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Opinnaytetyon otsikko englanniksi

Managing corporate wellbeing and its significance in organization.

Henkildston hyvinvointiin panostetaan organisaatioissa koko ajan enemman, mutta silti ty6-
pahoinvointi maksaa Suomessa useita kymmenia miljardeja euroja vuodessa. Jotain on

siis oltava pielessa.

Taman opinnaytetydn tavoite oli tutkia hyvinvoinnin merkitysta seka erilaisia johtamistapoja
organisaatioissa. Tavoitteena oli saada tietdd milla eri tavoin hyvinvointia ja hyvinvoinnin-
johtamista oli toteutettu. Tama opinnaytetyo toteutettiin laadullisena tutkimuksena ja aineis-
toa siihen kerattiin henkildhaastatteluiden muodossa kolmesta eri organisaatiosta. Kohde-
organisaatioista kaksi oli valtionhallinnon organisaatiota, joista toinen oli noin 30 hengen
organisaatio ja toinen noin 2600 hengen organisaatio. Kolmas organisaatio oli yksityiselta
sektorilta noin 30 hengen automaatioalan organisaatio. Kohdeorganisaatioiden seké haas-
tateltavien valinta perustui omiin henkilékohtaisiin kontakteihin sek& kohdeorganisaatioiden
soveltuvuuteen tdman opinnaytetydn aineistoksi. Opinndytetyon empiirinen osio suoritettiin

kesan 2017 aikana.

Tutkimuksesta selvisi, ettd kohdeorganisaatioissa ajateltiin monesta asiasta samalla ta-
voin. Naita asioita olivat mm. hyvinvoinnin ja motivaation tarkeys, valmentavan johtamista-
van hyvéksi havaitseminen, henkilostostéd huolehtimisen tarkeys seké yksilon arvostamisen
tarkeys. Eri mieltd oltiin mm. hyvinvointisuunnitelman tarpeellisuudesta, hyvinvoinnin tuki-

toimintojen monipuolisuudesta seké eri johtamistapojen kaytosta.
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hyvinvointi, esimiestyd, johtaminen, coaching
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1 Johdanto

Henkildston hyvinvointi ja sen tarkeys ovat aiheita, jotka puhututtavat entistd enemman
nykypéaivana ja niihin kiinnitetddn huomiota enenevissa méaarin. Yksilon oikeus merkityk-
selliseen tydbhon seké henkisen hyvinvoinnin térkeys ovat kasvattaneet ihmisten mielen-
kiintoa tata aihetta kohtaan. Julkisuudessa on viime vuosina ollut paljon mm. tydpahoin-
vointia kasittelevia artikkeleita. Myds huonosta johtamisesta ja sen seurauksista on Kirjoi-

tettu paljon.

On yleisesti tiedossa, etta hyvinvoiva ja motivoitunut henkilostt tekee helpommin hyvan
tuloksen ja huonosti voiva henkil6sté useammin huonon tuloksen. Aikaisemmin on aja-
teltu, etta tdihin tullaan tekemaan vain tyo ja ettei tdissa ei tarvitse viihtyd. Nama kasityk-
set ovat kuitenkin muuttumassa. Ihmiset ovat kasittaneet, etta kokonaisvaltaisen hyvin-
voinnin saavuttaakseen ihminen tarvitsee tyopaikan, jossa han pysyy motivoituneena, saa
haastaa ja toteuttaa itsedan, olla sellainen kuin on seké voi henkisesti, etta fyysisesti hy-

vin.

Tatéa opinnaytetytta tarkastellaan kolmen eri organisaation kautta ja verrataan kohdeorga-
nisaatioiden toimintaa muihin tutkimuksiin ja aiheeseen liittyvaan kirjallisuuteen. T&méa
opinnaytetyd on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus ja sen aineisto on keratty henkilo-

haastatteluiden muodossa.

Tassa opinnaytetydssa kasitellaan esim. tydpahoinvoinnin oireita, joita ovat mm. stressi ja
masennus. Tutkimuksessa kerrotaan tydn merkityksellisyyden tarkeydesta seka tyén mer-
kityksettdmyyden oireista ja seurauksista. Keskitssa ovat hyvinvoinninjohtaminen ja sen
erilaiset johtamistavat. Talla hetkelld trendeind ovat mentorointi ja coaching. Naista mo-

lemmista on kerrottu enemman luvussa 3.

1.1 Tausta

Opintojeni paaaineena oli johtaminen ja henkildstéhallinto. Ne olivat suurimmat kimmok-
keet tAmé&n aiheen |0ytadmiselle. Olen kdynyt tydhyvinvointiin ja esimiestydhon syventavia
kursseja, joilla on kasitelty mm. motivaatiota, eri ihmistyyppeja, erilaisia johtamistapoja,
ty6hyvinvointia, erilaisia esimiestyyppeja ja oman itsensa pohtimista. Muistan yhdelta tun-
nilta sen, kun luennoitsija sanoi meille, etta "ensin taytyy osata johtaa itsedan ja tuntea it-

sensd, ennekuin voi johtaa muita”. Todella mielenkiintoista on se, kuinka lahella psykolo-



giaa johtaminen on. Kuinka monet mallit ja asenteet opitaan kotoa ja niitd kannetaan mu-
kana vuosikymmenia osaamatta kyseenalaistaa niita lainkaan. Kuinka monet lapsuuden

traumat vaikuttavat siihen millaisia meista tulee ihmisina ja millaisia olemme esimiehina.

Nama asiat saivat minut kiinnostumaan juuri tasta aiheesta lisda, joten paatin syventya ai-
heeseen enemman opinnaytetydn muodossa. Olen kiinnostunut ylipaataan inmisen koko-
naisvaltaisesta hyvinvoinnista ja siitd mité vaikutuksia silla on kehoon ja mieleen, joka
taas puolestaan vaikuttaa mm. tyokykyyn, motivaatioon ja tydn mielekkyyteen. Valitsin
juuri taméan aiheen opinnaytetydni aiheeksi, koska halusin syventaa osaamistani henkilos-
téhallinnon ja johtamisen saralla seka ymmartaa paremmin kokonaisuuksia. Ty6hyvin-
vointi ei ole asia, jonka voit jattaa tydpaikalle, kun menet illalla kotiin. Jos asiat ovat téissa

huonosti, ne seuraavat kotiin asti ja vaikutukset voivat olla todella laaja-alaisia.

1.2 TyoOn tavoite jarajaus

Taman opinnaytetydn tavoite on tutkia tyéhyvinvoinnin merkitystd organisaatioissa ja sen
eri ilmentymi&. Miten hyvinvointi on toteutettu ja otettu huomioon organisaatioissa? Seka
minkalaisia hyvinvoinninjohtamistapoja kentélla on talla hetkella kaytdssa?
Tutkimuskysymykseni oli, miten tarke&na organisaatiossa pidetdén henkiloéston hyvinvoin-
tia ja kuinka sita on johdettu?

Tutkimuksessa havainnollistetaan mm. eri tapoja johtaa hyvinvointia ja toimia esimiehena.
Mitd hyvinvoinnille tapahtuu, jos sita ei johdeta parhaalla mahdollisella tavalla. Tutkimuk-
seen liitetaan naihin asioihin olennaisesti liittyvat asiat. Yksi tydpahoinvoinnin oire ja seu-
raus on masennus. Nain ollen masennuksesta kerrotaan kaikki oleellinen tieto tydhyvin-

voinnin kannalta.

Johtaminen on lahella psykologiaa, joten itsensa johtamiseen liitetddn myds psykologista
nakokulmaa ja ajattelua. Yksi selkea teema, joka rajataan pois ty6sta, on tyéturvallisuus.
Lahteinad kaytetaan erilaisia aiheeseen liittyvia tutkimuksia, artikkeleita ja kirjallisuutta.

Niissa aiheet vaihtelevat tytn mielekkyydesta lasnaolon tarkeyteen. Kirjo on laaja, mutta

jokaisessa lahteessa on jokin selkea linkki tydhyvinvointiin tai johtamiseen.

1.3 Tyo6n rakenne

Teoriaviitekehyksen alussa kasitelld&n ensin tydhyvinvoinnin kasitetta ja merkitysta. Sitten

siirrytddn pohtimaan tydpahoinvoinnin oireita ja seurauksia. Tutkimuksessa kerrotaan eri-



laisista hyvinvoinnin tukitoiminnoista, hyvinvoinnin mittareista sek& hyvinvointisuunnitel-
masta. Taman jalkeen paastddn johtamiseen ja esimiehen rooleihin. Tydssa tutkitaan eri
johtamistapoja ja niiden vaikutuksia seka kerrotaan mm. itsenséa johtamisen tarkeydesta,

erilaisten ihmistyyppien tunnistamisesta ja niiden oikeanlaisesta johtamisesta.

Empiirisessa osiossa kasitelladn ensin haastattelut. Aluksi kdydaan lapi haastattelumene-
telmaa, haastateltavien valintaa seké aikataulutusta. Jokaisesta haastateltavasta tehtiin
lyhyt esittely, jonka jalkeen on analysoitu haastattelutuloksia. Analyysien jalkeen on tehty
yhteenveto haastatteluiden yhtalaisyyksista ja eroavaisuuksista. Taman jalkeen on valittu
nelja eri viitekehysta, joihin aineistoa verrataan. Taman jalkeen jokaiselle kohdeorganisaa-
tiolle on annettu kehitysehdotuksia ja suosituksia. Lopuksi pohditaan tutkimuksen onnistu-

mista, omaa oppimista seka tavoitteiden toteutumista.



2 TyoOhyvinvointi vai hyvinvointi?

Ihminen viettaa keskim&arin elamastaan 30 vuotta tbisséa ja 50 vuotta muualla (Tilastokes-
kus 2012). Eli tybelamassa vietetdan yli kolmasosa elamasta. Vuorokaudessa on 24 tun-

tia, joista hereilla ollaan keskim&arin 16 tuntia, josta noin puolet keskimaarin vietetaan tyo-
paikalla. On siis suuri merkitys silla, mita tyopaikalla tapahtuu, voidaanko siella hyvin, huo-

nosti vai hyvin huonosti.

Tyohyvinvointi on kasitteena todella laaja. Se on mm. tydpaikalla tapahtuvaa jokapaivaista
vuorovaikutusta. Se on pienia asioita, toisten huomiointia, hymyja, aitoa lasnéoloa. Hyvaa
ilmapiiria, joista tulee seka itselle, ettd muille hyva mieli. Sita, etta kaikki tuntevat kuulu-
vansa samaan porukkaan ja tuntevat tekevansa merkityksellista ty6ta. Ideaali tilanteessa
esimiesten ja tyontekijdiden valissa ei ole kuilua, vaan jokainen tydyhteisdn jasen tuntee
itsensa arvostetuksi. Se tarkoittaa myos sita, ettéa ihmisilla on tasapaino tydelaman ja yksi-
tyiselaman valilla, seka henkisen ja fyysisen hyvinvoinnin tasapainoa. Kykya osata jattaa
tyGasiat tdihin ja vapaa-ajalla rentoutua ja esim. harrastaa erilaisia urheilulajeja ja viettaa
aikaa perheen ja ystavien kanssa.

Vire (Yle Uutiset 2016) on sitd mielt, etta ei ole olemassa erikseen kasitetta tychyvin-
vointi. Se on hanen mielestaan pelkka hyvinvointi. Jos ihminen voi hyvin, han voi hyvin
seka kotona, etta tdissd. Sanan ’tyd’ voi viivata yli. Ihminen joko voi tai ei voi hyvin. Ei
meill& ole kotihyvinvointia, vapaa-aikahyvinvointia eik& edes kotimatkahyvinvointia (Vire.
ym. 2016).

Tyo6yhteistn hyvinvointi lahtee kuitenkin liikkeelle johtamisesta. Se, ettd ihmisia johdetaan
niin, etta jokainen saa olla oma itsensa katsomatta uskontoon, arvoihin, seksuaaliseen
suuntautumiseen tai muuhun sellaiseen asiaan, joka laittaa ihmisia lokeroihin. Se, etta ih-
miset pysyvat aidosti motivoituneina ja tekevat itselleen aidosti merkityksellista ty6ta. Kun
jokaisen on toissa hyva olla ja motivaatio on kohdillaan, syntyy tulos kuin itsestaan. Hyvin-
voinnin johtamisesta kerrotaan lisaa luvussa 3.

Hyvinvoinnin kuuluu siis lahte&d hyvasta johtamisesta ja vasta sen jalkeen avuksi tulevat
erilaiset hyvinvoinnin tukitoiminnot. (Haukka 15.9.2016.) Hyvinvoinnin tukitoiminnoista on

kerrottu lisaa luvussa 2.8.



2.1 Hyvinvoinnin merkitys organisaatiossa

Hyvinvoivan ja huonosti voivan tydntekijan valilla on suuri ero. Onko tydntekija fyysisesti ja
henkisesti terve, motivoitunut ja innostunut tyéstaan. Vai onko han jatkuvasti pitkilla sai-
rauslomilla, tydpanos on pieni ja jalki huonoa. Tydhyvinvointi on kokonaisvaltainen asia,
joka vaikuttaa jokaiseen elaman osa-alueeseen. Ihminen on kokonaisuus ja yksikkd, joka
toimii periaatteella "kaikki vaikuttaa kaikkeen”. Kun ihmisilla ei ole hyva olla toiss&, se hei-
jastuu muillekin elaman osa-alueille. Tyo ja yksityiselamaa ei voi kokonaan irrottaa toisis-
taan, koska niilla on suora linkki ja vaikutus toisiinsa. Jos kotona ei voida hyvin, nékyy se
myo0s tydelamassa tydpanoksessa. Sama toimi myds toiseen suuntaan. Jos ihminen on
sellaisessa tydymparistdssa, jossa hdnen osaamistaan ei arvosteta ja ideoita ei kuunnella
ja jossa hanen ei ole henkisesti hyva olla. Alkaa seuraukset nékya erilaisina fyysisina ja

henkisind oireina. Niista kerrotaan lisda luvuissa 2.2 ja 2.3.

Kuva 1. Hyvinvointiympyré havainnollistaa kuinka monesta eri osasta ihmisen hyvinvointi

koostuu. (Karttunen Health Coach)

Kappaleessa 2 todettiin, ettd ihminen viettdéa keskimaarin noin puolet hereilla olo ajastaan
toissa. Tyon tehokkuuden kannalta on kriittista, ettéa ihminen on hyvin levannyt ja saanut
riittdvat younet. Jotta tdissa jaksetaan paremmin, on tarkeaa, etta ravinto on monipuolista
ja sitd saadaan tasaisin véliajoin. Riittava liikkunta pitda mielen virkedna ja antaa energiaa
seka toimii hyvana vastapainona tyolle. Ajatuksia on hyva saada valilla pois tydasioista,



jotta tilaa syntyy myds uusille ideoille. Laheiset ovat monelle suuri voimavara ja auttavat
jaksamaan kiireen keskella. Harrastukset ovat hyva keino saada erilaisia virikkeita vapaa-

ajalle. Henkisen hyvinvoinnin kannalta on tarkead, ettd tydsta palaudutaan kunnolla.

2.1.1 Tydn merkityksellisyys

Varmasti jokainen haluisi tehda merkityksellista ja mielekéasta tyota. Mutta kuka lopulta
maarittaa sen, mika tekee tydsta mielekasta? Sina itse. Englannissa tehtiin vuonna 2016
tutkimus tyon merkityksesta, jota varten haastateltiin 135:ttéa ihmista 10:Ita eri alalta. Tutki-
muksen on tehnyt MIT Sloan Management Review ja tutkijoina toimivat Bailey & Madden.
Bailey ja Madden ovat kertoneet, etta tutkijat ovat osoittaneet merkityksellisyyden olevan
tyontekijoille kaikista tarkein asia tydssa. Mutta todella vahan on tutkittu sita, missa ja mi-
ten tydn merkityksellisyys 16ytyy seka mika on johtajien rooli tasséa kaikessa.

Tutkimuksen haastateltavat kertoivat, etté tydn merkityksen ldytdminen oli jotain minka he
olivat itse oivaltaneet. Ei niink&an, ettéa esimiehet olisivat heille sen valmiina antaneet.
Haastatteluista selvisi, etté tyon merkityksellisyyden tunne oli kovin henkilokohtaista ja yk-
silollista. Toiset haastateltavista tunsivat sen vahvemmin kuin toiset. (Bailey & Madden
MIT Sloan Management Review 2016, 52.)

Haastatteluista selvisi viisi odottamatonta tekijaé tyon merkityksen luomiselle:

Poikkeuksellisuus Tyo6n vaikutus myos muihin ihmisiin, ryh-

miin ja yhteisoihin.

Epamukavuus Merkityksellisyyden tunne korostui silloin,

kuin oli haasteita.

Jaksoittainen toiminta Ty0 ei voi tuntua joka paiva merkitykselli-
seltéd. Vahvat tunteet lisdavat merkitykselli-
syyden tunnetta.

Reflektointi Merkityksen 16ytdd helpommin menneisyy-
desta kuin nykyhetkesta.

Henkilokohtaisuus Arvostuksen tunne. Jokainen haluaa tun-

tea itsensa tarkeaksi ja arvostetuksi.

Taulukko 1. Viisi asiaa, jotka vaikuttavat tydon merkityksellisyyden tunteeseen. (Bailey &
Madden 2016, 52-56.)




2.1.2 Tyodn merkityksettomyys

Tyon merkityksellisyys voi helposti kaantyd merkityksettomaksi laiminlyomalla tyéhyvin-
vointia ja tydyhteison jasenia. Baileyn ja Maddenin (2016) tutkimuksessa selvisi, etta tyon
merkityksellisyys oli tyontekijoiden itse oivaltama asia omassa arjessaan. Mutta tyén mer-
kityksettomyytta aiheutti suuresti esimiesten ja johtajien tapa kohdella omia tyontekijoi-
taan. Alla on listattu seitseman eniten tydn merkityksettomyytta aiheuttavaa tekijaa Bai-

leyn ja Maddenin (2016) mukaan:

Tyontekijdiden omien arvojen epahuomiointi

Tyontekijdiden pitdminen itsestaanselvyytena

w

Annetaan tyontekijoille tehtavia, jotka eivat vastaa tyonkuvaa tai edistd ammatil-
lista osaamista

Kohdellaan tydntekij6ita epareilusti ja epatasa-arvoisesti

Ei kuunnella tyontekijoita tai oteta heidan mielipiteitd&dn huomioon
Tyontekijdiden eristdminen omista tukijoukoista

N o o bk

Tyontekijdiden fyysisen tai henkisen hyvinvoinnin riskeeraaminen
(Bailey ym. 2016, 56-60.)

Baileyn ja Maddenin (2016) tutkimuksessa selvisi, etta tydnmerkityksellisyytta lisaavat
asiat eivat olleet toisinpain kdénnettyind tydn merkityksettomyytta lisaavia tekijoitd. Suurin
tydn merkityksettémyyttd aiheuttava asia oli organisaation johto ja huono johtaminen. Bai-
ley ja Madden sanovatkin, etta ensimmainen haaste on valttaa seitsemaa ylla mainittua
asiaa. Tutkimus osoitti myds sen, etta kun useampi listalla mainituista asioista oli lasna
tydntekijan arjessa, laski tydn merkityksellisyyden tunne huomattavasti. (Bailey ym. 2016,
56-60.)

Tybelamassa toisten huomiointi on ensiluokkaisen tarkedd. Se, miten tydpaikalla viesti-
taan, elehditaén ja kayttaydytaan vaikuttaa olennaisesti siihen, miten inmiset tulevat kes-
ken&an toimeen. Kohteliaisuus toisia kohtaan ja hyvat vuorovaikutustaidot ovat tarkeita
asioita myos tyoelamassa. Varsinkin tydelamassa, pienilla asioilla ja eleilla on suuri merki-
tys ja niilld saa paljon aikaan. Kun tydlla on itselle jokin merkitys, on sen tekeminen paljon
mielekkaanpad, kuin ilman sita. Tyon merkityksettdomyyden tunteminen voi aiheuttaa moti-
vaation puutetta, stressid, johtaa masennukseen ja vaikuttaa tyon tulokseen. (Haukka
15.9.2016.)



2.2 Tyopahoinvointi

"Kun tydorganisaatioissa keskustellaan tydhyvinvoinnista, puhutaankin todellisuudessa

usein tydpahoinvoinnin eri ilmentymista” (Suonsivu 2014,13).

Silloin kun tyéhyvinvointi on puutteellista tai se puuttuu kokonaan, puhutaan tydpahoin-
voinnista. Usein johtoryhmat seuraavat tydntekijoiden sairauspoissaoloja ja sita kuinka
pitka- tai lyhyt kestoisia ne ovat. Poissaoloja verrataan tilastoihin ja aikaisempiin kuukau-
siin ja vuosiin. Suonsivun (2014) mukaan tarkastellaan siis tyépahoinvointia tyéhyvinvoin-
nin sijaan. Tyopahoinvointi iimenee usein vasymyksena, uupumuksena, stressina tai ma-
sennuksena. Vaikutus ulottuu myos fyysiseen ja sosiaaliseen terveyteen. Tydyhteisdssa
se voi tarkoittaa koko henkildston vasymista, tydtehon ja tehokkuuden heikentymista,
seka siirtymista asiatasolta tunnetasolle. Seurauksena voi olla tyotyytymattomyys, sai-
rauslomien lisd&ntyminen ja ty6ilmapiirin heikkeneminen. (Suonsivu ym. 2014,13-14.)

Tydpahoinvointi iimenee mm. sairauspoissaoloilla, sitoutumattomuutena ja tyokyvyttomyy-
tend. Yleisesti on vielakin kaytdssa ajatus siitd, etta tdihin ei tulla viihtym&éan vaan teke-
maan toita ja, etta toissa ei tarvitse viihtya. (Mikkonen Yle Uutiset. 2016.)

Tyoterveyslaitos teki vuonna 2016 tutkimuksen, jonka mukaan tydpahoinvointi maksaa
Suomelle 41 miljardia euroa joka vuosi (Koskinen Yle Uutiset. 2016).

"Yritysten taytyy ymmartaa, etta hyvinvoiva tyontekija on paljon tuottoisampi kuin sellai-
nen, joka ei voi hyvin. Rahaa ei tarvita, silla tydhyvinvointiin satsattu raha tuottaa kuusin-

kertaisesti takaisin”, hyvinvointivalmentaja Matti Vire sanoo. (Vire ym. 2016.)

2.3 Laiminlyénnin seuraukset

Yleisimmat seuraukset hyvinvoinnin laiminlydnnille ovat tydkyvyn heikkeneminen, sairas-
poissaolot, varhainen eldkkeelle jAdminen, masennus, tybuupumus ja stressi (Suonsivu

ym. 2014, 14). Seuraavassa kappaleessa kerrotaan tarkemmin jokaisesta aiheesta.

1. Tyokyky ja sen heikentyminen

Kun ihmiset eivat voi hyvin heidan tyokykynsa heikkenee. Tyokyvysta on alettu puhua
kunnolla vasta 1970-luvulla, kun alettiin etsid perusteluita elakkeelle siirtymiselle. Aikai-
semmin on arvioitu tydsta suoriutumista paaasiassa elimiston terveyden ja tydsta suoriu-
tumisen nakdkulmasta. Tyokyvyttomina pidettiin aikaisemmin aistivammaisia tai raajarik-
koisia henkiloita. Tyontekijan tydssa selviytyminen perustui pelkastaan sosiaalietuuksien

myontamista saatelevaan lainsdddantoon eika tutkimustuloksiin. (Suonsivu ym. 2014, 14.)



Tyokyky ja toimintakyky rinnastetaan usein toisiinsa. Silloin puhutaan usein terveydesta,
koulutuksesta, osaamisesta, motivaatiosta, tyotyytyvaisyydesta, yksilon voimavaroista, ar-
voista, asenteista, seka itse tydsta. Tyokyky on osa toimintakyvyn maaritelmaa. Toiminta-
kyky muodostuu mm. ihmisen fyysisesta ja psyykkisesta olemuksesta, seka sosiaalisesta
tai fyysisesta ymparistosta. Voisi myds sanoa, etta tyokyky on tyokyvyttémyyden vasta-
kohta. (Suonsivu ym. 2014, 15.)

Kun ihmisen tyokyky heikentyy, vaikuttaa se tydtahtiin ja tyGtehtavista suoriutumiseen.
Tyokykya voi heikentdd mm. tuki- ja liikuntaelinsairaus ja se voi estaa osittain tai koko-
naan tyon tekemisen. (Keva 2017.) Talléin tybnantaja on velvollinen tarjoamaan tyopai-
kalta muuta ty6ta eli han on tarjoamisvelvollinen. Tydnantaja on siis vastuussa siita, etta
han selvittda 16ytyyko tydpaikalta sellaista tyota, jota tyontekija pystyy jaljella olevan tyoky-
kynsa perusteella tekemaan. Jos sellainen tyd I6ytyy, tydnantaja on velvollinen koulutta-
maan tyontekijan uuteen tehtavaan. (Mattinen Helsingin seudun kauppakamari 2013.)

Q Q

Tydntekija Tyonantaja
Ota yhteys esimieheen K_gskustele
Q tai tydterveyshuoltoon tydntekijan kanssa Q

Pohdi millaisist Kartoita henkildstéhallinnon
o . '_m,'_ alsista kanssa, loytyyko tydkykya
tehtavista selviydyt paremmin vastaavia tehtdvia

zQ/cf\

Tyoterveysneuvottelu

)

~ A

Kuva 2. Miten edeta, kun tyokyky heikkenee, mutta sitd on viela jaljelld. (Keva 2017)

Tyontekijan ja esimiehen kannattaa keskustella yhdessa siitd, minkalaisista tyotehtavista
tyontekija voisi suoriutua. Tydpaikalla on mahdollista tehda erilaisia jarjestelyitd, niin etta
tyontekija suoriutuu tyostdan. Tallaisia jarjestelyita voivat olla tydtehtavien- ja tybajan

muokkaaminen. Tydnantajalle voi ehdottaa ns. tyoterveysneuvotteluiden pitdmista. Neu-
votteluiden tarkoituksena on miettia yhdessa tydterveyshuollon kanssa, miten tyon jatka-

mista voitaisiin tukea. (Keva ym. 2017.)



2. Sairauspoissaolot ja elakkeelle jaaminen

Yksi sairaustydpaiva maksaa tyonantajalle keskimaéarin 351 euroa, sanoo Valtionkonttori
(Valtionkonttori 2012).

Suonsivun (2014) mukaan sairauspoissaolot ovat lisdantyneet Suomessa huomattavasti
vuodesta 1997, varsinkin naisilla. Suurimpia syita pitkille sairauspoissaoloille ovat heikko
terveydentila, krooniset sairaudet, psyykkiset stressioireet, tyotyytymattomyys, elaman tur-
vattomuus, epaoikeudenmukainen kohtelu tydpaikalla, seké kiusaaminen. Tydn hallinta
vaikuttaa olennaisesti terveyteen. Niin itse tydn, kuin myds tydajan hallinta. Huono ty6-
ajanhallinta on uhka erityisesti naisten hyvinvoinnille. Tyon huono hallinta altistaa mm.
tyduupumukselle, mielenterveysongelmille, sydantaudeille, seka tuki- ja liikuntaelin sai-
rauksille. Naiden seuraukset nékyvat sairaspoissaoloina. Kuormitusta aiheuttaa myds tyon
vaatimukset, itse asettamat ja toisten. (Suonsivu ym. 2014, 19.)

Vuonna 2006 Suomessa 38% tydssakayvista inmisista oli jokin lagkarin toteama pitkaai-
kaissairaus tai vamman jalkitila. Yhteensa vuonna 2005 tyokyvyttomyyselékkeelle tai yksi-
I6lliselle varhaiselakkeelle jai 26 000 suomalaista. Suurin syy sairauslomalle tai tyokyvyt-
tomyyselakkeelle jAdmiselle Suomessa ovat mielenterveyden hairiét, koska niilla on suora
vaikutus tyokyvyn heikkenemiseen ja elaman hallintaan. Kun tyékyky heikkenee, aletaan
helposti miettia elakkeelle siirtymista. Elékkeelle siirtymisajatusten takana ovat mm. stres-
sin kokeminen, tydn henkinen rasittavuus, vahaiset vaikuttamisen mahdollisuudet ja esi-

miehen kohtelun epdoikeudenmukaisuus. (Suonsivu ym. 2014, 20.)

Vuonna 2009 suurimmat tyokyvyttomyyselédkkeelle siirtymisen syyt Suomessa olivat mie-
lenterveyshairiot sekéa tuki- ja liikuntaelinsairaudet. Joka toinen tuki- ja likuntaelinsairauk-
sien ryhmasta jai tyokyvyttomyyselakkeelle selkédsairauden takia. Selkasairauksien takia
tyokyvyttomyyselakkeelle jaddaan tana paivana kuitenkin jo vihemman. Tutkimustulokset
kuitenkin osoittavat, etté oikeanlaisella lainsd&danndolla ja elakekriteereilla voidaan vahen-
taa tyokyvyttémyyselakkeiden maaraa. (Askof, T. Kautiainen, H. Jarvenpaa, S. Haanpaa,
M. Kiviranta, I. Pohjolainen, T. 2014.)

3. Masennus

"Masennuksella tarkoitetaan sellaista yksilolla esiintyvaa masentuneisuuden tilaa, joka on

lyhytkestoista masentunutta mielialaa vakavampi ja joka koetaan hyvinvointia ja toiminta-
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kykya haittaavaksi” (Suonsivu ym. 2014, 31). Masennus voi heikentaa tyontekijan keskitty-
miskykyd ja hairita tarkkaavaisuuskykya. Oppimiskyky- sekd muisti heikentyvét, paatok-
senteko vaikeutuu ja vaikeuttaa omien positiivisten suoritusten arviointia. (Suonsivu ym.
2014, 18-22.)

Vuonna 2005 Suomessa myonnettiin 7450 uutta tyokyvyttomyyselaketta, jotka johtuivat
mielenterveyssyista. Yleisin mielenterveyshairio liittyen sairaspoissaoloihin on masennus.
Vuonna 2007 yhteensa 4600 suomalaista siirtyi tyokyvyttomyyselakkeelle masennuksen
takia. Samana vuonna tyokyvyttdmyyseldkkeella masennuksen takia oli yhteensa 37 000
suomalaista. Sind vuonna sairauspaivarahakustannukset johtuen masennuksesta olivat
109 miljoonaa euroa. Vuonna 2016 masennusperdaiselle eldkkeelle jai kahdeksan ihmista
paivassa. Lisaksi naista henkiloista kaksi kolmesta oli naisia. Talla hetkella 42% Tyoelake-
jarjestelman tyokyvyttomyyselékkeelld olevista henkildista ovat elédkkeella mielenterveys-
syista. Lisaksi mielenterveyssyista tyokyvyttomyyselédkkeella ollaan pidempaan ja tydhon
paluu on vaikeampaa kuin tuki- ja liikuntaelinsairauksia karsivan henkilon. (Elaketurvakes-
kus 2017.)

4. Tyduupumus

Synonyymeja tyduupumukselle ovat burnout, loppuun palaminen ja ekshaustio. Kaikki
nama kasitteet kuvaavat kielteisia ilmi6ita, jotka vaikuttavat negatiivisesti tydkykyyn ja joh-
tavat tyokyvyn ja tuloksen heikkenemiseen. Nama ilmiét ovat myds omalla tavallaan avun-
huuto. Tybuupumusta luokitellaan tydperaiseksi stressioireyhtymaksi, joka aiheuttaa krii-
sin tyontekijan ja tyon valilld. Suomessa on valitettavasti omaksuttu sellainen tyémalli,
joka pohjautuu tydstressiin, joka puolestaan aiheuttaa tyduupumusta. Kun tydn vaatimuk-
set ja yksiloon kohdistuvat resurssit eivat kohtaa, on lopputuloksena usein stressi, vasy-
mys, kyynisyys, ammatillisen itsetunnon heikkeneminen ja tyduupumus. Usein tybuupu-
mus kasvaakin asteittain. Aluksi pohjalla voi olla tyén kuormittavuustekijéita, jotka lumi-

pallo efektin lailla kasvavat ja johtavat uupumiseen. (Suonsivu ym. 2014, 29-30.)

Tybuupumus on pitkittyneen tydstressin seuraus. Tyduupumuksen oireita ovat mm. Voi-
makas vasymys (lepo ei enaa virkistd), kyynisyys (tyolla ei ole enaa merkitysta), sekéa
omien kykyjen aliarviointi. Tyéuupumuksen riskia lisdavat mm. tyontekijan korkeat henkilo-
kohtaiset tavoitteet, kuormittavat tydolosuhteet seka riittaméattomyyden tunne. (Tyoter-

veyslaitos.)
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5. Stressi

"Kun tyon vaatimukset, yksilon kyky toimia ja odotukset ovat yhtenevat, seurauksena on
positiivinen kuormittuneisuus” (Suonsivu ym. 2014, 23). Lindholmin ja Gockelin (2000)
mukaan jokainen kokee vdlilla stressia, oli se sitten hetkellista jannittamista tulevasta tyo-
viikosta tai pidempi aikaista ty6perdista stressid. Sopiva maara stressia on hyodyllista ja
se parantaa suorituskykya. Suuri stressin maara on kuitenkin lamaannuttavaa ja haital-
lista. Kun sietokyky vylittyy, se johtaa mm. elintoimintojen haitallisiin muutoksiin ja pahim-

millaan sairauksien puhkeamiseen. (Suonsivu ym. 2014, 24.)

Stressi on siis seka hyddyllista, etta haitallista. Stressiin sopeutuminen on valttamatonta.
Kuitenkin siin& vaiheessa, kun ihmiseltd menee lilkaa voimia sopeutumiseen, muuttuu
stressi haitalliseksi. Inmiset my6skin reagoivat stressiin eri lailla, toiset sietavat sita pa-
remmin kuin toiset. Arkikielessa stressilla tarkoitetaan usein kiiretta, liikaa tekemisté ja sen
aiheuttamaa vasymysta ja muita rasitusoireita. Stressi voi alkaa oireilla mm. hermostunei-
suutena, ahdistuneisuutena ja univaikeuksina. Lindholmin ja Gockelin (2000) mukaan pa-
ras tapa mitata stressia on kysya ihmisen omaa arviota olotilastaan. Taman liséksi stres-
sia voidaan mitata myos fysiologisilla tai biokemiallisilla mittareilla. Fysiologisia mittareita
ovat mm. leposykkeen ja verenpaineen mittaaminen. Biokemiallisia mittareita puolestaan

ovat veresta mitattavat arvot. (Suonsivu ym. 2014, 28.)

Henkilokohtaista stressia lieventavia voimavaroja ovat mm. terveys, energisyys, myontei-
set uskomukset, elaman hallinta ja ongelmanratkaisutaidot.

Mielenterveytta, psyykkista hyvinvointia ja tyokykya tukee tyd, jonka vaatimukset kohtaa-
vat tyontekijan osaamisen ja jaksamisen kanssa ja johon tyontekija pystyy itse vaikutta-
maan. Tydn hyva sisaltd, hyvat ihmissuhteet tydpaikalla, hyva tydilmapiiri ja tydyhteisdsta
saatu tuki auttavat jaksamaan silloinkin, kun terveyden kanssa on ongelmia. Tyéterveys-
laitos on tehnyt Kunta 10- tutkimuksen, joka liittyy henkiléston terveyteen ja hyvinvointiin.
Tutkimuksessa havaittiin, etta suuret henkildstésupistukset ovat lisanneet ihmisten henki-
I6kohtaista tydmaaraa, yksipuolistaneet ty6ta ja vahenténeet tydpaikkansa sailyttaneiden
osallistumista paatoksentekoon. Nama tyontekijat myds altistuivat lisdéntyneelle tydstres-
sille. Tutkimuksesta tehtiin my6s jatkotutkimus, jossa selvisi, etté tyéhon jaaneilla tyonteki-
joilla oli kaksinkertainen vaara kuolla sydén- ja verisuonitauteihin verrattuna niihin, jotka
eivat sailyttneet tyopaikkaansa. Vaara oli suurimmillaan seuraavana neljana vuotena, jol-
loin riski viisinkertaistui. Kunta 10-tutkimus on antanut todisteita myos siitd, etta pitkittynyt
tydstressi voi laukaista kuolemaan johtavan sydan- ja verisuonitaudin tai pahentaa jo val-

miiksi alkanutta tautia. (Suonsivu ym. 2014, 23-28.)
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Myds Yhdysvaltalainen psykologinen yhdistys (The American Psychological Association)
arvioi, etta tydpaikkastressin vuoksi pelkastaan Yhdysvalloissa karsitdan 500$ miljardin dol-
larin tappiot vuositasolla ja lisdksi 550 miljoonaa tydpaivaa haviaa joka vuosi tydsta aiheu-

tuvan stressin vuoksi. (Seppéla & Cameron 2015.)

2.4 Ennaltaehkaisy

On kaikkien edun mukaista, etta tydpahoinvoinnin oireita tunnistetaan ajoissa ennen kuin
ne kehittyvat pidemmalle. Kaikkia stressid, uupumusta tai masennusta ei voida pitaa tyo-
perdisend, mutta halytyskellojen pitéisi kuitenkin soida viimeistaan pitkien poissaolojen
kohdalla. Haitallista tydsta johtuvaa stressid, masennusta tai uupumusta voi ilmeta, ke-
nella tahansa ja missa tyopaikassa tahansa. Riippumatta yrityksen koosta, toiminta-alu-
eesta, tydsopimuksesta tai tydsuhteen muodosta. My6s oireilu tdéiden ulkopuolella voi joh-
taa oireiluun tydpaikalla. Tyoyhteistssa merkkeja tyoperaisesta oireilusta voivat olla mm.
korkeat poissaololuvut, tydntekijdiden suuri vaihtuvuus, huonot henkilokemiat, tyéntekijoi-
den antaman negatiivisen palautteen aiheuttama eripura. Tyoyhteisgja kriisiyttavat mm.
akkinaiset muutokset, osaamisen puute, liian pienet resurssit, byrokraattisuus, ohjauksen
seka tuen puute, lyhytjanteisyys ja tyontekijat huomiotta jattava johtaminen. Alapuolelle on
listattu Suonsivun (2014) mukaan kriisiytyneen tyéyhteisén tunnusmerkkeja:

o Etainen ja kdskyttava johtamistapa.

e Negatiivinen kilpailu tydyhteistssa.

e Heikko tiedonkulku.

¢ Huonot valit esimiesten ja tyontekijoiden valilla.

e Vahan yhteisia koulutuksia.

e Ristiriidat ja konfliktit tydyhteison sisalla.

e Vahdiset vaikuttamisen mahdollisuudet.

e Syyllisia etsiva ilmapiiri.

e Negatiivinen ilmapiiri.

e Suosikkijarjestelma.

¢ Henkinen paha olo.

e Puutteelliset sosiaalisen tuen jarjestelmat.
(Suonsivu ym. 2014, 33.)

Yksi hyvéa keino ennaltaehkaista tydsta aiheutuvia pahoinvoinnin oireita on riittava palau-
tuminen. Palautuminen voi auttaa ehkdisemaan ja lievittamaan tyostressia ja tyduupu-
musta. Sosiaali- ja Terveysministerién (2014) tekeman palautumiseen liittyvassa tutkimuk-

sessa havaittiin, etta palautumista edistavat vapaa-ajan toiminnot ja harrastukset, kuten
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esim. luonnossa liikkkuminen ja kulttuuriharrastukset. Myds rentoutumisen ja ty6sta irrot-
tautumisen on todettu edistavan palautumista. Tyon vaatimuksilla on vaikutus siihen, min-
kélaisia aktiviteetteja vapaa-ajalla harrastetaan. Hyvin stressaava tyd on suoraan yhtey-
dessa vahaisempaan liikuntaan vapaa-ajalla. Harrastuksilla ja vapaa-ajan aktiviteeteilla on
tarkea rooli palautumisessa. Ulkoilu, liikunta ja kulttuuriharrastukset nopeuttavat palautu-
mista. Tarkein yksittdinen palautumisen tekija on uni. Unen vaikutus on merkittava seka
fysiologisen etta psykologisen palautumisen kannalta. Liian vahaisella unella on havaittu
olevan yhteys muistiin, oppimiseen liittyviin vaikeuksiin sek& aineenvaihdunnan hairiéihin.
Mm. tyévuorojen epasopivasta ajoittumisesta johtuva univaje lisda virheiden maaraa
tydssa. Myds tietyt elamanvaiheet altistavat uni- ja palautusongelmille. Mm. vaihdevuodet
ohittaneet naiset ovat alttimpia tydstressista aiheutuneelle univajeelle. My6s pienet kave-
lyhetket puistossa tyOpaivan aikana edistavat palautumista. (Bordi, Laine, M&kiniemi, Sep-
panen, Heikkila-Tammi Sosiaali- ja Terveysministerio 2014.)

2.5 Ammattitaudit ja tydtapaturmat

TyoOperaisten sairauksien sekd ammattitautien tunnistaminen on tarkeaa, koska niiden ai-
heuttajina ovat tyon altistavat tekijat ja ne ovat siten ehkaistavissa. Kun ammattitauti tun-
nistetaan, tyopaikan tydsuojelu tehostuu ja tieto tyon haitoista lisdantyy ja auttaa jatkossa
ennaltaehkaisemaan uusia tapauksia. Lisdksi kun ammattitaudeista aiheutuvat kustannuk-
set kohdentuvat oikein, saavat sairastuneet hoidon lisaksi korvauksen ammattitaudin ai-

heuttamasta haitasta (Tyosuojelu 2016a.)

Ammattitauti on sairaus, jonka aiheuttaa paéaasiallisesti tydssa oleva fysikaalinen, kemialli-
nen tai biologinen tekija. Tybperdisten sairauksien synnylla on syy-yhteys tyéhon. Yleisim-
pid ammattitauteja ovat meluvammat, hengitystieallergiat, ihosairaudet, asbestisairaudet
ja ylaraajojen rasitusvammat. Tydnantajan velvollisuus on huolehtia siitd, ettd tyontekija
saa oikeanlaista hoitoa ammattitautiin tai tydperaiseen sairauteen liittyen. Tydsta johtuvien
oireiden tutkiminen ja hoito kuuluvat aina ty6terveyshuollon palveluihin. Tydntekijan tyope-
raista sairautta epailevalla tai toteavalla laékarilla on aina velvollisuus ilmoittaa tiedot diag-
noosista, tyopaikasta ja sairastuneesta henkildsta aluehallintovirastolle. (Tyésuojelu ym.
2016a.)

Tyotapaturma on &killinen, odottamaton, ulkoisten tekijoiden aiheuttama ja tyontekijan
loukkaantumiseen johtava tapaturma tyéssa (Tydsuojelu 2016b).

Tyodnantajan velvollisuus on ilmoittaa poliisille ja aluehallintovirastoon viipymatta vaka-
vasta tyotapaturmasta. limoitusvelvollisuus perustuu lakiin koskien tyésuojelun valvontaa

ja tydpaikan tydsuojeluyhteistoimintaa.
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Ty6tapaturma on vakava, jos tyontekijalle aiheutuu pysyva tai vaikealaatuinen vamma tai

jos han menehtyy. Vaikealaatuisiksi vammoiksi katsotaan mm:

Pitkien luiden murtumat, tai luiden murtumat, jotka vaativat leikkaushoitoa
Vaikeahko selkarangan murtuma

Kasvoluiden murtumat

Vaikea sijoiltaanmeno, josta jaa pysyva haitta

Aivovamma, josta jaa edes lievaé haittaa

Puheen, naon tai kuulon kadottaminen tai pysyva heikkeneminen

Silmien menetys

Ihonsiirtoja vaativat palo tai muut ihovauriot

Laaja palovamma tai paleltuma

Pysyvé vaikea terveydenhaitta tai hengenvaarallinen tauti tai vioittuma.

(Ty6suojelu ym. 2016b.)

Seka ammattitauteihin, etta tydtapaturmiin on olemassa lainsaadantéa. Ty6tapaturma- ja

ammattitautilaki koskee molempia, niin kuin myés laki tydsuojelun valvonnasta ja tytpai-

kan tydsuojeluyhteistoiminnasta. Ammattitauteihin liittyvaa lainsdadanttad on ammattitauti-

asetus ja valtioneuvoston asetus terveystarkastuksista erityista sairastumisen vaaraa ai-

heuttavissa toissa. (Tydsuojelu ym. 2016b.)

26 TyoOyhteison hyvinvointi

” Wellbeing comes from one place, and one place only- a positive culture” (Seppéla &

Cameron 2015). Seppéala ja Cameron (2015) ovat sita mieltd, etta terve ja hyvinvoiva tyo-

yhteis® rakentuvat kuuden asian ymparille:

Aito valittdminen ja kiinnostus toisia kohtaan
Toisten tukeminen ja my6tatunnon nayttaminen
Anteeksiantaminen ja syyttelyn unohtaminen
Toisten innostaminen

Tyon merkityksen ymmartaminen

o a0k wh e

Toisten arvostus, kunnioitus ja luottaminen

(Seppala & Cameron ym. 2015)
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Tyoyhteisoja tulisi tarkastella elavand, dynaamisena organismina, jolla on kyky uusiutua,
ennakoida muutoksia, kehittaa kulttuuriaan ja oppia uusia toimintamalleja. Perustana ty6-
yhteisdn hyvinvoinnille ovat terveet ja tasa-arvoiset tydyhteisot, joissa ollaan oikeidenmu-
kaisia, osallistuvia, eika syrjita ketaén. Tallaisissa tydyhteisdissa toteutuu terveen tydyhtei-
son kriteerit: sukupuolten valinen tasa-arvo, tyon ja muun elaman yhteensovittaminen, eri-
ikaisten huomioon ottaminen seka eri kulttuurien huomioiminen. Tydyhteisén me-henki-
syys ja toiminnan sujuminen luovat kuvaa hyvinvoivasta tydyhteisdsta. Kun sisainen vies-
tintd ja avoin vuorovaikutus toimivat, uskalletaan yhteisiksi koetuista ongelmista puhua.
(Suonsivu ym. 2014, 58.)

2.7 Hyvinvoinnin mittarit

Organisaation tarkein pddoma on ihmiset. Hyvinvointia pitaa kuitenkin mitata aika ajoin jol-
lain keinolla, jotta tiedeta&an miten hyvin asiat ovat. Hyvinvoinnin mittarit ovat apuvalineita,
joiden avulla kehitetdan toimintaa eivatka ne siis ole itse tarkoitus. Organisaation tulisi kayt-
taa sellaisia mittareita, jotka auttavat oikeiden asioiden kehittymista ja selkeyttavat strate-
gian kannalta tarkeita asioita. Mittaaminen on tarkedd myds ennaltaehkaisyn kannalta, jotta
voidaan taata turvallinen tydymparisto ja havaita muutokset tydilmapiirissa ajoissa. Mittaa-
minen ja seuranta ovat tarke&a, jotta asioihin voidaan puuttua ennen kuin ne muodostuvat
ongelmiksi. Mittaamisen tulokset vaikuttavat suoraan organisaation operatiiviseen toimin-
taan. Pelkat johtorynméan nakemykset tyon ja ympariston tilasta eivat riita, vaan tarvitaan
faktatietoa paatdsten teon tueksi. Kaytettavien mittareiden tulisi mitata tydhyvinvoinnin ko-
konaisuutta, tukea organisaation strategiaa ja olla yhtenevat organisaation tavoitteiden
kanssa. Mittareiden pitéisi liséaksi mitata oikeaa asiaa, olla luotettavia, kaytannoéllisia, help-
pokayttdisia ja kustannustehokkaita. Suonsivun (2014) mukaan organisaation tulokselli-

suuden sailymiseksi on tarkeda seurata:

- Kaytossa olevien kannustamisen ja palkitsemisen apuvalineita
- Henkiléston hyvinvointia, kuormittumista ja motivaatiota

- Organisaation voimavaroja mm. aineetonta paaomaa

Alla esimerkkeja ennakoivista mittareista:

- Kehitys- ja hyvinvointikeskustelut
- Vaara- ja lahelta piti- ilmoitukset
- Auditoinnit

- Koulutusseuranta

- Tyontekijoiden turvallisuusaloitteet
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Alla esimerkkeja kaytdssa olevista eli reagoivista mittareista:

- Henkiloston maara (ikarakenne, sukupuolijakauma, tydsuhdejakauma)

- Henkilostonvaihtuvuus

- Henkiléston osaaminen (osaamiskartoitukset, palveluksessa oloaika)

- Sairauspoissaolot

- Ylitdiden maara

- Kaytetyt liikuntaedut

- Tybhyvinvointikyselyt

- llmapiirimittaukset

- Esimiestoiminta (esimieskoulutuksiin kdytetyt paivat ja eurot, saatu palaute ke-
hityskeskusteluista, toteutuneiden kehityskeskusteluiden lukumaara, esimiesten
lukumaard) (Suonsivu ym. 2014, 97-100.)

2.8 Tyohyvinvoinnin tukitoiminnot

Hyvinvoinnin tueksi organisaatiolla on hyva olla olemassa kattava tyéterveyshuolto, tydsuo-
jelu, henkilostoetuja mm. liikunta, virkistys ja kulttuurietuja, hyva ja toimiva siséinen vies-
tinsé seka jokaisella tydyhteistn jasenella terveelliset elaméantavat. Hyvinvoinnin tukitoimin-
tojen tulisi olla 25% koko johtamisesta. Tydhyvinvoinnin tukitoiminnot eivat ole sama asia
kuin ty6hyvinvointi, mutta antavat hyvan lisamausteen ja tekevat siita kokonaisvaltaisen ja
kattavan. (Aura & Ahonen 2016, 88-89.) Seuraavassa kaydaan tarkemmin lapi tydhyvin-

voinnin tukitoimintoja.

1. Tyo6terveyshuolto

Tyoterveyshuolto on lakisaateista ja sen lakisaateiset tehtavat ovat toimintasuunnitelman
olemassaolo seka tydkykya yllapitava toiminta. Auran ja Ahosen (ym. 2016) mukaan nama
kaksi ehtoa toteutuvat vuosittain 80% suomalaisista yrityksista, luvun pitéisi heidan mieles-
taan kuitenkin olla 100%. Auran ja Ahosen tekemasta hyvinvointiin liittyvasta tutkimuksesta
selvisi, ettd kun tydterveyshuolto toteutuu hyvin, saavutetaan organisaatiossa hyvia tulok-
sia. Tutkimuksesta selvisi myos se, etta esimiesten aktiivisuus edistaa tyodterveyshuollon
toimintaa. Tutkimuksesta voidaan paatelld, ettd esimiesten ja tyoterveyshuollon yhteistyd

on tarke&a tuloksellisuuden kannalta. (Aura & Ahonen 2016, 90-93.)
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2. Tyo6suojelu

Tyo6suojelu on alun perin syntynyt tyon fyysisen kuormittavuuden takia. Tyon fyysinen kuor-
mittavuus on kuitenkin laskenut, mutta henkinen kuormittavuus on noussut. Sen takia ny-
kyaan puhutaankin myds henkisesta tydsuojelusta. Aho ja Aura ovat sitd mielta, etta jos
organisaatiossa strateginen hyvinvointi on hoidettu hyvin, on myds henkinen tydsuojelu
kunnossa. Toimivissa organisaatioissa on henkisen tyésuojelun suunnitelma, hyvat ja toi-
mivat HR-prosessit seka esimiehet. (Aura & Ahonen 2016, 93-95.)

3. Henkilostdoedut

Aho ja Aura tarkoittavat henkilostdeduilla liikunta- ja kulttuuriharrastusten tukemista seka
lounasetua. Tydnantaja voi tukea liikunta- ja kulttuuriharrastuksia taloudellisesti ja henkilds-
tolle voidaan jarjestaa esim. liikuntatapahtumia tai kampanijoita. Liikuntaan voi kannustaa
esim. tydmatkapyorailyn tai kavelyn muodossa. Huolehtien kuitenkin asianmukaiset suihku-
ja pukuhuonetilat seké pyorasailytyksen. Yhteisia likuntakampanjoita voi olla esim. 10 000
askelta paivassa tai kavellen Suomi paéasta paahan- kampanja. Kulttuuriharrastusten tuke-
minen voi tapahtua mm. kulttuuriseteleiden avulla. Myos tydyhteisén yhteiset tapahtumat
lasketaan kulttuuripalveluihin. Ahon ja Auran tutkimuksesta selvisi myos se, ett ne orga-
nisaatiot joilla oli ohjausryhma ohjaamassa hyvinvointia, kaytettiin henkilda kohden lahes
puolet vahemman rahaa, kuin niissa organisaatioissa joissa ei ollut ohjausryhméaéa suunnit-

telemassa ja ohjaamassa toimintaa. (Aura & Ahonen 2016, 96-97.)

4. Sisainen viestinta

Ahon ja Auran tekeméassa tutkimuksessa sisainen viestinta osoittautui mielenkiintoiseksi ja
tarkeaksi asiaksi liikunnan tukemisessa. Tarkeiksi kanaviksi osoittautuivat sahképosti, in-
tranet, julisteet seké hyvinvoinnin huomioiminen yksikkdpalavereissa. Mita useampi kanava

oli kaytdssa, sita aktiivisempaa oli liikuntapalveluiden kayttd. (Aura & Ahonen 2016, 96.)

5. Terveelliset elamantavat

Terveelliset elaméntavat ovat jokaisen henkilokohtainen asia, mutta on tutkitusti todistettu,
ettd terveelliset elamantavat lisdavat tyokykya. Terveellisida elaméantapoja voi organisaa-
tioissa Ahon ja Auran mukaan kehittdd mm. luentojen ja erilaisten projektien muodossa.
Hyvinvoinnin projektien palvelun tarjoaja voi olla esim. ty6terveyshuolto tai muu palvelun

tarjoaja. Tarkeaa projekteissa on maarittda tavoite ja mittari. Tavoitteena voi olla mm. hen-
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kildston aktiivisuuden lisdédminen. Mittarina voi toimia mm. likuntasuoritusten maara. Sosi-
aalista mediaa ja erilaisia mobiilisovelluksia voidaan ottaa kayttdon tukemaan terveellisia
elaméantapoja. On olemassa paljon erilaisia sovelluksia, joista voi olla apua terveellisten
elaméantapojen yllapitamiseen. Tallaisia ovat mm. sovellukset, joihin pitad merkita kaikki
paivan aikana syotavat ateriat, tai erilaiset liikuntasovellukset, meditaatiosovellukset jne.
(Aho ym. 2016, 89.)
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3 Henkilostdn hyvinvoinnin johtaminen

Toimivan ty6hyvinvoinnin johtamisen keskitssa on hyvinvoiva ja tuloksellinen tyépaikka.
Tyon tekeminen on hallinnassa, henkilostéa johdetaan oikein ja toimivasti, seké ollaan
joustavia puolin ja toisin. Tyontekijan ja esimiehen valilla on toimiva luottamussuhde. Seka
tyontekija, etta esimies ovat toisiaan kohtaan oikeudenmukaisia. Tydnantajat ovat sitoutu-
neita, motivoituneita, stressitasot pysyvat matalina ja ovat hallinnassa, tyontekijat ovat ty-
honsa tyytyvaisia, terveita ja tuntevat tyon imua. (Suonsivu ym. 2014, 136.)

Keskeisia ulottuvuuksia tydhyvinvoinnin johtamisessa ovat henkildston osaamisen kehitty-
minen seka yksildlliset ja tydyhteisdpohjaiset ammatilliset kehittymissuunnitelmat ja niiden
toteutukset. Hyva esimies on lasna, laittaa itsensé likoon, tarttuu rohkeasti ongelmiin, ra-
kentaa luottamusta ja johtaa valmentavalla otteella. On tarkeda huolehtia myos siitd, etté
tyd ei kuormita tyontekijaa jatkuvasti tai kohtuuttomasti. Ty6ta tulisi aina tehda tydntekijan
ehdoilla. Tulisi myds muistaa, etta tydhyvinvointia voi johtaa onnistuneesti ainoastaan sil-
loin, kun johdolla on oma aito kiinnostus tydhyvinvoinnin edistdmiseen. (Suonsivu ym.
2014,165-167.)

3.1 Henkildstdjohtaminen

"Hyvan henkildstdéjohtamisen kulmakivia ovat muun muassa tydhyvinvoinnin ja osaamisen
johtaminen, henkildston kehittdminen, oikeudenmukaisuus, onnistunut rekrytointi, strategi-

nen johtaminen ja johtajuus” (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2015).

Nykymaailmassa- ja ymparistdossa johtaminen on monipuolista ja vaativaa. Yksi hyvan
henkilostdjohtamisen merkki on se, ettd koko henkil6stdlla on yhteinen tahtotila. Organi-
saation tulisi kyeta uusiutumaan henkiléston ja johdon kautta. Uusiutumisen tulisi olla ole-
massa oleva mekanismi. Hyvassa henkiléstdjohtamisessa arvostetaan ihmisten moninai-
suutta ja osataan hyddyntaa sita parhaalla mahdollisella tavalla. Esimiestoiminta ja henki-
|6ston johtaminen pitaa sisallaan kaikkia niita asioita, jotka liittyvat henkiléstoon ja sen toi-
minnan vaikuttamiseen. Naista asioista voidaan myo6s kayttaa termeja keinot, roolit, ajatte-
lutavat ja johtamistyylit. Suonsivun (2014) mukaan tarkeaa on myds kehittdad johtamis- ja

esimiestoimintaa omaan persoonaan sopivaksi. (Suonsivu ym. 2014,135-136.)
Toimiva ja hyva henkilostdjohtaminen on oikeudenmukaista, joustavaa ja se herattaa luot-

tamusta puolin ja toisin. Henkildst6johtaminen on oleellista henkiléston hyvinvoinnin ja jak-

samisen kannalta. Yksi tarkeimmista ydinalueista onkin inhimillisten voimavarojen johtami-
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nen. Naitd ovat mm. henkiléston mitoitus, henkildstévoimavarojen kohdentaminen, henki-
[6ston kannustamistavat seké tyohyvinvoinnista huolehtiminen. On my6s muistettava hen-
kilostbn ammattitaidosta huolehtiminen ja sen jatkuva kehittdminen. Puhutaan siis asian-
tuntijuuden, osaamisen seka tietojen ja taitojen huolehtimisesta ja kehittdmisestd. Tama
koskee myo6s johtajan omien taitojen kehittdmista ja ajan tasalla pitamista. Suonsivun mu-
kaan tama kaikki luo edellytyksia hyvalle henkildstéjohtamiselle. (Suonsivu ym. 2014,135-
136.)

3.2 Esimiesty06

Esimies on tydyhteisdssa roolimalli, esimerkki ja ennen kaikkea tuki ja turva. Han on hen-
kilo, joka kuuntelee ja ohjaa ja jonka tarkoitus on saada tyontekijat kukkimaan. Esimies
ennen kaikkea luo tytlle edellytyksia. ” Se miten sina onnistut esimiehen&, mitataan joh-
dettaviesi menestyksend” (Erametsa 2009, 27). On siis ymmarrettava, ettd esimiehen on-
nistuminen tulee muiden onnistumisten kautta. Oli sitten kyseessa tiimiesimies tai yksikon
johtaja, toimintaperiaatteet ovat samat. Pitda myds muistaa, etté esimies on tydyhteisdssa
tyontekijoita varten, ei toisinpain. (Erametsa 2009, 27).

Esimiehen tehtava on auttaa ihmisia onnistumaan omassa tygssaén ja varmistaa tavoittei-
siin paasy. ErAmetsdan mukaan esimiestyo on siksikin niin tarkeda, koska jonkun on teh-
tava paatoksid. Esimies vastaa ennen kaikkea tuloksesta ja inmisista. On kuitenkin muis-
tettava, etta tulos syntyy onnistumisten kautta ja esimiehen ensisijainen tehtava on auttaa
ihmisid onnistumaan. Esimiesty6 jaetaan yleensa kahteen osaan, asiajohtamiseen (mana-
gement) ja ihmisten johtamiseen (leadership). Naita harvoin voi kokonaan erottaa toisis-
taan, ne taydentavat toisiaan niin kuin ying ja yang. (Erametsa ym. 2009, 27-28.) Esimies-
tydn onnistumisen kannalta on oleellista tunnistaa erilaisia ihmistyyppeja ja osata johtaa
oikein kutakin ihmistyyppia. Jokainen ihminen on erilainen ja esimerkiksi ekstrovertteja ja
introvertteja ei voi johtaa samalla tavalla. Onneksi onkin olemassa erilaisia tytkaluja, jotka
helpottavat arkea ja auttavat tunnistamaan erilaisia ihmistyyppeja ja ohjaavat johtamaan

naita oikein.
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Kuva 3. DISC- persoonallisuustyypit. (Superanalytics)

Disc-analyysi on yksi naista tyokaluista ja siin& on nelja kategoriaa: hallitseva (Dominant),
vaikuttava (Influential), vakaa (Steady) ja analyyttinen (Compliant). Jokaisella ryhmalla on
my6s oma vari, joka kuvaa ihmistyyppid. Hallitsevilla on punainen, joka kuvaa voimakasta

tahtoa ja periksi antamattomuutta. Vaikuttavilla on keltainen, se puolestaan kuvaa innova-

tiivista ja positiivista ajattelua. Vakailla on vihred, se kuvastaa arkaa ja tarkkailevaa luon-

netta. Analyyttisilla on sininen, se kuvastaa vihreiden tavoin tarkkailevaa roolia sekéa rau-

hallista luonnetta. Punainen ja keltainen vari kuvastavat ekstrovertteja ja vihrea ja sininen

puolestaan introvertteja. Internetissa voi tehda disc-analyyseja, jotka kertovat oman ihmis-

tyypin. (Haukka. 15.9.2016.)
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Kyseenalaistan...

En halua toimia intuitiivisesti. Haluan ottaa vastuuta.
Harkitsen. Haluan paattaa nopeasti.
Tarkistan! Arvostan faktoja. Arvostan suoruutta. Tuloksia!
Haluan perustelun, mieluummin Olen vaativa. 5
loogisen. - Olen myds melko itsevarma.
Olen lojaali. == e
Motivoidun, kun kaikki tuntuu Srssany v g Kyseenalaistan.
olevan hyvin hallinnassa |a it i Voin lshtea mukaan
2 : tunnetta, pelkian haviota, kontrollin
etukateen tiedossa. g " i tuntemattomaan.
: epavarmuuttaja menettamista!
Toimin suunnitelmallisesti ja nopeita muutoksia! Tarvitsen haastelta,
sovitustl, Tehokkuus motivoi minua.
Vakiinnun... —— Luottamuksen johtaminen —— Toimin...
Harkitsen, Varovasti, \ Minulle ihmiset ovat tarkeita
Sitoudun, kun olen varma. Pelkian Pelkaan hylatyksi /' sitoudun, jos on hyva tiiml.
Arvostan suoruutta, \ epajarjestysta, tulemisen tunnetta, Positiivinen henki on minulle
harkintakykys. ; kaaoksen tuntuaja suosion, tosi tarkea.
Tavoittelen mielellani I1ahes konflikteja Ihmisten hyvaksynnan Olen ehka hieman
taydellisyytta. valilla! menettamista! suurpiirteinen.
Menetelmat ja " Innostun itse helposti.
TU en... menetelmallisyys, loogisuus, 5 Olen sanavalmis ja sosiaalinen. Innostun...
yksityiskohdat ja tosiasiat Vaikutan ihmisiin mydnteisesti. Motivoin.
motivoivat minua. Rakennan mielellani verkostoja ja avaan

Toimin ohjeiden mukaisesti. ovia.

Yhteistyossa!

Kuva 4. DISC-analyysi avattuna Petri Hakasen ajatuksin. (Hakanen EU)

Yll& on kerrottu jokaiselle ryhmaélle ominaisia piirteitd. Punaiset ovat todella itsevarmoja,
tuloshakuisia ja voimakastahtoisia persoonia. Punaiselle tulisi siis antaa paljon vastuuta ja
vaatia hanelta paljon, se motivoi hanta parhaiten. Kuitenkin niin, ettd apu on aina saata-
villa. Jos punaiselle antaa tehtavia joissa hanen ai tarvitse haastaa itseaan, han kyllastyy.
Punainen on itsenéinen luonne ja tarvitsee tilaa toteuttaa itseaan. Hanen kanssaan pitaa
kuitenkin olla varovainen, koska han on tarvittaessa aggressiivinen ja raivaan tieltéan kai-
ken, mika on hanen tavoitteidensa tiella. Suurin pelko on epaonnistuminen ja kasvojen
menetys. (Haukka ym. 2016.)

Keltainen vari on punaisen tavoin ekstrovertti eli todella sosiaalinen. Han rakentaa hel-
posti uusia ihmissuhteita ja han on helposti [ahestyttava. Han on usein tiiminrakentaja tyo-
yhteisdssé ja motivoi muita. H&n innostuu helposti ja hénelle hyva tunnelma ja ilmapiiri
ovat todella tarkeitd. Keltainen on mydskin ékkipikainen ja jattaa asiat helposti kesken
seka tekee niita suurpiirteisesti. Keltainen pelkaa yksin jaamista ja muiden hyljeksintaa.

Han on huomionhakuinen yksild. Keltaiselle kannattaa antaa vastuullisia tehtdvia ja antaa
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hanen ideoida. Luovana ihmisend han toteuttaa itsedan parhaiten silloin, kun hdneen us-
kotaan. Haneltad kannattaa kuitenkin aika ajoin kysella projektien etenemista ja kannustaa

eteenpdin. (Haukka ym. 2016.)

Vihrea on introvertti luonteeltaan ja viihtyy etaalla tarkkailijan roolissa. Han on perfektio-
nisti, kiltti ja avulias, mutta epavarma itsestaan. Han on tiimipelaaja, mutta valttaa viimei-
seen asti konflikteja. H&an on mieluummin hiljaa kuin erimielta asioista. Han on tunnollinen
ja noudattaa aina ohjeita. Vihredlle kannattaa antaa osaamista vastaavia tehtavia, han
kylla selviytyy haastavimmistakin tehtavistd moitteettomasti. Hanta kannattaa myds kan-
nustaa esiintymaan ja olemaan rohkeasti esilla, jotta han saisi rohkeutta ja itsevarmuutta.
Mutta ei saisi kuitenkaan pakottaa esiintymaan, silla vihrea sopeutuu uusiin tilanteisiin hi-
taasti. (Haukka ym. 2016.)

Sininen on vihre&n tavoin introvertti seka perfektionisti. Sininen ajattelee loogisesti ja tar-
vitsee paljon faktatietoa ennen kuin voi tehda paatoksia. Paatoksenteko on hidasta, mutta
paatoksen tehtyaan han on varma valinnastaan. Han on tarkka ja jarjestelmallinen tyénte-
kija. Pelkda nopeita paatoksia ja epavarmuutta. Siniselle persoonalle kannattaa vihreén
tavoin antaa tarkkuutta vaativaa ty6ta, koska han tekee kaiken huolella loppuun saakka.
Hanta ei kuitenkaan kannata hoputtaa vaan antaa runsaasti aikaa tehtéavan tekoa varten.
(Haukka ym. 2016.)

Jokainen naista vareista on erilainen luonteeltaan ja jokaisessa ihmisessa on varmasti
useampaa kuin yhté varia. Yksi vari on kuitenkin usein hallitsevassa roolissa. Jokaista va-
ria tarvitaan ja jokainen vari on arvokas. On esimiehen vastuulla saada jokainen vari lois-
tamaan. (Haukka ym. 15.9.2016.) Erametsan (2009) mukaan esimiestydssa, jossa painot-

tuu ihmisten johtaminen, on muutama erityisen tarkea osaamisalue:

e Itsetuntemus, itsetutkimus ja itsensa johtaminen

¢ Vaikeiden asioiden kohtaaminen ja kasittely

o Kyky antaa ja vastaanottaa palautetta

e Uskottava, selkea ja ymmarrettava ulosanti

e Lasndaolo ja kyky kuunnella

e Erilaisuuden hyvaksyminen ja ymmartaminen

e Stressinhallinta

o Kyky hahmottaa kokonaisuuksia

¢ Ongelmanratkaisukyky, paattavaisyys ja uskallus
(Erametsa ym. 2009, 29.)
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3.3 Itsensajohtaminen

"Jotta voi johtaa muita, taytyy oppia tuntemaan itsensa ja johtamaan itsedan” (Sydan-
maanlakka ym. 2009, 60). Tama on perusperiaate johtamiselle. ltsensa johtaminen kul-
kee kasi kadessa itsensa tuntemisen kanssa. Hyva esimies on sellainen, joka osaa johtaa
itseaan, tiedostaa omat heikkoudet ja vahvuudet seka kehittdmiskohteensa. Han tiedostaa
omat toimintatapansa ja osaa kyseenalaistaa niita. Itsensa johtaminen on tarkeaa ja on
jokaisen hyvan johtajan ominaisuus. Johtajan tehokkuuden ja jaksamisen kannalta on tér-
kead, ettd elama on tasapainossa. Tasapainoinen elama saavutetaan parhaiten kokonais-
kuntoisuuden avulla. (Sydanmaanlakka ym. 2009, 60.) Kokonaiskuntoisuus muodostuu

Sydanmaanlakan (2009) mukaan viidesta osa-alueesta:

e Ammatillinen kunto

e Fyysinen kunto

e Psyykkinen kunto

e Sosiaalinen kunto

e Henkinen kunto
(Sydanmaanlakka ym. 2009, 60.)

Ammatillinen kunto tarkoittaa, etta tyolla on selked paamaara, siihen on riittavasti osaa-
mista, suorituksesta saa palautetta ja kehitys on jatkuvaa. Fyysinen kunto tarkoittaa riitta-
van ja oikeanlaisen ravinnon saantia seka riittavan likunnan, unen ja levon saamista.
Psyykkinen kunto puolestaan tarkoittaa energisyytta, uteliaisuutta seké nopeaa paatok-
senteko- ja oppimiskykya. Sosiaalinen kunto tarkoittaa ihmissuhteista huolehtimista, puoli-
sosta, omista lapsista, ystavista ja harrastuksista valittamista. Henkinen kunto tulee siita,
ettd oman elaman tarkoitus ja arvot ovat tasapainossa. Elamalle on olemassa selkeéat
paamaarat joita kohti kulkea seka se, etté on loytanyt elamalleen tarkoituksen ja syvem-
man merkityksen. (Sydanmaanlakka ym. 2009, 200.)

Sydanmaanlakan mukaan itsensa johtamista pitaisi ajatella niin, etté jokainen ihminen on
oman elamansa eli oman yrityksensa toimitusjohtaja. Riippuen omasta menestyksesta
riippuu se, kuinka hyvin yritys menestyy. Tuottaako se tulosta vai meneekd konkurssiin?
Itsensé tunteminen on mydskin ydin asia alykk&&ssa johtamisessa. Itsensa johtaminen

koostuu Syddnmaanlakan (2009) mukaan kolmesta osasta: hyvasté itsetuntemuksesta,
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riittdvasta itseluottamuksesta ja reflektointitaidoista. "ltsensa johtaminen on oman tietoi-
suuden laaja-alaista, syvallista ja kaytannollista kehittamista ” (Sydanmaanlakka ym.
2009, 201).

YIl& mainittiin viisi kokonaiskuntoon vaikuttavaa asiaa. Ne ovat toisilta nimiltaan keho (fyy-
sinen kunto), mieli (psyykkinen kunto), tunteet (sosiaalinen kunto), arvot (henkinen kunto)
ja tyd (ammatillinen kunto). Tietoisuus johtaa néaita kaikkia asioita. Kun nama kaikki kohdat
ovat tasapainoissa ja hallussa, on itsensa johtaminen toimivaa. (Sydanmaanlakka ym.
2009, 201.)

3.4 Manager- johtaminen

Asiajohtaja, joka ottaa huomioon faktat ja tiedon. Asiat ovat sellaisia, etté niiden paik-
kaansa pitavyys pystytaén tarkistamaan. Han ei ole kiinnostunut henkilokohtaisista tunte-
muksista ja mielipiteistd. Toiminta ja muutokset perustuvat asiafaktoihin. Téllainen johtaja
ei ole paras mahdollinen henkild johtamaan ihmisia ja pitam&an huolta ihmisten hyvinvoin-
nista. Suonsivu (2014) on sitd mielta, etta tallaisia henkilgita kuitenkin tarvitaan ja he sopi-
vatkin enemman tehtaviin joissa mm. analysoidaan tietoa, tehd&én budjettia, hoidetaan
taloudellisia asioita, suunnitellaan ja organisoidaan seka ratkotaan ongelmia. (Suonsivu
ym. 2014, 142.)

Ongelmien ratkominen on yha vaikeampaa nykyisessa ympaéristdssa ja maailmassa, joka
on monimutkainen ja vaihtoehtoja tdynna. Tasta kaytetdan myos lyhennetta VUCA, joka
tarkoittaa epavakautta (volatility), epavarmuutta (uncertainty), monimutkaisuutta (comple-
Xity) ja monitulkintaisuutta (ambiguity). Toimintaymparistd on muuttunut sellaiseksi, jossa
kaikki on mahdollista, mutta silti epaonnistumisen riski on suuri. Taman ymmartaminen
helpottaa asioihin suhtautumista ja asioiden ratkomista. VUCA-ymparisto tarkoittaa sita,
ettd keskitytdan niihin asioihin, jotka ovat mahdollisia eika niihin, jotka ovat todennakoisia.
(Bennett, Lemoine 2014.)

Marcus Buckingham on tutkinut manager- tyyppista johtamista ja han on todennut, etta
johtamistyyleja on yhta paljon kuin on johtajiakin. Han tuli tutkimuksessaan siihen lopputu-
lokseen, etta hyvilla manager- johtajilla oli kaikilla yksi samankaltainen piirre. Piirre, joka
erotti hyvat manager- johtajat muista. (Buckingham 2005.) “There is one quality that sets
truly great managers apart from the rest: They discover what is unique about each person

and then capitalize on it” (Buckingham ym. 2005).
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Manager- johtamista on verrattu myds shakin pelaamiseen. Hyvd manager- johtaja tuntee
jokaisen tydntekijansa, tietdd heiddn vahvuutensa ja heikkoutensa, arvostaa heidan omi-
naisuuksia, potentiaalia, mahdollisuuksia ja osaa kapitalisoida eli hyddyntaa niitd. Han
miettii tarkkaan jokaisen siirtonsa ja varmistaa, ettd tekee ne oikein saavuttaen parhaan
mahdollisen lopputuloksen. Taman tyyppiset johtajat kayttavat aikaa siihen, etta tutustuvat
tydntekijoihinsa ja saisivat kasityksen heidén kyvyistaan. He eivét tee heista ns. liukuhih-
natyontekijoita, jotka kayttaytyvat kaikki samalla tavalla, vaan luovat edellytyksia sille, etta
jokainen tyontekija paasisi toteuttamaan itseddn omalla persoonallisella tavallaan.
(Buckingham ym. 2005.)

Suonsivun (2014) kasitys asiajohtamisesta on perinteinen ja vanhanaikainen. Hanen kasi-
tyksensd mukaan tyopaikoilla on erikseen olemassa seké asiajohtajia(manager), jotka hoi-
tavat budjettia ja muita talousasioita, ettéd ihmisten johtajia (leadership), joka kuvaa enem-
man henkildstéjohtamista. Buckingham (2005) on asiasta eri mielta ja sanookin, etté joh-
tajan tehtava on selvittad, mika on ainutlaatuista jokaisessa tyontekijassa ja panostaa nai-
hin asioihin. Vaikka Buckingham puhuu manager- johtamisesta, on hanen kuvailemansa
kasitys lahempana ihmisten johtamista kuin asiajohtamista.

3.5 Coaching eli valmentava johtaminen

Coaching on prosessi ja tytkalu, jonka avulla ihmisista yritetdan saada omat voimavarat
esiin ja kayttdon, niin, ettd tavoitteet saavutetaan. Coaching eli valmentajan tarkoituksena
on auttaa ihmista oppimaan, sen sijaan, etta vain opettaisi toista. Suonsivun (2014) mu-
kaan valmentavan johtamisen ajatus lahtee siita, etta jokaisessa ihmisessa on potentiaalia
eli kykyja ja voimavaroja, kyse on vain siitd, miten ne saadaan ihmisesta ulos. (Suonsivu
2014, 149-150.)

Coaching- ajattelu muodostuu Suonsivun (2014) mukaan kolmesta asiasta:

- Ajatustapa (mindset)
Ihmisen uskomukset, arvot ja asenne
- Taidot (skillset)
Ihmisen taidot ja osaaminen
- Tyokalut (tools)
Ihmisen menetelmat, mallit ja kehikot
(Suonsivu 2014, 149-150.)
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Tarkoituksena on antaa yksilollistéd opetusta, laajentaa ihmisen kasitysta omista kyvyis-
téaan, lisata itseluottamusta seka ottaa kayttoon potentiaalit ja lahjakkuudet. Tata kautta
organisaatio voi myds hyddyntaa tydntekijdidensa potentiaaleja ja saavuttaa paremman
tuloksen. Pitd& muistaa, ettd coaching on ennen kaikkea tavoitelahtdista. Lahdetaan liik-
keelle aina siita, mita taitoja valmennettava haluaa vahvistaa. Coaching siséltaa 5 yksilon

kasvun kannalta tirke&aa asiaa:

1) Tavoitteet

2) Ratkaisut

3) Vahvuudet

4) Voimavarat

5) Vastuut

(Suonsivu 2014, 149-150.)

Coaching perustuu valmentajan ja valmennettavan véliseen vuorovaikutukseen. Itse ase-
tettu tavoite ja sen saavuttaminen seka dialogin sisdlté muodostavat perustan valmennet-
tavan kehittymiselle. Vuorovaikutus tapahtuu itsesdatelyn, suorituksen ja arvojen tasolla.
Naiden asioiden hyddyntaminen on sidoksissa valmennettavan tarpeisiin ja valmentajan
ammattitaitoon. ” Mitd syvemmalla tasolla coaching toteutuu, sita pysyvampia ovat
coaching- prosessin tulokset” (Suonsivu ym. 2014, 149-150). Coaching toteutetaan erilai-
sia tapoja hyddyntden. Se voi olla esim. valmentajan ja valmennettavan valinen keskuste-
lutilanne, ryhmassa jarjestettava tilaisuus tai puhelimessa jarjestettava telecoaching, joka

toimii hyvin erityisesti kiireisen arjen keskella. (Suonsivu ym. 2014, 150.)

Tapaamisissa on tarkeaa se, ettd valmentaja antaa valmennettavalle aina seuraavaa ker-
taa varten tehtavan, joka pitaa olla tehtynd ennen seuraavaa tapaamis- tai telecoaching
hetked. Tehtavat ovat sellaisia, etta ne tukevat haluttua tavoitetta ja auttavat saavutta-
maan sen. Erityisen tarkedd on myds se, miten asiat esitetaan. Tavoitteena on valmenta-
jan nakdkulmasta saada oikeanlaisten kysymysten avulla tavoite saavutettua ja saada val-
mennettava itse oivaltamaan tarvittavat toimenpiteet tavoitteen saavuttamista varten. Ku-
ten jo aikaisemmin todettiin, niin jokaisessa ihmisessa on valmiina olemassa potentiaali,
kyse on vain siita, miten, eli millaisia kysymyksia esittamalla ne saadaan esiin. (Haukka
ym. 15.9.2016.) "Parhaimmillaan coaching onkin menetelma, jonka avulla esimies pystyy

ajatuksia herattavaan keskusteluun alaistensa kanssa” (Suonsivu ym. 2014, 153).

3.6 Mentorointi
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Mentoroinnin Iahtékohtana on "luottamuksellinen vuorovaikutus, jossa pyritaan toisen tai
molempien/kaikkien henkildkohtaiseen kehittymiseen tapaamisissa, joita on useita”
(Kupias, Salo 2014).

Mentorointi tarkoittaa hyvin pitkélle samaa asiaa, kuin coaching. Mutta silla erotuksella,
ettd coaching usein keskittyy vain tybelamaan ja valmennettavaan, mutta mentorointi voi
liittyd mihin aihealueeseen tahansa ja vaikuttaa vahvasti myds mentoriin. Mentoroinnin
tarkoituksena on ohjata ja tukea aktoria (valmennettavaa). Samalla tavalla kuin valmenta-
vassa johtamisessa, valmentajana (mentorina) toimii vanhempi ja kokeneempi kollega,
joka jakaa omia neuvoja, osaamistaan ja kokemuksiaan kehityshaluiselle nuoremmalle
kollegalle, aktorille. Mentoroinnissa hyttya on myds mentorille itselleen, joka saa uusia
nakokulmia ja virikkeita omiin toimintatapoihinsa seka kehittamisideoita. (Kupias ym.
2014.))

Tavoitteena on aina ensisijaisesti aktorin kehittyminen ja lahtékohtana aktorin omat tar-
peet seka yleensa kehitysté halutaan nimenomaan ammatillisessa osaamisessa. Mentorin
tulisi nain ollen tukea aktorin tarpeita luoden molemmin puolinen luottamussuhde. Vaikka
mentoroinnin lIahtékohtana onkin mentorin osaamisen jakaminen, on tavoitteena silti akto-
rin oppiminen. Onnistuneessa mentoroinnissa sivutuotteena tulee mentorin oppiminen
edellyttden sen, etta han on valmiina vastaanottamaan aktorin ideoita ja ajatuksia seka
reflektoimaan omaa toimintaansa. (Kupias ym. 2014.)

_ Mentor Coach
Acianfuntiia. | Perendymjs . iion—uotettava b Tyénohjaaja
slantuntija- ohjaaja opastaa . neuvonantaja, . auttaa Fasllitaattor
kouluttaja uutta tytts tal lempea uskottu” ohjattavaa ohjattavia
opastaa omaksuvaa peraan- ) tunnistamaan . timaan Prswriiaio)
A _ katsoja” ja saavutta- tytskentelys
henkilos in  Omaa tydtaan,  ohii tavoitetta
omnalla raan omia e
iantunt paasemadn tavoitteitaan DYOr00lejaan a ottamatta
aslantuntemus= 5 un uudessa kehittyrnis- kantaa itse
alueellaan tybymparistts- haasteitaan sisaltsen
saavuttamaan s44n ja/tai
koulutuksen  tahtavassasn
tavoitteet
Opastus = »  Ohjaus

Kuva 5. Mentoroinnin sijoitus muiden ohjaustapojen joukkoon. (Mentorointi 4.0)
Mentorin lisaksi on olemassa useita muitakin samankaltaisia ohjaajia. N&ita voivat olla

mm. tuutori, perehdyttgja, kouluttaja ja coach. Mutta mika erottaa mentorin niista muista?

Kouluttaja, perehdyttaja ja tuutori ovat enemman ohjaavia rooleja, jotka valittavat konk-
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reettisen tiedon tai taidon ohjattavalle. Couchin rooli taas on ohjattavan ajatusten ja osaa-
misen esille nostaminen. Mentorointi on ndiden molempien vélista. Mentori on joustava ja
voi tarpeen mukaan painottua joko perehdyttamisen tai valmentamisen suuntaan. (Kupias
ym. 2014.)

Tavallisen seniori-juniorimallin lisdksi on kaytossa vertais- ja kdanteismentorointi. Vertais-
mentorointi tarkoittaa sitd, ettd kummallakaan osapuolella ei ole aktorin tai mentorin roolia.
Molemmat toimivat molemmissa rooleissa ja molemmat oppivat jotakin toisiltaan. Kaan-
teismentorointi taas tarkoittaa sananmukaisesti sita, etta roolit kddnnetaan toisinpain. Ko-
kenut kollega toimii aktorin roolissa ja nuorempi ja organisaation vasta tullut kollega toimii
mentorin roolissa. Tavoite on talldin se, ettd nuorempi kollega opettaisi kokeneelle jotain
sellaista missa on hanta parempi. Téllaiset taidot liittyvéat usein teknisiin tietotaitoihin ja so-
siaalisen median kaytt66n. Mentori voi myo6s kertoa ajatuksiaan tulevaisuudesta ja siita,
miten nékee organisaation ja sen tuotteet. T&ma toimii siin& vaiheessa, kun mentori on

juuri taloon tullut ja katselee organisaatiota ulkopuolisin silmin. (Kupias ym. 2014.)

Perehdyttdminen

Hiljainen tieto Ongelmanratkaisu

Mentorointi

i Ammatillinen
kasvu

TyShyvinvointi

Kuva 6. Mentoroinnin ajatus ja yleisimmat ilmenemismuodot. (Mentorointi 4.0)

Kupiaksen (2014) mukaan mentorointi on lyhyesti sanottuna sitd, minkalaiseksi sen tekee.
Kuten aikaisemmin mainittiin, niin mentorointi l&htee liikkeelle aina aktorin tarpeista. Ku-
vassa on niista yleisimmat: perehdyttaminen, ongelmanratkaisu, ammatillinen kasvu, tyo-
hyvinvointi, ura ja hiljainen tieto. Mentorointia voi siis olla hyvin monenlaista. Jos esimer-
kiksi aktori on vasta tullut organisaatioon, on luonnollista, ettd mentorointi painottuu pereh-
dyttdmiseen ja jos taas aktori on aloittanut uudessa vaativassa tyotehtavéassa voi han ko-

kea, etta tarvitsee apua tyohyvinvoinnin vahvistamisessa omassa tydarjessaan. TallGin
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mentorin tehtava on mm. kartoittaa milla tavoin voisi helpottaa tydonkuormittavuutta ja ope-
tella ajanhallintaa seka vahvistaa hyvinvointia tyossa ja tydssa selviytymista. (Kupias ym.
2014.))

4 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutettiin kerd&malla aineistoa ko. alan asiantuntijoilta ja vertaamalla sita kirjal-
lisuuteen, artikkeleihin ja alan muihin tutkimuksiin. Tutkimus toteutettiin kevaan ja kesan
2017 aikana. Aineisto kerattiin henkilohaastatteluiden muodossa. Koska tutkimus oli kvali-
tatiivinen eli laadullinen, oli haastatteluiden maara pieni, yhteensa nelja haastattelua. Seu-
raavissa alaluvuissa kerrotaan tarkemmin tutkimuksesta prosessina, sen menetelmista,

aineiston kerddmisestéa seka analysoinnista ja tuloksista.

4.1 Tutkimusmenetelméa

Kuten ylla mainittiin, tutkimusmenetelmana kaytettiin kvalitatiivista eli laadullista tutki-
musta. Laadullista tutkimusmenetelmaa kaytetaan silloin, kun halutaan syventya tiettyyn
aihealueeseen tarkemmin. Laadullisen tutkimuksen lahteind kaytetd&dn mm. haastatte-
luita, kyselyita, haastateltavien havaintoja ja dokumentteja. Laadullisen tutkimuksen ai-
neisto on tallenne siitd, mita ihmiset ovat sanoneet. Laadullinen tutkimus auttaa tutkijaa
ymmartamaan ihmisten ajatuksia, tekemisia ja sanomisia. Silloin, kun tehdaan laadullinen

tutkimus, yksi hyodyista on tutkijan parempi asiayhteyden ymmarrys. (Myers 2009, 5-9.)

4.2 Haastateltavien valinta ja esittely

Haastateltavat valittiin kokemuksen ja asiantuntijuuden perusteella. Kaikki haastateltavat
ovat samankaltaisilta aloilta ja kaikkien heidan ty6tehtavat ovat toisiinsa verrattavissa.

Seuraavassa haastateltavien esittelyt, henkilo:

A) Toimii kansainvélisen konsernin tytaryhtion toimitusjohtajana. Tytaryhtitéssa tyoskente-
lee noin. 32 henkil6a. Aikaisemmin han on tydskennellyt tuotepaallikkbné, konsulttina,
myyntijohtajana ja tulosyksikon johtajana. Nykyisessa tehtavassdan h&n on toiminut 13

vuotta.
B) Toimii p&allikkotehtavissa valtionhallinnon organisaatiossa. Kyseessa on Suomen ulko-
maan edustusto sekéd asiantuntijaorganisaatio, jossa tehdaan asiantuntijatyota. Organi-

saatiossa tyoskentelee noin 30 henkil6d. Nykyisessa tehtavassaan han on tyoskennellyt
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tammikuusta 2017 lahtien. Aikaisemmin han on tydskennellyt nykyista vastaavanlaisissa

tyotehtavissa (paallikkd) useita vuosia sek&d myos alivaltiosihteerina.

C) Toimii valtionhallinnon organisaatiossa tiimiesimiehené henkiléston kehittamis- ja tyo-
hyvinvointiyksikdssa. Organisaatiossa tyoskentelee noin 2600 henkilda. Nykyisissa tehta-
vissaan han on tyéskennellyt elokuusta 2016 lahtien. Aikaisemmin han on tydskennellyt

henkilostohallinnon eri tehtavissa.

D) Toimii valtionhallinnon organisaatiossa henkiloston kehittdmis- ja tydhyvinvointiyksikon
paallikkéna. Organisaatiossa tydskentelee noin 2600 henkiléa. Han on toiminut nykyi-
sessd tehtavassaan 3 vuotta. Aikaisemmin han on tyéskennellyt paallikkotehtavissa valti-

onhallinnon organisaatioissa Nigeriassa ja Lansi-Afrikassa.

4.3 Haastatteluiden toteutus ja menetelméa

Kaksi ensimmaista haastattelua toteutettiin toukokuun 2017 aikana ja kaksi jalkimmaista
kesékuun 2017 aikana. Yksi haastatteluista tehtiin Tukholmassa ja kolme muuta Helsin-
gissa. Kaikki haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina seka haastateltaville annettiin
etukateen haastattelukysymykset ja aihealueet, jotta niihin sai halutessaan tutustua etuka-
teen. Jokainen haastattelu nauhoitettiin ja litteroitiin jalkikateen. Jokaisella haastateltavalla
oli mahdollisuus tarkistaa litteroitu haastattelu ennen haastattelun analysointia ja lisaa-
mista opinnaytetydhon. Vasta kun kaikki haastateltavat hyvaksyivat oman haastattelunsa,
lisattiin ne aineistoon. Haastateltavat halusivat pysya anonyymeina, siksi heidan henkil6lli-
syyksiaan ei ole kerrottu. Haastattelumateriaali on pelkastaén haastattelijan itsensa hal-
lussa, paitsi haastattelukysymykset, jotka I6ytyvat Liitteet- kohdasta.

Haastatteluissa haluttiin vastauksia tutkimuskysymykseen, joka oli:

e Miten tarkeana organisaatiossa pidetaén henkiléston hyvinvointia ja kuinka sita on
johdettu?

Haastattelukysymykset jaettiin kahteen paateemaan, hyvinvointiin ja johtamiseen.
4.4 Haastattelutulosten analysointi ja haastateltavien toiminta arjessa
Seuraavassa kappaleessa analysoidaan haastattelut yksitellen. Kerrotaan haastateltavien

ajatuksia ja toimintatapoja liittyen hyvinvoinnin johtamiseen ja merkitykseen organisaa-

tiossa. Haastattelukysymykset I6ytyvét liitteistéd kohdasta Liite 1. Haastattelukysymykset.
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4.4.1 Henkilo A

Han on tydskennellyt erilaisissa johtotehtavissa useita vuosia ja kokemusta on kertynyt
paljon vuosikymmenien saatossa. Han ammentaa sielta opittuja taitoja omassa tyéssaéan
ja valttaa tekemasta niita virheitd, joita kokee, ettd omat aikaisemmat esimiehet ovat teh-
neet. Han inhoaa sanaa tydhyvinvointi ja ajattelee, etta tydhyvinvointia ei voi erottaa ihmi-

sen henkildkohtaisesta hyvinvoinnista. "lhminen joko voi hyvin tai ei, kokonaisuutena".

Han myds ajattelee, ettd tydhyvinvointi lahtee liikkeelle siitd, ettd ihmista johdetaan oikein
ja vasta sen jalkeen siihen tueksi tulee erilaisia ty6hyvinvointia tukevia asioita esim. ter-
veyteen ja liikuntaan liittyvia asioita. Hanelle itselleen on erittain tarkeaa, ettd henkilosto
voi hyvin ja on hyvalla mielella. Kun henkilostd on hyvalla mielella ja voi hyvin, tulee moti-
vaatio itsestédan, han sanoo. Motivaatio taas puolestaan ndkyy asiakkaille, asiakkaat tule-
vat uudestaan ja se nakyy pitkalla juoksulla yrityksen tuloksessa, jatkaa A.

Hyvinvointisuunnitelma heille tulee emoyhtion kautta. Siihen kuuluu erilaisia yhdesséa teh-
tavia aktiviteetteja henkisen ja fyysisen hyvinvoinnin yllapitdmiseksi. Esim. erilaiset tyoter-
veyshuollon kautta jarjestettavat testit (kuntotestit, verenkuva.) Niilla selvitetaan henkilds-
ton sen hetkinen tila ja vointi. On ollut esim. Naisten Kymppi- juoksutapahtuma, kirkkove-
nesoutua, ravintoterapeutin ja tydpsykologin luentoja. Kaikki tama toteutuu arvostuksen,
hyvan johtamisen ja hyvan fiiliksen jalkeen. Varsinaisia hyvinvoinnin mittareita heilla ei
ole ollut kaytossa, mutta ovat osallistuneet 10 vuotta Great Place to Work- kilpailuun. Sita
on A:n mukaan pidetty johtamisen seka hyvinvoinnin mittarina. Sairauspoissaoloja heilla

ei seurata, koska niita on niin vahan.

Tyo6hyvinvointia heilla yllapidetaédn antamalla henkilostdon paattaa itse omaa tyota koske-
vista asioista, asioita tehdédén yhdessa, jokainen saa tulla téihin juuri sellaisena kuin on ja
jokaisen panosta arvostetaan. A haluaa johtaa niin, ettd henkilosté pysyy hyvalla mielella
ja pitaa sita hyvaa fiilista” ylla. A korostaa yhdessa tekemista ja sanookin, etta he tekevat
paljon asioita yhdessa. Han mydskin korostaa sitd, ettd henkiléstdon panostetaan huoli-
matta yrityksen taloudellisesta tilanteesta. Monet yritykset alkavat hdnen mukaansa tinkia
henkildstosta silloin, kun menee taloudellisesti huonosti.

"Ma en usko mihink&an johtamisen viitekehyksiin, musta ne on ihan turhia, kun pitéis olla
niin kuin ihminen ihmiselle” Han ei mydskaén usko motivaatioprosesseihin tai siihen, etta
ihmista pystyy ylipaataan motivoimaan. Hanen mukaansa motivaatio l&htee ihmisestd it-

sestaan ja sita voidaan ruokkia. Kun inmiset ovat hyvalla "fiilikselld” he tekevat parhaansa
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eivatka vain pakollista. Sita hyvaa ™fiilistd” ruokitaan, niin motivaatio pysyy automaattisesti

ylla.

A kokee, etta esimiehen tarkein rooli ja tehtéava on pitaa ihmiset hyvalla tuulella, tehda asi-
oita yhdessa niin, etta kaikki paasisivat osallistumaan seké asioiden tekeminen mahdolli-
simman helposti. Jattaen kaikki turhat tyévaiheet pois.

Tyon merkityksellisyyden tunteminen oli hdnen mielestaéan tarkea asia, mutta ei ollut sita
niin paljoa miettinyt, eikd osannut ottaa siihen juurikaan kantaa. Han jai enemmankin poh-

timaan sita ja sita mité se tarkoittaa omalla kohdalla.

A kokee, etta johtamista ei koskaan osaa tarpeeksi hyvin. Sita vaan yrittaa tehda aina par-
haansa. Han itse ajattelee johtamista niin, ettd han ostaa jokaisen tyontekijansa tyopanok-
sen 8:ksi tunniksi joka paiva ja maksaa siitd tydpanoksesta. Samalla han kokee, etta on
hanen vastuullaan huolehtia tyén edellytyksista ja puitteista, jotta saataisiin mahdollisim-
man hyva tulos aikaan. Hanen mielestaan asioita pitaisi tehda helpommin ja tuottavuus
tulee sita kautta.

Mitdan tiettyja johtamistapoja han ei kayta vaan uskoo ihmisten aitoihin kohtaamisiin ja ai-
kaisemmin mainittuun hyvaan “fiilikseen” ja sen yllapitamiseen. "Perusjuttu on se ihmisten
valinen kohtaaminen. M& kaipaan ite arvostusta ja uskon et jokainen kaipaa sitd ihan sa-

malla tavalla”. Han kokee johtamisen enemman asenteena toista ihmista kohtaan, se, etta

toinen ihminen on tarkea.

Han on miettinyt omia toimintatapojaan ja onkin sitd mielta, etta on todella hyva harjoitus
miettia, miksi toimii niin kuin toimii. Han sanookin, ettd jokaisen kannattaisi pysahtya miet-
timaan ketka ihmiset ovat vaikuttaneet itseen joko positiivisesti tai negatiivisesti ja miten
se vaikuttaa omaan kayttaytymiseen tana paivana.

Palautetta omasta johtamisestaan hén on saanut ja sanoo, etta palautteen saaminen on
hyva ja jarkeva asia, vaikka huono palaute tuntuukin aluksi pahalta. Han sanoo, etta pa-
lautetta usein miettii niin, etta se ei pida paikkaansa, mutta kun sitéa yon yli miettii, tajuaa,
ettd se pitaa paikkansa. Sitten alkaa havettamaan ja harmittamaan ja sen jalkeen yrittaa
miettia omia toimintatapojaan ja sitd, miten niita voisi muuttaa. Han on myaos sita mielta,
ettd jos ei kehity yhtaan esimiehend, on vaarassa paikassa seka paattaa haastattelun

seuraavaan lauseeseen: "Esimiehet on ihmisia varten, ei toisinpain”.

4.4.2 Henkilo B
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B:n mukaan tyohyvinvointi tarkoittaa sita, ettd tydn tekeminen sujuu ilman suurempia pon-
nistuksia ja ilman suurempaa stressia. Keskivertainen suoritus pitaisi hAnen mukaansa
onnistua ilman, etta siitd aiheutuu stressia tydajan ulkopuolelle. Henkiléstén hyvinvointi on
hanelle tarkeaa, koska henkilostt tekee tuloksen. "Jos ihmiset on pahalla mielella, vasy-
neitd ja kiukkuisia, sit ei mik&an suju. Tai jos ihminen kokee itsensa hairityksi tydpaikalla

ja on ahdistavaa menna téihin, niin vaikuttaa se tietysti myos tulokseen".

Hyvinvointisuunnitelmaa heilla ei ole erikseen, vaan yleinen ohjenuora tulee valtionhallin-
non tasolta. Sitd sovelletaan kaikissa valtionhallinnon organisaatioissa. Ohjenuora on ni-
meltdan "Hyvan tydyhteisdn opas”- ja se on suuntaa antava juuri sen takia, koska jokai-
nen valtionhallinnon organisaatio on kovin erilainen. Hyvinvoinnin mittareina heilla on kay-
tossé tydajanseuranta, sen avulla ihmiselle ei paase B: mukaan syntymaan mahdotonta
stressia tai liilan suurta tydkuormaa. Tai jos kertyy, niin sitten siihen puututaan. L&-
hiesimies on avainasemassa tassa kohtaa. B korostaa varhaisen puuttumisen tarkeytta,
mutta on kuitenkin sitd mieltd, etta ihmisen terveys ei ole tyohyvinvointiin liittyva asia. B
pyrkii yllapitamaan tyéhyvinvointia lisaksi myods hyvalla ilmapiirill&, niin, ettd inmiset pystyi-
sivat kommunikoimaan kesken&an, jotta ongelmilta valtyttaisiin tai, ettd ongelmien ilme-

tessa niihin puututtaisiin ajoissa.

B:n mielesta on vaikea yllapitda muita virallisempia hyvinvoinninmittareita niin pienessé
organisaatiossa, eika han usko, etta niita tarvitaan. Han kuitenkin toteaa, etta "Subjektiivi-
set tuntemukset on objektiivisia faktoja. Et jos joku tuntuu jonkun mielesta pahalta niin sii-

hen ei yhtdén auta sanoo, et ei voi tuntuu jos kerran tuntuu”.

Tyon merkityksellisyyden tuntemista han pitdd myoskin tarkeana asiana ja toteaa, etta
tydn tulos on aina parempi, jos tyontekija on motivoitunut. Hanen mukaansa ihminen ei
pysty loputtomasti hyvaan tulokseen ilman motivaatiota. "Ei ihmista voi pakottaa aktii-
viseksi, hiljaiseksi kyllakin, mutta ei aktiiviseksi". Han jatkaa, ettd monet yritykset kilpaile-
vat silla, kenen tyopaikalla on mukavinta, vaikka se ei ole hanen mielestaan se asia, jolla

pitaisi kilpailla.

Hanen omien sanojensa mukaan johtajana han tykkaa ohjata ihmisia kohti paatoksia ja

miettia yhdessa inmisten kanssa ratkaisuja ongelmiin selvittden ensin faktat, han kuunte-
lee mielellaan ja pitda delegoinnista. "Jos yrittdd tehda kaikki asiat itse niin ei siitd mitaan
tuu”. Han ei kayta mitaan tiettyja johtamistapoja, han omien sanojensa mukaisesti "kuljes-

kelee pitkin ja juttelee ihmisten kanssa".
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Omia tapojaan toimia han on miettinyt niin, etta on listannut 5-6 asiaa yl6s silloin kun on
aloittanut nykyisessé tehtavassaan ja haluaa saavuttaa ne ennen kuin siirtyy seuraavaan
tehtavaan. Han sanoo, ettd aina valilla katselee niitd listaamiaan asioita ja miettii, etta te-
keekd asioita oikein. Han jatkaa, ettéa ihmisten motivointi ja se, miten organisaatio saa-
daan toimimaan ei ole niinkdan organisoitua johtamista. Enemmankin sellaista joka antaa

luovuudelle tilaa ja omien sanojensa mukaan "se on enemman sellaista kasiohjausta'.

Palautetta han on saanut omasta tavastaan toimia ja se on ollut positiivista. Han sanoo-
kin, etta kukaan ei ole taydellinen, mutta pyrkii itse valttama&an ne virheet, joita hanen ai-
kaisemmat esimiehet ovat tehneet, niin kehitys menisi vahasen eteenpain. lhmisten oh-
jaamisesta han sanoo seuraavasti:" Inmisten ohjaaminen on aina sité, etta siina joutuu
tyytymaan sellaiseen tulokseen, joka ei ole aina ihan niin kuin sa itse haluaisit". Han jat-
kaa, ettd organisaation ohjaamisessa pitdd aina huomioida se, etté saa aina hieman erilai-
sen tuloksen kuin mita itse haluaisi. Mutta jos tekisi itse kaikkien alaisten tyot, ei siitakaan
mitdan tulisi. Pitd& siis asennoitua niin, etté tulos on paras mahdollinen niissa olosuh-
teissa. Muistaa my0os se fakta, ettd pitaisi yrittda joka kerralla tehda hiukan paremmin, niin
pitkassa juoksussa kehitys menee eteenpain ja tulos paranee.

Hanen mielestaan esimiehen tarkein tehtdva on olla osaava ja jonkin alan asiantuntija,
jotta alaisten on helpompi luoda luottamussuhde esimieheen ja syntyy automaattisesti
kunnioitus toista ihmistéa kohtaan. Toinen asia on johtaa ohjaavasti, niin, etta tydntekija voi
itse oivaltaa vastaukset kysymyksiinsa, eika niin, etta vastaukset annetaan suoraan. "En-
siksi on hyva olla jonkun alan asiantuntija ennen kuin alkaa opettaan muita". B:n johta-
misfilosofia perustuu taysin hanen aitinsa oppeihin. Han on sivusta seurannut oman ai-
tinsé tyduraa ja sita, miten han on johtanut ihmisia. "Siitd syntyi sellainen ajatus, etté joh-
taminen on ennen kaikkea ihmisten johtamista". Kun ihmiset ovat hyvalla mielelld ja heita
arvostetaan, he pystyvat tekeméaan asioita ja siitd syntyy hyva tulos. Han myos jatkaa,
ettd " ei ihmisten kanssa pulaaminen oo mitaan teoriaa, ihmiset on ihmisia, kaikki vahan

erilaisia". Hanen mukaansa on vaikea johtaa muita, jos siita tyosta ei yhtaan pida.

4.4.3 Henkilo C

C ajattelee tyohyvinvointia tydhyvinvointi- talon- avulla. Tydhyvinvointi- talo on valtionhal-
linnossa kaytetty malli. Talon pohjalla ja perustana ovat tyontekijan perusterveys, josta
han huolehtii itse. Sen jalkeen on selké tehtdvankuva. Sitten ovat vuorossa pilarit, jotka
pitavat kattoa pystyssa. Ne ovat johtaminen, osaaminen ja tydyhteistn yhteistyd. Naista
asioista syntyy C:n mukaan tuloksellisuus ja tyohyvinvointi eli talon katto. Tama malli on

perustana tydhyvinvoinnille valtionhallinnossa. Niin kuin muillekin haastateltaville my6s
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C:lle oli tarkeaa, ettéa henkilosto voi hyvin. "Kun voidaan hyvin, keskitytd&n olennaiseen el
siihen miksi tyota ylipdataan tehdaan”, han sanoo. Toinen perusajatus hanen mielestaan
on se, etta kun ty6 on jarjestetty niin, ettd se on sujuvaa, ruokkii se automaattisesti henki-

I6n tydhyvinvointia.

Johtaminen Osaaminen Yhteistyo

- toiden - tehtavan- -luova
organisointi, hallinta kehittamis-
esiniestyo ilmapiiri

Tydyhteison selkea perustehtava

Henkiléstdn terveys ja tydkyky

<

Kuva 7. Tybhyvinvointi talo. (Ulkoasiainministerid, tydhyvinvointiyksikkd)

Ty6hyvinvoinnin ja tyésuojelun toimintaohjelma laaditaan aina viideksi vuodeksi. Nykyinen
suunnitelma vanhenee joulukuussa 2017 ja sitten laaditaan uusi suunnitelma. Suunni-
telma sisaltdd henkiloston terveyteen liittyvia asioita seka tydsuojelun nakdkulman mm.
tydn kuormittavuus ja osaamisen kehittdminen. Suunnitelman tarkoituksena on saada jal-
kautettua tydhyvinvointi osaksi arkipaivaa valtionhallinnon eri organisaatiossa. Eika niin,
ettd se olisi laastari, joka limataan paalle korjaamaan tilanteita. Pyrkimyksena on saada

tydyhteisdihin toimivat rakenteet, jotta ihmisten olisi siella hyva olla.

Tyohyvinvointia yllapidetddn mm. kattavilla ty6terveyspalveluilla, tuetaan henkilgston lii-
kunta- ja kulttuuriharrastuksia, on erilaisia harrasteryhmia esim. aijajooga ja ramathon-
ryhma. Lisaksi jarjestetdén kattavaa koulutusta henkildstolle. Jos otetaan esimerkkina ul-
komaan edustustot, joissa on kayttssa tyokierto eli tydtehtavat vaihtuvat 3-4 vuoden va-
lein. Silloin varsinkin koulutus ja perehdytys uutta tehtdvaa varten on ensiluokkaisen tar-
keda. Esimiehille on tarjolla esimies- ja johtamisvalmennusta. Uutena on tarjolla kaikille

avoin tydyhteisdvalmennus, jossa paasee hiomaan omia vuorovaikutustaitojaan.
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C kertoi, ettad heilla on liséksi koko ajan erilaisia hankkeita kdynnissa kuten esim. mindful-
ness, itsemydtatunto ja tydnohjaus. Naita hankkeita on sdénndllisesti kaynnissa ja niihin
saadaan tukea valtiolta. Hankkeiden onnistumisista kerataan tietoa palautteiden ja kyse-

lyiden muodossa.

C:n mielesta tyontekijdiden hyvinvointiin ja motivaatioon panostaminen on tarkeaa, jotta
saataisiin luotua hyva ilmapiiri ja turvalliset tydskentelyolosuhteet. Tyon merkityksellisyy-
den tuntemisesta han on samoilla linjoilla kuin muutkin haastateltavat ja toteaa, etta "jokai-
nen tydyhteisénjasen on osa sita orkesteria, osa isompaa kokonaisuutta". Jokaisen tydyh-

teisbnjasenen tybpanos on siis todella tarkeaa.

Han pitaa itsedan helposti lahestyttdvana ja osallistavana johtajana. Han ei halua kaskyt-
tda vaan haluaa jokaisen johdettavansa panoksen ja asiantuntevuuden peliin. Eik& niin,
ettd "min& teen tatd ja muilla ei ole asiaa minun tontille”. C pohtii sdannollisesti omia ta-
pojaan toimia ja sanookin, etta "itsetutkiskelu on kaikille hyédyllistd”. Han sanoo, etta itse-
tutkiskelu on auttanut hanta loytdmaén omat kehittdmiskohteensa.

Hanen mielestaan esimiehen tarkein tehtdva on johtaa valmentavasti. Tarkeinta ei siis ole
olla asiantuntija joka asiassa, mutta " pitdisi saada jotenkin siitd mun tiimista se paras
esiin, saada jokainen kukka kukkimaan". Han lisda, ettd hyva johtaja osaa myos tarvitta-
essa astua syrjaan ja antaa alaisten nayttaa osaamisensa. Raamien asettaminen ja
suunnan nayttadminen ja riittdva tuki ovat C:n mielesta myds tarkeita hyvan johtajan omi-

naisuuksia.

C on kaynyt mm. esimiesvalmennuskurssin ja on ollut Coachaus- valmennuksessa. Han
on liséksi lukenut yliopistossa julkisjohtamista ja on erityisen kiinnostunut johtamisesta ja

pyrkii kehittamaan itsedaan koko ajan paremmaksi johtajaksi ja esimieheksi.

4.4.4 Henkilé D

Henkilot C ja D tydskentelevat samassa yksikdssa, joten heilld oli samankaltainen kasitys
ty6hyvinvoinnista. Henkild D kertoi saman ty6hyvinvointi talo- mallin kuin C: kin. Tarkem-
min tasta mallista on kerrottu aikaisemmassa luvussa 4.4.3. Henkil® D lisasi omaan ty6hy-
vinvointi kasitykseensa vield sen, etta tyohyvinvointi ja tuloksellisuus kulkevat hdnen mie-

lestééan kasi kddessa. "liman tyéhyvinvointia meilld ei ole sita tuloksellisuuttakaan®.

Henkildston hyvinvointi on hanelle jo tydnkuvan puolestakin tarked&, mutta painottaa muu-

tenkin sen tarkeyttd. " Keskustelen paivittain erilaisesta uupumuksista, tyokuormituksesta,
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tydn organisoinnista, tyon johtamisesta ja kaikesta téllaisesta ihan paivittain. Etté se on

mun perustyota”.

Ylipaataan henkilét C ja D olivat monista asioista hyvin samaoilla linjoilla. Tydhyvinvointi-
suunnitelmaa ja hyvinvoinnin mittareita koskeviin kysymyksiin tuli samanlaiset vastaukset,
kuin C: ltakin. Tarkemmin naistékin aiheista l6ytyy luvusta 4.4.3. D taydensi tybhyvinvoin-
nin mittareita koskevaa kysymystéa kertomalla ty6tyytyvaisyysbarometrista, joka tehdaan
valtionhallinnossa kerran vuodessa. Lisdksi esimiehille on olemassa 360- arviointi, jossa
selvitetaan mm. tyotyytyvaisyytta, stressitasoja ja tyon organisointia. Tama arviointi toteu-

tetaan kerran 5. vuodessa / yksikko.

Tyohyvinvointi on heidan yksikdssaan henkilostostrategiassa maaritelty asia. Heilla paino-
tetaan esimiehille oikeanlaista johtamista. Heilla on hyvan johtamisen periaatteet eli katso-
taan, etté johtaminen on osallistavaa, vuorovaikutteista, kehitysmyonteista, tavoitteellista
ja uudistavaa. Hierarkkisesta johtamisesta on luovuttu ja tilalle on tullut moderni, henkilos-
t6a kuuleva tapa. Tyohyvinvoinnin yllapitdmisesta han kertoi C:n kertomien asioiden li-
saksi Ty0&Elama- kampanjasta, jonka avulla pyritdan helpottamaan tyontekijan tyon ja
perhe elaman yhdistamista esim. tydaikajoustoilla. "lhminen on kokonaisvaltainen pak-
kaus, taytyy pystya huomioimaan, miten ne kaikki asiat vaikuttavat siihen tyéhon".
Hanelle on itselleen muidenkin haastateltavien tavoin tarkeaa panostaa tyontekijiden
hyvinvointiin ja viihtyvyyteen. Han panostaa siihen itse antamalla omille alaisilleen mah-
dollisuuden etatyohon ja muihin joustoihin. Tavoitteet asetetaan yhdessa ja D luottaa sii-

hen, ettd omat alaiset ovat oman tydnsa parhaita asiantuntijoita.

Tyon merkityksellisyyttd han on pohtinut paljon ja vastaakin siihen antamalla seuraavan
esimerkin uusista diplomaattihakijoista, joita on haastatellut. Monille hakijoille raha ei ollut
ratkaiseva tekija vaan esim. arvot ja se mitd Suomi heille edustaa. Myoskin halu olla teke-
massa esim. maailman rauhaa tai poistamassa kdyhyytta maailmasta ja muut arvot kuten
esim. ihmisarvo ja ihmisoikeudet.

Tyon merkityksellisyyden tunteminen vaikuttaa D:n mielestd myds hyvin paljon tydmoti-
vaatioon. Han ajatteleekin, etta valtaosalla ihmisista on halu auttaa ja tehda hyvaa seka
jattaa itsestaan jonkinlainen jalki. Han jatkaa, etta kaikilla ei ole mahdollisuutta tehda it-
selle merkityksellista tyota, jolloin se merkityksellisyys haetaan esim. harrastustoiminnan

kautta.

Itsedan D pitdé helposti lahestyttavana henkiléna, jonka kanssa on helppo keskustella.

"Mun mielesta johtamisessa on tarkeetd, etta kysyy, kuuntelee ja kannustaa. Kolme K:ta".
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D tekee paatokset yhdessa omien kollegoidensa kanssa eiké halua tehda paatoksia ilman
ettd konsultoi ensin kollegoidensa kanssa. Han luottaa muiden asiantuntevuuteen ja ha-
luaa kuulla muiden ihmisten mielipiteita ennen paatdsten tekoa. D on valmistunut hiljattain
coatchiksi ja harjoittaa valmentavaa johtamista. Han on sita mieltd, etta jokaisessa ihmi-
sessd asuu tietdmys ja osaaminen, kysymys on vain siitd, miten ne saadaan sielté ulos.
Coatchaus onkin héanen mielestaén siihen oiva tydkalu. D myds kokee, etta tama johta-

mistapa kantaa hedelmaa pitkéalle.

Esimiehen tarkein rooli on hanen mielestaan johtaa. Johtaa toimintaa ja organisaatiota,
nayttad suuntaa, visiota ja asettaa tavoitteita. Katsoa yhdessa tyontekijéiden kanssa, etta
resurssit ja tavoitteet ovat tasapainossa. Muiden innostaminen, motivoiminen ja kannusta-

minen ovat plussaa, mutta ei hAnen mukaansa se tarkein.

4.45 Yhteenveto haastatteluista

Seuraavassa on yhteenvetotaulukko kaikista haastatteluista. Taulukkoon on listattu ja tii-
vistetty tarkeimmat asiat jokaisesta haastattelusta. Taulukossa nakyvat asiat ovat haasta-

teltavien omia ndkemyksia ja asenteita. Monesta asiasta haastateltavat olivat yhta mielta,
mutta eroavaisuuksiakin 16ytyi.
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Henkil6 | Henkiléstén hyvinvointi Hyvinvoinnin johtaminen
ja esimiestyd
A e Hyva fiilis e Oma kokemus
¢ Yhdessa tekeminen e Entisten esimiesten
e Arvostus virheiden valttami-
e Luottamus nen omassa tyossa
Aidot kohtaamiset
e Lasndolo
B e Hyva fiilis e Oma kokemus
e Tydn sujuvuus ¢ Entisten esimiesten
virheiden valttami-
nen omassa tyossa
e Arvostus
¢ Ohjaava ote
e Asiantuntevuus
C e Arki on sujuvaa e Asiantuntevuus
e Tyobhyvinvoinnin tukitoiminnot mm. e Valmentava ja osal-
tydterveyspalvelut ja kattava koulutus listava ote
e Tydn mielekkyys ja merkityksellisyys e Itsensa johtaminen
ja kouluttaminen
D e Arki on sujuvaa e Valmentava ja osal-
e Tybhyvinvointi ja tuloksellisuus kulke- listava ote
vat kasi kadessa e Luottamus muiden
e Tyon merkityksellisyys asiantuntevuuteen
¢ Kolme K:ta (kysy,
kuuntele, kannusta)

Taulukko 2. Yhteenvetotaulukko haastatteluista. Taulukosta ndkee hyvin mista asioista

haastateltavat olivat samaa mieltd ja mista erimielta.

Taulukkoon on listattu jokaiselta henkilolta tarkeimmat ajatukset koskien henkiléston hy-
vinvointia ja johtamista. Listatut asiat ovat taysin haastateltavien omia ajatuksia ja kaytan-
toja. Taulukosta nakee hyvin mita asioita henkilot pitavat tarkeina koskien hyvinvointia ja

johtamista.

Eniten yhtaldisyyksia l6ytyi johtamistavoista ja johtajan rooleihin liittyvista asioista. Use-
ammalta haastateltavalta nousi esille esim. lasnaolon ja asiantuntevuuden tarkeys. My6s
omilla henkilokohtaisilla kokemuksilla, niin positiivisilla kuin negatiivisillakin oli suuri vaiku-
tus henkildiden omiin toimintatapoihin. Eroavaisuuksiakin 16ytyi, suurimmat niista kasitteli-
vat tyohyvinvoinnin nakymisté arjessa. Toisilla oli kattava tarjonta sen suhteen, miten ty6-
hyvinvointia toteutetaan, toisilla taas suppeampi. Toiset tuntuivat myés ymmartavan toisia

paremmin esim. aineellisen panostuksen merkityksen.
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5 Haastattelutulokset

Seuraavassa kappaleessa pohditaan haastatteluita, haastateltavien vastauksia seka aja-
tuksia ja verrataan niiden yhtalaisyyksia ja eroavaisuuksia teoriaosuuden kanssa. Teo-
riaviitekehyksia verrataan haastatteluihin ja niiden pohjalta annetaan kehittamisideoita ja
suosituksia, joiden avulla kohdeyritysten toimintaa voisi kehittédd. Jokainen teoriaviitekehys
kaydaan lapi erikseen niin, ettd kaikkia haastatteluita verrataan siihen yhdessa.

Vaikka haastattelut kdydaan lapi yhdessa, jokaiseen haastatteluun annetaan erikseen ke-
hittdmisideoita ja suosituksia yksildiden jokainen yritys. Jokaista haastattelua ja yritysta
kaydaan lapi samaan tapaan, kuin “case”-esimerkkeja. Tassa opinnaytetydssa on siis

nelja eri tapausta.

5.1 Peilaus teoriaan

Tahan lukuun on valittu teoriaosuudesta nelja eri viitekehysta; tydhyvinvointi vai hyvin-
vointi, tydn merkityksellisyys, itsensa johtaminen ja coaching. Haastatteluita verrataan nai-
hin neljaan viitekehykseen. Viitekehykset on valittu seka luvusta 2 etta luvusta 3. Viiteke-
hykset valittiin haastatteluiden siséltdjen perusteella. Tarkoituksena on saada mahdolli-
simman kattava kuva siit&, millaista hyvinvointiin ja johtamiseen liittyvaa toimintaa yrityk-
sissa talla hetkella on ja miten sit& voisi parantaa.

5.2 Tyo6hyvinvointi vai hyvinvointi

Henkild A oli hyvin samoilla linjoilla teoriaosion kanssa hyvinvoinnin kasitteesta. Vire (ym.
2016) totesi, ettei ole olemassa erikseen tyohyvinvointia ja kotihyvinvointia, vaan kyse on
kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista. Jos ihminen ei voi kotona hyvin, vaikuttaa se vélitto-
masti myds tyosuoritukseen. Vire onkin sita mielta, ettd sana "tyd” pitaisi yliviivata pois sa-
nan hyvinvointi edesté. Henkild A oli asiasta samaa mielt&; "lhminen joko voi hyvin tai ei,
kokonaisuutena". A oli my6s sita mielta, etta tydhyvinvointia ei voi erottaa ihmisen henkilo-
kohtaisesta hyvinvoinnista. Henkildlla C oli hyvinvoinnista kaksi nakemysta. Ensimmainen
oli se, ettéd kun voidaan hyvin, keskitytaan olennaiseen eli tydn tekemiseen ja toinen oli se,
ettd kun tyd on sujuvaa, ruokkii se jo itsessaan henkilén hyvinvointia. Suonsivu (ym.2014)
kuitenkin sanoo, etta hyvinvointi toimii aidosti vain silloin, kun johdolla on aito kiinnostus
sen edistamiseen. Henkildston hyva tydsuoritus ei siis vield itsessdan tarkoita sité, etta
hyvinvointi on hoidettu oikein. Henkilo B ei ilmaissut mielipidettaan koskien tata asiaa,

eika henkildlla D mydskaan ollut mielipidetta tahan.
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Sydanmaanlakka (ym. 2009) sanoo, etta alykas tydyhteiso syntyy hyvinvoinnista, kyvysta
uudistua seké tehokkuudesta. Kaikilla haastateltavilla tuntui olevan hyva ymmarrys tasta
ja henkild A sanoikin, ettd ” jos esimiehelta loppuu tahto uudistua, niin sitten on vaarassa
paikassa”. Kaikilla haastateltavilla ei kuitenkaan tuntunut olevan niin selkeda kasitysta
siitd, etta hyvinvointi lahtee johtamisen tasolta. Ensimmainen askel kohti parempaa hyvin-
vointia pitaisi siis olla hyvé ja oikeudenmukainen johtaminen. Haastateltavilla oli erilaisia
tapoja huolehtia henkildston hyvinvoinnista. Henkild B koki, etté tydaikaseuranta ja hyva
tydilmapiiri kantavat pitkalle, eika juuri muita keinoja hyvinvoinnin yllapitamiseksi tarvita.

Hanen mielestaan ihnmisen terveys ei ole tydhyvinvointiin liittyva asia.

Mutta ihmisen terveydella on Suonsivun (2014 ym.) mukaan kuitenkin suora vaikutus
esim. ty0- ja suorituskykyyn. Jos ihminen esim. on tdista pitkilla sairauslomilla tai altistuu
tydssa normaalia suuremmalle stressille, vaikuttaa nama terveyteen liittyvat asiat hanen
tydsuoritukseensa ja myds hanen hyvinvointiinsa. Henkildlla D oli hyva kasitys hyvinvoin-
tiin liittyvista asioista seka sen puutteellisuuden seurauksista. Han sanoikin itse, etta on
paivittain tekemisissa tyduupumuksen, tydkuormituksen, tydn organisoinnin ja tyén johta-
miseen liittyvien asioiden kanssa. Han siis koki ymmartavansa mita tapahtuu, jos hyvin-
vointi alkaa karsia. Henkilot C ja D kayttivat molemmat hyvinvoinnista puhuttaessa esi-
merkkina tyéhyvinvoinnin taloa. (kts. luku 4.4.3) Molemmat kertoivat kattavista tyoterveys-
huollon palveluista, erilaisista harrasteryhmista, etatyd mahdollisuudesta, jatkuvasta kou-
lutuksesta, uusista hankkeista ja paljon muusta. Henkilé A korosti myds yhdessa tekemi-
sen tarkeyttd ja henkilostosta huolehtimista mm. ty6terveyspalveluilla ja yhteisilla aktivi-

teeteilla.

5.3 Tyon merkityksellisyys

Tyon merkityksellisyys tuntui olevan haastattelun ainoa aihealue, josta kaikki nelja haasta-
teltavaa olivat taysin samaa mielta. Jokainen haastateltava kertoi kokevansa tyén merki-
tyksellisyyden tarkeaksi asiaksi, mutta suurin osa haastateltavista ei tiennyt mita tyén mer-
kityksellisyys tarkoitti omalla kohdalla tai omassa organisaatiossa. Bailey & Madden (ym.
2016) havaitsivat, etta tyon merkityksellisyyden tunteminen on henkilokohtainen kokemus
ja etté jokainen tuntee ja kokee sen eri tavalla. Heidéan tutkimuksestaan selvisi mm., etta
ihmiset I6ytavat usein tyon merkityksellisyyden menneisyydesta tai hetkesta, jonka ovat jo
elaneet. Hetki ei silla hetkella valttamatta tunnu merkitykselliseltd, mutta kun sité hetkea
ajattelee jalkikateen voi merkityksellisyys I0ytyd. Baileyn ja Maddenin (ym. 2016) mukaan

ihmiset harvoin tuntevat tyon merkityksen tassa hetkessa. Heidan mukaansa vélilla on
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hyva pyséhtya ja miettid jo elettyja hetkid. Toinen asia, jonka he oivalsivat tutkimukses-
taan, oli henkildékohtaisuus ja arvostus. Se, ettd ihmiset haluavat tuntea arvostusta ihmis-
arvonsa tahden, eivatka sen tdhden, ettd ovat organisaation parhaita myyjia. Henkild A toi
arvostuksen esille toistuvasti ja piti sita hyvin merkittdvana asiana koko organisaation hy-
vinvoinnin kannalta. Han kertoi, etta kaipaa itse arvostusta kollegoiltaan ja uskoo, etta jo-
kainen tydyhteison jasen kaipaa arvostusta samalla tavalla. Hinen mukaansa arvostus
ruokkii itsevarmuutta ja motivaatiota. Baileyn ja Maddenin (ym. 2016) mukaan arvostus
ruokkii itsetuntoa ja vahvistaa tyon merkityksellisyyden tunnetta. Jos ihminen ei tunne,
ettd hanta ja hanen tydtaan arvostetaan, on todennakoista, ettd se vaikuttaa hanen itse-
tuntoonsa ja myds tyon merkityksellisyyden tunteeseen. Baileyn ja Maddenin (ym. 2016)
mukaan jokaisen ihmisen tulisi tuntea itsensa arvostetuksi tytpaikalla ja yksityiselaméssa,

koska jokainen ihminen on tarkea ja arvokas.

Henkild B rinnasti tydn merkityksellisyyden motivaatioon sanoen, etta "tulos on aina pa-
rempi, jos tydntekija on motivoitunut”. Tydn merkityksellisyys ei kuitenkaan tarkoita samaa
asiaa kuin motivaatio. Motivaatio on puskuri, joka saa ihmiset toimimaan ja tekemaan
tyota esim. jonkin tavoitteen saavuttamiseksi. Kun taas tyon merkityksellisyys koostuu mo-
nesta eri asiasta. Naita voivat olla esim. omat henkilokohtaiset arvot, uskomukset, omat
kyvyt ja taidot tai arvostuksen tunteminen. Motivaatio ja tydon merkityksellisyys kulkevat
kuitenkin kasikédessa ja esim. jos ty6té ei tunne itselle merkitykselliseksi, on motivaatiota
vaikeampi loytaa. Henkilén C nakemys tyon merkityksellisyydesta oli se, etta jokainen
tydntekijd on osa suurempaa kokonaisuutta ja nain ollen jokaisen panos on tarked. Nake-
mys on kuitenkin enemman organisaatiokeskeinen eikéa niinkaan keskity siihen mika on

jokaiselle tydntekijalle henkilokohtaisesti tarkeada ja merkityksellista.

Henkild D oli pohtinut tydon merkityksellisyytta selkeasti eniten. Hanen mukaansa merkityk-
sellisyytta tuovat mm. omat arvot kuten esim. ihmisarvot ja ihmisoikeudet tai se mita
Suomi maana ihmisille edustaa. Han uskoo, etta valtaosalla ihmisista on halu ja tarve aut-
taa ja tehda hyvaa. Olla tekeméssd maailman rauhaa tai poistamassa kdyhyytta. Han us-
koo, ettd valtaosa ihmisista haluaa jattaa itsestdén jonkinlaisen jaljen. Henkild D jatkaa,
etta kaikilla ei ole hdnen mukaansa mahdollisuutta tehda itselleen merkityksellista tyota.

Silloin merkityksellisyys hanen mukaansa haetaan esim. harrastustoiminnan kautta.

5.4 Coaching

Mindfulness, coaching ja mentorointi ovat kaikki tAman hetken trendeja johtamisessa.

Johtamistapoja on olemassa useita, mutta ndma kolme ovat nousseet suureen suosioon
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ja niisté puhutaan ja kirjoitetaan paljon talla hetkelld. Myds henkilé C oli tutustunut naihin
johtamistapoihin, varsinkin valmentavaan johtamiseen. Han kertoi, etta heilla oli tdissa
haastatteluhetkella kdynnissa mindfulness- hanke joka oli suunnattu tietylle kohdetyh-
malle. Hanke oli saanut paljon positiivista palautetta jo hankkeen aikana. Toinen samaan
aikaan kaynnissa oleva hanke oli itsemyétatunto. Henkild C myds kertoi, etta on itse osal-
listunut valmentavaan johtamiseen valmennettavan roolissa. Hanen mielestaan hyva joh-
taja johtaa valmentavasti ja niin, etta jokaisesta tydyhteisdn jasenestd saadaan parhaat
puolet esiin. Henkilé D kertoi, ettéd on valmistunut coachiksi ja kayttaa coaching- menetel-
maa apuvalineena tytssaan. Han kertoo harjoittavansa valmentavaa johtamista ja kertoo
coaching- menetelméan olevan hyva apuvaline siihen. Suonsivun (ym. 2014) mukaan
coaching on prosessi ja tyokalu, jonka avulla ihmisesta yritetdan saada omat voimavarat
esiin ja kayttéon. Henkild D on samoilla ja linjoilla toteaakin, ettad ” jokaisessa ihmisessa

asuu tietdmys ja osaaminen, on vain kyse siita, miten ne saadaan sielta ulos”

Henkilot A ja B kertoivat kumpikin, etteivat kayta mitaan tiettyja johtamistapoja. Mutta hen-
kilo B puhui kuitenkin ohjaavasta tavasta johtaa ja siita, etté ei anna alaisilleen suoraan
vastauksia heidan ongelmiinsa vaan ohjaa heita oikeaan suuntaan esittamalla sellaisia ky-
symyksid, joita he joutuvat itse pohtimaan saavuttaen ratkaisun. Vaikka henkild B ei puhu-
nut coaching- menetelmésta, on hanen kuvailemassaan tavassaan paljon samoja piirteita.
Henkild A ei mydskaan kertonut kayttdvansa mitaan tiettyja johtamistapoja ja kertoi, ettei

usko johtamisen viitekehyksiin. Hanen mielestaan pitaisi olla “ihminen ihmiselle”.

Parhaimmillaan valmentava johtaminen on ajatuksia herattava keskustelu esimiehen ja
alaisen valilla. Vaikka henkild A sanoi, ettei usko johtamisen viitekehyksiin, voisi coaching-
menetelman ajatella vuoropuheluna, jonka tarkoituksena on vahvistaa alaisen taitoja ja li-
sata itsevarmuutta. Henkildo A sanoi haastattelussa, ettd on hanen vastuullaan varmistaa,
ettd edellytykset tydn tekemiselle 16ytyvat, jotta tydntekijan arki sujuisi jouhevammin.
Coaching- menetelman voisi ajatella tydkaluna, joka auttaisi tydntekijdd saamaan kaikki
potentiaalit itsestaan kayttdon, jotta arki sujuisi vieldkin paremmin ja helpommin. Helppous
oli yksi asia, jota henkilo A painotti. Hinen mukaansa asioita pitéisi tehda helpommin ja
jattaa kaikki turhat tyovaiheet pois, jotta voitaisiin keskittya olennaiseen eli tydén tekemi-
seen. Muutkin haastateltavat olivat samaa mielta siitd, etta asiat pitaisi tehd& mahdollisim-
mat helposti, jotta voitaisiin keskittyd tyon tekemiseen. Henkilén C mukaan perusajatus
tydn tekemisessa on se, ettd kun tyd on jarjestetty niin, etta se on sujuvaa, ruokkii se au-

tomaattisesti henkilon hyvinvointia.
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5.5 Itsensajohtaminen

Itsensa johtaminen oli myds aihealue, josta suurin osa haastateltavista olivat samaa
mieltd. Jokaiselta haastateltavalta kysyttiin sama kysymys: mietitkd koskaan omia tapojasi
toimia? Miksi toimit, niin kuin toimit?

Vastaukset olivat seuraavat:

¢ On hyva harjoitus miettid, miksi toimii, kuten toimii. Jokaisen kannattaisi pysahtya
miettimaan ketka ihmiset ovat vaikuttaneet omaan elaméaan, joko positiivisesti tai
negatiivisesti seké miten se vaikuttaa omaan kayttaytymiseen tana paivana. - hen-
kilo A.

¢ En ole juurikaan miettinyt. — henkil® B.

e |tsetutkiskelu on kaikille hyodyllistd. Harrastan sita itse paljon ja olen I6ytanyt omat
kehittdmiskohteeni sen avulla. — henkild C.

¢ Olen miettinyt kovasti ja kytan valmentavaa johtamista apuna, kun autan kollegoi-
tani. — henkild D.

Sydanmaanlakan (ym. 2009) mukaan omien tapojensa, ajatustensa ja asenteidensa tun-
teminen on perusedellytys sille, ettd voi johtaa muita. Henkild A kertoi, ettéa on yrittanyt
valttad tekemasta niita virheita, joita on huomannut omien aikaisempien esimiesten teke-
van. Han myds kertoi, etta haneen on vaikuttanut paljon se, ettd hdnen oma isansa arvos-
teli hantéa lapsuudessaan seka se, etta koulussa arvosteltiin ja kilpailtiin siitd, kuka on pa-
ras. A kertoi, ettd on joutunut miettiméaéan naita asioita jalkikateen, ymmartaakseen, etta
nama asiat vaikuttavat haneen tanakin paivana. Haukan (ym. 2016) mukaan tulisi myos
pyrkia erottamaan omat arvot ja asenteet kotoa opituista arvoista ja asenteista. ltseltédén

tulisi kysya, ovatko nd&ma minun omia arvojani vai jonkun toisen?

Henkild C kertoi, ettd miettii jatkuvasti sita, mita tekee ja miksi ja voisiko jonkin asian
tehda eri lailla paremmin. Han kertoo, etta omat kehityskohteensa han on Ioytanyt juuri
talla tavalla, pohdiskellen omia ajatuksia ja toimintatapoja seké kyseenalaistamalla niita.
Henkild B kertoi, ettei ole juuri miettinyt omia tapojaan johtaa, han kertoi, etta ajattelee
asiaa enemmankin niin, etta jos asiat ovat menossa oikeaan suuntaan, tehdaan silloin asi-
oita oikein, eik& tarvetta pohdiskelulle ole. Han kertoi listanneensa muutamia asioita ylos,
joita haluisi saada aikaan nykyisen tehtavansa aikana. Aika ajoin han katselee listaansa ja
miettii, tehddanko asioita oikein. TA&ma on hanen tapansa miettid omaa johtamistaan. Sy-

danmaanlakan (ym. 2009) mukaan johtaminen rakentuu itseluottamuksen ja itsensa tunte-
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misen varaan. Hyvalle johtajalle on siis ominaista luottaa omiin kykyihinsa, silla mita pa-
rempi on luotto omaan itseen, sitd paremmat ovat todennakdisesti myds muut osaamis-

alueet.

Henkild D kertoi myos miettineensa paljon omia tapojaan toimia seka siita, etta on yritta-
nyt ottaa palautteesta opikseen. Han on saanut mm. palautetta siita, ettéa hanella ei ole riit-
tavasti aikaa omille alaisilleen ja etta hédnen pitdisi olla suunnitelmallisempi sekéa kertoa
omat tavoitteensa ja suunnitelmansa selkeammin omille kollegoilleen. My6s henkilé A ker-
toi, ettd on saanut palautetta siita, etta hanella ei ole riittavasti aikaa. Ristiriita hanen mu-
kaansa lisaa se, ettd han on tarkoituksella siirtynyt syrjaén tietyissa asioissa, jotta antaisi
omille alaisilleen tilaa tehda ja toteuttaa itsedan. Mutta se on hanen mukaansa ymmarretty
valilla niin, ettd hén ei valita, kun ei ole lasna, vaikka se ei ole ollut tarkoitus. Erametsén

(ym. 2009) mukaan hyva johtaja osaa astua tarvittaessa myos syrjaan.
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6 Kehittamiskohteet ja suositukset

Tasséa luvussa pohditaan kehittamiskohteita ja suosituksia jokaiselle organisaatiolle erik-
seen. Kerrotaan myos siitd, millainen opinnaytetyo oli prosessina, miten sen tekeminen
koettiin, miten tavoitteet toteutuivat, minkalaista oli tehda tutkimusta ja millaista oli oma

oppiminen ja miten omaa oppimista arviointiin.

6.1 Henkildn A organisaatio

Kaiken kaikkiaan henkilon A organisaatio vaikutti tasapainoiselta ja hyvinvoivalta. Mitaan
suuria negatiivisia asioita ei [0ytynyt, mutta aina joitakin asioita voisi kehittaga. Henkilo A
tuntui tiedostavan hyvin henkildston hyvinvoinnin tarkeyden. A:n kertoman mukaan heidén
organisaatiossaan toteutuu hyvin toisen inmisen arvostaminen ja kunnioittaminen, heilla
jokainen saa olla oma itsensa ja omille ideoille ja ajatuksille annetaan tilaa. Vastuuta saa
ja sitd annetaan. Yhdessa tekemisté on paljon ja yksilon fyysiseen terveyteen kiinnitetaan
paljon huomiota. limapiiri heilld vaikuttaa olevan iloinen, positiivinen ja kannustava. A pu-
hui paljon hyvasta "fiiliksesta” ja sen yllapitamisesta. Henkildstd vaikuttaa kertoman perus-
teella motivoituneelta ja tyytyvaiselta tydhonsa eika A:n mukaan sairaspoissaoloja juuri-

kaan ole ja vaihtuvuus on todella pienta. Taméakin tukee hyvin A:n kertomaa.

Vaikka yksilon fyysiseen terveyteen ja hyvinvointiin kiinnitetaan paljon huomiota ja siihen
kaytetaan resursseja, olisi tarkeaa huolehtia myds yksilén henkisesta hyvinvoinnista. Ta-
han voisi ottaa avuksi koko henkildstolle tarjottavia itsensa johtamisen luentoja, joiden
avulla jokainen voisi kartoittaa omaa henkisté jaksamistaan ja omia tapojaan toimia seka
I0ytaa sité kautta omaa arkea helpottavia asioita tai asioita, jotka lisd&véat tyon mielle-
kyyttéa. Kuten aikaisemmin on todettu, itsensa tutkiskelu on jokaiselle hyodyllistéa. Myos
tyon merkityksellisyytta olisi hyva pohtia enemman. A kertoi, ettei ole sité itse juuri pohti-
nut, olisi siis hyva heratellda ihmisia tahan aiheeseen. A kerto, etta oli hyva asia, etta tyon
merkityksellisyys nousi esille haastattelussa. Yksi helppo tapa tutustua tyén merkitykselli-
syyteen aiheena voisi olla luento. Itsensé johtamisen voisi hyvin yhdistdd samaan luen-

toon.

Hyvinvoinnin mittareita voisi lisata ainakin yhdell&. A:n mukaan talla hetkella heilla on kay

tossé vain Great Place to Work- kilpailu. Vaikka A kertoi, ettei poissaoloja seurata, koska
niitd on niin vahan, mutta sekin on silti mittari ja kertoo olennaisen. Mittareita on siis kay-
tossé kaksi. A puhui paljon hyvasta ilmapiiristd, mutta siihen ei ole kuitenkaan olemassa

omaa mittaria, joka kertoisi jokaisen yksilon mielipiteen ja ndkemyksen. Haastattelusta on

48



kaynyt ilmi vain A:n oma henkilokohtainen mielipide. Vaikka Great Place to Work- kilpailu
mittaa myo6s tyoilmapiiria ja viihtyvyytta, koki A sen olevan enemman johtamisen mittari.
Uusi hyvinvoinnin mittari voisi siis olla tyGilmapiirin mittaus, joka voisi toteutua esimerkiksi
sahkoisen lomakkeen kautta. Lomake olisi anonyymi ja tulos olisi yhteenveto kaikkien

vastanneiden vastauksista esim. prosenttilukujen avulla.

Henkild A vaikutti haastattelun perusteella hyvalta ja reilulta johtajalta ja esimiehelta,
mutta kertoi itsekin, ettei kayta mitaan tiettyja johtamistapoja tai viitekehyksia, eika ole
opiskellut johtamista. Han johtaa siis oman kokemuksensa ja intuitionsa avulla.

Koska tutkimus keskittyi ottamaan selvaa siitd, miten kyseiset henkil6t toteuttavat hyvin-
vointia ja johtamista omissa organisaatioissaan, ei haastattelusta kaynyt ilmi muiden orga-
nisaation esimiesten asemat. Mutta, koska henkild A ei ollut halukas ottamaan erilaisia
johtamistapoja avuksi omaan arkeensa olisi tarkeaa kouluttaa organisaation muita esimie-
hid. Kouluttamalla ja kehittamalla muita esimiehi& paremmiksi, voisi henkilé A delegoida
asioita enemman tulevaisuudessa ja ndin helpottaa omaa arkeaan seka samalla osoittaa
arvostusta ja luottoa kyseisiin henkildihin antamalla heille enemman vastuuta. N&in yksilot
paasisivat kehittymaan tehokkaasti.

6.2 Henkildn B organisaatio

Henkilon B organisaatio eroaa henkilon A organisaatiosta jonkin verran mm. siksi, ettéa ky-
seessa on valtionhallinnon organisaatio seka siksi, etté valtionhallinnossa on kaytossa
tyokierto, jossa myds henkilé B on mukana. Han siis vaihtaa ty6tehtavaansa ja organisaa-

tiotansa n. 3-4 vuoden vélein.

Henkild B kuvaili organisaatiotaan rennoksi ja ei hierarkkiseksi. Han korosti, etta ky-
seessda on asiantuntijaorganisaatio, jossa jokaisen rooli on tarkea. Haastattelun perus-
teella saa sen kuvan, etta han ymmartaa yksilén hyvinvoinnin tarkeyden, mutta ei valtta-
matta kaikkia hyvinvoinnin puuttumisen oireita tai seurauksia tai sitd, mita kaikkea hyvin-
vointi vaatii pysyakseen ylla. Hyvinvoinnin mittareita heilla on B:n kertoman mukaan kay-
tossé vain yksi, tydajanseuranta. Poissaoloja B ei kuitenkaan seuraa, vaan ne ovat jokai-
sen omalla vastuulla. Tydajanseuranta kertoo kylla sen, minka verran ihminen on fyysi-
sesti tyopaikalla tai poissa, mutta mité tydpaikalla tapahtuu, tai miten henkild voi henki-
sesti, sitd se ei kerro. Tybajanseuranta ei ole riittava mittari hyvinvoinnin mittaamiseen. Pi-
taisi olla sellainen mittari, joka kertoisi enemman yksilon fyysisesta ja henkisesta hyvin-
voinnista. Tallainen mittari voisi olla esim. tyotyytyvaisyys kysely, jonka avulla kartoitettai-

siin henkiloston tamanhetkinen tila ja sen pohjalta voitaisiin tehd& hyvinvointisuunnitelma.

49



Henkilo B kertoi kylla valtionhallinnolla olevan Hyvén tydyhteisdn opas- niminen ohjekirja,

mutta kertoi sen olevan enemmaén suuntaa antava ohjenuora.

Olisi siis hyva olla olemassa hyvinvointisuunnitelma, johon voisi sisaltyd mm. muutama
tyotyytyvaisyytta mittaava kysely muutaman kerran vuodessa tilanteen yllapitamiseksi
seka yhteisia aktiviteetteja enemman. Henkilén B mukaan yhteisia tapahtumia talla het-
kella ovat virkistyspaivat, joita on kerran vuodessa. Olisi hyva, etta yhteisia aktiviteetteja
olisi sdanndllisesti. Yhdessa tekeminen nostaa myds ryhméahenkea ja tekee hyvaa tyoil-
mapiirille. "Me”- henkisyyden I6ytaminen on tarkeda koko henkildstén hyvinvoinnin kan-
nalta. Yhdessa tekemisté voisi olla henkiléston kiinnostuksen kohteista riippuen esim. joo-
gatunnit, salibandy tai erilaiset ryhmaliikunta muodot.

Saannollinen koulutus koko henkilokunnalle ja myods kohdennetusti, mutta niin, etté jokai-
selle annetaan mahdollisuus kouluttautumiseen.

Tavallisten palavereiden tai kokousten sijaan voisi ottaa kayttdon kavelypalavereita ilmo-
jen sen salliessa. Myos kokouspaikkoja vaihtamalla saadaan liséda vaihtelevuutta.

Erityisen tarkeaa kaiken taméan toteutumiseksi on esimerkin nayttdminen. Johdon seka
esimiesten tulisi nayttéda esimerkkia ja olla mukana aktiviteeteissa ja yllapitadd hyvaa ilma-
piirid. Kuten aikaisemmin myos todettiin, tdrkeda on johdon aito kiinnostus hyvinvointia
kohtaan. Muuten onnistuminen on todella vaikeaa. My6s sen ymmartaminen, etta henki-
I6stdn hyvinvointiin kannattaa panostaa, koska henkiléstd on organisaation tarkein ainee-
ton paaoma. Huonosti voiva henkildstd ei ole tuottava eika motivoitunut. Henkildsto, johon
panostetaan niin aineellisesti kuin aineettomastikin, on paljon motivoituneempi, hyvinvoi-

vempi seka tuottavampi.

Henkild B ei kertomansa mukaan kayta johtamistapoja vaan luottaa omaan kokemuk-
seensa, kuten myds henkild A. Liséksi B kertoi, ettei juuri ole pohtinut omia tapojaan toi-
mia ja johtaa. Itsensa johtaminen voisi olla tahan hyva tydkalu. Kartoittaa omat asenteet,
uskomukset ja aikaisemmat opit. Poimia omaan arkeen lisamausteita ja kehittaa omia joh-
tamistaitoja. Lisamausteita voisi hakea myds erilaisilta johtamisen luennoilta.

Henkilo B kertoi, etté tykkaa ohjata ihmisié kohti oikeita paatoksia. Siihen voisi kayttaa hy-

vana tyokaluna valmentavaa johtamista (coaching).

6.3 Henkilon Cja D organisaatio

Koska henkilot C ja D tydskentelevat molemmat samassa organisaatiossa ja samassa yk-

sikdssd, annetaan heille yhteiset kehittdamiskohteet ja suositukset.
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C:n ja D:n kertoman mukaan heidan organisaatiossaan vaikuttaa olevan selkeé ja terve
késitys hyvinvoinnista ja sita toteutetaan monipuolisesti. C ja D antoivat molemmat paljon
esimerkkeja erilaisista hankkeista ja aktiviteeteistd, joita heilla jarjestetéaan. Heidan mu-
kaansa yksilon tarpeita kuunnellaan ja siksi onkin hyvéat mahdollisuudet mm. etaty6hon,
tydaika joustoihin ja kouluttautumiseen. C ja D kouluttautuvat itse jatkuvasti ja sen lisaksi
kehittavat myoés oman yksikkonsa toimintaa. Johtamisesta he puhuivat molemmat paljon
ja siita, etta johtamiseen kiinnitetd&n paljon huomiota, jotta se olisi osallistavaa, vuorovai-
kutteista, kehitysmydnteista, tavoitteellista ja uudistavaa. Vaikka he kertoivat monipuoli-
sesta aktiviteettivalikoimasta ja mahdollisuuksista osallistua niihin, eivat he maininneet vir-
kistyspaivan lisaksi olevan yhteisia tapahtumia tai yhdessa tehtavia aktiviteetteja. Yh-
dessa tekeminen on erittain tarkeda niin kuin aikaisemmin on mainittu ja suositus onkin,
ettd yhteisia aktiviteetteja lisattaisiin osaksi hyvinvointisuunnitelmaa. Nain "me”- henki kas-
vaisi ja yksikkd nivoutuisi yhteen tiivimmaksi kokonaisuudeksi.

Tama voisi auttaa myos tyén merkityksellisyyden lI6ytdmiseen. C puhui siitd, kuinka jokai-
nen tydyhteison jadsen on osa isompaa kokonaisuutta. Se, etté jokainen tuntisi olevansa
tarked osa organisaatiota on olennaisen tarkedd. My0s se, etta jokainen Ioytaisi tydn
merkityksellisyyden henkilokohtaisesti. C ja D puhuivat molemmat tyon merkityksellisyy-
desta organisaation nakdkulmasta, mutta jokaisen tydyhteison jasenen tulisi 16ytdd mika
on tydn merkitys juuri itselle. Mika tekee tyosta itselle tarkeda ja merkittavaa? Ajatusta pi-
taisi kdantad hieman pois organisaatiokeskeisesta ajattelusta ja siirtaa sitd enemman
kohti individuaalisempaa suuntaa. Tahan voisi ottaa tydkaluksi tyén merkityksellisyytta ka-
sittelevan luennon tai luentosarjan ja yllapitaa sitd coaching- tai mentorointitydkalun
avulla. Niin, etta jokaiselle annetaan mahdollisuus ymmartaa tyon merkityksellisyyden 16y-

tamisen tarkeys.

Henkild D kertoi, ettd on saanut useasti palautetta, etta hanella ei ole tarpeeksi aikaa
omille alaisilleen ja kollegoilleen. Tdma kertoo joko siita, etta tydkuorma on liian suuri tai
siitd, ettd han ei delegoi asioita tarpeeksi omille kollegoilleen. D voisi saada enemman ai-
kaa joko delegoimalla osan tyotehtavistaan toisille ja samalla antaen naille henkilGille
mahdollisuuden kehittya tai karsimalla ylimaaraiset tehtavat pois tai priorisoimalla asioita
eri tavalla. Seka C etta D kertoivat heilla olevan kaytéssa esimiehille tarkoitettu 360- arvi-
ointi, jossa selvitetaan mm. esimiesten tyotyytyvaisyytta, stressitasoja ja tydn organisoin-
tia. Tama arviointi suoritetaan kerran 5. vuodessa / yksikkd. Kun ottaa huomioon valtion-
hallinnon tyOkierron, jossa yhdessé tehtavassa ollaan 3-4 vuotta, tarkoittaa se sita, etta
esimiehen tydskentelya arvioidaan kerran / tehtéava. Tama kuulostaa vahaiselta arvioin-

nilta, jos esimiehen stressitasoja arvioidaan kerran 5. vuodessa vaikka niita pitaisi pitaa
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silméalla jatkuvasti aivan niin kuin muidenkin tydyhteistn jasenten. Tama on myds huolehti-
mista heidan hyvinvoinnistaan. Liika stressi on epaterveellisté ja haitallista niin kuin aikai-
semmin on todettu.

Arviointia olisi hyva muuttaa esim. niin, etta se voisi olla kerran vuodessa / yksikko.
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7 Johtopaatokset

Taman opinnaytetyon aihe oli henkildston hyvinvoinnin johtaminen ja sen merkitys orga-
nisaatiossa. Tarkoituksena oli etsid vastauksia siihen, mita organisaatioiden johdossa
ajatellaan henkiléston hyvinvoinnista ja pidetdanko sitéa tarkeana asiana seka miten hy-
vinvointia on johdettu. Tutkimuskysymys oli, miten tarkedna organisaatiossa pidetaan

henkil6stdon hyvinvointia ja kuinka sita on johdettu?

Tassa opinnaytetydssa keskityttiin kahteen paateemaan, jotka olivat hyvinvointi ja johta-
minen. Nama kaksi teemaa nakyvat tyon alusta loppuun saakka, teoriaviitekehyksesta
aina empiiriseen osioon. Tutkimuksesta kavi selvasti ilmi mita kohdeorganisaatioiden
johdoissa ajatellaan hyvinvoinnista ja miten sité on toteutettu kaytanndssa. Myos siihen,
miten kohdeorganisaatioissa johdetaan hyvinvointia, saatiin melko hyvin vastauksia.
Haastattelukysymyksia olisi voinut tarkentaa niin, etté olisi saatu tarkempia vastauksia
koskien juuri hyvinvoinnin johtamista, eikd niink&an johtamista yleisella tasolla. Nyt johta-
mista kasittelevat kysymykset oli suunnattu enemman kasittelemaan johtamista yleisesti.
Tutkimuksesta selvisi mygs, ettd haastateltavien oli aluksi vaikea pukea sanoiksi monia
asioita kysyttaessa, koska hiljaista tietoa oli niin paljon ja monet asiat tuntuivat itsestaan-
selvyyksilta. Tallaisia asioita olivat mm. hyvinvoinnin mittarit, hyvinvoinnin toteutuminen

kaytanndssa ja hyvinvointisuunnitelma.

Yhteenveto tutkimuksesta on se, ettd kaikissa kohdeorganisaatioissa pidettiin henkilostta
ja sen hyvinvointia tarkeana asiana. Taméa on kuitenkin subjektiivinen nédkemys ja tarkea
voi tarkoittaa eri asioita eri ihmisille. Toisissa organisaatioissa tydntekijat oli otettu parem-
min huomioon kuin toisissa ja tahan vaikutti varmasti osakseen myo®s organisaation koko.
Hyvinvointia oli johdettu hieman eri tavoilla lahestulkoon kaikissa kohdeorganisaatioissa.
Mutta yhtenevaisyyksia olivat kuitenkin yksilén arvostus, hyva ilmapiiri ja kannustus. La-
hes kaikilla kohdehenkil6illa oli useiden vuosien kokemus johtamisesta, mutta vain kah-

della neljasta oli koulutusta johtamiseen.

7.1 Yhteenveto opinnaytetyosta prosessina

Opinnaytety6n tekeminen kesti kokonaisuudessaan noin 6 kk. Prosessin hahmottaminen
kokonaisuudessaan oli aluksi hankalaa, koska alkuperaiset suunnitelmani muuttuivat.
Aluksi oli tarkoitus tehda toiminnallinen opinndytetyd, mutta monesta eri syysta johtuen

hautasin sen ajatuksen ja lahdin toteuttamaan tétd projektia. Hankalaa tdméan opinnayte-
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tyon tekemisesta teki se, etté kirjoitin puolet opinnaytetytstani Tukholmasta kasin tyohar-
joitteluni ohessa. En siis paassyt koululle fyysisesti tapaamaan ohjaajaani, mutta olin ha-

neen kuitenkin yhteydessa sahkdisesti.

Tutkimuksen aineisto keréattiin syvahaastatteluiden muodossa ja ne sopivat mielestani to-
della hyvin tdhan tutkimukseen. Syvahaastattelu mahdollisti sen, etta pystyin esittdmaan
tarvittaessa lisakysymyksia ja pyytamaan tarkennusta kerrottuihin asioihin. Haastateltavat
olivat kirjallisuuden ja tutkimusten kanssa monessa kohtaa samaa mielta. Myos keske-
naan heilla oli samankaltaisia ajatuksia. Tutkimusanalyysini eteni mielestéani systemaatti-
sesti niin, etté kasittelin aina yhden aiheen jokaisen haastateltavan kannalta ja sitten siir-
ryin vasta seuraavaan. Olen mielestani jarjestellyt tydni niin, ettd lukija huomaa, milloin
siind on omaa pohdintaani ja milloin lahdemateriaalia tai aineistoa on kaytetty. Mutta l&h-

devalintojani olisin voinut perustella paremmin, mutta olen lahteisiini silti tyytyvainen.

Aineiston kokoaminen tuntui aluksi vaikealta tehtavalta, mutta sain sen kuitenkin kokoon
yllattavan helposti ja nopealla aikataululla. Koin aineiston kerd&misen oppimismahdolli-
suutena samoin kuin koko opinnaytetyon tekemisen. Olen itse todella tyytyvdinen keraa-
maani aineistoon ja olen mielestani saanut siitd paljon irti ja oppinut valtavasti. Aineistoa
keratessa ja analysoidessa hienoimpia olivat ne hetket, kun huomasin joidenkin aineiston
osien vastaavan taysin teoriaosuuttani. Yhtalaisyyksia aineiston ja teoriaosuuden valilla

on mielestani paljon.

Olen myos kokenut paljon “ahaa’- elamyksia teoriaosuutta kirjoittaessani. Esim. en ole
koskaan aikaisemmin miettinyt ndin syvallisesti mm. stressin haittavaikutuksia. Olen saa-
nut paljon uutta tietoa liittyen ihmisen kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin ja sen johtamiseen.
Mitd pidemmalle kirjoitin teoriaosuuttani, sitd enemman mielenkiintoni herasi ja motivaa-
tioni kasvoi. Aiheen rajaaminen tuntui hetkittain haastavalta, koska mielenkiintoisia aihe-
alueita oli niin paljon, mutta oli pakko karsia pois ne aihealueet, jotka eivét liittyneet olen-

naisesti aiheeseeni.

7.2 Tavoitteiden toteutuminen

Taman opinnaytetyon tavoite oli tutkia tydhyvinvoinnin merkitysta ja sen eri ilmentymia or-
ganisaatioissa. Analysoin kolmea eri organisaatiota, neljan eri haastattelun avulla. Jokai-
sesta organisaatiosta haastattelin johtoa / esimiestéd. Sain mielestani kattavan ja hyvan
kuvan siita, miten kohdeorganisaatioissa toimitaan ja mité hyvinvoinnista ja sen johtami-

sesta ajatellaan johdon tasolla. Se, mita en saanut tietda on se, miten tyontekijat kokevat
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nama asiat. Asettamani tavoitteet ovat kuitenkin toteutuneet, koska olen saanut tietada
milla eri tavoin kohdeorganisaatioissa toteutetaan hyvinvointia. Olen saanut siitéa konkreet-
tisia esimerkkeja. Minulle on kerrottu mitd haastateltavat itse ajattelevat hyvinvoinnista ja
sen tarkeydesta seka siitd, miten sita tulisi heidén mielestaan johtaa. Haastateltavat ker-

toivat minulle omista johtamistavoistaan seké omista ajatuksistaan liittyen johtamiseen.

Tutkimuksessani etsittiin vastauksia kahteen paateemaan. Siihen, miké on henkiléston hy-
vinvoinnin merkitys organisaatiossa ja siihen, miten henkiléston hyvinvointia johdetaan.
Koen, ettd naihin molempiin teemoihin on vastattu kattavasti. Olen siis mielestani onnistu-

nut toteuttamaan asettamani tavoitteet hyvin.

7.3 Oman oppimisen arviointi

Suurin syy taméan aiheen valitsemiseen opinnaytetydni aiheeksi oli oma kiinnostukseni ai-
hetta kohtaan. Taman projektin alussa tietotaitoni olivat aika pintapuoliset ja tiesin jokai-
sesta aihealueesta jotakin, mutta en mistaan syvallisemmin. En olisi siis voinut tydsken-
nell& esim. organisaation henkildston hyvinvoinnin kehittdmisen parissa. Projektin tassé
vaiheessa koen, etté tietotaitoni ovat lisd&ntyneet moninkertaisesti ja pystyisin mielestani
toimimaan ylla mainitussa roolissa. Nyt osaan mielestani perustella paremmin valintojani
liittyen henkildston hyvinvointiin, ottaa huomioon esim. tydn kuormittavuustekijoité seka
huolehtia yksilon henkisesta hyvinvoinnista. Kiinnittd& huomiota ihmisten valisiin vuorovai-

kutustaitoihin ja tapoihin toimia sek& tunnistaa tydpahoinvoinnin oireita ja syita.

Toinen suuri syy taman aiheen valitsemiseksi oli se, etta halusin syventdd omaa osaamis-
tani hyvinvointiin ja johtamiseen liittyvissa asioissa. Opinnaytetydni ansiosta olen paassyt
syventamaan osaamistani monen eri aihealueen parissa seka pystyn nyt kayttamaan

naita opittuja oppeja kaytannossa ja hyddyntamaan niita esim. tydnhaussa.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

Ty6hyvinvoinnin johtaminen ja merkitys organisaatiossa

Taustatiedot

1. Minkalaisissa tehtavissa tyoskentelet talla hetkella?

2. Minkalaisissa tehtavissa olet tyoskennellyt aikaisemmin?

Ty6hyvinvoinnin merkitys organisaatiossa

3. Mitd mielestasi tarkoittaa kasite tyohyvinvointi? Kuinka tarke&a sinulle on, etta
henkildstési voi hyvin? Perustele vastauksesi.

4. Onko organisaatiossasi laadittu tydhyvinvointi suunnitelma? Millainen se on? Jos
ei, perustele vastauksesi.

5. Millaisia hyvinvoinnin mittareita organisaatiossasi on kaytossa?

6. Miten organisaatiossasi yllapidetaan tyéhyvinvointia? Kerro konkreettisia esimerk-
keja.

7. Miten tarkedad mielestasi on panostaa tydntekijdiden hyvinvointiin ja tydviihtyvyy-
teen?

8. Kuinka tarkeaa on mielestasi tydn merkityksellisyyden tunteminen? Miten se mie-

lestasi vaikuttaa esim. ihmisten tydmotivaatioon?

Tydhyvinvoinnin johtaminen

9. Minkalainen johtaja olet? Kaytatko joitain tiettyja johtamistapoja?

10. Oletko koskaan miettinyt omia tapojasi toimia esimiehend? (miksi toimit, kuten toi-
mit)

11. Oletko saanut palautetta omasta tavastasi toimia esimiehend? Millaista? Millaisia
ajatuksia se herattaa?

12. Miten saamasi palaute on vaikuttanut sinuun tapaasi toimia esimiehena?

13. Mik& on mielestéasi esimiehen tarkein rooli ja tehtava?
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