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Opinnaytetyon toimeksiantajana on Ajovarma Oy, joka toimii Traficomin sopimuskumppanina.
Olemme molemmat tydskennelleet Ajovarmalla pian kolme vuotta. Tydohjeet perustuvat
paasaantoisesti lakeihin ja ajokorttilaki uudistui kesalla 2018, josta kaytamme tilannetta tydomme
pohjana.

Tavoitteenamme oli selvittaa, milla tavoin muutoksessa johtaminen vaikuttaa tyontekijoiden
tyohyvinvointiin. Kaytimme opinnaytetydssamme tilannetta, jossa tyoyhteisd on kokenut suuren ja
vaativan muutoksen, kun lakiuudistuksen myoéta toimintaohjeet muuttuvat laajasti.

Opinnaytetydn tietoperusta koostuu ty6hyvinvointiin, motivaatioon ja muutoksessa johtamiseen
littyvasta kirjallisuudesta. Olemme kayttaneet lahteina myos internetlahteita seka -artikkeleita.

Tutkimusmenetelmana kaytimme laadullista eli kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa ja jarjestimme
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osallistuivat tyontekijat ja toiseen esimiehet. Laadimme tydpajoja varten kysymykset, joita
halusimme kayttaa keskustelun pohjana. Laadimme kysymykset niin, ettd ne olisivat
mahdollisimman konkreettisia ja helposti ymmarrettavissa.

Tutkimuksen aihe on ajankohtainen ja paljon esilld, joten halusimme tydn aiheen koskevan
tyohyvinvointia, jonka rajasimme muutoksessa johtamiseen. Paatuloksena voidaan todeta, etta
kommunikaatio tyOyhteisoss@ on todella tarkeda. Muutostilanteissa esimiehilta vaaditaan
muutososaamista seka perusteluja tyontekijdille. Tutkimuksen perusteella myds osaamisen
johtaminen ja muuttuvat osaamistarpeet ovat tarkea osa muutostilannetta, jotta osaaminen
tyotehtaviin sailyy. Tarkeana pidettiin osaamisen paivittamista ja kouluttautumisen mahdollisuutta
muuttuvien tilanteiden mukaan.
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The client of the thesis was Ajovarma Oy which is Traficoms contract partner. We have been
working on the Ajovarma for three years. The work instructions are mainly based on laws and the
driving license law was renewed in the summer of 2018. We use that situation as the basis for our
work.

The aim of this research is to find out how change management influences employees well-being
at work in changing environment. We used case-study method to find out what the employees
and superiors thought about the massive change which took place summer of 2018 in the middle
of the busiest holiday season.

The theoretical framework of this thesis is focused on well-being at work, motivation and change
management. We wrote the theory part based on literature and net sources of the subject.

The research method was qualitative with some active methods. We organized two separate
works shops to employees and superiors. The questions for the workshop were based on our
research questions and they were set to be easy to understand and to be answered.

The subject of this thesis is very current. Organizations are paying more attention to well-being at
work. Our main discovery was that communication between superior and employee is very
important. Superior has to know about change management and they need to know how to justify
the changes to employees. Otherwise there will be complications. Based on the research we can
also point out the importance of learning management and the possibility to learn and get training
in changing environment.
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, miten muutosjohtaminen vaikuttaa tyontekijoiden
tyéhyvinvointiin. Kaytamme tassa tyossa tilannetta, jossa tydyhteisd on kokenut merkittavan
lakiuudistuksen, joka muuttaa olennaisesti ohjeistuksia ja toimintatapoja. Ennen uudistusta
tydyhteisolla on ollut tiivistetty koulutus tulevista muutoksista. Uuden lain voimaanastuminen on
tapahtunut vaikeaan ajankohtaan keskella kesaa, mika tuo omat haasteensa jo muutenkin
kuormittavaan tilanteeseen. Muutostilanne sai seka esimiehet etta tyontekijat huomaamaan, etta
tallaisille muutoksille ei ole valmista toimintamallia. Piddémme tyontekijdille ja esimiehille tydpajan,
jossa  kummatkin erikseen pohtivat omia nakokulmiaan oikeaan esimiestoimintaan
tyohyvinvoinnin kannalta. Olemme rajanneet keskustelun koskemaan kolmea osa-aluetta:

jaksamista, motivaatiota seka oppimista. Osallistumme itse molempiin typajoihin tarkkailijoina.

Opinnaytetydn toimeksiantaja on Ajovarma Oy. Olemme molemmat tydskennelleet Ajovarmassa
melkein kolme vuotta. Ajovarma Oy on erikoistunut kuljettajatutkintotoimintaan  seka
ammattilikenteen  palveluihin  ja  toimii  Liikkenne- ja  viestintdvirasto  Traficomin
sopimuskumppanina. Lisaksi Ajovarmalla voi rekisterdida ja vakuuttaa ajoneuvoja seka
vesikulkuneuvoja. (Ajovarma Oy 2018, viitattu 19.3.2019.)

Tutkimusmenetelmana kaytdmme laadullista eli kvalitatiivista ~tutkimusmenetelmaa ja
hyédynnamme aineistonkeruussa toiminnallisen tutkimuksen menetelmaa. Meidan on tarkeaa
olla yksiloimatta ketaan tiettya henkiloa tai argumenttia, jottei kukaan yksittéinen henkild ole
tekstistd tunnistettavissa (Tuomi & Sarajarvi 2013, 22). Teemme tutkimuksen suhteellisen
pieneen tyoyhteisoon, joten emme halua saattaa kenenkaan yksittaisen henkilon mielipidetta
julki, ettd kenenkaan ei kohdistu suoranaista arvostelua kummankaan tutkimusryhman osalta.
Teoriaosuuteen kerddmme tietoa paaasiassa tyohyvinvointiin, motivaatioon ja muutos

johtamiseen liittyvasta kirjallisuudesta.

Ty6elamaan kohdistuu talla hetkelld suuria muutospaineita. TyOhyvinvointin on alettu
kiinnittdmaan entista enemman huomiota, silla sen on huomattu vaikuttavan organisaatioiden
kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen seka maineeseen. Tutkimusten mukaan tyohyvinvoinnin
parantamisella on todettu olevan positiivinen vaikutus yritysten tulokseen, tuottavuuteen,

asiakastyytyvaisyyteen, tyontekijdiden viihtyvyyteen tyopaikalla, sairauspoissaoloihin seka



tyétapaturmiin. (Tyéterveyslaitos 2019, viitattu 19.3.2019.) Emeritusprofessori Guy Ahonen on
tuonut esiin myds vastakohdan ty6hyvinvoinnille, tydpahoinvoinnin. TyOpahoinvointi pitaa
sisallaan sairauspoissaolot ja tyokyvyttomyyselakkeet seka sitoutumattomuuden yrityksen
arvoihin ja tavoitteisiin. Ahosen mukaan tyopahoinvointi voi maksaa vuodessa jopa 25 miljardia
euroa. (Mikkonen 2016, viitattu 13.4.2019.)



2 TYON TAVOITTEET JA TAUSTAT

21 Tyon tavoitteet

Tyon tavoitteena on selvittdd, milld tavoin muutosjohtaminen vaikuttaa tyohyvinvointiin
muutostilanteessa. Teemme raportin toimeksiantajalle esimiestyon vaikutuksesta tyohyvinvointiin
muutostilanteessa seka tyontekijan etta esimiehen nékokulmasta. Tydpajoista saamiemme
vastausten perusteella teemme raportin siita, kuinka tarkea@ muutoksessa johtaminen on ja milla
tavoin tyontekijoiden tyohyvinvointia ja motivaatiota voidaan yllapitaa tai parantaa. Tavoitteena on
tehda raportti, jonka pohjalta esimiesty6ta voidaan tarkastella koko organisaation tasolla ja
puuttua mahdollisin ongelmiin. Vaikka tutkimus on tehty case tapauksen pohjalta, niin

teoriaosuutta on kaytetty myos yleisesti muutostilanteisiin.

2.2 Tyon taustat

Ajokorttilaki muuttui heindkuussa 2018 ja se toi suuren muutoksen Ajovarman toimintatapoihin ja
—ohjeisiin.  Muutos oli kokonaisuudessaan rankka ja sita vaikeuttivat lain myohainen
vahvistaminen ja sita seurannut toimintaohjeiden puuttuminen Traficomin toimesta. Tyontekijat
kokivat muutostilanteen kokonaisuudessaan erittéin kuormittavaksi ja tastd syysta halusimme
alkaa pohtimaan ja tutkimaan muutoksessa johtamista ja kuinka esimiestydlla voidaan vaikuttaa
tydntekijoiden hyvinvointiin. Tietojemme mukaan tydyhteisdssa esimiehiksi valituilta ei ole
pohjalla esimieskoulutusta tai ei ole teetetty psykologisia testeja esimiestyohon soveltuvuudesta,
vaan tyontekija perehdytetaan tekemaan vaaditut tyotehtavat ja opetetaan kayttdmaan tarvittavia
jarjestelmia.  Organisaatiossa on kuitenkin esimieskoulutusta kaksi kertaa vuodessa
esimiespaivilla, jossa esimiehet kokoontuvat. Koulutuksia on jarjestetty yhteistyossa Markkinointi-
instituutin kanssa, jonka kautta esimiehi@ on koulutettu. Organisaatiolla on vastuu esimiesten
kouluttamisesta ja kouluttamisen tuesta. Johtamisen merkitysta on yleisesti jopa vahatelty ja

kuviteltu, etta tiimit ja asiantuntijat kykenevat ohjaamaan itse itseaan (Jarvinen 2013, 13).

Pohdimme useita lahestymistapoja tutkimuksen tekemiselle ja paatimme, ettd tyopaja on

mielekkain tapa saada keskustelua tutkimuskysymyksistamme. Tyopajoissa kenenkaan



yksittaisen henkilon sanominen ei tule selvasti esille, vaan tuloksia ja johtopaatoksia tutkitaan

koko ryhman nakokulmasta.

2.3 Tutkimusstrategia

Tutkimusmenetelmand kaytamme laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta, jossa kaytetdan
toiminnallisia menetelmia. Kyseessa ei siis ole toimintatutkimus, vaan hyddynnamme
toimintatutkimuksen ~ menetelmiad  tutkimuksen  tekemiseen.  Kaytamme  hyddyksi
toimintatutkimuksen lahestymistapaa, jossa yhdistyvat seka kaytannon kehittdmistyd etta
tutkimus. Toimintatutkimuksen avulla pyritaan loytamaan tietoa, joka palvelee kaytantojen
kehittdmista, joka on yksi tyomme tavoitteista. (Valli 2018, Toimintatutkimus: kun kaytanto ja

tutkimus kohtaavat.)

Tutkimustapana kaytossa on case-tutkimus eli tapaustutkimus. Tapaustutkimuksessa on tarkeaa
huomioida tapauksen ominaisuuksia suhteessa tutkimuskohteeseen ja tavoiteltavaan tietoon.
Tutkimukseen on kaytetty tilannetta oikeasta tydelamasta ja sen koettiin olevan opettavainen
monessa suhteessa. Tutkimuksen tarkoituksena on selvittaa, miten tutkimuksen osapuolet
kokivat muutostilanteen ja kuinka muutosjohtamista voisi jatkossa hyddyntaa muutostilanteiden
hoitamisessa. Tapaustutkimusta voidaan luonnehtia suhtautumistavaksi tutkimuksen tekemista

varten. (Valli 2018, Riitta@ko yksi? Tapaustutkimus kuvaajana ja selittajana.)

Olimme miettineet jonkin aikaa, ettd haluamme opinndytetydmme liittyvan tyéhyvinvointiin.
Selvitimme tydpaikallamme, millaisia aiheita heillé olisi meille tarjolla. Viime vuoden lakiuudistus
aiheutti suuren ja vaativan muutostilanteen, joten saimme siita aiheen tutkimuksellemme.
Yhdistimme aiheen tyOhyvinvointin ja rajasimme aiheen mielekkaaksi ja ajankohtaiseksi.
Tutkimuksen paatimme toteuttaa case-tutkimuksena. Tutkimuksen toteuttamistavaksi valikoitui
tydpaja, koska tydyhteisd on pienehko ja emme halunneet yksiloida tyontekijoiden tai esimiesten
yksittdisia mielipiteita ja ndkemyksia asiassa. TyOpajat jaettin kahteen ryhméaan; esimiehiin ja
tyontekijoin, jotta saisimme materiaalia kummankin osapuolen nakokulmasta. TyOpajat kestivat
kokonaisuudessaan viisi tuntia ja ne pidettiin eri paivind. Viela tyopajojen jalkeen nousi esiin
asioita, joita kirjasimme ylos. Osallistuimme molempiin tyopajoihin tarkkailijoina. Molemmista

tydpajoista kertyi materiaalia yhteensa kolme A4-kokoista paperia.



3 AJOVARMA OY

Ajovarma Oy on perustettu vuonna 1995 ja se kuuluu A-Katsastus -konserniin. Ajovarman

paatehtaviin kuuluvat:

o kuljettajatutkintojen vastaanottaminen

o tieliikenteen luvat (ajokorttiluvat, opetusluvat yms..)

o ADR-kokeet ja —luvat seka kouluttajien valvonta

e ammattipatevyyskokeet ja —luvat seka kouluttajien valvonta
e gjopiirturikorttien myontaminen

e kuljettajaopetuksen ja ajoharjoitteluratojen valvonta

Ajovarmalla on yli 100 toimipistetta ympari Suomen. (Ajovarma Oy 2019, viitattu 18.3.2019.)

Oulussa Ajovarman toimipisteitd on kaksi; toinen sijaitsee Heindpaassé ja toinen Ruskossa.
Heindpaassa otetaan vastaan vain lupahakemuksia, Ruskossa toimii myos kuljettajatutkintojen

vastaanotto. Lisaksi samoissa tiloissa toimii A-Katsastuksen katsastuspuoli.

Tyotehtavat Ajovarmassa perustuvat paasaantoisesti lakeihin, jolloin osaaminen ja osaamisen
paivittdminen on tarkeaa. Ajokorttiasioissa myontajaviranomainen on Traficom, joka on laatinut
Ajovarmalle yksityiskohtaisen ohjeistuksen asioiden hoitamiseksi. Yksi suurimmista ty6tdmme
ohjaavista laista on ajokorttilaki, jonka uudistuminen sai aikaan suuren muutostilanteen
organisaatiossamme. Ajokorttilaki koki suuren uudistuksen 1.7.2018. Lakiuudistus muutti
teoriakokeen vaikeustasoa seka opetusmaaria olennaisesti. Lisaksi opetuslupien hakeminen
helpottui ja lupahakemusten vastaanottoon tuli muutoksia. 3-vaiheisesta autokoulusta luovuttiin ja
tilalle tuli uusi riskikoulutus, joka suoritetaan ennen ajokoetta, eika hyvaksytyn ajokokeen jalkeen
olisi enda suoritettavia autokouluopetuksia. Edellinen suuri lakiuudistus tapahtui 19.1.2013.
Vélissa tapahtui pienempi lakiuudistus 1.1.2016, joka siirsi ajokortti- ja lupapalvelut Traficomille
(entinen Trafi). Siihen asti ajokorttien mydntaminen oli kuulunut poliisin toimivaltaan. Traficom
teki Ajovarmasta palveluntuottajan, joka otti tehtdvékseen Ilupahakemusten vastaanoton
kuljettajatutkintojen lisaksi. Myo6s taman uudistuksen aikaan koettiin kouluttautumisen ja
ohjeistuksen uutta lakia kohtaan olevan puutteellista ja toimintaohjeita jouduttiin tutkimaan omalla

vapaa-agjalla. Henkilostdssa ei ole viime vuosina tapahtunut suuria muutoksia. Vuonna 2016
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palkattiin 2 tyontekijaa lupapalveluiden tuoman tydmaaran lisayksen vuoksi ja yksi palveluneuvoja

jai elakkeelle samana vuonna.

3.1 Tyohyvinvointi kohdeyrityksessa

A-Katsastus -konsernissa toteutetaan liiketoimintalahtoista tyokykyjohtamista, jonka tavoitteena
on auttaa koko organisaatiota seka tyontekijoita muuttuvan tyoeldman haasteissa. Yritys
varmistaa omilla toimillaan ja prosesseillaan tyokyvyn tuen palvelut tydkyvyn muutostilanteissa.
Kaytannossa hyvinvointijohtaminen tarkoittaa jatkuvaa arviointia, hyvaa ennakkosuunnittelua ja
toimivien ratkaisujen toteuttamista yhteistyokumppanien kanssa. Kaikki tama edellyttad
tyoyhteison ja yksikon nykytilan, liketoiminnan painopisteiden ja muutosten hahmottamista seka
naiden kaikkien vaikutusten arviointia liiketoiminnassa ja tyontekijoiden arjessa. Nama heijastavat
tarpeita tyokykyjohtamiseen ja sen valittuihin toimenpiteisiin tydn arjen sujuvuuden tueksi
yhteistydssa kumppaneiden kanssa. Yrityksella on kaytossaan myos erillisia tyovalmentajia.
Yritys pyrkii osaltaan vaikuttamaan olosuhteisiin niin, ettei ongelmia ei synny, tai ettd niiden

haitalliset seuraukset jaavat mahdollisimman pieniksi. (Baana 2019, viitattu 18.4.2019.)

Tyopahoinvoinnin paapaino on ennaltaehkaisyssa, jolloin osana HR:n, tyoterveyden, tyosuojelun
seka tyOelakeyhtion aktiivista yhteistyota. Yritys pyrkii tukemaan paikallisia yksikoita
ennaltachkaisevassa  toiminnassa, hyvassa  johtamisessa  sekd  tydolosuhteiden
asianmukaisuuden varmistamisella. Yritys kiinnittd@ huomiota my0s tyoyhteison ja tyontekijoiden
asenteiden ja toimintatapojen muokkaamiseen hyvinvointia vahvistavaan suuntaan motolla:

‘meilla kaikilla on ensisijainen vastuu hyvinvoinnistamme”. (Baana 2019, viitattu 18.4.2019.)

Yritys pyrkii ensisijaisesti tyoterveyden kanssa tunnistamaan riskiryhmiin kuuluvia tai jo oireilevia,
jolloin ennaltaehkaisevalla tyoterveystyolla yritetaan estdd ongelman todentuminen tai
paheneminen yksilon kannalta. Yritys kohdentaa toimenpiteitd ja tukimuotoja niihin, joiden
kohdalla ongelma on jo kehittynyt. Erilaisten keinojen avulla yritys pyrkii palauttamaan ja
yllapitdmaan toimintakykya, jotta tyontekijat voivat jatkaa tydssaan tai palata tyohon esim.
pidemman sairauspoissaolojakson jalkeen, hyodyntamalla esim. tyoelakekuntoutuksen ratkaisuja

tai muita kevennetyn tyon vaihtoehtoja. (Baana 2019, viitattu 19.4.2019.)
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Yrityksella on kaytossaan yksiloon kohdistuvia toimenpiteita, joilla pyritdédn vahvistamaan
tyontekijan voimavaroja, esimerkiksi lisddmaan hanen stressinhallintakeinojaan. Tyohon
kohdistuvilla toimenpiteilla pyritdan muokkaamaan tyoolosuhteita vahemman kuormittaviksi,
esimerkiksi parantamalla mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyohon seka auttaa sopeutumaan
muutoksiin tydssa. (Baana 2019, viitattu 19.4.2019.)
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4 MUUTOKSESSA JOHTAMINEN JA MUUTOSTILANNE

Muutokset organisaatioissa ovat nykyisin hyvia keinoja kehittaa toimintaa ja luoda tulevaisuuteen
menestymisen mahdollisuuksia. Paatokset voivat olla hyvin selkeitd, mutta muutoksen toteutus
kaytannossa ratkaisee, kuinka hyvin siina onnistutaan. Laajat toimintatapojen muutokset ja
organisaatiomuutokset tuovat paljon muutoksia ja ihmiset, jotka sitd ovat toteuttamassa ovat
usein hammentyneita. Muutosprosessin alussa ihmisilla on paljon kysyttavaa, mutta prosessin
alussa niihin voi olla hankala saada vastauksia. (Valpola 2004, 9.)

Muutoksessa johtamisen onnistumisen kannalta tarkeinta on maaritella, mika on haluttu muutos.
Muutosta tarvitaan puutteiden korjaamiseen tai uusien mahdollisuuksien hyvaksikayttoon.
(Valpola 2004, 27.)

Keskeinen tyostettava asia muutoksessa on muutoksen hyddyn ja tarkoituksen esille tuonti, sillé
ihmisen on vaikea motivoitua asioihin, joiden tarkoitusta ei tunneta. Muutostilanteessa ihmiset
tarvitsevat paljon tietoa, jotka auttavat védhentamaan tilanteen aiheuttamia epévarmuuksia ja
pelkoja. Usein muutostilanteessa johdon ja henkiloston on vaikea ymmartaa toistensa erilaisia
lahtokohtia, jolloin kyky ymmartaa toisia voi joutua koetukselle. (Jarvinen 2008, 143.) Valpolan
(2004, 9) kokemuksen mukaan muutoksessa asioista kannattaa puhua avoimesti ja rehellisesti,

silla ymmarrys syntyy yhteisen selvittdmisen ja kokeilemisen kautta.

Uuden asian ymmartaminen vaati jokaiselta osallistujalta erilaisten mielipiteiden kuuntelua ja
epavarmuuden sietoa. Muutosprosessin aikana mitataan johdon luottamusta. Muutokseen
lahdetaan viestinnan keinoilla ja organisaatioiden yhteen meno vaatii pitkajanteisyytta ja nopeaa

oppimista palautteen kautta. (Valpola 2004, 9-10.)

Muutostilanne kohdistuu yleensa tyopaikan perusrakenteisiin. Kun tyoyhteisolle tulee uusia
tehtdvakokonaisuuksia, niin perustehtdva saattaa muuttua tai tietyt tehtvat voivat poistua
esimerkiksi ulkoistamisen vuoksi. My0s organisaation toimintatavat voivat muuttua, jolloin syntyy
muutostilanne. Téllaisissa tilanteissa muutos aiheuttaa epaselvyytta ja vaikeuttaa tyonteon ja
yhteistyon sujuvuutta. Esimiesten tehtavana talloin on saada tyonteon puitteet kuntoon, jottei

hyotyjen sijaan tule tehottomuutta ja tyomotivaation laskua. Jos epamaaraisyys jatkuu liian
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pitkaan, niin ammatillisuus katoaa ja energia voi painottua syyllisen jahtaamiseen. (Jarvinen
2008, 156.)

41 Muutoksessa johtaminen ja muuttuvat osaamistarpeet

Johdon tulee olla kokonaisuudessaan sitoutunut muutokseen. Jos johto puhuu ristiriitaisesti
muutoksen tarpeista ja ratkaisuista, menee koko muutoksen pohja pois. Ei voi olla niin, etta johto
on sitoutunut vain omissa kokouksissaan ja kertoo alaisilleen erilaista viestia. Talloin tulee pelko
siitd, ettd ei saada rehellista tietoa muutoksen perusteluista. Laajan muutoksen lapimenoon
tarvitaan huomattavasti enemman aikaa, jos kyseessa on monia organisaatio tasoja sisaltava
yritys. Esimiehen tulee keskustella tyontekijoiden kanssa, mitd muutos kyseessa olevassa
yksikdssa tarkoittaa ja kuinka sita toteutetaan. (Valpola 2004, 49.)

Johtamisen tyyli ja muutososaaminen antavat tavan muutoksen lapivientiin. Jos johtaja on
tarmokas, myoOnteinen ja lasnaoleva, niin johtaja saa muutokselle nopeasti oikean suunnan ja
toimintaenergiaa. Téllainen esimies on myds aktiivisesti yhteistydssa sidosryhmien ja johdon
kanssa. Jos johtaja taas on epavarma ja itselleen epamukavassa tilanteessa oleva, niin han ei
kykene luomaan tarpeellista luottamusta eika keradmaan riittdvaa faktaa ja toteutussuunnitelmia.
Sen seurauksena muutos ei paase etenemaan. Useasti keskijohto joutuu ristiriitaisiin tilanteisiin,
koska alaiset kysyvat heilta ja he eivat kykene kertomaan tarpeeksi perustellusti muutoksen syita.
(Valpola 2004, 53.)

Mita enemman on ollut muutoksissa mukana, on kertynyt enemméan kokemusta, jolloin johtajalla
on enemman keinoja muutoksen lapivientiin. Useimpien kokemuksien jalkeen johtajalla on
enemman erilaisia keinoja vieda muutosta eteenpain, jolloin johtajalla on suurempi vaikutus

muutosvastarintaan. (Valpola 2004, 53 - 54.)

Epaselvassa ja epavarmassa tilanteessa tiedon lisdaminen ei vahenna hammennysta.
Pahimmassa tapauksessa voi kayda niin, etta mita enemman tietoa jaetaan ja selitetaan, niin sita
enemman hammennys ja epavarmuus kasvaa. Kun hammennyksessa olevalle ihmiselle tarjotaan
keskustella tilanteesta perusteellisesti, nin hammennys vahenee. Muutostilanteessa kannattaa
miettid, mikd on tasapaino jaettavan tiedon ja tiedon jasentdmismahdollisuuksien valilla.
Muutoksen suunnittelussa tulee miettia, mika on lopputuloksen kannalta tarkeinta ja hyodyllisinta.
(Valpola 2004, 197.)
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Erilaisissa muutoksissa tulee vaistamatta vastaan tilanteita, joissa osaamista tulee paivittaa. Jos
muutoksessa toimintatavat ja -ohjeet muuttuvat tulee olla tarkkana, etta havaitaan osaamisen

tarve ja siihen riittava koulutuksen jarjestaminen.

Joskus isompiinkin muutoksiin ja uudistuksiin liittyy epavarmoja asioita, joita valttamatta
johtokaan ei tiedd, mitd muutos tuo tullessaan ja miten se vaikuttaa. Tasta kaiken kaikkiaan
muutoksessa onkin kyse — mennaan johonkin sellaiseen muutokseen, josta ei ole aikaisempaa
kokemusta. Taman takia isot muutokset heikentavat henkilon hallinnan tunnetta ja saattavat

aiheuttaa stressireaktion. (Jarvinen 2008, 150.)

Jos henkildston osaamisessa on puutteita, ne voivat muodostaa suuria riskeja yritykselle ja sen
menestymiselle. Puutteellinen osaaminen vaikuttaa myos tyontekijoiden tyokykyyn ja se alentaa
suoritus tehoa seka aiheuttaa ylikuormitusta. Riskeja osaamiseen liittyen on mahdollista hallita.
Yrityksessa tulee varmistaa henkiloston osaamisen taso ja kartoittaa, etta onko osaaminen
rittavaa tyotehtdvaan. Osaamista pitaa luoda sellaisille henkildille, joilla sita ei ole ja keskittya
yllapitdmaan sita sellaisilla henkil6illa, joilla sitd on. Kokeneillekin tydntekijdille jatkuvan
koulutuksen antaminen on keskiossa, kun tyomenetelmat tai laatuvaatimukset muuttuvat.
Henkilostdlle tulee tarjota mahdollisuus osallistua koulutuksin, joko yrityksen siséisiin tai

ulkopuolisiin. (Suomen Riskienhallintayhdistys ry 2019, viitattu 19.3.2019.)

Jos tyontekijan eivat ymmarra muutoksen syita, niin se voi johtaa vastarintaan ja motivaation
laskuun. Johdon tulee kertoa tarkasti tyontekijGilleen muutoksesta ja sen perusteista. Tulee olla
myds rehellinen tyontekijdilleen, jos vastauksia kysymyksiin ei viela ole. Tarkeaa
muutostilanteissa on, ettd otetaan tyontekijat mukaan prosessiin seka pyytaa palautetta.
(Galbraith 2018, viitattu 16.4.2019.)

4.2 Oppiva organisaatio

Oppiva organisaatio on sellainen organisaatio, joka osaa hyddyntadd yksildiden ja ryhmien
oppimiskykya yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi ja on kykeneva luomaan kannustavan
ilmapiirin jatkuvalle oppimiselle ja kehittamiselle. Organisaation oppiminen ei ole sama asia kuin
yksilon oppiminen, vaan oppivassa organisaatiossa organisaatio ei uusiudu, jos yksilét eivat opi

toimimaan yhdessa ja yhdista osaamistaan. Organisaation oppiminen on organisaation kykya
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littda yksildiden oppiminen yhteen, jolla saavutetaan yhteisia tavoitteita. Organisaation oppiminen
toimii kehassa, jonka osia ovat oppiminen ja kokemus, opitun arviointi, opitun muuttaminen
abstraktiksi malliksi ja kokeileminen seka@ mallin soveltaminen uudessa tilanteessa. (Kauhanen
2010, 158-159.)

Ainoastaan ihmisilta ei edellyteta nopeaa oppimista, vaan organisaation on my0s kyettava
sopeutumaan muuttuviin tilanteisiin nopeasti, oppimaan uusia toimintatapoja ja sen myota
muuttamaan toimintojaan. Organisaation on mahdollistettava tydntekijan oppiminen ja
varmistettava, ettd rakenteet ja johtaminen tukevat oppimista. Organisaatiorakenteiden tulee
sallia tyontekijoiden vuorovaikutus ja yhteistyd, sijainnista tai asemasta riippumatta. Yrityksen
kulttuurin tulee kannustaa ihmisia auttamaan toisiaan ja tukemaan toistensa oppimista seka
jakamaan kokeilusta saatuja kokemuksia. Esimies on innostaja ja ajattelun johtaja, joka saa
ihmiset suuntamaan yhteiseen tavoitteeseen ja esimies varmistaa, etta jokainen saa hankittua
tarvitsemaansa osaamista. Jotta ihmiset ymmartavat oman tekemisen syy- ja seuraussuhteita,
niin tarkeaa on tulosseurantatietojen hyodyntaminen. Esimerkiksi poikkeamien syita ja tapoja

korjata tilannetta on hyva pohtia ja keskustella yhdessa. (Kuisma 2019, viitattu 12.4.2019.)

Muutoksesta on tullut pysyva tila, joka vaatii jokaiselta osapuolelta, niin yksilolta kuin
organisaatioltakin jatkuvaa sopeutumista ja uusiutumista. Osaaminen voi vanheta nopeasti eli
kyky nopeasti oppia uutta ja valmius omaksua uusien tyotehtavien tietoja ja taitoja ovat keino
sailyttad tyomarkkinakelpoisuus. Yksi kilpailukeino on se, ettda oppii nopeasti. Kilpailukyvyn
sailyttamiseksi organisaation on uusiuduttava jatkuvasti ja se edellyttad kekseliaisyytta ja
jatkuvaa uuden opiskelua. Henkiloston kehittdminen on organisaation keino varmistaa

tulevaisuudessakin liiketoiminnan vaatima osaaminen. (Kauhanen 2010, 144-145.)

4.3 Osaamisen johtaminen

Perusasiana tyon kehittamisen kannalta on henkildston osaamisen paivittdminen. Ammatillinen
kehittyminen on prosessi, joka kestaa koko elinian ja ammatillisen koulutuksen jalkeen osaamista
kehitetdan ja paivitetdan jatkuvasti. Henkild, joka kokee osaavansa oman tydnsa on perustekija
myos tyohyvinvoinnille. Tyoelamassa vaaditaan henkilon halua kehittaa omaa osaamista, mutta

estavana tekijana voi olla myos pelko oppimattomuudesta. (Suonsivu 2014, 48.)
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Henkildiden osaaminen on yksi yrityksen osaamisen lahtokohta ja ratkaiseva tekija. Ei ole
olemassa sellaista osaamista, joka olisi yrityksessa ilman ihmistd. Osaamisen johtamisen
ymmartamisen ydin on henkilon oppimisen ja osaamisen ymmartaminen. Ihminen rakentaa
osaamista omista lahtokohdistaan kasin ja omista kokemuksistaan. Tama tuo osaamisen

johtamiseen haasteita, joihin ei ole olemassa helppoja ratkaisuja. (Viitala 2005, 16-17.)

Muutos ja oppiminen ovat sidoksissa toisiinsa, silla muutos aiheuttaa sen, ettd nykyinen
osaaminen muuttuu riittamattomaksi ja haastaa uuden oppimiseen. Toimintaympariston muutos
aiheuttaa ihmisille ja yritykselle sen, etta tulee oppia pois aikaisemmasta toimintatavasta ja oppia
uusi tapa. Sellaisessa yrityksessa, jossa henkildston osaaminen ja oppimiskyky ovat korkealla
tasolla merkitsee sita, etta selviytyminen suuristakin muutoksista on helpompaa. (Viitala 2005,
29-30.)

Tarkein tavoite osaamisen johtamiselle on rakentaa yhteys yrityksen strategian ja henkilon
osaamisen valille. Ihmisen osaamisesta muodostuu varanto, jonka varassa organisaatiossa
muotoutunut tietdmys kehittaa. Ihmisen osaaminen on my0s perusta, jonka varassa han onnistuu
ja kehittyy. (Viitala 2005, 109.)

Jatkuvan muutoksen vuoksi on yha vaikeampaa sailyttaa patevyyden kokemuksen sailyttaminen.
Muutostilanteessa virheiden ja epaonnistumisien maara kasvaa, kun aikaisemmin pystyi
luottamaan osaamiseen ja kokemuksen my6té suorittamisen varmuuteen. Tyon tekemisen ohella
on jatkuva oppimisprosessi, jonka muutostilanteet aiheuttavat. Tyopaikoissa on muutostilanteen
tuomia haasteita, jotka vaikuttavat oppimiselle. Esimiesten tulisi tukea alaisiaan kestamaan

muutostilanteen tuomaa varmuutta ja hyvaksymaan mahdolliset virheet. (Viitala 2005, 112.)

Henkiléston oppimisen kannalta térkein tuki on viestinta. Sisaisestd viestinnasta vastaavat
jokainen organisaation jasen ja jokaisen vastuulla on tiedottaa tarpeellisille tahoille omia
tyotehtaviaan koskevista asioista. Viestinta on keino, jonka avulla henkiloston tietoa, yhteisia
kasitteita ja vahemmankin tarkeita asioita jaetaan jokaisen tietoisuuteen. Jarjestelmalliseen
viestintaan kuuluvat mm. sisainen lehti, talouskatsaukset, muutoksista tiedottaminen, henkilostoa
koskevista tapahtumista tiedottaminen ja viestintajarjestelmien kehittdmis- ja yllapitoasiat.
Muutostilanteessa viestintaa ei voi likaa korostaa, koska tiedon puute aiheuttaa herkasti vaaria

huhuja ja pelkoja. Tdman vuoksi oikeanlainen ja totuudenmukainen tieto on tarkeda. Vaikka
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varsinaista tiedotettavaa ei ole, on ajan tasalla pitdminen tarkeaa. Sekin voi kitkea pois huhuja ja
arvailuja. (Viitala 2005, 285-286.)

Muutos tarkoittaa aina jonkin asian uudistamista eli muuttumista joksikin toiseksi. Toiminnan
taustalla on wusein jokin muutos, joka pakottaa toimimaan eri tavalla eli muuttamaan
toimintatapoja. Muutosprosessin onnistumisessa keskeinen rooli on esimiehella ja hanen tarkein
tehtadva on kyetd avaamaan henkilostolle muutokset syyt, tarkoitukset ja tavoitteet. (Viitala 2005,
306.)

Osaamisen johtamisen keinoja ovat keskustelu, kehityskeskustelut, palaverit, palaute ja
puuttuminen. Osaamisen johtaminen on keskustelevaa johtajuutta, jota voidaan kutsua
osaamisen johtamisen tarkeimmaksi keinoksi. Esimies on yhteydessa johdon ylatasolle ja
kollegoihin, josta han tietoa kerad. Esimiehilla olevat muut keskustelufoorumit ovat tarked
tydvaline, koska sita kautta he saavat tarkeaa tietoa, jonka he valittavat tydyhteisolle. Tieto ei
kuitenkaan yksistaan riita, vaan tiedon vastaanottajan tulee sisaltaa saatu tieto. Esimiehen
tehtava tiedon jakamisessa laajemmin on tiedon mekaaninen jakaminen ja tiedostamisen
prosessin tukeminen. (Viitala 2005, 341-342.)

Tydntekijoiden on hyva tiedostaa, ettd esimiehen direktio-oikeus ei méaarita esimiehen
valtaoikeuksia, vaan my6s monia velvollisuuksia tyontekijoitaan kohtaan. Esimiehen tehtavana on
edistad hyvaa tydilmapiiria ja huolehtia muutostilanteissa, ettd tyontekijat voivat suoriutua
tyostaan. Muutostilanteissa on tarkeaa tyontekijoiden perehdytys seka kouluttaminen tilanteen

vaatimalla tavalla. (Jarvinen 2008, 71.)

Toimintaymparistossa, jossa jatkuvasti on muutosta, tulisi osaaminen olla tietoisen johtamisen
kohde. Kaytanndssa siis muutos tulisi nostaa ylimpaankin johtoon samanlaisena huomion
keskipisteend kuin muutkin yrityksen asiat. Osaamisen johtamisen nakyvyys ja tietoiseksi
toiminnaksi tuleminen on suurimmalta osin johtajista riippuvaisia. Yrityksen tarvitseman
osaamisen vastuu on kuitenkin jokaisella yrityksen palveluksessa olevalla henkilolla. Jokainen
henkilo on vastuussa ammattitaidon kehittymisesta ja paivittamisesta, mutta esimiesten vastuuna

on varmistaa mahdollisuus siihen. (Viitala 2005, 23.)

Senge kayttaa esimerkkind osaamisen johtamisesta tavallista luokkahuonetta. Opettaja kuvastaa

esimiesta ja oppilaat ovat tyontekijoita. Jos opettaja opettaa koko luokkaa, ei hanella jaa aikaa
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kuunnella yksittaisia oppilaita. Mutta jos opettaja kuuntelee oppilaita, ei opetus valttdmatta ole niin
tehokasta. (1994, 303.)
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5 TYOHYVINVOINTI

Ty6hyvinvoinnin muodostavat tyd ja tyon mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi.
Tyohyvinvointia lisdavia tekijoita ovat muun muassa hyva ja motivoiva esimies ja esimiesty6 seka
tyopaikan ilmapiiri ja henkiloston ammattitaito. Tyohyvinvointi vaikuttaa merkittavasti henkiloston
jaksamiseen ja, kun tyGhyvinvointi kasvaa tyon tuottavuus ja tyohon sitoutuminen kasvaa.
Tyohyvinvoinnin paranemisen myota myos sairauspoissaolot vahenevat. Tyonantajan tehtavana
on huolehtia tydympariston turvallisuudesta, hyvasta johtamisesta seka tyontekijdiden tasa-
arvoisesta kohtelusta. Vaikka esimiestydlla on suuri merkitys tyéhyvinvointiin, on tyontekijalla
kuitenkin suuri vastuu oman tyokykynsa yllapitamisessa. (Sosiaali- ja terveysministerio 2019,
viitattu 23.3.2019.)

Hyvinvoiva tyOyhteis0 lisad henkiloston motivaatiota, sitoutumista, luottamuksen syntymista,
terveyden- ja stressin hallintaa sekd tyotyytyvaisyyden kasvattamista. Nama asiat luovat
tyosuorituksen parantamista seka tyossa jaksamista. Esimiestyd ja johtaminen tulee olla
tasapuolista ja osallistuvaa seké tyonjako tulee olla selkeaa ja oikeudenmukaista. Kun tyoyhteisd
on hyvinvoiva, silloin koetaan my0s korkea organisaatioon sitoutuminen ja tyOyhteison suunta
keskittyy tulevaisuuteen, jolloin toiminta on suunnitelmallista ja kehittdmishaluista. (Suonsivu
2014, 59-60.)

Tydhyvinvoinnin keskeisia toimijoita ovat tyontekija itse, esimies ja organisaation johto,
tyosuojelunenkilot ja luottamusmiehet seka tyoterveyshuolto. Tyohyvinvoinnin toimijoiden
yhteisen toiminnan tavoitteena on puuttua aikaisessa vaiheessa sellaisiin tilanteisiin, jotka
uhkaavat tyontekijan tyokyvyn alenemiseen tai tyoelaman laadun heikkenemiseen. Tarpeeksi
nopea puuttuminen ongelmiin on jokaisen tyontekijan oikeus ja velvollisuus. Tyohyvinvointia
voidaan tukea palautteen antamisella, keskustelemisella ja kuuntelemisella seka hyvaksymalla

erilaisuutta ja monimuotoisuutta tyopaikalla. (Suonsivu 2014, 63-64.)

Tydyhteison ihmisten tulee jokainen omalta osaltaan huolehtia omasta henkisesta ja fyysisesta
terveydestaan, jota tyonantaja toiminnallaan tukee. Ty6hyvinvoinnissa korostuu tyohon liittyvat
tekijat ja myds kokonaiselaman hyvinvointi eli tyohyvinvointia ei pelkastaan rajata koskemaan
vain tyota. (Suonsivu 2014, 43-44.)
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Arjessa tyon tekemisessa on havaittu, ettd tyohyvinvointi ja -pahoinvointi vuorottelevat ja
tapahtuvat my0s yhtaaikaisestikin. Tydn murrosvaiheessa monet ty6hyvinvointi-ilmiot tulevat
esiin. Tutkimusten mukaan hyvalla muutoksessa johtamisella ja tyohyvinvoinnilla on todettu
olevan selvia yhteyksia. Muutosvaiheissa johtaminen ja hyvan johtajuuden merkitys korostuu ja
muutostilanteiden hallinta edellyttaa ennakointia. Ennakointi edellyttdd henkiléston tunteiden ja
kokemusten huomioonottamista, tyontekijan osaamisen tietamysta ja huomion seka palautteen
kohdistamista tyontekijaan. Monissa yrityksissa kuitenkin paivat ovat tdynna operatiivista
tehtavaa, jolloin esimies voi kokea, etta johtajuudelle ei ole aikaa kiireen keskella. Hyva ja toimiva
johtaminen ja esimiestyd muodostuvat kuitenkin pienista asioista ja keinoista, joilla henkilostoa
voidaan motivoida. Painopiste tyohyvinvoinnissa tulisi olla ehkaisevassa toiminnassa ja sen tulisi
olla suunniteltua toimintaa. Muutostilanteissa henkiloston johtaminen ja johtamisen taidot ovat
tarkeitd muutostilanteen onnistumiseksi ja henkildston jaksamisen tueksi. (Suonsivu 2014, 170-
171.)

Tyopahoinvointia tarkastellaan puutteellisena tyohyvinvointina tai tydhyvinvoinnin vastakohtana.
Tama iimenee usein henkisena pahoinvointina, kuten esimerkiksi vasymyksena, uupumuksena,
stressind tai masennuksena. TyOyhteisotasolla se voi tarkoittaa koko tydyhteison vasymista,
tyotehon heikkenemistd ja seurauksena voi olla yleinen tyotyytymattomyys, sairauslomien

lisd@ntyminen seka ilmapiirin heikkeneminen. (Suonsivu 2014, 13-14.)

Tyohyvinvointi ja sen kokeminen voi olla yksildllista ja tyopaikoilla voikin havainnoida samoissa
tyotehtavissa toimivien erilaisia reaktioita tyon vaatimuksiin littyen. TyoOntekija voi kamppailla
jaksamisongelmien kanssa, kun taas toinen tyontekija voi samanaikaisesti nauttia ja innostua
samasta tydsta. Tyohyvinvoinnin erojen syyna voi olla taustalla tyontekijan eldmantilanne muun
muassa elintavat, perhetilanne tai palautuminen. Myds tyohyvinvoinnin eroihin syyna voivat olla

erilaiset persoonallisuuden ominaisuudet. (Méakikangas, Mauno & Feldt 2017, 169.)

Esimiestyon ja johtamisen menettelytavat ovat tarkedssa osassa muutosjohtamista.
Oikeudenmukaisuus ja tasavertaisuus vaikuttavat henkiléston tydn hallinnan tunteeseen
muutostilanteessa. Muutostilanteessa tyontekijoiden motivoiminen, avoin vuoropuhelu ja
ennakoiva viestintd ovat organisaation toiminnan kannalta oleellisinta. Niiden avulla selvitetdan
muutoksen tarpeet ja tavoitteet seka motivoidaan ja sitoutetaan tyontekijat muutokseen ja sen

toteuttamiseen. (Suonsivu 2014, 171.)
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5.1 Motivaatio

Tydaika ei pelkastaan kerro mitd ja kuinka paljon tydssa saadaan aikaan. Huomiota tulisi
kiinnittaa enemman tyomotivaatioon seka tyoajan tehokkaaseen kayttoon. Tyomotivaatio on
henkiloston kayttovoima, joka vaikuttaa tyon laatuun ja tuottavuuteen sekd tyontekijan
innostukseen ja hyvinvointiin. Hyva tydmotivaatio syntyy mielekkaassa tyossa, johon voidaan
sitoutua seké hyvan ja oikeudenmukaisen johtamisen kautta. Organisaation toimivuus, tuottavuus
ja kustannustehokkuus toimivat usein sen mukaan, kuinka motivoituneita tyontekijat ovat.
Tyomotivaatioon voidaan vaikuttaa paljon kehittamalla johtamista, tyontekijoiden tyoyhteisotaitoja
seka tydymparistda. Kun tydyhteisd on toimiva, niin tyoskentely on myodnteista, keskittynytta,
joustavaa ja ennakoivaa. Ketaan ei voida pakottaa motivoitumaan, mutta esimiestyolla on suuri
merkitys henkiloston tyomotivaatioon. Hyvaa motivaatioilmapiiria luovat oikeudenmukaisuus,
tasapuolisuus, oikea maara resursseja sekad innostuksen luominen. (Sinokki 2017, viitattu
9.4.2019.)

Henkilokohtaisen kasvun, oppimisen ja kehittymisen mahdollistajia ovat tyon voimavarat ja niilla
on tarkea rooli ihmisen psykologisten perustarpeiden (itsenaisyys, yhteisollisyys ja kyvykkyys)
tyydyttamisessa tyossa. Motivoivan vaikutuksen myota voimavarat innostavat ja saavat aikaan
tyonimua ja organisaatioon sitoutumista. Tyon imulla tarkoitetaan tyohon liittyvaa positiivista
motivaatio- ja tunnetilaa, joita kuvaa kolme toisiinsa liittyvdd ulottuvuutta; tarmokkuus,
omistautuminen ja uppoutuminen. TyOntekija, joka kokee olevansa tyonimuinen, menee
mielellaan toihin, kokee tyonsa tarkeaksi ja mielekkaaksi seka vastoinkaymisten kohdalla pystyy

silti syventymaan tydhonsa ja nauttii tydhdnsa uppoutumisesta. (Makikangas ym. 2017, 151.)

5.1.1 Siséinen- ja ulkoinen motivaatio

Sisdinen motivaatio on sellaista motivaatiota, jossa ihminen tekee sellaisia asioita, joita hanta
itsedan kiinnostaa ja innostaa sekéa asioita, jotka tuntuvat hanesta arvokkailta. Tekeminen vetaa
puoleensa, koska se on sellaista, mita todella haluaa tehda. Sisaisessa motivaatiossa tekeminen
ei ole pakotettua, vaan tekemisen energia tulee luonnostaan. lhmisen oman innokkuuden ja
mielenkiinnon vuoksi tekeminen ei rasita niin paljon kuin ulkoisen motivaation perusteella
tekeminen. (Martela & Jarenko 2015, 26.)
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Ulkoinen motivaatio on sita, ettd tekeminen on sellaista, jonka syy on eri kuin itse tekeminen.
Tekeminen ei ole siind innostavaa, vaan se tehdaan saadakseen jonkinlaisen palkinnon ftai
valttaakseen jonkin ulkopuolisen rangaistuksen. Ulkoinen motivaatio on sita, kun esimerkiksi
esimies kaskee tekemaan jotakin, tai muuten uhataan esimerkiksi potkuilla. Myds rahalla
palkitseminen on ulkoista motivaatiota, koska rahan vuoksi tekemisesséa itse tekeminen ei ole
motivaation lahde. Pidemman paalle ulkoisen motivaation varassa toimiminen voi tuntua
raskaalta ja ahdistavalta, koska tekeminen voi tuntua pakolta ja sita taytyy tehdd, kun muutakaan
ei voi. (Martela & Jarenko 2015, 25-26.)

Vaikka sisainen- ja ulkoinen motivaatio ovat sisalloltaan erilaisia, niin ne taydentavat toisiaan ja
usein tapahtuvat yhtaaikaisesti, vaikka toiset motiivit ovat hallitsevampia kuin toiset. Sisaisen
motivaation toiminnalle syyt ovat sisaisia — halu kehittaa itsea ja itsensé toteuttamista. Ulkoisessa
motivaatiossa taas toiminta on riippuvainen ulkoisista tekijoista mm. rahalliset palkkiot. Ulkoiset
palkkiot ovat yleensa lyhytkestoisia ja niiden saamisen tarvetta voi esiintyd usein. Toisin taas
sisaisen motivaation palkkiot ovat pitkakestoisempia ja niista voi jaada pysyva motivaatio. Taman

vuoksi sisaiset palkkiot ovat tehokkaampia kuin ulkoiset. (Ruohotie 1998, 38-39.)

5.2 Tyokyky ja jaksaminen

Perusedellytykset tyossa jaksamiselle ovat hyvat ja kunnolliset tyoolot, mielekas tyo, tyokyky
seka elama tyopaikan ulkopuolella. Kokemus tyon mielekkyydesta ja motivaatio voivat vaihdella
eri aikoina. Jotta ne saadaan sailytettya, tarvitaan tyopaikalla luottamusta ja oikeudenmukaista
esimiestyota, tyon arvokkuuden kokemista seka palkitsemista. Hyvat henkildsuhteet ja
vuorovaikutus tukevat tyossa jaksamista. Tyokyvyn ja -hyvinvoinnin lisaksi yksityiselama

vaikuttaa tyossa jaksamiseen. (Julkisten ja hyvinvointialojen liitto JHL 2019, viitattu 16.4.2019.)

Missa tahansa tyOpaikalla voi esiintya tyoperasta uupumista, stressia tai masennusta ja se voi
vaikuttaa negatiivisella tavalla keneen tahansa tyontekijaan yrityksen koosta, toiminta-alueesta ja
tyosuhteesta riippumatta. Kuitenkaan tata ei valttamatta esiinny kaikilla tyopaikoilla eika kaikilla
tyontekijoillda. Tyontekijalla iimenevaa stressia, masennusta tai uupumusta ei voida aina pitaa
tyOperaisena, vaan se voi johtua myo0s ulkopuolisista seikoista, joka oireilee tyopaikalla.
Tydpaikoilla on tarkeda tunnistaa merkit, jotka voivat osoittaa haitallisen tyoperaisen stressin tai

uupumuksen. (Suonsivu 2014, 33.)
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Huono tyon hallinta ja kuormittava tyd on suuri riskitekija, koska ne altistavat muun muassa
tyduupumukselle, mielenterveysongelmille, sydantaudeille ja tuki- ja liikuntaelinsairauksille, jotka
taas lisaavat sairauspoissaoloja. Useat tyontekijat tekevat tyota myds vapaa-gjallaan ja osa
tyontekijoista tekevat paljon ylitoita. Huono tyGajan hallinta on todettu olevan uhka erityisesti
naisten hyvinvointiin ja tdma koskee niin tyontekijoita kuin esimiehiakin. Tyontekijoita saattaa
kuormittaa my0s oman itsensa aiheuttama liian korkea vaatimustaso seka tyon asettamat

erilaiset vaatimukset. (Suonsivu 2014, 18-19.)

Kun tydyhteisossa kaikki ovat perilld yhteisista tavoitteista, tyotehtavista ja vastuualueista, se
vahvistaa tyéhon liittyvaa hallinnan tunnetta. Selkeéd organisointi ja sen yllapitaminen edellyttaa
tyontekijoilta ja esimiehelta jatkuvaa kommunikointia. Useat tyontekijat ovat olleet sita mielta, etta
kun tyon- ja vastuunjaot on saatu selvitettya, niin myds stressin taso on laskenut. Hyvin tarkeaa
on, etta osaaminen jakautuu tyontekijdiden kesken tasaisesti, jotta esimerkiksi kiiretilanteessa

tyokuormaa voidaan jakaa muille. (Jarvinen 2008, 42-43.)
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Toteutimme tutkimuksen toiminnallisella menetelmalla. Jarjestimme kaksi tydpajaa, joista toiseen
osallistuivat palveluneuvojat (tyontekijat) ja toiseen esimiehet. Halusimme jarjestdd molemmat
tyopajat erikseen, jotta saisimme selvemmin eroteltua molempien osapuolten nakemykset
asiassa. Lisaksi koimme tilanteen olevan neutraalimpi, jos jakaisimme ryhmét, jolloin keskustelu
olisi avoimempaa eika tarvitsisi huolehtia yksittaisten mielipiteiden vaikuttavan omaan kohteluun
tydpaikalla. Palveluneuvojien tyopajaan osallistui nelja henkiloa ja esimiesten tyopajaan osallistui

kolme henkiloa.

Kerasimme aineistoa havainnoimalla ja tekemalla muistiinpanoja. Olimme miettineet valmiiksi
kysymykset, joiden pohjalta tyOpajoissa kaytiin keskustelua. Tyopajoissa esitetyt kysymykset
olivat molemmille tutkimuksen kohteena oleville ryhmille samat pois lukien esimiehille suunnattua
yhtd kysymystd, jota palveluneuvojille ei esitetty seka palveluneuvojille suunnattua yhta
kysymysta, jota esimiehille ei esitetty. Tyopajassa kaytetyt kysymykset ovat taman opinnaytetyon

liitteina.

6.1 Prosessivaiheet

Prosessin aluksi mietimme, millaisia kysymyksia haluamme tyOpajassa esittaa. Halusimme laatia
kysymykset sellaisiksi, jotka olisivat mahdollisimman konkreettisia ja helposti vastattavissa.
Toisaalta kysymykset olivat laajoja, joten vastaukset olivat myos laajat. Kaytimme case tapausta,
joiden pohjalta laadimme kysymykset. Uskomme, etta vastaaminen tyopajoissa esitettyihin
kysymyksiin oli helpompaa, kun laadimme kysymykset case tapauksen pohjalta ja vastaajilla oli

omakohtaista kokemusta.

Kun olimme laatineet tyOpajassa esitettavat kysymykset, seuraavaksi mietimme aikataulua.
Halusimme kaksi tyOpajaa erikseen ja aloitimme aikataulun jarjestamisen tyontekijoiden
tydpajalla. Tyontekijoiden tyOpajaan osallistui neljd tyontekijad ja heidan kanssaan saatiin
nopeasti aikataulu jarjestettya ja tydpajan ajankohta sovittua. Esimiesten tydpajaan osallistui
kolme esimiesta ja sen jarjestaminen onnistui noin kaksi viikkoa tyontekijoiden tyopajan jalkeen.

Saimme tydpajojen aikataulut sovittua todella hyvin ja joustavasti, joten tutkimustulokset olivat
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meilla jo opinndytetyon alkuvaiheessa. Tama helpotti tietoperustan keraamista ja rajaamista,

koska tutkimustulokset olivat valmiina. Tutkimus toteutui maaliskuun aikana.

Osallistuimme tyopajoihin tarkkailijoiden roolissa ja kirjasimme ylos muistiinpanoja ja havaintoja.
Laatimamme kysymykset olivat pohjana keskustelulle ja kysymykset helpottivat aiheessa
pysymista. Myos tyopajojen jalkeen syntyi keskustelua tutkimuksemme aiheesta, jolloin saimme

tydpajojen jalkeenkin materiaalia tutkimuskysymyksiimme.

6.2 Tulokset

Tydpajoissa keskusteluaiheet jaettiin kolmeen osaan: motivaatio, jaksaminen seka oppiminen.
Tuloksia tarkastellaan ryhmittain; esimiehet ja palveluneuvojat. Kenenkaan yksittaista mielipidetta

ei tuoda tulosten kasittelyssa julki.

6.2.1 Jaksaminen

Palveluneuvojien tyopajassa mainittiin jakamiseen vaikuttavan mm. tyGvuorosuunnittelun
ennakointi, tyoyhteisd ja resurssit. Lakimuutos sattui juuri kesalomakaudelle, jolloin ennakointi
seka tyovuorosuunnittelu olisivat tallaisessa tilanteessa erittain tarkeita tyontekijoiden jaksamisen
kannalta. Esimiehilla ei valttamatta ole tarkkaa kasitysta siitd, mitd kaikkea palveluneuvojan
tyohon kuuluu ja kuinka paljon kaytannonuudistuksia lakimuutos toi tullessaan. Palveluneuvojat
kokivat, etta heidan tydnkuvaan on perehdytty liian vahan esimiesten puolelta, jopa organisaation
johtoa myoten, koska lakiuudistukseen ei oltu varauduttu sen vaatimalla henkilokunnan
lisdamisella. Viestinnalld todettiin olevan suuri vaikutus jaksamiseen, motivaatioon seka
oppimiseen. Viestintdd lakiuudistuksen aikoihin  toivottin  enemman ja yleensakin

muutostilanteissa viestintaa pidettiin tarkeimpana asiana.

Esimiesten tyOpajassa tarkeammaksi asiaksi nousi tyontekijjan oma vastuu omasta
hyvinvoinnistaan seka toissa, etta sen ulkopuolella. Esimiehen tehtavana on kuitenkin vahvistaa
tydntekijan voimavaroja seké stressinhallintakykyja. Itsedan ja tyétaan tulee arvostaa, jolloin
jaksaminenkin on parempaa. Esimiehen tulee luoda hyva yhteishenki, jolloin avun pyytaminen

toiselta tyOyhteison jaseneltd ei tunnu haastavalta tai epdonnistumiselta, vaan tyGyhteison
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jasenet arvostaisivat toisiaan ja tyoskentelisivat ryhmana eivatka yksiloina. limapiirin ja "me-

hengen” luominen seka yllapito nahtiin tarkeana asiana tyohyvinvoinnin kannalta.

Muutostilanteisiin sisaltyy yleensa kaksi ristiritaa: rakenteellinen ristiriita seka kasitteiden
ottaminen liian kirjaimellisesti. Tyontekijan tulisi ottaa vastuu ongelmistaan. Tatd kutsutaan
sisaiseksi sitoutumiseksi. Muutoshankkeissa maarataan yleensa muutoksen sisalto seka keinot
sen saavuttamiseksi, mutta tdma harvemmin onnistuu. Esimiehet ovat paattaneet valmiiksi, miten
jokin asia toimii, vaikka tyontekijoiden pitaisi saada se itse oivaltaa. Esimiesten tulisi luoda
ilmapiiri, jossa oppimista ja omatoimisuutta tapahtuu luonnostaan eikd pakottaa muutosta
tapahtumaan. Kasitteiden ottaminen liian kirjaimellisesti luo ftilanteen, jossa puhutaan
muutosjohtamisesta tai sitoutumisesta, mutta kaytannossa tyontekijalla ei ole valtaa osallistua tai
olla osallistumatta itse. (Isaacs 2001, 319-320.)

Esimiesten tulisi kuunnella tyontekijoitdéédn paremmin. Ty6vuorojen suunnittelu tehokkaammin on
toteutettavissa helposti. Olisi toivottavaa, ettd esimies istuisi alas palveluneuvojien kanssa ja
tutustuisi heidan tyotehtaviinsa seka kuuntelisi heidan toiveitaan tyGvuorosuunnittelussa.
Esimiesten toivotaan tekevan enemman selvaksi heidan arvostuksensa palveluneuvojien
tyotehtavia kohtaan. Huono tyonhallinta seka turhaan kuormittava tyo altistavat tyduupumukselle

ja tuovat lisaa sairauspoissaoloja (Suonsivu 2014, 18 — 19).

6.2.2 Motivaatio

Palveluneuvojien tyopajassa isoimmaksi motivaatioon vaikuttavaksi tekijaksi nousi resurssit;
mikali aamulla on jo tiedossa, etta tyontekijoita on liian vahan ja tiedossa on kiireinen paiva, on
mieliala koko tydpaivaan jo kiireinen ja saattaa muuttua negatiiviseksi tahtomattaan. Esimiehen
tulisi antaa seka rakentavaa etta positiivista palautetta, jotta tyontekija voisi kehittya omassa
tyossaan. Motivaatioon vaikuttaa myos esimiehen aitous; esimerkiksi kuulumisten ja jaksamisen
kysyminen ja aidosti kiinnostus kuutelemaan tyontekijan vastausta. Lisaksi jokaisella
palveluneuvojalla on jokin osa-alue, jossa han on parhaimmillaan tai heikoimmillaan.

Palveluneuvojat toivoisivat, etta tama otettaisiin huomioon tyévuoroja suunnitellessa.

Esimiesten tyOpajassa resurssit nousivat myds suurimmaksi vaikuttajaksi motivaatioon. Liian
kuormittava ty6 vahentaa motivaatiota ja laskee tyon suoritusta. Tydvuorot tulisi jakaa tasaisesti

ja antaa tyontekijalle mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyohonsa. Esimiehen tulee huomata
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tyontekijan tydpanos ja antaa siitd seka positiivista ettad rakentavaa palautetta. Konfliktitilanteet
(seka tyontekijoiden valiset etta asiakkaan ja tyontekijan valiset) tulee huomata heti ja selvittda

tilanne asianosaisten kanssa.

Esimiehen tehtdvana on ohjata tyontekijoiden motivaatio oikeaan suuntaan. Tydntekija saattaa
olla hyvinkin motivoitunut, mutta han ei saa valttamatta hyodynnettya motivaatiotaan
muutostilanteessa ja ndin ollen uuden oppiminen vaikeutuu. Esimiehen tehtadvana on yhdistaa
motivaatio ja tiedot muutoksesta, jotta tydntekija paasee parhaaseen lopputulokseen. (Senge,
Keliner, Roberts, Ross, Roth & Smith 1999, 163.)

6.2.3 Oppiminen

Palveluneuvojat kokivat oppimisen olevan haastavaa. Palveluneuvojien kokemuksien mukaan
koulutuksia ei ole tarpeeksi ja olisi toivottavaa, ettad niita voitaisiin jarjestdd tydéporukan kesken
muun muassa hyodyntamalla aluekouluttajaa. Ennen lakiuudistusta oli yksi yhteinen koulutus,
johon mennessa lakia ei oltu viela tarkennettu niin, etta koulutuksesta olisi ollut parasta hyotya.
Uudet asiat piti opetella itse ja opiskelua oli osittain myds omalla vapaa-ajalla, jotta pystyi
toimimaan Traficomin maaraamien ohjeiden mukaisesti jo heti lakiuudistuksen tullessa voimaan.
Myodhemmin organisaation johdolta tuli lupa kayttaa KIKY-tunteja lakiuudistuksen opetteluun ja
tama koettiin luonnollisesti tulevan liian myohaan. Yleisesti palveluneuvojila on kuva, etta
oppimiseen ei pysty kayttdamaan tarpeeksi aikaa, vaan opiskelun tulee tapahtua tydnteon
lomassa. Palveluneuvojat toivoisivat aikaa rauhassa opiskeluun seka omien koulutusten

jarjestamiseen.

Esimies voi auttaa oppimista priorisoimalla asiat tarkeysjarjestykseen ja tekemalla aikataulun,
johon mennessa koulutus on tehtava. Koulutuksen tulee olla mahdollisimman jatkuvaa ilman
keskeytyksia, joten koulutukselle on varattava aikaa esimerkiksi viikonloppukoulutus.
Tydntekijélle on annettava mahdollisuus saada tarvittava tieto ja selvittdd mahdollisuus myds
lisdkoulutukseen, jos sille tulee tarvetta. Yksilon kehitysta esimies voi edesauttaa antamalla

tydntekijalle tyotehtavia, joiden avulla tydntekija pystyy kasvamaan ja kehittymaan.

Esimiehen tulee pitdad huolta siita, etta tyontekijat ymmartavat mihin suuntaan ja miksi sinne
ollaan menossa. Pelkastaan tavoitteiden asettaminen ei riita, vaan tyontekijdille on perusteltava,

miksi jokin asia tehdaan, jotta asetettuun tavoitteeseen paastaan. Esimiehen tulee rakentaa
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yhdessa tyoyhteisonsa kanssa selva kuva visiosta, toimintamalleista, tiimijohtamisesta seka
omantilan hallinnasta. Oppivan organisaation ytimessa on taito ymmartaa, etta tyoyhteiso ei ole
irrallaan muusta maailmasta tai etta ongelmat ovat muiden aiheuttamia, vaan he ovat yhteydessa
ymparbivaan maailmaan ja tiedostavat omien toimien aiheuttamat ongelmat. Oppivassa
organisaatiossa tydyhteison jasenet oppivat koko ajan lisda, kuinka he itse luovat omaa
todellisuuttaan. (Senge 1990, 12 - 13.)

6.2.4 Tarvittava koulutus palveluneuvojien nakokulmasta

Palveluneuvoja toivoivat enemman aikaa koulutukselle. Vaikka Traficom jarjestda koulutuksia
valilla, niin paavastuu kouluttamisesta on Ajovarman aluekouluttajilla. Aluekouluttajille toivottaisiin
mahdollisuutta pitad koulutuksia useammin, koska juuri naiden koulutuksen koetaan olevan
kaikista hyodyllisimpia. Koulutuksessa on tarpeeksi vahan osallistujia, jotta kouluttaja ja
koulutettavat voivat olla vuorovaikutuksessa keskenaan. Tallin voidaan kysya mahdollisia mielta
askarruttavia asioita suoraan koulutuksessa ja pyytaa selvittamaan jotakin asiaa tarkemmin, jos
epaselvia asioita jaa mietittdvaksi. Liséksi aikaa itseopiskelulle toivottaisin enemman. Valilla
opiskeluun on kaytetty omaa vapaa-aikaa, jotta tarvittava uusi tieto opitaan ajoissa. Uusia
pienempia ohjemuutoksia tulee melkein viikoittain ja kiivaassa ty6tahdissa niiden oppiminen ja

sisaistaminen on haastavaa.

6.2.5 Haasteet muutostilanteessa esimiehen nakokulmasta

Esimiehet kokevat muutostilanteet yleensakin haastaviksi. Esimiehen on tarkeaa tietaa, mista
muutoksessa on kyse, jotta han voi vieda sita eteenpain tyoyhteisolle. Viime kesan
lakiuudistuksen kannalta tama toi suuria haasteita, koska lakiuudistus varmistui vasta todella
myohaan, eika tarvittavia ohjeita ollut saatavilla etukateen. Esimiehen on tarkeaa pitaa huolta
seka omasta ettd tyontekijoiden hyvinvoinnista muutoksen aikana ja saada tyontekijat luottamaan
itseensa ja ammattitaitoonsa, jolla he pystyvat tekemaan annetut tyotehtavat niiden vaatimalla

asiantuntemuksella.
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6.2.6 Paatelma

Yrityksen tulee Kkiinnittdd huomiota keskindiseen kommunikointiin. Taman avulla moni
kuormittavaksi koettu asia helpottuisi ja seka palveluneuvojien ettd esimiesten tyoskentely
helpottuisi. TyOpajojen perusteella molemmat osapuolet pitdvat samoja asioita tarkeina, mutta
jostakin syysta se ei ole vélittynyt osapuolille. Tahan tarvitaan muutos. Esimiehen on tarkeaa
osata ja ymmartaa muutosjohtamista, jotta organisaatio pystyy kehittymaan ja tyontekijat voivat
yrityksessa hyvin. Vaikka tassa tapauksessa esimiehet eivat voineet vaikuttaa lain muutoksen
ajankohtaan, olisi muun muassa tydvuorosuunnittelulla ja ennakoinnilla voitu vaikuttaa
esimerkiksi opiskeluun ja tydn maaraan. Esimiesten tulisi perehtya paremmin palveluneuvojien
tyonkuvaan ja tyotehtaviin, jotta heidan olisi helpompi ennakoida tulevia muutoksia parhaalla
mahdollisella tavalla. Nain seka ennakointi ettd palveluneuvojien tyokuorma helpottavat, kun

esimerkiksi tydvuorosuunnittelu on onnistunut.

Meidan ehdotuksemme tilanteen korjaamiseksi on dialogiin perustuva muutosprosessi. Dialogilla
tarkoitetaan vuoropuhelua, jossa ihmiset ajattelevat yhdessa. Yhdessa ajattelu tarkoittaa sita,
ettei yksilo pida enaa omaa mielipidettaan ainoana oikeana vaan askeleena kohti yhteista
lopputulosta. Dialogia pidetaan tavanomaista parempana keskusteluna, jossa on ydin ja jossa ei
valita puolta. Nakemyseroista syntyva energia tulee suunnata kohti uuden luomista yhdessa sen
sijaan ettd keskitytddn olemaan itse oikeassa. Esimerkiksi neuvottelun tavoitteena on paasta
sopimukseen erimielta olevien osapuolten kanssa, mutta dialogin tarkoituksena on saavuttaa uusi
ymmarrys asioille, joilla luodaan pohja myohemmalle ajattelulle ja toiminnalle. Yleisesti
kuvitellaan, etta ihmiset tai asiat voivat muuttua tavoitettaviksi vain korjaamalla asioita tai
muuttamalla ihmista. Dialogi sen sijaan kehottaa etsimaan jo olemassa olevaa kokonaisuutta ja
luomaan uudenlaisen yhteyden, jossa ajatellaan yhdessa yhteisen paamaaran saavuttamiseksi.
(Isaacs 2001, 38-40.)

Dialogiin perustuvassa muutosprosessissa tyontekijoiden tulee oppia tunnistamaan missa maarin
he ovat tehneet ennakkokésityksia ja kuinka paljon heidan ajatuksensa ja tekonsa pohjautuvat
niihin. Tarkeinta on olla tassa ja nyt, eika toimia aina muistinvaraisesti. Muutosprosessissa
keskitytaan kehittdmaan koko organisaation toimintatapoja seka kyseenalaistamaan totuttuja
vuorovaikutustaitoja. Yritykselld on oman ajattelun ekosysteemi, mutta se ei maarita sita, keité

me olemme. Organisaation ekosysteemia saa muutettua kehittdmalla asteittain sen tiedostamis-
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ja ymmartamiskykya. Dialogin kaymista voidaan vahvistaa seka yksilo- ettd ryhmatasolla. (Isaacs
2001, 320-321.)
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7 POHDINTA

Opinnaytetydn tavoitteena oli tutkia, milld tavoin esimiesty6lld voidaan tukea tydntekijoiden
tyéhyvinvointia muutostilanteessa. Tietoperustan keraaminen oli aluksi hieman haastavaa, koska
aihe oli laaja. Kun saimme aihetta rajattua, niin kirjallisuutta ja muita lahteita oli helppo hakea
avainsanoilla. Kirjallisuutta ja artikkeleita aiheesta I0ytyi paljon, mutta paalahteina kaytimme
kirjallisuutta liittyen tydhyvinvointiin, motivaatioon ja muutoksessa johtamiseen. Olemme

kayttaneet myos muutamia internet-lahteita.

Tyopajojen jarjestaminen oli vaivatonta, koska saimme aikataulut hyvin jarjestettya osallistujien
kanssa. Meidan roolimme tarkkailijoina tydpajoissa oli mielenkiintoista, mutta myds hieman
haastavaa. Koska tyoskentelemme molemmat toimeksiantajayrityksessa, niin tarkkailijan rooli oli
valilla haastavaa. Tyopajaa oli mielekastd ja innostavaa suunnitella seka toteuttaa ja
mielestdmme saimme tuloksia ja havaintoja ylés hyvin. Jos olisimme tehneet tutkimuksen
esimerkiksi kyselylomakkeella, niin vastausten maara ja laajuus ei olisi ollut valtamatta nain
kattava. Tydpajaan osallistunteet olivat mielelld@n mukana tutkimuksessa, koska tutkittava aihe
koskettaa jokaista tyopajaan osallistujaa. Mielestamme tyOpajan jarjestaminen menetelmana oli
tehokas ja nopea verrattuna esimerkiksi kyselyihin tai haastatteluihin. Saimme tydpajoista
odotettua enemman materiaalia.

Opinnaytetydta on ollut mielenkiintoista ja innostavaa tehd&. Aihe on ajankohtainen ja lahteita
loytyy paljon. Halusimme alun perin tehda opinnaytetyon, joka liittyy jotenkin tyohyvinvointiin.
Tydhyvinvointi on kasitteenad todella laaja, ettd paatimme rajata opinnadytetydbmme koskemaan
tyohyvinvointia muutostilanteessa. Uskomme, etta tyostamme on hydtya niin tyontekijoille kuin

esimiehillekin.

Opinnaytetyon tekeminen on pysynyt aikataulussa. Alustavan suunnitelman mukaan
tavoitteenamme opinndytetydn valmistumiselle oli toukokuussa 2019, joten aikataulussa olemme
pysyneet. Valilla aikataulu opinnaytetyon tekemiselle oli haastavaa. Haasteita toivat omat tyoajat
ja samanaikaisesti olevat opinnot seka niihin liittyvat kurssisuoritukset. Mielestamme

opinnaytetyon tekeminen luo valmiuksia projekti- ja tiimityoskentelyyn.
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Mielestdamme tutkimus onnistui hyvin, vaikka aikataulu opinnaytetyon tekemiseen meilla oli
hieman lyhyt. Toivoisimme, etta tyétamme hyodynnettaisiin tydyhteisdssé/organisaatiossa ja siita

olisi apua tulevaisuuden muutostilanteissa ja tilanteita osattaisiin ennakoida.

Opinnaytetydn tekemisen aikana olemme oppineet projekti- ja paritydskentelysta, vaikka
ryhmatyoskentelya on ollut aikaisemminkin. Projektityoskentely vaatii aikatauluttamista ja
tavoitepaivamaarien ylos laittamista, jotta aikataulussa pysytaan. Haasteita tdhan on hieman
tuonut tydaikojen sekd muiden opintojen yhdistaminen. Olemme kerénneet paljon tietoa
tyéhyvinvoinnista ja muutoksessa johtamisesta, jolloin aiheesta olemme oppineet paljon ja

kerryttaneet tietopaaomaa.
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LITE1

Ty6paja palveluneuvojille

Aika:
Paikka:

Osallistujat:

Taustatietoa: Uusi laki on astumassa voimaan ja ohjeistukset muuttuvat, joiden seurauksena tulee paljon
uutta opiskeltavaa. Ennen lakimuutosta on ollut muutaman tunnin tiivis koulutus asiaan liittyen. Lain
astuessa voimaan on pelkastaan extranetin ohjeistus ja muiden tydntekijoiden tuki.

Kysymys 1.
Mill& tavoin esimies voi tukea tyontekijan

a) jaksamista
b) tybmotivaatiota
C) oppimista

Kysymys 2.

Minkélaista koulutusta toivoisit jarjestettdvéan ja miten? Mitk& olisi toimivia ratkaisuja?
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LITE 2

Ty6paja esimiehille

Paikka:
Aika:

Osallistujat:

Taustatietoa: Uusi laki on astumassa voimaan ja ohjeistukset muuttuvat, joiden seurauksena tulee paljon
uutta opiskeltavaa. Ennen lakimuutosta on ollut muutaman tunnin tiivis koulutus asiaan liittyen. Lain
astuessa voimaan on pelkastaan extranetin ohjeistus ja tyontekijéiden tuki.

Kysymys 1
Mill& tavoin esimiehend voit tukea tydntekijoiden

a) fyysistd ja henkista jaksamista
b) tybmotivaatiota
C) oppimista

Kysymys 2

Minka koet olevan haasteellista / helppoa esimiestydn kannalta ko. muutostilanteessa?
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