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1

JOHDANTO

Hyvinvointi tuottaa lisda hyvinvointia. Henkilostd, joka voi hyvin, pystyy oppimaan ja kehittymaan,

luomaan uusia innovaatioita, seka tydskentelemaan mahdollisimman tehokkaasti. Motivoitunut, yri-
tykseen sitoutunut ja hyvinvoiva henkiléstd onkin monien menestyvien yritysten taustalla. Kun ty6-
hyvinvointi on kunnossa, ovat yritykset tyontekijéiden ohella hyddynsaajia. Hyvinvoiva tydpaikka on

hyvassa maineessa, joten hyvien tyontekijoiden saaminen on helppoa. (Viitala, 2013, 212,229.)

Kehittamalla esimiestyota voidaan ennaltaehkaista ja korjata monia tyéhyvinvoinnin ongelmia. Esi-
mies on lahinna tyontekijoitd ja esimiehen roolissa on asiaankuuluvaa puuttua asioihin. (Viitala,
2013, 230.) Esimies vaikuttaa toiminnallaan organisaation kulttuuriin ja ilmapiiriin. Esimies voi syn-
nyttaa tydyhteiséon lisdarvoa luomalla tydntekijéille tydymparistdn, jossa tydskentely on sujuvaa ja
tyontekijoiden voimavaroja saadaan kasvatettua. Tallaisessa tydymparistdssa tyontekija tuntee tyon
tekemisen merkitykselliseksi, kokee olevansa motivoitunut, sekd osaavansa tyénsa. Nama luovat

pohjan sille, ettd tydssa viihdytdan ja jaksetaan pidempaan. (Laine, Surakka, 2011, 14.)

Hyvan esimiestydn avulla on mahdollista ennakoida tulevia terveyshaasteita, antaa tukea tyonteki-
tyontekijoita tydskentelemaan. Hyvan esimiestydn avulla tydntekijoiden, organisaation ja sidosryh-
mien resurssit saadaan hyddynnettya parhaiten kayttéon. Tyodntekijdiden tydn ja resurssien yhteen-

Surakka, 2011, 14.)

Puutteellisen tydhyvinvoinnin takia syntyy suuria kustannuksia vuosittain. Terve johtamistapa ottaa
huomioon yrityksen liiketaloudellisen tuloksellisuuden ja sen pitkdaikaiset vaikutukset henkiléston
hyvinvointiin ja terveyteen. Henkilostdn hyvinvoinnin kasvaessa henkilékustannukset vdhenevat ja
tyon tuottavuus lisadntyy. Naiden tekijbiden ansiosta koko organisaation tuloksellisuus paranee.
(Aura, Ahonen, 2016.)

Tybhyvinvoinnin toimenpiteiden toteuttamisessa esimies on avainasemassa. Esimiesten tulee huo-
lehtia siita, ettd tyontekijdiden psyykkiset ja fyysiset voimavarat eivat kuormitu liikkaa. Myoés ty6tur-
vallisuuslaki velvoittaa esimiesté toimimaan nain. Tydhyvinvointia on mahdollista lisdta pienillakin
teoilla. (Manka, 2016, 9.)



1.1  Aiheen ajankohtaisuus

Tybhyvinvointi on hyvin ajankohtainen ja keskustelua herattava aihe. Jokaisessa tydyhteistssa tyo-
hyvinvointi on merkittava osa paivittdista arkea. Sen tarkeys on noussut esille vuosi vuodelta enem-
man ja siihen ollaan halukkaita panostamaan. Ty6hyvinvoinnin merkitys tunnistetaan yleisesti ja sen
vaikutus yrityksen taloudelliseen tulokseen, tydhdn sitoutumiseen ja esimerkiksi sairauspoissaoloihin.
Tyohyvinvointi vaikuttaa tyontekijan tyokykyyn konkreettisesti ja sita myota myods jaksamiseen va-
paa-ajalla. Ty6nantajalla on monta syyta panostaa henkilostdn tydhyvinvointiin esimerkiksi tydoloja

tyoyhteisd on tydnantajalle valtava etu.

Nykyaikana tydurien pidentyessa tydhyvinvoinnin merkitys korostuu entisestadn, koska téisséa vietet-
tava aika lisadntyy. Tydnantajien velvollisuutena on tarjota tydntekijoilleen tybolosuhteet ja tydym-
paristd, jossa tydhyvinvointiin liittyvat tekijat on otettu huomioon. Lakisdateisten velvollisuuksien
lisaksi tydnantajat voivat vaikuttaa tydhyvinvointiin panostamalla strategiseen henkildstéjohtamiseen
ja esimiestydn kehittamiseen. Johtajien ja esimiesten tyéhyvinvointiosaamiseen on térkeda panos-

taa, jotta tulevaisuudessa tydhyvinvointi nahtaisiin yha isompana osana tydpaikkojen toimintaa.

1.2 Tavoitteet ja tyon tarkoitus

Taman opinndytetydn tarkoituksena on kartoittaa esimiesten tydhyvinvointiosaamista ja analysoida,
milld keinoin tydhyvinvointia voidaan lisdta ja kehittda tydpaikalla esimiesten toimesta. Koska suuri
osa paivasta vietetdan toissd, on tarkeda, etta esimies omalla toiminnallaan tukee ja panostaa koko-
naisvaltaisesti tydyhteisén hyvinvointiin. Hyvinvoiva henkiléstd parantaa yrityksen tuottavuutta ja
tehokkuutta, kun esimerkiksi sairauspoissaolot védhenevat ja tyon laatu paranee. TyShyvinvoinnin

parantaminen tuottaa saasttja myos yhteiskunnan tasolla.

Tyon keskeisend tavoitteena on antaa esimiesasemassa toimiville henkildille tietoa tyéhyvinvoinnin
tarkeydesta ja tuoda esille kehitysideoita tydhyvinvoinnin parantamiseksi. Tyontekijdiden tydhyvin-
vointiin panostamisen tulisi olla suunnitelmallista. Opinndytetydssa olemme keskittyneet tyéhyvin-

voinnin tarkasteluun esimiesnakdkulmasta. Esimiehet ovat avainasemassa tyéhyvinvoinnin kehitta-
misessd, koska he ovat vastuussa johdettavien tyon tuloksesta ja organisaation pdamaarista. Opin-
naytetydn tuloksia voidaan hyddyntda tydhyvinvoinnin kehittdmisessa.

edistamiseen. Tyd on laadullisella eli kvalitatiivisella tutkimusmenetelmalla tehty tutkimus, johon ke-
rasimme tutkimusaineistoa teemahaastattelun avulla. Tutkimusta varten haastattelimme kahta Ou-
lun yliopistolla esimiesasemassa toimivaa henkilda. Haastattelut toteutettiin yksildhaastatteluina.
Haastatteluteemat olivat ennalta maaritetyt ja haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin myéhempaa
analysointia varten.



Valitsimme nelja keskeista tutkimusongelmaa, johon pyrimme vastaamaan tassa opinndytetydssa.

Konkreettiset tutkimusongelmat olivat seuraavat:

Mita keinoja esimiehilla on tydhyvinvoinnin edistdmisessa?
Miten tydhyvinvointia voidaan tukea esimiesten toimesta?

Miksi ty6hyvinvointi on tarkeaa?

W=

OpinndytetyOn alussa on teoriaa kokonaisvaltaisesta tyohyvinvoinnista ja tyokyvysta, jota olemme

tarkastelleet esimiesnakdkulmasta. Olemme koonneet tietoa myds opinndytetyéssamme kaytetysta
teemahaastattelusta tiedonkeruumenetelmand. Teoriaosiot tydhyvinvoinnista toimivat analysoinnin
pohjana ja ne antavat kokonaisvaltaista taustatietoa tyéhyvinvoinnin kokonaisuuden ymmartami-

seen.

1.3 Tutkimuksen toteutus ja tutkimusmenetelmat

Tama opinnaytetyd on toteutettu kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa kayttéden. Kvalitatiivisen aineis-
ton analysointiin on useita tapoja. Kaytimme tutkimuksemme analysoitiin sisallénanalyysia.
Sisallénanalyysissa keskeista on aineiston tarkastelu etsien yhtalaisyyksia ja eroja, seka eritella ja
tiivistaa aineistoa. Sisallénanalyysissa tarkastellaan testimuotoisia aineistoja. Tutkittavasta ilmiosta
pyritaan sisallénanalyysin avulla muodostamaan tiivis kuvaus, joka suhteuttaa tulokset aiempiin

tutkimuksiin ja teoriaan. (Saaranen-Kauppinen & Puustniekka, 2006.)

Tutkimusaneiston kerdasimme teemahaastattelun avulla. Haastattelimme kahta Oulun yliopistossa
esimiestydssa toimivaa henkildd. Haastattelut toteutettiin esimiesten tyopaikalla yliopistossa kesa-
heindkuussa 2019 yksildhaastatteluina. Kumpikin haastattelu oli kestoltaan noin 50 minuutin mit-
tainen ja aineistoa kertyi runsaasti. Haastattelutilanteet nauhoitettiin paikan paalla ja ne litteroitiin,
eli kirjoitettiin tekstimuotoon mybhemmin analysoitintia varten. Haastatteluiden avulla oli tarkoitus

kartoittaa tydhyvinvoinnin edistémisen keinoja ja kuinka esimiehet voivat tukea tyéhyvinvointia.

Haastateltava 1. on toiminut esimiestydssé reilut 3 vuotta, hénelld alaisia on noin parikymmenta.
Haastateltava 2. on ollut esimiestehtavissé reilun vuoden, hanelld alaisia on 13. Tutkimusongelmat,
joihin pyrimme saamaan vastaukset olivat: Mita keinoja esimiehilld on tyéhyvinvoinnin edistamis-

essa? Miten ty6hyvinvointia voidaan tukea esimiesten toimesta? Miksi tydhyvinvointi on tarkeaa?



1.4 Teemahaastattelu

Taman opinndytetyon tutkimusaineisto on keratty teemahaastattelun avulla. Haastattelun paamaa-
rana on keratata informaatiota ennalta suunnitellusta aiheesta. Ennen haastattelun pitémistd haas-

tattelija on tutustunut tutkittavaan aiheeseen teoriassa seka kdytdnndssa. Haastattelu on vuorovai-
kutustilanne, joka etenee haastattelijan johdolla. Teemahaastattelussa haastattelu on kohdennettu

tiettyihin teemoihin. (Hirsjarvi, Hurme, 2015, 47.)

Laadullista tutkimusta tehtaessa tutkimusaineistot kerataan yleisimmin haastattelemalla. Tutkitta-
vasta ilmidsta saadaan kerdttya tietoa haastattelemalla ihmisten kokemuksia ja ajatuksia. Haastatte-
lutilanteessa haastattelija esittda kysymykset suullisesti ja saa myds vastaukset suullisena. Haastat-

telun ja kyselyn erona on se, ettd kyselyssa vastaukset saadaan kirjallisesti. (Pitkdranta, 2014, 91.)

Haastattelu on yksi kaytetyimmista tiedonkeruumuodoista. Joustavuutensa ansiosta se sopii tiedon-
keruumenetelmaksi monenlaisiin tutkimustarkoituksiin. Haastattelu sopii tilanteisiin, jossa saatavia
tietoja halutaan syventaa tai pyytda mielipiteisiin perusteluja. Nain saadaan kerattya tutkittavasta
asiasta kuvaavia esimerkkeja. Haastattelua voidaan kayttaa apuna ilmididen valisten yhteyksien ja

uusien hypoteesien muodostamiseen. (Hirsjarvi, Hurme 2015, 34-35.)

Etuna haastattelussa on se, etta haastattelija voi toistaa kysymykset, selventaa niitd, seka keskus-
tella haastateltavan kanssa aiheesta. Esimerkiksi lomakekyselyssa ei ole tallaista mahdollisuutta.
Haastattelutilanteessa kysymykset voidaan myos esittda eri jarjestyksessa, jos haastattelija kokee
sen aiheelliseksi. Tarkeinta on, ettd tutkittavasta asiasta sadaan mahdollisimman paljon tietoa kera-
tyksi. Haastatteluluvasta ja haastattelun ajankohdasta seka aiheesta on hyva sopia etukdteen haas-
tateltavien kanssa. Nain varmistetaan se, ettd ihmiset lupautuvat haastateltaviksi ja he voivat val-

mistautua siihen jo etukdteen. (Pitkdranta, 2014, 91.)

Puolistrukturoitu haastattelu, eli teemahaastattelu pyrkii etsimdan vastauksia tutkimuksen tarkoituk-
sen mukaan. Puolistrukturoidussa haastattelussa vastaukset eivat ole sidottuja vastausvaihtoehtoi-

hin, vaan haastateltava vastaa kysymyksiin omin sanoin. (Hirsjérvi, Hurme, 2015, 47.)

Teemahaastattelussa haastattelu etenee keskeisten teemojen mukaisesti yksityiskohteisten kysy-
mysten sijaan. Haastattelurunko koostuu teema-alueista. Haastatteluteemojen ennakkoon suunnitte-
leminen on tarkeda. Teema-alueet tarkentuvat haastattelutilanteessa kysymyksilla. Haastattelija pys-
tyy teema-alueiden pohjalta syventédmaan keskustelua tutkimusintressien edellyttamalla tavalla.
Haastattelun tarkoituksena on kerdta aineisto, jonka pohjalta voidaan tehda tutkittavasta asiasta

luotettavasti paatelmia. (Hirsjarvi, Hurme, 2015, 66-67.)



2 KOKONAISVALTAINEN KASITYS TYOHYVINVOINNISTA JA TYOKYVYSTA

Tyon tekemista arvostetaan ja tyé on monille merkittava osa eldamaa. Nopeasti muuttuvilla tydmark-
kinoilla hyvan tyépaikan saaminen ei ole itsestdan selvaa. Kilpailu on kovaa tyohakijoiden keskuu-
dessa tyOpaikoista ja samaan aikaan yritykset kilpailevat hyvista tyontekijoista. Tydssakayvien elama
on rytmittynyt vahvasti tydn ymparille. Tyohon ja tyon tekemiseen kuluu ihmisen valveillaoloajasta
noin puolet. Aikuisen ihmisen oppimisesta ja kehittymisesta suuri osa tapahtuu ty6ssa ja tyé myos
muokkaa ihmisen kasitystd omasta itsestadn ja kyvykkyydestdan. Merkittava osa henkisia ja fyysisia
voimavaroja tulee kaytetyksi tyohon. (Viitala, 2013, 13-14.)

Suomessa tydelamassdoloaika on ollut muihin maihin verrattuna lyhyt pitkastd opiskeluajasta ja ai-
kaisesta eldkkeelle jaamisesta johtuen, mutta elakeikaa nostettaessa tilanne tulee muuttumaan tule-
vaisuudessa ja palkansaajien keski-ika nousee. (Viitala, 2013, 13.) Suomalaiset jdivat eldkkeelle
Eldketurvakeskuksen tilastojen mukaan vuonna 2015 keskimaarin 60,7 vuotiaina. (Manka, 2016,
34.) Tydelakeidn noustessa on entista tarkeampaa, ettd toissa viihdytaan ja etta varmistetaan henki-

|6ston fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen hyvinvointi.

2.1  Tyodhyvinvoinnin perusta

Ty6hyvinvoinnin tutkimus on Idhtenyt liikkeelle 1920-luvulla |adketieteellisesta fysiologisesta stressi-
kuten myrkyllisiin aineisiin, meluun tai kylmaan. Myéhemmin tutkimukseen liitettiin myds psykologi-
set reaktiot. Tasta syntyi tydsuojelu ja tydntekijdiden terveyttd uhkaavilta vaaroilta suojeleminen.
(Manka, 2016, 64.)

Tybhyvinvointi voidaan maaritella tydntekijén kyvyksi suoriutua paivittdisista tydtehtavista. Tydn on
oltava mielekdsta ja sujuvaa sellaisessa tydymparistdssa ja tydyhteisdssa, joka edistaa terveytta ja
tukee tyburaa. (Ahola, 2011, 113.) Tydhyvinvointi muodostuu henkilé6n itseensa liittyvista fyysisista,
psyykkisistd ja sosiaalisista tekijoista. Nain ollen tydhyvinvointi voidaan nahda ihmisen omana tulkin-
tana ja kokemuksena omasta tilastaan. Tahan kokemukseen voivat vaikuttaa objektiivisesti mitatta-
vissa olevat asiat, kuten fyysiset sairaudet ja tapaturmat. Naiden lisdksi tyohyvinvointiin vaikuttaa

tydymparistd, kuten johtaminen ja tydpaikan ilmapiiri. (Viitala, 2013, 212-213.)

Tyon tekemistd tukevien olosuhteiden on oltava kunnossa. Niihin kuuluvat muun muassa tyon teke-
miseen tarvittavat, riittavat vélineet ja mukavat tyétilat. Tydyhteisdn hyva tydilmapiiri, yhteistyd tyo-

kavereihin ja esimiehiin tayttda tyon sosiaaliset tarpeet. (Luukkala, 2011, 19.)

Osaaminen on ty6hyvinvoinnin ydin. Osaavalla tydntekijalla on tyén tekemisesta hallinnan tunne.
Talldin voimavaroja saastyy, kun energiaa ei kulu jannittdmiseen sen suhteen, etta selviytyy tydteh-
tavistaan. Osaaminen tuo myds vastuuta ja arvostusta tydyhteisélta. (Luukkala, 2011, 31.) Tyonteki-

joiden osaaminen saa aikaan parempia tydsuorituksia. On tarkedad, ettei tehtdva ole tydntekijalle
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liian haastava, koska hallinnan tunne tyéta kohtaan taytyy sailyd. Nain valtytadn negatiiviselta stres-
siltd, joka alentaa pitkittyessaan suorituskykya. Tyon tekemisen tulee olla turvallista ja tarvittaessa

apua on oltava saatavilla toisilta tydryhman jasenilta. (Luukkala, 2011, 20.)

Ty6hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa, etta tyon vaatimukset kohtaavat osaamisen kanssa. Hetkelli-
sesti voimavarat ylittdvista vaatimuksista selviad paremmin silloin, kun saatavilla on laajaa sosiaalista
tukea. Esimiesten tuki on merkittava tekija tydssa jaksamisen edistamisessd. (Luukkala, 2011, 31-
32))

Yksiléna ja ryhmdna vaaditaan jatkuvaa uudistumista ja kehittymista, jotta esimerkiksi uusien jarjes-
telmien ja laitteiden sujuva kayttdé on turvattu. Esimiesvastuu korostuu tilanteessa, jossa heikommin
uusia asioita omaksuva jaa jalkeen ryhmasta. Esimiehen tulisi tehda jatkuvaa osaamistarvekartoi-

tusta alaisistaan. (Moisalo, 2010, 91.)

Kuviossa 1. on kuvattu osa-alueet, joihin esimies ja tydnantaja voivat vaikuttaa. Yksilolla itselldan on

kuitenkin suurin vastuu hyvinvoinnin edistamisessa.

Terveys:
- fyysinen Tyoymparisto:
- psyykkinen - lampéotila, valaistus, poly

- tydaika

- tydn kuormittavuus

Sosiaaliset suhteet tydssa:

- esimies Osaaminen:

- tyotoverit - ammatillinen osaaminen
- asiakkaat - uuden oppimiskyky

- verkosto - sosiaalinen osaaminen

Organisaation
liiketaloudellinen tilanne:

- jatkuvuus

- turvallisuus

Kuvio 1. Ty6hyvinvoinnin ulottuvuudet (Moisalo, 2010, 88. muokattu.)
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2.2 Tydmotivaatio

Ihmisilld on luonnostaan pyrkimys etsia selityksia ja merkityksid tekemisilleen. Viitalan mukaan “mo-
tivaatio (motivation) on yksilon sisdinen voima, joka suuntaa ja virittda toiminnan. “(Viitala, 2013,
16.) Jos tekemista ei koeta mielekkadksi, ei synny motivaatiota. Jotta toissa viihtyisi ja kokisi sen
mielekkaaksi, on tydn oltava tarpeeksi haastavaa ja siind on oltava saavutettavissa olevia tavoit-
teitta. Ty0, joka tayttdd nama ominaisuudet, saa tydntekijat motivoitumaan ja pyrkimaan kohti hy-
vaa suoritusta. (Viitala, 2013, 16.)

Laadukkaan tuloksen tuottaminen vaatii sen, etta tyontekijoilld on oltava tarpeeksi tahtoa siihen.
Jotta tydntekijat saadaan motivoitua paremmin tydhdnsa, on esimiehilld oltava riittavat motivointitai-
dot. (Viitala, 2013, 16-18.)

Motivaatio on oleellinen vaikutuskanava esimiehen kannalta. Motivaation muodostumista voidaan
auttaa luomalla olosuhteet henkilokunnan kannalta otollisiksi ja huomioimalla ihmisten yksil6lliset
lahtokohdat. Esimiehen on sovitettava oma johtamistapansa tilanteiden mukaisesti. Motivaation ylla-
pitdmisessa myonteisen palautteen antamisella on suuri merkitys. Onnistumisen ja edistymisen ko-

kemukset tuovat tekemisen iloa, joka on olennainen osa hyvaa tydmotivaatiota. (Piili, 2006, 46,49.)

2.3 Tydilmapiiri

Tyoilmapiiri voidaan maaritelld yksilon omaksi kokemukseksi tydymparistostaan. Sitd ei voida paran-
taa kohdistamalla toimenpiteitd ainoastaan tydilmapiiriin, koska tydilmapiiri ei ole syy, vaan seuraus.
Ty6hyvinvointi ja tySilmapiiri ovat seurausta tydoloista. Naita tydolotekijoitd ovat esimerkiksi arvot ja
arvostukset, tydpaikalla ihmisten kaytos ja tapakulttuuri, viestinndn maara ja laatu sekd ongelman-
ratkaisukdytannot. (Aro, 2018, 40.)

Johtaminen ja tydpaikan sosiaaliset suhteet vaikuttavat siihen, millaiseksi ihmiset kokevat tydskente-
lyn organisaatiossa. Ty6ilmapiiri vaikuttaa vahvasti tyotyytyvaisyyteen, tyon tuloksiin ja tyémotivaa-
tioon. (Viitala, 2013, 18.)

Yhteenkuuluvuutta lisadvat myonteiset tunteet. Mydnteisten tunteiden syntymisessa merkittava
vaikutus on tydyhteisén ilmapiirilld. Myonteisessa ilmapiirissa ihmiset kokevat olevansa onnellisempia
ja on tutkittu, etta onnelliset ihmiset palautuvat stressistd hopeammin, he ovat tuottavampia

tydssaan ja vastoinkdymisten sietokyky on parempi. (Salmimies & Ruutu, 2013.)

Esimies voi tukea mydnteisen ilmapiirin kehittymistd ja vuorovaikutuksen laatua ottamalla tietoisesti
myoénteisen asenteen tydntekijoita kohtaan. Positiivinen asenne ndkyy ulospédin nonverbaalisesti
myds ilman, ettd tyontekijdille annettaisiin positiivista suullista palautetta. (Salmimies & Ruutu,
2013.)
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2.4 Tybkyky

Alahautalan ja Huhdan (2018, luku 1) mukaan tyokyvylla ei tarkoiteta vain fyysistd toimintakykya,
vaan silla viitataan useisiin muihin ominaisuuksiin. Se on kehittynyt vanhasta ladketieteellisesta mer-
kityksesta ihmisen kokonaisvaltaisesti huomioivaksi. Juhani Ilmarinen on kehittéanyt Ty6terveyslaitok-
selle “Tyokykytalo” -mallin (kuvio 2), johon viitataan usein puhuttaessa tyékyvysta. Malli havainnol-

listaa tydkyvyn muodostuvan eri osatekijista.

Tyokykytalossa on nelja kerrosta, joista kolme alimmaista linkittyvat yksilon henkilékohtaisiin voima-
varoihin. Ylin neljas kerros symboloi ty6ta, tydoloja ja johtamista. Talon perusta muotoutuu tervey-
destd ja toimintakyvysta, johon kuuluu fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky. Talon toi-
nen kerros muotoutuu osaamisesta. Jos tyontekijdlle koituu osaamattomuuden vuoksi liikaa paineita
ja stressid tydssad, se voi johtaa fyysisiin tai psyykkisiin oireisiin ja sitd myota tydkyvyn alenemiseen.
Talon kolmannessa kerroksessa ovat henkilon arvot, asenteet ja motivaatio. Ylimpaén kerrokseen on

asetettu johtaminen, tydyhteiso ja tydolot. (Alahautala 2018, luku 1)

Tybkykytalo-mallin mukaan tyénantaja ja esimiehet ovat vastuussa tydskentelyolosuhteista ja ty6n
sisallosta, kun taas yksild on padvastuussa omista voimavaroistaan. Mallissa kuvataan myds ympa-
ristéa, johon kuuluvat ympardiva yhteiskunta, tydntekijan perhe seka laheiset. Alahautala ja Huhta
(2018, luku 1) toteavat, etta tyokykytalo kuvaa tydkyvyn eri osa-alueita hyvin, mutta he nakisivat
talon sisalla ihmisen my6s yksiléna, johon sisdltyisivat terveys ja toimintakyky, osaaminen seké& moti-
vaatio, arvot ja asenteet. Yksilon kanssa ovat vuorovaikutuksessa myds johtaminen ja tydymparistd,

jotka myds vaikuttavat kaikkiin yksilédn liittyviin asiakokonaisuuksiin.

TYOKYKY

4. Johtaminen, tyoyhteiso ja tyoolot

TOIMINTAYMPARISTO 3. Arvot, asenteet ja motivaatio

2. Osaaminen

1. Terveys ja toimintakyky

KUVIO 2. Juhani Ilmarisen Tyéterveyslaitokselle kehittdma tydkyvyn malli, tyékykytalo (Ilmarinen
2006, muokattu.)
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Ty6hyvinvoinnin keskeiset uhkatekijat

Tyohon sisaltyy psykososiaalisia kuormitustekijoita, seka erilaisia voimavaratekijoita. Voimavarateki-
jat tuovat tyontekijalle tyén imun ja auttavat jaksamaan tydssa. Jokaisen tydntekijan on itse arvioi-
tava sita, kuinka paljon voimavaroja tyo antaa suhteessa tyon kuormittavuuteen. (Mannermaa,
2018, 284.)

Tyon kuormittavuuden kokemus on yksiléllinen, johon vaikuttavat muun muassa sukupuoli, ikd, am-
mattitaito, terveys, ja tyokyky. Stressaantuneisuus ja yksityiselamaan liittyvat haasteet lisadvat kuor-
mittuneisuuskokemusta. Tyonteko ei kuormita tyontekijaa liikaa, jos kuormituksesta palautuu hyvin.
Haitallinen kuormittuneisuus lisdantyy ilman palautumista, mika vaikuttaa tyén teon sujumiseen.
(Mannermaa, 2018, 284.)

Ihmisten synnynné‘iset ominaisuudet ja eldmankokemukset vaikuttavat siihen, kuinka herkasti stres-
sista uusia selviytymiskeinoja tydssa parjaamiseen. Jotkut ihmiset voivat taas kokea aivan painvas-

taisia tunteita ja menettaa hallinnan tunteen, jolloin tydkyky laskee. (Jérvinen, 2011, 4.3.)

Kuormittava ty('j vaarantaa tyt')hyvinvointia. Kuormitustekija't voidaan jakaa tyéht‘)n tai ty('jympéris-
teisesti tai haitallisesti. Haitallisesti kuormittuneet tyontekijan kyky hallita ty6ts, seka tyohon liittyvia
kuormitustekijoita heikkenee. Sopivaa kuormitusta tarvitaan, jotta tyontekija voi pystya kokemaan
aikaansaamisen ja kehittymisen tunteita. Kuormitus voi nain ollen olla myds mydnteista kuormitusta.
(Viitala, 2013, 214.)

TYON JA YMPARISTON KUORMITUSTEKUAT

KUORMITTUMINEN }

+ ‘ KUORMITTUNEISUUS —

MYONTEINEN HAITALLINEN

Kuvio 3. Tyon kuormittavuus (Waris, 2001, 15, muokattu.)
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Eri tehtdvissa kuormittavuustekijat painottuvat eri tavoin. Esimerkiksi asiakaspalvelu- tai hoitotehta-
vissa sosiaalinen kuormittuneisuus lisaantyy. (Viitala, 2013, 215.) Sosiaaliseen toimivuuteen liittyvia
haitallisia kuormitustekijoita ovat hairintd tai muu epaasiallinen kohtelu, esimiehen puutteellinen
tuki, huono tiedonkulku tai toimimaton yhteistyd. Ty6tehtaviin liittyvaa kuormittuneisuutta lisddvat
yksitoikkoinen tyo, jatkuvat keskeytykset, liialliset tietomaarat ja kohtuuttoman suuret vastuut. Puut-
teet tydvalineissa tai tydskentelyolosuhteissa, epaselvat tehtdvankuvat ja tavoitteet seka liiallinen tai
liian vahainen tydn maara altistavat psykososiaaliseen kuormittuneisuuteen. (Mannermaa, 2018,
285.)

Tyoturvallisuuslain mukaisesti tyénantajan on huolehdittava tyéntekijoiden terveydesta ja turvalli-
suudesta. Tydnantajan velvoitteena on myds selvittda tydhon liittyvia psykososiaalisia ja fyysisia
kuormitustekijoita, seka pyrkia vahentamaan niitd. Tieto tyontekijan kuormittumisesta voi valittya
tyonantajalle joko tydntekijalta itseltadn, tydterveyshuollosta tai esimies voi huomata tydntekijan
kuormituksen. (Mannermaa, 2018, 284, 285.)

Esimiehet joutuvat kohtaamaan tulevaisuudessa entisté enemmén henkildstbongelmia. Viime vuosi-
kymmenina ihmisten suorituskeskeisyys on lisadantynyt seka tydelamassa etta vapaa-ajalla. Jatkuvien
Nama tekijat vaikuttavat henkildstdon psykkiseen toimintakykyyn. Mielenterveydellisista syista johtu-
vat ongelmat ja tyokyvyttomyys ovat nousussa. Tuki- ja liikuntaelinsairaudet olivat pitkaan tyokyvyt-
tdmyyseldkoditymisen padsyyna, mutta mielenterveysongelmat ovat nousseet niiden ohitse ykkossi-
jalle. (Jarvinen, 2011, 4.3.)

Vuonna 2018 Suomessa kolmasosa myonnetyistd tyokyvyttomyyselakkeista johtui mielenterveydelli-
sistd sairauksista. Mielenterveyden sairauksista masennus on yleisin tyokyvyttémyyteen johtava sai-
raus. Vuonna 2018 mydnnettiin 7,9 prosenttia enemman tyokyvyttdmyyselakkeitéd verrattuna vuo-
teen 2017. (Malin, 2019.)
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TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN

Hyvinvoiva organisaatio on tavoitteellinen ja siella tydskenteleminen on turvallista. Tyéhyvinvoinnin
kehittamisen tulee ldhtea organisaation tavoitteista kdsin, se ei saa olla niista irrallaan olevaa toimin-
taa. Parhaimmillaan henkiléston hyvinvointi tukee organisaation tavoitteiden saavuttamista. (Manka,
2016, 81.) Johtaminen ohjaa toimintaa kohti tavoitteita. Yritysten toimintaedellytysten varmistami-
seen kuuluu tyéhyvinvoinnista huolehtiminen, joka takaa myds edellytykset tydkyvylle tyépaikan
osalta. (Ahola, 2011, 125.)

Tyontekijat ovat yrityksen toiminnan kannalta tarkea tekija, koska organisaation perustehtavat ja

yrityksen toiminta ovat taysin sielld tyoskentelevien ihmisten varassa. Henkilostd muodostaa yrityk-
sen toiminnan perustan, mutta samaan aikaan voimavarana se on myos heikko. Jos koko yrityksen
henkildstd vaihtuisi yhdella kertaa, se aiheuttaisi organisaatiolle vakavia toiminnallisia ongelmia, tai

pahimmassa tapauksessa organisaation toiminta loppuisi kokonaan. (Viitala, 2013, 8.)

Tyon luonne on muuttunut ratkaisevasti fyysisestd enemman tietointensiiviseen, rajattomaan suun-
taan. Ihmiset tydskentelevat valtaisassa tietotulvassa jatkuvien muutosten keskelld. On darimmaisen
tarkeda huolehtia, ettd organisaation henkilostélle luodaan puitteet, toimintatavat ja prosessit, joissa
vaihtoehtoisten tapojen etsiminen, ideointi ja kyseenalaistaminen ovat mahdollisia. Varsinkin organi-
saatioiden menestyksen ollessa viime kddessa kiinni osaavasta henkildstosta. (Suutarinen & Vesteri-
nen 2010, 9.)

Esimiesten henkiléstdjohtamisella on suuri merkitys yritykselle. Sen avulla varmistetaan tyontekijoi-
den motivaatio, tyokyky ja halu sitoutua yrityksen tavoitteiden toteutumiseen. Henkiléstéjohtamisen
avulla huolehditaan my®s siita, etta henkilostéa koskevia asetuksia, lakeja ja sopimuksia noudate-
taan. (Viitala, 2013, 10.)

Toimintakykyinen, terve ihminen on tyén tekemisen perusedellytys. Kun tydnantajat ja esimiehet
ymmartdvat hyvinvoivan henkiléstén merkityksen liiketoiminnan edistykselle ja kasvulle, tulee huo-
mio kiinnittda toimintatapoihin, seka rakenteiden luomiseen hyvinvoinnin edistamisessa. Edelldkavi-
jat ovat henkildstdn hyvinvointityéssa jatkuvasti mukana asettamassa ja toteuttamassa tavoitteita,
joita myds henkildsté on ollut maarittelemassa. Ne tydnantajat, jotka panostavat henkilostédnsa ja
ovat itse mukana hyvinvointitydn edistémisessd, tulevat kasvavassa kilpailussa hyvasta tydvoimasta

saamaan parhaimmat osaajat joukkoonsa. (Suutarinen 2010, 9-10.)

Ty6hyvinvointi painottui aikaisemmin tydpahoinvoinnin tarkasteluun, mutta nykyaan tydhyvinvoin-
nissa on ymmarretty positiivinen nakokulma. On tiedettdva, mitka asiat tuottavat tydssa mielek-

kyyttd ja voimaantumista. (Viitala, 2013, 212.)
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Ty6hyvinvointi osana henkildstdjohtamisen strategiaa

Henkilostdjohtaminen on merkittavdssa osassa yrityksen liiketoimintastrategioiden toteuttamisessa.
Henkildstdjohtamisen avulla pyritdadn varmistaan, ettd yrityksessa on riittavasti tyévoimaa ja osaa-
mista, seka motivaatiota ja hyvinvointia. Henkilstojohtamisen tarkeimpana paamaaréna voidaan
johtamista voidaankin pitaa hyvan tydelaman perustana. Yrityksen on pystyttava ennakoimaan ja
varmistamaan tarpeisiinsa sekd maarallisesti, etta laadullisesti sopiva ja toimiva henkilostd. Tyonan-
tajien on kyettdva huolehtimaan siita, ettd osaaminen on riittavaa ja kehittyminen jatkuvaa. (Viitala,
2014.)

Esimiesty6 kuuluu keskeisesti henkilostdjohtamiseen. Esimiehet toteuttavat monia henkildstojohta-
miseen kuuluvia asioita tyopaikoilla kdytannéssa. Esimiehet esimerkiksi auttavat henkildstéa kehitty-
maan ja he motivoivat, seka kannustavat tydntekijoita. Henkilostéjohtamisen tarkeimpiin osa-aluei-
siin kuuluu henkiléstésuunnittelun ja hankinnan ohella perehdyttaminen, tyéhyvinvoinnin edistdmi-

nen, paivittaisjohtaminen ja osaamisen kehittdminen. (Viitala, 2014.)

Osaamisen johtaminen on osa strategista henkildstéjohtamista. Tyontekijoiden osaaminen on mer-
kittava resurssi, joka auttaa yritysta totetuttamaan strategiaansa. Jo rekrytointivaiheessa tydnanta-
(Luukkala, 2011, 20.) Tarkea osa osaamisen johtamista on yrityksessa toimivien tydntekijdiden
osaamisen tason kehittdminen ja osaamisen tehokas hyddyntdminen. Mitd paremmin tyontekija osaa
tehda tyétehtavansg, sitd sujuvammin tydntekeminen sujuu. Uusien asioiden oppiminen vahvistaa

myds pystyvyyden ja tarpeellisuuden tunnetta, mika lisda tydviihtyvyytta. (Viitala, 2014.)

Kun jokaisella tydntekijalld on toimenkuva, jossa osaaminen tulee kayttéon, on henkildéston arvot ja
tarpeet otettu huomioon. Henkildston tarpeiden huomioon ottaminen sitouttaa paremmin tydnanta-
jaan. Parempi tydsuoritus saavutetaan, kun henkildstén tydmotivaatio ja sitoutuminen tydpaikkaan
ovat korkealla tasolla. (Luukkala, 2011, 20.)

Ty6hyvinvointijohtaminen voidaan jakaa henkildstéjohtamisen lisaksi tyokykyjohtamiseen. Tyokyky-
johtamisen keskeisiin asioihin kuuluu tyontekijéiden tyékyvyn tukeminen ja tyokyvyttdmyyskustan-
nusten seuranta seka arviointi. Tyokyvyn johtamisen tavoitteille ja tyékyvyn tuen keinoille on maari-
teltdva mittarit. Tydnantajan, esimiesten, tyontekijdiden ja tyoterveyshuollon valilld taytyy toimia
yhteistyd. Tydkyvyn varhaisen tuen mallit auttavat huomaamaan tydkyvyn tuen tarpeen mahdolli-
simman aikaisin. Nadin pyritadn ehkdisemaan tyokyvyttdmyytta ja tukemaan tydkykya. Tyokyvyn tu-
kimalleissa tulee sopia ja kuvata tyékyvyn seurannan ja varhaisen tuen kaytannoista, seka eri osa-
puolten rooleista ja vastuista. Sairauspoissaolojen seuranta- ja hallintajérjestelméa ovat osa varhaisen

tuen toimintajarjestelmaa. (Tyésuojelu.fi, 2015.)
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Tyokyvyn tukimallien kehittamista tuetaan rahallisesti. Toimintamalleja sairauspoissaolojen hallin-
taan, tydkyvyn ja tydhdnpaluun tukeen laatineet tyénantajat ovat olleet vuoden 2011 alusta oikeu-
tettuja saamaan korkeamman korvauksen (60 % vs. 50 %) lakisadteisen ty6terveyshuollon kustan-
nuksista Kansaneldkelaitokselta verrattuna tydnantajiin, joilla ei ole toimintamalleja kaytéssaan.
(Ahola, 2011, 122.)

3.2 Tyobsuojelu

Tyosuojelulla pyritadn vaikuttamaan tyontekijoiden fyysiseen ja psyykkiseen hyvinvointiin tydssa.
Tybnantajan lakisaateinen velvoite on huolehtia tydturvallisuudesta. Sen liséksi turvallisuudesta huo-
lehtiminen on kannattavaa myds taloudellisesta nakékulmasta tarkasteltuna. Tydoloja kehitetaan
tyopaikoilla omaehtoisesti toiminnan laadun, tydilmapiirin ja tuottavuuden parantamiseksi, seka tyo-
kyvyttémyyseldke ja sairauspoissaoloista kertyvien kustannusten pienentamiseksi. (Kauhanen, 2012,
196.)

Sairauspoissaolot lisaavat kustannuksia ja lisdksi tydtapaturmat voivat aiheuttaa pitkia katkoksia tuo-
tantoon tai tyon keskeytymisia. Vakavat ty6tapaturmat voivat pahimmillaan johtaa kuolemantapauk-

siin tai vammauttaa tyontekijan pysyvasti. (Alahautala, Huhta, 2018, 43.)

Tydymparistdn ja organisaation toimintatapojen puutteet, seké hairiét ovat usein tyétapaturmien
taustalla. Yrityksen toimivuuden ja maineen kannalta ty6tapaturmien vahentaminen, seka niiden es-
tdminen on tarkeaa. Vahainen tydtapaturmien maara kertoo yrityksen luotettavuudesta. (Viitala,
2013, 234.)

Tybnantaja on vastuussa turvallisuuden toteuttamisesta. Turvallinen toiminta tulee tehda nakyvaksi
ja ty6turvallisuuskulttuuria kehittad jatkuvasti. Tydnantajan toimintavelvollisuuksiin kuuluu selvittaa
tyopaikan haitat ja vaarat seka laatia toimenpidesuunnitelmat niiden vahentamiseksi. (Alahautala,
Huhta, 2018, 45.)

Ty6paikan arjessa vastuu tydsuojelutydn toteuttamisessa on esimiehelld. Kehityskeskustelut, hyva
tydilmapiiri, sopiva tydkuormitus ja tyoturvallisuus ovat tarkedssa roolissa tydsuojelun nakdkulmasta.
Esimies myds valvoo, ettd tydntekijat toimivat yhdessa sovittujen turvallisuussaantdéjen mukaisesti.
N&in varmistutaan siitd, etta tydntekeminen on turvallista ja tehokasta. Tydsuojelu on aktiivista esi-
miesty6ta ja esimiehen on tarkeaa olla jatkuvasti kuulolla, jotta han pystyy korjaamaan esille tulleita
epakohtia. (Tyo6turvallisuuskeskus, 2015.)
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3.3 Tyodhyvinvoinnin taloudellinen merkitys

Yritysten liiketoiminnan tulee olla riittdvan kannattavaa. Hyvan tyonantajan tunnusmerkkeihin kuu-
luu se, etta liiketaloudellisen puolen liséksi on otettu huomioon mydés henkilostd ja asiakkaat. Talldin
seka tyohyvinvointi, etta asiakastyytyvaisyys ovat huipussaan. (Luukkala, 2011, 45.) Organisaation
tuloksellisuuteen vaikuttaa se, mita aiemmin tydhyvinvoinnin esteisiin paastaan tarttumaan. Henki-
|6ston terveyden edistaminen ja ty6turvallisuus ovat merkittdvimpia kustannuksia saastavia toimen-
piteitd. (Aura & Ahonen, 2016,)

Tyontekijoiden terveytta edistdava tyohyvinvointi minimoi kuluja, jotka aiheutuvat tyokyvyttomyy-
yrityksen tuloksellisuuteen pyrittdessa, on toiminta kannattavaa vain lyhyella aikavalilld. Yhta aikaa
voidaan edistaa seka yrityksen tulosta etta hyvinvointia. Yksi pitkan aikavalin keino on tarjota mah-

dollisimman hyvat olosuhteet tydn tekemiselle. (Ahola, 2011, 113.)

Ty6paikan tuloksellisuuden tulee olla tarkea osa johtamista. Taloudellinen tuloksellisuus korostuu
yksityiselld sektorilla, kun taas julkisella sektorilla kyse on kustannusvaikuttavuudesta. Yksityisella
sektorilla tuloksellisuus nakyy selkeammin voittona kuin julkisella sektorilla. Molemmille sektoreille
yhteista on kuitenkin se, ettd heikko tuottavuus vaikuttaa organisaation toimintaan vaarantaen sen
Epavarmuus tydsuhteen jatkuvuudesta heijastuu suoraan tyontekijoiden terveyteen ja
tydhyvinvointiin. (Aura, Ahonen, 2016.)

Yrityksen talouteen tyéhyvinvointi on sidoksissa tyon tuottavuuden kehittymisen ja tyéhyvinvoinnin
puutteista aiheutuneiden kustannusten kautta. Tuloksekas toiminta vaatii, ettd tyon tekeminen sujuu
hyvin ja laadukkaasti. Téiden sujumiseen vaikuttavat asiat ovat pitkalti samoja, mitké myds edista-
vat terveytta. Tyontekijoiden terveyden edistaminen vahentaa sairauspoissaoloista ja tyokyvytto-
myyselakemaksuista johtuvia kuluja. (Ahola, 2011, 119.)

Tekemattdmasta tydsta syntyy tydnantajalle vuosittain suuria kustannuksia, jotka johtuvat sairaus-
poissaoloista, tyokyvyttémyyseldkkeista ja tydkyvyn heikentymisesta. Valillisid kustannuksia aiheutuu
tuotannollisista menetyksista. Suurin osa kaikista yli kymmenen pdivaa kestaneista sairauspoissa-
oloista johtuu Kansaneldkelaitoksen mukaan mielenterveyden hairidista seka tuki- ja liikuntaelinsai-
rauksista. (Alahautala & Huhta, 2018, 80.)

Tyontekijélld on oikeus sairausajan palkkaan, jos han ei sairauden tai tapaturman vuoksi kykene te-
kemaan tyétaan. (Alahautala & Huhta, 2018, 84.) Lyhyistd sairauspoissaoloista johtuvat kulut jaavat
kokonaan tydnantajan maksettavaksi. Pidemmista laakdrin myéntamista poissaoloista tydnantajan

maksettavaksi jaa kymmenen paivan omavastuuosuus. (Ahola, 2011, 119,121.)
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Paivapalkkaan verrattuna sairauspdivan kokonaishinta on kolminkertainen. Tama johtuu siita, etta
poissaoloista aiheutuu tyénantajalle myds epasuoria kuluja, kuten reklamaatioita, virheita ja tuotan-
non menetyksia palkkakulujen lisdksi. Yhden pdivan sairauspoissaolon keskimaaraiseksi kuluksi on
arvoitu 300 euroa. (Ahola, 2011, 119,121.)

Mielenterveyssyista elakkeelle jaddaan keskimaaradista nuorempina ja myos paluu tydelamaan on
verrattuna muihin sairausryhmiin harvinaisempaa. Elaketurvakeskuksen tilastoyksikon paallikon Tiina
Palotie-Heinon mukaan tydkyvyttomyyselakkeideen maara on kaantynyt selvdan kasvuun ja kasvu
on kohdistunut ikdryhmaltaan 25-44 vuotiaisiin ja 60 vuotiaisiin. Tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtymi-
sen suurin yksittdinen syy on masennus. TyOkyvyttomyyseldkkeelle siirtyneiden maara laski vuosina

2007-2015, mutta viime vuosina on noussut etenkin naisten keskuudessa. (Elaketurvakeskus, 2019.)

Vuodessa sairaslomina masennuksen vuoksi menetetdan 2,5 miljoonaa tydpaivaa. Naista paivista
kertyy kokonaiskustannuksia yrityksille, kunnille ja valtiolle noin 877 miljoonaa euroa. Vuonna 2013
Kela maksoi tyokyvyttdmyyseldkkeita lahes 758 miljoonaa euroa. Tyokyvyttomyyseldkkeista joutuvat
maksamaan osan myds tyénantajat ja kustannukset ovat riippuvaisia tyontekijan idsta. Esimerkiksi
25-vuotiaana téihin tulleesta ja 30-vuotiaana elakdityneesta tyontekijasta kertyy kustannuksia lahes
300 000 euroa, joka vastaa 2 500 euron kuukausipalkalla kymmenen vuoden palkkaa. (Auranen,
2015.)

Kuntal0- tutkimus osoittaa sairauspoissaolojen maaran nousseen. KuntalO-tukimus selvittaa tyossa
tapahtuvia muutoksia ja vaikutuksia kunta-alan henkildston hyvinvointiin ja terveyteen. Tutkimuk-
sessa on ollut mukana kuusi yli 100 000 asukkaan kaupunkia. (Ty6terveyslaitos, 2019.) Tutkimuksen
mukaan kunta-alalla vuonna 2018 sairauspoissaolojen maara oli keskimaarin 17 paivaa, kun aiem-

min poissaolojen maara oli pysynyt vuodesta 2013 saakka noin 16,7 paivassa tyontekijaa kohden.

Kuvion 4. mukaan sairauden takia vahiten kunta-alalla sairauspoissaoloja vuonna 2018 oli johtajilla,
asiantuntijoilla, lehtoreilla ja l1ddkareilld, kun taas eniten poissaoloja on maarallisesti kodinhoitajilla

seka laitoshuoltajilla ja ldhihoitajilla. (Tyoterveyslaitos, 2019.)
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muu johtaja 757
kunn hallinnon erityisasiantuntija 8.19
tekn.erityisasiantuntija 8.61
lehtori, tuntiopettaja 8.94
laakari 9.91
luckanopettaja 10.99
tekn.asiantuntija 121
erityisopettaja

sosiaalityontekija
muu asiantuntija

muu erityisasiantuntija

toimistotydntekija 17.76
lastentarhanopettaja 18.22
sosiaali-inuoriso-ohjaaja 18.58
keittivesimies keitta)a 19.01
palomies, vartija 19.28
sairaanhoitaja,terveydenhoitaja 19.45
lastenhoitaja 23.14
heitaja lahincitaja 2486
laitoshuoltaja 249
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Kuvio 4. Sairauspoissaolojen maara paivina kunta-alalla vuonna 2018. (Tydelamatieto, 2019.)

Kunta-alan luvut ovat samaa luokkaa Kelan tilastojen kanssa. Vuonna 2017 sairauspoissaolot, jotka
korvattiin Kelan sairauspaivaralla kaantyivat nousuun. Poissaolot ovat lisaantyneet etenkin nuorilla,

joilla merkittavin syy poissaoloille ovat mielenterveyden hairiét. (Ty6terveyslaitos, 2019.)
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TYOHYVINVOINNIN EDISTAMINEN JA TUKEMINEN

Esimiesten hyva johtamistaito, tydolosuhteet seka tydkykyinen, osaava tyontekija ovat tyéhyvinvoin-
nin avaintekijoita. (Mannermaa, 2018, 269.) Hyvinvoinnin edistamisen lahtokohtana pidetaan sita,
ettd ihmiset ovat ensisijaisesti itse vastuussa hyvinvoinnistaan ja terveydestaan. Esimiehen tarkeim-
pana tehtdvana on vastata siitd, etta tydolosuhteet ja tyd eivat vaaranna henkiléston terveytta.
Tyéturvallisuuslaki on saddetty tata varten, jota jokaisen tydpaikan ja esimiehen on noudatettava.
Tyoturvallisuuslain noudattamista valvovat myos tydsuojeluviranomaiset, jotka ohjeistavat tyopaik-

koja toteuttamaan fyysista ja psyykkista tyéturvallisuutta. (Jarvinen, 2011, 4.3.)

Esimiehen taytyy ryhtya toimenpiteisiin, jos han huomaa etta jonkun tydntekijan fyysinen tai psyyk-
kinen terveys on vaarassa. Runsaat poissaolot, mydhastelyt, huonontuneet tydsuoritukset ja so-
siaalisen kaytoksen ongelmat ovat tyypillisia viitteita terveydentilan heikentymisesta. Esimiehen on

selvitettava henkilokohtaisesti tydntekijan kanssa mistd ongelmat johtuvat. (Jarvinen, 2011, 4.3.)

Tybhyvinvointi ei synny itsestdan, vaan se vaatii syntyakseen strategista suunnittelua ja toimen-
piteita esimiehilta henkildstén voimavarojen lisdamiseksi. Naiden lisaksi tydhyvinvointitoiminta vaatii
jatkuvaa arviointia. Mita aiemmin tyohyvinvoinnin kehittdmiseen tartutaan ja tyontekijoiden ongel-
mat huomataan, sita pienemmiksi jadvat niista aiheutuneet kokonaiskustannukset. (Manka, 2016,
79,92.)

Ihminen on kokonaisuus, jonka tytssa jaksamiseen ja suoriutumiseen vaikuttavat seka tydolosu-
hteet etta henkilokohtainen elamantilanne ja eldmantavat. Esimiehen on hyva kysya henkilélta
itseltdan, millaista apua tai tukea tydntekija ongelmatilanteessa tarvitsee. Kuormittuneisiin tydtilan-
teisiin auttaa usein lyhyet poikkeusjdrjestelyt, joiden aikana tyétilanne tasaantuu. Esimiehen on

tarkeda myds muistuttaa tydterveyshuollon palveluista. (Jarvinen, 2011, 4.3.)

Henkisesti vaativa ty0 ja asiantuntijana toimiminen asettavat kovat vaatimukset tydpaikan tyoolo-
suhteista huolehtimiselle. Fyysiset vammat ovat korjattavissa esimerkiksi ergonomisesti paremmilla
tydasennoilla, mutta stressiltd ja kuormitukselta suojautuminen on haastavampaa. (Jarvinen, 2011,
4.3.) Yksi tarkeimmista tyéhyvinvoinnin léhteista on tyon hallinnan tunne eli se, kuinka paljon tydn-
tekija pystyy itse vaikuttamaan ty6tahtiin ja tehtadviin. Ty6tehtdvien rauhassa loppuun suorittaminen
ilman liiallisia keskeytyksia liséa tyénteon hallinnan tunnetta, joka kasvattaa samalla myds tydn mie-
lekkyyttd. (Luukkala, 2011, 32,34.)

Itsendisyys, tydrauha, kannustava ilmapiiri ja tyon tekemisen selkedt paamaarat tuovat tyéhyvin-
vointia. Tyon paamaaran tietdminen tuo turvallisuuden tunnetta, seka edistda yhteistyén sujuvuutta,
kun jokainen tietda oman tarpeellisuutensa ja kehittyymismahdollisuudet. Esimiesten on tarkeaa

huolehtia, ettd nama asiat toteutuvat tydyhteiséssa. (Jarvinen, 2011, 4.3.)
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Esimiesten rakentava valitén palaute ohjaa toimintaa ja auttaa kehittymaan tydssa. Tehdysta tyosta

taytyy saada palautetta. My6nteinen palaute antaa hyvaa mielta, lisaa tyoviretta ja se antaa toimin-

nalle suunnan. (Luukkala, 2011, 35.) Kiitokset ja kehut ohjaavat toimintaa tehokkaammin kuin hau-

kut ja kiellot. (Ahola, 2011, 75.) Myonteisten tunteiden merkitysta tyépaikan hyvinvointiin on tutkittu
paljon. Myonteisyys lisad muun muassa ihmisten luottamusta, laajentaa ihmisten havaintokenttaa ja
se on myos yhteydessa psyykkiseen ja fyysiseen hyvinvointiin ja yksildiden pitkdikdisyyteen. (Manka,
2016, 70.)

Suhteessa kielteisiin tunnekokemuksiin, tulisi mydnteisten tunteiden maaran olla moninkertainen,
koska kielteiset tunteet ovat myonteisia tunteita voimakkaampia. Tydyhteisossa ei tule kuitenkaan
tahdata kielteisten tunteiden puuttumiseen, vaan siihen etta mydnteisia tunteita koetaan kielteisia
tunteita enemman. (Manka, 2016, 70.)

4.1 Palveleva johtaminen

Ty6yhteison hyvinvoinnissa merkittéva asema on johtamisella. Esimiehet ovat tydhyvinvoinnin edis-
tamisessa merkittavassa asemassa. Jokapaivainen esimiestyd on tydkalu, jolla voidaan vahentaa sai-
rauspoissaoloja ja tukea tyontekijéiden tyokykya. Tydhyvinvoinnin kannalta on térkedd, etta esimies
kuuntelee alaisiaan, tuntee heidat ja on perilld heidédn osaamisestaan, tydkuormastaan ja motivaa-
tiostaan. (Alahautala & Huhta, 2018, 135.)

Tydssé onnistumisen edellytyksia ja ihmisten tydskentelya tukee hyva johtaminen. (Wink, 2006,
140.) Hyvan johtamisen kautta on mahdollista luoda tydyhteis6dn terveyttd edistdvat toimintatavat
keskustelua ja heidan mielipiteidensa huomioimista. (Juuti, Vuorela, 2015.) Térked osa johtamista
ovat myds arvot. Arvot heijastuvat esimiehen toimintatavoissa ja ne nakyvat paivittdisessa johtami-
sessa. (Wink, 2006, 140.)

Palvelevan johtamistyylin (servant leadership) keskeinen osa on ihmisten huolellinen kuunteleminen
ja kuuntelemisen osoittaminen. Palvelevalla johtamisella pyritédan tukemaan yksildiden sisdista moti-
vaatiota ja ndin voimaannuttaa seka rohkaista ja antaa tukea my0os vaikeissa tyotilanteissa. (Aro,
2018, 76.)

Palvelevan johtamisen perustana on toisten ihmisten huomioon ottaminen ja hyva empatiakyky. Se
tarkoittaa tydntekijdiden ja tiimien tunteiden aistimista ja niihin liittyvid odotuksia ja tarpeita. Palve-
leva johtaminen vahvistaa yhteisda ja lisaa yhteisyyden tunnetta. Nain ollen se tukee myds hyvan

tydilmapiirin syntymistd. (Aro, 2018, 77.)

Palveleva johtaminen on palveluty6td, jossa esimiehen tarkednd tehtavana on palvella tyontekijoita

onnistumaan ty6ssdan ja etta he kokevat olevansa pystyvia seka hyvaksyttyja. Jokaisella ihmiselld
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on halu onnistua tydssadn. Esimiehen tehtavana on etsid voimavaroja, jotka parantavat ty&suori-

tusta, seka poistaa tydsuoritusta huonontavia tai estavia tekijéita. (Juuti, Vuorela, 2015.)

Yhteisiin paamaariin pyrittdessa tydyhteiso tarvitsee jokaisen tyontekijan panosta. Tyontekijoita ar-
vostava esimies pitaa kaikkia tyontekijoita samanarvoisina ja arvokkaina riippumatta heidan asemas-
taan. Hyva esimies ei unohda sita, ettd han toimii palvelutehtavassa. Huippusuorituksien saavuttami-
nen vaatii valmentavan ja tukevan esimiehen lisdksi myos tydyhteisdn, jossa kannustetaan ja roh-

kaistaan toisia. (Juuti, Vuorela, 2015.)

4.2  Perehdyttdminen

Ensimmaiset paivat uudessa tyopaikassa luovat pohjan tydpaikkaan liittyville asenteille. Naitd asen-
teita on vaikeaa yrittda muuttaa jalkikateen. Uusi tyontekija on yleensa herkka sille, kuinka hanet
otetaan vastaan ja ensimmaiset tydpaivat uudessa tydpaikassa ovat mieleenpainuvia. Kaikkia toi-
menpiteitd, jotka auttavat uutta tydntekijaa oppimaan ja tuntemaan tyopaikkaansa ja sen tapoja,
sidosryhmia, ty6paikan ihmisia, tyttehtavia ja tyéhon liittyvia odotuksia kutsutaan perehdytta-
miseksi. (Piili, 2006, 124.)

Uuden tyontekijan hyva perehdyttaminen sitouttaa tydpaikkaan ja nopeuttaa tyén omaksumista,
seka nain ollen lisda tydhyvinvointia. Nopea tydskentelyvalmiuden saavuttaminen vaikuttaa merkitta-
vasti turvallisuuteen, tehokkuuteen ja tyén laatuun. Perehdyttamalld henkildstoad ohjataan heita
tydskentelemdan yrityksen tavoitteiden saavuttamiseksi ja luodaan pohjaa hyvalle ty6tyytyvaisyy-
delle, seka tydilmapiirille. Esimiehilld on vastuu tydntekijéiden perehdyttdmisesta. Esimies voi nimeta
perehdyttamisesta vastaavan henkilon, tai toimia itse perehdyttaja. Perehdytysvaiheessa esimiesten
on tarkeda tuoda esille tydhon kuuluvien tehtévien lisaksi myds konkreettiset tydhyvinvointipalvelut

ja kuinka ne ovat saatavissa. (Piili, 2006, 125.)

Perehdyttdmisen tueksi tulisi yrityksessa laatia suunnitelma, jonka avulla perehdyttamismenettelyn
kattavuus ja systemaattisuus varmistetaan. Suunnitelmaa voidaan kdyda uuden tydntekijan kanssa
|api tydsuhteen alussa, jolloin siita tulee henkilékohtaisempi. Alkupaivindan tyontekija ei voi oppia tai
muistaa kerralla liilan suurta maaraa tietoa. Ensin tulee kdyda lapi kaikista tarkeimmat asiat ja sen
jalkeen kerryttaad tietamysta lisda vahitellen. Tukimateriaalit ja kirjalliset ohjeet, esimerkiksi perehdy-

tys kansiossa auttavat hahmottamaan kokonaisuutta. (Piili, 2006, 125.)

4.3  Kehityskeskustelut

Esimiehen tulee huolehtia siitd, ettd jokainen hanen yksikéssaan tydskenteleva henkild ymmartaa
sen, miten han suoriutuu tehtavistaan ja mitd tuloksia hanelté odotetaan. Tyontekijan osaamisen,
suorituksen ja tavoitteiden sisdltdvaa vuosittaista, ennalta sovittua ja suunniteltua keskustelua kut-
sutaan kehityskeskusteluksi. (Piili, 2006, 128.) Vuosittaiset kehityskeskustelut tukevat tydntekijdiden
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osaamisen kehittymistd ja kehityskeskusteluissa tydntekijat padsevat keskustelemaan esimiehen
kanssa tyotehtaviin liittyvista asioista, esimerkiksi kuinka tydntekija kokee tyotehtaviensa kuormituk-

sen.

Kehityskeskustelut ovat vuorovaikutteisia, kahdenkeskisid, avoimia ja luottamuksellisia keskusteluti-
laisuuksia esimiehen ja alaisen valilla. Kohteena kehityskeskusteluissa on tyontekija ja hanen amma-
tillinen kehittymisensa. Tavoitteena on tydntekijan osaamisen tarkastelu ja kehityssuunnitelman laa-
timinen tyontekijan ja esimiehen kesken. Myds organisaation tavoitteet ja tarpeet otetaan suunnitel-
massa huomioon. Tydntekijén osaamisen madrittamiseksi voidaan kerata palautetta esimiehelta,
tyokavereilta, alaisilta, yhteisty6kumppaneilta ja asiakkailta. Palautteita on hyva tarkastella myontei-
sen kehittdmisen ndkdkulmasta ja ottaa ne huomioon tydntekijén kehittdmissuunnitelman linjauk-
sissa. Tyontekijalle on tarkeda, ettd hanestd seka hanen tekemisistaan ollaan aidosti kiinnostuneita.
(Lahtiluoma, Silander, Turunen & Wiman 2008, 72-73.)
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TUTKIMUS: TYOHYVINVOINNIN EDISTAMINEN JA TUKEMINEN ESIMIESTYON NAKOKULMASTA

Esimiesten kasitys tyohyvinvoinnista

Selvitimme aluksi, mika kasitys esimiehilla oli tydhyvinvoinnista ja mikd heidan mielestaan on

tyohyvinvoinnin kannalta tarkeaa.

“Tybhyvinvoinnissa on tarkeaa, ettd puitteet ovat kunnossa. Meidan tyétilamme, niiden kalustamiset
ja ylipaataan tilojen maara ja esimerkiksi sisdilma-asiat. Sitten toisena se, miten ty6 kuormittaa, eli
mitka ovat ne kokonaistydmaarat ja miten niiden maaraa ja kokonaisuutta hallitaan. Pyrin esimie-
hena siihen mika on realistista toteuttaa ja mitéd me voimme nailld resursseilla tehda, tai voimmeko
tehda, mikali lisdtdan resursseja. Sitten tietysti se, miten tydntekijat viihtyvat esimerkiksi tiloissa,
tyokavereiden kanssa ja minkalaista se tydntekeminen on, etta jos siina on sitten ongelmia kollegoi-
den taikka asiakkaiden kanssa. Nama asiat huomioidaan. Eli téssa oli niin kuin kolme, eli tallainen
tekninen osio, sitten ylipaataan se tehtavakentan maarittdminen ja sitten tydntekijéiden kanssa tyo-

hyvinvointi ja heidan kanssaan naidenn asioiden lapikdyminen.” (Haastattelu 1. 2019.)

Haastateltava 2. kertoi tydhyvinvoinnista: "Tydhyvinvointi minun mielestani kasittda tavallaan sen,
etta sehan on sellainen kokonaisvaltainen, etta ty6olosuhteet on hyvat ja ilmapiiri tydyhteistssa ovat
hyvat. Ne ovat varmaan niin kuin ne tarkeimmat tai siis semmoiset, mitkd eniten vaikuttaa tydhyvin-
vointiin.” (Haastattelu 2. 2019.)

Molemmat esimiehet mielsivat haastatteluiden perusteella tydhyvinvoinnin kokonaisuutena, johon
kuuluvat tarkeimpana tydolosuhteet, tydymparistd ja tydilmapiiri. Haastateltava 1. mielesta oli er-
ityisen tarkeaa ottaa huomioon myos tydn kuormittavuuden tekijat ja niiden hallinta. Toimiminen
riittdvien resurssien kanssa ja niiden lisdéédminen tarvittaessa on hanen mukaansa téarked ottaa hu-

omioon.

Tyoéhyvinvoinnin huomioon ottaminen tydpaikalla

Haastateltavia pyydettiin kertomaan, kuinka tydhyvinvointi on otettu huomioon heidén tydpaikallaan
ja etta huomioidaanko tydhyvinvointia tarpeeksi. Haastateltava 1. kertoi, etta tyéhyvinvoinnin hu-
omioimista voisi ehka parantaa vield. Tyopaikalla on asetettu selkedt prosessit tydskentelytilojen

riittdmiseksi. Sisdilmaongelmien ilmetessa tiloja voitaisiin jarjestda muualta.

"Kylldhdn meilld on selkedt prosessit olemassa sille, etté jos vaikka tulee havaintoja sisdilmasta,
den kanssa, niin meilldhdn on aika tarkkaankin maaritelty niitd, ettd miten esimiehen pitéd huomi-
oida poissaoloja ja miten ilmoitetaan hairintatilanteista. Eli prosessit ovat mielestani ihan hyvin kun-

nossa. Se sitten, ettda huomataanko niitd aina toteuttaa, etta tietdako jokainen esimieskaan kaikkia
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variaatioita, tuntuu valilld, ettd on paljon erindisia seikkoja, jotka pitdisi huomioida ja joista esimies
on sitten vastuussa. Aina esimiehelld ei ole ehka sitd tietoa kaikesta, mitd ehka pitaisi olla.” (Haas-
tattelu 1. 2019.)

"Taalla yliopistolla, kun tdma on niin iso organisaatio, niin taalla on olemassa prosessit kaikkeen,
ettd taalla kylla pyritdan tyéhyvinvointiakin huomioimaan. Henkilostdpalvelut ovat tassa asiassa
isossa roolissa koko yliopistotasolla. Kylla meidan omassa yksikdssémmekin pyritaan tietysti siihen,
ettd kaikilla olisi tydymparistd sellainen, missa olisi hyva ja helppo tydskennella. Ja tietenkin sitten se
ilmapiiri pyritdan pitdmaan hyvana, mutta sehan toki muodostuu tiimien sisalld. Mutta ainakin minun

silmaani ilmapiiri on erittdin hyva. (Haastattelu 2. 2019.)

"Kylldhén (tybhyvinvointia) aina voisi huomioida enemmankin. Jos ne perusedellytykset ovat kun-
nossa niin sittenhan sita voi alkaa miettimaan aina lisaa ja uusia juttuja, ettd mita mahdollisesti voisi
vield parantaa. Niidenhan ei tarvitse olla mitédan isoja juttuja valttdmatta, mitka parantavat tydhyvin-
vointia paljonkin. N&ditd ehdotuksia voi tulla alaisilta tai sitten omalta esimiehelta tai muualta.” (Haas-
tattelu 2. 2019.)

Ty6hyvinvointi on suunnitelmallista ja se otettu haastateltavien mielestd hyvin huomioon isossa or-
ganisaatiossa. Tydhyvinvointi on kuitenkin iso ja laaja aihealue ja se kasittdd monia osa-alueita, jo-
ten tyohyvinvointia voitaisiin ottaa huomioon myds enemman. Tydhyvinvointi on myds arkisia ja pie-

nid tekoja, joita ei valttdmatta tule ajatelleeksi edes tyéhyvinvoinnin edistdmisena.

Tyohyvinvoinnin osa-alueet

Haastateltavilta tiedusteltiin, mihin tyéhyvinvoinnin osa-alueisiin kuten tydymparistd, tydilmapiiri,
yksilon terveys, tyokyky ja osaaminen esimies pystyy omasta mielestaan keskeisesti tydpaikalla vai-

kuttamaan.

"Tybilmapiiri, sen olen siitd huomannut, etté tarkeda on tuoda semmoista tasa-arvoisuuden tun-
netta, niin kuin sen tiimin sisalld, etta kaikki saisivat saman tiedon eri asioista. Sitten esimerkiksi var-
haisenpuuttumisen malli, niin mikali meilla tulee ne meilld maaritellyt rajat ynna muut asiat, niin sit-
ten kdydaan niita keskusteluja siita, etta vaatiiko tama jotain toimenpiteita, tai johtuiko poissaolot
vaan jostain flunssasta tai ranteen vendhdyksesta ja tdman tyyppisestd, vai onko niissa jotain tydyh-
teisdon olennaisesti liittyvia seikkoja. Osaaminen on varmasti itseasiassa tarkea osa sité (tyéhyvin-
vointia). Mutta aina silloin téllein tulee toiveita siita, etta olisi erilaisia koulutuksia, tietoa ja niitd eh-
dottomasti pitaisi pyrkia jarjestémaan ja ois tarvetta enemmankin. Eli siina ois ainakin seikka, jossa

olisi viela varmasti kehitettdvaa.” (Haastattelu 1. 2019.)

"Varmaankin ainakin tuo tydymparistd on sellainen asia, mihin voi ainakin jossakin maarin vaikuttaa
taalla. Jos miettii vaikka ty6huoneita tai kalusteita niin kyllahdn meillda onneksi noiden tilapalveluiden

kautta on onnistuttu jarjestamaan muutoksia tarvittaessa. Esimiehena tyoilmapiirin pystyy tietysti
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jossain madrin vaikuttamaan omalla toiminnallaan ja silld, miten itse suhtautuu omaan tiimiin ja hei-
dan tyonsa tekemiseen. Mutta juuri se, ettd kun tydolosuhteet ovat kunnossa, niin terveys ja tyo-
kyky tavallaan sitd kautta pysyy hyvdna. Osaaminen on taas sitten sellainen, etta siihen ainakin esi-
miehend pystyy osittain vaikuttamaan silla, ettd antaa oman tukensa alaisille. Kun alaisella on oman
tiiminsa ja esimiehensa tuki taustalla niin uskaltaa kysya sitten neuvojakin ja tyontekijan oma osaa-
minen lisdantyy, kun saa tarvittaessa apua esimieheltd ja omalta tiimilta. Kaikkeen voi esimiehend
vahan vaikuttaa. Mutta keskeisimpana varmaan juuri tydymparistd, siihen on kaikkein helpoin vai-
kuttaa esimiehena.” (Haastattelu 2. 2019.)

Molemmat esimiehet oivalsivat, etta he pystyvat omalla toiminnallaan vaikuttamaan keskeisesti tydil-
mapiiriin. Silla on merkitysta, kuinka suhtautuu omiin alaisiinsa ja luo heidan keskuudessaan tasa-
arvon tunnetta, jotta jokainen voi kokea olevansa tarkea osa yhteisda ja ettéd hanen tyépanostaan
arvostetaan. Haastateltava 2. nosti esiin tydympariston sellaisena asiana, johon han koki voivansa
tarvittaessa vaikuttamaan esimerkiksi tilapalveluiden avulla. Hdn my6s korosti osaamista sellaisena
asiana, johon esimiehena pystyy vaikuttamaan antamalla oman tukensa alaisille ja olemalla heille
Iasna aina tarvittaessa. Helposti [ahestyttavaltd esimieheltd on helppo kysya tarvittaessa neuvoa.
Haastateltava 1. mielesta tyontekijéiden osaamista olisi tarkeda tukea mahdollisesti enemmankin, ja
jarjestdaa mahdollisuuksien mukaan erilaisia koulutuksia, joista tyontekijat saisivat tarvittaessa lisaa

tietoa.

Johtaminen ja tyohyvinvoinnin edistaminen

Haastateltavilta kysyttiin, millaisen johtamistyylin he kokevat edistdvan tyéhyvinvointia ja kuvaile-
maan heiddn omaa johtamistyylidgdn. Molemmat esimiehet nostivat tarkedksi avaintekijéksi avoimuu-
den ja ajantasaisen tiedonkulun tydyhteisdssa. Esimiesten on térkeda heidan mielestaan olla ajan
hermolla ja tiedottaa alaisia uusista asioista heti, kun tulee uutta tietoa. Molemmat haastateltavat
mainitsevat myds sen, etta aina tieto ei ehdi kulkea ensiksi heidan kauttaan, mika olisi kuitenkin tér-

ked asia jo luottamuksen ja tiedon oikeellisuuden kannalta.

"Toiveena tulee aina avoimuus. Esimiehena tulee sitten se, ettd asiat pitda tietdad melko varmasti
ennen kuin jotakin kertoo eteenpdin. Haasteena on joskus, ettd miten ehtii kertoa jotenkin ennen
kuin se olisi tavallaan jo vanha uutinen. Ja vaikkapa se, etta kun on jotain itsendisesti tehtavia, eli
siis se luottamus siihen, etta se ty6 suoritetaan. Mina itse esimiehena olen ihan hyva keskustele-

maan. Tarkeda on olla kuitenkin jollain tavalla tavoitettavissa tarpeen tullen.” (Haastattelu 1. 2019.)

"Ainakin sellainen avoin, tasapuolinen (johtaminen). Se vaikuttaa ennen kaikkea ty6ilmapiiriin. Than
organisaatio tasollakin se vaikuttaa, kun avoimesti kerrotaan erilaisista asioista. Nain henkildkunta
kokee tavallaan oman roolinsa tarkedksi, etta heillekin kerrotaan organisaatiota koskevista erilaisista
paatoksistd, asioista tai uudistuksista. Pyrin olemaan avoin ja kertomaan asioista mahdollisimman

nopeasti juuri sen vuoksi, etta ei tule sellaista, ettd joku kuulee jonkin asian jostain muualta kuin
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omalta esimiehelta. Toki tulee tilanteita, ettei valttamatta ole jotakin asiaa vield itsekdan tiennyt ja

sitten sen joku muu tietad, ja se asia tuleekin. ” (Haastattelu 2. 2019.)

Tyohyvinvointiin panostaminen ja sairauspoissaolot

Haastateltavilta kysyttiin, miten tydpaikalla panostetaan tydhyvinvointiin, seurataanko sairauspoissa-

oloja ja kuinka tarkeana tydhyvinvointia pidetaan tyopaikalla.

"Meilldhan tyohyvinvointikyselyt ovat sdanndllisesti. Ja siihen on satsattu, ettd siihen on ihan henki-
|6stda olemassa ihan tybhyvinvointia varten henkildstopalveluissa. Ja sitten se, ettd heijastuuko se
aina sitten siihen kaytantdon, niin ehka ei ihan niin hyvin kuin olisi toivonut. Meidan taytyy pitaa
huolta resurssien maarasta. Nyt on sindlldan ollut suunta ihan positiivinen, ettd on pystytty rekrytoi-
maan ja nain. Esimiehend katson poissaoloja ja merkkaan. Ja henkilostdpalveluillahan on myds sai-
rauspoissaolojen seurantaa kokonaisuuksina. My6s minulta on henkildstdpalveluista kysytty, etta
taalla on tdllainen ja tallainen poissaolo henkildlla, niin sen kuittasin, ettd kaatui hiihtoladulla, niin oli
nyt sitten sen kolme viikkoa pois, etta ei ollut niinkuin tammdinen tydpaikasta heijastuva seikka. Si-
nalldan antaa positiivisen viestin siitd, etta sielld joku tallainen nousi esille sitten jarjestelmien puo-

lesta ja siita otettiin sitten esimieheen yhteyttd.” (Haastattelu 1. 2019.)

“Kylla sita (tyohyvinvointia) tietyissa maarin korostetaan. Jos henkildstépalveluiden edustajilta ky-
syisi, niin he varmaan pitévat sita tosi térkeédna. En tiedd, kuinka hyvin se sitten nakyy pe-
rustydntekijoiden normaalissa arjessa. Henkilostopalveluilla on seurantaa sairauspoissaoloista, etta
heilld on tiedossa esimerkiksi henkildston keskimaaraiset sairauspoissaolot ja muut. Tyéterveyshu-
olto on yliopistolle tarkea kumppani tassdkin asiassa. Meillakin talouspalveluissa toki seurataan pois-
saoloja, ja tarvittaessa jarjestetadan tyokykyneuvotteluja, joissa on lasna alainen, esimies ja hen-
kilostdpalveluiden henkild. Talla pyritédn l16ytamadén ratkaisu, milld saataisiin sitten ihmiset téihin,
ettd jos ei ole vaikka taytta tyokykya. Pyritdan I0ytdmaan vaikka vahan erilaisia ja kevyempia tyo-
tehtdvia ja lyhyemman aikaa. On tarkead, ettd jokainen pystyisi oman kykynsé mukaan téita
tekemaan. Konkreettisia tapoja 16ytyy. Henkilostopalvelut ja tydterveyshuollon tuottaja ovat tassa
asiassa kokonaisvaltaisesti tarkeimmat toimijat. Tydntekijat ovat kuitenkin tyénantajan tarkein voi-

mavara. On tarkeda pitda huolta henkildstostd, joka tadlld tydskentelee.” (Haastattelu 2. 2019.)

Tybhyvinvointia seurataan poissaolojen maaraa tarkkailemalla ja henkildstdpalvelut ovat suuressa
osassa tydhyvinvoinnin seuraamisen toteuttamisessa. Henkildstdpalvelut ovat esimiesten tukena
seuraamassa poissaoloja ja he ilmoittavat esimiehille, kun tietty poissaoloraja rikkoutuu. Tyéter-

jotka eivat ole taysin tyokykyisia.
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Tyohyvinvoinnin tukeminen

Haastateltavilta kysyttiin, kuinka heidan mielestaén voi parhaiten tukea henkiloston tyéhyvinvointia,
osaamista, tyGilmapiiria ja tyokykya. Molemmat haastateltavat nostivat esille esimiehen roolin ja
tasa-arvoisuuden merkityksen. Parhaiten esimiehend tyohyvinvointia voi haastateltavien mielesta
tukea tarjoamalla puitteet terveelliseen tyéskentely-ymparistodn, jossa jokainen tydntekija pystyy
tekemaan tyonsa mahdollisimman osaavasti, ergonomisesti ja ilman liiallista tydkuormaa hyvan tyéil-

mapiirin vallitessa.

“Tasa-arvoisuus on tarkeaa ja se, etta kokemus siita on kaikilla samanlainen. Erindiset koulu-
tuksethan on sellaisia, mitka kiinnostaa ihmisia. Sisallén pitda olla sellaista, mika hyddyttda oikeasti
sitd tekemista. Kehityskeskusteluissa mulla on aina se, miten henkilét nékee tatd omaa kehittymista,
niin ei ole ainakaan ollut semmoista suurta talon ulkopuolelta tulevaa koulutustarvetta. No sitten ne
talldiset perinteet, esim. yhteinen joululounas vaikkapa. Niin se on jo semmoinen, joka on ihmisille
tarked. Se syntyy jo pienista asioista. Tyokykyyn sitten ylipaataan vaikuttaa ne tila-asiat, mutta ne
on meilla ihan hyvin, ettd meilld on koneet ja pdydat ja tallaset ettd tama asia pidetdan kunnossa.
Ettd jos on tarvetta vaikka erilaisia ergonomiavalineille niin ne kylla hankitaan.” (Haastattelu 1.
2019.)

“Parhaiten voi tukea silld, ettd olosuhteet ja tydymparistd ovat kunnossa. Se on mielestani kaiken
tydhyvinvoinnin ldhtékohta. Kun perusasiat on kunnossa niin niiden paalle on hyva lahtea ra-
kentamaan muuta hyvinvoinnin edistémistd. Kun oman osaamisen antaa tiimin kayttéon, niin si-
indhan se heidanki osaaminen kasvaa. Ja toki se voi menna valilla toisinkin pain, ettad eihdn
tyontekijoiden kayttama jarjestelma esimerkiksi ole minulle niin tuttu kuin heille. Se on molemmin-
puolista vuorovaikutusta. Sitten jos on asioita, joihin mina en pysty suoraan auttamaan, niin yhdessa
ratkotaan asioita, ja etsitdan sopiva taho niissa tilanteissa, kun meidan kaikkien kyky loppuu.”
(Haastattelu 2. 2019.)

“Yhteiset asiat pyritaan kasittelemaan niin, ettd ne tulevat tietoon kaikille. Se on minun mielestani
sellainen asia, missa esimies pystyy ty6ilmapiiria pitamaan hyvdna. Sitten se, ettd pidetdan niita
yhteisid palavereja, missa niita tietoja jaetaan ja missa kaikilla on mahdollisuus nostaa esiin omia
asioita, oli ne sitten ilon tai murheen asioita. Pyritaan tarjoamaan kaikille ne ergonomiset tydsken-
telyolosuhteet. Se on fyysisen tydkyvyn yllapidon tarkein asia. My&skin se, etta pyritadn tyokuor-
man tasaisesti jakautumiseen, jotta jaksaminen sailyisi kaikilla ja tyokyky sitd kautta pysyisi hyvana.
Toki sekin vaihtelee, ettéd toiselle ihmiselle jokin maara on sopivampi kuin toiselle. “(Haastattelu 2.
2019.)
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Perehdyttaminen ja kehityskeskustelut

Haastateltavilta kysyttiin perehdytyksestd, etta mita asioita siella kaydaan lapi, seka miten kehit-
yskeskusteluissa on otettu tydhyvinvointi huomioon. Perehdyttaminen on yksi olennainen osa
osaamisen johtamista, jolla varmistetaan tyontekijéiden osaaminen ja sitoutuminen organisaatioon.
Osaaminen ja jatkuva kehittyminen ovat yksilon seka organisaation kannalta keskeisessa roolissa

menestymisessd. Osaavien tyontekijdiden tyénhallinnan tunne kasvaa ja tyohyvinvointi lisadntyy.

“En olekaan ennen ajatellut perehdytykseen tata tydhyvinvointia, mutta hyvin ajateltu. Oikeastaan
perehdytyksessa on tullut mainintana nama, ettd millainen se on se tydyhteiso ettd keta siina on,
minkalainen se on se paikka just varustukseltaan ja ndin. Varmaan olis sitten hyva, etta siihen pere-
hdytykseen otettaisiin sitten tdmmadisia kdytannon seikkoja ja miten niitd tehdaan. Sitten kun vield
osoitettaisiin joku henkil®, kollega, ja hanelle varattaisiin resursseja siihen, niin siina ois varmaan
vahan tavoitetta. Kehityskeskusteluissa jo lomakkeetkin ohjaa siihen, etta sielld on jo omat kohdat-
kin tyéhyvinvoinnista. Eli siis ndissé kehityskeskusteluissa tulee kylla sitten just tydmaaran arviointia,
minkalaisia asiakkaita sielld on ja tallaiset seikat. Ja sitten nama jaksamiset. Ettd ndma lomakkeet
hyvin ohjaa sen keskustelun sinne. Ehkd noin kolmas osa on sitd tyOyhteisda ja tydhyvinvointia, se

mika siihen keskusteluun ehka menee. Ettd on ihan olennainen osa.” (Haastattelu 1. 2019.)

“Perehdytyksessa pyritdan kaymaan lapi tavallaan talon perusjutut, elikka tydajat tietysti ja esim.
lounaspaikat, kahvitaukopaikat ja muut. Ty6n tauaottaminenkin on osa tydhyvinvointia. Pere-
hdytyksessa kdydadn toki ldpi myds se tydntekeminen, etta mitd tyota, kenen kanssa ja miten tyota
jaetaan. Haasteeksi ndin esimiehen ndkbkulmasta siind tulee se, ettad esimieshan voi ne perusasiat
kayda perehdytyksessa ldapi, mutta se ettd esimieshan ei lahtokohtaisesti tee sitd kdytdnnontyota
itse, niin sen perustydn opastaminen usein sitten niiden tiimildisten asiana. Varmaan sitd niinku ko-
konaisuutta voisi miettia eri tavalla. Puoleentoista vuoteen ei ole tullut juurikaan uusia ihmisia toihin,
niin eihan meilla ole tavallaan mietitty edes, kun ei ole ollut tarvetta perehdyttdmiseen. Varmasti
siind osin meilla olisi parannettavaa ja opittavaa, koska se on uutena asiana meille nyt tullut.”
(Haastattelu 2. 2019.)

“"Minun mielesta se on osa kehityskeskustelua, ettd keskustellaan myds henkilén tydhyvinvoinnista.
Useinhan se on kaikilla se ensimmainen ajatus, ettd kehityskeskustelu linkittyy siihen palkasta
keskustelemiseen. Itse ndkisin, etta kehityskeskustelussa térkeinta olisi kdyda lapi se miten
tyontekija viihtyy tehtdvissa, haluaisiko han muuttaa jotakin omissa tehtavissaan. Eihdn meilld suuria
muutoksia ole ndissa tehtavissa mita meidan tiimissamme tehdadn, mutta tavallaan se etta kun
tydhyvinvointi on iso osa sitd tydssa jaksamista niin se on myds tdrkea osa kehityskeskustelua se,
ettd esimies kysyy ja ettd alainen uskaltaa sanoa, jos on jotakin tdmmdista. Jos koko vuoden miettii
jotakin asiaa, niin toivottavasti silla hetkella sen uskaltaa aaneen sanoa, jos jokin mielta vaivaa.
Ty6hyvinvointikin koostuu niin monesta osasta, etta se voi olla joku isompi asia tai pienempi asia
mika voi mielta painaa. Rohkeutta tarvitaan kehityskeskusteluun seka esimiehen etta alaisen osalta.

Silloin asiat selviavat, oli sitten kyse tydhyvinvoinnista tai jostain muusta.” (Haastattelu 2. 2019.)
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Esimiesten osaamisen taso tyohyvinvointiin liittyen

Haastateltavilta kysyttiin heidan omaa mielipidettdan siihen, millaisena he kokevat osaamisen tason
tyohyvinvointiin liittyen ja kuinka he voisivat hankkia lisaa tyéhyvinvointiosaamista. Esimiehet koki-
vat oman osaamisensa tyohyvinvointiin hyvaksi, mutta totesivat mygs, etta aina on parantamisen

varaa ja omaa osaamistaan voi kehittaa jatkuvasti.

"On jossain maarin puutteellinen. Kylla ne sinalldaan on varmaan ihan oikeita asioita. Siind helpottais
tavallaan sitten semmoinen check-lista, etta tee sita ja tatd ja tuota. Tietysti tammaodiset asiat ei oo
koskaan tdysin sen prosessin mukaisia ettd yksiselitteisesti tehtiin ndin, mutta tavallaan niinku sem-
mosia muistutusaiheita. Jos ois tosiaan tavallaan semmoista vahan dokumentoitua se, etta mita asi-
oita vois huomioida. Itseasiassa kirjallisuutta en oo lukenut, mutta mun mielestd henkiléstdpalve-
luilla on ihan hyvin materiaaleja. Kyllda ma niihin pyrin perehtymaan. Ja niinku sanoin niin tdma hen-
kilostdpalvelut jarjesti tdman esimiekoulutuksen niin sielldkin oli ihan hyvia seikkoja kylla. Ja saisi

tulla vastaisuudessakin tallaisia.” (Haastattelu 1. 2019.)

“Esimiehena olen toiminut vield aika lyhyen aikaa, tdmahan on ollut tallaista kaytanndssa opettelua.
Kokemuksien myodta osaaminen kasvaa. Kyllahan sita tavallaan silld kokemuksella mita on itse
tyontekijana kerannyt niin tietynlainen osaaminen on tietysti karttunut. En kokisi yhtdan huonoksi,
jos joku vaikka jarjestaisi jonkun tyéhyvinvointikoulutuksen esimiehille, missa asiaa voisi kayda lapi
joltakin kannalta. Toki esimiestydta yrittda peilata siihen, miten itse kokee asioita kun on itse
alaisena omalle esimiehelleen ja oman tiimin kesken. Sitd kautta yritan 16ytaa niita hyvia ratkaisuita
omaan esimiestydhdn. Mutta varmasti olisi parannettavaa ja mielellani ottaisin siihen jotain vinkkeja,
jos siihen sellaisia olisi jossakin tarjolla. Se on semmoinen haasteen paikka, ettd miten sitd omaa
osaamistaan voisi nostaa. Varmaan jonkinlaisella koulutuksella, jos vaikka tydnantaja jotain sellaista
jarjestdisi niin se olisi yksi tapa. Omaa osaamistasoa voisi myds nostaa silla, etté peilaa sitd omaan
tekemiseen omassa tiimissa ja omaan esimieheen, ja miettii sitd kokonaisuutta kun toimii itse esi-
miehend omalle tiimilleen. Se on semmoinen yhtald, johon tulisi 16ytda sopiva ratkaisu ja tasapaino,

jotta tydhyvinvointi toimii.” (Haastattelu 2. 2019.)

Tyodhyvinvoinnin vaikutukset

Haastateltavilta kysyttiin, miten tyéhyvinvointi vaikuttaa heidan mielestdan tydépaikkaan (kuten ima-
goon, tuottavuuteen, tydmotivaatioon) ja mita vaikutuksia tydhyvinvoinnista on esimiehen nakékul-
masta. Tyohyvinvoinnilla on merkittdvid vaikutuksia tydpaikkaan. Sana hyvasta tydpaikasta levida
nopeasti ja ihmiset my6s hakeutuvat sinne mielelldan téihin. Oulun Yliopistolla on tydpaikkana hyva
imago, jonka on huomattu vaikuttavan henkiléston sitoutumiseen. Hyvinvoivan tydpaikan iilmapiiri
on myos sellainen, ettd tyontekijat viihtyvat tdissa. Hyva viihtyvyys takaa sen, etta tydntekijat ovat

paremmalla tuulella ja tuotteliaampia tyén tekemisessa.
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"Nyt kun on tullut uusia tyontekijoéita mun tiimiin paljonkin niin, semmoista viestia on tullut, etta taa
niinku kokonaisena yhteisona on ihan kiehtova, etta téda on hyvin niinku semmonen eldva paikka ja
taalla tapahtuu. Tall6in ihmiset sitten haluaa pysya taalla ja tehda taalla toita. Se, etta ihmiset ha-

luaa tydskennelld taalla ja yhteiso ja tyokaverit on sellaisia, etta sielld viihtyy.” (Haastattelu 1. 2019.)

“Kun tyéhyvinvointi on hyva, niin kyllahdn se nakyy tyéntekemisessa. Ihmiset tekevat paljon parem-
malla fiiliksella toita, jolloin todenndkoisesti tyon tuottavuuskin on parempi. Jos voidaan huonosti,
niin se ei valttdmatta heti ndy tyon tekemisessd, mutta varmasti alkaa nakymaan sitten pidemmassa
juoksussa siind, miten tydhon asennoidutaan ja kuinka tarkasti tyéta tehdaan. Nakisin sen niin, etta
tyohyvinvointi on tosi tarked osa tyon tekemistd. Jos tyohyvinvointi ei ole hyvalla tasolla niin se

vaikuttaa koko ajan enemman ja enemman tyon tekemiseen.” (Haastattelu 2. 2019.)

Tyohyvinvoinnin parantaminen tulevaisuudessa

Lopuksi haastateltavilta kysyttiin, kuinka tydhyvinvointia voisi tulevaisuudessa heidan tydpaikallaan
parantaa ja kehittaa edelleen parempaan suuntaan. Yhteinen toive oli, ettd tydhyvinvointia tuotaisiin
enemman nakyvaksi ja ettd sen merkitysta korostettaisiin entisestaan. Tyohyvinvoinnin haluttaisiin

olevan enemman osana perus tydntekemisen arkea.

“Oikeestaan se, ettd kokonaisuutena tunnistettaisiin ja hyvaksyttdisiin se vaikka niinku resurssien
tarve siihen tyéntekemiseen. Ja mietitddn ne prosessiasiat silla tavalla, ettd tasapainoisesti kuormit-
taa. Jos jossakin uudessa prosessissa syntyy tarvetta lisaresursseihin, niin sitten silhen myds
vastataan. Resurssikysymyshdn on tarkein, etta se ei hyvallakaan fiilikselld pitkalle paase jos
tydomaarat kasvaa kohtuuttomiksi. Se on niinku se ydin tahan kaikkeen kuitenkin. Joskus voi myds
olla, ettd resurssejakin on riittavasti, mutta siitd huolimatta tulee semmonen, etta ei naa riita ja sil-
lon on varmaan syyta sitten huomioida siind yksikon keskustelussa miten tda voitais tehda.”
(Haastattelu 1. 2019.)

“Tydhyvinvoinnin korostaminen ja enemman huomioiminen olisi tarkeda. Henkildstépalveluilla on
varmaan hyvin selva nakemys siita, mitd tyéhyvinvointi on ja mita kaikkea siihen kuuluu. Mutta ta-
vallaan se, etta se tuotaisiin jotenkin ndkyvammaéksi perustyontekijalle. Eli se, ettd mita tyéhyvin-
vointi on ja se kuinka térkeda se on. Mielestani, ettd se ndkyvyys on tosiaan se asia, mitd organ-
isaation sisdlld voisi parantaa. Se voitaisiin tuoda paremmin osaksi tydyhteisdn arkea. Siihen kuiten-
kin liittyy niin moni asia. Ihmiset eivat valttdmatta ajattele tydhyvinvointia yksittdisena ja omana
asiana, vaan se linkitetddn tydhon ja tavallaan kaikkeen siihen mita taalla tdissa tapahtuu. En osaa
sanoa konkreettisia esimerkkeja, ettd miten tydhyvinvointia voisi tuoda enemman esille, mutta ehka
jollakin ammattilaisella voisi olla siihen hyvid ndkemyksia, etta miten sen voisi tuoda enemman
osaksi henkildston arkea. Jokainen tietenkin helposti omilla pienilla teoillaan pystyy tydhyvinvointiin
vaikuttamaan.” (Haastattelu 2. 2019.)
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6 POHDINTA JA JOHTOPAATOKSET

6.1 Paatulosten kertaus

Esimiesten kasitys tyéhyvinvoinnista oli samankaltainen. Kumpikin haastateltava mainitsi tarkeaksi
tyopaikan tydolosuhteet. Molemmat myds mielsivat tyohyvinvoinnin kokonaisvaltaiseksi kokonaisuu-
tyontekeminen sujuu ilman “kyttadmista”. Haastatteluissa tuli esille, etta keskustelutaidot ovat yksi
tarkeimmista asioista esimiestydssa ja johtamisessa. Avoin molemminpuolinen vuorovaikutus
alaisten kanssa, tasa-arvoinen kohteleminen ja tydymparistodn panostaminen ovat merkittavimmat

esimiesten keinot edistda tyohyvinvointia tydyhteisodssa.

Esimiehilld on paljon vastuuta ja monia asioita, joita pitda ottaa huomioon. Kaikilla esimiehilla ei

valttamatta ole kaikkea tietoa ja osaamista, mita pitdisi olla. Tyohyvinvointiosaamisen tasoa nostaa
kokemuksien my6té karttuva osaaminen, mutta tydhyvinvointiin liittyvéan osaamistason nostaminen
luo haasteita. Esimieskoulutuksessa on tullut hyvia tyéhyvinvointiin liittyvia seikkoja esille ja tyéhy-

vinvointiin liittyvia koulutuksia toivottaisiin jarjestettavan tulevaisuudessakin.

Tybhyvinvointia voisi parantaa tyopaikalla entisestadn, jos resurssien tarpeeseen kiinnitettaisiin hu-
omiota. Resursseihin panostaminen tuli haastattelussa esille ja se miellettiin tarkedksi, koska
tydomaarien kasvaessa kohtuuttomiksi on tydntekijoiden kuormitus lilan suurta. Esimiehet seuraavat
tyontekijdiden tydkuormitusta saanndéllisestii. Tydhyvinvointia voitaisiin ottaa vield paremmin huomi-
oon tyOpaikalla, vaikka tyéhyvinvointi on jo nyt huomioitu esimerkiksi henkildstépalveluissa ja sadn-
nollisilla tydhyvinvointikyselyilla. Tyéhyvinvointikyselyissa voi nousta esille asioita, joihin tydpaikalla

pitdisi panostaa enemman.

Esimiesten tulee puuttua tydntekijdiden liiallisiin poissaoloihin ja selvittaa niiden syyt. Poissaoloihin
liittyen varhaisen tuen malli toimii esimiesten tydvalineend ja se helpottaa esimiesten osalta pu-
heeksi ottamista, jos esimerkiksi poissaoloihin liittyvédt rajat menevat rikki. Varhainen puuttuminen ja
reagointi poissaolohin lisad kustannustehokkuutta, kun poissaolojen syy saadaan selville ajoissa ja

tarvittaessa ohjata tydntekija kevennettyyn tydmalliin sairasloman sijaan tydkyvyn pettéessa.

6.2 Kehitysideat

Molemmat haastateltavat esimiehet kokivat oman osaamisensa tydhyvinvointiin liittyen jossain maa-
rin puutteelliseksi. Haastateltava 1. mainitsi, ettd Check-lista voisi helpottaa jossain maarin tyohyvin-
vointiin liittyvaa tyota, jotta kaikki tarvittavat asiat otettaisiin huomioon. Tyéhyvinvointiin liittyvat
asiat eivat kuitenkaan ole tdysin yksiselitteisid, joten check-lista toimisi ikaén kuin muistilistana. Esi-
miesty6hon liittyvdn tyéhyvinvoinnin huomiointi -listan voisi toteuttaa vaikkapa sahkéisena kansiona,
josta tarvittaessa voisi hakea inspiraatiota ja tukea tydpaikan tyéhyvinvoinnin edistamiseen ja tuke-

miseen.
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Tyokykyyn liittyvat ongelmat vaativat usein yhteisty6ta esimiehen, tyéntekijan seka tyéterveyshuol-
lon valilla. Tyohon liittyvat ongelmat, kuten perehdytyksen ja osaamisen puute tulee selvittda tyopai-
kalla. Henkilékunnan osaaminen ja perehdytys on olennainen osa tydhyvinvointia, jota haastateltava
1. ei ollut tullut ajatelleeksi. Koulutuksia pyritddn kuitenkin tarvittaessa jarjestamaan ja niille olisi

ilmeisesti tarvetta enemmankin.

Haastattelussa tuli ilmi, ettd uusien tyontekijoiden perehdytyksessa pyritdan kdymaan lapi talon pe-
rusasiat, kuten tydajat ja taukopaikat. Tyon tauottaminenkin on osa tyéhyvinvointia. Haastateltava
2. mielestad tydn kokonaisuutta voisi miettia eri tavalla ja siina olisi parannettavaa. Perehdyttamis-
essa haasteena on ollut, ettei uusia ihmisia ole tullut téihin. Kun tarvetta perehdyttamiseen ei ole
ollut, niin perehdyttdmisasiat ovat jaaneet toissijaisiksi asioiksi. Koska perehdyttéminen on térkea
osa tyontekijoiden osaamista, olisi siihen hyva olla kunnollinen laadittu suunnitelma, jota perehdyt-

tamistilanteessa esimiehen toimesta noudatettaisiin.

Kokonaisuudessaan esimiehilld oli toiveita siita, etta tydhyvinvointia tuotaisiin enemman esille
tyopaikalla, jotta se nakyisi enemman tydntekijoidenkin normaalissa tybarjessa asti. Tata asiaa
yksikko voisi pohtia yhdessa henkiléstopalveluiden kanssa, joille tydhyvinvointiin liittyvat asiat
tyopaikalla paaasiallisesti kuuluvat. Yhdessa ideoimalla ja toteuttamalla voitaisiin pienillakin asioilla ja

tydskentelyyn ja arkeen.

6.3 Tulosten tarkastelu tutkimusongelmien valossa

Mitad keinoja esimiehilld on ty6hyvinvoinnin edistdmisessa?

Yliopisto on suuri organisaatio, jossa tydhyvinvointiin liittyvat prosessit on otettu huomioon. Riittavat
tydtilat ja tydymparistd edesauttavat hyvaa tydskentelya. Yliopistotasolla henkiléstépalvelut ovat
isossa roolissa, mutta omassa yksikdssa pyritéan myos tarjoamaan tydymparistd, missa on hyva ja
helppo tydskennelld. Tydymparistd ja kalusteet huomioidaan tarpeiden mukaisesti. Kun ergonomi-

set kalusteet ja riittavat tilat on huomioitu, esimiehet voivat keskittyd omaan tekemiseensa.

Haastateltava 2. mielesta esimiehena voi vaikuttaa tydymparistddn niin, ettd tydhuoneet ja kalusteet
pidetadn kunnossa. Tilapalveluiden kautta muutoksia pystytdaan tarvittaessa jarjestémaan. Kun tyo-
olosuhteet ovat kunnossa, voidaan ennaltaehkaista ty6peraisia rasituksia. Tama on haastateltava 2.

mielesta kaiken tydhyvinvoinnin lahtdkohta.

Esimiehet pitivat tarkeimpana keinona tyéhyvinvoinnin edistamisessa kokonaisvaltaista huomi-
oimista. Ty6hyvinvoiti lahtee siitd, ettd tydymparisto tarjoaa terveelliset puitteet tydn tekemiseen ja

esimiehena voi edistaa tydhyvinvointia huolehtimalla ergonomisista tydvalineista.
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Saannlliset kehityskeskustelut ovat osa tyohyvinvoinnin edistamista. Kehityskeskusteluissa keskustel-
laan tyontekijdiden omasta kehittymisesta ja esimerkiksi niissa voi tulla myds esille koulutustarpeet.
Tyontekijoiden osaamista voi parhaiten tukea sellaisilla koulutuksilla, jotka my&s oikeasti hyddyttavat
tyon tekemistd. On tarkeaa kdyda lapi, miten tydntekija viihtyy tehtdvissa. Kehityskeskusteluissa
kdytettdva lomake ohjaa ottamaan tyShyvinvoinnin huomioon ja se toimii esimiehen tukena

tyontekijan tyéhyvinvoinnin huomioon ottamisessa.

Kehityskeskusteluissa arvioidaan myods tydntekijan tydmaaraa ja jaksamista. Kehityskeskusteluissa
aika on varattu taysin keskusteluun. Kehityskeskusteluihin tarvitaan rohkeutta seka esimiehen etta
alaisen osalta. Asiat selvidvat olemalla avoimia ja kuuntelemalla, oli sitten kyse ty6hyvinvoinnista tai

jostakin muusta asiasta.

Miten ty6hyvinvointia voidaan tukea esimiesten toimesta?

Esimiesten toimesta henkiléstolle pyritdén tarjoamaan ergonomiset tyéskentelyolosuhteet, joka on
fyysisen tydkyvyn yllapidon kannalta tarkea asia. Haastateltava 1. mielesta tarkea asia tyéhyvin-
vointia ajatellen on, etta tydpaikan puitteet ovat kunnossa. Tahan kuuluu esimerkiksi riittdva maara

tiloja tydskentelyyn, tydhon sopivat kalusteet ja etta sisdilma-asiat ovat hyvin.

madaraa. Tyon kuormittavuuden ja tydnmadran pitaa olla tasapainossa. Tydmaarat eivat saa olla liian
kuormittavia ja tyontekijoita tulee kuunnella miten he itse kokevat tyéntekemisen. Tyékuorma pyri-
taan jakamaan tasaisesti, jotta tyontekijoiden jaksaminen sailyisi. Ei ole hyvdksi, jos toita on jatku-
vasti liikaa. Haastateltava 2. totesi, ettéd tydnmaaran kokemus vaihtelee tydntekijoiden kesken. Toi-
selle ihmiselle jokin maara on sopivampi kuin toiselle. Ongelmat esimerkiksi tytkavereiden tai asiak-
kaiden kanssa tulee ottaa huomioon ja kdyda lapi asianomaisten kanssa. Tama on tarkeaa tyohyvin-

voinnin tukemisen kannalta.

Ty6ntekemisen ilmapiiri muodostuu tiimien sisalla. Esimies voi olla edistdmdssa ja tukemassa hyvan
tyGilmapiirin syntymista. Tyontekijoiden kanssa kommunikointi ja vuorovaikutus on tarkead, jotta
esimies on kartalla tyontekijoiden tyétilanteesta ja kuormituksesta. Seuraamalla saannéllisesti tyon-
tekijoiden tyon vaativuutta ja hoidossa olevien projektikantojen lukumaaria, seka ottamalla huomi-
oon, jos projekteihin liittyen on lisatehtavia. Asiakkaissa on myos eri vaativuustasoja, jotka on huo-
mioitava kuormittavuustekijoind. Tyontekija kertoo usein myds itse, millaiseksi han kokee oman ty6-

kuormituksensa.

Esimiehilla on monia keinoja edistda ja tukea tyShyvinvointia tyopaikalla. Yksi tarked asia on tyonte-
kijoiden poissaolojen seuraaminen. Kun tietyt poissaolorajat ylittyvat, on hyva ottaa tydntekijan
kanssa puheeksi poissaolojen syyt ja selvittaa, johtuvatko ne esimerkiksi kuormittavista tekijoista

toissa, tydoloista vai tydntekijan henkildkohtaisesta elamantilanteesta, joka vaikeuttaa tydntekoa.
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Esimiehen tulee huomioida tydntekijdiden poissaolot ja tarvittaessa puuttua niihin. Jos tietyt maari-
tetyt rajat menevat poissaolojen suhteen rikki, on tyontekijan kanssa keskusteltava ja etsittédva syyt
poissaoloille. Sairauspoissaolojen seurantaa on myds henkiléstopalveluilla ja haastateltavana ollut
esimies kertoi haastattelussa, ettd henkiléstopalveluista oltiin hdneen yhteydessa tydntekijan pidem-
paan sairauslomaan liittyen. Taltd osin voidaan todeta, ettd jarjestelmat ovat siella toimivat. Tavoit-

teena on huomata tyokykya uhkaavat asiat mahdollisimman aikaisessa vaiheessa ja puuttua niihin.

Miksi tyohyvinvointi on tarkeaa?

Tyohyvinvointi miellettiin haastattelussa erittain tarkeaksi asiaksi. Tyontekijoiden kokonaisvaltaisesn
tydhyvinvointiini tulee kiinnittda huomiota. Kun hyvinvointi on kohdallaan, tyontekijat viihtyvat téissa
ja tyon tekeminen on sujuu ilman liiallista kuormittumista. Téissa viihtyminen vaikuttaa myos hen-
kiléston sitoutumiseen. Kun henkildstod on sitoutunut, se on motivoitunut tydskentelemaan tehok-
kaasti kohti organisaation yhteisia paamaaria kohti. Tehokas tydntekeminen lisda tuottavuutta.
Sairauspoissaolot ovat organisaatioissa suuri kuluera. Kun sairauspoissaolot ja tyokyvyttdmyydet

vahenevdt tydhyvinvoinnin asiosta, on se taloudellisesta nakokulmastakin katsottuna hyva asia.

kunta kokee oman roolinsa térkedksi, kun avoimesti kerrotaan asioista ja organisaatiota koskevista
paatoksista seka uudistuksista. Kun tyontekija luottaa esimieheen, on hdnen helpompi ottaa esimer-

kiksi kehityskeskusteluissa esille arkaluonteisiakin asioita tai ongelmia.

Haastatteluiden perusteella esimies voi vaikuttaa tydilmapiiriin luomalla tasa-arvoisuuden tunnetta ja
olemalla tavoitettavissa mahdollisimman paljon. Tydilmapiirin tukeminen syntyy jo pienista asioista.
Yhteiset virkistyspaivat ja perinteet, kuten yhteinen joululounas tukee ilmapiirin kehittymista. Uutta
henked tydhyvinvointiin ja tydyhteisdon voi luoda jérjestdmalla valilla muutakin yhteistd tekemista
kuin tydnteko. Na@in voi oppia tuntemaan muita tyontekijoita ihmisina vahan erilaisessa

ymparistossa.
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Prosessin arviointi ja jatkotutkimusaiheet

Opinnaytety6n tekeminen oli pitkd prosessi ja kohtasimme ty6ta tehdessa ajankaytdn hallintaan liit-
tyviin ongelmiin. Tehokas ajankaytto ja suunnitelmallisempi tyoote kirjoittamiseen olisi jalkikateen
ajateltuna helpottanut kirjoittamisprosessia ja tyén valmistumista. Meilla oli aluksi my®s ongelmia
aiheen rajauksen suhteen ja kaytimme paljon aikaa teorialahteiden etsimiseen. Olisimme voineet
my0s jakaa tyotehtdvat selkedmmin heti aluksi, jotta olisimme pysyneet paremmin kartalla tyon

etenemisen suhteen. Yhteistyémme sujui kuitenkin hyvin.

Teemahaastatteluiden toteutus sujui suunnitellussa aikataulussa ja haastattelut onnistuivat
mielestdamme hyvin. Haastateltavat olivat innostuneita paastessaan vastaamaan tyéhyvinvointiin ja
esimiestyohon liittyviin kysymyksiimme, ja he olivat my6s selkeasti valmistautuneet haastatteluun
etukateen. Olimme osanneet koota hyvat haastattelukysymykset, jotka tukivat opinndytetydmme
aihealueita. Saimme mielestamme vastaukset niihin kysymyksiin, joihin tydssamme haimme

vastauksia.

Onnistuimme I6ytédmaan monipuolisesti eri lahteitd tydhyvinvointiin ja esimiestydhon liittyen.
Opinnaytetyt6ta tehdessémme kartutimme paljon omaa tietotaitoamme esimiestydhdn ja tyéhyvin-
vointiin liittyviin asioihin. Olisimme kuitenkin voineet hyddyntda lahteita viela paremmin tydssamme
ja etsid enemman myds tutkimustietoa aiheeseen liittyen. Olisimme voineet myds lisdtd tydhodn en-

emman pohdintaa ja johtopaatoksia.

Tybhyvinvointi esimiestydn ndkdkulmasta on aiheena monipuolinen ja siitd saisi tehtyd monia jat-
kotutkimusaiheita. Yksi merkittava jatkotutkimusaihe olisi tydkykyjohtaminen. Jatkotutkimukseen
voisi yhdistda tyon ja hyvinvoinnin elementteja kuten yksilon tyéhyvinvointi. Tydntekijan nakdkul-
masta tarkasteltuna tdrkeita asioita tydhyvinvointiin liittyen on esimerkiksi tydkyvyn yllapitdminen ja
toistd palautuminen. Jokainen on vastuussa itse omasta tyokyvystaan ja hyva esimiestyd on tuke-
massa ja edistémassad tyohyvinvointia, jonka totetuttamisen paavastuu on seka tydnantajalla, etta

tydntekijall.
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LIITE 1 TEEMAHAASTATTELURUNKO

TEEMAHAASTATTELURUNKO

Haastateltavien perustiedot

- Ika, asema tydyhteisossa

- Kuinka pitkdan toiminut esimiehena?
- Kuinka kouluttautunut esimiestyohon?

Esimiehen rooli tydhyvinvoinnissa, tyéhyvinvoinnin edistaminen esimiestyon nakoékul-
masta
e Mitd asioita tydhyvinvointi mielestanne kasittaa
e Miten ty6hyvinvointi huomioidaan tydpaikallanne
o Huomioidaanko ty6hyvinvointia tarpeeksi?
e Mihin tydhyvinvoinnin osa-alueisiin (kuten tydymparistd, tySilmapiiri, yksilon terveys, tydkyky ja
osaaminen) koette voivanne esimiehena keskeisesti vaikuttaa

e Millaisen johtamistyylin koette edistdvan tyéhyvinvointia? Kuvaile.

e Millaisia vaikutuksia ty6hyvinvoinnilla mielestanne on yksilétasolla ja koko tydyhteisén nakokul-

masta

e Miten sinun mielestasi voidaan parhaiten tukea
= Henkildstén tydhyvinvointia
» Henkilostdn osaamista
= Tybilmapiiria

= Tydkykya

e Mitd asioita esim. tyontekijan perehdytyksessa kaydaan lapi?
o Voisiko perehdytyksessa kehittda/parantaa jotain, esim. tydnhaltuunottoon/hallintaan

liittyen?

e Miten kehityskeskusteluissa tulee ottaa tydhyvinvointi huomioon?

Esimiesten osaamisen taso tyohyvinvointiin liittyen

e Millaisena koet oman osaamisen tason ty&hyvinvointiin liittyen

e Miten voisit nostaa omaa osaamistasoasi? Miten hankit tydhyvinvointiosaamista?
e Miten mielestasi henkiléstéa voi auttaa kehittymaan

e Kuinka edistat tyéhyvinvointia ja tuloksellisuutta kdytdnndssa
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Tyohyvinvoinnin havannointi
e Miten otat huomioon tydn kuormittavuuden ja muut tyéhyvinvointiin liittyvat seikat?
e Kuinka pysyt kartalla alaisten ty6kuormasta (tyotehtdvien osalta)? Miten kuormittavuutta void-
aan mitata?
e Miten tydhyvinvointi vaikuttaa mielestasi tyépaikkaan? Esim. imagoon, tuottavuuteen, tydmoti-

vaatioon?

Tyohyvinvoinnin vaikutukset
e Mita vaikutuksia tyohyvinvoinnista on esimiehen ndakokulmasta?
e Milld keinoin edistetadn, onko ty6hon liittyvia etuja/palveluja esim. tydpaikkahieroja?

Edistetaanko tyontekijan ergonomiaa?

Toissa viihtyminen / tyéilmapiiri
e Kuinka edesauttaa henkiléstén sitoutumista?
e Milld tavoin henkildston viihtymista voidaan tukea tydpaikalla? Onko jotain mita organ-

isaatiossa voisin tehda toisin?

Tyohyvinvointi arvona tyopaikalla
o Kuinka tarkeana tyéhyvinvointia pidetdan tydpaikallasi? Korostetaanko térkeéna arvona? Mi-
tataanko milld tavoin, esim. henkiléstokyselyt?
o Miten tySpaikalla panostetaan tydhyvinvointiin? Onko konkreettista suunnitelmaa,

seurantaa (esim. sairauspoissaolot), vastuuhenkil6ita?

Kuinka tyéhyvinvointia voisi tyopaikallanne tulevaisuudessa parantaa?



