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Tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa strategisen tyéhyvinvoinnin johtamisen vaikutusta yri-
tyksen kykyyn tehda tulosta. Tutkimuksen kohdeyrityksen& on palvelualan perheyritys. Esi-
miesten rooli on merkittava yrityksen tyéhyvinvointi strategian jalkauttamisessa, joten tassa
tutkimuksessa perehdytaan nimenomaan yrityksen esimiesten rooliin tyéhyvinvoinnin joh-
tamisessa.

Tutkimus toteutettiin haastattelemalla kolmea esimiesta. Esimiehet valittiin yrityksen myy-
maloistd. Rajauksen ulkopuolelle jatettiin yrityksen oma verstas seka sellaiset myymalat,
joiden esimiehina toimii yrityksen omistajaperheen jasenia. Haastattelut toteutettiin sahko-
postitse toukokuun 2020 aikana.

Tutkimus osoittaa teoriaan pohjautuen, etta tydhyvinvoinnilla on suuri vaikutus tulokseen.

Haastattelut osoittivat, etta tutkimuksen kohteena olevan yrityksen tydhyvinvoinnin tilassa
on parannettavaa. Ty6hyvinvointi ei ole osa yrityksen strategiaa, ja se heijastuu hyvinvoin-
tiin liittyvien prosessin ja tydkalujen puuttumiseen
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1 Johdanto

Taman paivan hektisessa tydymparistossa tulisi panostaa entistd enemman tyéhyvinvoin-
tiin. Ty6hyvinvointiin panostaminen ei ole ainoastaan tarkeaa tyontekijdiden kannalta,
vaan silla on todistetusti myds vaikutusta yrityksen tulokseen. Y-sukupolvi vaatii ty6ltddn
paljon, eiké tavoitteena ole endé luoda kymmenia vuosia kestdvaa uraa samassa yrityk-
sessd, vaan tyopaikkaa vaihdetaan ripedmpdaan tahtiin. Asetelma on vaihtunut niin pain,
etta tybnantajat kilpailevat hyvista tyontekijoistd, sen sijaan, etta vain tyontekijat olisivat
jatkuvasti korostamassa omaa erinomaisuuttaan. Kun kilpaillaan laadukkaasta ty6voi-

masta, on tydnantajan tarjottava tyopaikka, jossa tyontekijdiden hyvinvointiin panostetaan.

Tyo6hyvinvointiin panostaminen ei tarkoita ainoastaan laadukasta tydterveyshuoltoa, vaan
siihen liittyy muun muassa perehdyttamisen, palkitsemisjarjestelman, erilaiset edut, tydyh-
teison ilmapiirin ja osaamisen kehittamisen. Strateginen tydhyvinvoinnin johtaminen ottaa
nimenomaan huomioon tydhyvinvoinnin kokonaisuutena, eikd panosta vain yhteen toimin-
toon. Yrityksissa, joissa tydhyvinvointi on tarke&a, se huomioidaan jo strategiaa tehdessa.
Na&in tyohyvinvointiin panostaminen ei ole vain yksi kuluera, vaan se ndhdaan tarkeana

osana menestyvaa lilkketoimintaa.

Tyohyvinvoinnon strateginen johtaminen lahtee yrityksen johdosta, mutta sen k&ytannon
toteuttamisessa esimiehilla on suuri rooli. Tydhyvinvoinnista puhuminen on vain kauniita
lauseita, ennen kuin se laitetaan oikeasti kaytantoon, ja annetaan esimiehille tarvittavaa
koulutusta seka tydkaluja tydhyvinvoinnin toteuttamiseksi. Kaikki lahtee kuitenkin yrityksen
johdon kiinnostuksesta ty6hyvinvointia kohtaan, silla he luovat raamit, jonka puitteissa tyo-

hyvinvointia voidaan yrityksessé toteuttaa.

Tassa tutkimuksessa perehdytddn strategisen tyohyvinvoinnin johtamiseen, ja siihen mi-
ten sen vaikuttaa tulokseen, ja millainen rooli esimiehilla on tyéhyvinvoinnin johtamisessa.
Tietopohjana toimivat useat tutkimukset seka aiheeseen liittyva kirjallisuus. Ty6hyvinvointi
on hyvin pinnalla oleva teema tdméan paivan alati muuttuvassa tydymparistdssa, jossa on
jatkuvasti enemman ja enemman tybuupumusta. Taman vuoksi aiheesta I0ytyy paljon kir-
jallisuutta seka tutkimuksia. Tukena kaytetddn myds kirjallisuutta johtamiseen ja henkil6s-

tétuottavuuteen liittyen.

Tutkimus tehd&aéan palvelualan perheyritykselle. Yrityksella on pitk& historia koru- ja kello-

myynnistd, seka kultakorujen valmistuksesta. Yritys on kasvanut vimeisen kymmenen



vuoden aikana reippaalla vauhdilla, ja talla hetkelld yritys tydllistda useita kymmenié hen-
kiloita. Yrityksella on 13 myymalaa, oma verstas seka verkkokauppa. Yrityksen toimin-

nassa on mukana kaksi sukupolvea.

Palvelualan yrityksessa henkildstolla on iso rooli tuloksen tekemisessa. Henkiloston tydhy-
vinvointiin tulisi panostaa, jotta he kykenevat suoriutumaan tyéstaa mahdollisimman hyvin.
Tyontekijoiden osaamisella ja motivaatiolla on suuri merkitys myynnin tuloksellisuudessa.

Palvelualalla on usein useita eri myynti pisteitd, jotka ovat irrallisia toisistaan. Taman tutki-
muksen yksi tavoitteista onkin kartoittaa, ovatko yrityksen toimintatavat tyéhyvinvointiin liit-
tyen eri pisteissé samanlaisia vai eroavatko ne toisistaan. Nain nahdaan, onko yrityksessa
ollut selkeda tydhyvinvoinnon johtamista, vai ovatko esimiehet toteuttaneet tyéhyvinvoin-

nin johtamista eri tavoilla, ja olisiko tarvetta selkeyttaa strategiaa tAman osalta.

Esimiehilla on suuri rooli hyvinvoinnin johtamisessa. Heidan vastuulleen jaa strategian jal-
kauttaminen. Taman takia tutkimuksessa perehdytddn nimenomaan tyéhyvinvoinnin johta-
miseen esimiehen nakokulmasta. Tutkimusmenetelma on kvalitatiivinen, jossa haastatel-
laan neljaa esimiesta liittyen tydhyvinvoinnin tilaan yrityksessd. Haastattelussa kartoite-
taan muun muassa esimiesten nakemysta tyohyvinvoinnin merkityksesta seka siita millai-
sia tytkaluja heille on annettu tydhyvinvoinnin johtamiseen. Tutkimuksessa selvitetaan mi-
ten esimiehet kaytadnnodssa toteuttavat tydhyvinvoinnin johtamista, ja miten yrityksen johto

viestii heille tyhyvinvoinnin merkityksesta.

Tutkimuksen tavoitteena on saada kattava kuva tyéhyvinvoinnin johtamisen tilasta myy-
maldissa esimiehen ndkdkulmasta. Tuloksia verrataan teoriaan, minka avulla pyritaan I6y-
tdmaan onnistumisia seka myos kehittdmisen kohteita. Tutkimuksen tarkoitus on antaa
yrityksen johdolle kasitys vallitsevasta tyohyvinvoinnin tilanteesta yrityksessa, seka tarjota
konkreettisia tyokaluja ty6hyvinvoinnin parantamiseen. Tietopohjaan perustuen on myoés

tarkoitus tuoda esille, miten tydhyvinvointiin panostaminen vaikuttaa tulokseen.



2 TyoOhyvinvoinnin johtaminen osana strategiaa

Strategisen tyohyvinvoinnin johtamisen rinnalla voidaan puhua myds strategisesta henki-
|6stdtuottavuudesta. Molempien padmaarana on saavuttaa parempia tuloksia panosta-
malla tydntekijoihin. Tarkea osa henkiléstétuottavuuden johtamista on juurikin tyéhyvin-

voinnista huolehtiminen.

Kestin mukaan tyéelaman laatu ja hiljaisen tiedon hyédyntaminen vaikuttaa yrityksen me-
nestykseen. Johdon tulee vilittdd henkildstdsta, ja huolehtia ettd organisaation kompe-
tenssit ovat kunnossa. N&itd kompetensseja ovat johtaminen, esimiestoiminta, toiminta-
kulttuuri, osaaminen ja prosessit. Nama yhdessa muodostavat koko organisaatiosystee-
min. (Kesti 2010, 9.) Tassa raportissa perehdytdan erityisesti johdon seka esimiesten roo-

leihin ty6hyvinvoinnin johtamisessa, ja sen vaikutuksesta tulokseen.

Henkiloston johtamisen priorisoinnilla oli selked yhteys johtamiskaytanteisiin. Yritykset,
joissa painotettiin henkiloston osaamista seka ilmapiiria, sisallyttivat tydnhyvinvoinnin stra-
tegiaansa. Asioiden johtamisen painotus puolestaan korosti esimiesten roolin tarkeytta
tyontekijoiden tydhyvinvoinnin tukemisessa. Kun taas henkildstokulujen tiukka hallinta ol
yhteydessa vahaisen tydhyvinvoinnin strategiseen johtamiseen. (Aura, Ahonen, Hussi &
llImarinen 2018, 10.)

On tarkedaa, etta tyohyvinvointi on osa yrityksen strategiaa. llman strategiaa tyohyvinvoin-
tia on haastava ja jopa mahdoton lahtea kehittamaan, saati mittaamaan tuloksia, koska ei
ole selkeaa tavoitetta mihin suuntaan halutaan mennd. Jotta muutosta voidaan lahtea to-
teuttamaan, taytyy alkutilanne olla selvilla. Yrityksesséa on tehty henkiloston tyotyytyvai-
syyskysely viimeksi vuonna 2017 eli siitd on jo useampi vuosi. Kyselyn tulos ei ollut kovin
positiivinen, eikd sen pohjalta saatu aikaan pysyvid muutoksia. Ty6hyvinvointi ei ole talla
hetkelld osa yrityksen strategiaa, vaan yritys noudattaa ennemmin melko tiukkaa henkilos-
tokulu linjausta. Tasta esimerkistd nakee hyvin, etta ilman tyéhyvinvointi strategiaa, ei ole

tydhyvinvoinnin johtamista, jolloin ei voida mydsk&aan odottaa hyvia tuloksia.

Strateginen tydhyvinvoinnin johtamisen maarittelyssa on tarkeaa nimenomaan ymmartaa
sanan strategia merkitys. Tyéhyvinvoinnin johtamisen nakeminen strategiana viittaa sii-
hen, etta talla osa-alueella on tarked merkitys yrityksen toiminnassa pitkalla tahtaimella.
Tama voi nakya kaytadnnossa esimerkiksi siten, ettd tydohyvinvointikeskustelua kdydaan
laajasti johdon, esimiesten ja henkiloston valilla. Ja liséksi tydhyvinvointiasiat ovat johdon

strategialistalla. (Laine 2013, 186.) Strateginen hyvinvoinnin johtaminen on kokonaisuu-



den ndkemistd, ja sen johtamista pitkalla tahtaimelld. Se ei ndin ollen yksittaisia toimenpi-
teita siella taalla tydhyvinvoinnin edistamiseksi, eika vastuun sysaamista esimerkiksi tyo-

terveyshuollolle.

Tasséa tutkimuksessa tuodaan esille tyéhyvinvoinnin osa-alueet, seka tydkaluja tyohyvin-
voinnin johtamiseksi. Esimiesten haastattelujen perusteella rakennetaan kuva tydhyvin-
voinnin merkityksesta ja tilanteesta yrityksessa talla hetkella. Teoriaan pohjautuen hae-

taan ratkaisuja ja tytkaluja hyvinvoinnin parantamiseksi.

2.1 Tyb6hyvinvoinnin osa-alueet

Johtaakseen ty6hyvinvointia on tarked ymmartaa tydhyvinvoinnin kokonaiskuva. Se pitaa
sisalladn monia osa-alueita, ja tydhyvinvoinnin mittaamisesta haastavan tekeekin se, etta
jokainen kokee tyéhyvinvoinnin eri tavalla, ja eri asiat vaikuttavat eri ihmisten hyvinvointiin.
Toinen pitaa tarkeana turvallisuuden tunnetta, kun taas toiselle on tarkeéa vapaus. Otala
ja Ahonen kirjoittavat (2005, 28-29), etta tythyvinvointia voi verrata tunnettuun Maslowin
tarvehierarkiaan. Tama ottaa huomioon fyysisen, sosiaalisen, psyykkisen ja henkisen hy-

vinvoinnin.

Fyysiset tarpeet tythyvinvoinnin nakokulmasta liittyy tyéntekijoiden fyysiseen hyvinvoin-
tiin, mika on ty6hyvinvoinnin perusta. Toisen tason tarpeet liittyvat turvallisuuden tarpee-
seen, joka voidaan kasittaa fyysisena turvallisuutena, johon liittyy tydvalineiden ja tydym-
pariston turvallisuus. Turvallisuus ilmenee myo6s henkisena turvallisuuden tarpeena. Tur-
valliseen tyGilmapiiriin ei kuulu kiusaamista, ja on tietoa mité pitdd tehd& onnistuakseen
tydssaan. Turvallisuuden tunnetta tuo myds luottamus tyén jatkuvuuteen. (Otala & Aho-
nen 2003, 29.) Varsinkin kaupanalalle on tyypillisid maaraaikaisetsopimukset seké tuntiso-
pimukset, jotka poistavat varmuuden tunnetta tydpaikan jatkuvuudesta, ja ndin ollen eivat

luo turvallisuuden tunnetta.

Toisaalta Otala ja Ahonen (2003, 29) kirjoittavat, etta nuorilla tyon jatkuvuuden tuoma tur-
vallisuus on menettanyt merkitysta turvallisuuden luojana. He luottavat omaan osaami-
seen ja sen markkina-arvoon. Tamé& usko saa myds nuoret vaihtamaan hanakammin
tyota, jos yrityksen arvot eivat kohtaa omien kanssa. Vaihtuvuuden pienentaminen on kal-
lista yritykselle, joten tyéhyvinvointiin tulisi panostaa vaihtuvuuden pienentadmiseksi. Kesti
(2010, 176) toteaa vaihtuvuuden aiheuttavan kuluja seka liikketoimintakapasiteetin mene-
tysta. Vaihtuvuuden haitalliset vaikutukset tulevat esille hyvien tyéntekijoiden lahtiessé, ja

mahdollisesti uuden tyontekijan rekrytointi tai perehdytys ei suju onnistuneesti. Talloin



tuottavuus seka kapasiteetti laskevat. My6s uusien tyontekijoiden perehdyttaminen aiheut-
taa kapasiteetin menettamista. Vaihtuvuuden tavoitelukuna voisi pitdd kolmea prosentti.
Henkildstohallinnon vastaava ei osannut kertoa tutkimuksen kohteena olevan yrityksen

vaihtuvuusprosenttia.

Maslowin tarvehiearkien kolmas porras on laheisyyden tarve. Tama toteutuu tydpaikoilla
tyoyhteison kautta, jonka takia hyvaan tydilmapiiriin tulisi panostaa. lhmisella on luontai-
nen halua kuulua johonkin yhteiséon, ja koska tydyhteist on isossa osassa ihmisten ela-
maa, tulisi sen tukea ihmisten hyvinvointia. Hyvan tydilmapiirin luomisessa esimies on tar-
keassa roolissa. Neljantena tarvehierarkiassa on arvostuksen tarve, mika tukee sosiaa-
lista hyvinvointia. Arvostus perustuu tydelamassé osaamiseen ja ammattitaitoon. (Otala &
Ahonen 2003, 30.) Tunteakseen arvostusta tydpaikalla on osaamisen kohdattava vaati-
musten kanssa. Tassa kohtaa nousee esille tarve hyvaan perehdytykseen seké jatkuvan
oppimisen mahdollistamiseen, jotta tytntekija voi kokea ammattiylpeytta ja tuntea arvos-
tusta. Korkeimman tarpeen muodostaa itsensa toteuttamisen tarve, johon kuuluu nimen-
omaan halu kehittda itseddn sekd omaa toimintaansa ja tyota (Otala & Ahonen 2003, 30).
Tata korkeinta tarvetta voidaan tydpaikalla tyydyttda antamalla tyéntekijoille mahdollisuus

kehittdd osaamistaan.

Maslowin tarvehierarkian kautta voidaan miettia kuinka yritys kattaa erilaiset tydntekijan
hyvinvoinnin alueet, ja millaisia tytkaluja niihin on kaytettavissa. Tydyhteison tychyvin-
voinnin tukemiseen liittyvat erilaiset nakyvat jarjestelmat, kuten tydterveyshuolto, tyotur-
vallisuustoiminta, virkistystoiminta, liikunta, tydpaikan ruokailu ja tydympariston viintyvyys.
Tarkeassa roolissa ovat myos tyovalineet, tietoverkot ja tydprosessit. Se, miten edella
mainittua tapoja kaytetaan tyontekijoiden hyvinvoinnin tukemiseen, on kiinni johtamisesta.
Johtaminen ja esimiesty0 vaikuttavat tyontekijéiden sitoutuneisuuteen, motivaatioon ja re-
surssien kayttoon. (Otala & Ahonen 2003, 33.) Haastattelemalla esimiehid saadaan kuva,
miten erilaisia tyokaluja hyddynnetaan yrityksessa tyéntekijoiden hyvinvoinnin tuke-

miseksi.

2.2 Esimiesten rooli tydhyvinvoinnin toteuttamisessa

Yrityksen strategisista linjauksista on vastuussa yrityksen johto, mutta strategian jalkautta-
minen tehd&an puolestaan esimiesten avulla. Siksi esimiesten rooli tydhyvinvoinnin kay-
tannon toteuttamisessa on suuri. Esimiehilla on paras nakemys tyontekijoiden kyvyista,
toimintatavoista, tyovélineistd seka tarpeista (Kesti 2010, 133). liman esimiesten sitoutu-
mista ty0hyvinvointiin, on strategia mahdoton toteuttaa. Johtaminen maarittad& kannatta-

vuuden, ja esimiesten toiminta puolestaan tuottavuuden (Kesti 2010, 133).



Esimiehen tehtaviin kuuluu tyontekijoiden motivointi ja osaamisen kehittdminen. Tyoyhtei-
s6n oppimista voi kehittdd muun muassa hiljaisen tiedon jakamisella tiimin kesken, eli
tyontekijat opettavat toinen toisiaan. Samalla, kun opettaa muita, kehittdd myds omaa
osaamistaan. Tiedon jakaminen lisdd yhteenkuuluvuuden tunnetta, mika auttaa positiivi-
sen kierteen rakentumisessa. Positiiviset kokemukset puolestaan lisaavat tutkimusten mu-
kaan tydyhteisdn suorituskykyd. Menestyvassa tydyhteisdssé osataan myods kyseenalais-
taa toimintaa, nostaa ristiriidat esille ja ratkaisemaan ne yhdessa. Tallaisen tydyhteison
rakentamisessa juurikin esimiehelld on suuri rooli. Kannustavan palautteen antaminen ja
palautteen vastaanottaminen ovat esimiehelle tarkeita taitoja. (Kesti 2010, 134-135.) Yri-
tyksen johdon ei tulisi odottaa, etta jokainen esimies olisi luonnostaan taitava tédssa kai-
kessa, jonka takia esimiesten koulutukseen ja osaamisen kehittamiseen tulisi panostaa.
Haastattelemalla esimiehia pyrin saaman kuvan esimiestoiminnan tasosta, ja miten he na-
kevat roolinsa tydhyvinvoinnin kehittamisessa seka millaista esimies koulutusta he ovat

saaneet tyonsa tueksi.

Vain noin 25 % suomalaisista tydskentelee yrityksissa, joissa esimiehilla on selkeé rooli
tydhyvinvoinnin tukemisessa (Aura ym. 2018, 58). Voidaan sano, ettd huolestuttavan har-
vassa yrityksessa esimiehilla on annettu tarvittavaa vastuuta ja tytkaluja tydhyvinvoinnin
johtamiseksi. Esimiehet ovat kuitenkin henkildstétuottavuuden johtamisen ydintoimijoita, ja

he vievéat johdon linjaukset kaytantoon timeissaan (Aura ym. 2018, 60).

Aura kirjoittaa blogissaan (22.2.2019) esimiestydn vaikuttavan henkiléstotuottavuuteen.
Henkildstotuottavuusindeksi (HTI) on laskettu kysymalla henkildston osaamisen, motivaa-
tion ja tyokyvyn taso viisitasoisilla (erittéain heikko — erittain hyva) kysymyksilla (Aura
22.2.2019). Tutkimuksen mukaan esimiestyon taso vaikuttaa henkilgstétuottavuuden osa-
alueiden tilaan, ja sita kautta my6s henkildstétuottavuusindeksiin. Esimiesten osaamisella
on myos tutkitusti vaikutusta yrityksen kannattavuuteen. Yrityksissa, joissa esimiesten
osaaminen arvioitiin heikoksi tai valttavaksi, kayttokate oli 5,6 %-yksikkda alle toimialan
mediaanin. Yrityksissa, joissa esimies osaaminen arvioitiin hyvaksi tai erinomaiseksi kayt-
tokate oli 2,9 %-yksikkoa yli toimialan keskitason. (Aura ym. 2018, 63.) Tama osoittaa
suoraan esimiestyon tarkeyden tydhyvinvoinnin johtamisessa, ja sen vaikutuksessa tulok-
seen. Esimiehet tarvitsevat oikeanlaisia tydkaluja, seka selkean tyéroolin tyéhyvinvoinnin
johtamisessa saadakseen aikaan positiivista tulosta. Vuosina 2014-2018 tehty kartoitus
esimiesten motivaatiosta, osaamisesta ja aikaresursseista henkildston tyéhyvinvoinnin tu-
kemisessa, osoittaa esimiestydn resursseilla olevan selke& yhteys sairauspoissaoloihin
(Aura ym. 2018, 87). Tassa tutkimuksessa on tarkoitus nimenomaan tarkastella tydhyvin-

vointia esimiesten nakdkulmasta, joten on tarkeaa selvittaa haastateltavien esimiesten



oma motivaatio, osaaminen seka kaytettavissa oleva aika tydhyvinnoin tukemiseen tii-

meissaan.

Hyva johtaminen on tarkein tydhyvinvoinnin lahde. Heikko esimiesty6é on The Saratoga
Institutin tekeman tutkimuksen mukaan ylivoimaisesti tarkein syy tydpaikan vaihtoon.
Heikko esimiesty0 estaa tyontekijoiden sitoutumisen, osaamisen kehittdmisen ja jakami-
sen, sekd estda nauttimasta tydsta ja saamaan onnistumisen tunteita. Johtamisen ollessa
suuressa roolissa tyohyvinvoinnin kannalta, tulisi johtajuusvalmennukseen kiinnittd& huo-
miota. (Otala & Ahonen 2003, 172.) Esimiehia haastattelemalla pyritddn saamaan kuva
heidan mahdollisuuksistansa tyéhyvinvoinnin vaikuttamiseen, sekd myds heidan oman

esimiesosaamisensa kehittamista yrityksen toimesta.

2.3 Esimiehen tytkalut hyvinvoinnin johtamisessa

Johto luo raamit ja strategian esimiehille tyéhyvinvoinnin johtamiseksi, ja esimiesten teh-
téva on jalkauttaa tAma strategia tiimeihin. llman konkreettisia toimia, tydkaluja ja proses-
seja tybhyvinvointi on vain sanahelindd, joten on tarkeaa, etta esimiehille annetaan vas-
tuuta ja valtuuksia toteuttaa tyohyvinvoinnin johtamista tiimeissaan ilman liiallista byrokra-

tiaa.

Henkildstotuottavuus koostuu osaamisen, motivaation ja tydkyvyn yhdistelmasta (Aura
ym. 2018, 82). Hyva henkilostétuottavuus vaatii hyvaa tyéhyvinvointia, joten voidaan aja-
tella juurikin osaamisen, motivaation ja tyokyvysta huolehtimisen olevan avainasemassa
my@s tydhyvinvointiin. Hyva osaaminen, hyva motivaatio ja hyva tyékyky ovat yhteydessa
vahaisiin sairauspoissaoloihin, kun taas puolestaan huono henkiléstétuottavuus korkeaan
sairastavuuteen (Aura ym. 2018, 82). Tasta voidaan paatella, etta esimiehille on annet-
tava tytkaluja osaamisen kehittdmiseksi, motivoimiseksi ja tyokyvyn yllapitoon. Auran ja
kumppaneiden mukaan (2018, 87) aktiivisuus henkildston kehittdmisessa oli myds yhtey-
dessé sairauspoissaoloihin; kehittdmisen ollessa aktiivista, oli sairauspoissaoloprosentti
alhaisempi. Jalleen painottuu tydntekijéiden osaamisen kehittaminen tydhyvinvoinnin edis-
tamiseksi, ja tahan esimiehille on annettava tydkaluja. Tassa tutkimuksessa on tarkoitus
selvittad, millaisia tytkaluja yrityksen johto on tarjonnut esimiehille tydhyvinvoinnin johta-
miseksi, sek& onko tyohyvinvoinnin johtamista painotettu esimiesten ja johdon vélisissa

keskusteluissa.

2.3.1 Osaamisen kehittaminen

Osaamisen kehittdminen on yksi tydhyvinvoinnin tarkeimmista osa-alueista, ja erittain tér-

keda myos yrityksen tuottavuuden kannalta. Osaamisen kehittaminen alkaa jo uuden



tyontekija perehdytys vaiheessa, ja sen pitéisi jatkua lapi tyéeldman. liman oikeanlaista
osaamista, on vaikea tuottaa arvoa asiakkaille. Osaaminen ja tieto ovat henkilépddoman
ydin. Niita pitaa yrityksen erilaisten rakenteiden avulla vaalia, kasvattaa ja hyédyntaa. Eri-
laisten rakenteiden avulla henkilépdaomasta muodostuu osa organisaation tietdmysta, yh-
teistad osaamista ja yrityksen osaamispddomaa. Osaamista voidaan hallintaa ja hy6dyntéaa
erilaisilla systeemeilla. Jarjestelmat ja tiedostot, jotka kertovat millaista osaamista yrityk-
sesta |6ytyy. Tarvitaan rakenteita, jotka tukevat uuden oppimista ja ammattitaidon yllapi-
toa, seké osaamista ja tietdmysta hyodyntavia jarjestelmia. (Otava & Ahonen 2003, 158-
159.) liman oikeanlaisia jarjestelmia tyontekijat eivat paase kehittamaan osaamistaan,
eika yrityksessa paasta hyddyntamaan olemassa olevaa osaamista tehokkaalla tavalla.
Tutkimuksen avulla selvitetdan millaisia jarjestelmia ja prosesseja esimiehilla on kaytossa,

joilla he voivat tukea tiimilaisten osaamisen kehittamista ja tiedon jakamista.

Osaamisen kehittaminen lahtee jo perehdytys vaiheessa. Tydhon, tydmenetelmiin seka -
valineisiin ja yrityksen toimintakulttuuriin perehdyttaminen vie joidenkin arvioiden mukaan
noin 15 kuukautta. Tama tarkoittaa, etta reilun vuoden ajan uusi tyontekija tekee téita pie-
nemmalla tehokkuudella kuin kokenut tydntekija. Taman lisda kustannuksia, jonka takia
on erittin tarkeaa pitaa hyvista tyontekijoista kiinni. Kuitenkin vaihtuvuutta on aina jonkin
verran, joten kun perehdytys on ajankohtaista, tulee se hoitaa mahdollisimman tehok-
kaasti. Esimies on vastuussa perehdytyksen kaytannon toteutuksesta, mutta yrityksen
johto on puolestaan vastuussa tarpeellisten tydkalujen tuottamisesta, kuten kirjallisesti pe-
rehdytyssuunnitelmasta. Perehdyttdmiseen taytyy olla aina kirjallinen suunnitelma, jolla
seurataan perehdytyksen etenemistd. Suunnitelmassa tulee olla my6és mukana perehdy-
tyksen seuranta ja arviointi, joiden avulla varmistetaan tavoitteisiin paasy. Perehdytyksen
paatteeksi tulee pitaa arviointi keskustelu uuden tyontekijan kanssa, ja palautetta pereh-
dytettavalta tulisi kuunnella, jotta perehdyttdmista voidaan tulevaisuudessa kehittaa. Esi-
miesten vastatessa perehdytyksen kaytannon toteutuksesta, tulisi myds heidan saada oi-
keanlaista koulutusta ja valmennusta kyseiseen tehtavaan. Tulee myds muistaa, etta pe-
rehdyttaminen koskee myos vanhoja tyontekijoita. Aina kun yritykseen tulee uusia jarjes-
telmid, tai jokin asia organisaatiossa muuttuu, tulee kaikkien tydntekijdiden saada tarvitta-
vaa perehdytysta. (Ahokas & Mékelainen 2013; Kesti 2010, 222.) Osaamisen puute lisaa

tyduupumusta, ja alentaa ndin ollen tyéhyvinvointia ja tyon tehokkuutta.

Osaamisen lisdamiselle on monia eri tapoja, eik& ainoastaan tarvita enaa luokkahuone
tyyppista opiskelua. Entista tarkedmmaéksi nousee infomaalinen oppiminen eli tydssa ta-
pahtuva oppiminen, joka vaatii osaamisen jakamista tyopaikalla ja toisilta oppimista (Otala
& Ahonen 2003, 163). Jotta tallainen on mahdollista, on esimiehilld oltava tytkaluja taméan

toteuttamiseksi, kuten tietoa siité kenella yrityksessa on mitékin osaamista, ja miten se



osaaminen saadaan valjastettua oman tiimin kayttéon. Oppimisen edistamiseksi on on-
neksi useita erilaisia tapoja, joista seuraavat voisivat olla hyodyllisia tutkimuksen kohteena
olevan palvelualan yrityksessa; syvéllinen perehdytys, ty6kummit/mentorit, sisdinen val-
mentaja, joka on tietyn aihepiirin, tydkierto myymalasta toiseen (Otava & Ahonen 2003. s.
166). Kaikkia naitd tapoja esimiehet voivat kayttdaa hytdykseen kasvattaakseen tiiminsa
osaamista. Ensin yrityksen on kuitenkin luotava tarvittavat systeemit tallaisten oppimista-

pojen hyddyntamiseksi.

Hyvin perinteinen tapa lisdtd osaamista on myds koulutukset. Tutkimuksen kohteena ole-
van yrityksen nakokulmasta hyodyllisia koulutuksia olisivat muun muassa myyntikoulutuk-
set seka tuotekoulutukset. Yritys edistdd kymmenié erilaisia brandeja, seka tarjoaa kulta-
sepanpalveluita, joten tuoteosaaminen ja asiantuntemusta korostuvat hyvassa asiakaspal-
velussa. Koulutuksissa yritys voisi hyddyntaa tuotemerkkien edustajia, seka lisdksi koke-
mus pohjaista tietoa, jota I6ytyy paljon yrityksen sisélta. Yrityksessa on useita tyonteki-
j6ita, jotka ovat olleet alalla jo toistakymmenta vuotta, ja omaavat néin ollen hyvin paljon
tietoa. Yrityksessa tytskentelee myds tyontekijoitd, joiden spesifia tietoa voisi valjastaa
muiden tyontekijoiden kayttoon, kuten kultaseppia, kelloseppia sekd gemmologeja. Koke-
neiden tydntekijdiden hiljaista tietoa tulisi valjastaa nuorten tyéntekijéiden kayttéén. Men-
torointi, sisdinen valmentajuus seka paritydskentely ovat hyvia tapoja siirtdd kokemus-
osaamista, ja ndin valjastaa kokemustieto tydyhteisén omaisuudeksi (Otala ja Ahonen
2003, 46). Keskeinen osa henkiléstdjohtamista on juuri kokemustiedon siirtdminen konka-
reilta nuoremmille. Yrityksen tulee olla hyvin perilla henkiloston ikarakenteesta, osaami-
sesta ja osaajista, jotta elakoitymisesta ei koidu laadullisia resurssiongelmia. Henkilopaa-
oman hallinnassa on nimenomaan oleellista pitaa huoli siita, ettd kokemustieto siirtyy nuo-
remmille tydntekijoille ennen vanhempien tyontekijoiden elakoitymista. Jos tdhan ei pa-
nosteta, voi elékdityvien mukana kadota yllattavan iso osa henkildpadomaa. (Otala ja
Ahonen 2003, 46, 166-167.) Tutkimuksessa selvitetdén, miten organisaatiossa on huomi-

oitu kokemustiedon siirtdminen kokeneemmilta nuoremmille.

2.3.2 Tydntekijéiden motivoinnin tydkalut

Motivointi on yksi henkildst6tuottavuuden osa-alueista, ja samalla silla on vaikutusta tyo-
hyvinvointiin. Motivoinut tyontekija kokee tydnsé merkityksellisemmaéksi, miké lisda tyonte-
kijan hyvinvointia ja tydssa jaksamista. Esimiehen rooli tydntekijéiden motivoinnissa on
suuri, koska han on lahinna tydntekijoita, ja vastuussa oman tiiminsa tuloksesta. Esimie-
hella taytyy olla vaadittavia tytkaluja tyontekijéiden motivointiin. Motivointi ei kuitenkaan
ole yksipuolista viestintaa, ja esimies yksin ei voi motivoida ty6ntekijoitd. Taman takia

tyontekijoiden taytyy itse oivaltaa heita motivoivia asioita, ja tdssa oivaltamisessa esimies



on mukana. Motivoinnin ty6kaluina toimivat muun muassa palkitseminen seké kehityskes-

kustelut ja valmentava johtajuus.

Tutkimusten mukaan suurin osa tyontekijdista haluaa tyoltaan mielekkyytta ja haasteelli-
suutta. Ja haluavat tyon, jossa oppii uusia asioista, ja ndin pysyy niin sanotusti tyémarkki-
nakelpoisena. Tama tarkoittaa sita, ettd nykyisen tyon loppuessa tyontekijat voivat 16ytaa
sujuvasti uusia toitd, koska osaaminen on ajan tasalla. Mielenkiintoiset ja haasteelliset
tyot ovat yksi tarkeimpia motivaatioon vaikuttavia tekijoita. Erilaisia mahdollisuuksia téiden
uudelleen muotoiluun on paljon, mutta niiden hyédyntamiseen vaaditaan oikeaa henkil6a.
Tasséa kohtaa myds tyontekijoiltd kaivataan aktiivisuutta ja oma-aloitteisuutta esimiesta
kohtaan ilmaistakseen toiveensa haastavammista tyotehtavista. Tassa tarvitaan siis
avointa dialogia, jota on tytelamassa usein liian vahan. (Kauhanen 2016, 89-90.) Kehitys-
keskustelut ovat oiva paikka avoimeen keskusteluun, jonka takia niita tulisi jarjestaa saan-
ndllisesti. Pienemmissa yksikdissa saatetaan kokea, ettd avointa keskustelua on riitta-
vasti, ja ettd esimiehet ovat hyvin perilla alaistein toiveista. Arkinen tyopaikkakeskustelu ei
kuitenkaan jata tilaa syvalliselle keskustelulle, ja vaikka alainen saattaisi esittda esimie-
helle toiveita, voi olla, etta esimiehella ei ole aikaa kuunnella ja keskittya tarpeeksi. Tamén

takia kehityskeskusteluilla on oma paikkansa jokaisessa tiimissa ja yksikossa.

Oikein toteutetut kehityskeskustelut ovat loistava tapa esimiestehtavien hoitamiseen, tyon-
tekijoiden suorituksen parantamiseen, palkitsemiseen seké toiminnan kehittdmiseen. Ke-
hityskeskusteluissa esimiehilla on mahdollisuus kuulla tyontekijdiden ajatuksia, seka toivo-
muksia seka saada tietoa asiakkaiden toiveista. Syvalliseen keskusteluun on harvoin tilaa
hektisessa tyodssa, joten siksi kehityskeskusteluille on oma paikkansa. Kehityskeskustelut
tarjoavat myds hyvan tilaisuuden kiittaa tyontekijoita hyvista suorituksista, seka myos
kayda lapi rakentavasti ei suotavaa toimintaa. Kehityskeskustelut tarjoavat esimiehelle
my@s loistavan tilaisuuden strategia lahtdiseen johtamiseen. Kehityskeskusteluissa yksi
tarkoitus onkin asettaa tydntekijoille tavoitteita, ja mita paremmin esimies pystyy kytke-
maan nama tavoitteet yrityksen strategiaan, sen helpommin tavoitteet ovat perustelta-
vissa. Tyontekijan on helpompi motivoitua, kun han ymmartaa tavoitteiden merkityksen
kokonaiskuvan kannalta. (Lindholm & Salminen 2014, 82-83.) Kehityskeskustelut ovat tér-
kea tydkalu tydntekijoiden seka yrityksen kannalta, silla kehityskeskustelun pohjalta luo-
daan tydntekijan tavoitteet, jotka kytkeytyvat yrityksen strategiaan. Motivoitunut tydntekija
voi tybssaan paremmin, seka on tehokkaampi, kuin tyéntekija, joka ei koe tyétaan merki-

tyksellisena.
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Kehityskeskustelut ovat oiva paikka myds palkita hyvia tyontekijoita tyostdan. Palkitsemi-
sen merkitys tydnantaja mielikuvaan on suuri, ja se vaikuttaa my6s tyohyvinvointiin. Palkit-
semisen voidaan ndhda myds vaikuttavan organisaatiokulttuuriin seka tydilmapiiriin. Pal-
kitsemisen toimivuuteen ei kuitenkaan yksin riitd hyva jarjestelméa, vaan esimiesty0 ja joh-
taminen ovat myos merkittavassa osassa toimivaa palkitsemista. Se, miten annetaan pa-
lautetta, sekd miten palautteen antaminen kytkeytyy palkintoihin, vaikuttaa organisaa-
tiokulttuurin rakentamiseen. Pelkka rahallinen tavoite ei ole paras palkitsemisen muoto,
vaan myos sanallinen palaute ja onnistumisten huomioiminen on térke& osa palkitsemista.
Palkitsemisella osoitetaan arvostusta, joka puolestaan vaikuttaa tyéhyvinvointiin. Palkitse-
misella on myds yhteys tydntekijoéiden sitoutuneisuuteen. (Puumala 7.5.2019.) Osaamisen
ja tyéhyvinvoinnin ollessa osana yrityksen strategiaa, tulee niissa olla mygs tavoitteita ja
mittareita, joilla mitata onnitumista. Tuloksien saavuttaminen pitdisi olla yhteydessa palkit-
semisjarjestelmaan. Osaamisen laajentamista voidaan palkita, ja talla tavalla motivoidaan
tyontekijoita kehittimé&an osaamistaan oikeaan suuntaan. Omaamis- ja hyvinvointitavoit-

teiden tulisi olla palkitsemisen perusteina. (Otala & Ahonen 2003, 183.)

Kolmantena motivoinnin tydkaluna voidaan pitaéa valmentavaa johtajuutta. Se ei ole niin
selked prosessi tai yksittdinen tapahtuma, vaan enemmankin tyopaikan kulttuuri. Valmen-
tava johtajuus kirjassa (Ristikangas & Ristikangas 2010, 266-277) kirjoitetaan, ettéa oppi-
minen tapahtuu parhaiten vuorovaikutuksessa, jossa valmentaja (esimies) auttaa valmen-
nettavaa (tyontekija) I0ytamaan oman innostuksen lahteen. Innostus oppimiseen seké ke-
hittymiseen lisdantyy luottamuksellisessa vuorovaikutuksessa. Nain saadaan esille tytnte-
kijoiden sisainen motivaatio. Erilaiset tydskentelyrakenteet, kuten tydnkierrot, paritydosken-
telyt ja kehitysryhmat toimivat hyvin osaamisen jakamiseen. Yksin tekemalla jaa osa kehit-
tymismahdollisuuksista kayttamaétta, jolloin organisaation osaaminen ei kasva. Valmen-
tava kulttuuri saavutetaan korostamalla yhteistydta. Innostus ja sitoutuminen yhteisiin ta-
voitteisiin nakyvat positiivisena tydyhteison ilmapiirissa. Valmentavaan kulttuuriin paastaa,
kun kiinnitetdan huomiota toimintatapoihin ja arvostuksiin, osaamisen kehittamiseen seka
vuorovaikutussuhteiden syventdmiseen. (Ristinkangas & Ristikangas 2010, s. 266- 277.)
Valmentava johtajuus l&htee yrityksen johdosta, ja heiddn halustaan edistda valmentavan
kulttuurin rakentamista. Kaikki esimiehet eivit osaa luonnostaan valmentavaa johtajuutta,
joten heidan kouluttamistaan ja osaamistaan pitdisi kehittaa, jotta valmentava johtajuus
voi kaytadnndssa toteutua. Tutkimuksessa selvitetddn esimiesten kaytettavissa resursseja
tyontekijoiden motivoimiseen, kuten millainen on palkitsemiskulttuuri, hyddynnetaanko pe-

rehdytyskeskusteluja seka onko yrityksesséa valmentavan johtajuuden kulttuuria.
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2.3.3 Tydkykyjohtaminen

Tyokykyjohtaminen on osa yrityksen strategiaa. Se tahtaa siihen, etté tyontekijat pysyvat
terveind, tyokykyisina ja tuottavina. Tyokyvynjohtamisessa suuressa roolissa on ennalta-
ehkaisy seka tyodterveyshuolto. Tydkykyjohtamista on yrityksessa monella eri tasolla.
Suunnan nayttaa yrityksen johto, jonka jalkeen HR-osasta yhdessa tydterveyshuollon
kanssa kokoaa esimiehille tytkaluja, joiden avulla esimies voi omalta osaltaan vastata
tyokyvyn huolehtimisesta omassa tiimissdan. Esimiehille olevia tydkaluja ovat muun mu-
assa varhaisen puuttumisen malli sek&a sairauspoissaolojen seuranta. (Sarkkinen
1.6.2017.)

Tyokykyjohtamisella on merkitys yrityksen kannattavuuteen. Auran ja kumppaneiden teke-
man tutkimuksen mukaan ty6terveyshuollon aktiivisuudella havaittiin merkittava yhteys yri-
tysten kokonaistuottavuuden ja kannattavuuden kanssa. Tyokykyjohtamisen yleisin mit-
taamistapa on sairauspoissaolojen mittaaminen. Sairauspoissaoloprosentin tasolla, tuotta-
vuudella ja kayttokatteella oli yhteys, silla korkea sairauspoissaoloprosentti viittasi huo-
nompaan tuottavuuteen ja kannattavuuteen. (Aura, Eskelinen, Ahonen, Kuosmanen 2019
60-61.) Yrityksen sairauspoissaoloprosentilla oli yhteys yrityksen kokonaistuottavuuteen,
jonka takia on hyvin tarkeaa, etta yrityksessa on tarvittavat mittarit tuon luvun kartoittami-
seen. Taman tutkimuksen avulla selvitamme, millaisia ty6kaluja organisaatiossa on ty6ky-
kyjohtamiseen, ja ovatko nama tyokalut esimiesten kaytdssa. Avain asemassa tyontekijoi-
den tyokyvyn yllapitamisessa on myods avoin keskustelu ja tyéntekijdiden huomioiminen.
Talloin on helpompi huomata, mikali tydntekijoiden jaksamisessa tapahtuu muutoksia, jol-
loin esimiehella on oikeus varhaiseen puuttumiseen. Esimiehilla on oltava tarpeeksi aikaa
huomioida tydntekijoitd, ja taman paivan hektisessa tydymparistdssa aidot kohtaamiset
esimiehen ja tyontekijan valilla saattavat olla vahissa. On tarkedé huolehtia esimiesten
tyokyvysta, ja siita vastaa HR-osasto seka yrityksen johto. Tutkimuksen avulla voidaan

selvittdd myds esimiesten omat resurssit ja tyokyvyn tila.
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3 Tyohyvinvoinnin johtamisen vaikutus tulokseen

Yrityksen kilpailukyky muodostuu muun muassa kustannustehokkuudesta, tuottavuu-
desta, laadusta ja asiakastyytyvaisyydesta. Ollakseen kilpailukykyinen tuota- ja palvelu-
markkinoilla, on oltava myos kilpailukykyinen tydmarkkinoilla. Jokaiseen naisté kilpailuky-
kytekijoihin voidaan vaikuttaa tydhyvinvoinnolla. Ty6hyvinvointiin panostamisella voidaan
vahentaa sairauspoissaolojen kustannuksia, mika vaikuttaa mydnteisesti tuottavuuteen.
Tyo6hyvinvoinnilla parannetaan tyotyytyvaisyytta, motivaatiota ja tydpaikan ilmapiirid, jonka
vaikutuksesta palvelutaso kohoaa. Ty6hyvinvointiin panostamalla voidaan myds vaikuttaa
osaamisen kehittymiseen ja parantaa organisaation oppimista seka tehda yrityksestéa hou-
kuttelevampi tyonantaja. (Otala & Ahonen 2003, 69-70.) Voidaankin sanoa, etta tyéhyvin-
voinnin johtamisella on suuri vaikutus yrityksen kykyyn tehda tulosta ja tuottaa arvoa asi-

akkaille.

Useat tutkimukset osoittavat, ettéd henkildston hyvinvoinnilla ja yrityksen menetyksella on
selva yhteys. Tyohyvinvoinnilla luodaan kilpailuetua, ja sen avulla uusiudutaan ja tehdaan
hyvaa tulosta tulevaisuudessakin. Tytterveyslaitoksen Pientydpaikkaohjelman mukaan
yritys voi saastaa jopa 1000-2500 euroa vuodessa tyontekijaa kohti panostamalla tyéhy-
vinvointiin. Saastoja kertyi eniten sairauspoissaolojen vahenemiselld ja tuottavuuden kas-
vulla. Tutkimuksen mukaan kannattavinta oli panostaa ammatillista osaamista, seka esi-
miestydta, jolla on myo6s vaikutusta henkildston tyytyvaisyyteen, ja sita kautta yrityksen te-
hokkuuteen. Tutkimuksessa havaittiin mygs, etta tyohyvinvointia lisdavista toimista eivat
vaikuttaneet suoraan tuottavuuteen, mutta lisasivat silti yrityksen kannattavuutta. Taman
voidaan ajatella johtuneen esimerkiksi tyontekijoiden hyvinvoinnin lisdantymisen vaikutuk-
sesta asiakaspalvelun laatuun, mika vaikuttaa asiakkaiden tyytyvaisyyteen. Asiakastyyty-
vaisyys taas johtaa asiakkaiden suurempaan maksuhalukkuuteen. Tyéhyvinvoinnin usko-
taan myds parantavan toimintatapojen kehittymista seka laadun parantumista, mika va-
hent&a virheita ja turhia kustannuksia. (Otala & Ahonen 2003, 72-72.)

Tyo6hyvinvointiin tehdyt panostukset maksavat itsensa moninkertaisesti takaisin. Hyvin
suunnitellut ja toteutetut toimenpiteet tyohyvinvoinnin edistdmiseksi, tuottavat keskimaarin
kuusinkertaisesti panostukseen nahden. Tydhyvinvointi vahentaéa sairauspoissaolojen
maaraa ja ennenaikaista elékoitymista, seka vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon, tyotyy-
tyvaisyyteen ja sitoutuneisuuteen. (Kauhanen 2016, 17-18). Yrityksissa, joissa on sitoutu-
neita tyontekijoita, on vaihtuvuus huomattavasti vahaisempaa, joka alentaa vaihtuvuu-

desta aiheutuvia kustannuksia.
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3.1 Strateginen tyohyvinvoinnin suunnittelu

Tyohyvinvoinnin kehityksen laht6kohtana on tieto siité, mika on organisaation nykytila.
Tata lahdetdan tarkastelemaan selvittdmalla organisaation strategiaa ja kulttuuria, henki-
|6stdn rakennetta, tydhyvinvoinnin nykytilaa sekad minkalaisia suunnitelmia ja toimenpiteita
lainsdadanto vaatii. (Kauhanen 2016, 63.) Jokaisessa yrityksessa on kehitettavaa tyohy-
vinvoinnin saralla. Organisaation on tarkeda selvittda nykytilanne, jotta on mahdollista

luoda strategia tyohyvinvoinnin parantamiseksi.

Strategia tarkoittaa yrityksen tietoisia tavoitteita seka suuntaviivoja. Strategiassa painote-
taan yritykselle tarkeitd asioita menestymisen kannalta. Yrityksen hallitus ja ylin johto ovat
keskeisessa asemassa strategian muodostamisessa. (Kauhanen 2016, 64.) Jotta ty6hy-
vinvointia voidaan kehittda, tulee sen olla osa yrityksen strategiaa. Kun tyéhyvinvointi on
osa strategiaa, se on viesti my6s henkildstélle, etta johto pitaa tydhyvinvointia tarkedna
asiana ja he haluavat panostaa siihen. Kauhasen (2016, 65) mukaan organisaatiokulttuuri
on puolestaan organisaation sisainen tekija, joka vaikuttaa ihmisten kayttaytymiseen. Or-
ganisaatiolle on muodostunut vuosien saatossa omanlainen organisaatiokulttuuri, johon
voi vaikuttaa muun muassa yrityksen omistuspohja. Esimerkiksi perheyrityksissa organi-
saatiokulttuuriin vaikuttaa vahvasti omistajaperheen olemus seka arvomaailma, mika te-
kee niista ainutlaatuisia. Organisaatiokulttuuri voi olla myds kehityksen este. (Kauhanen
2016, 66.)

Organisaation strategia, kulttuuria ja tavoitteet maarittavat pitkalti organisaation henkilds-
tostrategian. Henkilostostrategialla yritys haluaa varmistaa, etté organisaation henkilosto-
rakenne on oikeanlainen, yrityksesta loytyy oikeanlaista osaamista seka palkitsemis- ja
kannustinjarjestelmat toimivat. Henkilostostrategia ei voi sisaltaa kaikkien osa-alueiden
kehittamista, vaan tulee keskittya niihin osa-alueisiin, joissa on haasteita ja joilla on merki-
tysté strategian kannalta. Ongelmia voivat olla muun muassa oikeanlaisen osaamisen
puute, henkildstén motivaation taso on alhainen tai ty6ilmapiiri on huono, miké heijastuu
sairauspoissaoloina. Suositeltavaa on valita kahdesta kolmeen haastetta, joita lahdetaan
kehittamaan. Henkilostostrategian laatiminen edellyttaa, etté tarvittavaa tietoa on saata-
villa, kuten millainen on henkildston motivaatio, odotukset sekd henkilokohtaiset ajatukset.
Henkildstostrategian muodostamiseksi ja tydhyvinvoinnin kehittamiseksi on tunnettava or-
ganisaation henkilostorakenne. Henkildstorakenteen selvittdmiseen tarvitaan tietoa henki-
|6stdn ikarakenteesta seka sukupuolirakenteesta. Lisdksi tarvitaan tietoa koulutusraken-
teesta ja kuinka pitk&&n tyontekijat ovat olleet organisaation palveluksessa. Muita analy-
soitavia asioita henkildstoon liittyen ovat; tiedot ja taidot, kokemus, asenteet ja arvot, moti-

vaatio, sitoutuneisuus ja vaihtuvuus. (Kauhanen 2016, 70-72.)
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Kun aloitetaan ty6hyvinvoinnin kehittaminen, on ensin selvitettdva nykytila. Tyohyvinvointi
kasittdd monia eri osa-alueita, jotka on kaikki huomioitava nykytilan selvittamisessa. Tyo-
hyvinvoinnin johtamisen alle kuuluu seuraavat asiat, jotka tulee huomioida nykytilanne
analyysia tehdessé; tyotyytyvaisyys, motivaatio, vaihtuvuus, poissaolot, poissaolokustan-
nukset, tydtapaturmat, ammattitaudit ja niiden kustannukset, tyokykyindeksi, elakditymisiat
seka ennenaikaisen elakditymisen kustannukset. Valitettavan usein yrityksissa tehdaan
vuosittain perinteinen kyselytutkimus, jossa selvitetddn ainoastaan henkilostén tyytyvai-
syytta johtamiseen. Ongelma tdman tyylisessa tutkimuksessa on usein se, etta tuloksista
ei tehda syvdllistd analyysia, eikd se nain ollen johda muutoksien tekemiseen. Sen seu-
rauksena tyontekijoiden vastaamisaktiivisuus pienenee. (Kauhanen 2016, 74-75.) Pelk-
kien kyselyjen teetattamisesta ei ole hyotya, jos tuloksia ei analysoida ja tehd& muutoksia
asioiden parantamiseksi. Taman tyylinen toiminta saattaa jopa pahimmillaan vaikuttaa ne-
gatiivisesta, silla tydntekijat nakevat vaivaa kyselyihin vastaamiseen, mutta pettyvat huo-

matessaan, etta johto ei ole aidosti kiinnostunut panostamaan hyvinvoinnin kehittdmiseen.

3.2 Tydhyvinvoinnin ja henkildstotuottavuuden mittarit

Tyo6hyvinvoinnin seké henkiléstotuottavuuden mittaamiseen tarvitaan tyokaluja eli mitta-
reita, joilla edistysta voidaan seurata. Yksi tarked mittari on henkiloéston vaihtuvuus. Yrityk-
sella tulisi olla tiedossa henkildstén vaihtuvuuden suuruus. Liian pieni vaihtuvuus saattaa
jaykistaa organisaatiota, koska muutosta ei synny, tydnjako ei vaihdu, eivatkd tyontekijat
paaset etenemadan haastavampiin tehtaviin. Liian suuri vaihtuvuus puolestaan sitoo re-
sursseja ja kasvattaa kustannuksia. Optimaalinen vaihtuvuus on 5-10 prosenttia henkilGs-
tén kokonaismaarasta. Vaihtuvuusprosentti ei kuitenkaan kerro kaikkea, vaan sen lisaksi
on syyta selvittda vaihtuvuuden syita seka siitd aiheutuvia kustannuksia. Syyt tydntekijan
poislahtoon tulisi ainoa selvittaa esimerkiksi haastattelemalla, jolloin saadaan tietoa, oli-
siko vaihtuvuuteen voitu vaikuttaa vai ei. Tutkimusten mukaan yleisimmat syyt poislahtoon
ovat huono johtaminen ja huono esimiestyd seka mielenkiintoisten tehtavien puute eli

tyontekijalla ei ole mahdollisuutta edeta ja kehittya. (Kauhanen 2016, 75-76.)

Esimiestydn heikko laatu on noussut yhdeksi yleisimmaksi syyksi irtisanoutumiselle. Tama
osoittaa sen, etta esimiestyohon tulee panostaa. Yrityksella on my6s useita tapoja pienen-
tda vaihtuvuutta; panostaa hyvaan johtamiseen ja esimiestyohon, parantaa kehittymis-
mahdollisuuksia, sisdiset siirrot ja kasvupolkujen tarjoaminen, kannustava kulttuuri, kan-
nustava palkitsemisjarjestelmat seka tydhyvinvoinnin panostukset (Kauhanen 2016, 77).

Nama kaikki osa-alueet ovat yhteydessa tyohyvinvointiin, joka osoittaa tychyvinvoinnin
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merkityksen tyontekijoiden sitoutuvuuden kannalta.Yrityksella ei ole talla hetkelld tiedossa

tyontekijdiden vaihtuvuuden prosenttia.

Toinen perinteinen tapa tyéhyvinvoinnin mittaamiseen on sairauspoissaolomaarien seu-
ranta. Sairauspoissaolojen maara tulee suhteuttaa aina yrityksen omaan toimialaan. Sai-
rauspoissaoloja laskettaessa on hyva erottaa lyhyet (1-3 péaivad) ja pitkat (yli 3 paivaa)
sairauspoissaolot. On laskettu, ettd yhden sairauspaivan kustannukset tydnantajalle ovat
300-350 euroa paivaa kohden. (Kauhanen 2016, 77.) Sairauspoissaoloprosentin tulisi aut-
taa hahmottamaan tydhyvinvoinnin tilaa, ja ndin antaa viitetta tulisiko asiaan kiinnittaa
enemman huomiota. Kdanttpuolena ei saa olla sairauspoissaolojen kyttddminen tai tyon-
tekijoiden syyllistdminen sairastumisesta, vaan sairauspoissaoloprosentti on tytkaluja,
jolla johto voi tulkita nykytilaa.

Toinen tybhyvinvointia tukeva ja erityisesti tyokyvysta kertova mittari on tyokykyindeksi.
Tyokykyindeksi TKI on Tyoterveyslaitoksen kehittdma kyselytydkalua, jolla selvitetddn
henkildston tyokykya ja terveydentilan muutoksia. Henkilgstolle tehtavan kyselyn avulla
saadaan kattava kasitys henkiloston tyokyvysta, jonka pohjalta voidaan tehda suunnitelma
tyokykya lisaavista toimista. Tydkykyindeksin hyddyntaminen on vuosien saatossa 0soit-
tautunut tehokkaaksi tydkaluksi ty6hyvinvoinnin kehittdmisessa. (Kauhanen 2016, 79.)
Tyokyky on tarked osa strategisen tydhyvinvoinnin johtamista, joten sen mittaaminen on

tarkedssa osassa tydhyvinvoinnin kehittamisessa.

Henkilostotuottavuutta laskiessa voi huomata, ettei tydhyvinvointi ole yhdentekevaa yrityk-
sessd, vaan silla on selkeéa yhteys kustannuksiin ja sita kautta yrityksen kykyyn tehda tu-
losta. Tutkimukset ovat osoittaneet, etta panostukset tyohyvinvointiin, ovat samalla panos-
tus henkildstétuttavuuteen. Nama kaksi asiaa kulkevat siis kasikadessa. Voidaan siis aja-
tella, ettd henkildstotuottavuuden mittarit laskevat tuottavuuden liséksi myds tyéhyvinvoin-
tia. Sairauspoissaolot seka vaihtuvuus ovat hyvia indikaattoreita, kuinka organisaation
henkilosto voi. Naita tulee mitata ja seurata saannollisesti, jotta johto voi arvioida henkil6s-
toon kaytettyjen investointien tuottamaa hyoétya. Mikéli henkilostotuottavuuden laskentaan
tarvittavia tietoja ei ole helposti saatavilla, se on merkki siita, ettéa henkildstotuottavuuden
johtamista tulee kehittdd. Henkilostétuottavuuden laskennan tarkoitus on nostaa esille
henkildstén merkitys yrityksen tuloksen tekoon. Nain johto osaa kohdistaa investoinnit oi-
kein. Varsinkin palvelualoilla, jossa tutkimuksen kohteena oleva yritys toimii, henkiléstéku-
lut voivat olla jopa 50 prosenttia kaikista yrityksen kuluista. Ei ole siis yhdentekevaa,
kuinka henkildstoa johdetaan. (Kesti 2010, 167, 170-171.)
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Tyo6hyvinvoinnin ja henkildstotuottavuuden mittaamista tdrkeAmpa&a on mittareiden seu-
raaminen sadannollisesti. Seuraamalla aktiivisesti erilaisia tydhyvinvoinnin mittareita yrityk-
sen johto tietdd mihin suuntaan ollaan menossa, ja miten toimenpiteet ovat vaikuttaneet.
Jos tybhyvinvoinnilla halutaan vaikuttavuutta tuottavuuteen, on tarkeda seurata saman ai-
kaisesti esimerkiksi sairauspoissaolojen kehitysta sekd kannattavuuslukuja. Tydhyvin-
vointi on laaja kokonaisuus ja siihen vaikuttaa monia asia, jonka takia tyéhyvinvoinnin
edistaminen on pitk4janteista tyota. Kehityksen seuraaminen vaatii monipulista mittaris-
toa. Perinteisten tydhyvinvointimittareiden rinnalla (sairauspoissaolot, vaihtuvuus) voidaan
kayttaa myos kokonaisvaltaisia kyselyita, joilla voidaan selvittdd muun muassa tydilmapii-
ria, tyotyytyvaisyyttad seka johtamisen tilaa. Taman tyylisilla kyselyilla selvitetdan henkilds-
ton tuntemuksia erilaisista teemoista. Yksi téllaisista kokonaisvaltaisista kyselyistéa on Tyo-
terveyslaitoksen Terve organisaatio -kysely. Kysely perustuu sille ajattelulle, etta tydyhtei-
son terveys pohjautuu tyon vaatimuksiin, tydyhteisdn ilmapiiriin ja kulttuuriin, ja ettd nama
asiat vaikuttavat tuotannon seka palvelun laatuun. Tassa tutkimuksessa mitataan tydn si-
saltba, organisaation toimintatapoja seka ilmapiirid. (Otala & Ahonen 2005, 232-234.) Yri-
tyksen tulee valita itselleen sopivat mittaristot, ja l[&hteé niiden tulosten pohjalta kehitta-
maan tyéhyvinvointia ja sité kautta myo6s henkildstétuottavuutta. Terve organisaation kal-
taiset kyselyt voivat olla hyva tapa aloittaa, koska kyseessa on kokonaisvaltainen kysely,
joka nain ollen antaa laajan kuvan tydhyvinvoinnin tilasta. Kyselyn tulosten pohjalta voi
nahda mitka asiat organisaatiossa vaativat eniten kehittdmistd, ja niihin tulisi suunnata

voimavarat, tehda strategia seké maarittaé tyokalut tulosten seurantaan.
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4 Tutkimus ty6hyvinvoinnin tilasta esimiesten nédkdkulmasta

Tutkimuksen kohteena on koru- ja kelloalan yritys, jolla on useita liikkeita Etela-Suomen
alueella. Kyseessa on perheyritys, jonka johdossa on jo toinen sukupolvi ja mukana toi-
minnassa on myds kolmas sukupolvi. Yrityksen historia ulottuu vuoteen 1972. Yritykseen
kuuluu talla hetkellda 13 myymalaa, verkkokauppa sekda oma verstas, jossa toimii kulta- ja
kelloseppia. Lisaksi yrityksen toimistolla, padmyymalan yhteydessa, tytskentelee yksi ta-
loushallinon henkild, joka hoitaa my6s osittain henkilostbasioita. Rekrytointi on ulkoistettu,
ja osa yrityksen henkilostdsta on vuokratydfirmojen listoilla ja osa suoraan yrityksen omilla
palkkalistoilla. Yrityksessa ei ole nimetty ketdan henkiléstévastaavaa, kenen tydnkuvana
olisi huolehtia ja kehittédé tyohyvinvointia. Yrityksessa on aikaisemmin jarjestetty erilaisia
henkildston virkistyspaivia, mutta viimeisten vuoden aikana tapahtumia ei ole enaa jarjes-
tetty vedoten taloudellisiin haasteisiin. Tydhyvinvoinnista puhuminen on kuulunut hallituk-
sen keskustelupoytadn, mutta varsinaista strategista suunnitelmaa tyéhyvinvoinnin paran-

tamiseksi yrityksessa ei ole.

Taman tutkimuksen aiheena on strategisen tyéhyvinvoinnin johtaminen, ja erityisesti esi-
miesten rooli tydhyvinvoinnin johtamisessa ja strategian jalkauttamisessa. Tutkimuksen
tavoitteena on antaa realistinen kuva yrityksen esimiesten mahdollisuuksia tyéhyvinvoin-
nin johtamisessa. Haastattelemalla esimiehia saadaan kuva heidan ndkemyksistaan, mita
tarkoittaa tyohyvinvointi seka heidéan resursseistaan tyohyvinvoinnin johtamisessa yksi-
kossaan. Haastatteluiden avulla on tarkoitus saada informaatiota yrityksen johdon suun-
taan siita, millaisia tytkaluja esimiehet kaipaisivat tydhyvinvoinnin johtamiseen ja miten he
hoitavat talla hetkella tydhyvinvointia timeissaan. Haastatteluiden avulla nahdaan ovatko
tyoéhyvinvoinnin johtaminen yhtenéista, vai eroaako menetelmat paljon toisistaan. Ky-
seessa on ketjuyritys, jossa toiminnan tulisi olla monistettavissa ja systemaattista, ja ta-
man takia myds tydhyvinvoinnin johtamiseen tulisi olla selkeéat prosessit. Mikali yrityk-
sessad ei ole selkeaa strategiaa tyéhyvinvoinnin johtamiseen, jaa tyéhyvinvoinnin toteutta-
minen taysin esimiesten vastuulle. Silloin tydhyvinvoinnin toteuttaminen on pitkalti kiinni
siitd, miten tarke&na asian esimies pitaa tyéhyvinvoinnin johtamista. Tallaisissa yrityksissa
hyvinvoinnin johtamisen vastuu siirretaan siis esimiehille. Tutkimukset osoittavat, ettéa tyo-
hyvinvoinnilla on suuri vaikutus tulokseen, joten mikali johto ei ota vastuuta tyéhyvinvoin-
nin johtamisesta, vaan siirtda sen esimiehille, antavat he samalla heille vastuu yrityksen

tuloksen teosta.
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4.1 Tutkimusmenetelmé ja toteutus

Tutkimus tehtiin haastattelemalla esimiehia s&hkdpostitse. Haastatteluihin valittiin 13 myy-
malasta viisi myymalaa eli viisi eri esimiesta. Viidesta esimiehesta kolme vastasi haastat-
teluun. Tutkimukseen on valittu esimiehid mahdollisimman erilaisilla taustoilla. On miehia
seka naisia, eri ikaisia ja hyvin eri ajan yrityksessa tydskennelleita. Tutkimuksesta rajattiin
pois ne myymalat, joissa tytskentelee esimiehind omistajaperheen jasenid. Tutkimuksen
lopputuloksen kannalta on tarkedd, ettd haastateltavat eivat olleet omistajaperheen jase-
nia tai mukana hallituksessa, jotta haastateltavat ovat samalla viivalla. Tarkastelun ulko-
puolelle jatetddn myds yrityksen oma verstas, jossa tydskentelee kulta- ja kelloseppia.
Tutkimukseen valitaan vain myymalat, koska myyjat ovat suoraan vaikutuksessa myyntiin,
kun taas verstaan henkilékunta ei ole vuorovaikutuksessa asiakkaiden kanssa, ja heidan
tydnkuvansa eroaa paljon myymalahenkilokunnan tydsta. Nain ollen heidan perehdyttami-
sensd, kannustusjarjestelmat seka esimerkiksi osaamisen kehittdminen, ei ole verratta-
vissa myymalan henkilékunnan tarpeisiin. Liséksi verstaan esimiehina toimii kaksi omista-

japerheen jasenta, joten myds se puoltaa verstaan jattamista tutkimuksen ulkopuolelle.

Tutkimus tehtiin haastattelemalla, jotta esimiehet paasivat oman sanoin vastamaan osaan
kysymyksista. Osa kysymyksista oli ei/kylla-menetelmalld, mutta osaan vaadittiin tarkem-
paa vastausta ja oman mielipiteen ilmaisua, jonka takia haastattelu toimi tdssa tilanteessa
parhaiten. Haastattelu toteutettiin séahkdpostitse kirjallisena. Tutkimuksessa ei tuoda esille
kenenk&aan esimiehen vastauksia nimella, vaan vastaukset pysyvéat anonyymeina yrityk-

sen johdolle. Tama antoi esimiehille mahdollisuuden vastata kysymyksiin avoimesti.

4.2 Tulosten analysointi

Haastattelun kysymykset jaettiin viiteen eri osa-alueeseen. Ensimmaisessa osassa kartoi-
tettiin esimiesten omaa nédkemysta tydhyvinvoinnista, sek& miten heidan mielestaan yri-
tyksen johto suhtautuu tydhyvinvointiin, ja ovatko he saaneet ohjeistusta tyéhyvinvoinnin
johtamiseen. Taman liséksi kartoitettiin tilanne neljan eri tydhyvinvointiin vaikuttavan osa-
alueen nakokulmasta; osaamisen kehittaminen, motivointi, tyokykyjohtaminen seka tyo- ja

organisaatiokulttuuri. Haastatteluiden kysymykset I16ytyvat taman raportin liitteena.

Tyo6hyvinvointiin liittyvaan kysymykseen esimiehet vastasivat hyvin samankaltaisesti pai-
nottaen tyon mielekkyytta tydhyvinvoinnin kannalta, seka yksi esimiehista toi esille myds
selkeén johtamisen merkityksen tyéhyvinvoinnin kannalta. Myds motivaatio nousi esille
tydhyvinvointia kuvaillessa. Motivaation onkin yksi tarkeimpid elementteja tyéhyvinvoin-

nissa, joten on hyva, ettd esimiehet tiedostavat motivoinnin tarkeyden tyéhyvinvoinnin
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kannalta. Se mista puolestaan tyon mielekkyys koostuu, ei selvinnyt esimiesten vastauk-
sista. Tyon mielekkyys koostuu jokaisella eri asioista, joten on tarke&d, etta esimiehet ovat
perilla mika lisda heidan alaisten tyénsa mielekkyytta. Talla tavalla he voivat olla heti vai-
kuttamassa ty6hyvinvointiin positiivisesti. Jokainen esimies vastasi myts myontavasti ky-
symykseen, jossa kysyttiin vaikuttaako heidan mielestaan tydhyvinvointi tiimin kykyyn
tehda tulosta. Tama vastaustulos on positiivinen, ja osoittaa sen, etta yrityksen esimiehet

ymmartavat tyéhyvinvoinnin taloudellisen merkityksen.

Kysyttaessa, etta kokevatko esimiehet, etta tydhyvinvointi on yrityksen johdolle tarkeaa,
vastaukset eivét olleet selkeita kylla tai ei vastauksia. Eras esimiehista jatti vastaamatta
kysymykseen kokonaan, toiselta tuli vastaus, etté tyohyvinvoinnista ei puhutan lainkaan,
joten tulkitsen tdman viittaavan siihen, etté esimies ei tieda onko tama aihe yrityksen joh-
dolle tarkea tai ei. Yksi esimiehista uskoo, etta johto pitéaa tydhyvinvointia tarkedna asiana,
mutta vallitsevan tilanteen takia se on nyt jaanyt taka-alalle. Vallitsevalla tilanteella esi-
mies viittasi koronan aiheuttamiin haasteisiin, jossa suurin osa tyontekijoista on jouduttu
lomauttamaan. Vastaukset eivat siis olleet erityisen negatiivia, mutta eivat mygskaan sel-
keitd vastauksia siihen suuntaan, etté esimiehet ajattelisivat tydhyvinvoinnin olevan yrityk-
sen johdolle tarkeaa. Yrityksen johto maarittelee pitkélti organisaatiokulttuurin, ja heidan
sanoillaan seka teoillaan on suuri merkitys luodessaan suuntaviivat toiminnalle. Mikali esi-
miehet kokevat, ettd tydhyvinvointi olevan tarkeé arvo johdolle, on todennakoisempaa,
etté tama ajattelu siirtyy eteenpéin myos esimiesten omassa toiminnassaan, ja tata kautta
koko henkilostoon. Kyselyn tulos siis osoittaa, etté tydhyvinvoinnin viestintaa tulisi paran-

taa yrityksen johdon toimesta, koska nyt sen merkitys ei korostu selkeasti esimiehille.

Kaikki kolme esimiesta vastasivat myos kieltavasti kysymyksiin: ” Onko sinulle esimiehené
annettu selkea rooli tydhyvinvoinnin toteuttamisessa tiimissa?” seka ” Kayko johto keskus-
teluita esimiesten kanssa tyohyvinvointiin liittyen?”. Tama on selked viittaus siihen, etta
esimiesten ja yrityksen johdon valilla olisi panostettava tyéhyvinvointiin liittyvaan viestin-
téaan. Jos esimiehelld ei ole selkeda roolia tydhyvinvoinnin johtamisessa, vastuu sen to-
teuttamisesta jaa esimiehelle. Tama on suuri vastuu, ottaen huomioon sen, etta tyéhyvin-
voinnilla on vaikutus yritykseen kykyyn tehda tulosta. Esimiehille tulisi tarjota ty0kalut ja
selkeét ohjeet, miten he voivat parantaa tyontekijdiden tyéhyvinvointia. Nain laatu pysyy

tasaisena lapi ketju, eika suuria eroja paase syntymaan yksikkokohtaisesti.
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4.2.1 Osaamisen kehittdmisen tila yrityksessé

Osaamisen kehittdminen vaikuttaa paljon tydntekijdiden hyvinvointiin seka sita kautta tuot-
tavuuteen. Esimiehia haastattelemalla selvitettiin, mita esimiesten mielesta kuuluu osaa-
misen kehittdmiseen ja miten osaamista kehitetdan heidan toimestansa. Kysymyksilla sel-
vitettiin myos hiljaisen tiedon hyddyntamista yrityksessa, seka perehdytyksen toimivuutta
esimiesten ndkdkulmasta. Esimiehilld oli my6s vapaa sana siind, miten he toivoisivat, etta

yrityksessa kehitettaisiin osaamista.

Esimiesten vastauksista tuli ilmi, ettd osaamisen kehittdmiseen kuuluvat heidan mieles-
taan hyva perehdytys, koulutukset ja tiedon jakaminen. Osaamisen ja tiedon jakaminen
tuli yleisesti esille useamman kerran osaamiseen liittyvissa kysymyksissa. Tama kertoo
sSiité, ettéd osaamisen kehittaminen tiimissa on pitkalti esimiehen ja kokeneen henkilokun-
nan vastuulla. Liséksi varstauksien perusteella pystyi tulkitsemaan, etté juurikin tiedon ja-
kaminen on yksi tarkeimmista tydkaluista osaamisen kehittdmisessa seka perehdytys vai-
heessa, ettda mydhemmin tyéuran edetessa. Tiedon jakaminen onkin arvokasta, ja erityi-
sesti hiljaisen tiedon jakaminen, jota on kertynyt vuosien saatossa. Haitta puolena kuiten-
kin siind, ettéd osaamisen perustana on tiedon jakaminen, on se, etté valilla uutta henkiloa
saattaa opettaa toinen henkild, jolla ei mydskaan ole kaikkea ajantasaista tietoa tai osaa-
mista. TAman haasteen toi esille yksi esimiehista. Tama tulee esille erityisesti perehdytta-
misessd, joka joudutaan tehda melko nopeasti, ja yrityksessa uusi tyontekija joutuu jo hy-
vin pian tyoskentelemé&an yksin. Tallaisissa tilanteissa korostuu kirjallisen tiedon merkitys
osaamisen kehittamisessé, koska kokemustietoa on vaikea siirtda toiselle henkil6lle tyon

ohessa ja varsinkin silloin, mikali tydvuorot ovat ristikkain, mika on yleista kaupanalalla.

Yrityksessé tyoskentelee useita henkil6ita, joille on kertynyt paljon hiljaista tietoa. Yrityk-
sen palveluksessa on useita tyontekijoita, joilla on kokemusta jo yli kymmenen vuoden ta-
kaa. Hiljaisen tiedon siirtyminen tiimin sisélla ja koko yrityksen kayttoon, on tarkeaa yrityk-
sen menestymisen kannalta. Haasteena yrityksissa on usein, kuinka tata hiljaista tietoa
hyotdynnetaan ja siirretddn muille tyontekijdille. Haastattelussa kysyttiin kokevatko esimie-
het hiljaisen tiedon jakamisen tarkeaksi, ja toteutetaanko sitd heidan mielestaan yrityk-
sessd onnistuneesti. Positiivista oli, ettéd jokainen esimies ymmarsi hiljaisen tiedon merki-
tyksen, ja kertoivatkin siirtdvansa kokemusta ja osaamistaan nuoremmille sek& uusille

tyontekijoille parhaansa mukaan.
Eras esimies toi esille, etta tiedon siirtdminen tiimien sisalla on onnistunutta, mutta koko

yrityksen mittakaavassa sita ei tehda. Eras esimiehista totesi, ettei hiljaisen tiedon siirtymi-

seen panosteta, mutta kokisi sen olevan tarkeda. Hiljaista tietoa saataisiin siirretty tiimista
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toiseen tyokierrolla, jota kyseisessa yrityksessa ei talla hetkelld ole kaytdssa. Yrityksen tu-
lisi myds olla hyvin perilla jokaisen tydntekijan osaamisalueista, jolloin tatd osaamista voi-
taisiin valjastaa koko organisaation kayttoon. Tiedon siirtamisella tydntekijalta toiselle, on
todettu olevan positiivista vaikutusta molemmin puolin. Kokeneempi tyontekija saa jakaa
tietoaan, ja nain kokea oman osaamisensa arvokkaaksi, kun taas uusi tyontekija saa uutta

tietoa, joka tuo varmuutta tyéhon, ja lisda néin onnistumisen tunnetta ja tydhyvinvointia.

Osaamisen kehittyminen ldhtee perehdytys vaiheesta, jonka takia on tarkeaa, etta pereh-
dytys on onnistunutta. Haastattelussa kysyttiin, onko esimiehille annettu perehdytykseen
selked ohjekirja ja onko siihen kokonaisuudessaan selkeé prosessi. Seka onko perehdy-
tys heidan mielestaan tehokasta ja seurataanko siin& onnistumista. Jalleen kerran esi-
miesten vastauksista voi paatelld, etté perehdytyksen suunnittelu ja toteutus on esimiehen
omalla vastuulla, eiké siihen ole annettu selkeité ohjeita yrityksen johdon toimesta. Pereh-
dytykseen ei ole siis luotu yrityksen sisaista prosessia. Ketjuyrityksessa olisi tarkeaa, etta
perehdytys on samanlaista toimipaikasta riippumatta, jolloin myos asiakaspalvelun laatu
on lapi ketjun yhta tasokasta. Talla hetkella perehdytyksen laatu on pitkalti kiinni esimie-
hen omasta osaamisesta, sekéa kiinnostuksen tasosta. Esimiehid on yrityksessad myds hy-
vin erilaisia kokemustaustoilla, joten sillakin on suuri vaikutus perehdytyksen laadukkuu-
teen. Joku esimies on saattanut tydskennella talossa 15 vuotta, kun taas toinen vasta
vuoden verran. On siis selkeaa, etta ndma kaksi eri kokemuksen omaavaa esimiesta, ei-
vat pysty antamaan saman tasoista perehdytysta vain oman tiedon pohjalta. Taman takia
tarvitaan aina kirjallisia ohjeita perehdytykseen, seka selkea prosessi, mitd asioita uudelle

tyontekijalle tulee opettaa missékin ajassa.

Jokainen esimiehista toi esille, ettd perehdytyskansiota tulisi yrityksen toimesta paivittéaa
ajan tasalle. Perehdytyksen seurantaan ei mytskaan ole yrityksessa tai esimiesten toi-
mesta seurantaa. Nain ollen on mahdoton arvioida perehdytyksen tehokkuutta tai onnistu-
mista, koska sen seurantaan ei ole luotu tydkaluja. Esimiehille esitettiin avoin kysymys,
miten yrityksessa voitaisiin panostaa tyéntekijoiden osaamisen kehittdmiseen. Yhteinen
tekija vastauksissa oli koulutusten toivominen. Erityisesti nousu esille talon siséiset koulu-
tukset, kuten kellosepén antama koulutus uusille tyontekij6ille, seké lisaksi mahdollisuus

paasta perehdytykseen yrityksen omalle verstaalle.

4.2.2 Tyontekijoiden motivaatio

Motivoituneet tyontekijat voivat paremmin, ovat tehokkaampia ja viihtyvat tydossaan pa-
remmin. Motivoituneet ihmiset eivat vaihda tydpaikkaa niin herkasti, joka puolestaan pie-

nentaa vaihtuvuudesta aiheutuvia kustannuksia. Tyontekijéiden motivoimiseksi on tarkeaa
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tietdd tyontekijdiden toiveet ja haasteet tyon suhteen. Nama asiat selvidvéat parhaiten avoi-
mella kommunikoinnilla ty6paikalla, mutta sen lisaksi on syyta hyodyntaa kehityskeskuste-

luita. Motivoinnin ty6kaluna voidaan pitda myos palkitsemisjarjestelmaa.

Haastattelun tuloksena selvisi, etta tutkimuksen kohteena olevassa yrityksessa esimiehia
ei ole ohjeistettu pitam&an kehityskeskusteluita, ja nain ollen niité ei ole mydsk&éan pidetty.
Kaksi esimiesté kolmesta piti kuitenkin kehityskeskusteluita hyodyllisena tyokaluna. Kehi-
tyskeskustelut antaisivat eraén esimiehen sanoin mahdollisuuden keskustella syvallisem-
min asioista tyontekijan kanssa, sekd mahdollisuutena myds itse esimiehené saada pa-
lautetta. Yksi esimiehista koki, etta tiimin pienuuden takia kehityskeskustelulle ei ole ollut
tarvetta, vaan avoin dialogi arjessa on riittanyt. Lindholm & Salminen kirjoittavat, (2014,
82) etta avoin vuorovaikutus on tarke&a&, mutta se ei ole peruste kehityskeskustelujen hyl-
kaamiselle. Hylkaamalla kehityskeskustelut esimiehet menettavéat mahdollisuuden aidosti
syvalliseen dialogiin henkildston kanssa, silla harvoin paivittdisessa vuorovaikutuksessa
ehditdén aidosti pysahtya ja syventya keskusteluun (Lindholm & Salmien 2014, 82.) liman
kehityskeskusteluja asioita ei tule kirjattu ylos, eik& néin ollen myds ylin johtokaan saa tie-
t&& henkiloston toiveita seka haasteita. Yrityksessa siis kaivattaisiin selvasti ylhaalta pain
tulevaa ohjeistusta kehityskeskusteluiden pitamiseen, koska vaikka esimies pitéisi sita hy-

vana tybkaluna, ei kehityskeskusteluita pideta ilman ohjeistusta.

Toisena motivoinnin tytkaluna voidaan pitdé palkitsemista, ja tdssa tapauksessa erityi-
sesti palkitsemisjarjestelmaa. Haastattelussa selvitettiin, onko yrityksessa kaytossa palkit-
semisjarjestelmd, seka jos sellainen on kaytdssa, onko se toimiva. Vastaukset erosivat
hieman toisistaan, ja oli mielenkiintoista huomata, ettéd melko selkedan kysymykseen, ei
tullut yhtendisté vastausta. Kaksi kolmesta vastasi, ettéa on palkitsemisjarjestelma, ja yksi
vastasi, ettei ole, mutta muistelee, etta joskus on ollut. Kaksi, jotka mainitsivat palkitsemis-
jarjestelman olevan, eivat kuitenkaan pitaneet sitd kannustavana. Voidaan siis yhteenve-
tona sano, etta palkitsemisjarjestelma ei talla hetkella aja asiaan, koska selkedasti se ei ole
yhtendinen, eikd mytskaan motivoiva. Erés esimies toi esille, etta palkitsemisjarjestelman
tulisi olla koko tiimia motivoivaa, eika yksiloitéa korostava, jotta tiimin sisélle ei tule kilpai-
lua, mika voisi heikent&a tiimihenkea. Pahimmillaan palkitsemisjarjestelma voi olla epamo-
tivoiva, mikali tavoitteet eivat ole saavutettavissa, se koetaan epaocikeudenmukaiseksi tai
palkitseminen ohjaa "vaaraan” suuntaan, kuten yksilésuoritukseen, joka voi heikentaa tii-

mihenkea.
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4.2.3 Esimiesten tydkalut tyokykyjohtamiseen

Tyokykyjohtaminen on osa tyohyvinvoinnin johtamista. Tyokykyjohtamisessa pyritdan ni-
menomaan ennaltaehkaisté sairastumisia ja siité aiheutuvia poissaoloja. Tutkimuksessa
selvitettiin ovatko esimiehet perilla sairauspoissaoloista, onko heille puhuttu tydkykyjohta-
misesta seka miten heidan mielestaan tydterveyshuolto on jarjestetty. Tulokset olivat talta
osin melko positiivisia, vaikkakin vain yksi esimiehisté oli perilla sairauspoissaoloprosen-
tista, joka oli 3,9 prosenttia. Kaikki esimiehet olivat kuitenkin sitéd mielt&, etta sairauspois-
saoloja on niin vahan, ettei niiden tarkempaan seurantaan ole ollut tarvetta. Tama on to-
della hieno asia, ja kertoo jo paljon tyontekijoiden tyohyvinvoinnista. Tarvittaessa sairaus-

poissaoloprosenttia voisi seurata yrityksen kayttamasta tyévuoro-ohjelmasta.

Tyokykyjohtaminen ei ole ollut esimiesten ja johdon valisissa keskusteluissa mukana,
mutta sillekaan ei tuntunut haastattelujen perusteella olleen kovin suurta tarvetta. Keskus-
telu on kaikkien esimiesten mukaan tiimeissa hyvin avointa, ja tyokavereiden kanssa kes-
kustellaan avoimesti niin huolista kuin iloista. Tyoterveyshuollosta ei mydskaéan ollut nega-
tiivista sanottavaa. Tarkea tyokalu tydkykyjohtamiseen on varhaisen puuttumisen -malli,
joka ei ollut tuttu yrityksen esimiehille. Vaikka haastatteluun vastanneet esimiehet kokivat,
etta tiimin tyokyky on hyvalla mallilla, yrityksen johto ei silti saisi tuudittautua siihen ajatuk-
seen, ettd nain on myos aina jatkossa. Taman takia olisi tarke&déd antaa tydkaluja esimie-
hille, jotta mahdollisesti tulevaisuudessa ilmaantuvat haasteet osattaisiin kasitella oikein.
Tyokykyjohtamisesta puhuminen antaisi myos esimiehille viestin siita, ettd tydhyvinvointia

on tarke&éa yrityksen johdolle.

Lisaksi haastatteluun osallistui vain noin neljasosa yrityksen esimiehista, joten se antaa
kuvan vain osasta yksikoista (myymaloistd). Myymaldiden keskindiset sairauspoissaolo-
prosentit voivat vaihdella hyvinkin paljon, jonka takia kolmen myymalan perusteella ei pida
tehd& olettamusta kaikkien myymaldiden tilanteesta. Sairauspoissaoloprosentin seuranta
antaa johdolle hyvan mahdollisuuden myymaldiden véliseen vertailuun, seka huomaa-
maan mahdolliset selkeét erot myymaldiden valilla. TAma voi antaa viestia mahdollisesta
ongelmasta tietyssa myymalassa, jota voi sitten lahtea tarkemmin selvittamaan. Korkea
sairauspoissaoloprosentin takaa voi tutkia viela tarkemmin, onko kyseessa mahdollisesti
yhden henkilon aiheuttamat poissaolot vai onko kyseessa isompi ongelma tiimin sisalla,
joka voisi viitata esimerkiksi huonoon tydilmapiiriin. Sairauspoissaoloprosentti on tarkea

tydkalua esimiehille, kuin myos johdolle itselle.
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4.2.4 Organisaatiokulttuuri

Yrityksen johto luo organisaationkulttuurin, joka maéarittda arvot, joiden pohjalta ty6ta teh-
daan. Yrityskulttuuri muodostuu mygs tydpaikan ilmapiirin. Yrityksen arvot seka tydpaikan
ilmapiiri vaikuttavat paljon henkildston tyéhyvinvointiin. Tyohyvinvointiin tahtaavilla toimilla
ei ole suurta painoarvoa, mikali johdon toiminta ei nayta uskottavalta henkiloston silmissa,
eivatka tyontekijat koe, etta tybhyvinvointia pidetdéan aidosti tarkedna asiana. Haastatte-
lussa selvitettiin pitavatko esimiehet oman tiimin tyOkulttuuria toimivana ja onko tiimin ta-
voitteet selvat. Esimiehiltd kysyttiin myos, millaista apua he kaipaisivat tydhyvinvoinnin
johtamiseen liittyen ja kokevatko he tyéhyvinvoinnin olevan osa yrityksen strategiaa. Yri-
tyksen johto voi olla luomassa organisaatiokulttuuria, jossa tydntekijoiden ja esimiesten
osaamista halutaan kehittda ja heille annetaan koulutusta. Haastattelussa selvitettiin
ovatko esimiehet saaneet koulutusta tyéhyvinvoinnin johtamiseen liittyen seka kokevatko

he, etta johto haluaa kehittd& heidan osaamistaan esimiehina.

Kaikki esimiehet kokivat tiimin sisaisen tydkulttuurin hyvana, mika on erittain positiivinen
asia. Kaiken kaikkiaan kaikissa haastattelun kysymyksissé on useasti tullut ilmi tiimien si-
sainen toimivuus. Tavoitteiden osalta oli epaselvyyttd; toisaalta tavoitteita oli asetettu joh-
don toimesta, mutta tavoitteisiin ei pyritty tyéhyvinvointi huomioiden, ja yksi vastaus oli,
etta tavoitteita ei ole, mutta niille olisi tarvetta. Esimies, joka vastasi, etta tavoitteita ei ole,

koki, etta selkeat tavoitteet edistaisivat tydhyvinvointia.

Haastattelun vastausten perusteella esimiehet eivéat koe tydhyvinvoinnin olevan osa yrityk-
sen strategiaa. Tama on aina hyvin negatiivinen asia, koska sen mielikuvan pohjalta esi-
miehet toimivat. Kysyttaessa miten tyohyvinvointia voitaisiin yrityksessa parantaa, esille
tuli toivomus siita, etté yrityksen johto huomioisin paremmin tyontekijdiden hyvinvointia ja
jaksamista. Toivomuksena olisi myos tydnantajan tarjoamat liikuntaedut. Talla hetkella yri-
tyksessa ei ole virkistyspaivia tai se ei tarjoa tyontekijéille esimerkiksi mahdollisuutta vir-
kisty- ja liikuntaseteleihin. Fyysisesté ja henkisesta jaksamisesta tulisi siis pitdé parempaa
huolta. Yksi esimiehista sanoi, etta tydéhyvinvoinnista tulisi puhua enemman, koska jo pel-
kastaan se loisi henkilostolle kuvaa, etta johto valittaa henkildston tydhyvinvoinnista. Eras
esimiehista koki, etta talla hetkella tydhyvinvointi ei ole hyvalla tasolla, vaan "tyontekijoista
puristetaan kaikki mehut irti”. Esimiehet toivoivat enemman puhetta tydhyvinvoinnista, ja

tydkaluista, joilla he voivat paremmin johtaa tydhyvinvointia timeissaan.
Esimiehet vastasivat liséksi kieltavasta kysyttaessa ovatko he saaneet koulutusta ty6hy-

vinvoinnin johtamiseen liittyen seka kokevatko, etta heidan osaamistaan esimiehina halu-

taan kehittda yrityksen toimesta. Tama myos luo mielikuvaa siité, etta yrityksen johto ei
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halua kehittaa tyontekijdéiden osaamista, mika luo negatiivista kuvaa organisaationkulttuu-
rista. Kouluttaminen tyéhyvinvoinnin johtamiseen liittyen antaisi esimiehille itselleen tyoka-
luja itsensa parempaan johtamiseen, sekd myos koko tiimin tyéhyvinvoinnista huolehtimi-

seen. Koulutusten tarjoaminen vaikuttaa myo®s paljon siihen kuvaan, jonka yrityksen johto

itsestaan luo esimiesten ja henkiléston silmissa. Koulutusten tarjoaminen osoittaa haluk-

kuutta kehittdd esimiesten osaamista, ja koko henkildstén hyvinvointia.
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5 Yhteenveto

Tutkimuksen pohjana on ollut ajatus siita, etta tydhyvinvointi vaikuttaa yrityksen kykyyn
tehda tulosta. Teoriaan pohjautuen tdma tutkimus on osoittanut, etté tyéhyvinvoinnilla on
suuri vaikutus tyohyvinvointiin sek& henkildstdtuottavuuteen, ja néin myds yrityksen tulok-
senteko kykyyn. Yritysten tulisi panostaa tyohyvinvointiin, ja ottaa se osaksi yrityksen stra-
tegiaa. llman kunnollista strategiaa ja sen seurantaa tyohyvinvoinnin tuloksia on mahdo-
ton seurata ja mitata. Esimiesten ollessa suuressa roolissa yrityksen strategien jalkautta-
misessa, tulisi esimiesten osaamiseen tydhyvinvoinnin johtamisessa panostaa. Esimies-
ten onnistuneeseen tyéhyvinvoinnin johtamiseen tulisi panostaa hyvalla viestinnalla, avoi-
milla vuorovaikutustaidoilla seka koulutuksilla. Kaikista tarkeinta on kuitenkin johdon oman
ymmarrys tyohyvinvoinnin tarkeydesta yrityksen tuloksen kannalta, koska yrityksen johto
on luomassa organisaationkulttuuria, jossa annetaan kuva siita, onko tyéhyvinvointi yrityk-
sessa tarkea arvo. Johdon luoman organisaatiokulttuurin pohjalta toimii esimiehet ja koko

henkildsto.

Tutkimuksen tavoitteena oli saada nimenomaan tietoa kohdeyrityksen esimiesten mahdol-
lisuuksista ja tydkaluista tyéhyvinvoinnin johtamiseen. Esimiehet ovat yrityksesséa niita
henkildita, jotka jalkauttava yrityksen johdon strategian, joiden heidan osaamisensa on
suuressa roolissa strategian onnistumisessa. Esimiesten haastatteluiden kautta saatiin
tietoa, miten he kokevat tyéhyvinvoinnin, millaisia tydkaluja heilld on kaytdssa tyéhyvin-
voinnin johtamiseen eri osa-alueilla sek& miten yrityksen johto viestii heidan kanssaan tyo-
hyvinvointiin liittyvissa asioissa. Tyohyvinvoinnissa keskityttiin seuraaviin osa-alueisiin:
osaamisen kehittdminen, motivointi ja tydkykyjohtaminen. Lisaksi haastattelussa selvitet-

tiin esimiesten nakemysta organisaatiokulttuurista.

Esimiesten haastatteluiden heijastaminen teoriaan 0soitti sen, etta yrityksessa on kehitet-
tavaa tyohyvinvointiin liittyen. Kokonaisuudessaan esimiesten vastaukset olivat melko po-
sitiivisia, eiké suuria epakohtia noussut ilmi, mika on hyva asia. Sairauspoissaoloja oli ky-
seisten esimiesten tiimeissa hyvin vahan, mika osoittaa, etta tyéhyvinvointi ei ole kovin
huonossa tilassa. Toisaalta taas sairauspoissaoloprosentin seurantaan esimiehia ei ollut
ohjeistettu, eikd muutoinkaan ty6kykyjohtamisesta puhuttu esimiesten ja johdon valilla.
Viestinnan ja selkeiden prosessin puute tuli ilmi muidenkin tyéhyvinvoinnin osa-alueiden
kohdalla. Palkisemisjarjestelman ja tavoitteiden kohdalla oli eroavaisuuksia, joka viittaa
siihen, etta viestinnassa on ongelmia ja yrityksesta puuttuu selkedt ja yhtenaiset ohjeet.
Osaamisen kehittdmiseen ei yrityksessa panosteta, koska koulutuksia ei ole henkildstélle,
eika esimiehille. Esimiehet myds kokivat, ettéa heidan osaamistaan ei haluta kehittéd&, mika

luo negatiivista kuvaa yrityskulttuurista. Lisdksi perehdytykseen ei ole luoto yhtendista
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prosessia, vaan perehdytyksen tekeminen on jokaisen esimiehen vastuulla. Perehdytyk-
sen seurantaan ei myoskaan ole tydkaluja, joten sen onnistumista on mahdoton seurata.
Motivoimiseen esimiehille ei ollut annettu vélineita tai toimintaohjeita. Perehdytyskeskus-
teluiden puuttuminen organisaatiosta antaa kuvan siita, ettei tydhyvinvointi ole osa yrityk-
sen strategiaa. Tyontekijoitd on haastava motivoida, mikéli ei tiedetéd heidén haasteitansa
tai toivomuksiaan tyon suhteen. N&in yksinkertaisen ja yleisesti tunnetun tydkalun puute
antaa kuvan, etta esimiesten ja johdon valilla ei kayda mink&anlaista kommunikointia tyo-

hyvinvointiin liittyen.

Kaiken kaikkiaan vastausta perusteella voidaan tulkita, etta tyéhyvinvointi ei ole osa yrityk-
sen strategiaa. Varsinaisia suuria haasteita ja ongelmia tydhyvinvointiin liittyen ei tullut
haastatteluissa ilmi, mutta sen sijaan tuli selkedasti esille, ettei tydhyvinvointi oli osa johdon
ja esimiesten valistda kommunikointia. Esimiehilla ei ole tydkaluja tyéhyvinvoinnin johtami-
seen, vaan toteutus jaa taysin heidan harteilleen. Vastuun siirtdminen tyéhyvinvoinnin joh-
tamisesta pelkastaan esimiehille, ilman minkaanlaista tukea, on melko riskialtista, koska
tyohyvinvointi vaikuttaa tyontekijoiden tuottavuuteen ja sita kautta myos tulokseen. Mikali
yritys haluaa parantaa tuottavuuttaan, on heidan ehdottomasti otettava strateginen tydhy-
vinvointi osaksi yritystoimintaa. Ottamalla hyvinvoinnin osaksi yrityksen strategiaa se vaa-
tii henkiléston hyvinvoinnin nykytilan selvittamista, selkeita tytkaluja ja uusien prosessien
luomista, esimiesten kouluttamista sekéa parempaa viestintda johdolta henkildstén suun-

taan.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelun kysymykset

5.

Mitd sinun mielestasi tarkoittaa tydhyvinvointi?

Koetko tydhyvinvoinnin vaikuttavan tiimin kykyyn tehda tulosta?

Koetko yrityksen johdon pitavan tyéhyvinvointia tarkeana? Jos vastasit kylla tai ei,
miten tdma ilmenee?

Onko sinulle esimiehena annettu selkeé rooli tydhyvinvoinnin toteuttamisessa tii-
missa? Jos on, niin mita asioita on vastuullasi?

Kayko johto keskusteluita esimiesten kanssa tyéhyvinvointiin liittyen?

Osaamisen kehittdminen on tarkeé& osa tyohyvinvointia. Osaamisen kehittdminen lahtee jo

perehdytysvaiheessa, ja antaa uudelle tydntekijalle pohjan tehda ty6td. Osaamisen puute

saattaa aiheuttaa uupumusta, koska tydntekija ei pysty puutteellisen tiedon takia teke-

maan tyotdan tehokkaasti. Osaamista tulisi kehittda jatkuvasti, ja siihen on useita erilaisia

tapoja.
1.
2.
3.

6.

Mita mielestasi kuuluu osaamisen kehittamiseen?

Miten tiimissdnne kehitetdan osaamista?

Osaamisen kehittdmiseen liittyy hiljaisen tiedon siirtdminen kokeneemmilta nuo-
remmille. Hiljaisella tiedolla tarkoitetaan kokemuksen myota karttunutta kokemus-
pohjaista tietoa. Panostetaanko hiljaisen tiedon siirtdmiseen yrityksessa tai tiimis-
sanne? Jos vastasit kylld, niin miten? Jos vastasit ei, kokisitko sen tarkeana?
Onko uusien tyontekijoiden perehdytykseen selkea ohjekirja tai prosessi?

Onko mielestasi perehdytys tehokasta? Ja onko perehdytyksen onnistumisen seu-
rantaa?

Milla tavoin yrityksessa voitaisiin panostaa osaamisen kehittamiseen?

Tyontekijéiden motivointiin tulisi panostaa, mikali haluaa lisata hyvinvointia tiimissa. Moti-

voituneet tydntekijat voivat paremmin, ovat tehokkaampia seka viihtyvat tydssaan parem-

min, mika puolestaan pienentda vaihtuvuutta. Tydntekijoéiden motivoimiseksi on tarkeaa

tietdd tyontekijoiden toiveet ja haasteet, jotka selvidvat parhaiten kehityskeskusteluissa.

7.

8.

Onko tiimissanne kaytdssa kehityskeskustelut?
a. KYLLA: Kuinka usein kehityskeskustelut kaydaan? Koetko ne hyodyllisin&?
b. El: Olisiko mielestasi kehityskeskustelut hyddyllisia?

Onko yrityksen johto ohjeistanut kdymaan kehityskeskusteluita tydntekijdiden

kanssa?

9. Onko yrityksessa kaytossa palkitsemisjarjestelma?

a. KYLLA: Onko se toimiva?
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10.

b. EI: Pitaisikd sellainen mielestasi olla?

Milla keinoin pyrit motivoimaan tiimilaisiasi?

Tyokykyjohtamisella pyritaan yllapitamaan tyontekijéiden hyvinvointia, ja néin vahentaa

sairauspoissaoloja. Tyokykyjohtamiseen liittyy niin fyysinen kuin henkinen puoli. Tydvali-

neet pitda olla tyokykya yllapitavia. Esimiehella tulisi olla aikaa keskusteluun seké kuunte-

luun, jotta han voi ajoissa havaita, mikali tydntekijan tydkyky on alentunut esimerkiksi

osaamisen puutteen seurauksena tai henkilékohtaisen elaman muutoksen takia.

11.
12.

13.
14.

15.
16.

Onko johto puhunut esimiehille tyokykyjohtamisesta?
Oletko saanut tydkaluja sairauspoissaolojen seuraamiseen?

a. KYLLA: Millaisia ty6kaluja? Koetko ne hyodyllisiksi?

b. EN: Kokisitko sairauspoissaolojen seurannan hyddylliseksi? Miksi/miksi et?
Onko sinulla tiedossa tiimisi sairauspoissaoloprosentti?
Tarkea osa tyokykyjohtamista on tydntekijdiden kanssa keskustelu. Koetko, etta
sinulla on aikaa huomioida tiimilaisiasi ja keskustella heidan kanssaan, seka mah-
dollisesti havaita tytkykya haittaavat tekijat?
Onko johto puhunut esimiehille varhaisen puuttumisen -mallista?
Onko ty6paikan tyoterveyshuolto mielestasi hoidettu hyvin? Jos vastasit ei, mitéa

puutteita olet havainnut?

Tyo- ja yrityskulttuuri maarittelevat pitkalti arvot, joiden pohjalta ty6ta tehdaéan ja millai-

sessa ilmapiirissé tyo tehdaan. Yrityksen arvot ja tydpaikan ilmapiiri vaikuttavat paljon

tyontekijoiden hyvinvointiin. Tyohyvinvointiin tahtaavilla toimilla ei ole merkitysta, jos tyon-

tekijat kokevat, etta tydhyvinvointia ei pideta tarkeana. Alla kysymyksia, jotka auttavat

hahmottamaan, millainen on tydpaikan kulttuuri sek& miten esimiehend koet yrityskulttuu-

rin.

17.
18.

19.
20.
21.
22.
23.

Koetko tiimin tyokulttuurin toimivaksi?
Onko tiimilla selkeat tavoitteet?
a. KYLLA: Tulevatko tavoitteet johdolta ja ovatko tavoitteet realistisia?
b. EI: Kokisitko selkeat tavoitteet tydhyvinvointia edistadvana?
Millaista apua kaipaisit yrityksen johdolta tyéhyvinvoinnin johtamiseen liittyen?
Koetko tyohyvinvoinnin olevan osa yrityksen strategiaa?
Miten ty6hyvinvointia yrityksessé voisi mielestasi parantaa?
Oletko saanut koulutusta tyéhyvinvoinnin johtamiseen liittyen?

Koetko, ettd osaamistasi esimiehena halutaan kehittaa yrityksen toimesta?
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