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Tyohyvinvoinnin johtaminen on merkittava osa paivittaista esimiestyota ja esi-
miesten tyohyvinvointi heijastuu suoraan tyoyhteisoon. Tydhyvinvoinnin johtami-
nen alkaa siita, etta esimies itse voi hyvin ja on tyytyvainen omaan tyohyvin-
vointiinsa. Se on monialainen ja vaativa tehtava, parhaimmillaan tyéhyvinvoin-
nin johtaminen on ennakoivaa. Se on yksi tarkeimmista johtajuuden osa-alu-
eista, silla tyontekijoiden tulee jaksaa tyossaan yha pidempaan ja tydhyvinvoin-
nin johtamisella on taloudellisia vaikutuksia paljon.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata eraan metallialan yrityksen esimiesten
kokemuksia tyohyvinvoinnin johtamisesta. Mitka tekijat edistavat tyohyvinvoin-
nin johtamista esimiesten nakokulmasta? Haastattelut toteutettiin teemahaastat-
teluilla ja aineisto analysoitiin aineistolahtdisella sisallonanalyysilla. Tama opin-
naytetyo toteutettiin tutkimuksellisena kehittamistoimintana yhteistydssa eraan
metallialan yrityksen kanssa. Opinnaytetydssa luotiin teoreettisen viitekehyksen
ja haastattelujen pohjalta metallialan yritykseen tyohyvinvoinnin johtamisen
malli esimiesten kayttdon, jonka tavoitteena on tyohyvinvoinnin johtamistaitojen
edistaminen ja kehittaminen pitkalla aikavalilla.

Esimiehet kokevat tarkeana tydhyvinvoinnin johtamisessa tyon ja vapaa-ajan
yhteensovittamisen, tydn maaran jakautumisen ja kokemuksen tydn merkityk-
sellisyydesta. Tyoyhteisdon liittyvissa tekijoissa esimiehet kuvaavat tyGilmapiirin
edistamisen ja turvallisuusjohtamisen paivittaisena tyohyvinvoinnin johtamisena.
Tyontekijaan liittyvissa tekijoissa esimiehet kokevat tasapuolisen kohtelun, kKiit-
tamisen ja palautteen antamisen tyohyvinvoinnin johtamisen osa-alueina. Esi-
miesten mukaan tekijat jotka edistavat tydhyvinvoinnin johtamista ovat esimie-
hen saama tuki tydhyvinvoinnin johtamiseen, esimiehen omat valmiudet tyohy-
vinvoinnin johtamisessa seka kaytdssa olevat tyokalut tydhyvinvoinnin johtami-
seen.

Tulosta tuottavaan tyohyvinvoinnin johtamiseen kannattaa panostaa jo esimies-
ten koulutuksessa. Voisiko mallia laajentaa my6s ylemman johdon kayttoon?
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Management of well-being is a central part of everyday management. The task
is multileveled and demanding. At its best, it is proactive. It is one of the most
important parts of company leadership as retirement age increases. Therefore,
promotion of well-being has a major economic impact.

The purpose was to describe the experiences of well-being management at a
metal company. The aim was to find out what promotes the management of
well-being from the supervisors” viewpoint. The data were collected through
thematic interviews and analyzed by using content analysis. Based on the inter-
views and the frame of reference, a well-being management model was devel-
oped for the company supervisors. The goal is to promote and develop well-be-
ing management sKkills in the long term.

The findings imply that meaningful work, fair division of labor and the balance
between time at work and time off work off and open interaction were perceived
as key factors. The supervisors felt that promoting safety, equality, positive
feedback are central in management of well-being. For good management, the
supervisors need tools, skills and support.

Productive management of well-being should be included in all training of su-
pervisors — perhaps even in higher level management.

Key words: well-being at work, management of well-being, supervisor
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1 JOHDANTO

Esimiestyon yhteyksia tyontekijoiden hyvinvointiin on alettu tutkia intensiivisesti
vasta viime aikoina. Vaikka tyopaikoilla on pitkdan oltu tietoisia esimiehen kayt-
taytymisen vaikutuksista tyontekijoiden hyvinvointiin on esimiestyon ja hyvin-
voinnin yhtaaikainen tutkiminen lisaantynyt vasta 2000-luvulla. Yksi syy tahan
on se, etta ndiden kahden alueen tutkimus on eriytynyt eri tieteenaloille: johta-
misen kysymykset hallinto- ja taloustieteisiin ja hyvinvoinnin tutkimus psykologi-
aan ja terveystieteisiin. Tahanastisen tutkimuksen viesti on, etta esimiestydlla
on merkitysta tyontekijoiden hyvinvoinnin, terveyden ja sitoutumisen nakokul-
mista. (Skakon, Nielsen, Borg & Guzman 2010, 108—-109; Donaldson-Feilder,
Yarker & Lewis 2011, 10.)

Kaikkiaan tyontekijoiden hyvinvoinnin — ja siihen yhteydessa olevien tekijoiden —
tutkiminen on tarkeaa, silla tiedamme, etta tydhyvinvointi vaikuttaa tydssa jaksa-
miseen ja tyohyvinvoinnin kasvaessa tyon tuottavuus paranee, sairauspoissa-
olot vahenevat ja tyohon sitoutuminen kasvaa. Tyohyvinvointia ei voi kukaan ra-
kentaa yksin, sen edistaminen kuuluu seka tyonantajalle, etta tyontekijalle.
TyOnantajan on huolehdittava fyysisista tydoloista, tydympariston turvallisuu-
desta, tydhyvinvoinnin johtamisesta ja tydntekijoiden yhdenvertaisesta kohte-
lusta. Jokaisella tyontekijalla on oma vastuu tyokykynsa ja ammattitaitonsa ylla-

pitamisesta. (Sosiaali- ja terveysministerid 2020.)

Tyohyvinvoinnin johtamisen puutteet vaikuttavat monella tavalla tydpaikan toi-
mintoihin. Erityisesti sairauspoissaoloihin, tyokyvyttomyyselakkeiden, tyotapa-
turmien ja sairaanhoitokustannusten maaraan seka tuottavuuteen ja tulokselli-
suuteen. Naiden tekijoiden kansantaloudellinen merkitys on hyvin suuri, puhu-
taan miljardiluokan kustannuksista. (Aura & Ahonen 2016, 39—40.) Rissanen &
Kaseva (2014) ovat tehneet laskelman menetetyn tydpanoksen aiheuttamista
kustannuksista, johon he ovat sisallyttaneet tapaturmat ja ammattitaudit, tyoky-
vyttomyyselakkeet, sairauspoissaolot, presenteismin (t0issa sairaana tydsken-
tely) seka sairaanhoitokustannukset. Suomen kansantalouden kokonaismene-

tys on yli 24 miljardia euroa vuodessa.



Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata eraan metallialan yrityksen esi-
miesten kokemuksia tydhyvinvoinnin johtamisesta. Tavoitteena on kehittaa yri-
tykseen tyohyvinvoinnin johtamisen malli ja pitkalla aikavalilla tavoitteena on
esimiesten tyohyvinvoinnin johtamistaitojen edistaminen ja kehittaminen. Opin-
naytetyo on tehty yhteistydssa metallialan yrityksen kanssa, joka tyollistada noin
115 tyontekijaa.



2 TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN

2.1 Tyohyvinvoinnin maaritelmia ja tyohyvinvointimalleja

Tyohyvinvointi on alettu ymmartamaan laajana, monitieteisena ja kokonaisval-
taisena ilmiéna, jonka eri osa-alueet linkittyvat kiinteasti toisiinsa (Manka &
Manka 2016, 15). Tyohyvinvointiin liittyy subjektiivinen tunnekokemus, joka syn-
tyy jokaisen omana tulkintana (Laine 2013, 42). Vain yhta kasitetta tyohyvin-
voinnista on mahdotonta maaritella. Aikaisemmin 1900-luvun alkupuolella teolli-
sen tuotannon kasvukaudella ja muuttoliikkeen aikana maaseudulta kaupunkiin
tydhyvinvoinnilla tarkoitettiin 1ahinna tyontekijoiden suojelua fysikaalisilta, kemi-
allisilta ja biologisilta vaaratekijoilta. Jo silloin ymmarrettiin, ettd hyvinvoiva kai-

vosmies on tuottavampi.

Tyohyvinvoinnin tutkimuksessa on havaittu muiden tyéelaman ulkopuolisten
elamantapahtumien heijastuminen tydelamaan ja vaikutukset tyossa koettuun
tyohyvinvointiin ja painvastoin. Tyohyvinvointi ymmarretaan nykyaan kokonais-
valtaisena ilmidna, joten sen tarkastelua ei voida irrottaa erilleen tyontekijan
muusta elamasta ja vapaa-ajasta. Ihminen on kokonaisuus, joka tuo mukanaan
tydpaikalleen koko persoonansa ja yksityiselamansa ja vastaavasti han tuo tyo-
paikaltaan mukanaan tyossa saadut kokemukset ja tunteet, joten ei ole yhden-
tekevaa millaiseksi yksilo oman tyonsa kokee. Tyohyvinvointi muodostuu paitsi
itse tyosta ja sen ympairille liittyvista tekijoista, mutta myos tyon ulkopuolisista
tekijoista. (Viitala 2013, 130, 164; Manka & Manka 2016, 58-60.)

Tuomen julkaisussa 2018 "Tyohyvinvoinnin hyvia kaytantoja” pohditaan erilaisia
tydhyvinvointimalleja. Suomalaiset asiantuntijat ovat hahmotelleet tydhyvinvoin-
nin kokonaisuutta erilaisten mallien avulla. Seitseman tunnetuinta suomalaista
tydhyvinvointimallia ovat Jarvisen, Rauramon, Mankan, Otalan, Kestin, Auran &
Ahosen malli seka tyohyvinvointipyramidi. Tyohyvinvointimalleilla on paljon yh-
talaisyyksia, mutta myds erilaisia painopisteita riippuen mallin kehittajasta. Man-
kan mallissa (2015) tuodaan tyohyvinvointia esille positiivisen psykologian

kautta ja Manka korostaa sita, etta yksilo voi vaikuttaa omaan mieleensa ja ta-
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paansa ajatella. Mankan mallista kaytetaan nimitysta myos tasapainomalli. Tal-
I6in tyohyvinvoinnin nahdaan mahdollistuvan jos tydon myodnteiset piirteet ovat

isommat kuin sen kuormitustekijat. (Tuomi 2018, 39, 46.)

Jarvisen (1998) tukipilarimallissa korostuu esimiehen toiminta. Esimiehen huo-
lehtiessa perusrakenteista voidaan vaikuttaa yrityksen menestykseen. Jarvinen
kuvaa peruspilareiksi tyontekoa tukevan organisaation, tyontekoa palvelevan
johtamisen, téiden selkeat jarjestelyt, yhteiset pelisdannot, avoimen vuorovaiku-
tuksen ja toiminnan jatkuvan arvioinnin. Kaikissa malleissa tyohyvinvoinnin aja-
tellaan olevan monen tekijan summa ja tyohyvinvointi pohjautuu ajatukseen,
etta riittavaa tyohyvinvointia ei voida saavuttaa mikali kaikki sen osatekijat eivat
toteudu riittavalla tasolla. Tyohyvinvointimallit nojaavat tuottavuuteen ja tulok-
seen. (Tuomi 2018, 46-47.)

Tuomi (2018, 44, 47) esittelee Auran & Ahosen (2016) tydhyvinvointimallin neli-
ulotteisen ilmidéna, johon kuuluvat nykyinen tydkyky, tyopaikan tuloksellisuus,
tydn ja vapaa-ajan tasapaino seka tyohyvinvoinnin tulevaisuusvaikutukset. Aura
& Ahonen (2016) painottavat etta he eivat puhu tydhyvinvoinnista vaan strategi-
sesta hyvinvoinnista, silla suurin osa tyopaikkojen henkiloston hyvinvoinnista
nakyy yrityksen tuloksessa. He haluavat myds korostaa, etta hyvinvoiva yritys ja

hyvaa tulosta tekeva yritys pohjautuu hyvinvoiviin tydntekijoihin.

Tyohyvinvoinnin taloudellinen merkitys on organisaatioissa yha tarkeampi asia.
Se voidaan jakaa kahteen osaan: organisaation tyon tuottavuuden kehittymi-
seen ja puutteellisen tydhyvinvoinnin aiheuttamien kustannusten vahentami-
seen. Tyon tuottavuuteen vaikuttavat asiat pohjautuvat hyvan johtajuuden, moti-
vaation, tyon hallinnan, organisaation ilmapiirin ja sujuvan toiminnan mukanaan
tuoman tehokkuuden lisdantymisen. Kokonaisuudessaan tydhyvinvoinnista
kumpuava tuottavuuden paraneminen voi tuoda organisaatioille kasvua liike-

vaihtoon viidesta jopa kymmeneen prosenttiin. (Aura & Ahonen 2016, 18-19.)

Juuti & Salmi (2014, 37-38) maarittelevat tyohyvinvointia kasittelemalla hyvan
tydn -kasitettd mika pitaa sisallaan riittavan ajan hyvan tyon tekemiseen, tuen ja

arvostuksen saamisen, tyon mielekkyyden ja tyon avulla kehittymisen.
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Yhteenvetona Tuomi (2018, 47) kuvaa, ettd suomalaisissa tyohyvinvointimal-
leissa tarkeina asioina nahdaan vaikutusmahdollisuus omaan tyohon, palaut-
teen saaminen tyosta, mahdollisuus sosiaalisiin suhteisiin tydssa ja sopiva
maara tyon vaatimuksia. Esimiehella on erittain tarkea rooli tydhyvinvoinnin joh-

tamisessa ja henkilostovoimavarojen kehittamisessa.

Tyoterveyslaitoksen maaritelman mukaan tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan turval-
lista, terveellista ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot
tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa henkiloston kokiessa tyon mielek-

kaaksi ja palkitsevaksi seka elamanhallintaa tukevaksi (Tyoterveyslaitos 2019).

2.2 Tyohyvinvoinnin teorioita maailmalta

Kolme kansainvalisesti viitatuinta tydstressiin ja tydhyvinvointiin liittyvaa teoriaa
ovat olleet muutaman viimeisen vuosikymmenen aikana: Karasek ja Theorell
(1990) JDCS -model, Siegrist (1996) ERI -model ja Demerouti ym. (2002) JD-R
-model (Tuomi 2018, 32).

Yhdysvaltalainen Robert Karasek on kehittanyt tyon vaatimusten, hallinnan ja
sosiaalisen tuen mallin (Job Demand-Control-Support-Model eli JDCS-mallin).
Tama malli on ollut vuodesta 1980 lahtien johtava tyostressimalli, jota on kay-
tetty useissa tutkimuksissa ja se on saanut nakyvyytta etenkin henkisen kuormi-
tuksen ja sydansairauksien yhteyden ennustamisessa. Karasekin mallin paaaja-
tuksena on, etta tyostressia syntyy, kun tyon vaatimukset ovat liian suuret ja
tyontekijan mahdollisuudet vaikuttaa tydhonsa ja kehittya siina ovat vahaiset.
Alkuperaista Karasekin JDC-mallia kritisoitiin siita, etta se jatti huomioimatta so-
siaalisten suhteiden merkityksen hyvinvoinnille, niinpa 1980-luvulla malliin lisat-
tiin sosiaalisen tuen ulottuvuus. Sosiaalisella tuella viitataan tydntekijan laheisiin
suhteisiin tyOkavereiden ja esimiesten kanssa, jotka vaikuttavat tyohyvinvointiin
yhta merkittavasti kuin tyon vaatimukset ja hallintamahdollisuudet. (Karasek,
1979, 288; Karasek & Theorell 1990, 31-38.)



11

Siegristin ERI-mallissa (effort-reward-imbalance -model 1996) paaperiaatteena
on palkkioiden ja ponnistelujen valinen epatasapaino. Eli tydntekija kaipaa vas-
tavuoroisesti palkkiota, kuten rahallista korvausta, arvostusta, ylimaaraista pal-
kallista vapaata tai uralla etenemisen mahdollisuuksia ponnisteltuaan tyossa.
Ponnistelut liittyvat esimerkiksi joustavuuteen, ylisuoriutumiseen ja omistautumi-
seen tyossa. Ydinolettamana mallissa on sosiaalinen vastavuoroisuus. Jos
tyontekija ei ponnisteluistaan huolimatta saa kaipaamaansa palkkiota tyosta,
siitd seuraa negatiivisia tunteita jotka voivat aiheuttaa biologisen stressireaktion
synnyn. ERI-mallissa kuvataan ponnisteluiden ja palkkioiden eli ulkoisten tekijoi-
den lisaksi tydntekijan ylisitoutumista (overcommitment), joka on mallin vahem-
man tutkittu osa. (Siegrist 1996, 29-31.) Karasekin ja Siegristin mallit ovat toisi-

aan taydentavia.

JD-R-malli kuvataan tydn vaatimusten ja voimavarojen mallina. Se pyrkii selitta-
maan tyoperaista pahoinvointia ja tyohyvinvointia psykososiaalisten tyon piirtei-
den avulla. Mallin mukaan kaikki tyon piirteet ovat jaettavissa kahteen kategori-
aan: tyon vaatimuksiin ja tydn voimavaroihin. Tyon vaatimustekijat ovat tyohon
liittyvia psyykkisia, fyysisia, sosiaalisia tai organisatorisia tekijoita, jotka vaativat
tyontekijalta ylimaaraista fyysista ja henkista ponnistelua. Vaatimustekijdina voi-
vat olla esimerkiksi huonot tydskentelyolosuhteet, suuri tydomaara ja kiire. Tyon
voimavaroilla viitataan taas niihin tekijoihin, joiden avulla saavutetaan tyéhon
liittyvia tavoitteita tai jotka vahentavat koettuja tyon vaatimuksia tai kannustavat
henkilokohtaiseen kasvuun ja kehittymiseen tydssa, esimerkiksi vaikutusmah-
dollisuudet tydssa tai esimiehen ja tyoyhteison tarjoama tuki. (Demerouti, Bak-
ker, Nachreiner & Schaufeli 2001, 501-502.)

JD-R-mallin oletuksiin kuuluu lisaksi, etta tyon voimavaratekijoiden matala taso
on yhteydessa vasymykseen ja tyduupumukseen, mutta kuitenkin niin, etta vaa-
timustekijat ovat tybuupumuksen kannalta voimavaratekijoita merkityksellisem-
pia. JD—R-mallissa huomioidaan myds tyon vaatimus- ja voimavaratekijoiden
valinen vuorovaikutus tyokuormituksen ja tydmotivaation kehittymisessa. Mallin
mukaan tyokuormitusta aiheutuu enemman jos tyén vaatimustekijéita on paljon,
mutta voimavaratekijat ovat vahaisia. (Demerouti ym. 2001, 502-503.) Tyon

vaatimusten ja voimavarojen malli on saanut viime vuosina paljon suosiota ja
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tukea tyon vaatimusten ja voimavarojen vaikutuksesta tyduupumukseen ja tyon
imuun (Schaufeli & Taris 2014, 50).

TyOstressi voi pitkittyessaan kehittya tyduupumukseksi. Tyduupumisen kokemi-
sen maaritelmista Maslach ja Jacksonin (1981) MBI (Maslach Burnout Inven-
tory) on kansainvalisesti tunnetuin, kaytetyin ja eniten tutkituin tyduupumusky-
sely. Siina esiintyy kolme komponenttia; uupuminen (engl. emotionational ex-
haustion), kyynisyys (engl. depersonalization) ja ammatillisen itsetunnon heik-
keneminen (engl. personal accomplishment.) Oireista keskeisin on uupu-
musasteinen vasymys joka viittaa kokonaisvaltaiseen vasymykseen, joka ei
poistu valttamatta edes lomalla ja on pitkaan jatkuessaan riippumaton tyon
kuormituksesta. Kyynisyydella tarkoitetaan tyon merkityksen kyseenalaistamista
ja kielteisten tydhon liittyvien kasitysten muodostamista. Kolmas tyduupumus-
oire on heikentynyt ammatillinen itsetunto joka kehittyy kun tyontekija kokee riit-
tamattomyytta tyossa selviytymisessa ja alkaa verrata saavutuksiaan tyossa
omiin aikaisempiin tai toisten saavutuksiin. (Makikangas, Hatinen, Kinnunen &
Pekkonen 2012, 60-61.)

2.3 Tyohyvinvointia edistavat tekijat johtamisen nakokulmasta

Esimiehen kayttaytymisella ja tyontekijoiden hyvinvoinnilla nayttaa olevan yh-
teys, mutta toistaiseksi on tutkittu verrattain vahan sita, minka mekanismien
kautta yhteys muodostuu (Donaldson-Feilder ym. 2011, 41). Tyohyvinvointi ei
synny sattumalta, eika itsestaan. Tyohyvinvoinnin johtamisen tulee olla yksi
keskeinen osa yrityksen strategiaa. Talldin se tuo ilmi, etta yrityksen johtokin
ymmartaa sen merkityksen seka kustannusten alentajana, etta tuottavuuden, in-
novatiivisuuden, mielekkaan tyonantajakuvan seka tuloksellisuuden aikaansaa-
jana. (Kauhanen 2016, 122—-123.)

Tyohyvinvoinnin johtaminen edistaa tydntekijoiden sitoutumista yritykseen. Hen-
kiloston kokema tyon imu on korkeampaa ja tyduupumus matalampaa kun hen-
kilostojohtaminen koetaan toimivaksi. Kun tyontekija kokee tyonsa mielekkaana,
hanen voimavaransa kasvavat, joka saa positiivisen kierteen kehan liikkeelle.
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Hakasen ym. 2019 tutkimuksen mukaan etenkin palveleva esimiesty0 ja voi-
maannuttavat henkildstokaytannot varmistavat henkildston tydhyvinvointia ja
vahvistavat tydn imun kokemusta. (Hakanen, Hakonen, Seppala & Viitala 2019,
8, 26.)

Tyopaikan tuloksellisuutta terveen johtamisen osatekijana ei voi lilkkaa korostaa
(Aura & Ahonen 2016, 21). Tydhyvinvointi vaatii systemaattista johtamista eli
strategista suunnittelua ja toimenpiteita henkiloston voimavarojen lisdamiseksi.
Tyohyvinvoinnille tulee asettaa tavoitteita ja niiden saavuttamista tulee arvioida
saanndllisesti. (Manka & Manka 2016, 80—81.) Tydhyvinvoinnin strateginen pe-
rusta koostuu seuraavista osa-alueista: johtamisen vastuut, tydhyvinvoinnin in-
vestoinnit, tydhyvinvoinnin mittarit ja tydhyvinvoinnin raportointi (Aura & Ahonen
2016, 56).

Tuomi & Aimala (2018, 84) kuvaavat teoksessaan myos kokonaisvaltaisen tyo-
hyvinvoinnin kehittdmisen mallia, jossa ty6hyvinvoinnin kokonaisuus kuvataan
johtamisen ja esimiestydn, osaamisen kehittamisen, tydyhteison toimivuuden ja
yksilon hyvinvoinnin vuorovaikutuksena. Johdon sitoutuminen ja nakyva osallis-
tuminen mahdollistavat tydhyvinvoinnin kehittamisen. Mallin taustalla on ajatus
kuitenkin vastuullisista tyontekijoista yhdessa, eli siina painotetaan yksittaisen
tydntekijan vastuuta oasta terveydesta, tyoilmapiirin rakentamisesta ja parhaan
tuloksen tuottamisesta. Kun koko organisaatio toimii yhdessa voidaan tyoyhtei-

son hyvinvointia kehittaa.

Yha kiihtyvassa tydeldamassa tyon ja perhe-elaman yhteensovittaminen on tar-
kea osa yrityksen tydhyvinvointia. Se lisaa henkiléston sitoutumista ja tydpaikan
houkuttelevuutta kun on selkeat ja joustavat kaytannot tyon ja perhe-elaman yh-

teensovittamisessa. (Aura & Ahonen 2016, 81-82.)

Aura & Ahonen 2016 korostavat, etta tyohyvinvoinnin vahva sisallyttaminen esi-
miesten koulutukseen edistda monien esimiesprosessien toteutumista. Esimies-
ten koulutusta kannattaa panostaa juurikin varhaisen tuen ja tyéhon paluun tuen
jarjestelmallisessa johtamisessa. Tyokykyjohtamisen prosessit toteutuvat yrityk-
sessa sita paremmin, mita paremmin esimiehet ovat saaneet koulutusta ja ym-

martavat prosessien merkityksen ja vaikuttavuuden. (Aura & Ahonen 2016, 83—
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84.) Olennaisia osioita esimiehilla on kuormituksen saatelyssa ja osaamisen
johtamisessa, jotka ovat seka tuottavuuden, ettéd kustannussaastdjen johtamien
olennaisia osa-alueita. Kun tyohyvinvointiasiat otetaan vahvasti mukaan esi-
miesten koulutukseen, positiivia tuloksia saadaan laaja-alaisesti ja esimiehet
saavat ymmarrysta siita, miksi tydhyvinvoinnin tilaa on hyva tarkkailla mahdolli-
simman varhaisessa vaiheessa. Tulokset nakyvat esimiesten kyvykkyydessa,
mutta myos tyokyvyssa, ilmapiirissa ja myos taloudellisesti talla asialla on mer-
kitysta. (Aura & Ahonen 2016, 84.)

Yhteistyo tydterveyden ja organisaation kesken on avain tuloksellisuuteen (Aura
& Ahonen 2016, 90-93). Tyo6terveyshuoltoon kannattaa panostaa. Hyva tyokyky
ei ole ollenkaan pelkan tyoterveyshuollon varassa, vaan kun seka esimiehet
etta tyoterveys toimivat, saadaan hyvia tuloksia ja tuloksellisuutta aikaiseksi.
Tyoterveyshuollolla on omat metodit kohdistaa toimintojaan tyokykyriskihenkiloi-
hin, esimerkiksi kohdennetuilla terveystarkastuksilla tukialya hyodyntaen. Teke-
mattdman tyon kustannukset ovat laskeneet kun on lisatty panostusta tyoter-
veyshuoltoon. Monilla aloilla 2010-luvun tydelamassa tyon fyysisyys on vahen-
tynyt ja tydon henkinen kuormittavuus lisaantynyt. Tyosuojelussa on alettu puhua
henkisesta tyosuojelusta. Henkinen tyosuojelu vastaa tulevaisuuden haasteisiin.
(Aura & Ahonen 2016, 93-94.)

Tyohyvinvoinnin johtamisessa kehityskeskustelujen rooli on kaksiosainen ja ne
tuovat tuloksia. Se tukee ihmisen ty6ta ja motiiveja ja sen kautta tydhyvinvointia.
Kun tydhyvinvointi on vahvasti johdon agendalla, se on maaritetty hyvin myds
esimiesten vastuulle. Kehityskeskusteluissa tydhyvinvointiin painottuvia osa-alu-
eita ei voi vahatella. Kun kehityskeskusteluissa kiinnitetaan huomiota tyohyvin-
vointiin, se nakyy seka taloudellisissa tuloksissa, ilmapiirissa, tyokyvyssa ja
osaamisessa. Tukena tydhyvinvoinnin johtamiseen ovat myds henkilostéedut,
esimerkiksi liikunnan ja kulttuurin tukeminen seka lounasetu. Pelkdstaan naiden
etujen huomioiminen ei riitd tulokselliseen ja hyvinvoivaan tydyhteis6on. (Aura &
Ahonen 2016, 77, 96.)
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3 TYOHYVINVOINTIA EDISTAVA JOHTAMISTYYLI

3.1 Transformationaalinen johtaminen

Transformatioaalinen johtamistyyli syntyi pyrkimyksena johtamisen syvalliseen
ymmartamiseen ja sita on tutkittu paljon maailmalla. Siina korostuu esimiesten
ja tyontekijoiden syvallisempi kanssakayminen, jossa he vahvistavat toistensa
motivaatiota ja moraalia (Burns 1978.) Transformationaalinen johtaminen koos-
tuu neljasta osa-alueesta:

1.Yksil6llinen huomiointi (individual consideration)

2. Alyllinen stimulointi (intellectual stimulation)

3. Inspiroiva motivointi, innostuksen luominen (inspirational motivation)

4. Luottamuksen rakentaminen, karisma (idealized influence)

Transformationaalisen johtamistyylin perustajana pidetdan amerikkalaista
James Burnsia, joka kehitti 1970-luvulla kasitteet transaktionaalinen ja transfor-
mationaalinen johtajuus. Transaktionaalinen (transactional) johtajuus kuvaa toi-
minnan johtajaa, joka huolehtii perustarpeista esim. turvallisuuden tunteesta tai
fysiologisten tarpeiden tyydyttamisesta. Transformationaalinen johtaja tyydyttaa
taas tyontekijan korkeamman tason tarpeita eli myds persoonallisuuteen liittyvia
tarpeita. Maslow (1970, 80) kuvaa hyvin, etta perustarpeiden johtamisen taytyy
olla kunnossa jotta transformationaalinen johtaminen voi mahdollistua. Maslow
esittda teoksessaan niin sanotun tarvehierarkian, jonka pohjalla on fysiologiset
tarpeet ja huipulla itsensa toteuttamisen tarve, jonka takana on motivaatio. Tyo-
hyvinvoinnin johtamisessa transformationaalinen johtaja nakee yksilollisesti jo-
kaisen tyontekijan motivaatioperustan tyolle ja tukee sita yksilollisesti ja mento-
roi tydntekijaa henkildkohtaisten tavoitteiden saavuttamisessa. (Bass 1990, 20—
21; Kolari 2010, 40.)

Transformationaalisen johtamistyylin omaavalla esimiehella on kykya nahda
tydntekijan yksilollinen motivaatioperusta seka han kannustaa tyontekijaa yksi-
I6llisten tavoitteiden saavuttamisessa. Esimies toimii mahdollistajana ja luo tur-
vallisuuden tunnetta jotta tydntekijat pystyvat kehittymaan. Alyllinen stimulointi
tarkoittaa, etta esimies kannustaa tyontekijoita I0ytamaan vaihtoehtoisia tai
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poikkeuksellisia toimintatapoja tavanomaisten sijaan. Han luo ilmapiiria, jossa
on mahdollista olla innovatiivinen ja luova seka voi esittaa ja toteuttaa uusia toi-
mintatapoja. Transformationaalinen esimies uskaltaa myds kyseenalaistaa to-
tuttuja toimintamalleja. Han voi nayttaa roolimallia tydyhteison muille jasenille ja
hanella on kykya toimia omasta persoonastaan kasin. Tranformationaalinen esi-
mies kokee tekemisensa merkityksellisena ja hanella on kykya viestia uskotta-

vasti tyontekijoille. Yhteisiin tavoitteisiin sitouttaminen vaatii taitoa.

Transformationaalinen esimies pyrkii innostamaan ja saamaan henkilostonsa
sitoutumaan ja kantamaan vastuunsa omista suorituksista, tavoitteista, koulut-
tautumisesta, kehittymisesta ja itsensa toteuttamisesta. Naissa kaikissa esimies
tarvitsee tunnealytaitoja ja parhaimmassa tapauksessa transformationaalisen
johtamisen tuloksena voi olla molemminpuolinen stimuloiva suhde, joka on voi-
maannuttavaa ja inspiroivaa. (Kolari 2010, 40—41.) Myos Kelloway, Turner, Bar-
ling & Loughlin (2012, 51) ovat tutkimuksessaan todenneet, etta transforma-
tionaalinen johtajuus lisda tyohyvinvointia ja yhta tyohyvinvoinnin ilmentymaa;

tyotyytyvaisyytta.

3.2 Autenttinen johtajuus

Autenttisuuden kasite juontaa juurensa muinaiseen Kreikkaan, missa autentti-
suudella viitattiin siihen, etta ihminen on aito ja rehellinen itselleen (Avolio &
Gardner 2005, 319). Sama idea patee myos autenttiseen johtamistyyliin, jossa
yksinkertaisimmillaan tarkoitetaan, etta johtaja toimii omana itsenaan rehellisesti
ja uskollisesti omana persoonanaan. Autenttisuuden herattaessa tutkijoiden ja
yritysmaailman kiinnostuksen on se johtanut uuden johtajuusteorian, autenttisen

johtajuuden syntyyn (Nyberg & Sveningsson 2014, 437).

2000-luvun alussa Avolio, Gardner & Walumba (2005, 6-7) kehittivat autentti-
sen johtajuuden kasitetta yhdistamalla useita eri tutkimuksia ja teorioita autentti-
suudesta. Autenttisessa johtamisessa korostuu esimiehen arvopohjainen toi-
minta ja eettinen ajattelutapa. Kaytetyin maaritelma autenttisesta johtajuudesta
on Walumbwan, Avolion, Gardnerin, Wernsingin ja Petersonin maaritelma

(2008). Walumbwa ym. (2008, 94) maarittelevat autenttisen johtajuuden olevan
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kayttaytymismalli, joka edistaa itsetietoisuuden, sisaistetyn moraalin, tasapai-
noisen tiedonkasittelyn ja lapinakyvyyden kehittymista. Autenttisen johtajuuden
ulottuvuudet ovat ihmissuhteiden lapinakyvyys, tasapainoinen tiedonkasittely,

sisaistetty moraali ja itsensa tiedostaminen.

*Omien arvojen mukainen
toiminta

sEettinen paatéksenteko
syvimpien arvojensa pohjalta

*Omien vahvuuksien ja
heikkouksien tiedostaminen

+*Oman toiminnan
tiedostaminen

*Halu kehittya, aktiivinen
palautteen pyytaminen

#Toimiminen omana itsendan
*Kyky myontaa virheet

Itsensa Sisdistetty
tiedostaminen moraali

lhmissuhteiden Tasapainoinen
lapinakyvyys tiedonkasittely

sioiden kdsittely suoraan

*Avoin tiedonjakaminen

*Useiden nakokantojen
puolueeton tarkkailu ja
harkinta

*Avoimuus eridville mielipitel
*Muiden mielipiteiden
huomioonottaminen

*Kyky objektivisuuteen

KUVIO 1. Autenttisen johtajuuden ulottuvuudet (Walumbwa ym. 2008)

Vaikka useat organisaatiot ovat tietoisia autenttisen johtajuuden tuomista hyo-
dyista, ongelmana on se, etta johtajien autenttisen toiminnan kehittamiseksi on
toistaiseksi vahan keinoja ja valineita. Autenttisen johtajuuden perustarve ja lah-
tokohta ovat esimiehen hyva itsetuntemus ja -luottamus. Tama edistaa esimies-
ten autenttista toimintaa itsetuntemuksen vahvistumisen kautta. Autenttinen esi-
mies tiedostaa omat vahvuudet ja heikkoudet seka pyrkii keradmaan jatkuvasti
palautetta tyontekijoiltaan, jotta ymmartaa johtajuuttaan paremmin seka tulee
tietoiseksi oman toiminnan vaikutuksista. Autenttinen esimies luo avointa vuoro-
vaikutussuhdetta tyontekijoiden kanssa, jotta myos vaikeista asioista pystytaan
puhumaan. Esimiehellad on selkea sisaistetty moraalikasitys. (Hsiung 2014,
358.)

Autenttisella johtajuudella on kasitteellistd paallekkaisyytta transformationaali-

sen johtajuuden kanssa, jota on tutkittu viime vuosina runsaasti. Transforma-
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tionaalista johtajaa voidaan luonnehtia karismaattiseksi, esimerkillaan inspi-
roivaksi, tyontekijoitaan yksildllisesti huomioivaksi ja alyllisia haasteita tarjoa-
vaksi (Bass 1990, 25). Johtamistyyleissa on havaittavissa samankaltaisia piir-
teitd, mutta kasitteet on kuitenkin tutkimuksissa todettu erillisiksi. Autenttisen
johtajuuden transformationaalisesta johtajuudesta erottaa syva itsetuntemus
seka ymmarrys omista arvoista ja niiden pohjalta toimiminen. Autenttinen joh-
taja pyrkii sulauttamaan johtajaroolinsa osaksi identiteettiaan ja toimimaan ai-

tona omana itsenaan. (Avolio & Gardner 2005, 320.)

3.3 Oikeudenmukainen johtamistyyli

"Kenties pahinta myrkkya tyohyvinvoinnille on oikeudenmukaisen lahijohtamisen
puute.” Nain todetaan Tydterveyslaitoksen artikkelissa 2014 Lahiesimiehen tar-
kein sana: oikeudenmukaisuus. Artikkeli perustuu Tampereen yliopiston tutki-
mukseen (Perko & Kinnunen 2013), jossa tarkasteltiin eri johtamistyylien yhteyk-
sia tyontekijoiden tyohyvinvointiin. Oikeudenmukainen johtamistyyli on kapea-
alaisempi kasitteena kuin esimerkiksi tranformationaalinen johtajuus. Perko &
Kinnunen (2013, 6) jakavat oikeudenmukaisen johtamistyylin paatoksenteon oi-

keudenmukaisuuteen ja kohtelun oikeudenmukaisuuteen.

Piiraisen (2012, 5-6) Pro gradu-tutkielmassa esimiehen oikeudenmukaista joh-
tamista kuvataan kolmella ulottuvuudella. Jaon oikeudenmukaisuus viittaa loppu-
tulokseen resurssien ja negatiivisten asioiden suhteen. Menettelytapojen oikeu-
denmukaisuus on prosessin reiluus jolla lopputulokseen paadyttiin. Tyontekijoi-
den kunnioittava kohtelu ja esimiehen tekemien paatosten taustoista kertominen

ovat vuorovaikutuksen oikeudenmukaisuutta.

Oikeudenmukainen johtamistyyli on merkityksellista tyontekijoille monelta kan-
nalta. Sen on todettu olevan yhteydessa positiivisiin tunteisiin, asenteisiin ja kayt-
taytymiseen yrityksessa, tyotyytyvaisyyteen, tyohyvinvointiin, johtamiseen, suo-
riutumisarviointiin, palkkaan ja tyotehtaviin, sitoutumiseen ja luottamukseen. Oi-
keudenmukaisen johtamistyylin ansiosta tydntekija kokee olevansa tydyhtei-
sOssa arvostettu ja kunnioitettu jasen. TyOntekija saa kuvan, etta yritys on luotta-
muksen ja hyvan tydpanoksen arvoinen. Oikeudenmukainen johtamistyyli myds
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vastaa tyontekijan tarpeeseen kokea kontrollia haneen liittyvissa asioissa. (Piirai-
nen 2012, 6-8.)

3.4 Eettinen johtaminen

Eettisyys tarkoittaa myos johtamisen yhteydessa sita, mika on oikein tai vaarin.
Tiivistettyna eettinen johtaminen on reilua, oikeudenmukaista ja tuloksellista. Eet-
tinen johtaja huolehtii samanaikaisesti tyohyvinvoinnista, mutta myo6s tulokselli-
suudesta. Eettiselta johtajalta edellytetaan herkkyytta nahda, mita ajassa tapah-

tuu ja miten eettisyyden maaritelma elaa. (Viitala 2013, 25.)

Esimiehilla on paljon tilanteita, joissa he joutuvat pohtimaan omaa toimintaansa
ja valintojaan seka niiden oikeellisuutta. He raportoivat tietoja ylemmalle johdolle
ja nain joutuvat peilaamaan valintojaan ja ratkaisujaan myos muiden odotuksiin
ja vaatimuksiin. Tomperin vaitoskirjan (2014) mukaan suomalaisilla tyopaikoilla
vallitsee vaikenemisen kulttuuri erityisesti vaikeissa tilanteissa. Tiimitason esi-
miestyo on eettisesti vaikeaa. Hyva eettinen johtaminen on sellaista, joka on mo-
raalisesti oikein, mutta myods johtamisen nakokulmasta tuottavaa ja tuloksellista.
(Tomperi 2014, 36.) Yrityksen omat eettiset nakdkannat arvoista ja toimintata-
voista voivat osaltaan luoda positiivista tydnantajamielikuvaa, joka auttaa yritysta

erottumaan alan kilpailijoista edukseen.

Huhtalan, Lahteenkorvan & Feldtin artikkelissa (2011) kuvataan, etta eettiset di-
lemmat ovat kohtuullisen yleisia esimiesten paivittaisessa tydssa. Esimiehet jou-
tuvat tekemaan syysta tai toisesta paatoksia, jotka ovat ristiriidassa saantojen,
normien tai arvojen kanssa. Tilanteissa koettu ristiriita voi aiheuttaa esimiehille
kuormitusta, stressia ja usein toistuessaan tyduupumusta. Eettisen johtajuuden
tukena ovat selkeat toimintaohjeet, oman esimiehen tai johdon esimerkillinen mo-
raalinen toiminta, organisaation tuki, toiminnan avoimuus ja luottamuksellinen

vuorovaikutus- ja keskustelukulttuuri. (Huhtala ym. 2011, 138, 146.)
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3.5 Turvallisuusjohtaminen metallialalla

Tyoturvallisuusasiat metallialalla ovat erittain tarkeita, silla vaaranpaikkoja on
useita tyopaivan aikana ja tapaturmanvaara on ilmeinen. Tyotehtavat vaativat eri-
tyista tarkkaavaisuutta ja huolellisuutta kun esimerkiksi nostureilla siirretdan mo-
nen tonnin painoisia teraskuormia. Metallialalla tehdaan usein yotyota ja tyo on
fyysisesti osin raskastakin. Tyoympariston kuormitustekijoina ovat melu, poly, ke-
mikaalit ja ergonomian haasteet. Siksi terasvarastossa tyota tekevat kuuluvat
maaraaikaistarkastusten piiriin ja terveystarkastukset toteutetaan kolmen vuoden
valein, yksilOllisesta tarpeesta johtuen tarvittaessa useammin. Tyo vaatii myos
hyvia vuorovaikutus- ja suunnittelutaitoja. Yrityksen koko henkildsto tulee sitout-
taa turvallisten toimintatapojen noudattamiseen, niiden edistamiseen ja turvalli-

suustiedon jakamiseen.

Elinkeinoelaman keskusliitto 2018 kuvaa hyvin miten laajasta asiasta turvalli-
suusjohtamisessa on kyse. (Kuvio 2.) Turvallisuusjohtaminen on osa yrityksen
tekemaa riskienhallintaa, jota ohjaa yrityksen strategia ja visio. Turvallisuusjohta-
misen tavoitteena on yrityksen toimintojen jatkuminen akillisessa, joskus jopa en-
nalta-arvaamattomassa tilanteessa. Turvallisuusjohtamisen osa-alueita ovat
henkilostoturvallisuus, kiinteisto- ja toimitilaturvallisuus, pelastusturvallisuus, tuo-
tannon ja toiminnan turvallisuus, ymparistoturvallisuus, tietoturvallisuus, vaarin-
kaytosten ja poikkeamien hallinta, varautuminen ja kriisinhallinta seka tyoturvalli-

suus. (Elinkeinoelaman keskusliitto 2018.)
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KUVIO 2. Turvallisuusjohtamisen laaja kuva osana yrityksen riskienhallintaa

(Elinkeinoelaman keskusliitto 2018)

Zwetsloot ym. (2017, 263) kuvaavat ettd esimiehen on parempi johtaa tyoyhtei-
soaan siten, etta han tuo ilmi tyoturvallisuuteen liittyvia asioita positiivisen nake-
myksen kautta kuin kontrolloinnin avulla. Turvallisuusjohtamisessa tulisi keskittya
vahinkojen estamisen sijasta turvallisuuden luomiseen seka kontrolloinnin sijasta
hyvien kaytanteiden jalkauttamiseen ja jakamiseen. Turvallisuusjohtaminen tuo
yritykseen myos tuottavuutta ja tyohyvinvointia. Kontrolloivaa turvallisuusjohta-
mista on kritisoinut usea tutkija, esimerkiksi Dekker, Long & Wybo (2016, 220-
221) toteavat, etta vahinkoja tulee olemaan edelleen, vaikka turvallisuusjohtami-
sen kaytanteet olisivat jalkautuneet juuri toivotulla tavalla organisaatioon. Inhimil-

lista tekijaa ei saa, eika voi unohtaa.

3.6 Yhteenveto tyohyvinvoinnin johtamisesta

Tyohyvinvoinnin johtaminen on syntynyt yhteiskunnallisen kehityksen myota
vastaamaan yrityksen tarpeita ja sen laajuus on ajan saatossa muodostunut hy-
vin moninaiseksi. Tavoitteena on luoda tyoyhteisdssa yhteenkuuluvuuden tun-

netta, lisata tyohyvinvointia ja tyotyytyvaisyytta, pienentaa tydntekijoiden vaihtu-
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vuutta, panostaa tehokkuuteen ja tuottavuuteen seka kehittaa tyonantajamieli-
kuvaa. Mika johtaa toivottuihin tuloksiin ja tavoitteisiin? Tydhyvinvoinnin johtami-

sen kehittaminen, mutta miten, se on monimutkaisempi juttu.

Johtamista on tutkittu noin vuosisadan ajan ja arvostetuimpia tuloksia esittelevat
vaitoskirjat ja artikkelit paatyvat melko usein hyvin samankaltaisiin johtopaatok-
siin. "Viisasten kivea parhaaseen johtamiseen ei ole, mutta on tiettyja ominai-
suuksia, tapoja ja persoonallisuuspiirteitd, joita hyddyntamalla oikein ja oikeissa

tilanteissa tyoyhteiso voi hyvin ja on tuottava.”

Suomalaisessa ty6elamassa on parhaillaan kaynnissa iso muutos siirryttaessa
yha enemman kayttamaan robotisaation ja digitalisaation mahdollisuuksia, siksi
tydhyvinvoinnin merkitys on kiistamaton ja tydelaman muutos aiheuttaa uusia
haasteita tydhyvinvoinnin ja johtamisen tutkimukselle. Jatkuva muutos tyoela-
massa aiheuttaa myos johtamiselle uusia haasteita. Pentikdinen (2014, 18) ku-
vaa etta uusien teknologioiden kehittyminen on verrattavissa merkitykseltaan ja

laajuudeltaan yhta suureksi kuin aikanaan teollistuminen oli.

Aikaisemmat tutkimukset tyohyvinvoinnin johtamisesta jakautuvat usein eri tie-
teenaloille. Johtamiseen liittyvia tekijoita on tutkittu hallinto- ja taloustieteissa ja
tydhyvinvoinnin tutkimus on painottunut terveystieteisiin tai psykologiaan. Ylei-
sesti ottaen tutkimusten tuloksissa havaitaan, etta aktiivisella esimiestyolla ja

tyohyvinvoinnin johtamisella on suuri vaikutus tyontekijoiden kokemaan tyohy-

vinvointiin, terveyteen, innovatiivisuuteen ja sitoutumiseen.

Tutkimustulokset osoittavat, etta tyohyvinvoinnin johtaminen alkaa siita, etta esi-
mies itse voi hyvin ja on tyytyvainen omaan tyohyvinvointiinsa. Tyohyvinvoinnin
johtaminen on merkittava osa paivittaista esimiestyota ja esimiesten tyohyvin-
vointi heijastuu suoraan tydyhteisodn. Tyohyvinvoinnin johtaminen on monialai-
nen ja usein myos vaativa ja haasteellinen tehtava. Parhaimmillaan tyohyvinvoin-

nin johtaminen on ennakoivaa. (Huotari 2009, 140, 143.)

Esimiehen hyvaa itsetuntemusta ja sen vahvistamista ei voi korostaa lilkaa. Hy-
van itsetuntemuksen omaaminen helpottaa toimimaan esimiesta oikeudenmukai-

sesti ja rehellisesti. Nain esimies pystyy rakentamaan luottamusta tyoyhteisdssa
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ja antamaan palautetta tyontekijoille seka ottamaan itse palautetta vastaan ja ak-

tiivisesti sita myos keraamaan.

Aiemmissa tutkimuksissa tyohyvinvoinnin johtamisessa yksilollinen huomiointi ja
luottamuksellinen vuorovaikutussuhde nahdaan tarkeissa osissa. Talloin esimies
pystyy kartoittamaan tyontekijan kokemuksia tyon vaatimuksista ja voimavaroista
seka vaikutusmahdollisuuksista tyohon ja mahdollisuuksien mukaan tekemaan
toimenpiteitd. Kokemus tyon ja tekijan merkityksellisyydesta ja osaamisen kehit-
taminen palvelevat tulevaisuus nakodkulmaa jolloin tulevaisuudesta voidaan luoda
positiivinen ja innostava visio ja voidaan saada tyontekijan merkityksellisyyden

kokemisen kautta sitoutumaan yha paremmin yhteisiin tavoitteisiin.

Suomalaisissa tyohyvinvointimalleissa kuin myos kansainvalisissakin malleissa
kuvataan sosiaalisten suhteiden merkitysta tyoyhteisdssa tyohyvinvointia edista-
vaksi tekijaksi. Vuorovaikutus tulee olla avointa ja vastavuoroista. Tyontekijoiden
sitoutuminen yhteen lisaa tuottavuutta ja tehokkuutta. Koronapandemia haastaa
sosiaalisia suhteita, koska tyotiloja on rajattu ja kontaktit rajattu minimiin. Metalli-

alalla vain pieni osa tyontekijoista pystyy hyodyntamaan etatyota.

Tyohyvinvoinnin johtamisen tukitoimina ovat tyoterveyshuolto, tydsuojelu ja hen-
kilostoedut, esimerkiksi liikunta- ja kulttuuriedut seka sisainen viestinta yrityk-
sessa ja ylemman johdon sitoutuminen. Yrityksen strategiassa tulee olla luotuna
tyohyvinvoinnin tavoitteet, niiden arviointi ja raportointi saannollisesti. Tyoter-
veyshuolto on mukana yhteisissa kokouksissa, jossa kaydaan tydhyvinvoinnin
mittareita |Iapi yhdessa ja arvioidaan jatkuvasti ja suunnitelmallisesti tydhyvinvoin-

nin tilaa.

Tydhyvinvoinnin johtaminen on suunnitelmallista, pitkdjanteistd ja ennakoivaa.
Esimiehen johtamistyylilla on yhteytta tyontekijan kokemaan tyduupumukseen tai
sairaana tyoskentelyyn. Esimieheltad vaaditaan kannanottoja tyon vaatimuksiin ja
vaikutusmahdollisuuksiin tyossa. Esimies toimii myOs sosiaalisten suhteiden
mahdollistajana ja antaa palautetta tyontekijoille, toimii oikeudenmukaisesti ja jal-
kauttaa hyvia kaytantoja tyoturvallisuuteen liittyen ja tukee tyontekijan hyvinvoin-
tia kokonaisvaltaisesti. Esimies on vastuullinen myds raportoimaan ylemmalle

johtotasolle tehdyista paatoksista.



24

Tyohyvinvoinnin johtamisen ja tyontekijan tydhyvinvoinnin valiset oletetut yhtey-
det koostuvat neljasta komponentista kiteytettyna nain: esimieheen liittyvista te-
kijoista, tyontekijaan liittyvista tekijoista, tydyhteisoon liittyvista tekijoista seka
tyohon liittyvista tekijoista. Tyohyvinvoinnin johtamista edistavia esimiehen omia
ominaisuuksia ovat hyva itsetuntemus, oma hyvinvointi ja itsereflektion taito.
Tyontekijaan liittyvissa tekijoissa tyohyvinvoinnin johtamisessa korostuvat oi-
keudenmukainen ja yksilollinen huomiointi ja tyontekijan osaamisen kehittami-
nen. Sosiaalisuus ja yhteisollisyyden rakentaminen liittyvat tyoyhteison tyohy-
vinvoinnin johtamiseen ja luovat avointa vuorovaikutussuhdetta tyoyhteisossa.
Tyohon liittyvissa tekijoissa merkityksellinen tekija tydhyvinvoinnin johtamisessa

on palkkioiden ja ponnistelujen valinen tasapaino.

Tyoéhyvinvoinnin johtaminen on monialainen ja laaja kokonaisuus, joka vaatii sy-
vaa ymmarrysta ja perehtyneisyytta ilmioon. Tyohyvinvoinnilla on taloudellisen
merkityksen lisaksi paljon positiivisia vaikutuksia laajemmassa mittasuhteessa,
yrityksen, tyontekijan ja yhteiskunnan nakokulmasta. Tyohyvinvointiin kannattaa

panostaa ja johtaa tyohyvinvointia tuloksellisesti ja ennakoiden.
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4 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITTEET JA TUTKIMUSKYSYMYK-
SET

Opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata eraan metallialan yrityksen esimiesten
kokemuksia tyohyvinvoinnin johtamisesta. Haastatteluiden ja teoreettisen viite-
kehyksen pohjalta tavoitteena on kehittaa yritykseen tyohyvinvoinnin johtamisen
malli: "Johda tydéhyvinvointia tuloksellisesti.” Pitkan aikavalin tavoitteena on ke-

hittaa ja edistaa esimiesten tyohyvinvoinnin johtamistaitoja.

Tutkimuskysymykset ovat:

1. Millaisia kokemuksia esimiehilla on tydhyvinvoinnin johtamisesta?

2. Millaiset tekijat edistavat tyohyvinvoinnin johtamista esimiesten nakokul-
masta?
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5 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

5.1 Tutkimuksellinen kehittamistoiminta

Kehittamistoiminnassa ei ole tavoitteena pelkastaan kuvailla, ynmartaa tai selit-
taa ilmiéta laadullisen tutkimuksen tavoin. Sen sijaan tavoitteena on I6ytaa pa-
rempia vaihtoehtoja ilmidille. Ongelman poistamisen vaihtoehtona on ongelman
pienentaminen eli ongelma voidaan muuttaa kehityskohteeksi. (Kananen 2012,
16, 19, 44.)

Tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa yhdistetaan tutkimuksen ja projektitoi-
minnan periaatteita. Kehittamistoimintaa pidetaan keskeisena tydelaman osaa-
misalueena, johon halutaan ottaa mukaan eri alojen asiantuntijat. Kehittamistoi-
minnassa tutkimusta voidaan hyddyntaa kolmesta eri nakokulmasta tiedontuo-
tannon osalta. Tutkimusta voidaan hyddyntaa tuotettaessa arviointitietoa kehitta-
mistoiminnan onnistumisesta tai vaikutuksesta. Toisena nakdkulmana hyvaksi
kaytannoksi muodostunut kehittamisen tulos voidaan siirtda uusiin ja laajempiin
toimintaymparistoihin ja kolmantena voidaan puhua tutkimusavusteisesta kehit-
tamisesta, jossa tutkimuksen avulla tuetaan kehittamistoimintaa, jossa tutkimus
ja kehittdminen integroituvat tiiviisti toisiinsa. Taman opinnaytetydn tuotoksena
syntynyt tydhyvinvoinnin johtamisen malli on tarkoitus ottaa kayttéon laajemmailti
yrityksessa ja vieda kayttoon uusiin toimintaymparistoihin ehkapa muissakin yri-
tyksissa. Tutkimuksellisuus edistaa hyvin kehittamistoiminnan tulosten kayttokel-

poisuutta ja siirrettavyytta. (Toikko & Rantanen 2009, 9-11.)

Kehittaminen tahtaa vaistamatta muutokseen, jolla tavoitellaan jotakin viela pa-
rempaa tai tehokkaampaa kuin aiemmat toimintatavat (Toikko & Rantanen 2009,
16). Tassa opinnaytetydssa kehittdmistoiminta kohdistuu metallialan yrityksessa
toimiviin esimiehiin, jotta he pystyisivat viela paremmin ja tavoitteellisemmin joh-
taa tyohyvinvointia alati muuttuvassa tydymparistossa. 2020-luvun tyoelama me-
talliallakin on jatkuvaa muutosta ja uudistumista. Yha enemman otetaan kayttoon
robotiikkaa ja automatisoituja jarjestelmia. Tyodntekijoiden tyohyvinvointi on Kiis-
tatta tarkeassa asemassa, jotta he pystyvat panostamaan muutoksiin, motivoitua
uuteen ja luoda kannustavaa tyoilmapiiria muutosvastarinnan voittamiseksi. Eika

tule jattaa huomiotta esimiesten ja johdon tyohyvinvointia.
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Kehittamistoiminnassa tulee huomioida my®os hiljainen tieto, joka muodostaa yh-
den kehittamistoiminnan tiedonlahteen. Metallialan yrityksen esimiehilla on vahva
kasitys, millainen toiminta tuottaa hyvaa tyohyvinvointia ja miten sita johdetaan,
mutta valttamatta he eivat pysty sitda maarittelemaan, mihin tama tieto perustuu.
Koska hiljainen tieto ankkuroituu omaan sosiaaliseen kontekstiin, se muodostaa
yhden kehittamistoiminnan tiedonlahteen. Tutkimuksellisen kehittamistoiminnan
yleistymista voidaan pitaa osoituksena uudenlaisesta tiedontuotannon lahesty-
mistapana, silla tieto syntyy paaosin niissa toimintaymparistdissa, joissa toiminta
tapahtuu. Puhutaan transdisiplinaarista, eli erityisesti teorian ja kaytannon rajat
ylittavasta tiedonmuodostuksesta. Kayttokelpoiseen, yhteiskunnallisesti kesta-
vaan tietoon ei enaa riitd tarkkarajaisen yksityisalakohtaisen tiedon tuominen
kaytantoon. (Toikko & Rantanen 2009, 40—43.)

Toikon & Rantasen (2009, 56) mukaan tutkimuksellisessa kehittamistoiminnassa
on viisi eri tehtavaa. Ensin tarvitaan perusteluja siihen, mita kehitetdan ja miksi.
Tassa opinnaytetydssa kehitettiin tydhyvinvoinnin johtamisen malli metallialan
yritykseen, jotta tyohyvinvoinnin johtaminen mahdollistuisi kaikista parhaimmalla
tavalla seka tuoda tietoon esimiehille tydohyvinvoinnin johtamisen hyvia kaytan-
téja. Kehittamistoiminta on ajankohtainen ja merkittava, silla yrityksessa halutaan
panostaa tyohyvinvoinnin kehittdmiseen ja johtamiseen myds yrityksen omilla, si-
saisilla toiminnoilla, seka myds ulkopuolisia toimijoita konsultoiden ja yhteistyota
tehden. Toisena tehtavana on organisointi, kuka tekee mitakin ja milla resurs-
seilla. Kohderyhmana on metallialan yrityksen tydnjohtajat jotka osallistuivat
haastatteluun ja halusivat kehittaa tydhyvinvoinnin johtamista. Kehittdmistoiminta
on saanut yrityksen hyvaksynnan. Toteutusvaiheessa luodaan jotakin konkreet-
tista tai se on konkreettista tekemista (Toikko & Rantanen 2009, 60). Tassa opin-
naytetydssa luotiin tydhyvinvoinnin johtamisen malli ”Johda tyéhyvinvointia tulok-
sellisesti”, joka on digitaalisessa muodossa esimiesten kaytettavissa tyohyvin-

voinnin johtamisen tukena.

Neljannessa tehtavassa, arviointivaiheessa analysoidaan sita, onko kehittaminen
saavuttanut tarkoituksensa vai ei. Arvioinnissa pyritdan myos yhteisten merkitys-

ten luomiseen, silla yhteisen ymmarryksen luominen on edellytys muutokselle
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(Toikko & Rantanen 2009, 61.) Rajallisen ajan takia opinnaytetyon tekija ei pys-
tynyt toteuttamaan kehittdmisen seurantaa pidemman ajan paahan, jossa olisi
yhdessa tarkasteltu yrityksen ja esimiesten kanssa, miten tyohyvinvoinnin johta-
misen malli on otettu kayttoon ja millaisia vaikutuksia silla on ollut pidemmalla
aikavalilla. Arviointitapaaminen toteutettiin muutaman kuukauden paahan tyohy-
vinvoinnin johtamisen mallin kayttoonotosta. Viides tehtava on tulosten levittami-
nen (Toikko & Rantanen 2009, 62). Tydhyvinvoinnin johtamisen mallia pyrittiin
levittdmaan ja juurruttamaan kayttoon tyonjohtajien koulutustuokiossa. Uuden
kaytannon levittaminen ja yllapitaminen ei ole aina helppoa, arkitydssa uusista
hyviksikin havaituista toimintatavoista saatetaan luopua ja palata vanhoihin rutii-
neihin vedoten esimerkiksi kiireeseen. lhanteellista olisi, jos opinnaytetyon tekija
olisi pystynyt keraamaan palautetta tyohyvinvoinnin johtamisen mallin toimivuu-
desta pidemman ajan kuluttua, talldin olisi jatkokehittaminen ollut mahdollista ja

levittaminen tehokkaampaa ja pitkajanteisempaa tyota.

5.2 Aineiston keruu ja haastatteluun osallistujat

Aineisto kerattiin teemahaastattelulla. Haastattelut olivat huhtikuussa, kesa-
kuussa ja elokuussa 2019. Haastattelun etuna on sen joustavuus, haastattelijalla
on mahdollisuus toistaa kysymys, oikaista vaarinymmarrysta, selventaa ilmaus-
ten sanamuotoa ja keskustella haastateltavan kanssa. Teemahaastattelussa
edetaan tiettyjen keskeisten etukateen valittujen teemojen ja niihin liittyvien tar-
kentavien kysymysten varassa. Teemahaastattelussa korostetaan haastatelta-
van tulkintoja asioista, hanen antamia merkityksia asioille seka sita, miten merki-
tykset syntyvat vuorovaikutuksessa. Teemahaastatteluun valikoidut teemat pe-
rustuivat opinnaytetyon viitekehykseen. Haastattelija voi toimia myos samalla ha-
vainnoitsijana eli paperille voidaan kirjoittaa ylés se mita sanotaan, mutta myds
miten se sanotaan. Tassa opinnaytetydssa haastattelija ei toiminut havainnoitsi-
jana. Haastattelun etuna verrattuna avoimeen lomakekyselyyn on se, etta haas-
tattelijan ei tarvitse olettaa etta haastateltava kykenee, haluaa tai osaa ilmaista

itsedan tarkoittamallaan tavalla kirjoittamalla. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 73,75.)

Ennen haastattelua tydnjohtajille |ahetettiin teemahaastattelun runko. Tuomi &
Sarajarvi (2009, 73) toteavat, etta laadullisen tutkimuksen haastattelua voidaan
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pitdd joustavana myoOs siksi, etta siind ei haastattelua mielleta tietokilpailuksi,
vaan halutaan saada mahdollisimman paljon tietoa halutuista teemoista ja siita

mita ihminen ajattelee tai miksi han toimii niin kuin toimii.

Teemahaastatteluun osallistui nelja metallialan esimiesta. Tyokokemus heilla
vaihteli 4kk-3,5v., yksi oli toiminut esimiehena reilusti yli 10vuotta. Voidaan to-
deta, etta kaikilla heilla on tietoa ja kokemusta asiasta. Kaikki esimiehet olivat
olleet kaytannon tydssa aiemmin samassa yrityksessa. Tassa opinnaytetydssa
ei pyrita tilastollisiin yleistyksiin, vaan pyritdaan kuvaamaan ja ymmartamaan sy-
vallisesti esimiesten kokemuksia tyohyvinvoinnin johtamisesta ja sita edistavista
tekijoista. Tuomi & Sarajarvi (2009, 85) kuvaavat, etta ratkaisevaa ei ole aineiston

koko vaan tulkintojen syvyys ja kestavyys.

5.3 Aineiston analysointi

Taman opinnaytetydn aineiston analyysimenetelmana on aineistolahtdinen sisal-
|6n analyysi. Ensiksi haastattelut kuunneltiin useamman kerran lapi ja tdman jal-
keen haastattelut kirjoitettiin sanasta sanaan auki eli litteroitiin haastattelut teks-
tiksi. Litteroinnin jalkeen tekstit luettiin useaan kertaan lapi ja taman jalkeen Kkir-
joitettiin alkuperaisilmaukset. Alkuperaisilmauksista luotiin pelkistetyt ilmaukset
eli aineisto redusoitiin. Tutkimuskysymykset olivat vahvasti mukana koko ajan ja
ohjasivat aineiston analysointia. Taman jalkeen samaa ilmiota kuvaavat ilmauk-
set ryhmiteltiin alaluokiksi. Luokittelua jatkettiin yhdistamalla alaluokkia yla-

luokiksi. Taman jalkeen tuloksia pohdittiin aiemman tutkimustiedon valossa.

Vilkka (2015, 160) kuvaa etta merkitysten tutkiminen on yksi keskeinen tutkimuk-
sen kohde ammatillisessa kentassa. Siksi aineistolahtdinen sisallonanalyysi on
hyva valinta tdhan opinnaytetyohon, koska siina etsitdan merkityssuhteita ja mer-
kityskokonaisuuksia. Naita koskevaa tietoa ei voi esittdd numeerisina tuloksina,
vaan sanallisina tulkintoina ja tavoitteena on Ioytaa tutkimusaineistosta toiminnan
logiikka. (Vilkka 2015, 163.)



TAULUKKO 1. Esimerkki aineiston analysoinnista.
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Alkuperaisilmaukset Pelkistykset Alaluokka Ylaluokka
oma esimies on niin tuki omalta esi- Oman esimiehen | Esimiehen
hyva, etta pystyy ky- | miehelta jaylemman joh- | saama tuki
symaan ja se edes- don sitoutuminen | tyéhyvinvoin-
auttaa sita ettei tarvi nin johtami-
yksin tuskailla seen

oma esimies sitoutuu | oman esimiehen

hyvin, on kiinnostunut | sitoutuminen

asioita

tyGilmapiirilla on tar- hyva tyoilmapiiri Tyoilmapiirin Tydyhteisoon
kein rooli, se edistdd | lisdad motivaatiota | edistaminen liittyvat tekijat
etta on motivaatiota

tehda sita duunii

ilmapiirin edistaminen | tydilmapiirin edis-

on paivittaista tyota taminen paivit-

kun kierretaan varas- | taista tyota

tolla ja jutellaan
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6 HAASTATTELUJEN TULOKSET

6.1 Esimiesten kokemuksia tyohyvinvoinnin johtamisesta

Esimiesten kokemukset tyohyvinvoinnin johtamisesta jakaantuvat kolmeen yla-
luokkaan, tyohon liittyviin tekijoihin, tyoyhteisoon liittyviin tekijoihin ja tyontekijaan
liittyviin tekijoihin. Tyohon liittyvissa tekijoissa on seitseman alaluokkaa: tyon ja
vapaa-ajan yhteensovittaminen, tydon maaran jakautuminen, kokemus tyon mer-
kityksellisyydesta, tyonkierron hyddyntaminen, tyohon liittyvat koulutukset, talou-
dellinen hyoty tyontekijalle seka sahkaoiset jarjestelmat. Tyodyhteisoon liittyvissa
tekijoissa on viisi alaluokkaa: tyoilmapiirin edistaminen, turvallisuusjohtaminen,
ongelmatilanteiden selvittdminen ja juurisyiden l6ytdminen, tydhyvinvointiasioi-
den jakaantuminen tasaisemmin pitkin vuotta ja estavana tekijana ajan puute.
Tyontekijaan liittyvissa tekijoissa on viisi alaluokkaa: moniosaamisen lisaaminen,
tasapuolinen kohtelu, kiittaminen ja palautteen antaminen, motivointi omatoimi-
seen hyvinvoinnin yllapitoon ja hyvan suhteen luominen uuden tydntekijan

kanssa.

6.1.1 Tyohon liittyvat tekijat
Tyohyvinvointi nahdaan kokonaisvaltaisena ja monimuotoisena asiana. Tyon ja
vapaa-ajan yhteensovittaminen nahdaan tarkeana tekijana, silla tyontekijoille
haastetta tuovat pikkulapsiarki tai ikaantyvien vanhempien hoitaminen.
Ollaan kovasti koitettu sovittaa, ettei tyénteosta tulis estettd muulle
elédmélle. Tybhyvinvointi on kokonaisuus, siind on vapaa-ajankin

asiat.

Esimiehet kokevat, etta tyon tehokkuus lisaantyy, kun tyot jakautuvat tasapuoli-
sesti tai toita porrastetaan. Tydn maaran jakaminen tasapuolisesti nahdaan pai-
vittdisena tyohyvinvoinnin johtamisena, tarpeen mukaan tyontekijoitd ohjataan
auttamaan toista tyontekijaa toiselle tyopisteelle.

Jos on liilkaa duunia, tyd ei ole tehokasta ja tybtehot laskee.

Tarke& huomioida péivittdinen jaksaminen tybn mééran jakautumi-

sella ni ei kypsyté siihen hommaan.
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Kokemus tyon merkityksellisyydesta ja oman tyon ja osaamisen arvostus koros-
tuvat yritysvierailuissa. Tyontekijat ovat toivoneet enemman yritysvierailuja.
Omalle duunille antais arvoa enemmaén jos ois enemmaén yritysvie-
railuja, niissé ndkee oman tyén merkityksen, mité tekee, miks tekee
Ja mitéa siité tulee.
Yritysvierailuista tulee tydhén merkityksellisyytta, ndkee mihin tuote

oikeasti menee ja mité niista tehdaéan.

Tyonkierron hyodyntaminen lisaa tyon mielekkyytta ja motivaatiota. Tyontekijat
voivat itse ilmaista halunsa tyonkierrolle tai esimies voi osoittaa luottamusta ja
antaa tyonkuvasta poikkeavia tyotehtavia, joista tyontekija pystyy selviytymaan.
Tybnkiertoa voi yrittdé ni pysyis tyd mielekkdana.
Oon kannustanut ettéd mulle saa ja pitdéa tuoda esille jos on leipdén-
tynyt.

Tyohon liittyvia koulutuksia on ollut aika vahan tyontekijoille. Koulutukset lisaisi-
vat vaihtelevuutta tydhon seka kehittaisivat ja syventaisivat ammattitaitoa.
Nosturikoulutus koko henkilbkunnalle ja sit néihin tuotteisiin liittyvia

koulutuksia on ollut.

Tuotantopalkkiomalli lisdd motivaatiota tehda tyota ja tuo taloudellista hyotya

tyontekijalle.

Tyohon liittyvat sahkadiset jarjestelmat tuovat sujuvuutta tydhon. Kahden viime
vuoden aikana jarjestelmat ovat kehittyneet paljon. Viihtyvyyteen, tuottavuuteen
ja siisteyteen on myos oma sahkadinen jarjestelma, josta tulee viikoittain kehitys-
ehdotuksia esimiehille.
Jarjestelmét toimivat nyt sujuvasti, paljon on menty eteenpéin, ohjelmia
kehitetty.

6.1.2 Tydyhteisoon liittyvit tekijat

Tyoilmapiirin edistamisen esimiehet nakevat paivittaisena tyohyvinvoinnin johta-

misena. Siihen he liittdvat tuotannon puolella kiertamisen, juttelun ja kuulumisten
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kysymisen tyontekijoilta. Lisaksi tarkeana tekijana esimiehet kuvaavat, etta on
tarkeaa jutella tyontekijdiden kanssa, miten tydilmapiiri pysyy hyvana tai mitka
ovat mahdolliset kehittamis- ja parantamiskohteet liittyen tyGilmapiiriin.
Tyébilmapiirin edistdminen, sehén on just se juttu etté ollaan lasné ja
kuunnellaan ja jutellaan.
Tyébilmapiirilléd on térkein rooli, se edistééa ettd on motivaatiota tehdé

sitd duunii.

Turvallisuusjohtamisen esimiehet nakevat myods paivittaisena tarkeana tehta-
vana. Tyoturvallisuusasioihin on valittomasti puututtava, jos huomataan epakoh-
tia. Esimiehet nakevat rohkeutena ehdottaa toisenlaista toimintatapaa tyonteki-
j6ille tilanteen niin vaatiessa. Omilla tydntekijéilla turvallisuusasioiden noudatta-
minen on hyvalla tasolla, ulkopuolisten toimijoiden kanssa on konflikteja ajoittain.
Inhimillisen tekijan huomiointia ei ole unohdettu.

Meillé suuressa roolissa turvallisuusjohtaminen.

Tyéturvallisuusasioihin pyrittédvéa heti puuttumaan, koitetaan korjata

viat ja puutteet mahdollisimman nopeasti.

Ylimaaraisten yhteisten palaverien jarjestaminen on esimiesten vastuulla ongel-
matilanteiden ja erimielisyystilanteiden jalkeen. Kaikkien etuna ndhdaan se, etta
yhteinen palaveri saadaan sovittua mahdollisimman pian Juurisyiden Idytaminen
ei ole aina helppoa, se vaatii esimiehelta pitkapinnaisuutta ja taitoa.

Pieni aika voi menné et saa ne oikeasti avautumaan ja et 16ydetéén

ne juurisyyt, miksi tietyt asiat hiertaa.

Yhteisissé palavereissa jotain pitdd saada sovittua ja suunnitella

Jatko.

Tyohyvinvoinnin johtamisen nakdkulmasta esimiehet nakevat, etta tydhyvinvoin-
tiasioiden tulisi jakaantua tasaisemmin pitkin vuotta, esimerkiksi tyontekijoiden
huomiointi pienin elein ja useammin. Kaikki tyontekijat eivat halua tai pysty osal-
listua muutaman kerran vuodessa jarjestettaviin tyohyvinvointitapahtumiin.

Se huomiointi pienin elein, esim. palaveripullat useammin.

Yrittényt etté olis ripotellen tybhyvinvointiasioita ni tydntekijéat tulis

kuulluiksi jatkuvasti.
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Tyohyvinvoinnin johtamisen estavana tekijana on ajan puute. Kiire estaa esimie-
hia olemasta enemman lasna tuotannon puolella seka se estada myos tydhyvin-
vointiasioiden kehittamista.

Ajan puute estééa tyéhyvinvointiasioiden kehittdmista.

Pitéis olla enemman aikaa hallin puolella.

6.1.3 Tyontekijaan liittyvat tekijat

Esimies pystyy hyddyntamaan tyontekijoiden moniosaamista esimerkiksi lomia
tai vapaatoiveita jarjestellessa. Se nahdaan positiivisena, kun tydntekijat pystyvat
omalla aktiivisuudellaan ja osaamisella vaikuttamaan siihen, mita tyota tekevat.
TyOkaverin auttaminen nahdaan jokapaivaisena tehtavana ja esimiehet kannus-
tavat siihen.

Ku moniosaamista sais liséttya, se liséis tuottavuutta ja tehokkuutta

Ja helpottais lomien suunnitteluakin.

Myés yrityksen tasolla pitéis pystyd kannustamaan enemmé&n moni-

osaajiuteen.

Tasapuolinen kohtelu ja yksilollinen huomiointi toteutuvat paivittaisessa tyohyvin-
voinnin johtamisessa. Toiselle tydntekijalle ei voi antaa vapauksia enemman,
kuin toiselle. Esimiehet kokevat sen myods itseaan helpottavaksi tekijaksi, kun
kaikkia kohdellaan tasapuolisesti. Jos ei ole tasapuolinen kaikkia kohtaan, se voi
lisata tyotehon laskua ja purnaamista. Merkittavana tekijana esimiehet nakevat
tasapuolisen kohtelun, jonka taytyy toteutua hyvin ja kaikkia kohtaan.

Joka asiassa tulee olla tasapuolinen.

Itella paljon helpompi johtaa kun on selvét ja samat sévelet.

Tyon tekeminen metallialalla tuotannon puolella on itsenaista, siksi esimiehelta
saatu kiitospalaute voi olla todella merkittava tyontekijalle. Se on yksildllista tyon-
tekijan huomiointia, jota esimiehet kannattavat.

Pienikin positiivinen palaute voi olla merkittava.

Kiitos on pieni sana, mutta voi merkité todella paljon.
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Yrityksessa on kaytossa liikunta- ja kulttuuriedut tyontekijoille. Esimiehet voivat
omalla toiminnalla ja esimerkilla motivoida tyontekijoitda omatoimiseen hyvinvoin-
nin yllapitoon, joka pitaa tyokykya ylla. Tyhy-toimintana esimiehet mainitsivat
kaksi saunailtaa vuoteen ja virkistyspaivat. Ruoan jakelu tyopaikalle on loppunut,
mutta kaytossa on lounaskortti.

Meillé on se virikekortti, mahdollisesti voi pitda kuntoa ylld oma-aloit-

teisestikin.

Yrityksessa on kaytossa perehdytysohjelma ja esimiehet nakevat erittain tar-
keana uuden tyontekijan perehdytyksen ja hyvan suhteen luomisen ensimmai-
sesta tyOpaivasta alkaen. Vankan pohjan hyvan suhteen syntymiselle luo se, mi-
ten kohtaa ensimmaisista paivista lahtien uuden tyontekijan.

Térkedé miten oftaa kaverin vastaan kun tulee uutena téihin.

Hyvé suhde syntyy tybntekijan kanssa alusta asti, miten kohtaa hénet ja

liséks péivittdisen tekemisen kautta.

6.2 Tyohyvinvoinnin johtamista edistavia tekijoita esimiehen nakokul-

masta

Tyohyvinvoinnin johtamista edistavat tekijat jakaantuvat kolmeen ylaluokkaan
esimiehen saama tuki tyohyvinvoinnin johtamiseen, esimiehen omat valmiudet
tydhyvinvoinnin johtamisessa ja tyokalut tydhyvinvoinnin johtamisessa. Esimie-
hen saama tuki koostuu kolmesta alaluokasta, oman esimiehen ja ylemman joh-
don sitoutuminen, esimiesten koulutukset ja yhteistyotahot. Esimiehen omat val-
miudet tyohyvinvoinnin johtamisessa koostuvat seitsemasta alaluokasta, jotka
ovat helposti lahestyttava, lasnaolo paivittaisessa arjessa, itsesta huolehtiminen
ja oman tydn rajaaminen, oma sitoutuminen ja motivoituminen, oma kokemus ja
ymmarrys kaytannon tyosta, kyky ottaa palautetta vastaan, estavana tekijana
ajan puute, joka estaa tyohyvinvointiasioiden kehittamista. Tyokalut tydhyvinvoin-
nin johtamisessa jakaantuu kahteen alaluokkaan kehityskeskusteluihin ja varhai-

sen tuen -mallin mukaisiin keskusteluihin.
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6.2.1 Esimiehen saama tuki tydhyvinvoinnin johtamiseen

Esimiehet kokevat tarkeana tukena oman esimiehen ja ylemman johdon sitoutu-
misen. Esimiehet arvostavat sita, kun oma esimies ottaa kantaa asioihin kysytta-
essa seka osoittaa luottamusta olemalla liikaa puuttumatta asioihin. Ylemmalta
johdolta toivottiin selkeampia raameja tyohyvinvointiasioiden johtamiseen. Esi-
miehet ovat siihen tyytyvaisia, kun ehdotuksia toteutetaan hyvin, joita he tuovat
esille. Tama helpottaa tydhyvinvoinnin johtamista ja motivoi ehdottamaan asioita
ja parannusehdotuksia.

Oma esimies sitoutuu hyvin, on kiinnostunut asioita, ottaa asiat hoi-

taakseen ja ottaa kantaa, ei tarvi yksin tuskailla.

Ylempi johto sitoutuu hyvin, saatiin I&pi mité toivottiin.

Esimiehet tuovat esille, etta esimiesten koulutuksissa ja esimiesvalmennuksissa
olisi tarpeen olla enemman tietoa tyohyvinvoinnin johtamisesta. Tyohyvinvoinnin
johtamiseen kasitteena ei ole syvennytty arjen tydssa erikseen, vaan se koetaan

paivittaisena lasnaolona ja kokonaisvaltaisena ilmiona.

Tyohyvinvoinnin johtamisessa tarkeina yhteistyotahoina pidetaan tyoterveys-
huoltoa, yhteistydta tydsuojelutoimikunnan kanssa seka vakuutusyhteistyota.
Tyoterveyshuollosta saatavat sairauspoissaolot, kustannusten jakautuminen
seka hiljainen tieto nahdaan tyohyvinvoinnin johtamisessa suunnan nayttgjina.
Etenkin henkisen puolen asioissa tai mielenterveyteen liittyvissa asioissa esimie-
het kokevat saavansa parhaimman tuen tyoterveyshuollosta, kun voivat helposti
ohjata tyontekijan olemaan yhteydessa tyoterveyshuoltoon. Laajennetut ennalta-
ehkaisevat palvelut koetaan voimavarana. Esimiehet lukevat tydsuojelutoimikun-
nan raportit, joista he kokevat saavansa hyvaa tukea myos. Yksi esimies mainit-
see myoOs hyddyntavansa tyosuojelukurssien sisaltdéa tydhyvinvoinnin johtami-
sessa.

Parempi satsaa siihen terveeseen tydntekijaéan.

Psyykkisen puolen jutut on véhé vaikeampia, ohjaan tybterveyteen silloin.
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6.2.2 Esimiehen omat valmiudet tyohyvinvoinnin johtamisessa

Esimiehet ilmaisevat paljon omia kykyja ja lahjakkuuksia, jotka edistavat tyohy-
vinvoinnin johtamista. Lasnaolo paivittaisessa arjessa lisaa tyontekijoiden koke-
musta siita, etta esimies on helposti lahestyttavissa. Esimiehen omista valmiuk-
sista tarkeimpana tekijana esimiehet juurikin nakevat lasnaolon paivittaisessa ar-
jessa. Jotta tyOyhteiso voi hyvin, tulee esimiehenkin voida hyvin, joten tarkeana
tekijana esimiehet nakevat oman tyon rajaamisen ja itsesta huolehtimisen. Sitou-
tuminen ja motivoituminen omaan tyohon edistavat tyohyvinvoinnin johtamista ja
luovat jatkuvuutta tydhdn. Oma kokemus ja ymmarrys kaytannon tyosta helpot-
tavat paljon paivittaista arkityota ja nain edistavat tyohyvinvoinnin johtamista mo-
nella kohdalla. Tydhyvinvoinnin johtamista edistda myos se, etta esimiehelld on
kyky ottaa palautetta vastaan, on se sitten negatiivista tai positiivista. Esimiehet
kokevat etta ajan puute estaa tyohyvinvointiasioiden kehittamista pitkalla tah-
taimella.

Omalla esimerkillé voi johtaa tybhyvinvointia, jos on sahalla Kiire, voi siellé

auttaa ja olla lasné hallin puolella.

Vapaa henki, kaikki uskaltaa tulla kopissa kdymaan.

6.2.3 Tyokalut tyohyvinvoinnin johtamisessa

Esimiehet kertovat, etta he jarjestavat tarpeen mukaan ja halytysrajojen ylittyessa
varhaisen tuen -mallin mukaisia keskustelua. Keskustelut kdydaan rauhallisessa
tilassa esimiehen johdolla tyontekijan kanssa. Kehityskeskustelut kdydaan vuo-
sittain yrityksessa, mutta osa esimiehista kokee, etta niita voisi kayda useammin-
kin. Osa esimiehista kokee, etta epaviralliset keskustelut hyddyttavat enemman

tydhyvinvoinnin johtamisessa.

Kehityskeskustelut on jokavuotinen juttu, silld voi johtaa tybhyvin-
vointia.
Varhaisen tuen keskustelut kéydééan jos siihen on aihetta, sellaisia

pehmedmpid, sité kaavaketta hyvéksikayttaen.
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7 OPINNAYTETYON TULOKSET -TYOHYVINVOINNIN JOHTAMISEN
MALLI

Toikon ja Rantasen (2009, 56—62) mukaan kehittdmisprosessiin kuuluu viisi vai-
hetta. Ensi perustellaan mita kehitetdan ja miksi. Kehittamistoiminnassa tavoitel-
laan muutosta, parempia ja tehokkaampia toimintatapoja (Toikko & Rantanen
2009, 18). Tassa opinnaytetydssa kehittamistoiminta kohdistuu tydnjohtajien am-
matilliseen osaamiseen. Tyohyvinvoinnin johtamisen mallin avulla tavoitellaan
aktiivisempaa ja ennakoivampaa otetta tydhyvinvoinnin johtamiseen lahiesimies-
tyossa seka tyon mielekkyyden lisaantymista. Kehittamistoimintaa voi perustella
myos muuttuneella toimintaymparistolla, silla tyoelamassa koetaan yha enem-
man psykososiaalisia kuormitustekijoita, fysikaalisten ja fyysisten kuormitusteki-
jéiden lisaksi. Kehittdmistoiminnan organisointi tarkoittaa kaytanndn toteutuksen
suunnittelua ja valmistelua. Kehittamistoiminnalle on saatu hyvaksynta yrityksen
johdolta. Toteutusvaihe kehittamistoiminnassa on konkreettista tekemista. Tee-
mahaastattelujen ja aikaisemman teoriatiedon pohjalta luotiin tyohyvinvoinnin

johtamisen malli, jota esimiehet paasivat kayttdmaan yrityksessa.

Yritys arvioi, etta opinnaytetyon tuloksia voidaan hyodyntaa jo esimiesten koulu-
tusvaiheessa seka suunniteltaessa entistd parempaa yhteistyota tyoterveyden
kanssa. Yritys kuvaa, etta tydhyvinvoinnin johtamisen merkitys tulee entisestaan
kasvamaan yrityksessa, ja esimiestyo tulee olemaan yha tarkeammassa roolissa
siina. Tyohyvinvoinnin johtamisen malli koettiin kaytannon esimiestyota palvele-
vaksi. Opinnaytetyon tulosten levityksen ja juurruttamisen tukena opinnaytetyon
tekija on sopinut yrityksen kanssa yhteisen koulutusiltapaivan aiheeseen liittyen.
Jatkosuunnitelmana on kerata tietoa tyohyvinvoinnin johtamisen mallin kaytetta-
vyydesta ja toimivuudesta, jolloin jatkokehitys on mahdollista tekemalla yhteis-

tyota yrityksen esimiesten kanssa.
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haaste, mita ja toiminnan

Levitys ja
toiminnan juurrutta-
arviointi minen

e minnan
miksi S
organisointi

kehitetdan
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KUVIO 3. Tutkimuksellisen kehittamistoiminnan vaiheet mukaillen Toikko-Ran-
tanen (2009, 56-63)

Tyohyvinvoinnin johtamisen malli (lite 1) kehitettiin teoreettisen viitekehyksen,
aiemman tutkimustiedon ja haastattelujen pohjalta. Ennakoivaan tydhyvinvoinnin
johtamiseen suunniteltiin "esimiesvartti’-tapaamiset eli saanndlliset esimies-alais
keskustelut. Transformationaalisen johtamisen komponentit paasevat helpom-
min kaytantdéon esimiesvarttien myoéta. Siina pystyy yksildllisesti huomioida tyén-
tekijan, kannustaa ja mentoroida henkilokohtaisten tavoitteiden saavuttamisessa
seka auttaa kehittymaan. Esimiesvarteissa mahdollistetaan tyontekijan osalli-

suus tyohyvinvointiasioihin keskustelun muodossa.

Malliin kehitettiin myos esimiessoitot eli esimiehen ja tyoterveyshoitajan valinen
tydhyvinvointikeskustelu. Sadanndllisessa ja luottamuksellisessa kontaktissa pys-
tytaan ilmaisemaan matalalla kynnyksella jos on huolta tyontekijan tyokyvysta tai
tyossajaksamisessa. Talloin myos henkisten ja psyykkisten asioiden kasittely on
mahdollista matalalla kynnyksella ja saa helposti ohjeita ja neuvoja kuinka ohjata

tydntekija oikean tuen piiriin.

Moniosaamiseen liittyen kehitettiin tydyhteisén osaamisprofiili: nykytila ja missa
sen halutaan olevan, visio ja nakemys tulevaisuuden osaamistarpeista, osaamis-
tavoitteiden maarittely, kehitysmahdollisuuksien luominen, yhdessa tekeminen ja
oppiminen. Jotta tulevaisuuden osaamista voidaan miettia ja suunnitella, henki-
|0ston tulee olla mukana toiminnassa ja suunnittelussa alusta asti. Esimiesten
tulee myos saanndllisesti raportoida eteenpain ylemmalle taholle tydhyvinvoinnin

tilaa.
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8 POHDINTA

8.1 Eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuseettinen neuvottelukunta (TENK) on julkaissut uudistetun ja ajanmukai-
sen ohjeistuksen 2012: Hyva tieteellinen kaytanto ja sen loukkausepailyjen kasit-
teleminen Suomessa (HTK-ohje). Tutkimusetiikan nakdkulmasta hyvan tieteelli-
sen kaytannon keskeisia lahtokohtia ovat rehellisyys, yleinen huolellisuus ja tark-
kuus tutkimuksen kaikissa vaiheissa. Tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointime-
netelmat tulee olla my0s eettisesti kestavia, joka tarkoittaa etta ne ovat tiedemaa-
ilman hyvaksymia. (TENK, HTK-ohje 2012, 6.)

Opinnaytetyon toteutukselle on saatu lupa yrityksen johdolta. Esimiesten haas-
tattelu perustui vapaaehtoisuuteen, eika yritysta ja esimiehia voi tunnistaa opin-
naytetyosta. Haastateltavalla on ollut mahdollisuus keskeyttaa haastattelu missa
vaiheessa tahansa. Haastattelut havitettiin heti kun ne oli kirjoitettu auki. Kaikki
esille tulevat tulokset on raportoitu huolellisesti ja rehellisesti. Opinnaytetyd on

toteutettu vastuullisesti.

Hirsjarven, Remeksen & Sajavaaran (2004, 155) mukaan luotettavuutta lisda
tarkka selostus tyon toteutuksesta. Luotettavuutta arvioitaessa tulee ottaa huo-
mioon tyon arvioiminen kokonaisuutena, jolloin sen sisainen johdonmukaisuus
painottuu. Taytyy myods muistaa mita ollaan tekemassa ja miksi. Tassa opinnay-
tetydssa oli selkea tarkoitus ja tavoite. Opinnaytetyon tarkoituksena oli kuvata
metallialan yrityksen esimiesten kokemuksia tyohyvinvoinnin johtamisesta seka
millaiset tekijat edistavat tyohyvinvoinnin johtamista esimiesten nakokulmasta.
Haastatteluiden ja teoreettisen viitekehyksen pohjalta tavoitteena oli kehittaa yri-
tykseen tydhyvinvoinnin johtamisen malli esimiestydn tueksi. Pitkan aikavalin ta-
voitteena on kehittda ja edistaa esimiesten tydhyvinvoinnin johtamistaitoja. Opin-
naytetyo on tyoelamalahtoinen ja ajankohtainen, silla se tuottaa, kehittaa ja uu-
distaa tydelaman kaytantdja. Opinnaytetyon tekijan rajallisen ajankayton takia
tydhyvinvoinnin johtamisen mallin pidempiaikaista kayttamista Iahiesimiestydssa

ja syntyvia muutoksia ei ole voitu arvioida.
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Tassa opinnaytetydssa ilmion selittamiseksi ja ymmartamiseksi kerattiin tutki-
musaineistoa valitsemastani metallialan yrityksesta haastattelemalla neljan esi-
miehen kokemuksia tyohyvinvoinnin johtamisesta. Haastatteluaineistoa on pyritty
esittelemaan siina laajuudessa jotta lukijalle selviaisi tehtyjen tulkintojen ja johto-
paatosten perusteet. Analyysi on tehty huolellisesti ja perusteellisesti, jolloin teh-
tyjen johtopaatdsten luotettavuus kasvaa. Opinnaytetyon tekija on aiemmin teh-
nyt yhteistyota jonkun verran yrityksen esimiesten kanssa, joten kohdeorganisaa-
tion esimiehet ovat entuudestaan hieman tuttuja opinnaytetyon tekijalle. Tutki-
muskontekstin esimiehet edustavat metallialaa ja opinnaytetyon tekija sosiaali- ja
terveysalaa, yhteisen kielen |0ytaminen ei tuottanut vaikeuksia teemahaastatte-
luissa. Haastattelutilanteet olivat avoimia, luottamuksellisia ja luontevia. limapiiri
haastatteluissa oli vapautunut. Kokemukseksi jai ettd esimiehet olivat valmistau-

tuneet lukemalla teemahaastattelun rungon etukateen ennen haastattelua.

Opinnaytetyon tavoitteena oli kehittda yritykseen tyohyvinvoinnin johtamisen
malli, minka luotettavuuden lisaamiseksi on perehdytty kotimaisiin ja kansainva-
lisiin tieteellisiin julkaisuihin. Opinnaytetyon teoreettiseen viitekehykseen valitsin
kirjoittajia, jotka ovat pidemman aikaa tutkineet tyohyvinvointia ja joilla on selkea
kasitys tyohyvinvoinnin johtamisen muutoksista ja haasteista niin Suomessa kuin
kansainvalisestikin. Lahteet ovat mahdollisimman uusia ja luotettavia. Opinnay-
tetydssa on kunnioitettu muiden tekemia tutkimuksia ja niihin on viitattu asianmu-

kaisesti.

8.2 Opinnaytetyon tarkastelu

Taman opinnaytetyon tutkimuskysymykset ovat: Millaisia kokemuksia esimiehilla
on tyohyvinvoinnin johtamisesta ja mitka tekijat edistavat tydhyvinvoinnin johta-
mista? Naihin kysymyksiin saatiin vastauksia. Opinnaytetyon tavoitteena on
luoda metallialan yritykseen ty6hyvinvoinnin johtamisen malli. Teoreettisen viite-
kehyksen ja haastatteluja hyddyntaen mallin luominen onnistui. Tassa opinnay-
tety0ssa ei tutkittu varsinaisesti, millaisia johtamistyyleja esimiehet kayttavat,
mutta haastatteluista voi paatella joitakin tekijoita eri johtamistyyleista. Piirteita
I6ytyy turvallisuusjohtamisen, transformationaalisen ja eettisen johtamisen tyy-

leista.
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Esimiesten kokemukset tyohyvinvoinnin johtamisesta koostuvat tyohon liittyvista
tekijoista, tydyhteisoon liittyvista tekijoista ja tydntekijaan liittyvista tekijoista. Tyo-
hon liittyvissa tekijoissa esimiesten vastauksissa painottuvat tyon maaran jakau-
tuminen, tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen seka kokemus tyon merkityksel-
lisyydesta. Miettusen (2019, 6) Pro gradu -tutkielman mukaan kokemus tyon mer-
kityksellisyydesta on yhteydessa korkeampaan hyvinvointiin, niin tyossa kuin va-
paa-ajalla, tyotyytyvaisyyteen ja on yhteydessa pienempaan sairauspoissaolo-
prosenttiin. Tyon merkityksellisyyden on todettu myonteisen tydasenteen kautta
lisdamaan suorituskykya tydssa mm. tyon imun kokemuksen kautta (Miettunen
2019, 7).

Tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen lisda tyohyvinvointia, metallialan yrityk-
sessa tama kaytanndssa tarkoittaa vapaatoiveiden tarkkaa huomioimista. Tekno-
logia mahdollistaa 24/7/365-yhteiskunnan, joka hamarryttaa tyon ja vapaa-ajan
rajan, mutta metallialalla tama ei tuota harmia. Tyota tehdaan tyopaikalla ja teh-
dyt tyotunnit merkataan tarkasti ylos. Ojala (2014) on tutkinut vaitéskirjassaan
tydn ja vapaa-ajan yhteensovittamista kun tyota tehdaan etéana kotona. Vaitoskir-
jan mukaan tyon mielekkyytta ei kiistetty, mutta vaikutukset unen laatuun, palau-
tumiseen ja omaan tai perheen kanssa vietettyyn aikaan huononivat. Huolestut-
tavaa on se, etta kotona tehdaan ylity6tad oman ajan kustannuksella, tama lisaa
tydkuormitusta pitkalla aikavalilla (Ojala 2014, 89). Metallialan yrityksessa kotona
tehtavat tyot painottuvat itse esimiehilla esimerkiksi sahkopostin lukemiseen tai

seuraavan paivan valmisteluun.

Tyon maaran jakautuminen tydhyvinvoinnin johtamisessa on paivittaista tyota
metallialan yrityksessa. Esimiehet tekevat hallikierroksen tullessaan tyovuoroon,
jotta pystyvat organisoimaan tyovuoron toita. Tyo- ja elinkeinoministerion julkai-
sussa 32/2018 (tydolobarometri 2017) 38% palkansaajista kokee, etta tydpaikalla
tydn maara ei jakaudu tasapuolisesti tyontekijoiden kesken. Tyon maaran jakau-
tuminen koetaan epatasaisimmaksi suuremmissa yrityksissa (50-199 tydnteki-
jaa), siksi esimiesten tulee olla tarkkana tydkuormien huomioimisessa ja reagoida

niihin mahdollisimman pian téiden jarjestelemiseksi.
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Tyohyvinvoinnin johtamisessa, joka linkittyy tyOyhteisoon, esimiehet kokevat tyo-
ilmapiirin edistamisen ja turvallisuusjohtamisen tarkeimpina ja paivittaisina toi-
mintoina. Esimiehet tuovat esille, etta tyoilmapiirin edistamiseen liittyy kiinteasti
se, etta tyohyvinvointiasiat jakautuisivat tasaisemmin pitkin vuotta ja pienilla huo-
mionosoituksilla ja kiitoksilla voisi edistaa tyoilmapiiria helposti. Ongelmatilan-
teissa esimiehet pyrkivat Ioytamaan juurisyyn yhteisissa palavereissa ja suotavaa
on kayttaa tyoterveytta apuna jos tulee ylitsepaasematon ristiriita tyopaikalla.
Tydilmapiiri on kasitteena hyvin moniulotteinen, niin kuin tyohyvinvointikin. Hyva,
avoin ja rohkaiseva tyGilmapiiri merkitsee yhteisollisyyden parantumista tyopai-
kalla, jolla on taas suuri merkitys koettuun tyohyvinvointiin. Yhteisollisyyden li-
saantyminen merkitsee, etta henkilostd osallistuu paremmin yhteisiin keskuste-
luihin ja se luo paremmat yhteistydmahdollisuudet tydymparistdossa ja mahdollis-

taa yrityksen sisaisen oman ammattikielen luomisen. (Kamarainen 2018, 33.)

Konkreettiset tyoturvallisuusasiat ovat ennen liittyneet vahvasti tydhyvinvointiin,
mutta nyt 2020-luvulla tydhyvinvointi painottuu enemman ei-konkreettisiin asioi-
hin kuten motivaatioon, osaamiseen ja tyoilmapiiriin, unohtamatta terveyden mer-
kitysta, koska se maarittaa miten ja kuinka paljon tyontekija pystyy hyodynta-
maan osaamistaan ja tydpanostaan. (Kamarainen 2018, 34.) Turvallisuusjohta-
misen merkitys metallialan yrityksessa on vaistamatta erittain tarkea nakokulma,
silla tapaturman vaara on ilmeinen metallialalla. Esimiehet kertovat, ettd tyoyh-
teison ulkopuolelta tuleva kuormitus lisaa tydhyvinvoinnin pulmia, silla ulkopuo-
listen toimijoiden toiminta usein liittyy juuri tyoturvallisuusasioihin, esimerkiksi kul-

jettajien valinpitdmattdomaan suojainten kayttoon.

Turvallisuusjohtamiseen liittyy kiinteasti inhimillinen tekija. Turvallisuusjohtami-
sen kehittaminen merkitsee, etta otetaan ihmisen panos turvallisuuden luomi-
sessa nykyistd paremmin huomioon ja muistetaan tydssa aiheutuneen poik-
keaman hallinnassa inhimilliset tekijat, eli tekijat taustalla, joiden aikana ihminen
toimii. Interventio tyontekijan kanssa mahdollistaa syvallisemman paneutumisen
ja tarvittaessa voi esittaa tukitoimia tyontekijalle, esimerkiksi hakeutumaan hanta
tydterveyshuoltoon, jos huoli heraa. Kuten Zwetsloot ym. 2017 kuvaavat, positii-
visen keskustelun kautta saavutetaan turvallisuusjohtamisessa parempia tulok-
sia, kuin kontrolloivan turvallisuusjohtamisen kautta. Nain myds interventiot toi-

mivat inhimillisen tekijan huomioimisessa.
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Tyohyvinvoinnin johtamisen nakdkulmasta motivointi ja kannustaminen tyonteki-
jan omatoimiseen fyysisen kunnon ja hyvinvoinnin yllapitoon ja parantamiseen ei
ole kaikista helpoin tehtava. Yrityksella on kaytdssa kulttuuri- ja liikkuntaedut,
mutta kaikki tyontekijat eivat halua naita hyddyntaa. Fyysisessa tydssa omaeh-
toinen kunnon yllapito ehkaisee tuki- ja liikkuntaelinvaivoja ja tyossa jaksaa pa-
remmin. Siksi tydhyvinvoinnin johtamisen mallissa on huomioitu motivointi oma-
toimiseen fyysisen kunnon ja hyvinvoinnin yllapitoon ja parantamiseen. Tarkoi-
tuksena rohkaista ja tukea esimiehia ottamaan asia puheeksi tyontekijoiden

kanssa.

Yhdenvertaisuudesta on saadetty yhdenvertaisuuslaissa (30.12.2014/1325), pe-
rustuslaissa (11.6.1999/731) ja tyoturvallisuuslaissa (23.8.2002/738). Se on jo-
kaisen tyontekijan perusoikeus. Yhdenvertaisuudella tarkoitetaan, etta kaikkia
tyontekijoita tulee kohdella samanarvoisesti riippumatta heidan iasta, alkupe-
rasta, kansallisuudesta, kielesta, uskonnosta, terveyden tilasta, seksuaalisuu-
desta tai muista yhdenvertaisuuslaissa maaritellyistd perusteista. Yhdenvertai-
suuden lisaksi tydnantajalla on velvollisuus edistaa tasa-arvoa suunnitelmallisesti
ja tavoitteellisesti. Esimiehet kertovat, etta tasapuolinen kohtelu ja yksildllinen
huomiointi ovat paivittaista tydhyvinvoinnin johtamista. Etenkin tarkeana pidetaan
hyvan suhteen luomista alusta alkaen uuden tyontekijan kanssa. Moniosaamisen
lisaamisen esimiehet nakevat pitkan ajan tavoitteena tyopaikalla. Aiemmista tut-
kimuksista ei I0ydy paljon tietoa siita, mitka ovat ratkaisevat tekijat hyvan suhteen
luomiseen uuden tyontekijan kanssa ja mitka tekijat siihen vaikuttavat. Ahonen
(2015, 34) kuvaa pro gradu-tutkielmassaan, etta luottamuksellinen vuorovaiku-
tussuhde takaa hyvan pohjan esimies-alaissuhteelle. Ahonen painottaa, etta li-
saksi esimiehella tulisi olla tyontekijoidensa tunnetilojen tunnistamisen taitoja ja

herkkyytta havainnoida heikkoja signaaleja ymparillaan.

Esimiehen omat valmiudet tyohyvinvoinnin johtamisessa koostuvat kykyyn kasi-
tella palautetta tydstansa, oma kokemus ja ymmarrys kaytannon tyosta seka las-
naolo paivittdisessa arjessa. Haastattelussa esimiehet kuvaavat tarkeana teki-
jana oman tydn rajaamisen ja itsesta huolehtimisen. Metallialan yrityksessa ke-
rataan saannollisesti palautetta, mutta miten palautteet kasitellaan ja johtavatko
ne toivottuihin lopputuloksiin tyontekijan nakdkulmasta? Ajan puutteen esimiehet
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kokevat estavana tekijana tyohyvinvoinnin johtamisessa. Tahan liittyy fiiviisti
oman tydn hallinta eli oman tyén suunnittelu ja tyérauha, tydajan hallinta ja oman
tyon kehittaminen. Jokaisella esimiehella on oma vastuu tyonsa hallinnasta,
oman tyon kuormitusta ja oman tyon voimavaroja tulee jatkuvasti arvioida ar-
jessa. Yrityksessa tulee olla myds selkeat pelisaannot epakohtien esilletuomi-
seen ja miten niihin reagoidaan. Karasekin mallissakin (Karasek 1979, 288) ko-
rostetaan vaikutusmahdollisuuksien merkitysta oman tyon hallinnalle. Vaikutus-

mahdollisuuksien lisaaminen voi ehkaista tyduupumusta.

Tyohyvinvoinnin johtamisen tulisi olla prosessimaista ja strategista toimintaa jat-
kuvan kehittamisen ja parantamisen periaatteella. Nain esimiesten yhtenaiset toi-
mintatavat toteutuisivat viela paremmin ja tama mahdollistaisi kaikille oikeuden-
mukaista kohtelua. Esimiesten yhteistydkumppaneina toimivat tyoterveyshuolto
ja henkilostohallinto, joiden olisi hyva pyrkia viela enemman esimiesten proaktii-
viseen tukemiseen ja tavoittelemaan strategista kumppanuutta. Esimiesten hy-
vinvointiin kannattaa panostaa, silla hyvinvoiva esimies jaksaa paremmin huoleh-
tia ja havainnoida tyontekijoidensa tyohyvinvoinnin tilaa. Esimiehelld tulee olla
riittava tuki omalta esimiehelta. Konkreettiset tavoitteet helpottavat tyohyvinvoin-
nin johtamista. Yritykseen on hyva luoda sellainen toimintakulttuuri, jossa tyohy-
vinvoinnin kehittdminen on kaikkien yhteisty6ta, kaikkien yhteinen asia ja kaikkien

vastuulla.

8.3 Opinnaytetyon merkitys ja jatkotutkimusaiheet

Taman opinnaytetyon merkitys metallialan yritykselle on tarkea. Esimiehet sai-
vat uutta tietoa tyohyvinvoinnin johtamisesta ja sen merkityksesta myos yhteis-
kunnallisesta nakdkulmasta ja yrityksen tuottavuuteen vaikuttavista tekijoista.
Mallin avulla huomioidaan myds ennakoiva tydhyvinvoinnin johtaminen, joka
muuten helposti voisi jddda muiden tdéiden varjoon. Opinnaytetydn pohjalta kir-
joitettu artikkeli on luvattu julkaista Tyoterveyshoitaja 2/2021 -lehdessa.

Taman opinnaytetydn kautta nousi useita jatkotutkimusaiheita. Seuraava mie-
lenkiintoinen jatkotutkimusaihe olisi, miten tyohyvinvoinnin johtamisen malli on

jalkautunut metallialan yrityksen esimiesten kayttoon ja millaisia yhteyksia silla
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on ollut tyéhyvinvoinnin kokemukseen. Tyohyvinvoinnin johtamisen tueksi voisi
kehittaa tyodterveyshuollon ja yrityksen yhteistydna Esimiestydn sparrit sdannol-
lisin valiajoin, ja voisi rakentaa esimerkiksi vuosikellon tydhyvinvoinnin seuraa-

miseksi ja kehittamiseksi.

Kasitteen "tyohyvinvoinnin johtaminen” selkeyttamiseksi olisi mielenkiintoista
tutkia kasitetta tarkemmin. Tyohyvinvoinnin merkityksen ymmartamisen yrityk-
selle voi hyvin tiivistaa Riitta Viitalaa (2013, 225) lainaten: "Sijoittaminen henki-
I6ston hyvinvointiin on sijoittamista yrityksen menestymisen perustaan myos tu-

levaisuuden tarpeita varten”.
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LITTEET Liite 1. Tyohyvinvoinnin johtamisen malli 1(3)

Kirsi Koivula

JOHDA TYOHYVINVOINTIA
TULOKSELLISESTI

SUUNNITELMALLISUUTTA,
PITKAJANTEISTA,

ENNAKOIVAA,

KOHTI PAREMPAA HYVINVOINTIA

MITEN ITSE VOIN? ITSEREFLEKTION TAITO

) 1 ] » Py » Onko tyohyvinvointikeskustelu (esimiessoitto)
Oma jaksaminen, itsestd huolehtiminen, mita kiyty tybterveyshoitajan kanssa? Keskeiset
olen tehnyt pitadkseni itsestani huolen? sovitut toimenpiteet?

Mitka ovat omat voimavarat tydhyvinvoinnin Miten olen osoittanut empaattisuutta? Mita
johtamisessa? seurauksia silld on ollut?

Millaista tukea olen saanut tyéhyvinvoinnin Mika oli talla viikolla vaikein koitos minulle
johtamiseen? johtajana? Mit opin tast4?

Mistd olen erityisen innoissani? Millaisia tunteita olen kokenut? Mitd ne minulle

Olenko ollut oikeudenmukainen pdatoksissani? viestivat?

jatkuu
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2(3)

TYONTEKIJAAN LIITTYVAT TEKIJAT

Olenko huomioinut yksil6llisesti tydntekijoita?

Millaista palautetta olen antanut? Olenko
muistanut kiittaa?

Olenko kartoittanut halukkuutta
moniosaamiseen?

Miten tyontekijat kokevat tyon
merkityksellisyytta?

Olenko kaynyt varhaisen tuen mallin mukaisia
keskusteluja? Esimiesalais —tapaamiset,
"esimiesvartti” saannéllisesti?

Miten olen kannustanut omatoimiseen
hyvinvoinnin yllapitoon?

Henkinen tychyvinvointi, miten olen ottanut
taman puheeksi tyontekijoiden kanssa?

Olenko ohjannut tyéterveyshuoltoon?

Miten sosiaalinen vastavuoroisuus ja sosiaalinen
tuki on toteutunut?

Miten tasapuolinen kohtelu on toteutunut?

TYOYHTEISOON LITTYVAT TEKIJAT

Miten olen edistanyt tydilmapiiria?

Miten olen tukenut sitoutumisen ja
yhteenkuuluvuuden tunnetta?

Miten olen mahdollistanut sosiaalisia suhteita
tyossa?

Olenko ollut Idsna paivittdisessa arjessa?

Miten olen luonut turvallisuuden tunnetta?

Olenko jalkauttanut hyvid kaytantoja
tyoyhteis6on?

Miten tydhyvinvointiin liittyvat tekijat ja asiat
jakaantuvat pidemmalle ajanjaksolle?




TYOHON LITTYVAT TEKIJAT

Miten olen tukenut tyontekijéiden omia
vaikutusmahdollisuuksia tyohon?

Miten olen huomioinut tyon vaatimukset ja
vaikutusmahdollisuudet?

Miten tydmaara jakautuu?
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3(3)

Ovatko tyon vaatimukset ja voimavarat
tasapainossa?

Ovatko palkkiot ja ponnistelut tasapainossa?

Miten tyon ja vapaa-ajan yhteensovittaminen
toteutuu?




