirista, tydoloista seka padasiassa selvittda miten tydntekijat viih-
tyvat tydssaan. Ainoastaan esimiesten nakdkulmaa ei voida kayttaa hyvina tyéhyvinvoinnin mittarei-
na, vaan tulisi kartoittaa my0s tyontekijoiden itsensa kokema tydolosuhteiden tamanhetkinen tilan-
ne. Mittareina voidaan kayttaa esimerkiksi kehityskeskusteluja, tyéhyvinvointikyselyja, tyéturvalli-
suuskartoitusta tai sairauspoissaoloja. Ty6hyvinvointimittareiden suunnittelussa voidaan hyddyntaa
myds tyontekijoita. Heidan vastauksensa ovat tarkeita organisaation kehittymisen kannalta, joten
kannattaa kuulostella, mika olisi juuri meidén organisaation henkilostélle sopiva tapa mitata tyohy-

vinvointia. (Kaija Suonsivu, Tydhyvinvointi osana henkiléstéjohtamista, 2014)

3.2.1 Kehityskeskustelut ja sairauspoissaolot

Laéhes kaikissa yrityksissa kaytetaan kehityskeskusteluja ja tydhyvinvointikyselyja mittaamisen kei-
nona. Kehityskeskusteluja kdaydaan jokaisen tydntekijan kanssa henkilékohtaisesti ja olennaisena
osana kehityskeskusteluja on myds tydssa viihtyminen. Tydntekijan tulisikin yrittdd ymmartaa etta
kehityskeskusteluilla yritetéan kartoittaa taman hetkista tilaa ja mikali tydntekijalla olisi parannuseh-
dotuksia, ne olisi syyta tuoda kehityskeskusteluissa esille. Kehityskeskusteluilla selvitetaan toki pal-
jon muutakin, mutta Iahes kaikki asiat liittyvat jollain tapaa tydhyvinvointiin. Joissakin yrityksissa
kaytetadn kehityskeskustelujen lisana tyéhyvinvointikyselyjd, jotka saa mahdollisuuksien mukaan
tehda nimettdmina. Viimeistaan naihin kyselyihin tyontekijoiden tulisi selkedsti ilmaista mikali he
huomaavat organisaation tydhyvinvoinnissa puutteita tai epakohtia. (Kaija Suonsivu, Tyohyvinvointi

osana henkiléstéjohtamista, 2014)

Sairauspoissaolot ovat my6s erinomainen mittari tydhyvinvoinnin tilan selvittdmisessa. Sairauspois-
saolojen ollessa korkeat, tulisi mahdollisimman nopeasti puuttua tilanteeseen ja selvittda mista tilas-
tot johtuvat ja miten niihin pystytdan puuttumaan. Kun henkilostd laitetaan tydskentelemaan liian
pitkid jaksoja yhtdjaksoisesti ja tydtehtavat rasittavat henkisesti ja fyysisesti yli omien voimavarojen,
voi seurauksena olla lisadntynyt sairastelu. Lisdksi jos tydntekija on jo etukadteen vasynyt ja kyllasty-
tynyt ty6hdnsa ja sairastuu pienempaan flunssaan, han saattaa helpommin jaada sairaslomalle, kun
vastaavaa flunssaa sairastava tydhonsa motivoitunut tyontekija. Kynnys jaada pois toistd on nain ol-
len suurempi. Toisaalta taas kun asiaa katsoo toisesta nakdkulmasta, nykyaikana on kovin yleista
tydskennellé sairaana, mika sindnsa on huono asia, johon tulisi puuttua. Sairaana tydskentely va-
hentaa tyon tehokkuutta ja tietysti tartuntariski on olemassa. Lisdksi sairaana tydskentely saattaa
pitkittda sairautta, joten siitd ei hyddy kukaan.

Sairauspoissaolot vaikuttavat paljon yrityksen toimintaan. Monissa, etenkin pienemmissa yrityksissa
on vaikeaa saada sairastuneen tydntekijan tilalle paikkaava tydntekija lyhyelld varoitusajalla. Joissa-
kin yrityksissa ei paikkaavaa tyontekijaa edes pystyta hoitamaan, vaan sairaana olevan tydntekijan
tyot keraantyvat sairasloman aikana hanen itsensa hoidettavaksi sairasloman paatyttyd. Tama saat-
taa olla osasyyna siihen, miksi ihmiset jadgvat huonommin sairaslomalle. Mikali tdméantyyppinen epa-
kohta tulee selville tydhyvinvoinnin mittauksissa, esimiesten tulisi valittémasti puuttua siihen. (Viitala

Riitta, Henkildstdjohtaminen, strateginen kilpailutekija, 2009).



12 (32)

3.3 Motivointi ja palkitseminen

Motivaatio vaikuttaa merkittdvasti tyontekijoiden suorituksiin ja tydn laatuun, Tyontekijalla pitaa olla
motivaatio siihen, miksi han tekee t6itd ja miksi han panostaa tyonsa laatuun. Yleensa tama on ra-
hallinen palkka, joka koostuu peruspalkan liséksi onnistumisista saavutettuihin lisiin ja palkkioihin.
Motivaatio voi myds olla tyontekijan asema tydpaikassa, esimerkiksi jokin titteli, tybhuoneen koko ja
tyotarvikkeiden maara ja laatu. Se voi olla myds ty6paikan tarjoamat edut tyontekijalle. Esimerkiksi
ilmainen lounas tai edut terveydenhuollossa ja erilaisissa liikuntapalveluissa saattavat motivoida
tyontekijaa parempiin tyésuorituksiin. Erilaiset kannustimet, kuten provisiopalkkaus myyntialalla aut-
tavat motivaation kehittymiseen. Eri tydntekijat arvostavat eri tavalla erilaisia motivaatiotekijoita.
Esimiehen tulisikin tunnistaa ndma henkil6t tyontekijoistadn, jota motivoi suuresti niin sanotut edella
mainitut ulkoiset motivaatiotekijat. (Hypponen Riitta, Esimiesosaaminen, liiketoiminnan menestyste-
kija, 2013).

On olemassa my0s sisadisia motivaatiotekijoita, joihin voidaan luetella esimerkiksi yhteenkuuluvuuden
tunne tydyhteisdssa, oivalluksen kautta syntyva ilo, vapauden tunne ja itsensa toteuttamisen tunne
tydssa. On myos lukuisia muita sisdisia motivaatiotekijoitd. (Hyppdnen Riitta, Esimiesosaaminen, lii-

ketoiminnan menestystekija, 2013).

3.3.1 Tydmotivaatio

Tyontekijélle itselleen on suuri merkitys motivaatiolla tydnteossa. Ty6, joka ei ole tydntekijan itsensa
mielestd mieluista ja han ei viihdy tyopaikallaan, joko tyokavereiden tai tyétehtavien takia, ei motivoi
tyontekijaa parhaaseen suoritukseena. Vastaavasti tydssd, jossa tydntekija viihtyy ja jossa han ko-
kee pystyvansa hyviin suorituksiin seka palkkaus ja motivaatiotekijét ovat kohdallaan, on hanella
suuremmat mahdollisuudet menestya tydssaan.

Tyobntekijan tydmotivaatioon vaikuttavat monet eri tekijat. Tyén merkitys on eri toiselle ihmiselle
kuin toiselle. Toiselle ihmiselle saattaa tarkein asia olla saada tehdysta tyosta palkka, joka on rahal-
linen korvaus tydntekijan panostuksesta yrityksen toimintaan. Toiselle ihmiselle on taas tarkeinta
menestya itse tydssa ja luoda uraa ja palkka tulee vasta sen jdlkeen. Tama ei tarkoita kuitenkaan si-

ta, etta tama henkil tekisi tydta ilman rahallista korvausta.

Tyomotivaatioon vaikuttaa kolme erilaista tekijaa. Tyontekijan yksilblliset tekijat, tydtehtadviin vaikut-
tavat tekijat seké organisaatioon itseensa liittyvat tekijat. Yksilollisilla tekijoilld tarkoitetaan sitd, etta
esimiehen tulisi tuntea jokaisen tydntekijansa yksildlliset ominaisuudet ja johtamistydssaan ottaa
huomioon nama erityispiirteet. Ty6tehtaviin vaikuttavilla tekijoillé tarkoitetaan tydn kuvaa, tydsken-
telytapaa ja sitd, millainen motivaatio tydntekijalla on tehda kyseisia tyétehtavid. Mielenkiintoiset
tyotehtavat ja vastuun saaminen lisadvat tyontekijan motivaatiota tyon tekoa kohtaan. Organisaati-
oon vaikuttavat tekijat vastaavasti koostuvat esimiehen ja tyétovereiden toiminnasta ja toimintata-
voista ja yrityksen palkitsemisstrategiasta. (Kerkkdanen Henna & Kainulanen Maria, Motivoitunut hen-

kilost®, yrityksen parasta omaisuutta?, TAMK, 2010)
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3.3.2 Palkitsemisen kokonaisuus

3.3.3 Palaute

Yrityksella on velvollisuus maksaa korvaus tydntekijan tekemasta tydsta. Yleensa tama on kiinteasti
jokin tietty summa, johon voidaan maksaa lisia ja muita palkkioita esimerkiksi projektien valmistut-
tua. Palkkion suuruus on hankalasti maariteltédva ja haasteellinen prosessi. Siind tulisi ottaa huomi-
oon tyéntekijan osaaminen, tyon vaativuus seka tydon merkitys organisaatiolle. Palkan maaran tulisi
perustua myos niiden suhteelliseen arvoon palkkamarkkinoilla ja muualla samantyyppisista toista
maksettuihin palkkoihin. Monella alalla noudatetaankin tyéehtosopimukseen ennalta maarattya palk-
kataulukkoa. Palkitsemisessa tulee noudattaa yrityksen omaa strategiaa ja sen tulee olla yhteydessa
yrityksen liiketoimintastrategian kanssa. Palkitsemisstrategiaa suunniteltaessa on otettava huomioon
keskeisia kysymyksia: Mista tyontekijaa halutaan palkita? Jos halutaan palkita tuloksista, niin minka

kesken? (Viitala Riitta, Henkilostdjohtaminen, Strateginen kilpailutekija, 2009).

Palkitseminen on laaja kokonaisuus, johon kuuluu palkka, tulospalkkiot, edut, aloitepalkkiot, erikois-
palkkiot, koulutus ja mahdollisuus kehittya, palaute ty6sta, osallistuminen ja mahdollisuus vaikuttaa

tyonkuvaan, tydsuhteen pysyvys ja tybajan jarjestelyt.

Rahallinen palkitseminen mahdollistaa useita erilaisia vaihtoehtoja, joita voivat perus palkan lisaksi
olla erilaiset urakkapalkat, tydehtosopimuksiin liityvat lisat, henkilokohtaiset lisat esimerkiksi pate-
vyyden perusteella, henkildstérahastot, elakevakuutukset, optiot ja osakepalkkiot. (Hyppdnen Riitta,

Esimiesosaaminen, liiketoiminnan menestystekija, 2013)

motivaation tekijana

Palautteen antaminen on tarkead tyontekijan kehittymisen kannalta. Monissa organisaatioissa pa-
lautteen antaminen koetaan hankalaksi ja etenkin positiivista palautetta tuntuu olevan hankala ja-
kaa. Positiivisella palautteella tarkoitetaan kiitoksen jakamista ja sita, ettd palautteen antaja on tyy-
tyvdinen tydntekijan tydhon ja toivoo jatkossa yhté hyvaa tybtskentelya tai kayttéytymista. Negatiivi-
sesta palautteesta kdytetdan usein nimitysta rakentava palaute. Silla tarkoitetaan sita, ettd palaut-
teen antaja on tyytymdton tydntekijan tydsuoritukseen tai kdyttdytymiseen ja toivoo jatkossa muu-
tosta tydsuoritukseen. Palaute otetaan vastaan ja pystytdan hyédyntamaan parhaiten, kun se anne-
taan heti tydsuorituksen jalkeen tai mahdollisimman pian. Erilaiset ihmiset haluavat kuulla palaut-
teensa tydstaan eri tavoin. Jotkut haluavat tuoda julki onnistuneensa tydssaan ja jotkut taas halua-
vat sdilyttda sen omana tietonaan. Jokaisen ihmisen mielipidetta pitaa kunnioittaa. Nyrkkisaanténa
voidaan pitaa, ettad palaute tulisi aina antaa henkildkohtaisesti ja tydntekija itse saisi paattad muille
palautteensa julkistamisesta. Nain on etenkin rakentavan eli negatiivisen palautteen kohdalla. Ra-
kentavaan palautteeseen kannattaa esimiehen ja tyontekijan varata yhdessa enemman aikaa, jotta
he voivat yhdessa pohtia tulevaisuutta ja sitd miten tydntekija voisi kehittda toimintatapaansa tai
tyosuoritustaan paremmaksi. Esimiehelld on palautteen annossa haastava rooli, silla hénen ei tule

syyllistyd syyttelyyn missaan tilanteessa, vaikka palaute olisikin negatiivista. Palautteen tarkoitus on
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kehittda, ei musertaa tydntekijaa henkildkohtaisesti. (Hyppénen Riitta, Esimiesosaaminen, liiketoi-

minnan menestystekija, 2013).

3.4  Tyobhyvinvoinnin lisdamisen keinot

Jokaisen organisaation tulisi pyrkia tyohyvinvoinnin lisadmiseen. Ty6t voidaan suunnitella niin, etta
turhat liikkeet ja kuormitus vahenevat. Paremmat tydmenetelmat, laitteet, koneet ja apuvdlineet
ovatkin paras tapa lisata tyéhyvinvointia. On kahden kauppa, ettd minimoidaan haitat kiinnittamalla
huomiota oikeisiin tydasentoihin ja tydhenkiloston hyvinvointiin, siitd hyotyvat seka tyontekija etta
tyonantaja. Esimerkiksi raskasta tyota tekevalle tydntekijdlle voisi jaksottaa tydn tekemisen syklei-
hin, jolloin raskaan tydjakson paatyttya seuraisikin kevyempi jakso, jolloin tyontekija ehtisi palautua
mahdollisista rasituksista. Yritys voisi jarjestaa kaikille tyontekijoille niin sanotun tukihenkilén, jonka
kanssa voisi keskustella, mikali tyd tuntuu liian raskaalta tai tasaisen puuduttavalta. Liian tasainen
tyokaan ei ole hyvaksi, vaan tydpaivan aikana tulisi olla vastapainoksi raskaalle tyélle kevyempia toi-

ta ja alylliselle tyolle rutiininomaisia toita.

Ty6hyvinvointia voidaan parantaa myos hankkimalla parempia ty6évdlineita ja kehittdmalla uusia ty6-
tapoja. Nykyaan isommissa yrityksissa jarjetaan erilaisia hyvinvointiohjelmia, esimerkiksi kunnon pa-
rantamiseen, tupakoinnin vdahentamiseen ja erilaisiin liikuntamuotoihin liittyen. Monilla tydpaikoilla
saatetaan kaynnistaa yhteinen lilkkuntatapahtuma tai liikuntaohjelma. (Viitala Riitta, Henkiléstojoh-
taminen, strateginen kilpailutekija, 2009). Omalla tydpaikallani esimerkiksi oli viime kesana tyohy-
vinvointiin liittyva pyorailyohjelma, jossa kannustettiin tyontekij6ita pyorailemaan tdihin ja kerrytet-

tiin yhdessa kilometreja tyématkapyorailylla.

Esimiestytn kehittdminen on tarkeda tydhyvinvoinnin kannalta. Esimies on se, joka on l&hinna ty6n-
tekijaa ja esimiehen on luontevaa puuttua asioihin jotka edistavdt tyohyvinvointia. Esimies voi jar-
jestaa esimerkiksi tydhyvinvointia yllapitavaa toimintaa yrityksessa, jota kutsutaan myds Tyhy- toi-
minnaksi. Samanlainen tyohyvinvointia edistava padiva tunnetaan myos toisella nimelld, joka on tyo-
kykya yllapitava toiminta eli Tyky- toiminta. Se voi olla esimerkiksi yksi ty6pdiva, jolloin poistutaan
tyopaikalta koko henkiléston voimin ja tehdaan jotain mielta virkistdvaa ja yhteishenkea kohottavaa.
Usein nama liittyvat ulkoiluun tai erilaisiin liikuntamuotoihin. (Viitala Riitta, Henkildstdjohtaminen,

strateginen kilpailutekija, 2009).
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4 TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN

Ty6hyvinvointijohtamiseen kuuluu organisaation tydsuojelun toiminta, tydterveyshuollon toiminta,
tyokykya yllapitava toiminta, josta kdytetaan lyhennetta tyky, seka henkilostoedut, kuten virikesetelit
ja kuntosalin kaytén mahdollisuus. My&s yleinen tydilmapiirin hyvinvointi kuuluu tyéhyvinvointijoh-

tamiseen.

Yksi tarkeimmista esimiehen tehtavista on tydntekijéiden tyéhyvinvoinnista huolehtiminen. Ty6hy-
vinvoinnin keskeisia toimijoita ovat esimies ja johto, tydyhteisd, henkilostdhallinto, tydterveyshuolto
ja tydsuojeluorganisaatio. Esimies voi osaltaan vaikuttaa hyvin suurelta osin henkiléstén tyéhyvin-
vointiin. Esimies, joka on tyontekijoitd innostava ja palkitseva, lasna oleva, muutoksille avoin, yksil6l-
lista osaamista hyddyntava ja tulevaisuussuuntautunut, pystyy tahollaan suojelemaan tyontekijoita
tyduupumukselta. Passiivisesti ja valtellen tydntekijoita kohtaan kayttdytyva esimies voi pahimmassa
tapauksessa aiheuttaa tyduupumuksen tyodntekijoilleen. Pelkésta huonosta johtajuudesta ei kuiten-
kaan tyduupumus johdu, vaan lahinna on kyse tydntekijan jaksamisesta, johon esimies voi tahollaan
vaikuttaa positiivisesti tai negatiivisesti. (Kaija Suonsivu, Ty6hyvinvointi osana henkiléstéjohtamista,
2014)

Tyobntekijéiden tyéhyvinvointi on hyva, mikali tydnantaja osaa johtaessaan ottaa huomioon seuraa-
vat asiat: ty6turvallisuuden, ihmisarvon tydssa, yhtaldiset mahdollisuudet edetd, tydajan, tydsuhde-
turvan, ennaltaehkaista tuki- ja liikuntaelinsairauksia, tyoterveysjarjestelman, tydn hallinnan ja tydn

vaarat. (Fiona Farmer, Wellbeing at work, 2001)

4.1 Tydhyvinvoinnin johtamisen periaatteet

Ty6hyvinvoinnin johtamisen periaatteet ovat (Kunnallinen tydmarkkinalaitos, 2007):
Ty6hyvinvointi on osa henkildstdjohtamista.
Ty6hyvinvointia toteutetaan tydnantajan ja henkildstdon kanssa yhdessa.
Henkiléston ammattitaidosta ja kehittymisestd pidetaan sadnnéllisesti huolta.

Jokainen tyontekija tuntee oman ty6nsé tavoitteet.

1

2

3

4

5. Vastuualueet ovat selvat.
6. Tyot vastaavat ammattitaitoa ja osaamista.

7. Tydt ovat monipuolisia ja mielekkaita tydntekijoille.

8. Tyontekijoitd kannustetaan ja tuetaan erilaisissa tyétehtavissa.

9. Turvallisuus- ja terveysriskit on kartoitettu ja arvioitu.

10. Tydymparistd on henkiléstolle toimiva, terveellinen ja turvallinen.
11. Tyd on fyysisesti ja henkisesti tydntekij6ille soveltuva.

12. Tydntekijoiden hyvinvointia seurataan ja arvioidaan saanndllisesti.

Henkildstdn osaamisen kehittdminen ja kehittymissuunnitelmat ovat keskeisia asioita tydhyvinvoin-
nin johtamisessa. Esimiehen on omattava aito kiinnostus tyéhyvinvoinnin edistamiseen, jotta saa-

daan hyvia tuloksia. Téhan tarvitaan strategia tai tydhyvinvointiohjelma, jonka mukaan henkiléston
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kehittdminen toteutetaan. Myds tydsuoritusten seuranta, arviointi ja tydn organisointi ovat osa stra-
tegiaa. Esimiehen tulee huolehtia siita, ettei ty6 jatkuvasti kuormita liikaa tyontekijaa. Tyon kuva pi-
taisi vastata suunnilleen tyontekijan osaamistasoa. Mikali tyéntekijan ty6 ei vastaa hanen koulutusta,
voi se aiheuttaa tyontekijassa turhautumista ja ahdistumista tyon saralla. Se taas aiheuttaa henkis-
ten voimavarojen vahenemisen seka itsetunnon heikentymisen. Ty6hyvinvoinnin edistamiselle esite-
taan selkedt ja mittavat tavoitteet. Tavoitteet kirjataan joko ty&hyvinvointiohjelmaan, henkildstostra-
tegiaan tai tydsuojelun toimintaohjeeseen. Toteutumista seurataan saanndllisin valiajoin. (Kaija

Suonsivu, Tydhyvinvointi osana henkilostéjohtamista, 2014)

Esimiehen oma tyohyvinvointi on yksi edellytys sille, ettd tydyhteisdn tyéhyvinvointi on hyva. Mikali
esimies on sairastunut, uupunut tai ahdistunut tyéhonsa, heijastaa han sitd tyoyhteisdon. Sen takia
myds esimiesten itsensa on pidettava kiinni omasta hyvinvoinnistaan. Vuorovaikutus tulisi olla hyvaa
esimiehen ja tyontekijoiden valillg, jotta se olisi apuna kehittdméassa hyvaa tyéhyvinvointia. Esimie-
hen on hyva tiedostaa etta jokaisessa ihmisessa on kehitettdavaa, myods johtajissa. Tyéhyvinvoinnin
johtaminen ei ole yksiselitteista ja se on haastavaa, mutta myds palkitsevaa onnistuessa. (Tarkko-

nen Juhani, Tyéhyvinvointi johtamistehtavana, 2012)

4.2  Tybhyvinvoinnin johtamisen haasteet

Haasteina voidaan pitéa lahes kaikkia tydhyvinvoinnin osa-alueita. Tassa kappaleessa nostetaan kui-
tenkin esille muutamia yleisimpia nykypaivan haasteita. Tyon tulee olla tyontekijan osaamista ja
ammattitaitoa vastaavaa. Tyontekijan tulisi myds pystyad kehittymaan tyétehtavissaan ja tydn tulisi
olla mielekastd. Monesti tama voi olla vaikea toteuttaa. Monet osaavat ihmiset tydskentelevat osaa-
mistaan alemmissa tehtdvissa, joista mahdollisesti ei edes voi kehittya tai nousta ylemmalle tasolle.
On haasteellista 16ytaa tydtehtaviin henkild, jonka osaaminen olisi vastaavanlaisella tasolla kun tyo-
tehtdvat edellyttavat. Nykypaivana se saattaa olla vieldkin haastavampaa silla ihmiset vaihtavat use-
ammin tyopaikkaa, mika taas tuo mukanaan uudet haasteensa tydhyvinvoinnissa. Jatkuva henkilds-
ton muuttuminen ja lyhyet tydsuhteet eivat ainakaan paranna ty6hyvinvointia. Tyontekijoilla voi
alussa olla hankala rakentaa luottamuksellista suhdetta esimieheensa ja 16ytéa omaa paikkaansa
tyoyhteistssa. Lisdksi vakituisille tydntekijoille henkiléston vaihtuminen lisaa stressia ja ilmapiiri saat-

taa aluksi muuttua. Talldin on esimiehen tehtava ottaa tilanne haltuunsa.

Ty6hyvinvoinnin johtamisessa on havaittu olevan useita haasteita. Nykyaan ihmiset ovat hyvin kiirei-
sid. Lisaantynyt kiire, muutokset, ty6én jatkumisen epavarmuudet ja patkatyot ovat nykypéivén haas-
teita. Ajankohtaisia haasteita ovat jokaisella toimialalla tydntekijdiden ikdédntyminen ja ennenaikai-
nen eldkkeelle jaaminen. Odotettu elinikdennuste on kuitenkin kokoajan nousussa, joten tulevaisuu-
dessa voidaan ajatella pitkalla tahtaimelld, etta tydntekijat pystyisivat tydskentelemadn pidempaan.
Tyo6ntekijan stressi, uupumus ja masennus ovat yhdet suurimmista haasteista tydhyvinvoinnin joh-
tamisessa. My6s tyontekijan motivaatio voi olla osasyy tyéhyvinvoinnin heikentymiseen. Jos tydnte-
kijalla ei ole motivaatiota tehda tyotd, ei tydpanoskaan ole paras mahdollinen. Tata voi olla haasteel-
lista korjata, mikali motivaation puute johtuu yksityiseldmastd. Monet asiat typaikalla voivat myos

tuoda omat haasteensa johtamiseen. Pitkat tydntekijoiden lomautusajat ja yt-neuvottelut voivat ai-
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heuttaa epavarmuutta ja tyéhyvinvointi karsii siitd. Myds esimies itse saattaa olla epdvarma oman
tybnsd jatkuvuudesta, joten johtajuus karsii. (Kaija Suonsivu, Tydhyvinvointi osana henkildstdjohta-
mista, 2014)

Yhtena ty6hyvinvoinnin johtamisen haasteena voidaan pitad myos erilaisia ammattitauteja. Tyohy-
vinvointi ja ty6turvallisuus ovat parantuneet merkittavasti viime vuosikymmenien aikana, mutta silti-
kin monilla aloilla tavataan vield hyvin paljon ammattitauteihin sairastuneita tyontekijoéita. Myos tyo-
tapaturmat ovat tyohyvinvoinnin johtamisen haasteena. (Kaija Suonsivu, Ty&hyvinvointi osana hen-
kilostojohtamista, 2014)

4.2.1 Johtaminen muutostilanteissa

Ty6hyvinvoinnin johtaminen muutostilanteessa ei ole yksiselitteista. Lisdksi se on hyvin ajankohtai-
nen aihe, silld nykyaikana tyopaikkoja vaihdetaan usein ja monissa yrityksissa kdydaan yt-
neuvotteluita. Muutostilanne voi olla myds esimerkiksi esimiehen vaihtuminen. Se on suuri muutosti-
la, jossa henkildstd joutuu uudelleen opettelemaan uuden esimiehen kanssa kayttaytymisen ja tavat,
jotka eivat todennakoisesti ole samanlaiset kuin edellisen esimiehen kanssa. Mukavan esimiehen
vaihtuminen kaskyttévaan ja lannistavaan esimieheen vaikuttaa tyéhyvinvointiin merkitsevasti. Se
saattaa aiheuttaa henkildstdssd uupumista, lannistumista ja koko tydyhteison ilmapiiri saattaa muut-

tua ahdistavaksi.

Organisaatioiden muutosvaiheissa johtaminen pitdisi olla maaratietoista ja johdonmukaista. Yleensa
juuri muutostilanteet tuovat esille hyvan ja huonon johtajuuden erot. Hyva johtaja pystyy myots
muutostilanteessa pitamdan ohjat kasissadn luomatta stressia henkiléstélle ja olemaan luotettava ja
asiallinen myos vaikeina aikoina. Organisaation muutostilanteet vaikuttavat muihinkin kuin vain joh-
toon ja esimiestehtdvissa toimiviin. Myds tyontekijat kokevat muutostilanteet eri tavoin. Tall6in joh-
tajalta vaaditaan ennakoivaa kykya tyontekijoiden tunteiden huomioon ottamisessa, huomion koh-
dentamista tyontekijdan itseensd, osaamiseen, taitoihin ja kykyihin. Esimiestaidot ovat tarkeitda muu-
toksessa ja muutoksen johtamisen taidot ovat edellytys onnistuneelle muutostilanteelle. Organisaa-
tion toiminnan kannalta esimiehen tulisikin muutostilanteessa keskittya tydntekijaén ja hanen moti-
vaatioonsa tydskennella. Tyontekijan henkinen pahoinvointi voi olla aiheutunut muutostilanteesta tai
tydyhteison ilmapiirista. Tydntekijan motivaatio tyéhdn ei silloin sdily ennallaan. Tama vaikuttaa
oleellisesti yrityksen toiminnan sailymiseen. Esimiehen on osattava myds toimia tiedon vadlittdjana
henkiléstdn ja ylimman johdon valillda. Muutosprosessin kannalta tiedon kulku on oleellista, ettei
henkildstdlle tule epavarmuuden tunnetta tyétilanteestaan. Muutostilanteita olisikin hyva kasitelld
yhdessa koko henkiléston kanssa. Muutoksiin liittyvat tiedot ja riskit tuodaan esille ja ne kasitellaén
yhdessa. Muutosprosessin kannalta on hyva, etta tilanteet kdsitelladn yhdessa ja henkildsté raken-

netaan muutoskykyiseksi. (Kaija Suonsivu, Tydhyvinvointi osana henkilostdjohtamista, 2014)
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4.3  Tyohyvinvointisuunnitelma

Ty6hyvinvointisuunnitelma on olennainen osa organisaation strategiaa. Tyéhyvinvointi strategian yh-
tend osana on yksi menestystekija yritykselle. Tyéhyvinvointisuunnitelmaa kaytetdan apuna tulevai-
suuden ty6hyvinvoinnin suunnittelussa, toteutuksessa ja henkiléstén hyvinvoinnin edistémisessa.
Suunnitelmalla voidaan kartoittaa mahdolliset riskit ja riskitekijat, kuten tyoturvallisuus ja tysuojelu.
Ty6hyvinvointisuunnitelman tavoitteena on tehda yhteenveto tydhyvinvointia edistavista asioista ja
yrityksen strategiasta yleisella tasolla. Suunnitelma tehdaan yleensa yhteistydssa tydterveyshuollon
kanssa, silla sen avulla pystytaan edistdamaan tydhyvinvointi sellaiselle tasolle, jotta jokainen tyonte-
kija kykenee suoriutumaan parhaalla mahdollisella tavalla omista tyétehtavistdan. Tyéhyvinvointi-
suunnitelma tukee myds yrityksen tuloksellisuutta ja toiminnan laatua. Kuten jo aiemmin tassa tyos-
sa on mainittu niin tyéhyvinvointi parantaa tyontekijoiden motivaatiota, jaksamista ja ty6tyytyvai-

syyttd. (Kaija Suonsivu, Tyéhyvinvointi osana henkildstéjohtamista, 2014)

Ty6hyvinvointisuunnitelma tehdaan yleensa kokonaisuutena useammalle vuodelle kerrallaan. Lisaksi
voidaan tehda erilliset osiot vuosikohtaisesti, mutta pohja tehdédn muutamalle vuodelle. Tyohyvin-
vointisuunnitelmaa suositellaan kuitenkin paivittamaan vahintdan kerran vuodessa, mielelladn kaksi.
Suunnitelman perustana ovat yrityksen omat arvot, tavoitteet ja organisaation strategia. Lahdetta-
essa rakentamaan tyéhyvinvointisuunnitelmaa, on aluksi tehtava alkukartoitus tydhyvinvoinnin kasit-
teestd. Tydhyvinvointisuunnitelma on yritykselle keino tarkastella tyéhyvinvoinnin kokonaisuutta ja

kehittda sita. (Kaija Suonsivu, Tyéhyvinvointi osana henkilostéjohtamista, 2014)

Ty6hyvinvointisuunnitelmaa pidetdan kokonaisvaltaisena tyéhyvinvoinnin kehittamis- ja yllapitokei-
nona organisaatiolle. Esimiehilld ja johdolla on oltava yhtenevainen linja tyéhyvinvointisuunnitelman
tekemisessa ja noudattamisessa. Ndin paastaan parhaimpaan mahdolliseen tulokseen. Suunnitelmaa
luotaessa on mietittava myods esimiehen vaikutusta suunnitelman onnistumiseen. Esimiehilld ja joh-
dolla on aina vastuu ty6oloista, mutta myds tydntekij6illd on oma osuus tyéhyvinvointisuunnitelman
noudattamisessa. Tyontekijéiden vastuuna on huolehtia tydyhteisokayttdytymisestd ja tyoturvalli-
suusta omalta osaltaan. Esimies ja ylin johto yhdessé suunnittelevat tydhyvinvointisuunnitelman. On
olemassa valmiita ty6hyvinvointijarjestelmia, joista voidaan raataldida jokaiselle organisaatiolle omia
arvoja ja tavoitteita vastaava suunnitelma. (Tarkkonen Juhani, Ty6hyvinvointi johtamistehtavana,
2012)
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmda hyddyntden. Laadullisia tutki-
musmenetelmia on useita, mutta tdhan tyéhon valitsin haastattelun. Laadullisessa tutkimuksessa
haastateltavia ei valita kovin suurta maaraa, vaan ennemminkin haastattelut tehddan pienelle maa-
ralle ja perusteellisesti. Haastatteluiden tarkoituksena on ollut selvittda miten erilaisilla aloilla esi-
miestehtdvissa toimivat esimiehet kokevat tydhyvinvoinnin kdsitteena seka millainen merkitys heidan
mielestaan silla on tydssa. Lisaksi haastatteluilla on selvitetty milla tavoin esimiehet pyrkivat edista-

maan tyéhyvinvointia ja milla tavoin mahdollisesti heikentamaan.

5.1 Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma

Kvalitatiivisella eli laadullisella tutkimusmenetelmalla tarkoitetaan tutkimusta, joka tehdaan tutkimal-
la tutkimuksen kohdetta kokonaisvaltaisesti. Tutkijan itse tekemat havainnot ja keskustelut tutkitta-
van kanssa ovat padpainossa laadullisessa tutkimuksessa. Tiedon hankinnassa saatetaan kayttaa
apuna myos erilaisia kyselylomakkeita ja testeja. Laadullisen tutkimuksen painotus on vastaajan na-
kdkulman ymmartamisessa. Kvalitatiivinen tutkimusmenetelma valitaan tutkimusprojektin paamaa-
raa ja tavoitteita ajatellen. Monesti my6s tutkimuskohteet, joista ei tiedeta paljoa, ovat otollisia laa-
dulliselle tutkimukselle. Tutkimuksen kohdejoukko valitaan tarkasti ja pitamalla mielessa haastatte-
lun tavoiteet. Erilaisia laadullisen tutkimusmenetelman tiedonkeruumenetelmia ovat teemahaastatte-
lut, ryhmahaastattelut ja osallistuva havainnointi. (Hirsjarvi Sirkka, Remes Pirkko & Sajavaara Paula,
Tutki ja kirjoita, 2007)

Tata opinnaytetydta varten tehty tutkimus haluttiin toteuttaa kdyttéen kvalitatiivista eli laadullista
tutkimusmenetelmda. Laadulliseen menetelmaan oli helppo paatya, silla tietoa ei haluttu kerata isol-

ta maaralta esimiehia, vaan keskittya tiiviisti 4-6 esimiehen haastatteluihin.

5.1.1 Haastattelu

Haastatteluja pidetadn usein parhaimpana tiedonkeruumenetelméana. Haastattelut vaativat perus-
teellista kanssakaymista tutkijan ja haastateltavan vdlilla. Haastatteluja on kolmea erilaista tyyppia:
strukturoitu haastattelu, teemahaastattelu ja avoin haastattelu. Strukturoidulla haastattelulla tarkoi-
tetaan haastattelua, jossa kysymykset ja niiden esittémisjarjestys on ennalta maéritelty. Haastattelu
on helppo toteuttaa, mutta kysymysten tekeminen niin etta tietoa saadaan tarpeeksi, voi olla haas-
tavaa. Avoin haastattelu on strukturoidun haastattelun vastakohta, jossa haastattelu kdaydaan va-
paasti ja kysymyksia ei ole laadittu etukateen. Usein aihe myds muuttuu haastattelujen aikana.
Teemahaastattelu on strukturoidun ja avoimen haastattelun valimuoto, jossa haastattelukysymykset
on paapiirteittdin tehty ja mietitty jarjestys, mutta vastauksien mukaan haastattelukysymykset saat-
tavat lisddntya tai muuttua muuten. (Hirsjarvi Sirkka, Remes Pirkko & Sajavaara Paula, Tutki ja kir-

joita, 2007) Tassa tydssa on kaytetty strukturoitua haastattelumenetelmaa.
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5.2 Aineiston keruu

Tassa tydssa aineiston keruu toteutettiin haastatteluina. Pyrin valikoimaan haastateltaviksi eri toimi-
aloilta esimiestehtavissa tydskentelevia esimiehid, joilla olisi keskimaarin 15 - 40 alaista. Haastatelta-
viksi valikoitui seka miehid, etta naisia ja yhteensa haastatteluita tehtiin 5 kappaletta. Haastateltavat
olivat kaikki ialtdéan 30—60 vuotiaita. Haastateltavat saatiin soittamalla eri yritysten esimiehille suo-
raan. Lahes kaikki oli helppo saada haastateltaviksi, kun kerroin haastattelun luonteesta ja luotta-

muksellisuudesta. Kerroin myos ettei nimia tulla milladn tapaa julkaisemaan opinndytetydssa.

Haastatteluista kaksi tehtiin keskiviikkona 11.3.2015 kello 9.15 ja 14.00. Kolme haastattelua tehtiin
tiistaina 24.3.2015 kello 8.15, 10.00 ja 15.15. Kaikki haastattelut kestivat n. 12—20 minuuttia. Nelja
haastatteluista tehtiin kasvotusten ja ne nauhoitettiin. Yksi haastatteluista tehtiin puhelimitse, ja

vastaukset kirjoitettiin kasin ylos.

Haastattelulomake koostui 13 kysymyksesta. Kysymykset oli jaoteltu eri otsikoiden alle. Yleisesti
tydhyvinvointia koskevia kysymyksia oli 4 (kysymykset 1-4). Naiden kysymysten avulla pyrittiin sel-
vittdmaan, minkalainen kasitys esimiehelld on tydhyvinvoinnista ja miten esimies arvioisi tydyhtei-
sonsa senhetkista tyéhyvinvoinnin tilaa. Ty6hyvinvoinnin johtamisen kysymyksia oli 6 (kysymykset
5-10). Niissa pyrittiin paneutumaan aiheeseen syvallisemmin ja saamaan vastauksia esimiehen vas-
tuusta tydhyvinvoinnissa, sekéa siihen miten esimies voi omalla toiminnallaan edistaa tai heikentaa
tyohyvinvointia. Viimeiset 3 kysymysta (kysymykset 11-13) koskivat tyontekijoiden motivaatiota ja
palkitsemista. Naiden kysymysten avulla selvitettiin tydyhteisdn tyésuhde-edut, palkitsemismahdolli-

suudet ja — kaytanteet seka niiden vaikutus tyontekijan motivaatioon.

5.3 Aineiston analysointi

Haastattelujen tekemisen jalkeen on vuorossa aineiston analysointi. Talla tarkoitetaan sit3, etta
nauhoitetut haastattelut muokataan helpommin analysoitavaan muotoon, eli sanallisiksi. Tata kutsu-
taan litteroinniksi. Litterointi voidaan tehdd muutamallakin eri tapaa, mutta kaikkien tapojen tavoit-
teena on saada haastattelu tekstimuotoon, jotta sita olisi helpompi tarkastella eri nékdkulmista. Lit-
terointi on tyolasta ja aikaavievda, riippuen kuinka tarkkaan sanasta sanaan haastattelut puretaan.
Jotkin litterointiohjeet edellyttavat kaikkien pienien daédnnéhdystenkin ja tdytesanojen kirjoittamista
ylos. Jos ollaan kiinnostuneita vain haastattelun asiasisallostd, ei ole valttamatta tarpeellista litteroi-

da liian tarkasti. (Ruusuvuori Johanna, Nikander Pirjo, Hyvarinen Matti, Haastattelun analyysi, 2010)

Tassa tybssa paadyin tekemaan litteroinnin lahes sanatarkasti, mutta jatin turhat taytesanat ja aan-
nahdykset pois. Kirjoitin kuitenkin melko tarkasti ja siksi haastattelujen litterointi vei hyvin paljon ai-
kaa. Paadyin taman tyyliseen litterointiin sen vuoksi, etten kokenut liian pikkutarkasta litteroinnista

olevan hyétya tutkimuksen kannalta. Haastateltavien nimet eivatka yritykset tule esille litteroinneis-
sa, vaan henkilét on nimetty A, B, C, D ja E henkildihin. Kaikkien muiden henkildiden haastattelut on
nauhoitettu ja litteroitu paitsi henkild E:n, joka tehtiin puhelimitse. Henkild E:n haastattelusta tehtiin

puhelun aikana muistiinpanoja.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa kappaleessa tuodaan esille tutkimuksen eli haastattelun tulokset. Haastattelulomake on liit-
teessa 1. Haastattelulomakkeen kysymykset 1-4 kasittelivat tyéhyvinvointia yleisesti seka esimiehen
omaa kasitysta taman hetkisesta tilasta tydyhteisdnsa hyvinvoinnissa. Kysymykset 5-10 liittyivat tyo-
hyvinvoinnin johtamiseen ja kysymykset 11-13 kasittelivat tyontekijoiden motivaatiota ja palkitse-
mista. Koska haastattelut on tehty nimettémina ja luottamuksellisina, haastateltavista kaytetdan tas-

sa tydssa nimityksia henkild A, henkilé B, henkild C, henkild D ja henkil6 E.

6.1 Tybhyvinvointi

Ensimmaisilla neljalld kysymykselld (kysymykset 1-4) haluttiin kartoittaa esimiesten omaa tietamysta
tyohyvinvoinnista. Peruskysymyksilld haettiin esimiesten kasitysta tydhyvinvoinnista ja sen yllapita-
misen tuomista eduista. Lisaksi kysyttiin omaa tydyhteiséa koskeva kysymys tyéhyvinvoinnin tdmén

hetkisesta tilasta.

Kysymys 1: Mité tyéhyvinvointi mielestasi tarkoittaa?

Kaikki haastateltavat osasivat helposti vastata tahdn kysymykseen ja heilla oli selked mielipide siita,
mitd tydhyvinvointi tarkoittaa. Kaikkien haastateltavien mielesta tydssa viihtyminen ja jaksaminen oli
tarkein tydhyvinvoinnin maaritelma. Lisaksi henkildiden A ja B mielesta tydhyvinvointia on myos
erinomaiset tydolosuhteet, eli hyvat tydpdydat, tuolit ja ilmastointi. Henkild C:n mielesta tydhyvin-
vointia on myos se, etta pystyy antamaan oman tyopanoksensa eli tekemaan sen tydn, mihin juuri
kyseinen tyontekija on palkattu.

“TyShyvinvointi on tydssa jaksamisesta huolehtimista eli oman hyvinvoinnin ylldpitédmista. Kylld se

on sellasta innostuneisuutta ja motivaatiota sitd tyotd kohtaan.” (Henkilo D)

Kysymys 2: Mita etua on mielestdsi tydhyvinvoinnin huolehtimisesta?

Tahan kysymykseen tuli osittain samanlaisia vastauksia haastateltavilta, mutta my6s pienia eroavai-
suuksia l6ytyi. Henkild E:n mielesta, mikali tydhyvinvointi on kunnossa niin my6s yrityksen toiminta
voi hyvin ja tulosta syntyy. Haastateltavat olivat sitd mielts, ettaé tyéhyvinvoinnin huolehtiminen na-
kyy suoraan poissaolo- ja sairastilastoissa. Henkild A:n mielestd tydhyvinvointi ja tydssa jaksaminen
ovat lédhtokohta kaikelle ja siitéd huolehtiessa varmistetaan, ettd tyéntekija jaksaa myos vapaa-ajalla,
eika kanna tyttaakkaansa kotiin.

“Silloin kun tyéntekija on motivoitunut tyéhonsa ja silld on hyvd olla sielld, niin se nékyy koko tydyh-

teisossé hyvénd ja positiivisena ilmapiiring. ” (Henkild B)

Kysymys 3: Miten arvioisit oman tydyhteisdsi tydhyvinvoinnin?

“Ei tyShyvinvointi koskaan ole niin hyvin, ettako tyénantaja voisi levétd laakereillaan. ” (Henkild C)
Kaikki haastateltavat olivat yksimielisia siitd, etta tyéhyvinvoinnissa on aina parannettavaa. Heidan
mielestadn tydhyvinvointi ei koskaan voi olla niin hyvin, etta olisi mahdollista sanoa, ettei parantami-
sen mahdollisuutta enda ole. Kolmen haastateltavan mielesta tyéhyvinvointiin on yrityksessa panos-

tettu ja se on kohtuullisen hyvalla tasolla télla hetkelld. Henkild B kuitenkin painotti vastauksessaan
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ettd eroja eri alueiden valilla 16ytyy, silld kyseessa on iso yritys, jossa on useita toimipisteita. Henki-
16t C ja D kokivat etta tydhyvinvointi voisi olla paremmallakin tasolla ja etta yrityksen budjetti rajoit-

taa tydhyvinvoinnin parantamista melko paljon.

Kysymys 4: Onko tydyhteisdssasi ollut suuria muutostiloja tydhyvinvoinnissa?

Kaikkien haastateltavien esimiesuralla oli tullut vastaan muutostiloja tydhyvinvoinnissa. Suurimmat
muutostilat oli henkilé C:n vastausten perustella. Han kuvaili organisatorisia muutoksia tyéhyvin-
voinnin kannalta haasteellisiksi. Han koki, ettei esimiehidkaan oltu tiedotettu tarpeeksi muutoksista,
aikavalilla esimiehet kokivat tietotekniikan osaamisen tason, joka vanhemmalle henkiléstélle saattaa
tuottaa hankaluuksia. Henkild B kertoi tydyhteisdssa olleen suuriakin muutostilanteita tietyissa toi-
mipisteissa, jotka vaikuttivat voimakkaasti tydhyvinvointiin. Muutostiloja oli havaittavissa organisaa-
tioissa myds muiden haastateltavien mukaan. He kertoivat muutostilan notkauttaneen tyéhyvinvoin-
tia hieman, mutta muutostilanteen mentya ohi oli myés tyéhyvinvoinnin tila korjaantunut ennalleen.
“Tietotekniikan osaamisen taso on kasvanut valtavasti ja se tavallaan vaikuttaa ikdantyviin ihmisiin

suurena kuormituksena, kun taas nuoremmille se on arkea ja itsestédan selvad. ” (Henkilo A)

6.2  Tydhyvinvoinnin johtaminen

Seuraavat kuusi kysymystéa (kysymykset 5-10) liittyivat tydhyvinvoinnin johtamiseen. Kysymysten
tavoitteena oli selvittda minkalainen on esimiesten oma kasitys siitd millainen merkitys ja vastuu
heilld on tyéhyvinvoinnista huolehtimisessa. Kartoitettiin my6s minkalaisia haasteita esimiehet olivat
kokeneet tyéhyvinvoinnin johtamisessa ja kuinka heiddn mielestdan tyéhyvinvointia voisi edistda
esimiehen toimesta. Nama kysymykset olivat tutkimuksen kannalta olennaisimmat kysymykset ja

niihin saatiinkin tietoa kattavasti.

Kysymys 5: Millainen merkitys esimiehelld on tyShyvinvoinnissa?

Kaikki haastateltavat pitivat esimiehen merkitysta erittdin tdrkeana ja kokivat etta esimiehella on
suurin vastuu tydhyvinvoinnissa. Esimiehet olivat yksimielisesti sitd mielta, ettei esimies kuitenkaan
ole yksin vastuussa tyéhyvinvoinnista, vaan myos yrityksen ylimman johdon ja tyontekijan itse on
osallistuttava tydhyvinvoinnin yllapitdmiseen. Useampi haastateltavista oli sitéd mieltd, etta esimiehen
on osattava kuunnella tydntekijan huolia ja murheita, vaikka eivat voisikaan asioihin vaikuttaa. Esi-
miehen taytyy osata kuunnella, perustella ja antaa vastauksia. Haastateltavista esimiehista valtaosa
oli sita mieltd, ettd esimiehen tehtavana olla kannustava ja opastava tyontekijoité kohtaan. Myds po-
sitiivisen ja rakentavan palautteen antaminen on tarkeaa ja tyontekijaa kehittavaa ja sita pitaa us-
kaltaa antaa. Henkild C pohti, ettd heidén organisaatiossaan ylimmalla johdolla on suurempi merki-
tys tydhyvinvoinnissa kuin itse lahiesimiehelld, silla ylimmalta johdolta tulevat ohjeet ldhiesimiesten
toimimiseen.

“Esimiehen rooli on kannustaa, antaa palautetta ja ohjata sekd opastaa henkilostodan. Esimies pys-
tyy omalla toiminnallaan ja esimerkilléan tuottamaan parempaa tyohyvinvointia tydyhteisdssa.”
(Henkild E)
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Kysymys 6: Kuinka térkeana koet esimiehen vastuun tydhyvinvoinnista huolehtimisessa? Miksi?
Kaikki haastateltavat kokivat esimiehen vastuun ty6hyvinvoinnissa olevan todella suuri. Haastatte-
luissa ilmeni, etta esimiehen vastuu on huolehtia tyéhyvinvoinnista, jotta henkiléstd pystyy parhaim-
paan tydpanokseen. Henkilon D:n mielestd esimiehen taytyy olla se joka kantaa vastuun ja olla tie-
tuulla etta tyontekija pystyy tydskentelemaan turvallisissa tydolosuhteissa. Esimiehen on tartuttava
ongelmiin valittdmasti, ennen kuin asiasta ehtii kehittya isoa ja hankalaa tilannetta. Vastauksissa tuli
esille my0s se, ettd esimiehen vastuu on olla my6s vaikeina aikoina tyontekijoiden tukena ja ymmar-
taa tyodntekijaa eri elamanvaiheissa.

"Mun mielestd meidan tehtavé on huolehtia just siitd tyohyvinvoinnista ja huolehtimalla siitd varmis-
tetaan, ettd meilld on ihmiset, jotka toteuttaa parhaiten sitdi omaa osaamistaan ja tuntevat itse ole-

vansa myos osa tdtd yhteisod. ” (Henkilo C)

Kysymys 7: Miten esimies voi tahollaan edistda/heikentaa tyéhyvinvointia?

Ty6hyvinvoinnin edistamiseen liittyvissa vastauksissa tuli esille kuuntelu ja asioihin ja epakohtiin
puuttuminen nopeasti. Moni haastateltavista esimiehista oli ehdottomasti sita mieltd, ettd ongelmiin
puuttuminen valittdmasti edistad merkittdvasti tydhyvinvointia. Henkild D oli sitd mielta etté tydilma-
piirin pitdminen hyvana edistaisi tydhyvinvointia. Henkildiden C ja E mielestd esimies voi edistaa
tyohyvinvointia olemalla enemman mukana tyontekijdiden arjessa ja tukea tydntekijaa vaikeissa ti-
lanteissa.

"Edistaa silld tavalla, etta ne tydyhteison asiat pidetdan kunnossa ja pyrkid siihen hyvéaan ilmapiiriin.

Ja totta kai sitten vastakkaisella toiminnalla voi heikentdé sitd. ” (Henkild D)

Ty6hyvinvoinnin heikentdmiseen tuli erityyppisid vastauksia. Mikali esimies ei ole aidosti l&sna eika
vdlita voi se heikentaa tyéhyvinvointia. Henkilé A nosti myos esille sen, etta esimies voi omalla kay-
tokselldan ja asenteellaan vaikuttaa heikentavasti tydhyvinvointiin. Esimies voi heikentaa tyohyvin-
vointia asettamalla johdettavansa eriarvoiseen asemaan ja olla valittématta tydntekijéiden ongelmis-
ta. Henkilo C totesi, ettei liiallinen kaskyttaminen ainakaan edista tydhyvinvointia. Henkilot D ja E
olivat sitéd mieltd, ettd edistamistd vastakkaisella toiminnalla voi heikentaa tydhyvinvointia ja tydoil-

mapiiria merkittavasti.

Kysymys 8: Onko esimiehen ja tyontekijoiden keskinaisilla valeilla merkitysta tyépaikan ilmapiiriin?
Kaikki haastateltavat nostivat esille vastauksissaan luottamuksen. Kaikki haastateltavat olivat samaa
mielta ettd esimiehen ja tydntekijan valilla on oltava luottamus ja avoin keskusteleva suhde. Haasta-
teltavista yksi oli sita mielta ettd esimies ja tydntekija eivat voi olla kavereita, mutta luottamus hei-
dan valilldan taytyy olla. Henkild A pohti, ettd esimiehen on osattava antaa tilaa tyéntekijalle eika
hiillostaa ja seurata joka ikista liiketta. Tuloksien seuraaminen on luonnollista, mutta liiallinen nis-
kaan hengittaminen ei ole esimiehelle sopivaa kaytdsta. Henkild E mietti, etta mikali tyontekija ja
esimies eivat tule toimeen se voi pahimmillaan heikentaa tyéhyvinvointia ja tydntekijan tyépanosta
yrityksessa. Henkild D pohti vastauksessaan, ettd esimiehen osalta henkilokemiat ei saisi missaan
nimessa vaikuttaa ty6paikan ilmapiiriin. Tydntekijdn ja esimiehen valit tulee olla sellaiset, ettd vai-

keistakin asioista voi puhua luottamuksellisesti.
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"Kun kanssakdyminen on luontevaa ja vélit on kunnossa, nii vaikeemmistakin asioista pystyis tulla

keskustelemaan ja ottamaan asioita esille puolin ja toisin.” (Henkilé D)

Kysymys 9: Minkalaisia haasteita olet kokenut ty6hyvinvoinnin johtamsessa?

Positiivista oli ettad kaikki haastateltavat olivat kokeneet edes jonkinlaisia haasteita tyéhyvinvoinnin
johtamisessa. Yleensa jos haasteita on, niin niiden kohtaaminen ja niista selviytyminen auttaa myos
kehittdmaan tyéhyvinvointia. Erds haastateltavista koki suurimmaksi haasteekseen oman osaamat-
tomuutensa. Han kertoi, etta oli ollut sen verran vahan aikaa esimiestehtavissg, joten oma tapa joh-
taa ei ole vield tdysin muodostunut. Lisdksi opastus esimiestehtaviin oli ollut heikkoa. Henkil6t D ja E
kokivat suurimpana haasteena olleen organisaatiomuutokset, joiden nojassa tydntekijoille tiedon va-
littaminen on ollut haasteellista. Tiedon puute on luonut tietynlaista epavarmuutta tyontekijoissa ja
talldin on koettu pienta notkahdusta tydhyvinvoinnissa. Esimiehet kokivat, ettd suurin haaste on osa-
ta kulkea kultaista keskitietd, ja olla tasavertainen. Tallaisissa tilanteissa saattaa esimerkiksi yrityk-
sen budjetti tulla vastaan ja muutosta ei voida toteuttaa. Henkilé B:n mielestd haasteellista on saada
tydntekijat ymmartémaan, etté jokaisen on tehtdvéa oma osuutensa tyéhyvinvoinnin yllapitdmisessa.
“Valiportaassa on aina haasteellista olla, vaikka henkilokohtaisesti haluaisinkin puuttua epakohtiin,
niin siftikaan ylin johto ei siihen vélttamaétta ole suostuvainen tai sitten budjetti ei anna periksi.”
(Henkilo A)

Kysymys 10: Kaytatko joitain mittareita tydhyvinvoinnin arvioimisessa, esimerkiksi kyselyitd tydnteki-
joille, kehityskeskusteluja tms.?

Kaikki haastateltavat kayttivat jonkinlaisia mittareita tydhyvinvoinnin mittaamisessa. Jokainen haas-
tateltavista esimiehistd kaytti kehityskeskusteluja yhtena mittarina tyéhyvinvoinnissa. Joillakin kehi-
tyskeskusteluja tehtiin useammin kuin toisilla, mutta kaikilla vahintdan kerran vuodessa. Kehityskes-
kusteluissa kaytiin lapi myds tyéhyvinvointiin liittyvid asioita. Henkild A kertoi heilld olevan kehitys-
keskustelujen lisaksi tydhyvinvointikysely kerran vuodessa. Lisaksi yrityksen intranetissa on eradnlai-
nen ohjelma, joka mittaa tydntekijéiden tunnetilaa. Tydntekijat saavat laittaa sinne omia tuntemuk-
sia ja tyOvireesta ja tyotilanteesta silloin kun haluavat. Henkilé B kertoi heidan yrityksessa olevan
kehityskeskustelujen lisdksi niin sanottuja tyétunteja, jolloin tydntekijéilla on muun muassa mahdol-
lisuus keskustella esimiehen kanssa kahdestaan tyontekijaa askarruttavista asioista. Han koki etta
tyétunnit ovat jopa tarkedmmat tyéhyvinvoinnin kannalta kuin kehityskeskustelut, silla tyétunteja on
suhteessa enemman vuoden aikana kuin kehityskeskusteluja. Talléin myds mahdollisiin ongelmakoh-
tiin puuttuminen voidaan toteuttaa heti kun ongelma saadaan tietoon. Henkiléilla C ja D oli molem-
milla toteutettu esimieskysely tydntekijoille viime vuonna, jossa kartoitettiin tyontekijdiden kasitysta
esimiehistd ja johtamisesta. Kyselyssa oli myds tydhyvinvointiin liittyvia kysymyksia. Lisdksi heilla oli
kerran vuodessa erillinen ty6hyvinvointikysely tydntekijoille, johon vastattiin nimettémina. Kyselyihin
vastaaminen koettiin haasteellisena, silla ne ovat vapaaehtoisia tydntekijoille.

"Mittareina on varmaan tarkeimpind tammoiset tyotunnit, tulos- ja kehityskeskustelut. Vaikka tyo-
tunnit on lyhkésid, niitd on suhteessa enemmadan vuoden aikana kun esimerkiksi kehityskeskusteluja. ”
(Henkil6 B)
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6.3 Tyodntekijoiden motivaatio ja palkitseminen

Kolme viimeisinta kysymysta liittyivat tyontekijéiden motivaatioon ja palkitsemiseen. Naiden kysy-
mysten avulla yritettiin kartoittaa millainen halu ja mahdollisuus esimiehilld on vaikuttaa tyontekijoi-
den motivaatioon tydskennelld. Palkkauskeinoilla haettiin muutakin palkkausta, kuin vain rahallista.
Kartoitettiin my&s millaisia tydsuhde-etuja tydntekijoilla on, silla esimerkiksi liikunnalla on suuri mer-

kitys tybhyvinvoinnissa.

Kysymys 11: Pyritkd vaikuttamaan tydhyvinvoinnin avulla tyéntekijoiden motivaatioon tyéskennella?
Henkilét A ja B pyrkivat vaikuttamaan mahdollisimman positiivisesti ja niissa rajoissa mitd mahdollis-
ta on. Toisen heistd mukaan jos tydntekijalla ei ole motivaatio tyéhdn kohdallaan, se vaikuttaa myds
seen. Henkild C kertoi heilla olevan koulutuskeskus jarven rannalla, jossa jérjestetaan usein tydhy-
vinvointia tukevia paivid, jolloin ohjelmassa on yhdessdoloa, rentoutumista, ruokailua ja saunomista
seka mahdollisesti lyhyitd koulutusluentoja. Talla pyritddn motivoimaan tydntekijoéita tydhonsa. Kaksi
haastateltavista kertoivat yrittévansa vaikuttaa resurssien puitteissa niin paljon kuin mahdollista ja
yrittdvansa saada tydntekijat vilhtymaan tydssaan niin paljon kuin mahdollista.

“Energia menee vadriin asioihin jos on huonot henkildosuhteet ja ei voi hyvin. Silld, ettd on hyva fiilis,

nifn silla myods yleenséd syntyy hyva tulos.” (Henkild A)

Kysymys 12: Onko tydntekijoilla tydsuhde-etuja, jotka tukevat tyéhyvinvointia?

Kaikilla haastateltavien yrityksilla oli jonkinlaisia etuja, tosilla enemman ja toisilla véhemman. Henki-
16 A kertoi heilla olevan henkildstdlle ympari vuoden vuokrattavissa olevia mokkeja Lapissa ja Keski-
Suomessa. Heilla on myds padkonttorilla kuntosali- ja ryhmaliikuntatuntimahdollisuus. Lisaksi kay-
tdssa ovat sporttipassi, seka liikunta- ja kulttuuripassi, johon saa ladattua rahaa kaksi kertaa vuo-
dessa. Yrityksella on myds kaytdssaan hierojapalvelut, joista tydntekija itse maksaa osan ja osan
maksaa yritys. Henkilé B kertoi vuosittain jarjestettévasta tyky-paivastd, jolloin tehdaan yhdessa jo-
tain tyéhyvinvointia yllapitdvaa toimintaa. Tydsuhde-etuja henkild C:n yrityksessa on kuntosali- ja
uimahalli-edut. Henkil® E:n yrityksessa on kaytdssa virikesetelit, jotka kdyvat monenlaiseen tyéhy-
vinvointia yllapitavaan toimintaan kuten kuntosaleille, erilaisiin urheilupaikkoihin, elokuviin ja muihin
kulttuuritapahtumiin. Lisdksi he jarjestavat kerran vuodessa tyky-paivan, jolloin kdydaan yhdessa
sydmassa ja keksitdan jotain mukavaa yhdessa tekemista.

“Jarjestetdan pari kertaa vuodessa liikuntappéivid ja hyvinvointia tukevia puolikkaita péivia, mihin

saa sitten osallistua tydajalla. Eli sellaista mukavaa yhdessd tekemista.” (Henkild D)

Kysymys 13: Palkitsetko tyontekijoita mitenkaan? Mikali palkitset, milld tavoin ja onko se vaikuttanut
"Palkitseminenhan tietysti vaikuttaa aina motivaatioon, sehdn on ihan selva.” (Henkild B)

Kaikki haastateltavat olivat sita mieltd, ettd enemmankin voisi palkita kun talla hetkella pystytaan
palkitsemaan. Henkild C:n mukaan palkinto ei valttamatta tarvitse olla rahallinen palkinto, vaan pal-
kinto voi olla ihan vain kehuminenkin tai muunlainen tapa muistaa tyontekijaa. Hanen mukaansa

kuitenkin suomalainen kulttuuri on sellainen, ettei kehumista ole vield koettu niin hyvaksi, vaan



26 (32)

enemmankin ahdistutaan jos annetaan positiivista palautetta. Esimiehet kokivat yrityksen budjetin
rajoittavan palkitsemista hyvin paljon. Henkilo E kertoi palkitsemisen olevan pienimuotoista, esimer-
kiksi hyvin menneiden viikkojen kunniaksi hankitaan vaikkapa kakkukahvit henkilostolle. Myds henki-
|6stdn kesken jarjestetadn pienia myyntikilpailuja, joista palkintoina esimerkiksi elokuvalippuja tai
muuta pienta. Henkilé D palkitsi mahdollisuuksien mukaan. Heidan yrityksessaan ei rahallista lisa-
palkkiota voida antaa, mutta han pyrkii antamaan hyvasta tydsta palautetta tyontekijdlle asti ja esi-
kil D:n yrityksessa palkkiota saa kuitenkin lisdvuosista ja erityisen hyvasta tyostd. Kahdella haasta-
teltavista oli samantyyppinen palkitsemistilaisuus tyontekijéille vuoden lopulla. He kertoivat heilla
olevan vuoden lopussa aluekokous, jossa palkitaan parhaat ja onnistuneimmat tydntekijat. Monesti
parhaat saattavat olla joka vuosi samat henkilt, joten myds muita pyritdan palkitsemaan mahdolli-
suuksien mukaan, eli jos joku on vaikka parantanut edellisesta vuodesta huomattavasti, vaikkei ole-
kaan paras, hadnet saatetaan palkita. Tai jonkinlainen muu onnistuminen yrityksen tehtdvissa saattaa
tuoda lisapalkkion.

"Palkitaan myds sellaisesta, kun joku on auttanut muita, tsempannut muita, tai jollakin tavalla osal-

listunut johonkin urakkaan.” (Henkild A)
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7 YHTEENVETO

Haastattelujen pohjalta saatujen vastausten mukaan voidaan yleisesti todeta haastateltavien anta-
mien vastausten tukevan teoriaosuutta. Haastattelujen tuloksista saatiin vastauksia tdman opinndy-
tetyon tavoitteisiin kattavasti. Tavoitteena oli selvittda millainen on esimiehen merkitys tydhyvin-
voinnissa. Haastattelujen vastauksien perusteella kaikki olivat sitd mielta etta merkitys on suuri, joka

tukee my0s teoriaosuutta.

Kolmessa ensimmaisessa tydhyvinvointia kasittelevissa haastattelukysymyksissa kartoitettiin tyohy-
vinvoinnin kasitettd. Esimiehet olivat yksimielisesti sitd mielta, ettd tydhyvinvointi on ty6ssa viihty-
mistd ja jaksamista kuten myos Kaija Suonsivu (2014) kirjassaan Tyohyvinvointi osana henkilosto-
johtamista toteaa ty6hyvinvoinnin tarkoittavan tydssa viihtymista, tydntekijan henkista ja fyysista
hyvinvointia. Tydhyvinvoinnin kdsitteen osalta tutkimustulokset tukivat teoriaa.

Ty6hyvinvoinnin huolehtimisesta on paljonkin etua. Haastatteluiden ja teorian mukaan tydhyvin-
voinnista huolehtimisesta on etua seka tyontekijan, etta tydyhteisén kannalta. Tydyhteisé hyotyy
tydhyvinvoinnista siten, kun tydntekija voi hyvin, han pystyy silloin antamaan myos téyden ty6-

panoksen.

Ty6hyvinvoinnin johtamisen tutkimustulokset tukivat myds teoriaosuutta. Esimiehen merkitys tyéhy-
vinvointiin on suuri. Esimiehen kaytds vaikuttaa tyéhyvinvointiin. Esimies, joka on innostava, kan-
nustava, palkitseva, lasna oleva ja muutoksille avoin, pystyy suojelemaan tyontekijéita tyduupumuk-
selta. (Kaija Suonsivu, Tybhyvinvointi osana henkildstéjohtamista, 2014). Myds tutkimustulokset tu-
kivat tata teoriaa ja haastateltavien mielestd esimiehen taytyy osata kuunnella, antaa vastauksia ja
perustella. Teoriaosuudessa painotettiin myos sitd, ettei esimies ole yksin vastuunsa kanssa tyéhy-
vinvoinnin onnistumisessa. Myds haastateltavien mielestd jokainen tydyhteisdssa antaa oman pa-
noksensa tyéhyvinvoinnin onnistumiseen. Esimies yksin ei sitd voi tehda, mutta esimiehen tehtava
on nayttaa suuntaa.

Haastateltavien vastauksissa painotettiin my6s palautteen antamisen tarkeytta ja se olikin yksi teo-
riaosuuden alakappaleista, joten myds tassa asiassa teoria tuki tutkimustulosta. Esimiehen on pys-
tyttava antamaan niin positiivista kuin rakentavaakin palautetta tyontekijalle. Vain positiivisen pa-
lautteen antaminen ei kehité tydhyvinvointia milladn tapaa. Myos haastateltavat olivat sita mieltd,
ettd rakentavasta palautteesta oppii eniten.

Haastatteluissa tuli esille se, ettd esimiehen on ennenkaikkea osattava kuunnella tyéntekijaansa,
vaikka tietdisikin jo etukateen, ettei han voi vaikuttaa kyseiseen asiaan. Luottamus koettiin siis tar-
kedksi esimiehen ja tydntekijén valilla. Teoriaosuudessa ei varsinaisesti kerrota, miten esimiehen tu-
lisi suhtautua asioihin, joihin han ei voi vaikuttaa, mutta loogisesti ajateltuna on kuunteleminen yksi

luottamuksen perusta.

Yhtena tutkimuskysymyksista oli miten tarkeana esimiehet kokevat tyéhyvinvoinnin ja miten se vai-
kuttaa tydhon. Talla tutkimuskysymykselld haettiin sita, valittdvatkd esimiehet tyéhyvinvoinnista

minka verran ja ovatko he valmiita panostamaan siihen. Tydntekijéiden kannustus ja motivointi liit-
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tyivat myods tahan, silla kuten téssa tydssa aiemmin on todettu, tyéntekijan motivaatiolla on iso osa
tyohyvinvoinnissa. Haastateltavina olleista esimiehistd oli aistittavissa etta kolme viidesta oli erittdin
kiinnostuneita tyéhyvinvoinnin edistamisesta ja sen tdaman hetkisesta tilasta. Naissa kolmessa yrityk-
sessa oli selkesti nahty vaivaa tydhyvinvoinnissa ja haastattelun perusteella henkiléstén tyéhyvin-
vointi oli hyvalla mallilla. Kaksi viidestd esimiehesta oli huomattavasti vdhemman panostanut tyohy-

vinvointiin, mutta molemmilla oli selkedsti kiinnostusta parantaa tyéhyvinvointia.

Teoriaosuudessa kaytiin lapi yrityksen keinoja lisaté tydhyvinvointia, ja yksi keinoista onkin parempi-
en tydmenetelmien, laitteiden ja koneiden hankinta. (Viitala Riitta, Henkildstéjohtaminen, strategi-
nen kilpailutekija, 2009). Tata teoriaosuutta tukivat myds haastateltavien vastaukset. He totesivat
etta esimerkiksi tydergonomia lisad tydhyvinvointia. Haastateltavien vastaukset tukivat teoriaosuutta
tyky-paivien hyddystd. Esimiehet olivat sita mielta, ettd tyky-paivat lisdavat tydyhteiséssa yhteishen-
ked ja yhdessa tekemisen tunnetta. Myos teoriaosuudessa puhutaan tyky-pdivien olevan hyva keino

lisata tydhyvinvointia. (Viitala Riitta, Henkiléstéjohtaminen, strateginen kilpailutekija, 2009).

Tutkimuksessa selvitettiin myos sitd, millaiset esimiehen ja tyontekijan valit tulisivat olla. Esimiesten
mukaan luottamus on tarkein asia ja yhteistyén on toimittava molemmin puolin. Tutkimuksen aikana
tuli mieleeni vaikutus myds usean esimiesten keskindisista valeista. Useilla tydpaikoilla toimii kuiten-
kin muutamia esimiehia, joiden olisi hyva noudattaa samanlaista linjaa johtamisessaan. Mikali kaikki
esimiehet saman talon alla toimivat eri tavoin, ei tydhyvinvointi tydyhteisdssa ole hyvalla tasolla. Se
luo tydntekijdille epavarmuutta ja silloin tydpanos ei ole paras mahdollinen.

Osittain myds oman tyokokemuksen perusteella mutta myds haastateltavien vastauksista tuli ilmi,
ettd tyopaikoilla esimiehet saattavat olla eri mieltd tydhyvinvointiin liittyvista seikoista. Vaikka tieto
kulkisikin tyontekijalta lahiesimiehelle, ei han silti valttdmatta voi tehda asialle mitdén, mikali ylin
johto ei ole suostuvainen tahdan muutokseen. Ylimman johdon tulisikin mielesténi olla hyvassa yh-

teisymmarryksessa esimiesten kanssa, jotka kokevat tyéhyvinvoinnin tilan paivittain.

Ty6hyvinvoinnin johtamisessa on useita haasteita. Tassa tydssa on kuitenkin padasiassa keskitytty
nykypdivan haasteisiin, joita ovat muun muassa lisdantynyt kiire, stressi, muutokset tydpaikalla ja

tyotehtavissa, niihin liittyva epavarmuus ja koko Suomea koskeva heikko taloudellinen tilanne. Ta-
loudellisesta tilanteesta johtuen Iahes kaikilla yrityksilld kdydaan yt-neuvotteluja ja se luo epavar-

ri organisaatiomuutosten aikana tyéhyvinvoinnin johtamisen. Tiedottaminen ylimman johdon ja

tyontekijoiden valilla koettiin hankalaksi, silld esimiehia itseadnkin painoi tietynlainen epavarmuus ti-

Nykypadivana jokaisessa yrityksessa kaytetadn jonkinlaisia tybhyvinvoinnin mittareita. Joko suunnitel-
lusti, tai osana strategisen suunnitelman kehityskeskusteluja, joissa tydhyvinvointi on yksi osa-alue.
Mittareiden avulla on tarkoitus kartoittaa tamanhetkista tilaa ja saada kehitysehdotuksia tulevaan.
Mittareina voidaan kayttaa kehityskeskusteluja, tybhyvinvointikyselyja seka esimerkiksi sairaspoissa-
oloja. (Kaija Suonsivu, Tyéhyvinvointi osana henkildstéjohtamista, 2014). Kuten Kaija Suonsivu

(2014) kirjassaan kertoo, my6s haastateltavat esimiehet sanoivat kayttavansa mittareina kehityskes-
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kusteluja. Osalla haastateltavista oli kaytdssa myds tyéhyvinvointikyselyt. Myds sairaspoissaolojen

avulla tydhyvinvoinnin mittaaminen tuli esille ainakin muutaman haastateltavan kohdalla.

Viimeiset tutkimuskysymykset koskivat tydntekijoiden motivaatiota ja palkitsemista. My0s tdssa
osuudessa olivat tutkimustulokset hyvin yhdensuuntaiset teoriaosuuden kanssa. Haastateltavista
esimiehista kaikki halusivat vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon tydskennella, mika on luonnollista,
silla tyopaikalla viihtyva ja motivoitunut tyontekija pystyy parempiin tydsuorituksiin ja menestyy
tydssaan. (Kerkkanen Henna & Kainulanen Maria, Motivoitunut henkilosto, yrityksen parasta omai-
suutta?, TAMK, 2010). Tutkimustuloksissa tuli esille samanlaisia asioita ja moni halusikin vaikuttaa
tyonteijdiden motivaatioon niin paljon kuin on mahdollista. Myds haastateltavien mielesta tydhonsa

motivoitunut henkil6 luo tyopaikalle hyvaa ilmapiiria ja pystyy erinomaisiin tydsuorituksiin.

Tyontekijoiden palkitsemisessa koettiin olevan eniten haasteita. Haasteet asettaa varmasti nykypéi-
vana hankala taloudellinen tilanne. Kaikesta yritetadn karsia eika ylimaardisia bonuksia jaella. Tutki-
muksella selvisi, ettd moni esimiehista haluaisi palkita tyéntekij6itdan hyvista tydsuorituksista, mutta
yrityksen budjetti rajoitti palkitsemista melko paljon. N&in ollen palkitseminen olikin rahallisen korva-
uksen sijaan muita asioita, kuten positiivista palautetta ja pienillld arkisilla asioilla muistamista es-
merkiksi kakkukahvien tarjoamista hyvisté suorituksista. Myds Riitta Hypposen kirjassa Esi-
miesosaaminen, liiketoiminnan menestystekija (2013) mainitaan positiivisesta palautteesta palkitse-
miskeinona. Kirjassa, kuten myos tutkimustuloksissa koettiin, ettd sanallinen palaute on Suomessa
vield suhteellisen tuore tapa ilmaista kiitollisuutta hyvasta tydsta ja siksi sen antaminen ja saaminen

saatetaan kokea myds kiusalliseksi.
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POHDINTA

Aloitin opinndytetydprosessin kevaallad 2014 esittelemalla aiheeni opinndytetyéseminaarissa Savonia-
ammattikorkeakoulussa. Opinndytetyon kirjoittamisen aloitin kesalld 2014. Alkuperdisena suunnitel-
mana oli saada tyd valmiiksi vuoden 2014 loppuun mennessd, mutta kesan tyokiireiden vuoksi opin-

ndytetydprosessi eteni hitaasti. Alkuperdiseen tavoitteeseen ei siis paasty.

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittda millainen merkitys esimiehelld on tydhyvinvoinnissa,
miten esimiehet itse kokevat tydhyvinvoinnin ja miten se vaikuttaa heidan mielestaan tyohon ja

sen tutkimuksen kayttaen haastattelua tutkimusmenetelmana. Haastatteluihin valitsin viisi esimies-
tehtdvissa tydskentelevaa esimiestd. Harkitsin pitkdan teenko tydn kyselylomakkeilla vai haastatte-
luilla. Paadyin valitsemaan haastattelut, silla koin, ettd saan enemman irti suullisista vastauksista ja
koska esimiehia oli paatetty valita vain viisi, olisi tutkimustuloksesta tullut liilan suppea kyselylomak-
keilla. Haastatteluiden aanittéminen aiheutti myds hieman ongelmia, silla nauhuria ei ollut saatavilla.
Kiitos nykyajan, dlypuhelimissa on adnitysmahdollisuus ja ndin sain haastattelut katevasti aanitettya.
Haastattelujen litterointi oli yksi opinnaytetydn tydldaimmistd vaiheista, enka oikein aluksi ymmarta-

nyt mita hyotya siita olisi. Jalkeenpain mietittyna tutkimustulosten esille tuominen tahan tyéhon olisi
ollut hankalaa ilman litterointia.

Yleisesti ottaen voidaan todeta, etta tdma tutkimus vastasi hyvin teoriaosuutta ja haastattelulla saa-
tiin juuri sellaisia vastauksia kun toivottiinkin. Haastattelukysymyksia olisin halunnut tehda enem-
man, mutta silloin haastattelut olisivat kestdneet liian kauan. Kaikki haastatteluihin pyydettdvat hen-
kilot olivat suostuvaisia alusta alkaen ja ldhtivat mielelldadn mukaan tahan projektiin. Haastatteluilla
saavutettiin se mita pitikin, eli saatiin tehtya tutkimus koskien tyéhyvinvointia yrityksissa. Haastatel-
tavista suurin osa mietti selkedsti vastauksiaan tarkkaan ja kertoi haastattelun jalkeen heille valjen-
neen uusia ideoita ja ajatuksia tyéhyvinvointia ajatellen. Opinnaytetydprosessi oli haastava, mutta

opettavainen tehda ja sain siita itsekin uusia ajatuksia tulevaisuutta ajatellen.
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LIITE 1: HAASTATTELURUNKO

Haastattelukysymykset

Tyobhyvinvointi

1. Mitd ty6hyvinvointi mielestasi tarkoittaa?
2. Mita etua on mielestasi tydhyvinvoinnin huolehtimisesta?
3. Miten arvioisit oman tydyhteisdsi tydhyvinvoinnin?

4. Onko tydyhteisdssasi ollut suuria muutostiloja tydhyvinvoinnissa?

Ty6hyvinvoinnin johtaminen

5. Millainen merkitys on esimiehelld tyéhyvinvoinnissa?

6. Kuinka tarkeana koet esimiehen vastuun ty6hyvinvoinnista huolehtimisessa? Miksi?

7. Miten esimies voi tahollaan edistda/heikentaa tyéhyvinvointia?

8. Onko esimiehen ja tydntekijoiden keskindisilla valeilla merkitysta tydpaikan ilmapiiriin?
9. Minkalaisia haasteita olet kokenut tyéhyvinvoinnin johtamisessa?

10. Kaytatkd joitain mittareita tydhyvinvoinnin arvioimisessa, esimerkiksi kyselyita tyontekijoille, kehi-
tyskeskusteluja tms.?

Tyontekijoiden motivaatio ja palkitseminen

11. Pyritkd vaikuttamaan tybhyvinvoinnin avulla tydntekijéiden motivaatioon tyéskennella?
12. Onko tydntekijdilla tydsuhde-etuja, jotka tukevat tydhyvinvointia?

13. Palkitsetko tyontekijoita mitenkaan? Mikali palkitset, milla tavoin ja onko se vaikuttanut tydnteki-
joihin?



