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Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia tyonantajan ja tyontekijan roolia ja vastuita hen-
kisen hyvinvoinnin tukemisessa tyoelamassa seka toimia erilaisten metodien ja palveluiden
tietopakettina kaikille osapuolille. Opinnaytetyon tarkoituksena on kuvata henkista hyvinvoin-
tia tyonantajan nakokulmasta, mitka ovat tyonantajan lakisaateiset velvollisuudet ja vastuut,
miten tyonantaja voi tukea tyontekijaa, mita palveluita on tarjolla ja miten niita olisi mah-
dollista hyodyntaa taman paivan tyoelamassa. Tarkoituksena on myos tuoda esille tyontekijan
vastuu ja vaikutusmahdollisuudet omasta hyvinvoinnistaan. Opinnaytetyossa ei ole toimeksi-
antajaa ja sen tulokset ovat sovellettavissa laaja-alaisesti yrityksen alaan tai kokoon katso-
matta.

Opinnaytetyon rakentaminen aloitettiin teoreettisen viitekehyksen maarittelylla. Viitekehyk-
sessa maariteltiin tyohyvinvoinnin seka henkisen hyvinvoinnin kasitteita. Seka tyohyvinvointia
etta henkista hyvinvointia lahestyttiin voimavaralahtoisten teorioiden nakokulmasta. Viiteke-
hysta lahestyttiin kahdesta tulosuunnasta, tyonantaja ja tyontekijan nakokulmista. Opinnay-
tetyo toteutettiin tutustumalla tehtyihin tutkimuksiin, kirjallisuuteen seka palveluihin hakusa-
noilla "henkinen hyvinvointi”, ”tyohyvinvointi”, "hyvinvointi tyoelamassa”.

Opinnaytetyon tuloksista voidaan paatella, etta henkiseen hyvinvointiin vaikuttaa kaikki ja
henkinen hyvinvointi vaikuttaa kaikkeen mita teemme. Ihmiset tulee nahda kokonaisvaltai-
sesti niin, etta henkinen ja fyysinen hyvinvointi muodostavat kokonaisuuden, joka mahdollis-
taa tyossa jaksamisen lapi tyouran. Tuloksista kay ilmi, etta itsensa johtaminen on tarkeassa
roolissa henkisen hyvinvoinnin edistamisessa. Talla tarkoitetaan jokaisen kykya suunnitella ja
elaa omannakoista elamaa ottaen itse vastuu omasta hyvinvoinnista. Tulokset osoittavat
myos, etta tyon imulla ja itseohjautuvuudella on suuri merkitys tyossa jaksamisessa ja etta
itseohjautuvassa organisaatiossa motivaatio ja tyohyvinvointi on vahvempaa. Vaikka itseoh-
jautuvuus on uusi trendi, tyonantajalla on lakisaateinen vastuu tyontekijoistaan ja tulosten
mukaan esihenkilolla onkin edelleen iso rooli henkisen hyvinvoinnin edistamisessa. Vaikutus
mahdollisuuksia on monia esihenkilon vuorovaikutus- ja johtamistyylista tyosuojelutoimin-
taan. Tuloksista kay myos ilmi, etta tyohyvinvointia ja henkista hyvinvointia tukevia palve-
luita on hyvin saatavilla niin tyonantajalle kuin tyontekijalle.

Tuloksia tarkastellessa voidaan todeta, etta yksilon oma vastuu, tyon merkityksellisyys ja imu
seka itseohjautuvuus ovat teemoja, joiden ymparille henkinen hyvinvointi tyoelamassa raken-
tuu. Tyohyvinvointi on kaikkien osapuolten yhteinen asia ja tyohyvinvointia tukevia palveluita
on hyvin tarjolla. Henkinen hyvinvointi on laaja kasite ja henkinen tyohyvinvointi tyoelamassa
voidaan nahda haasteellisena asiana. Henkinen hyvinvointi on aina subjektiivinen kokemus
seka monen asian summa, eika sen johtaminen tai maaritteleminen siten ole yksiselitteista.

Asiasanat: henkinen hyvinvointi, tyohyvinvointi, hyvinvointi tyoelamassa



Laurea University of Applied Sciences Abstract
Business management

Bachelor of Business Administration

Anna Mether-Koski
Supporting mental wellbeing at work - whose responsibility?
Year 2021 Pages 54

The purpose of this thesis was to study the role and responsibilities of the employer and the
employee in supporting mental well-being at work and to act as an information package of
different methods and services for all parties. The objective of the thesis is to describe men-
tal well-being from the employer's point of view, what are the employer's statutory duties and
responsibilities, how can the employer support the employee, what services are available and
how they could be utilized in today's working life. The objective is also to highlight the em-
ployee's responsibility and influencing possibilities on one’s own well-being. There is no bene-
ficiary for the thesis and its results are widely applicable regardless of the company's field or
size.

The construction of the thesis began with the definition of a theoretical framework. The
framework defined the concepts of well-being at work and mental well-being. Both well-
being at work and mental well-being were approached from the perspective of resource-
based theories promoting health. The framework was approached from two directions, the
employer, and the employee. The thesis was carried out by getting acquainted with the

research, literature, and services with the keywords “mental well-being”, “well-being at
work”, “well-being in working life”.

From the results of the thesis, it can be concluded that mental well-being is affected by
everything, and mental well-being affects everything we do. People need to be seen
holistically, so that mental and physical well-being form an ensemble that enables them to
cope at work throughout their careers. The results show that self-management plays an
important role in promoting mental well-being. This means everyone’s ability to plan and live
a life of their own and taking responsibility for their own well-being. The results also show
that work engagement and self-determination play a major role in coping at work and that
motivation and well-being at work are stronger in a self-governance organization. Although
self-determination is a new trend, the employer has a statutory responsibility for its
employees and, according to the results, the supervisor still plays a major role in promoting
mental well-being. There are many impacting possibilities from interaction and leadership
styles to occupational safety and health. The results also show that services supporting well-
being at work and mental well-being are well available to both the employer and the
employee.

Looking at the results, it can be stated that the individual's own responsibility, the relevance
and work engagement, as well as self-management are the themes around which mental well-
being in working life is built. Well-being at work is a common issue for all parties, and
services that support well-being at work are well available. It can be concluded that mental
well-being is a broad concept and mental well-being at work can be seen as a challenging
issue. Mental well-being is always a subjective experience and the sum of many things, and
its managing or definition are not unambiguous.

Keywords: mental well-being, well-being at work, well-being in working life
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Muutoksen maailmassa yksi asia on muuttumaton:
taukoamaton muuttuminen

(Herakleitos)

1 Johdanto

Hyvinvoinnista puhutaan tana paivana enemman kuin koskaan, mutta usein hyvinvointi nah-
daan pelkastaan fyysisena hyvinvointina. Ihminen on kuitenkin psykofyysinen kokonaisuus ja
fyysisen hyvinvoinnin lisaksi henkiseen hyvinvointiin on kiinnitettava enemman huomiota,
myos tyoelamassa. Henkiseen hyvinvointiin vaikuttaa kaikki ja se vaikuttaa kaikkeen mita me

teemme.

Taman opinnaytetyon tarkoitus on kuvata henkista hyvinvointia tyonantajan nakokulmasta,
esitella tyonantajan lakisaateiset vastuut, miten tyonantaja voi tukea tyontekijaa, mita pal-
veluita on tarjolla ja miten niita olisi mahdollista hyodyntaa taman paivan tyoelamassa unoh-
tamatta tyontekijan vastuuta omasta hyvinvoinnistaan. Tyon tavoitteena on siten antaa kuva
niin tyonantajan kuin tyontekijan roolista ja vastuista henkisen hyvinvoinnin tukemisessa ja
toimia tyokalupakkina kaikille osapuolille. Tyossa kasittelen tyonantajan vastuita ja velvolli-
suuksia seka esittelen johtamisen keinoja henkisen hyvinvoinnin tukemiksesi. Nostan esiin val-
mentavan johtamisen seka eri-ikaisten johtamisen merkityksen. Koska jokaisella on vastuu
omasta terveydestaan ja jaksamisestaan, esittelen tyossani ratkaisuja, jotka ovat kaikkien
kaytettavissa. Kartoitan myos henkista hyvinvointia tukevia palveluita, jotka ovat myos kaik-
kien osapuolten kaytettavissa. Tassa tyossa henkinen hyvinvointi rinnastetaan sosiaaliseen ja
psykososiaaliseen hyvinvointiin. Hengellisyys, jolla viitataan uskontoihin, on rajattu tyon ulko-

puolelle.

Suomessa tyoturvallisuuslaki velvoittaa tyonantajan pitamaan huolta siita, etta henkiloston
fyysinen ja henkinen kuormitus pysyy kohtuullisena. Laki edellyttaa myos tyopaikkaselvityk-
sien tekemista, joiden avulla voidaan todentaa mahdollisia ongelmakohtia seka seurata kehi-
tysta. On selvaa, etta esihenkilo tyonantajan edustajana toimii avainasemassa tyohyvinvoin-
nin edistamisessa, mutta myos tyontekijalla on oma vastuunsa itsensa johtamisesta. (Tyosuo-
jelu 2021)

Kelan mukaan pitkien sairaspoissaolojen maara kasvoi vuonna 2018 edelleen. Mielenterveyden
hairioiden perusteella maksetut kaudet ovat yleistyneet, ja mielenterveyden ongelmista ai-
heutuu nykyisin enemman sairauspaivarahapaivia kuin tuki- ja liikuntaelinten sairauksista

(Blomberg 2019). Myos Kelan Tutkimusblogissa todetaan, etta parin viime vuoden merkittavin



muutos edeltavaan trendiin verrattuna on mielenterveysperusteisten sairauspoissaolojen
kasvu. Sairauspoissaolojen viimeaikaisen kasvun yhtena taustatekijana pidetaan taloussuhdan-
netta, mutta myos esimerkiksi tyoelaman ja tyon vaativuuden muutokset voivat olla yhtey-
dessa sairauspoissaolojen kasvuun. Tuoreiden sairauspoissaolotietojen valossa on aiempaakin
painokkaammin todettava, etta hyvan mielenterveyden varjelemiseen ja psyykkiseen tyoky-
kyyn on suomalaisessa tyoelamassa kiinnitettava entista parempaa huomiota. (Blomberg
2019.)

Opinnaytetyoprosessin idea syntyi omasta tyouupumuskokemuksesta seka halusta loytaa tie-
toa ja ratkaisuja tyonantajille henkisen hyvinvoinnin tukemiseksi. Ideaan vaikutti myos pitka
esihenkilourani, jonka aikana olen joutunut tukemaan useita tyouupumustapauksia ja totea-
maan, ettei tyonantajille ole valmista pakettia tarjolla olevista palveluista, pois lukien tyo-
terveydenhuolto, ammattiliitot seka tyonantajien omat mahdolliset toimenpiteet ja palvelut.
Taman tyon yhtena tavoitteena onkin koota yhteen henkisen hyvinvoinnin tietopaketti. Opin-
naytetyossa ei ole toimeksiantajaa eika siten tyoelamaedustajaa. Olen tutustunut tehtyihin
tutkimuksiin, kirjallisuuteen seka palveluihin hakusanoilla ”henkinen hyvinvointi”, ”tyohyvin-
vointi”, “hyvinvointi tyoelamassa” ja koonnut naiden tuloksia yhteen. Tulokset ovat sovellet-
tavissa laaja-alaisesti yrityksen alaan tai kokoon katsomatta. Pidan tarkeana lahteiden keski-

naista yhteytta.

2  Tyohyvinvointi

Tyoterveyslaitos maarittelee tyohyvinvoinnin seuraavasti: tyohyvinvointi tarkoittaa turval-
lista, terveellista ja tuottavaa tyota, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja tyoyhteisot tekevat
hyvin johdetussa organisaatiossa. Kun tyontekijat ja tyoyhteisot kokevat tyonsa mielekkaaksi
ja palkitsevaksi, tyo tukee heidan elamanhallintaansa. Tyohyvinvointi on seka tyonantajan
etta tyontekijan vastuulla ja he yllapitavat, kehittavat ja edistavat tyohyvinvointia yhteis-
tyossa. Muita keskeisia toimijoita tyohyvinvoinnin alueella ovat tyosuojeluhenkilosto ja luotta-
musmiehet, ja organisaation ulkopuolella tyoterveyshuolto on tyohyvinvoinnin tarkea kump-
pani. (TTL 2021.)

Tyohyvinvoinnin merkitys yritysten ja yhteisojen menestyksessa on korostunut tyoelaman
haasteellisuuden ja tyotehtavien monipuolisuuden lisaantyessa. On huomattu, etta tyohyvin-
voinnin kehittamiseen panostava yritys saa selkeita taloudellisia etuja esimerkiksi sairauspois-
saolojen vahenemisesta, tyokyvyttomyydesta aiheutuvien elakekustannusten pienenemisesta
ja tyon tehokkuuden nousemisesta. Muita tyohyvinvoinnin kasvun mukanaan tuomia etuja on
todettu olevan esimerkiksi tyontekijoiden vaihtuvuuden vaheneminen, tyon laadun paranemi-
nen ja luovuuden kasvaminen. Huomioitavaa on, ettei tyohyvinvointi synny organisaatiosta it-

sestaan, vaan se vaatii systemaattista johtamista. Johtamisella vaikutetaan olennaisesti



tyoilmapiiriin ja tyon hallintaan seka oikeudenmukaisuuden kokemiseen ja nain ollen esihen-
kilolla on iso rooli toimivan ja tuottavan tyoyhteison rakenteiden ja kulttuurin luomisessa tyo-

yhteison jasenille. (Terava & Makela-Pusa 2011, 7.)

Tyohyvinvointi ei synny tempuilla tai kerran vuodessa jarjestettavilla tykypaivilla vaan se vaa-
tii systemaattista tyota ja huomiota. Esimerkiksi Carsportin hallituksen puheenjohtaja Juha
Jonasson toteaa, etta "Yrityksen kannalta kyse on meidan kilpailukyvyn kehittamisesta ja us-
kon, etta nimenomaan tata puolta kehittamalla luodaan meidan yrityksen tulevaisuus”. Tyohy-
vinvoinnin kehittaminen voidaan nahda tasapainoiluna strategisten tavoitteiden ja arjen tilan-
teiden valilla. (Manka & Manka 2016, 10.)

Tyohyvinvointi monien tekijoiden summa; tarvitaan kasitys kokonaisuudesta, pitkan ajan ta-
voitteet, selkeita hankkeita ja tekoja. Tarvitaan myos tyohyvinvoinnin johtamista, mittaa-
mista, havainnointia seka lasnaoloa ja syy-seuraussuhteiden tarkastelua. (Hyppanen 2013,
luku tyohyvinvoinnin johtaminen ja vastuut). Tyohyvinvoinnin kehittaminen on prosessin-
omaista ja parhaimmillaan koko henkilokuntaa osallistavaa. Henkilokunta kannatta ottaa mu-
kaan tyohyvinvoinnin kehittamiseen, silla heitahan useimmat toimenpiteet koskevat. On hyva
huomioida, etta tyontekija saattaa kaivata toimivaa tietokonetta tyonsa tekemiseen, vaikka
johto mieluummin lahtisikin jalkauttamaan strategioita. Henkiloston yhdessa luodessa tavoit-
teita on todennakoisempaa, etta tavoitteisiin paastaan, henkilosto sitoutuu ja valittu suunta
pysyy. (Manka & Manka 2016, 10.)

2.1 Tyoturvallisuuslaki

Suomessa tyoturvallisuutta saatelee tyoturvallisuuslaki. Tyoturvallisuuslain tarkoituksena on
parantaa tyoymparistoa ja tyoolosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapita-
miseksi seka ennaltaehkaista ja torjua tyotapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta ja tyo-
ymparistosta johtuvia tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden, jaljempana terveys,

haittoja. (Tyoturvallisuuslaki 1 §)

Tyoturvallisuuslain mukaisesti tyonantaja on velvollinen huolehtimaan tyontekijoiden turvalli-
suudesta ja terveydesta tyossa. Tassa tarkoituksessa tyonantajan on otettava huomioon tyo-
hon, tyoolosuhteisiin ja muuhun tyoymparistoon samoin kuin tyontekijan henkilokohtaisiin

ominaisuuksiin liittyvat seikat. (Tyoturvallisuuslaki 8 §)

Tyonantajan on tyon ja toiminnan luoteen huomioon ottaen riittavan jarjestelmallisesti selvi-
tettava ja tunnistettava tyosta, tyoajoista, tyotilasta, muusta tyoymparistosta ja tyoolosuh-
teista aiheutuvat haitta- ja vaaratekijat. Jos niita ei voida poistaa, on arvioitava niiden mer-

kitys tyontekijoiden turvallisuudelle ja terveydelle. (Tyoturvallisuuslaki 10 §)
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Tyonantaja voi asettaa toisen henkilon edustajanaan (tyénantajan sijainen) hoitamaan tassa
laissa tyonantajan velvollisuudeksi saadettyja tehtavia. Tyonantajan sijaisen, esimerkiksi esi-
henkilo, tehtavat on maariteltava riittavan tarkasti huomioon ottaen tyonantajan toimiala,
tyon tai toiminnan luonne ja tyopaikan koko. Tyonantajan on huolehdittava siita, etta sijai-
sella on riittava patevyys, hanet on riittavasti perehdytetty tehtaviinsa ja etta hanella muu-
tenkin on asianmukaiset edellytykset tassa tarkoitettujen tehtavien hoitamiseen. (Tyoturvalli-
suuslaki 16 §)

Tyoturvallisuuslaissa saadetaan myos tyontekijan vastuista seuraavasti: tyontekijan on nouda-
tettava tyonantajan toimivaltansa mukaisesti antamia maarayksia ja ohjeita. Tyontekijan on
muutoinkin noudatettava tyonsa ja tyoolosuhteiden edellyttamaa turvallisuuden ja terveelli-
syyden yllapitamiseksi tarvittavaa jarjestysta ja siisteytta seka huolellisuutta ja varovai-
suutta. Tyontekijan on myos kokemuksensa, tyonantajalta saamansa opetuksen ja ohjauksen
seka ammattitaitonsa mukaisesti tyossaan huolehdittava kaytettavissaan olevin keinoin niin
omasta kuin muiden tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta. Tyontekijan on tyopai-
kohtelua, joka aiheuttaa heidan turvallisuudelleen tai terveydelleen haittaa tai vaaraa. (Tyo-

turvallisuuslaki 18 §)

Mikali tyontekijan todetaan kuormittuvan tyossa hanen terveyttaan vakavasti vaarantavalla
tavalla, tyonantajan on asiasta tiedon saatuaan kaytettavissaan olevin keinoin ryhdyttava toi-
miin kuormitustekijoiden selvittamiseksi seka vaaran valttamiseksi ja vahentamiseksi. (Tyo-

turvallisuuslaki 25 §)

Jos tyossa esiintyy tyontekijaan kohdistuvaa hanen terveydelleen haittaa tai vaaraa aiheutta-
vaa hairintaa tai muuta epaasiallista kohtelua, tyonantajan on asiasta tiedon saatuaan kaytet-

tavissaan olevin keinoin ryhdyttava toimiin epakohdan poistamiseksi. (Tyoturvallisuuslaki 28 §)

2.2  Tyohyvinvoinnin tutkimus

Tyohyvinvoinnin tutkimusta on ollut olemassa jo runsaat sata vuotta, mutta painopisteet ovat
ajan myota muuttuneet. Tutkimus lahti liikkeelle laaketieteellisesta, fysiologisesta stressitut-
kimuksesta jo 1920-luvulla. Stressin uskottiin jo tuolloin syntyvan yksilon fysiologisena reak-
seen raskauteen. Kielteiset tuntemukset edelsivat fysiologisia reaktioita, jotka puolestaan
saattoivat johtaa sairauksien kehittymiseen. Myohemmin teoriaan liitettiin myos psykologiset
ja kayttaytymiseen vaikuttavat reaktiot. Tyontekijaa haluttiin nain suojella terveytta uhkaa-
vilta vaaroilta. (Manka & Manka 2016, 64.)
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Tyon tai tyOoyhteison piirteet voivat aiheuttaa joissakin henkiloissa stressireaktioita, kun taas
toiset eivat rasitu niista lainkaan. Stressin syntymiseen lisattiinkin yksilon piirteista johtuva
yksilollinen reagointi tapa. Lahestymistavan mukaan tyohyvinvointi syntyy erilaisten ympa-
risto- ja yksilollisten tekijoiden vuorovaikutuksesta. Keskeista tassa lahestymistavassa on, mi-
ten yksilon ominaisuudet ja osaaminen sopivat tyoympariston vaatimuksiin (uhkiin, haastei-
siin) ja mahdollisuuksiin. Reagointitapana toimii mukautuminen (coping) eli minkalaisia vali-
neita ja voimavaroja yksilolla on kohdata menetyksia, haasteita ja uhkia. Henkilokohtaisia
manratkaisutaidot ja vuorovaikutustaidot. Esimerkiksi elamanhallinnan tunne voi olla tallai-
nen stressilta suojaava tekija. Myonteisia ympariston voimavaroja voivat taas olla sosiaalinen

tuki ja aineelliset edellytykset kuten varallisuus. (Manka & Manka 2016, 64.)

2.3 Tyokyky talomallin muodossa

Tyokyvyssa on kysymys ihmisen voimavarojen ja tyon valisesta yhteensopivuudesta ja tasapai-
nosta. Tyokykya voidaan tarkastella professori Juhani Ilmarisen tyokyky-talomallin (kuvio 1)
avulla. Tyokykytalon kolme alimmaista kerrosta kuvaavat yksilon henkilokohtaisia voimavaroja
ja ylin, neljas, kerros itse tyota ja tyooloja seka johtamista. Tyokykytalo pysyy pystyssa ja
toimii, kun kaikkia kerroksia kehitetaan jatkuvasti koko tyoelaman ajan ja kun kaikki kerrok-
set tukevat toisiaan. (TTL 2021.)

Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tydyhteisd ja tybolot

TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio

Osaaminen

Terveys.
ja toimintakyky

TYOKYKYTALO.
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tydterveyslaitos

Kuvio 1: Tyokykytalo (TTL 2021)

Tyokykytalon ensimmainen kerros on terveys ja toimintakyky. Fyysinen toimintakyky, psyykki-

nen ja sosiaalinen toimintakyky ja terveys muodostavat yhdessa tyokyvyn perustan.
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Osaaminen on toisessa kerroksessa. Sen perustana ovat peruskoulutus seka ammatilliset tiedot
ja taidot. Tietojen ja taitojen jatkuva paivittaminen ns. elinikainen oppiminen on tarkeaa.
Kolmannessa kerroksessa ovat arvot, asenteet ja motivaatio. Tassa kerroksessa myos tyoela-
man ja muun elaman yhteensovittaminen kohtaavat. Omat asenteet tyontekoon vaikuttavat
merkittavasti tyokykyyn ja kun tyo koetaan mielekkaana ja sopivan haasteellisena, se vahvis-
taa tyokykya. Mikali tyo on pakollinen osa elamaa eika vastaa omia odotuksia, se heikentaa
tyokykya. lan myota tapahtuu myos merkittavia muutoksia alemmissa, yksilon voimavaroja ku-
vaavissa kerroksissa. Neljannessa kerroksessa ovat johtaminen, tyoyhteiso ja tyoolot. Tama
kerros kuvaa tyopaikkaa konkreettisesti, joten tyo ja tyoolot, tyOyhteiso ja organisaatio kuu-
luvat tahan kerrokseen. Neljas kerros muuttuu nopeasti eika aina ota riittavasti huomioon ih-
misen edellytyksia vastata muutoksiin. Usein liian raskaaksi kasvanut neljas kerros painaa ala-

kerroksia huonoin seurauksin. (TTL 2021.)

Ihmisen elamaan vaikuttavat myos ymparisto, jossa han toimii ja yhteisot, joihin han kuuluu.
Talla on yhteyksia myos tyokykyyn. Tyokykytaloa ymparoi esimerkiksi koti, perhe, sukulaiset
seka ystavien ja harrastusten tuottamat verkostot. Ymparistoon ja yhteisoon liittyvat asiat

voivat vahvistaa tai heikentaa tyokyvyn eri osa-alueita.

2.4 Voimavaralahtoinen malli

Tyohyvinvointi on muutakin kuin oireisin puuttumista. Tyokyvyn kehittamisesta on viime vuo-
sina siirrytty tyohyvinvoinnin kehittamiseen ja myonteisten voimavarojen korostamiseen. Tyo-
terveyslaitoksen tutkimusprofessori Jari Hakanen toteaa hyvin Helsingin Sanomissa 8.8.2021
etta tyoelama on tullut yha vaativammaksi ja siksi on entista tarkeampaa vahvistaa hyvaa.
Yhdysvaltalainen psykologi Martin Seligman on 1990-luvulla siirtanyt tutkimuksensa painopis-
ajattelutavan oppimisen ehtoihin ja onnellisuuden aikaansaamiseen. Seligmanin, "positiivisen
psykologian isan”, mukaan onnellisuutta voidaan vahvistaa tunnistamalla ja kayttamalla hy-
vaksi ihmisissa jo valmiina olevia tunnusomaisia vahvuuksia ja luonteenpiirteita, kuten ysta-
vallisyytta, itsenaisyytta, huumoria, optimismia ja anteliaisuutta. Kiinnittamalla jatkuvasti
lista puskuria vastoinkaymisia ja negatiivisten tunteiden kokemista varten. Samalla he oppivat

my0s siirtamaan elamansa uudelle positiivisemmalle tasolle. (Manka & Manka 2016, 69.)

Positiivinen psykologia on maaritelty tieteellisesti muotoilluiksi nakokulmiksi, jotka tekevat
elamasta elamisen arvoista. Se keskittyy onnellisuuteen, tayttymykseen ja kukoistukseen joh-

tavien inhimillisten olosuhteiden piirteiden tutkimiseen. Positiivisen psykologian varittamassa
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pelkalla ahkeruudella ja kuuliaisuudella ei tulevaisuudessa parjata, ovat tyotyytyvaisyys ja si-
toutuminen tyohon olleet keskeisia tutkimuksen kohteita ja ratkaiseviksi tekijoiksi on tunnis-
tettu innostuneisuus, aloitteellisuus ja luovuus. Hyvinvointia on mahdollista edistaa lisaamalla
toimenpiteita tyon voimavarojen kehittamiseksi, ja pahoinvointia puolestaan ehkaistaan pita-
malla tyon vaatimukset kohtuullisina. Voimavarat ovat yksilollisia, yhteisollisia (vuorovaiku-
tuksellisia) ja rakenteellisia (organisatorisia) tekijoita. Ne ovat tilanneriippuvaisia ja niita voi
muuttaa. (Manka & Manka 2016, 69.)

Mankan & Mankan (2016) voimavaralahtoisessa mallissa (kuvio 2) organisaation kulttuurin ja
toimintatapojen lisaksi sisallot ja vaikutusmahdollisuudet muodostavat perustan hyvinvoin-
nille. Heidan mukaansa tyon olisi oltava mahdollisimman monipuolista, siina pitaisi voida op-
pia ja pitaisi myos voida vaikuttaa tyon tavoitteisiin ja pelisaantoihin. Yhteison henkiseen ti-
laan, sosiaaliseen paaomaan, puolestaan vaikuttavat johtamisen laatu ja tyoilmapiiri eli mi-

ten tyokavereiden kanssa tullaan toimeen. (Manka & Manka 2016, 75.)

e Organisaatio kulttuuri
¢ Johtamisen laatu
e TyGilmapiiri

e Paatoksen tekoon osallistuminen
e Vaikutusmahdollisuus tavoitteisiin ja toimintatapoihin

* Monipuolinen tyon sisalto
UESEEeY © Mahdollisuus jatkuvaan oppimiseen

ja rakenne

Kuvio 2: Tyohyvinvoinnin voimavaralahtoinen malli (Mukaillen Manka & Manka 2016, 75)

Koska henkiloston tyohyvinvointi on strateginen menestystekija (kuvio 3), sita kannattaa joh-
taa suunnitelmallisesti: asettaa tavoitteet, suunnitella toimenpiteet niiden saavuttamiseksi ja
ottaa kayttoon tunnuslukuja, joiden perusteella toimenpiteiden vaikuttavuutta voidaan arvi-
oida (Manka & Manka 2016, 75).
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Tavoitteet

Tyohyvinvointi -
Arviointi strateginen Toimenpiteet
menestystekija

Tunnusluvut

Kuvio 3: Tyohyvinvointi strategisena menestystekijana (Mukaillen Manka & Manka 2016, 75)

Jokainen tyoyhteison jasen tulkitsee omaa tyoyhteisoaan omien asenteidensa ja kokemuk-
siensa kautta. Vaikka kaikki osatekijat tyopaikalla olisivatkin kunnossa, yksilolla itsellaan
saattaa olla huono olo. Asenteiden lisaksi psykologinen paaoma, oma henkinen kunto seka ter-
veys ja fyysinen kunto tuovat oman lisansa tyohyvinvoinnin kokemukseen. Myos ulkopuoliset
tekijatkin kuten asiakkaat lisaavat tai vahentavat hyvinvointia, mutta tassa keskitytaan tyo-
paikan sisaisiin tekijoihin. (Manka & Manka 2016, 77.)

Tyohyvinvointi on organisaatiossa monen tekijan summa (kuvio 4). Kuvion keskella on yksilo
itse omine asenteineen ja henkisine ja fyysisine kuntoineen, joiden perusteella ihminen tul-
kitsee ymparistoaan. Yksilon tyohyvinvointiin vaikuttavat ulkoiset tekijat kuten organisaatio,
johtaminen, tyoyhteiso seka tyon hallintaan vaikuttavat tekijat. Organisaation tavoitteet,
joustava rakenne ja toimiva tyoymparisto seka osallistava ja kannustava johtaminen luovat
tyohyvinvointia. Niiden lisaksi tyoyhteison toimivuus, tyoyhteisotaidot ja hyva ja avoin vuoro-
vaikutus seka tyonhallinnan vaikuttamismahdollisuudet ovat isossa roolissa tyohyvinvoinnin

edistamisessa.
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1. Organisaatio

* Tavoitteellisuus

+ Joustava rakenne

« Jatkuva kehittyminen
« Toimiva tydymparistd

psenteey
2. Johtaminen R 3. Tydyhteisd
+ Osallistava ja kannus- ? erla e + Avoin vuorovaikutus
tava johtaminen + Tydyhteisétaidot
« Terveysja
fyysinen kunto
4. Tydn hallinta

+ Vaikuttamis-
mahdollisuudet

+ Kannustearvo:
oppiminen ja moni-
puolisuus

Kuvio 4: Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka & Manka 2016, 77)

2.5 Tyonimu

Tyo, joka tyydyttaa psykologisia perustarpeitamme, tuottaa toimintakykyista hyvinvointia ja
tyontekija on valmis ponnistelemaan ja antamaan tayden panoksensa tyon tavoitteiden hy-
vaksi. Vastineeksi ponnisteluista han kokee tyonsa merkitykselliseksi ja tyoymparistonsa mie-
lekkaaksi. Tallaista toimintakykyisen tyohyvinvoinnin tilaa kutsutaan tyon imuksi. Tyon imu on
tarmokkuutta, omistautumista ja nautintoa tyohon uppoutumisesta. Tyon imuun sisaltyvan
energisyyden ja omistautumisen kokemus tuottavat hyvinvointia ja onnellisuutta tyontekijalle
ja samalla aloitteellisuutta ja parempia tyo tuloksia. Tyon imu merkitsee hyvinvointia tyonte-
kijalle ja parempaa tuottavuutta yrityksille ja tyon imun seurauksena tyossa viihtyy vaikka tyo

olisi vaativaakin. (Hakanen 2011, 7, 38.)

Tyon imu tarkoittaa myonteista tunne- ja motivaatiotilaa tyossa. Sita kokeva tyontekija lah-
tee aamulla mielellaan toihin, kokee tyonsa mielekkaaksi ja nauttii siita. Tyon imuun liittyy

kolme hyvinvoinnin ulottuvuutta: tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen (TTL 2021)
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Uppoutuminen

\3

Kuvio 5: Tyon imun ulottuvuudet (Mukaillen TTL, 2021)

Tarmokkuus on kokemusta energisyydesta, halua panostaa tyohon seka sinnikkyytta ja ponnis-
telun halua myos vastoinkaymisten hetkina. Omistautuminen on kokemusta merkityksellisyy-
desta, innokkuudesta, inspiraatiosta, ylpeydesta ja haasteellisuudesta tyossa. Uppoutumi-
nen on syvaa keskittymista ja paneutumista tyohon ja siita koettua nautintoa. Aika kuluu kuin

huomaamatta ja irrottautuminen voi tuntua vaikealta. (TTL, 2021.)

Tyon imun edistaminen ei vaadi ihmeita eika suotuisia taloussuhdanteita. Se edellyttaa inhi-
millisyytta ja halua parantaa voimavaralahtoisesti tyoyhteison arkisia toiminta- ja vuorovaiku-
tustapoja. On uskallettava unelmoida ja rakentaa aidosti hyvaa tyoelamaa. Tyon yksilollinen
muokkaaminen on toimintaa, jolla tyontekija oma-aloitteisesti yllapitaa ja lisaa tyon
imuansa. Samalla han vahentaa tyohon kyllastymista ja tyossa uupumista. (Hakanen 2011, 8,
85.)

2.6  Tyon tuunaaminen

Tyon tuunaaminen, muokkaaminen, itselle mielekkaammaksi kasvattaa tyon imua (kuvio 6).
Se voi olla esimerkiksi rutiinien rikkomista, uuden taidon opettelua, osaamisen jakamista,
ajatusten vaihtamista, tyon merkityksen kirkastamista ja saavutuksista iloitsemista. Vaikka
tyonantaja vastaa organisaation toiminnasta, prosesseista ja kehittamisesta, jokainen tyoyh-
teison jasen voi olla aktiivinen oman tyon kehittaja sovittujen raamien sisalla. Useimmissa
toissa onkin mahdollisuus vaikuttaa tyotapoihin, tehtaviin ja rutiineihin ainakin jossain maa-
rin. Tyon imun ja mielekkyyden kokemus lisaa myos sisaista motivaatiota omaan tyohon. Moti-
vaation avaintekijoita ovat tutkitusti autonomia ja vaikutusmahdollisuudet, mahdollisuus op-

pia uutta, tunne luottamuksesta ja kokemus oman tyon merkityksellisyydesta. (TTK, 2021.)
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Saavutuksista
iloitseminen

Merkityksel-
lisyyden
kirkastaminen

Osaamisen
jakaminen

Ajatusten
vaihtaminen

Kuvio 6: Tyon tuunamisen keinoja (Mukaillen TTL, 2021)

Tyon tuunaaminen haastaa perinteisen ajattelutavan, jossa tyon kehittaminen on pelkastaan
tyonantajan vastuulla. Tuunaaja ottaa itse aktiivisen roolin innostuksensa herattelyssa ja sai-
lyttamisessa. Useimmissa tyotehtavissa on mahdollista vaikuttaa ainakin jonkin verran esimer-
kiksi tyon sisaltoon tai tyotapoihin. Tarkoitus ei ole muuttaa tyota sinansa, vaan muokata tyo-
tehtavien osia tai omaksua uusi nakokulma tyontekoon. (TTL, 2021.)

Tyonsa tuunaamisessa tyontekija hyodyntaa tyossaan ja tyoyhteisossaan olevia erilaisia voima-
varojen ja vaatimusten rakennuspalikoita. Naita ovat esimerkiksi ihmiset, tehtavat, vastuut,
tekniset valineet, joiden avulla han tekee tyostaan innostavamman itselleen. Pyrkimyksena
voi olla entista mielekkaampi kokemus tyosta ja vahvempi ammatillinen identiteetti, inhimil-
lisen kanssakaymisen lisaaminen tyossa tai palkitsevan ja myonteisen vuorovaikutuksen kehit-
taminen asiakastyossa. Tavoite voi olla tyota koskevien tavoitteiden saavuttaminen, ehka
ulottumattomissa olevan unelmatyon piirteiden lisaaminen nykytyossa tai tyon epakohtien
poistaminen. (Hakanen 2011, 85.)

Tyon yksilollinen tuunaaminen voi tapahtua lisaamalla tyossa tarvittavia voimavaroja. Naita
ovat esimerkiksi uusien taitojen opettelu, kehittymisesta huolehtiminen, vaikuttamalla siihen,
miten tyonsa tekee, tai pyrkimalla hyodyntamaan kaikkia kykyjaan parhaan lopputuloksen
saavuttamiseksi tyossa. Samoin ohjauksen ja avun pyytaminen esimiehelta tai tyotovereilta,
neuvojen ja inspiraation hakeminen ja palautteen pyytaminen toiminnastaan ovat keinoja li-

sata tyon voimavaroja. Toinen tyon tuunaamisen keino on tyon voimaannuttavien vaatimusten
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taa vastaan uusia tehtavia tai toteuttamalla tyotaan uusia toimintatapoja edellyttavilla ta-
voilla. (Hakanen 2011, 85.)

Tyon yksilollisella tuunaamisella on iso merkitys siina, millaiseksi tyontekijat kokevat tyonsa
ja miten he sita tekevat. Perinteisesti tyontekijan ja tyon yhteensovittaminen on lahtenyt
tyontekijan sovittamisesta tyon piirteisiin ja ehtoihin. Tulevaisuuden menestyvassa tyoela-
massa tyota, jota voidaan toteuttaa monin erilaisin tavoin, sovitetaankin tyontekijan mahdol-
lisuuksiin ja vahvuuksiin parhaiden tulosten saavuttamiseksi. Tyon tuunaaminen on mukana
synnyttamassa innostusta, jossa tyontekijan, tyon ja tyOyhteison voimavarat, tyon imu seka

huippusuoritukset ja innovaatiot vahvistavat toinen toisiaan. (Hakanen 2011, 89.)

2.7 ltseohjautuvuus

Tyoelaman kuumimpiin trendeihin lukeutuva itseohjautuvuus on tyontekijan kykya ja valtaa
johtaa itse itseaan, tehda itsenaisia paatoksia, vaikuttaa tyohonsa ja toimia ilman ulkopuo-
lista ohjausta. Vappuna 2021 julkaistiin tutkimus, jonka tulos osoittaa, etta tyossakayvien
suomalaisten joukossa vahvempi kokemus itseohjautuvuudesta on yhteydessa suurempaan
tyon imuun ja alhaisempaan tyouupumukseen. Vapaus tehda omaa tyota koskevia valintoja on
siis selkeasti yhteydessa tyohyvinvointiin. Itseohjautuvuutta kokevat tyontekijat kokevat
myo0s tyonsa merkityksellisemmaksi ja ovat vahemman alttiita vaihtamaan tyopaikkaa.
30.4.2021 julkaistun tutkimuksen tuloksista kay ilmi, etta ihmisten itseohjautuvuuden koke-
mus on yhteydessa tyon imuun ja tyohyvinvointiin seka alhaisempaan tyouupumuksen ja stres-
sin kokemukseen. Kun ihmisilla on valtaa tehda omaa tyotaan koskevia paatoksia, on talla
paasaantoisesti myonteinen vaikutus heidan tyohyvinvointiinsa. (Martela, Hakanen, Hoang &
Vuori 2021, 4, 9.)

Tyontekija on itseohjautuva, kun han pystyy edistamaan yhteisia paamaaria itsenaisesti,
omaa harkintaansa kayttaen ilman tarvetta kysya kaikkeen lupaa esihenkilolta. Itseohjautu-
vuuden vastakohta on ylhaalta ohjautuvuus, jossa esihenkilo ohjeistaa ja valvoo tyontekijan
jokaista askelta. Ylhaalta ohjautuva tyontekija nahdaan aloitekyvyttomana ja passiivisena
olentona, jota pitaa jatkuvasti ohjata ja kontrolloida, jotta tama saadaan tekemaan jotakin.
Esihenkilon kaskyja odottavan aloitekyvyttoman tyontekijan sijaan itseohjautuva tyontekija
kykenee itsenaisesti ja omaehtoisesti edistamaan yhteisia paamaaria ja eri tilanteissa paatta-

maan, miten niita parhaiten edistetaan. (Martela, Hakanen, Hoang & Vuori 2021, 12.)

Itseohjautuvuus tarkoittaa henkilon kykya toimia omaehtoisesti ilman ulkopuolisen ohjauksen
ja kontrollin tarvetta (kuvio 5). Jotta henkilo voisi itseohjautua, on hanen ensimmaiseksi ol-
tava itsemotivoitunut. Hanella on oltava halu pysya liikkeessa ja tehda asioita omaehtoisesti

ilman ulkoista pakottamista. Toiseksi hanella on oltava tavoite, mita kohti han itseohjautuu.
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Kolmanneksi henkilolla on oltava tarvittava osaaminen paamaaransa tavoitteluun. Jos taidot
puuttuvat, ihminen tarvitsee niin paljon tukea, etta itseohjautuvuus ei toteudu. Teknisten
taitojen ohella tama tarkoittaa erityisesti kykya johtaa itseaan eli ajanhallinnan, tehtavien
asetannan, resurssien hallinnan ja priorisoinnin kaltaisten taitojen hallintaa, jotka perintei-

nen tyontekija on usein voinut ulkoistaa esimiehelleen. (Martela & Jarenko 2017, 12.)

Tarvittava
osaaminen

Ymmarrys
tavoitteesta

Kuvio 7: Itseohjautuvuuden edellytykset (mukaillen Martela & Jarenko 2017)

Tyontekijan itseohjautuvuus tarkoittaa sita kuinka paljon tietylla tyontekijalla on vapautta
paattaa omaan tyohonsa liittyvista asioista. Kyse on yksilon ominaisuudesta; vallasta paattaa
omasta tyosta. Keskimaarin vallan hajauttaminen lisaa tyontekijoiden itseohjautuvuuden ko-
kemusta, mutta yksilotasolla henkilo voi kokea vahvaa itseohjautuvuutta myos hierarkkisissa
organisaatioissa ja toisinpain. Tyontekijan itseohjautuvuus sisaltaa kolme tasoa (kuvio 6):
tyonteon oikeudet tarkoittavat valtaa paattaa tyon tekemisen tavoista, tyon johtamisen oi-
keudet tarkoittavat valtaa paattaa tyon paamaarista ja prioriteeteista ja oikeus organisaation
kehittamiseen tarkoittaa valtaa osallistua organisaation rakenteiden ja kaytanteiden jalosta-

miseen. (Martela, Hakanen, Hoang & Vuori 2021, 4.)
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Valta paattaa
tyon tekemisen
tavoista

Tydnjotamisen Vel [pERTEEEE
tavoitteista ja
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. . rakenteiden ja
organisaation kdytanteiden

kehittamiseen jalostamiseen

Kuvio 8: Tyontekijan itseohjautuvuuden kolme tasoa (Mukaillen Martela, Hakanen, Hoang &
Vuori 2021)

Kun puhutaan yksilosta, viitataan usein tutkijakaksikko Edward Decin ja Richard Ryanin itse-
ohjautuvuusteoriaan (self-determination theory). Sen mukaan ihmisella on tiettyja perustar-
peita, joiden tayttyminen vaikuttaa sisaiseen motivaatioon. Taman teorian mukaan ihmiset
alkavat motivoitua itse, kun he saavat positiivista vahvistusta kolmesta asiasta: omasta kyvyk-
kyydestaan, omaehtoisuudestaan seka kuulumisestaan yhteisoon. Kun nama toteutuvat, moti-
vaatio kumpuaa luontaisesti ja ihminen toimii tyossaan innokkaasti, maaratietoisesti ja vas-

tuuta ottaen. (Savaspuro 2019, 28.)

Itseohjautuvuudella voidaan tarkoittaa myos tiimin vastuuta suorittaa ja johtaa paivittaista
tyotaan, ja sita etta tyoyhteison jasenet yhdessa hoitavat osan perinteisesti esimiehille kuulu-
vista tehtavista. Kaytannossa tama voi tarkoittaa tyotehtavien itsenaista suunnittelua ja aika-
taulutusta, tyotehtaviin liittyvien paatosten tekemista ja oma-aloitteellista ongelmanratkai-
sua. Esimerkiksi etajohtamisen haasteellisuuden vuoksi esihenkilon on valtuutettava tyoyhtei-
son jasenet hoitamaan tehtavia suhteellisen itsenaisesti. Huomioitavaa kuitenkin on, ettei it-
seohjautuvuus poista esihenkilotyon tarvetta ja onnistuakseen organisaation prosessien ja joh-

tamisjarjestelmien on tuettava yhteison itsenaista tyotapaa. (TTK, 2021.)

3 Henkinen hyvinvointi

Sydanmaanlakka (2012, luku 1) toteaa, etta henkisyys tai henkinen hyvinvointi on konkreetti-
nen tarve kokea eheytta ja yhteytta. Meita ohjaavat sisaistetyt arvot ja periaatteet. Ne hel-
pottavat elamista, silla ne auttavat kokemaan elaman merkitykselliseksi. Henkinen kunto tar-

koittaa sita, etta on tietoinen omista arvoistaan ja periaatteistaan seka soveltaa niita
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kaytantoon, elaa sopusoinnussa niiden kanssa. lhminen on tasapainossa itsensa ja ymparis-
tonsa kanssa seka kokee elamalla olevan jokin syvempi tarkoitus. (Sydanmaanlakka 2012, luku

1, sanasto.)

Kaikkeen tyohon ja tyon tekemiseen liittyy henkisia kuormitustekijoita. Henkinen hyvinvointi
on keskeinen osa tyohyvinvoinnin kokonaisuutta. Henkiseen hyvinvointiin ja sen kuormituste-
teet ja -valineet, tyoyhteiso ja sen jasenet. Henkinen hyvinvointi ilmenee tyoyhteisossa hy-
vana ja turvallisena ilmapiirina seka yhteistyon ja tyotehtavien sujuvuutena. Hyvin jarjestetty
ja mitoitettu tyo on mielekasta ja sopivasti haastavaa ja henkilo hallitsee tyonsa seka saa ar-
vostusta ja sosiaalista tukea tyotehtavissaan. Tyoskentely on tuottavaa ja laadukasta, kun
henkilosto on hyvinvoivaa ja motivoitunutta ja sairauspoissaolot ja tyontekijoiden vaihtuvuus
ovat vahaisia. (Mattila & Paakkonen 2015, 5.)

Tyotehtdvat ja

RS osaaminen

Tyoolosuhteet

Kuvio 9: Henkiseen hyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Mukaillen Mattila & Paakkonen 2015,5.)

Sopiva maara kuormittumista kuuluu tyohon, eika siita ole terveydellista haittaa. Tyon tarjoa-
mat haasteet lisaavat motivaatiota, ja haasteisiin vastaaminen seka tyossa onnistuminen on
palkitsevaa. Liiallinen henkinen kuormittuminen tydssa syntyy sita vastoin tyotehtavien liian
suurista vaatimuksista, yhteistyovaikeuksista tai koko organisaation toimintatavoista. Talloin
tyontekijan kyky selviytya tyon vaatimuksista heikkenee. Kuormittuminen on yksilollista, ja
sithen vaikuttavat monet seikat, kuten oma terveydentila seka tasapaino tyon ja yksityisela-
man valilla. Kuormittuminen muuttuu haitalliseksi, kun se on pitkakestoista tai jatkuvaa. Pit-
kaan jatkuva kuormittuminen tyossa tai yksityiselamassa vie voimavaroja ja heikentaa ter-
veytta. Oireet voivat nakya yksilossa, tyoyhteisossa ja koko organisaatiossa (kuvio 10). Yksilon
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oireiksi voidaan tunnistaa stressi, unettomuus, aloitekyvyttomyys, oppimisvaikeudet, lisaanty-
vat poissaolot, lisaantynyt paihteiden kaytto, kyynisyys, uupuneisuus ja masennus. Tyoyhtei-
sossa voi ilmeta yhteistyohaluttomuutta, henkiloristiriitoja ja kiusaamista tai henkista vakival-
taa, jotka verottavat tyon sujuvuutta ja tuloksellisuutta. Organisaatiossa jatkuva kuormitusi-
lanne nakyy erilaisina tyokykyongelmina, korkeina poissaololukuina, tyontekijoiden vaihtuvuu-
tena ja tuottavuuden laskuna. (Mattila & Paakkonen 2015, 6,9.)

e stressi e yhteistyohaluttomuus e tyokykyongelmat

e unettomuus ¢ henkiloristiriidat e korkeat poissaolot

¢ aloitekyvyttomyys ¢ kiusaaminen o tyontekjoiden

e oppimisvaikeudet ¢ henkinen vakivalta vaihtuvuus

e lisddntyneet ¢ tuottavuuden lasku
poissaolot

® kyynisyys

® masennus

Kuvio 10: Kuormittumisen oireet yksilon, tyoyhteison ja organisaation tasolla (Mukaillen Mat-
tila & Paakkonen 2015, 6,9.)

Ennaltaehkaisevaan terveydenhuoltoon erikoistunut laakari Aki Hintsa puhuu henkisesta ener-
giasta ja sen lataamisesta. Kyseessa on hanen omiin kokemuksiinsa perustuva malli, joka ku-
vaa jaksamista, elinvoimaisuutta ja energisyytta. Kyse on ihmissuhteiden, tyon, elamanarvo-
jen ja elamantapojen, kuten unen ja ravinnon tasapainosta. Monille henkinen energia on vai-
kea kasite, koska sita ei voi mitata objektiivisesti. Silti jokainen huomaa, kun se loppuu. Hint-
san perusajatus on yksinkertainen: akkuja pitaa ladata enemman kuin niista ottaa virtaa.
(Saari 2015, 193.)

Huippu-urheilussa on pitkaan puhuttu henkisen valmennuksen (mental coaching) merkityk-
sesta. Henrik Dettman, Suomen koripallomaajoukkueen paavalmentaja, puhuu Saska Saarikos-
ken kirjoittamassa henkilokuvassaan henkisen hyvinvoinnin merkitysesta muun muassa nain:
kasitys mielen ja ruumiin suhteesta on vaihdellut eri aikoina. Antiikin ajalta on peraisin sa-
nonta “terve sielu terveessa ruumissa”. lhmisen piti olla seka filosofi etta soturi. Tallaisen
ajattelun rinnalla on kulkenut myos toisenlainen perinne, jossa hengen on ajateltu olevan ir-

rallaan ruumiista. Kristinuskossa hengen on nahty edustavan kaikkea hyvaa ja jumalallista,
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kun taas ruumis on ollut pelkka maallinen tomumaja, kaiken pahan alku ja juuri. Dettman ki-
teyttaa: jalka ei nouse, jos mieli on maassa, mutta alykaan ei sakenoi, jos nena on tukossa.
(Saarikoski 2015, 38.)

3.1 Tyontekijan vastuu

Jokaisella tyontekijalla on henkilokohtainen vastuu (kuvio 11) huolehtia omasta terveydes-
taan, vireydestaan ja jaksamisestaan lilkkkumalla saannollisesti, nukkumalla riittavasti ja naut-
timalla monipuolista ravintoa; oma terveys on kokonaishyvinvoinnin perusta. Henkilokohtai-
seen vastuuseen kuuluu myos jatkuva oman ammattitaidon yllapitaminen, hyvaan tyoilmapii-
riin vaikuttaminen omalta osaltaan seka tyotoverin auttaminen. (Mattila & Paakkonen 2015,
11.) Kaikkien tulee kantaa vastuuta tyohyvinvoinnista. Tyonantajan on tarjottava puitteet,
mutta tyontekijan on itse tehtava arjen valintoja siten, etta hanen kokonaishyvinvointinsa py-
syy kunnossa. Tyohyvinvointia on kehitettava yhdessa ja yhteistyossa. Vaikka tyohyvinvointi
on lopulta jokaisen yksilon subjektiivinen kokemus ja tunnetila, sita voi silti myos johtaa.
(Hyppanen 2013, luku Tyohyvinvoinnin kehittaminen ja johtaminen.)

Ty6ilmapii- Ty6hyvin-
riin voinnin
vaikutta- kehitta-
minen minen

Ammatti- Tyokave-
taidon reden
yllapitami- auttami-
nen nen

Kuvio 11: Yksilon henkilokohtaiset vastuualueet (Mukaellen Hyppanen 2013, luku Tyohyvin-

voinnin kehittaminen ja johtaminen.)

Aki Hintsan yksi henkista energiaa koskeva ohje kuuluu seuraavasti: "Huolehdi, etta saat
energiaa tyostasi”. Kaytannossa tama tarkoittaa tyota, josta nauttii. Vaikka itselle mieleinen
tyo, hyvat tyoolot ja -ehdot eivat aina ole kaikille mahdollisia, Hintsan mielesta tyosta on kui-
tenkin useimmiten loydettavissa jotain positiivista. Jokaisella on tiettyyn rajaan saakka mah-
dollisuuksia vaikuttaa tyoasioihinsa niin, etta pyrkii vahvistamaan positiivista ja heikentamaan
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negatiivisia seikkoja. Toissa oleminen pitaisi saada vahintaan neutraaliksi henkisten voimava-
rojen kannalta. Itseaan ei kannata ajaa loppuun vain tyytymalla vallitseviin oloihin, jos niihin
voi itse vaikuttaa. Kun ihmisella on aikaa huolehtia itsestaan - nukkua hyvin, harrastaa ja
viettaa aikaa laheistensa kanssa - tulee toihin energisempi, aikaansaavampi ja terveempi
tyontekija. (Saari 2015, 196.)

Meditaation ja muiden lasnaoloharjoitusten vaikutuksista hyvinvointiin on tehty lukuisia tutki-
muksia. LT Anu Raevuori kirjoittaa Duodecim-lehden vuonna 2016 ilmestyneessa artikkelis-
saan, Mindfulnessin terveysvaikutukset - mita laakarin on hyva tietaa, tietoisen lasnaolon vai-
kutuksista hyvinvointiin. Tietoinen lasnaolo, mindfulness (meditaatio), on keskittymista, ha-
vainnoimista ja lasnaoloa nykyhetkessa, tuomitsematta. Mindfulnessia harjoitettaessa pysah-
dytaan, suunnataan tarkkaavuutta, keskitytaan ja havainnoidaan vailla arvottamista, suodat-
tamista tai muuttamispyrkimyksia. Siina vaalitaan myotatuntoista suhtautumista omaa itsea
ja maailmaa kohtaan. Mindfulnessin saannollinen harjoittaminen lisaa tietoista lasnaoloa, jol-
loin automaatio vahenee. Stressivasteessa tapahtuu muutos, jossa reaktio akuuttiin stressiin
vaimenee ja stressista palautuminen nopeutuu. Mindfulnessin harjoittaminen mahdollistaa
myos resilienssin eli psyykkisen joustavuuden lisaantymisen ja henkisen kasvun, vaikka nama
eivat ole harjoittamisen valittomia tavoitteita. Mindfulnessin muiksi vaikutusmekanismeiksi on
esitetty parantunutta kapasiteettia sietaa kipua, epamukavuutta, ahdistusta ja masennusta,

seka stressin ja erilaisten psyykkisten ja fyysisten oireiden lievittymista. (Raevuori 2016.)

Tyoelaman muutokset edellyttavat tyontekijoilta sopeutumiskykya, mutta myos entista enem-
man kykya toimia itse muutoksen agentteina. Ty0 organisoidaan useissa tyOyhteisoissa siten,
etta tyontekijat toimivat itseohjautuvasti ja vaikuttavat merkittavasti oman tyonsa ja lahi-
tyoyhteisonsa tyohon. Tama on jokaiselle mahdollisuus: tyontekija ei ole silloin vain ulkopuo-
linen objekti, jolle tapahtuu ikavia tai iloisia asioita, vaan han voi vaikuttaa kokemaansa.
Omien ammatillisten tavoitteiden, valietappien ja oppimistarpeiden maarittamisen, toteutta-
misen ja seurannan tulisi olla jokaisen perustaitoja, joihin tyonantaja tarjoaa tukea ja resurs-
seja silta osin kuin ne tukevat tyonantajaorganisaation tavoitteita. (Manka & Manka 2016,
159.)

Psykologinen paaoma, joka vastaa kysymykseen ”kuka olet?”, kytkeytyy mahdollisuuteen olla
oman elamansa ohjaksissa, mutta toisaalta kykyyn tuntea mielenrauhaa. Silla on merkitysta
tyopaikalla kayttaytymisessa ja tyontekijoiden suoriutumisessa: se on monessa tutkimuksessa
ollut yhteydessa niin tyotyytyvaisyyteen, organisaatioon sitoutumiseen, tyossa suoriutumiseen
kuin vahaisempiin poissaoloihinkin. Siihen liittyy myos mahdollisuusnakokulma. Kyse ei ole
pelkastaan siita, millainen juuri nyt olet, vaan myos siita, millaiseksi voit tulla. Psykologinen
paaoma ei ole "syntymalahja”, vaan siihen voidaan vaikuttaa elaman varrella. Jokaisen on siis

mahdollista muuttua ja kasvattaa tata henkista paaomaansa. Paaoma muodostuu
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itseluottamuksesta, toiveikkuudesta, realistisesta optimismista ja sitkeydesta. (Manka &
Manka 2016, 159.)

3.2 lItsensa johtaminen

Sydamaanlakka (2012, luku 1) havainnollistaa itsensa johtamista seuraavasti: "itse” muodos-

tuu organisaatiosta ja meista jokainen on oman yrityksensa, Oy Mina Ab:n (kuvio 6), toimitus-
johtaja. Oy Mina Ab:ta on syyta osata johtaa hyvin, koska siita riippuu, miten yrityksemme voi
ja menestyy. Yrityksessa on kehon, mielen, tunteiden, arvojen ja tyon osaston lisaksi uudistu-
miseen panostava kehitysosasto. Toimitusjohtajana toimii tietoisuutemme eli sisainen tarkkai-

lija, joka maarittelee tavoitteet ja koordinoi osastojen valilla.

-~
[FUToRe,

Tietoisuus

Mieli Tunteet Arvot

(Fyysinen) (Psyykkinen) (Sosiaalinen) (Henkinen) (Ammatillinen)

e ravinto * ajattelu « tunteiden e arvot * avaintehtavat

o liikunta e muisti haIIAinAtaA e padmaarat « tavoitteet

e lepo « oppiminen * positiivisuus « merkitys « 0saaminen

e uni « luovuus ¢ ihmissuhteet « henkiset « palaute

« rentoutuminen * harrastukset virikkeet « kehittyminen
» yhteisollisyys » tasapaino

Uudistuminen: Itsetuntemus, itseluottamus ja reflektointi

Kuvio 12: Oy Mina Ab (Sydanmaanlakka 2012)

Oy Mina Ab:n ensimmainen osasto on fyysinen keho. Keho on kaiken lahtokohta, ilman toimi-
vaa kehoa meita ei olisi olemassa. Toisena osiona on psyykkinen, mieli, jonka toimintoja ovat
esimerkiksi havaitseminen, ajatteleminen, muistaminen ja oppiminen. Kolmas osasto on sosi-
aalinen, eli tunteet. Tunteiden hallinta ja tunnealykkyys, joka voidaan maaritella kyvyksi
tulla toimeen itsensa ja muiden kanssa hallitsemalla paremmin omia tunteitaan, ovat tarke-
assa roolissa talla osastolla. Neljantena osastona arvot, henkinen padaomamme, jotka ovat yk-
silon kayttaytymista ohjaavia ajatuksia ja tunteita ja liittyvat hanen tarpeisiinsa. Kun ihminen
on tietoinen omista arvoistaan, soveltaa niita kaytantoon ja on sopusoinnussa niiden kanssa,
han on tasapainossa itsensa ja ymparistonsa kanssa seka kokee elamallaan olevan syvemman

tarkoituksen. Viides osasto on ammatillinen eli tyo, joka on hyvin erilainen osasto kuin nelja
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ensimmaista. Tyon osastolla hoidetaan ammatillisia toimintoja. (Sydamaanlakka 2012, luku

1.

Itsensa johtamisen taidosta on tullut onnellisen ja tasapainoisen elaman menestystekija. It-
sensa johtamisen taitoa tarvitsevat kaikki ja siina korostuvat hyva itsetuntemus, terve itse-
tunto ja vastuunotto omasta itsestaan. Itsensa johtaminen koostuu monista erilaisista tie-
doista ja taidoista, mutta ennen kaikkea tahdosta. Se on huolehtimista, valittamista, arvosta-
mista ja kunnioittamista. Itsensa johtaminen on kokonaisvaltaista vastuunottamista omasta
itsestaan, omasta tyostaan, elamastaan, ajankaytostaan, hyvinvoinnista ja terveellisista ela-
mantavoista seka osaamisesta ja kehittymisesta. Hyva itsensa johtaminen nakyy terveena it-
setuntona, jossa henkilo tuntee omat rajansa, voi myontaa virheensa ja pystyy suhtautumaan
asioihin kypsasti. Itsensa johtaminen on my0s vastuun ottamista omista tunteista ja reakti-
oista ja voi ilmeta avoimuutena ja rehellisyytena. Itsensa johtaja hallitsee itsensa painetilan-
teessa ja tehtavien kuormituksessa osaten priorisoida. Itsensa johtamisen kyky voi nakya myos
omien nakemysten esille tuomisena tai maaratietoisena toimimisena. (Hyppanen 2013, luvut
Itsensa johtaminen ja Itsensa johtaminen on tasapainoa seka vastuun ottamista ja kanta-
mista.)

Vastuu
omasta
osaamisesta

Vastuu
elaméantavoista

Vastuu Vastuu
omasta omasta
hyvinvoinnista elamasta

Vastuu
omasta
ajankdytosta

Kuvio 13: Itsensa johtaminen, kokonaisvaltainen vastuunottaminen (Mukaillen Hyppanen 2013,
luvut Itsensa johtaminen ja Itsensa johtaminen on tasapainoa seka vastuun ottamista ja kan-
tamista.)

Hyva itsetuntemus on edellytys itsensa johtamiselle ja johtamiselle. Hyvalla itsetunnolla va-
rustettu henkilo on tietoinen omista puutteistaan, mutta tulee niiden kanssa toimeen pyrkien

jatkuvasti kehittamaan niita. Itsetuntemus on tietoisuutta omista tunteista, heikkouksista,
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vahvuuksista ja toimintaa ohjaavista motiiveista. Itsetuntemuksen taso vaihtelee yksiloittain
riippuen siita, miten paljon kullakin on aikaa, kykya ja mahdollisuuksia kasitella asiaa. Itse-
tuntemusta voidaan lisata erilaisten tutkimusten ja itsearviointityokalujen avulla. (Hyppanen
2013, luvut Itsensa johtaminen ja Terve itsetunto ja hyva itsetuntemus itsensa johtamisen pe-

rustana.)

Asenteet ovat opittuja tapoja, joilla ihminen suhtautuu ymparoivaan maailmaan ja paivittai-
seen toimintaan. Asenteet ovat toimintavalmiuksia (myonteisia, kielteisia tai neutraaleja),
jotka vahvistuvat tai heikkenevat arvojen pohjalta. Asenne on menneisiin kokemuksiin poh-
jautuva myonteinen tai kielteinen opittu suhtautumistapa, joka ohjaa kunkin kayttaytymista
ja nakyy kayttaytymisen lisaksi myOs ajatuksissa ja tunteissa. Koska asenne on opittu, sita voi
muuttaa ja uusien kokemusten myota tarkistaa juurtuneita asenteitaan. Esimerkiksi ennakko-
luuloisia asenteita voi muuttaa tietoisesti avoimempaan suuntaan. (Salmimies & Ruutu 2014,
luku 1.1.)

Itsensa johtamista ja asenteiden muuttamisen onnistumista helpottavat tietoisuustaidot
(mindfulness). Tietoinen lasnaolo nykyhetkessa auttaa havaitsemaan ja ymmartamaan, minka-
laista informaatiota otamme ymparistosta vastaan, miten tulkitsemme informaatiota ja miten
se meihin vaikuttaa. Voimme my0s tietoisesti valita, miten reagoimme informaatioon. Omien
tunteiden, ajatusten, tahdon, kokemusten ja arvojen havainnointi, ymmartaminen ja tietoi-
nen ohjaus on avain parempaan elamaan ja onnellisuuden kokemiseen. Eri elamanvaiheet
muokkaavat nakokulmiamme ja nain ollen itsensa johtaminen koko elaman jatkuva prosessi.
Voidaan sanoa, etta se jatkuvaa itseen tutustumista ja elaman mielekkyyden loytamista. (Sal-
mimies & Ruutu 2014, luku 1.4.)

3.3 Henkisen hyvinvoinnin mittaaminen

Henkista tyokuormitusta voidaan mitata ja mittarit toimivat henkisen hyvinvoinnin kehittami-
sen tyokaluin ja sita voidaan tehda ennakoiden, seurantatarkoituksessa seka reagoiden havait-
tuihin ongelmiin. Organisaation henkisen hyvinvoinnin mittareina pidetaan tyon tulokselli-
suutta, henkiloston osaamista, tyokykyisyytta ja tyoilmapiiria. Henkista hyvinvointia mittaa
myos yksilossa, tyoyhteisossa ja koko organisaatiossa nakyvat muutokset poissaoloissa, kayt-

taytymisessa tai tehtavista suoriutumisessa. (Mattila & Paakkonen 2015, 13.)

Sairausvakuutus- ja tyoterveyshuoltolait edellyttavat sairaspoissaolojen seurantaa ja niihin
reagointia. Sairaspoissaoloja seuraamalla esihenkilo saa kuvan tyontekijan tyokyvysta ja huo-
mioimalla ja puheeksi ottamalla ennaltaehkaista pidempia poissaoloja. Keskustelemalla esi-
henkilo vahvistaa myos henkista hyvinvointia tyopaikalla kohtaamalla tyotekijan kokonaisena
ihmisena. Esihenkilon ei tarvitse ratkaista esiin nousevia haasteita itse vaan yhteistyossa esi-

merkiksi tyoterveyden kanssa on mahdollista loytaa tyontekijalle paras mahdollinen tapa
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etenemiseen. Varhaisen tuen mallilla (myos varhaisen valittamisen malli, varhaisen puuttumi-
sen malli, varhaisen puheeksi ottamisen malli tai aktiivisen tuen malli) pyritaan tukemaan
tyokykya ja ennaltaehkaisemaan tyokyvyttomyytta. Varhaisen tuen malli sovitaan ja kasitel-

laan aina tyopaikan yhteistoiminnassa. (TTL, 2021).

Tyoterveyshuoltolaissa on saadetty seka tyonantajan velvollisuudesta jarjestaa tyoterveys-
huolto etta tyoterveyshuollon sisallosta ja toteuttamisesta. Tyopaikkaselvityksen toteuttami-
nen kuuluu tyonantajan vastuulle ja sen toteuttaa tyoterveyshuolto. Tyopaikkaselvityksen
avulla on mahdollista tunnistaa henkiseen hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita seka arvioida eri

tekijoiden vaikutusta terveyteen. (Tyoterveyshuoltolaki, 2021).

Tyoterveyshuollon toiminta perustuu tyoterveyshuollon perusselvitykseen, tyopaikkaselvityk-
seen, jonka perusteella tehdaan tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma. Tyopaikkaselvityk-
sessa tyoterveyshuolto selvittaa ja arvioi tyon ja tyopaikan olosuhteiden terveellisyyden ja
turvallisuuden ja arvio fyysisesti tyOpaikalla terveysvaaroja. Lisaksi se arvioi millainen merki-
tys olosuhteilla on tyontekijoiden terveyteen ja tyokykyyn. Tyopaikkaselvityksessa tyoterveys-
huolto antaa tyonantajalle suosituksia, miten tyooloja voitaisiin parantaa ja tyontekijoiden
tyokykya edistaa. Tyonantaja voi saada tyoterveyshuollon korvauksia vain, jos tyopaikalla on

tehty tyoterveyshuollon perusselvitys. (Tyosuojelu 2021, Kela 2021.)

Tyopaikkaselvitys tarjoaa tyontekijoille tilaisuuden tuoda esiin tyoolotekijoita, joilla on mer-
kitysta myos henkisen hyvinvoinnin ja mielenterveyden kannalta. Tyopaikkaselvitykseen pe-
rustuva kehittamistyo tarkoittaa toimia henkisen hyvinvoinnin ja mielenterveyden edista-
miseksi ja hairioiden ehkaisemiseksi, joissa tyopaikka tarvitsee tyoterveyshuollon asiantunti-
juutta. Tyopaikkaselvitys mahdollistaa myos varhaisen puuttumisen haitallisiin tyoolojen teki-
joihin. (Kivisto, Kallio & Turunen 2008, 19,20.)

4 Esihenkilo henkisen hyvinvoinnin edistajana

Esihenkilo on avainasemassa tyohyvinvoinnin toimenpiteiden toteuttamisessa. Tyoturvallisuus-
laki velvoittaa esihenkilon pitamaan huolta siita, etta tyontekijoiden fyysinen ja psyykkinen
kuormitus pysyy kohtuullisena. Johtaminen on parhaimmillaan toimivaa vuorovaikutusta esi-
henkilon ja tyontekijan valilla ja tiedon rinnalle tarvitaan myos tunneosaamista. Tyontekija
on kuitenkin vastuussa oman itsensa johtamisesta ja tyoyhteison toimivuudesta. (Manka &
Manka 2016, 9.)

Tyonantajalla on yleinen huolehtimisvelvoite, mika tarkoittaa, etta tyonantajan tulee valvoa
tyoympariston ja -menetelmien terveellisyytta ja turvallisuutta seka tyontekijoiden psyykkista
ja fyysista terveytta ja turvallisuutta. Tyonantajan on myos lakisaateisesti seurattava sairaus-

poissaoloja. Esihenkilo on tyonantajan edustaja ja siten hanella on merkittava rooli
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tyontekijoiden henkisen hyvinvoinnin ja tyossa jaksamisen edistamisessa seka haitallisen kuor-
mituksen ennaltaehkaisyssa. Hyvaan esihenkilotoimintaan kuuluu myos resursseista huolehti-
minen, tyon suunnittelu, mitoitus ja organisointi seka tyomenetelmien kehittaminen yhteis-
tyossa tyontekijoiden kanssa. Esihenkilo voi omalla toiminnallaan ja esimerkillaan luoda tyo-
paikalle ilmapiirin, jossa kaikilla on mahdollisuus vapaasti ilmaista mielipiteitaan ja tulla
kuulluksi ja kohdatuksi. (Mattila & Paakkonen 2015, 10.)

Tyoantajan edustajina esihenkiloita ohjaavat monet eri lait seka tyoehtosopimukset. Naita la-
keja ovat esimerkiksi tyosopimuslaki, tyoturvallisuuslaki, tyoterveyslaki ja laki yksityisyyden
suojasta tyoelamassa. Esihenkilon olisi syyta tuntea eri lakien perusteet ja ymmartaa omat
juridiset oikeutensa ja velvollisuutensa. Tarkeimpiin oikeuksiin kuuluu direktio-oikeus, jolla
tarkoitetaan sita, etta esimiehella on oikeus paattaa mita, miten ja missa tyota tehdaan. Oi-
keuksien lisaksi esimiehella on velvollisuuksia, joihin kuuluu ennen kaikkea huolehtia siita,

ettei tyontekija kuormitu henkisesti tai fyysisesti liikaa. (Terava & Makela-Pusa 2011, 3.)

Esihenkilolla on useita keinoja edistaa tyohyvinvointia (kuvio 14). Esihenkilo voi vaikuttaa mo-
sesti esihenkilo paattaa tyontekijan tyonkuvasta ja sisallosta, toisin sanoen siita mita tehtavia
tyohon kuuluu seka miten ja kenen kanssa tyota tehdaan. Talloin tyohyvinvointi syntyy hy-
vasta tyon hallinnasta, mahdollisuudesta tyoskennella itsenaisesti seka tyon merkityksellisyy-
desta. Esihenkilon vuorovaikutus- ja johtamistyylilla on merkitysta tyontekijoiden tyohyvin-
voinnin kannalta. Tyohyvinvointia tukevassa johtamistyylissa esihenkilo tarjoaa esimerkiksi
sosiaalista, emotionaalista tai konkreettista apua tyon tekemiseen. Han voi myos antaa arvos-
tavaa palautetta, kannustaa tai luoda toivoa. Esihenkilon positiivinen suhtautuminen tyohy-
vinvointiin rakentaa yleista kasitysta siita, miten tyopaikalla reagoidaan tyohyvinvointiin liit-
tyviin kysymyksiin, esimerkiksi sairauspoissaoloihin. (Makiniemi, Heikkila-Tammi & Manka
2015, 19).
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Tyonhallinta ja

Tyonkuva ja sisalto e s

Sosiaalinen,
emotiaalinen tai
konkreettinen tuki

Kohdatuksi
tuleminen

Miten reagoidaan
mm Turvallisuuden tunne
sairaspoissaoloihin

Tyéhyvinvoinnin i Esi.mie§ ) Tyéhyyinvoinnin
e . tyohyvinvoinnin tiedon
kehittdminen kehittajana kasvattaminen

Kuvio 14: Esihenkilo tyohyvinvoinnin edistajana (Mukaillen Makiniemi, Heikkila-Tammi &
Manka, 19)

Sydanmaanlakka (2012, luku Johtamisen tyokalupakki) esittelee termin alykas johtaminen,
joka perustuu kokonaisvaltaiseen ihmiskasitykseen. Alykkaassa johtamisessa tyontekija nah-
daan tekevana, tietavana, tuntevana ja merkitysta hakevana olentona. Koska me kaikki kat-
somme maailmaa erilaisten silmalasien lapi, meilla jokaisella on oma tiedostettu tai tiedosta-
maton toimintafilosofiaamme. Tasta johtuen Sydanmaanlakka toteaa, etta on oltava seka na-
kija etta tekija, kun haluaa ymmartaa johtamista syvallisesti. Johtaminen on aina myos tilan-
nesidonnoista. Se tulee kytkea organisaation visioon, strategiaan, tavoitteisiin, arvoihin ja

haasteisiin (Sydanmaanlakka 2012, luku Johtamisen tyokalupakki).

On hyva muistaa, etta esihenkilo on itse tyonsa tarkein toteuttaja, jonka arvot, asenteet ja
toimintatavat heijastuvat tyoyhteisoon. Siksi esihenkilon oma jaksaminen ja hyvinvointi ovat
perusta hyvalle johtamiselle (Terava & Makela-Pusa 2011, 5). Vaikka esimiehella on velvolli-
suus ja vastuu henkiloston hyvinvoinnista tyonantajan edustajana, on syyta pitaa mielessa,
etta myos esihenkilo on yksilo, jolla on omat tarpeensa ja tunteensa. Esihenkilo on itsekin osa
organisaatiota ja tyoryhmaansa ja onnistuakseen esihenkilotyossaan esihenkilo tarvitsee tyo-
yhteisonsa apua. Tyoyhteisotaidot ovat perusta toimivaan yhteistyohon seka tyohyvinvointiin
ja pitaa kasitteena sisallaan seka esihenkilon etta tyontekijoiden taidot. Puhuttaessa tyoyh-
teisotaidoista vastakkainasettelu tyonantajan ja tyontekijan valilla jaa vahaiseksi ja sen si-
jaan saadaan aikaiseksi yhteenkuuluvuuden tunne. Toimiva yhteistyo ja tiimityo syntyy siita,

etta jokainen tyoyhteison jasen ymmartaa omat vastuunsa ja valtansa tyoyhteisossa. Nain
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ollen toimiva tyoyhteiso mahdollistaa seka esihenkilon etta yksilon onnistumisen. (Terava &
Makela-Pusa 2011, 5.)

Esihenkilo ei ole ajatustenlukija eika siten voida olettaa esihenkilon tekevan tai toimivan il-
man, etta esihenkilo on tietoinen. Henkisen hyvinvoinnin kannalta on tarkeaa luoda hyva
suhde omaan esimieheen niin, etta suhde on kaksisuuntainen. Kun esihenkilo on tietoinen
tyontekijan haasteista esimerkiksi kotona, on hanella vaikutusmahdollisuus tyopaikalla. Esi-
henkilo voi auttaa ja tarttua toimeen silloin, kun hanet pidetaan ajan tasalla tilanteista tai
tapahtumista. Usein esimiehilla on esihenkiloroolin lisaksi muitakin rooleja, esimerkiksi asian-
tuntijana, jolloin erityisesti korostuu vuorovaikutuksen ja kommunikoinnin tarve tyoyhteison

jasenten valilla.

4.1  Eri ikaisten ja moninaisuuden johtaminen

Eri-ikaisten johtamisella tai lyhyemmin ikajohtamisella tarkoitetaan iasta ja kertyneesta ko-
kemuksesta johtuvan erilaisuuden huomioimista seka johtamistyyleissa etta esihenkilotyossa
kaytettavissa keinoissa (Kiviranta 2010, 13). Erilaisuutta voidaan siis tarkastella eri-ikaisyyden
kautta, vaikka ika itsessaan ei aiheuttaisikaan eroja ihmisten valille. Eri-ikaisyys tuo tulles-
saan eroja kokemuksissa, asenteissa, suhtautumisessa, terveydessa ja toimintakyvyssa. Nuo-
rilla on viela lyhyt ja suppea kokemus, kun taas vanhemmilla on usein pitka ja vaihteleva ko-

kemus erilaisista toista ja tilanteista. (Kiviranta 2010, 13.)

Vuoden 2011 vaitoskirjatutkimuksessaan lasta johtamiseen Pinja Halme purkaa ikajohtamisen
kasitteen sisallon tyoyhteison eri-ikaisten ihmisten johtamiseksi. Hanen mukaansa ikajohtami-
nen mielletaan herkasti ikaantyneiden johtamiseksi ja tuo esiin sen, etta tyoyhteisoissa on
monen ikaisia ja monenlaisia ihmisia, jotka kaikki tarvitsevat yksilollista johtamista. lkajohta-
misen sijaan voitaisiin kayttaa termia moninaisuuden johtaminen tai diversiteetin johtami-
nen, joka on ikajohtamista positiivisempi kasite. Nain ollen johdetaan moniarvoisuutta, moni-

naisuutta ja perheenomaista eri-ikaisten ihmisten kokonaisuutta. (Halme 2011, 49-50.)

Kivirannan (2010, 20, 21) mukaan ika lisaa psyykkista toimintakykya usealla eri alueella. Tama
tarkoittaa sita, etta alylliset toiminnot kehittyvat, oma yleinen tyoelamaosaaminen karttuu ja
ammattiosaaminen syvenee. Erilaisten psyykkisten voimavarojen ja vahvuuksien avulla yksilo
kykenee selviytymaan seka paivittaisista tyotehtavista etta muutosten mukanaan tuomista op-
pimistarpeista. Paasaantoisesti ikaantyminen tuo tullessaan kehitysta monilla alyllisen toimin-
nan osa-alueilla. Minakasitys kehittyy ja paranee, eli yksilo oppii tuntemaan omat vahvuu-
tensa ja heikkoutensa seka oppii tulemaan toimeen niiden kanssa aikaisempaa paremmin.
My0s kehittyminen helpottuu, kun oppii oppimaan. Lisaksi itsenainen toiminta lisaantyy, kun

pystyvyyden ja elamanhallinnan tunteet lisaantyvat. (Kiviranta 2010, 20, 21)
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Kiviranta on listannut kirjassaan Onnistu eri-ikaisten johtamisessa ikajohtamisen tehtava alu-
eita (kuvio 15), joita voi kayttaa esihenkilon kanssa nykytilanteen arviointiin ja kehittamis-
kohteiden valintaan. Listausta voidaan kayttaa myos sen arviointiin, kuinka hyvin nykyiset

johtamisen jarjestelmat tukevat ikalahtoista johtamista ja kehittamista.

1. Yksilon ja tydn ndkdkulma:
roolit, arvostukset, tarpeet,
erityispiirteet, osaaminen, osaamisen
tunnistaminen ja siirto, tydn hallinta,
motivaatio, sitoutuminen. Tydn
muokkaaminen, so peuttaminen,
tyduran suunnittelu, tyén vaatimusten
ja osaamisen tasapainotus, eri
roolien tasapainotus.

2. Tydvoima- ja
resurssindkdkulma:

Ikérakenne, tydvoiman riittéavyys,

ko rvattavuus, sijaisjarjestelyt, riittéava
osaaminen strategian mukaisesti,
ydinosaamisalueiden hallinta, oman
tydvoiman kehittaminen, ulkopuolelta
rekrytointi.

3. Kehittamiskeinot:

Tydssé oppiminen, koulutus,
projektitydssé oppiminen,
perehdyttaminen, hiljaisen tiedon
tunnistaminen ja siit&minen,

ke hityskeskustelujen parempi kéyttd,
mentorointi, tyd paritydskentely, hilti-
parit, hilti-ryhmaét, urakeskustelut ja

4. Tarvittavat jarjesteimaét ja
puitteet:

Psykologisen sopimuksen yll&pito,
kehityskeskustelut, tavoite- ja
tuloskeskustelut,
kannustusjrjestelma, tydssa
oppimisen keinovalikoima, hiljaisen
tiedon johtaminen, urajo htaminen.

urasuunnitelmat jne.

Kuvio 15: Ikajohtamisen tehtavaalueita (Kiviranta 2010)

Esimiehilla on tavallisesti vaikeuksia tunnistaa eri-ikaisyydesta johtuva erilaisuus ja toimia sen
edellyttamalla tavalla (Kiviranta 2010, 57). Tasta seuraa, etta kaikkia tyontekijoita johdetaan
samalla tavalla, huolimatta siita, etta eri-ikaisten tarpeet ovat erilaisia. Ikaantyvan tyonteki-
jan tarve tulla johdetuksi voisi parhaiten onnistua kuuntelemalla ja puhumalla, kun taas nuo-
ren tarve voisi tayttya tarjoamalla hanelle riittavan selkeita toimenkuvia ja perusteellista pe-

rehdyttamista tai mahdollisuutta mentorointiin. (Kiviranta 2010, 57.)

4.2 Valmentava johtaminen

Aikaisemmin esihenkilon keskeiset tehtavat liittyivat tyon organisointiin ja asioiden johtami-
seen (management). Nykyaan taas ihmisten johtaminen (leadership) on noussut esihenkilon
keskeiseksi tehtavaksi. Tana paivana perinteinen kaikkitietavan esihenkilon rooli ei enaa
toimi, vaan esihenkilotyokin siirtyy kohti valmentavampaa otetta, jossa esihenkilon tarkeim-
pia tehtavia on antaa alaiselleen valmiudet menestya tyossaan mahdollisimman hyvin. Nykyai-
kaiseen johtajuuteen katsotaan kuuluvaksi henkinen tuki ja valmennus, esimerkillisyys, luo-

tettavuus, tyontekijoista huolehtiminen, valtuuttaminen seka innostaminen tavoitteiden
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saavuttamiseen, luovaan ajatteluun ja omien ajattelutapojen kyseenalaistamiseen. (Terava &
Makela-Pusa 2011, 8.)

Valmentavasta johtaminen nahdaan vastaiskuna vanhakantaiselle pomottavalle ja pompotet-
tavalle johtamiselle. Olemme kovaa vauhtia menossa kohti verkostomaista toimintamallia,
jossa varmin tapa epaonnistua johtamisessa on yksioikoinen kaskyttaminen. Valmentavan joh-
tajuuden perusidea on siina, etta esihenkilo kykenee kayttamaan erilaisia lahestymistapoja
pyrkiessaan olemaan ryhmansa aktiivinen vaikuttaja. Valmentava esihenkilo johtaa (kuvio 16)
olemalla hyva perustelija, kykenemalla tunnistamaan ihmisten motivaatiotekijat, olemalla
itse innostunut, kehittamalla asiantuntemustaan ja henkista alyaan seka toimimalla ehdotto-
man rehellisesti ja oikeudenmukaisesti. Valmentava johtaminen on seka tavoitehakuista etta
kehittavaa ja johtajan tehtavana on pitaa huoli, etta hanen yksikkonsa kehittyy yhteisona ja
etta sen yksilot paasevat kehittymisen tielle. (Aaltonen, Pajunen & Tuominen 2011, 301,
302.)

Valmentava esihenkilo

1.on hyva perustelija

2. tunnistaa motivaatiotekijat

3. oninnostunut ja innostava

4. kehittda omaa asiantuntijuuttaan

5. kehittda henkista- ja tunnealyaan

6. on rehellinen ja oikeudenmukainen

\

Kuvio 16: Valmentavan esihenkilon ominaisuudet (Mukaellen Aaltonen, Pajunen & Tuominen
2011, 301, 302.)

Valmentavan esihenkilon on hyva aloittaa miettimalla omaa tyoryhmaansa seuraavien kysy-
mysten kautta: mita annettavaa minulla on muille? Keita ryhmani jasenia voin ohjata ja spar-
rata? Miten luon ryhmaan valmentavan hengen ja keskinaisen intohimon oppimiseen? Naita
kysymyksia on hyva pohtia myos yhdessa ryhman kanssa. Esihenkilon on myos hyva miettia mi-
ten han hahmottaa perustehtavansa; riittaako hanelle, etta itse tehtava tulee tehdyksi vai

tahtaako han siihen, etta tehtava tulee suoritetuksi ja siina samalla ryhma kehittyy
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huipputiimiksi? Valmentavat johtajat tekevat historiaa ja jattavat jaljen, joka tunnistetaan.

Heidan missionsa on tehda maailma paremmaksi. (Aaltonen, Pajunen & Tuominen 2011, 327.)
4.3  Esihenkilon mittarit

Hyva tyoilmapiiri parantaa tyopaikan tuottavuutta, voittoa, mainetta ja asiakastyytyvaisyytta.
Tyohyvinvointia voidaan seurata erilaisilla mittareilla, kuten tyoilmapiirikyselyilla, kehityskes-
kusteluilla ja sairauspoissaolojen seurannalla. Naiden avulla esihenkilo saa esiin henkiloston
yleisia mielipiteita ja ajatuksia tyOyhteisosta ja tyossa viihtymisesta seka luottamuksesta tyo-
yhteison sisalla. (Mattila & Paakkonen 2015, 13.)

Tyoilmapiirikysely on valine tyopaikan yleisen ilmapiirin kehittamisen lahtokohdaksi ja se an-
taa kokonaiskuvan sen hetkisesta tilanteesta (Mattila & Paakkonen 2015, 14). Tyoilmapiiriky-
selyn avulla voidaan selvittaa esimerkiksi henkiloston tyytyvaisyytta, tyopaikan ilmapiiria seka
esimiestyota. Mittaaminen ja tuloksen mukaisten tavoitteiden avulla vaikutetaan henkiloston
tyytyvaisyyteen, luodaan positiivista tyonantajakuvaa, seka lisataan tuottavuutta ja liiketoi-
minnan kannattavuutta. Kyselyt viestivat henkilostolle tyoantajan valittamisesta seka henki-
6ston mielipiteen arvostamisesta. Samalla edistetaan tyohyvinvointia, kehitetaan osaamista,
tyourien pidentamista, sairaspoissaolojen vahentamista ja tuottavuuden parantamista.
(Roidu, 2021).

Esimiehelle tarkea tyovaline on kehityskeskustelut, saannollisesti jarjestettava tyon kehitta-
miseen liittyva keskustelutilaisuus, jossa on etukateen sovittu runko. Esihenkilo vastaa naiden
mittareiden kayttamisesta, mutta tyontekijalla on vastuu osallistua niihin aktiivisesti tyoyh-
teison kehittamiseksi. (Mattila & Paakkonen 2015, 14.)

Sairasvakuutus- ja tyoterveyshuolto laki edellyttaa sairaspoissaoloihin reagointia. Kun tyopai-
kalla on kaytossa varhaisen tuen ja sairauspoissaolojen seurannan malli, kaikki tietavat,
kuinka sairaustapauksissa toimitaan ja miten esimies ja tyontekija yhdessa voivat kartoittaa
tyokykya tukevia tekijoita. (TTL 2021)

5 Henkista hyvinvointia tukevien palveluiden kartoitus

Tutkin tata osioita varten eri toimijoiden henkisen hyvinvoinnin tarjontaa kevaalla 2021
tammi- huhtikuun valilla. Tarjontaa loytyy suhteellisen laaja-alaisesti. Tarjonnan kartoituk-
sessa kaytettiin laajaa internethakua, joiden kautta pyrittiin loytamaan kokonaiskuva tarjolla
olevista henkisen hyvinvoinnin palveluista. Hakusanoina kaytettiin ”henkinen hyvinvointi”,

”tyohyvinvointi” ja "hyvinvointi tyoelamassa”.
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Yhteenvedossa on nostettu esiin toimijat, joiden palveluista loytyy henkisen hyvinvoinnin tu-
keminen, ja joiden palvelut ovat kaikkien saatavilla. Kokonaiskuvan muodostuu eri toimijoista
niin, etta ensin esitellaan valtiollinen toimija ja sen jalkeen tyohyvinvoinnin asiantuntija or-
ganisaatiot. Taman jalkeen esitellaan tyoelakevakuutusyhtiot, joilla on oma rooli ja intres-
sinsa vaikuttaa tyohyvinvointiin ja tyokykyyn. Viimeisena esitellaan yksityiset palveluntarjo-
ajat. Eri palveluista koottu suosituslista oytyy luvusta kuusi (taulukko 1). Suosittelulistaan on
koottu kaikille osapuolille, tyontekija tai esimies, sopivia oppaita, harjoituksia ja webinaa-
reja. Lista on siten kaytettavissa kenelle tahansa, joka on kiinnostunut henkisesta hyvinvoin-
nista tyoelamassa ja sen kehittamisesta. Taulukosta 1 loytyy myos henkisen hyvinvoinnin tes-
teja, joiden avulla on mahdollista itse selvittaa mika henkisen hyvinvoinnin tila on talla het-
kella. Testit ovat ilmaisia ja suuntaa antavia, mutta varsin kayttokelpoisia oman selvitystyon

aloittamisessa.

5.1 Tyosuojeluhallinto

Tyosuojelutoimintaa johtaa Suomessa Sosiaali- ja terveysministerio, jossa toimii tyosuojelu-
ja terveysosastot. Tyosuojeluhallinto, jota STM valvoo ja hoitaa, pyrkii siihen, etta tyo olisi
Suomessa mahdollisimman tervetta ja turvallista seka tyoelamaa koskevien saannésten mu-
kaista. Tyosuojeluhallinnon tehtava on parantaa tyOymparistoa ja tyoolosuhteita tyontekijoi-
den tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi seka torjua tyotapaturmia, ennaltaehkaista am-
mattitauteja ja vahentaa tyosta tyontekijoille aiheutuvia fyysisen ja henkisen terveyden hait-
toja. Tyosuojeluhallinto antaa myos neuvoja ja ohjeita tyon terveyteen ja turvallisuuteen
seka tyosuhteen ehtoihin liittyvissa kysymyksissa. Tyosuojeluhallinto valvoo myos tyoelaman

lainsaadannon noudattamista seka tyon terveytta ja turvallisuutta. (Tyosuojelu 2021)

Tyosuojelu.fi-sivuilta loytyy kattavasti tietoa tyosuhteesta, tyooloista, tyoterveydesta ja tyo-
tapaturmista seka tyosuojelusta tyopaikalla. Sivuilta loytyy ohjeita, oppaita seka neuvoja niin
tyonantajille kuin tyontekijoille. Tyosuojelu on tyopaikoilla yhteistoimintaa, jonka osapuolia
ovat tyonantaja seka tyontekijat. Tyonantajaa tyosuojelutoimikunnassa edustaa tyosuojelu-

paallikko ja tyontekijoita vaaleilla valitut tyosuojeluvaltuutetut.

5.2 Tyoturvallisuuskeskus

Tyoturvallisuuskeskus tarjoaa tietoa, koulutusta ja valineita turvallisten ja terveellisten tyo-
olojen kehittamiseen ja yllapitamiseen. Tyoturvallisuuskeskus tekee toita entista paremman
tyoelaman eteen keskittymalla tyoturvallisuuteen, tyosuojeluun ja tyohyvinvointiin. Kaytan-
nossa Tyoturvallisuuskeskus jarjestaa koulutuksia, tuottaa julkaisuja ja videoita ja tarjoaa
konkreettisia tyokaluja tyopaikkojen kehitystyohon seka yllapitaa sosiaali- ja terveysministe-
rion tyosuojeluhenkilorekisteria tyopaikkojen tyosuojeluyhteistoimintahenkiloista. (TTK
2021.)
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Tyoturvallisuuskeskuksen internet-sivuilta, www.ttk.fi, loytyy oppaita seka koulutuksia muun
muassa tyouupumukseen ja psykososiaaliseen kuormitukseen liittyen. Oppaista ja ohjeista l0y-

tyy seka ilmaisia ladattavia seka maksullisia oppaita.

5.3 Tyoterveyslaitos

Tyoterveyslaitos on tyohyvinvoinnin asiantuntija, joka tutkii, palvelee ja vaikuttaa. Tyoter-
veyslaitos kehittaa asiakkaidensa kanssa hyvia tyoyhteisoja ja turvallisia tyoymparistoja seka
tukee tyontekijoiden tyokykya. Tyoterveyslaitoksen asiakkaita ovat tyopaikat, paattajat, kan-

salaiset, tyoterveysyksikot seka muut tyohyvinvointia kehittavat organisaatiot.

Tyoterveyslaitoksen visio on, etta tyosta syntyy hyvinvointia tyopaikoille, yksiloille ja koko yh-
teiskunnalle. Siksi Tyoterveyslaitoksessa edistetaan tyoterveytta eli tyoyhteisojen ja yksiloi-
den kyvykkyytta ja mahdollisuuksia toimia muuttuvan tyoelaman erilaisissa tilanteissa. Nain
vaikutetaan siihen, etta tyoelaman laatu ja tyon tuottavuus paranevat seka tyohon osallistu-
minen lisaantyy. (TTL, 2021)

Tyoterveyslaitoksen sivuilta, www.ttl.fi, loytyy paljon materiaalia tyohyvinvointiin liittyen.
Sivuilta loytyy koulutuksia, palveluita seka ilmaisia oppaita niin tyontekijan kuin tyonantajan
kayttoon. Esimerkiksi Hyvan mielen tyopaikka -materiaali antaa esimiehelle valineita mielen-
terveyden edistamiseen tyopaikoilla. Tyoterveyslaitos julkaisee Tyopiste verkkolehtea,

www. ttl.fi/tyopiste/, joka kasittelee ajankohtaisia tyohyvinvointiin liittyvia teemoja.

5.4 Tyoelakevakuutusyhtiot

Tyoelakevakuutusyhtiot ovat tyoelakevakuutuksia myontavia vakuutusyhtiota, joita toimii
Suomessa nelja: Ilmarinen, Elo Varma ja Veritas. Suomessa tyoelakemaksut perustuvat lakiin
ja siten tydelakevakuutustoiminta on lakisaateista. Suomessa elakevakuutusyhtioita saatelee
vakuutusyhtiolaki ja EU:n vakuutusyhtioita koskevat direktiivit. Tyoelakevakuutusyhtioita var-
ten on kuitenkin saadetty oma laki, laki tyoelakevakuutusyhtioista muusta vakuutustoimin-

nasta poikkeavan toiminnan takia.

Tyoelakeyhtigilla on keskeinen rooli tyokyvyttomyyden vahentamisessa. Taman roolin merki-
tys korostuu entisestaan, kun tyouria on tarve pidentaa. Tyokyvyttomyysriskin vahentamiseen
tahtaavat palvelut voivat hyvin hoidettuina vahentaa yritysten kuluja seka vahvistaa asiakas-
yritysten kilpailukykya. Seuraavassa kuvataan kunkin tydelakevakuutusyhtion tarjonta henki-

sen ja fyysisen hyvinvoinnin tukemiseksi.
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5.4.1 Ilmarinen

Ilmarisen perustehtava on huolehtia asiakkaidensa tyoelaketurvasta. Ilmarinen haluaa toteut-
taa tehtavaansa siten, etta se on vetovoimaisin tyoelaman kumppani - vastuullisesti sinua var-
ten. Strategiassaan vuosille 2019-2021 Ilmarinen korostaa vastuullisuutta, asiakaslahtoi-
syytta ja henkilostokokemusta. Ilmarinen on Suomen vanhin elakeyhtio, joka on huolehtinut
asiakkaidensa elakkeista vuodesta 1961. Ilmarinen juhlii tana vuonna 2021 60-vuotista taival-
taan. Ilmarinen tarjoaa lakisaateisia tyontekijan ja yrittajan elakevakuutuksia Suomessa toi-
miville tyonantajille ja yrittajille. Ilmarinen huolehtii siita, etta heidan asiakkaansa saavat
tyostaan ansaitsemansa elakkeen. Ilmarinen on osa Suomen sosiaaliturvajarjestelmaa ja vas-

taa yli miljoonan ihmisen elaketurvasta. (Ilmarinen, 2021.)

Ilmarinen on koonnut sivuilleen www.ilmarinen.fi elakevakuutusyhtiosta kattavimmin tyoky-

kyyn liittyvia tietoa ja palveluita. Ilmarinen tarjoaa kaikille tietoa tyokyvysta, sen johtami-
sesta, varhaisesta tuesta seka mielenterveydesta. Sivulta loytyy hyvin tietoa ja mietittavaa
eri osa-aluista. Ilmarinen jarjestaa omille asiakkailleen koulutuksia, seminaareja seka laajan
tyokyky koulutuskokonaisuuden. Asiakkaille on esimerkiksi tarjolla ”Varhainen tuki Esihenkilo-
tyossa ja haasteelliset Esihenkilotilanteet” webinaari. Ilmarisella on oma Youtube-kanava, Pa-
rempaa tyoelamaa, josta voi kayda katsomassa esimerkiksi aitoja caseja ja rohkaisevia esi-

merkkeja paremman tyoelaman rakentamisesta Suomessa.

5.4.2 Elo

Elo on suuri suomalainen tyoelakevakuuttaja, joka syntyi 1.1.2014, kun Elake-Fennia ja Lahi-
Tapiola Elakeyhtio fuusioituivat. Elon hallitus on hyvaksynyt Elon strategian vuoteen 2022
asti, joka lahtee Elon perustehtavasta. Toiminta-ajatuksena on: Vastuullisesti asiakkaan ela-
keasialla ja visiona: Vaivattomin ja vakuuttavin - intohimoisesti arjessasi. Elo on valinnut
kolme strategista teemaa, jotka ohjaavat Elon toimintaa: Vastuullisesti kilpailukykyinen, Asia-
kaskokemus kilpailueduksi ja Uudistuva osaaminen. Hajautetussa tyoelakejarjestelmassa Elon
olemassaolon oikeutuksena on, etta Elo kehittaa jatkuvasti asiantuntemustaan, vakavaraisuut-

taan ja toiminnan tehokkuutta. (Elo, 2021.)

Elo tarjoaa asiakkailleen tietopaketteja seka koulutuksia. Tyokykyjohtaminen-osion alle on
koottu erilaisia palveluita, joiden tavoitteena on auttaa Elon asiakasyrityksia hallitsemaan
tyokykyriskeja. Elon tyokykypakista loytyy tyokaluja ja materiaalia tyokykyjohtamiseen ja
koulutusten alta esimerkiksi Henkisten voimavarojen vahvistaminen -webinaari, jonka tarkoi-
tuksena on auttaa osallistujia lisaamaan ymmarrysta henkisten voimavarojen tunnistamisen
merkityksesta osana tyokyvyn ja suorituskyvyn johtamista. Elon sivuilta lOytyy myos podcast,
Yritysten menestysresepti, aiheenaan tyokykyjohtaminen. Elolla on oma Youtube-kanava,

Tyoelakeyhtio Elo, josta loytyy muun muassa tyokykyjohtamisesta videoita.
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5.4.3 Varma

Varma on keskinainen yhtio, ja sen omistavat Varman yritys- ja yrittajaasiakkaat seka vakuu-
tetut tyontekijat. Varman perustehtava on elakkeiden turvaaminen. Varma huolehtii yksityis-
ten yrittajien ja tyontekijoiden lakisaateisesta tyoelaketurvasta. Tyokykyjohtamisen ja kun-
toutuksen palvelut auttavat Varman asiakasyrityksia saastamaan elake- ja sairauspoissaolokus-
tannuksissa. Tyokykyjohtamisella hallitaan yrityksen tyokyvyttomyysriskia osana strategista
johtamista. Varma tarjoaa luotettavaa asiantuntijuutta ja vaikuttavia tyovalineita sen tueksi.
(Varma, 2021.)

Varma tarjoaa asiakasyritystensa kayttoon tyokykyjohtamisen tietopalvelun, joka avaa naky-
man yrityksen tyokykyjohtamisen avainlukuihin. Sielta loytyy seka yrityksen omaa tietoa etta
vertailutietoa ikajakaumasta, TyEL-maksun kehityksesta, tyokyvyttomyysmaksusta, elakoity-
miseen johtaneista diagnooseista seka tyokyvyttomyyselakkeista ja ammatillisen kuntoutuk-
sen hyodyntamisesta. Myos Varma tarjoaa asiakkailleen webinaareja seka koulutuksia. Osa
webinaareista on tarjolla kaikille, esimerkiksi Mielenterveytta tukeva johtaminen arjessa we-

binaarista loytyy Varman Youtube-kanavalta, Tyoelakeyhtio Varma, tallenne.

5.4.4 Veritas

Veritas on yrittajan arvoinen elakevakuuttaja, ihmislaheisella otteella. Veritaksen visiona on
tarjota yksilollista yrittajahenkista palvelua. Veritaksella on tarkea tehtava: olla yrittajan
aani elakejarjestelmassa. Pienena ja luotettavana toimijana Veritas tekee elakejarjestel-
masta monipuolisemman. Strategiakaudelle 2020-2023 Veritas on asettanut kolme tavoiteku-
vaa: Yrittajien elakevakuuttaja Veritas!, Toimiva arki meille ja edunsaajillemme seka Kan-

namme vastuumme osana maailman parasta elakejarjestelmaa. (Veritas, 2021)

Veritaksella on tyokyky- ja kuntoutuspalvelut sivuillaan tietoa tyokykyjohtamisesta. Omille
asiakkailleen Veritaksella on tarjolla verkkopalvelu, jossa on tarjolla tyovalineita, jotka on
suunniteltu auttamaan tyokykyjohtamista. Palvelusta lOytyy muun muassa oppaita ja lomake-
pohjia mm. kehityskeskusteluihin, perehdyttamiseen, varhaiseen valittamiseen ja tyon muok-
kaamiseen. Veritas jarjestaa koulutus-webinaareja ja tarjolla on esimerkiksi itsensa johtami-
sesta ja mielen kuormittumisesta webinaarit. Myos Uutishuoneen blogeista loytyy hyvia kirjoi-

tuksia tyokykyyn liittyen, esimerkiksi psykologisesta turvallisuudesta.
5.5 Yksityiset palveluntarjoajat

Seuraavassa esitellaan henkisen hyvinvointiin erikoistuneita yksityisia palveluntarjoajia. Nama
palveluntarjoajat ja palvelut ovat kartoitettu laajalla internet-haulla ja kriteerina oli loytaa

sellaisia palveluita, jotka ovat kaikille tarjolla olevia. Toisin sanoen, niita voi hyodyntaa seka
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tyonantajan edustajana esihenkilo tai tyontekija itse. Palvelut ovat suurilta osin maksullisia,

mutta sivuilta l6ytyy myos ilmaisia palveluita, esimerkiksi testeja tai luentoja.

5.5.1 Auntie Oy

Auntie on mielen tyohyvinvointipalvelu. Palvelu on tarkoitettu organisaatioille, jotka nakevat
henkilostonsa henkisen hyvinvoinnin tarkeaksi. Yksilotasolla Auntie on palvelu ihmisille, jotka
haluavat panostaa henkiseen hyvinvointiinsa ennen kuin haasteet kaantyvat kriiseiksi. Auntie
on siis organisaatioiden tyontekijoilleen tarjoama palvelu. Auntie on tarkoitettu ennaltaehkai-
semaan jaksamisen ja mielen hyvinvoinnin haasteita, eli estamaan arkisten haasteiden eska-

loitumista kriiseiksi. Auntien ote on valmennuksellinen ja kaytannonlaheinen.

Autiella on tarjolla erilaisia paketteja niin tyontekijoille kuin esihenkilgillekin. Sivuilta loytyy
ilmainen Tough Times -webinaari, joka tarjoaa tukea tyoyhteisoille koronaviruksen aiheutta-

massa poikkeustilanteessa. www.auntie.fi
5.5.2 Clearmind Oy

Clear Mind Oy tarjoaa laadukkaita psykologian ja hyvinvoinnin asiantuntijapalveluita. Clear
Mind Oy on tarjonnut jo yli 15 vuotta tyo- ja organisaatipsykologian, psyykkisen valmennuk-
sen, urheilupsykologian ja henkisen ja fyysisen hyvinvoinnin palveluita. Clear Mind Oy:n ydin-

osaaminen ovat muutoksen mahdollistaminen ja onnistumisen edellytykset. www.clearmind.fi

5.5.3 Filosofian Akatemia Oy

Filosofian Akatemia Oy on valmennus-, konsultointi-, ja tutkimusyritys, joka muotoilee pa-
rempia tyoyhteisoja. Yritys muodostaa tiimillinen tyoelaman uudistajia, joita yhdistaa halu
luoda maailmaa, jossa valtaosa ihmisista heraa aamulla ja kokee merkitykselliseksi sen, miten
paivansa viettavat. Filosofian akatemian intohimona on rakentaa tyoelamaa, jossa aidosti in-
nostuneet ihmiset kehittavat jatkuvasti parempia organisaatiota, luovat tulevaisuuden inno-
vaatioita ja toimivat ketterasti muuttuvassa maailmassa. Valmennuksillaan Filosofian akate-
mia auttaa rakentamaan itseohjautuvuutta, motivaatiota, innovaatioita, osallistamista, jatku-

vaa kehittymista ja muutoskyvykyytta.

Filosofian akatemian sivuilla on linkki 30.4.2021 esiteltyyn uunituoreeseen Tyosuojelurahaston
rahoittamaan ja Aalto-yliopiston toteuttamaan tutkimusraporttiin, Itseohjautuvuus ja tyon
imu Suomessa, jonka hanketta Filosofian akatemian tutkijatohtori Frank Martela veti.

www.filosofianakatemia.fi

Uuden tyon puuhanainen, Karoliina Jarenko, sanoo nettisivuillaan www.karoliinajarenko.fi,

etta nopeasti muuttuvassa maailmassa tarvitaan uudistumiskykya tukevia uudenlaisia
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organisoitumisen tapoja, uudenlaista johtamista ja rakenteita, jotka tukevat itseohjautuvaa
toimintaa. Han kirjoittaa myos, etta uuden tyon aikakaudella jokainen on itse vastuussa
omasta urastaan ja kehittymisestaan. Jarengolla on myos oma Youtube-kanava, Uuden tyon

puuhanainen, jossa han puhuu tulevaisuuden tyosta ja itsensa johtamisen tarkeydesta.

5.5.4 Heltti Oy

Heltti on 2013 perustettu taysin suomalainen terveydenhuollon yritys, joka on keskittynyt aja-
tustyolaisten tyoterveys- ja hyvinvointipalveluihin. Perinteinen tyoterveyshuoltojarjestelma ei
Heltin mielesta vastaa taman paivan ajatustyolaisen tarpeita, eika kukaan aja ajatustyolaisen
etua: mielenterveysongelmat, uupumus ja burnout ovat suurin syy sairauspaivarahoille. Heltti
on alusta asti kehittanyt palveluitaan yksinomaan ajatustyolaisten hyvinvoinnin lahtokohdista

vastaamaan modernin ajatustyon vaatimuksiin. Tyontekijoiden terveena pitaminen pitaisi olla
kaikkien etu - myos terveyspalveluita tarjoavien. Heltin modernin ajatustyon tarpeisiin suun-

niteltu toimintamalli ja kiintea kuukausihinnoittelu perustuu siihen, etta terve tyontekija kan-

nattaa kaikille. www.heltti.fi

Heltti tarjoaa asiakkailleen koulutuksia, luentoja ja valmennuksia. Heltti Akatemia on koulu-
tusohjelma, joka tarjoaa koulutuksia ajankohtaisista hyvinvointia tukevista aiheista niin koko
tyoyhteisolle kuin esihenkilgille ja HR:lle. Heltin ilmaiswebinaareissa voi tutustua muun mu-

assa resilienssiin tyoyhteisoissa.
5.5.5 Lifted Oy

Lifted rakentaa hyvinvoivempaa ja tuottavampaa tyoelamaa vaikuttavasti ja turvallisesti. Lif-
ted tarjoaa tietotyoorganisaatioille vaikuttavia hyvinvoinnin ja tuottavuuden nostamiseen kes-
kittyvia henkiloston kehittamisen palveluita. Lifted uskoo, etta menestyvan organisaation kes-
kiossa on hyvinvoiva, tuloksekas tyoyhteiso. Lifted tarjoaa verkkovalmennuksia itsensa johta-
misesta tyoyhteisotaitojen ja tiimityon valmennuksiin. Lisaksi tarjolla on seka luentoja etta
workshopeja itsensa johtamisesta, johtamisesta seka tyoyhteisotaidoista. llmaisia materiaa-

leja on tarjolla jonkun verran. www.lifted.fi

5.5.6 Lightfulness coaching

Lightfulnesss Tyossa on Esihenkilo- ja henkilostovalmennus, joka tuo lisaa merkitysta tyoela-
maan ja johtamiseen. Merkityskeskeisyys ja henkinen hyvinvointi tuodaan osaksi tyon arkea ja
koko tyoyhteison hyvinvoinnin tueksi. Lightfulness Tyossa on syvallinen henkista hyvinvointia
vahvistava henkilostovalmennus. Se on valmennusmatka, joka ohjaa tyoyhteisoa merkityskes-
keiseen yhdessa uutta luovaan toimintaan. Henkinen hyvinvointi tyossa tarkoittaa jokaisen

tyontekijan ja esihenkilon kokemusta olla arvostettu ja tarkea osa merkityksellista toimintaa.
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Merkityskeskeisen tyoyhteison johtamiseen keskittynyt Esihenkilovalmennus sisaltaa teoriaa ja
kaytannon harjoituksia siita, miten ihmisten merkityksellisyyden kokemuksia, sosiaalista hy-
vinvointia, tunnealya ja henkista viisautta voidaan johtaa tiimissa. Esihenkilo saa vinkkeja ja
kaytannon tyokaluja johtamiseen arjessa, luodakseen kaikkia arvostavan ja inspiroivan tyoil-

mapiirin luovaan tuloksen tekemiseen. www.lightfulnesscoaching.fi/yrityksille/

5.5.7 Timanttia Oy

Timanttia on etajohtamisen, etatyon ja hajautetun tiimityon asiantuntijayritys. Timanttia Ke-
hittaa modernia tyoelamaa yhteistyossa asiakkaidensa kanssa ja toimii kumppanina muutok-
sessa. Timanttia on valmentanut etajohtamista jo vuodesta 2015. Palveluiden lisaksi sivulta

Ooytyy blogi. www.etajohtaminen.fi

5.5.8 Muita palveluita

Work goes happy jarjestaa Suomen suurimpia tyoelaman kehittamiseen ja tyohyvinvointiin

palveluita. www.wgh.fi

Sitkea selviytyja sivulta lOytyy hyvinvoinnin verkkokursseja, oppaita, valmennuksia, tyonoh-

jausta ja sparrausta. www.sitkeaselviytyija.fi

Vaikka Headstedin sivuilla on merkinta, ettei uusia kayttajia enaa rekisteroida, nostan taman
sivuston mukaan. Sivulta loytyy hyvaa tietoa ja ajatuksia herattavia aiheita henkisen hyvin-

voinnin edistamiseksi. www.headsted.fi

5.6  Verkkolehdet

Kollega.fi on tyoelamasta ja hyvinvoinnista kertova verkkolehti, joka avaa uusia nakokul-

mia seka antaa ideoita itsensa ja tyoyhteison kehittamiseen. www.kollega.fi

Tyo Terveys ja Turvallisuus on tyohyvinvoinnin erikoislehti, joka ilmestyy seka painettuna etta

digilehtena. Lehdessa on monipuolisesti juttuja eri tyoelaman alueilta. www.tttlehti.fi
5.7 Podcasteja

Psykopodiaa

Psykopodiaa on psykologian aiheita ja ilmioita kasitteleva psykologi Nina Lyytisen podcast.
Joka jaksossa keskustelemassa on asiantuntijavieras. Podcast sopii kaikille, jotka ovat kiin-
nostuneet tyossa jaksamisesta, hyvasta johtamisesta, omista vaikuttamisen keinoistaan hy-
vinvointinsa edistamiseen - ja yleisesti ihmisista, ihmismielesta ja ihmisen kayttaytymi-

sesta. https://www.ninalyytinen.fi/psykopodiaa-podcast
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Yksi hyvinvointi

Yksi Hyvinvointi on Liftedin Taneli Rantalan ja Jukka Joutsiniemen isanndima podcast, jossa
keskustellaan tyoelaman kehittamiseen liittyvista aiheista alan huippuasiantuntijoiden kanssa
rennosti ja konkreettisesti. Podcastin on tarkoitus auttaa organisaatioita menestymaan ihmi-
set edella, oli kuuntelija sitten vastuussa tyOoyhteisosi kehittamisesta tai muuten vain aiheesta
kiinnostunut. Seuraamalla podcastia pysyy tyoelaman kehittamisen aallonharjalla.

https://radioplay.fi/podcast/yksi-hyvinvointi/

Elon podcast - Yrityksen menestysresepti

Tyokykyjohtaminen on yksi yrityksen menestysedellytyksista. Elon podcast pureutuu yrittajan
menestysreseptiin tyokykyjohtamisen nakokulmasta. Kuuntelemalla saa tietaa, miten eri yri-
tykset ovat mukautuneet ymparistonsa ja asiakkaidensa kayttaytymisen muutoksiin. Lisaksi
saa tietaa, mika on auttanut jaksamaan tiukkojen aikojen yli.

https://www.elo.fi/tyonantaja/tyokykyjohtamisen-palvelut/elon-podcast---yrityksen-menes-

tysresepti

Auntie talks podcast
Ratkaisuja tokkivaan arkeen vartissa. Mielenkiintoisia aiheita hyvinvoinnin ja jaksamisen eri

piireista eri keskustelijoiden kanssa. https://auntie.fi/auntie-talks-podcast/

Terveys edella
Ohjelma katsoo naisen terveytta kokonaisvaltaisesti, johon kuuluu fyysisen ja henkisen hyvin-
voinnin lisaksi elaman hallinta. Vuorovaikutustaidot, tunteet, rakkaus, talouden hallinta ja

mielekas tyo ovat kaikki osa kokonaisvaltaista hyvinvointi. https://podtail.com/fi/pod-

cast/terveys-edella-radio-by-sanna-mammi/

Tomi Kokko on Suomen johtava elamatapamuutosekspertti ja intohimoinen unelmien jah-
taaja. Jahtaa unelmiasi -podcastista lOytyy ruoan ja terveyden edistamisen lisaksi puhetta
mielen hyvinvoinnista esimerkiksi Motivaatio maanantai -otsikoilla. https://tomi-

kokko.com/blogi/kategoria/podcastit/

6  Suosittelulista henkisen hyvinvoinnin edistamiseksi

Olen koonnut tahan taulukkoon henkisen hyvinvoinnin edistamiseksi erilaisia sivustoja ja pal-
veluita. Sivustoilta lOytyy hyvaa tietoa jokaiselle tyontekijalle. Suoraan esihenkildille suunna-

tut on merkitty erikseen ”Esihenkilon tyokalut” merkinnalla.
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Sisallon lyhyt kuvaus

Linkki

Hyvan mielen tyopaikka -
materiaali antaa esimie-
helle valineita mielenter-
veyden edistamiseen tyo-
paikoilla

https://www.ttl.fi/oppimateri-

aalit/opas/hyvan-mielen-ty-
opaikka/

Materiaalipaketti johdat-
telee sinut tyourajohtami-
sen lahestymistapaan. Pe-
rustietoa tyouran eri vai-
den avulla voitte tyoyhtei-

sossa tutustua aiheeseen

https://www.ttl.fi/oppimateri-

aalit/tilaa-opas/tyourajohtami-

sen-materiaalipaketti/

Epaasiallisen kohtelun eh-
kaisy ja kasittely tyopai-
kalla

https://ttk.fi/oppaat_ja_oh-
jeet/ladattavat_julkai-

sut/epasasiallisen_kohtelun_eh-

kaisy_ja_kasittely tyopai-
kalla#teb8d951f

Keskeinen lainsaadanto
tutuksi esimiehelle

https://ttk.fi/oppaat_ja_oh-
jeet/ladattavat_julkaisut/Esihen-

kiloten_perehdyttaminen_-_kes-

keinen_lainsaadanto_tu-
tuksi#eb8d951f

Julkaisu tukee tyopaikkoja
yhdenvertaisuuden ja
tasa-arvon edistamisessa,
monimuotoisuuden johta-

misessa

https://ttk.fi/oppaat_ja_oh-
jeet/ladattavat_julkaisut/moni-

muotoisuus_yhdenvertai-

suus_ja_tasa-arvo_tyoyh-
teisossa#eb8d951f

Verkko-oppimisymparisto
Ilmarisen asiakkaille

https://www.ilmarinen.fi/ty-

okyky/tyokykypalvelut/verkko-

oppimisymparisto/
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Tyokirja, joka tukee esi-
henkiloa vahvistamaan in-
nostusta ja menestysta
tyoyhteisossa

https://www.ttl.fi/wp-con-
tent/uploads/2016/11/innostava-

Esihenkilo-tyokirja.pdf

Kognitiivisen ergonomian
keinojen avulla voidaan
vahentaa kuormitusta ja

lisata hyvinvointia tyossa

https://ttk.fi/oppaat_ja_oh-
jeet/ladattavat_julkaisut/sinun-

kin_tyosi_on_aivotyota_-_kogni-

tiivinen_ergonomia_tukee_tyohy-
vinvointia#eb8d951f

Kurssi auttaa kehittamaan
itsetuntemustasi ja vah-
vuuksiasi seka kartuttaa
tulevaisuuden tyoelama-

taitojasi.

https://onnityossa.fi/onni-ty-

ossa-verkkokurssi/

Video psykologisesta tur-
vallisuudesta

https://www.ttl.fi/oppimateri-

aalit/opas/pelotta-toissa-psyko-

loginen-turvallisuus-tyoyh-

teisossa/mita-on-psykologinen-

turvallisuus/

Pikaopas tyon imuun ja

tuunaamiseen

https://www.ttl.fi/oppimateri-

aalit/tilaa-opas/tyon-imua-tyota-

tuunaamalla-pikaopas/

Tyon tuunaajan inspiraa-
tiokirja on tyokalu omien
tyotapojen tarkasteluun ja
pohdiskeluun

https://issuu.com/tyoterveyslai-

tos/docs/inspista_tyon_tuunaaja

Sinulle, joka haluat muo-
kata omaa tyotasi vastaa-
maan entista paremmin

omia tarpeita ja vahvuuk-

sia

https://www.ttl.fi/koulu-

tus/tyon-tuunaaminen-verkkoval-

mennus-tyon-imua/
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Kaytannonlaheisia op-
paita, jotka on tarkoitettu
seka asiantuntijoille etta
suurelle yleisolle. Digima-
teriaali tai ladattava pdf

https://www.ttl.fi/julkaisut/op-
paat/

Testaa millainen henkinen
hyvinvointisi on juuri nyt.
Tulokset ovat suuntaa an-

tavia

https://sitkeaselviytyja.fi/verk-

kokurssit/hyvinvointitestit/henki-

lokohtainen-testi-henkinen-hyvin-

vointi/

https://headsted.fi/hyvin-
vointi/henkinen-kuntotesti/

https://kampanijat.is.fi/tes-

tit/henkinen-kuntotesti/in-
dex_v2.html

https://www.smartmoves.fi/mie-

len-hyvinvointi/testit-mielen-hy-

vinvointi/

https://www.mielenterveys-

talo.fi/aikuiset/itsearviointi/Pa-

ges/default.aspx

Varman webinaari, mita
mielenterveytta tukevalla
johtamisella tarkoitetaan
ja miten ongelmia voidaan

ennaltaehkaista. (54 min)

https://www.you-
tube.com/watch?v=C0dnvNHLY8w

Auntien webinaari miten
selviytya poikkeustilan-
teessa, kun arki muuttuu
yhtakkia. Vaatii rekisteroi-

tymisen.

=

https://auntie.fi/tough-times-

webinaari/

Taulukko 1: Suosittelulista
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7  Johtopaatokset

Taman tyon tarkoituksena oli tarkastella henkista hyvinvointia tyonantajan nakokulmasta,
tyoantajan velvollisuuksista ja sita miten tyonantaja voi tukea tyontekijaa. Lisaksi oli tarkoi-
tus tuoda esille valineita, joilla jokainen tyontekija voi itse vaikuttaa omaan henkiseen hyvin-
vointiinsa. Lisaksi olin kiinnostunut mita palveluita tyonantajille on tyoterveyden lisaksi tar-
jolla ja miten niita olisi mahdollista hyodyntaa taman paivan tyoelamassa. Ensin kerasin tie-
toa henkiseen hyvinvointiin vaikuttavista tekijoista ja ilmidista eri lahteista. Sen jalkeen siir-
ryin tutkimaan mita erilaisia palveluita henkisen hyvinvoinnin alueella on tarjolla suomen kie-

lella.

Henkiseen hyvinvointiin vaikuttaa kaikki ja henkinen hyvinvointi vaikuttaa kaikkeen mita ela-
massa teemme. Henkinen hyvinvointi tyoelamassa voidaankin nahda varsin haasteellisena vai-
kutustekijoiden monimuotoisuuden takia. Henkinen hyvinvointi ei kuitenkaan ole yksinkertai-
nen asia, eika sita voida mitata yhta helposti kuin esimerkiksi fyysista hyvinvointia. Henkiseen
hyvinvointiin vaikuttavat monet subjektiiviset tekijat, silla olemme kaikki yksioita ja rea-
goimme asioihin omista kokemuksistamme kasin, eika se mika toimii yhdelle toimikaan toi-
selle. Nain ollen meidan jokaisen on hyva ymmartaa mika on minulle hyvaksi ja kantaa vas-
tuuta omasta hyvinvoinnista seka pitaa huoli siita, etta osaamme kommunikoida omat tar-

peemme ja toiveemme.

Koko tyon keskeisimpana tuloksena haluankin nostaa esiin henkisen hyvinvoinnin merkityksen
tyoelamassa. Pelkka fyysinen kunto ei riita vaan ihmisia tulee johtaa kokonaisvaltaisesti niin,
etta myos mieli ja henkinen puoli otetaan huomioon. Jokaisen tyotekijan tulisi pohtia ja pitaa
huolta omasta terveydestaan, niin fyysisesta kuin henkisesta jaksamisesta. Oma kunto ja jak-
saminen ovat jokaisen subjektiivinen kokemus, jota kukaan ulkopuolinen ei voi tietaa tai maa-
rittaa. Siksi on erityisen tarkeaa kuunnella omaa itseaan, omia tuntemuksiaan, tunteitaan,
ajatuksiaan kokonaisvaltaisesti. Mita keho kertoo ja toisaalta mita mielessa pyorii. Tarkeaa on
myos huolehtia oman ammattitaidon kehittamisesta, joka omalta osaltaan vahvistaa henkista

jaksamista.

Tuloksissa kavi ilmi, etta itsensa johtaminen on tarkeassa roolissa henkisen hyvinvoinnin edis-
tamisessa. Itsensa johtaminen on kykya suunnitella ja elaa omannakoista mielekasta elamaa.
Itsensa johtaminen on itsensa tuntemista, omien kykyjensa, asenteidensa ja rajojensa tunnis-
tamista. Jokainen meista voi vaikutta itse siihen millaisen kokonaisuuden rakennamme ela-
mastamme. On tarkeaa tiedostaa mitka asiat ovat itselleen tarkeita, mita asioita arvostaa,
mihin suuntaan haluaa itseaan ja elamaansa vieda ja kehittaa, mitka ovat omat rajat, vahvuu-
det ja kiinnostuksen kohteet. Uteliaan positiivisesti tekemalla havaintoja ja huomioita itses-
taan loytaa tasapainon elaman eri osa-alueiden valilla ja vahvistaa nain myos omaa henkista

kyvykkyyttaan. Sydanmaanlakka kirjoittaa itsensa johtamisesta nain: itsensa johtaminen on
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itseen kohdistuva vaikuttamisprosessi, jossa pyritaan ohjaamaan kehoa, ajatuksia, tunteita ja
arvoja itsereflektion avulla kohti laajempaa, syvallisempaa ja konkreettisempaa tietoisuutta.
Itsensa johtamisen tavoitteena on pitaa hyvaa huolta omasta hyvinvoinnista ja kokonaiskun-

toisuudesta. (Sydanmaanlakka 2012, luku sanasto)

Tuloksissa selvisi myos, etta tyon imulla ja itseohjautuvuudella on suuri merkitys tyossa jaksa-
miseen. Kauppalehden haastattelussa 30.4.2021 psykologian dosentti Frank Martela, joka veti
Aalto-yliopiston ja Tyosuojelurahaston yhteista tutkimushanketta, toteaa, etta itseohjautu-
vuus on yhteydessa suurempaan tyohyvinvointiin ja tyon imuun. Itseohjautuvassa organisaa-
tiossa motivaatio ja tyohyvinvointi on vahvempaa. Lukuisat yritykset ja julkisen sektorin orga-
nisaatiot ovat julistaneet ottavansa askelia kohti suurempaa itseohjautuvuutta uskoen nain
vahvistavansa niin tyontekijoiden motivaatiota kuin organisaation tuloksellisuuttakin. Samalla
suosio on herattanyt myos kritiikkia: itseohjautuvuutta on verrattu heitteillejattoon ja esi-
tetty, etta tyohyvinvoinnin sijasta itseohjautuvuuden aiheuttama stressi voi lisata tyouupu-

muksen riskia tyopaikoilla. (Martela, Hakanen, Hoang & Vuori 2021, 4.)

Tuloksissa kavi ilmi myos, etta erilaisia palveluita on tarjolla niita etsiville. Tyoelakelaitosten
lisaksi lOytyi hakusanoilla henkinen hyvinvointi niin henkilokohtaisia kuin verkon yli olevia pal-
veluita melko laajasti. Useimmat oli suunnattu tyonantajille niin, etta tyoantaja tarjoaa pal-
velun tyontekijoilleen valmennuksen tai paketin muodossa. Tyoelakeyhtiot, joiden intressina
on pitaa suomalaiset tyokykyisina, tarjoavat yritysasiakkailleen erilaisia valmennuksia ja kou-
lutuksia tyokyvyn yllapitamiseksi ilmaiseksi. Koulutusten sisalto vaihteli, eika niiden tarkkaa
sisaltoa ollut tarjolla ilman asiakuutta. Omasta kokemuksesta tiedan, etta taso on korkea ja
esimiehille suunnattuihin luentoihin satsataan paljon. Yksityisia palveluntarjoajia loytyy jon-

kin verran ja referenssien mukaan palvelu on tarpeellista ja laadultaan hyvaa.

Tyonantajalla on lakisaateinen vastuu tyontekijoistaan ja kasvavien sairaspoissaolojen vaiku-
tus on rahassa mittava. Kelan mukaan mielenterveyden ongelmista aiheutuu nykyisin enem-
man sairauspaivarahapaivia kuin tuki- ja liikuntaelinten sairauksista, joka viittaa siihen, etta
tyonantajien on syyta panostaa henkiseen tyohyvinvointiin. Uupumus ja burnout ovat ai-

kamme vitsaus ja yha nuoremmat uupuvat.

Esimiehella on useita keinoja edistaa tyohyvinvointia. Esihenkilo voi vaikuttaa moniin tyochy-
tamistyylilla on merkitysta tyontekijoiden tyohyvinvoinnin kannalta. Eri-ikaisyys on tiimissa
rikkaus, mutta eri-ikaistenjohtamisessa on omat haasteensa. Lahella elakeikaa olevaa ei voida
johtaa samoin kuin vastavalmistunutta, eika perheellista ja sinkkua rinnastaa keskenaan. Eri
ikaisten johtamisessa korostuu yksilolliset tarpeet ja yksilollisyys. Ikajohtaminen on osaamisen
johtamisen tarkea ja ajankohtainen alue. Onnistuneesti ikajohdetussa organisaatiossa tunne-

taan tyontekijoiden ika- ja osaamisrakenne ja sen kautta mahdollisuudet ja keinot selvita
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ikakysymyksesta ja eri-ikaisyyden tuomista haasteista, mutta myds mahdollisuuksista. Esihen-
kilotyossa tarvitaan oikeaa tapaa ja tyylia seka oikeita keinoja kohdata eri-ikaiset tyontekijat.

Dettman ja johtamisen taito kirjassa Suomen koripallomaajoukkueen paavalmentaja Henrik
Dettman kertoo vuosikymmenien kokemuksen urheiluvalmentamisesta on vaikuttaneen hanet
siita, etta ihmisen mieli ja ruumis ovat paljon kokonaisvaltaisemmin yhteydessa toisiinsa kuin
nykyaan yleensa ajatellaan. Urheilupiireissakin on viime vuosina alettu ymmartaa henkisen
puolen merkitysta. (Saarikoski 2015, 37.). Henkisen puolen merkitysta on hyva pohtia omalla
kohdallaan ja miettia sen vaikutuksia omaan arkeen.

Henkisen hyvinvoinnin edistaminen

Tyontekija:
Vastuu omasta terveydestaan

- Itsensa johtaminen

- TyOn imu ja tuunaaminen

- Itseohjautuvuus

Kuvio 17: Yhteenveto henkisen hyvinvoinnin tukemisesta

8 Pohdinta

Kaytin tutkimuksessa erilaisia aineistoja pyrkien osoittamaan, etta tutkimustulos ei ole sattu-
manvarainen vaan samaan tulokseen voi paatya erilaisilla lahestymistavoilla. Aineisto koostuu
kirjallisuudesta, tutkimuksista, laajoista suomenkielisista internet-hauista seka palveluiden
tuottajien tarjonnasta. Kasitteet, kuten tyon imu tai itseohjautuvuus, nousivat useissa lah-
teissa esille ja siten sopivat hyvin tutkimusongelman kasittelemiseen ja tyon sisaltoon. Tutki-
muksen tulokset ovat helposti yleistettavissa ja kaytettavissa esimerkiksi eri kokoisissa organi-
saatioissa eivatka ne ole ala sidonnaisia. Tutkimustulokset ovat myos kaytettavissa niin yksi-

l6ille kuin organisaatioillekin.
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Tuloksia tarkastellessa voidaan todeta, etta tyohyvinvointi on saanut paljon huomiota viime
vuosina. Tyohyvinvointi on kaikkien osapuolten yhteinen asia, tyontekijan seka tyonantajan,
eika vastuuta omasta hyvinvoinnista voi ulkoistaa muille. Tyonantajalla on omat lakisaateiset
vastuunsa, jotka raamittavat tyonantajan roolia, mutta jokaisella tyontekijalla on vastuu
myos itsestaan. Henkinen ja fyysinen hyvinvointi muodostavat yhdessa kokonaisuuden, joka
mahdollistaa tyossa jaksamisen. Tyohyvinvointi on myos henkilokohtainen tunne, joka merkit-

see eri asioita eri ihmisille.

Ihanne tilanteessa tyo on merkityksellista, rikastuttavaa, tuottaa iloa tekijalleen ja antaa si-
saltoa elamaan. Tyon vaatimukset ovat kuitenkin tyopaikoilla tana paivana kovat. On joustet-
tava, muistettava, venyttava, paivitettava tietoja ja kouluttauduttava vuosikymmen toisensa
peraan. On jaksettava seka tyoelamassa etta kotona. On palauduttava. On pidettava itsestaan
huolta, oltava onnellinen ja tasapainoinen. On siedettava painetta ja stressia. Nain ollen hen-
kisen hyvinvoinnin merkitys korostuu, eika tyohyvinvointi voi rakentua ainoastaan fyysisen

kunnon varaan.

Tarkeaa on myos ymmartaa jokaisen oma vastuu oman tyohyvinvoinnin ja henkisen hyvinvoin-
nin ytimessa. Jokainen meista voi esimerkiksi saavuttaa tyon imun omaa tyotaan tuunaamalla,
muokkaamalla itse omaa tyotaan mielekkaampaan suuntaan. Tyon imu ja tyon tuunaaminen
vahvistavat henkista hyvinvointia tyoelamassa ja sen sanotaan myos parantavan elaman laa-
tua. Koska myos tyon imu on subjektiivinen kokemus, tyon imu koetaan eri tavalla. Yhteista
kokemukselle kuitenkin on voimavaralahtoisyys, kokemus tyon merkityksellisyydesta seka hy-
vinvoinnista tyossa ja tyopaikalla. Tyoterveyslaitoksen professori Jari Hakasen mukaan tyon

imu suojaa muun muassa burnoutilta.

Vaikka yksilolla on vastuu omasta hyvinvoinnista, tyoyhteison tyohyvinvoinnin johtaminen on
aivan asemassa kukoistavan tyoyhteisoa rakennettaessa. Esimiehella on iso rooli tyoyhteison
tyoilmapiirin luomisessa ja yllapitamisessa. Eri-ikaisyys on tiimissa rikkaus, mutta eri-ikaisten-
johtamisessakin on omat haasteensa. Lahella elakeikaa olevaa ei voida johtaa samoin kuin
vastavalmistunutta, eika perheellista ja sinkkua rinnastaa keskenaan. Eri ikaisten johtami-

sessa korostuu yksilolliset tarpeet ja yksilollisyys.

Tyoturvallisuuslain 168 mukaan tyonantajan on huolehdittava siita, etta esimiehella on riit-
tava patevyys hoitaa hanelle siirrettyja tehtavia ja etta esihenkilo on riittavasti perehdytetty
niihin. Organisaation on myos tarkea huolehtia esihenkildiden jaksamisesta. On pidettava
huolta, etta johtaminen on laadukasta ja esihenkilon velvollisuudet, vastuut ja oikeudet sel-
villa, jotka raamittavat ja selventavat paivittaista tyota. Esihenkiloyhteison rakentaminen ja
vertaistuen saaminen on tarkeaa ja avoin keskustelu lisaa luottamusta esihenkiloiden valilla,
parantaa tyohyvinvointia seka samankaltaistaa johtamista, etenkin isommassa organisaa-

tiossa.
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Yhteenkuuluvuuden, valittamisen ja hyvaksytyksi tulemisen kokemukset ovat inhimillisia pe-
rustarpeita, silla sosiaalisuus ja halu kuulua ryhmaan ovat ihmiselle ominaisia. Laheisyyden ja
rakkauden tarve on mainittu jo psykologian klassikoihin lukeutuvassa yhdysvaltalaisen psyko-
logi Abraham Maslown tarvehierarkiassa. Niita ennen tulevat vain fyysiset tarpeet, kuten uni
ja ravinto, seka turvallisuuden tarve. Toimivien ja laheisten ihmissuhteiden yhteys onnellisuu-
teen ja hyvinvointiin on kiistaton. Onnellinen ihminen on yleensa energisempi ja motivoitu-

neempi suoriutumaan oman elamansa paivittaisista haasteista. (Saari 2015, 193,194).

Tyo tehtiin ilman tyoelamaedustajaa. Tama antoi ehka liiankin vapaat kadet tyon kokoami-
selle ja vaikeutti siten rajaamista. Tein tyon toisena koronakevaana, 2021, jolloin resurssit
olivat rajalliset ja rajoitetut ja nain ollen hyodynsin tutkimukseen lahinna verkosta loytyvaa
materiaalia. Huolimatta rajoituksista, loysin tutkimukseen kuitenkin tamanhetkiset trendit
tyohyvinvoinnin johtamisen alueella liittyen henkisen hyvinvoinnin tukemiseen. Yksilon oma
vastuu, tyon merkityksellisyys ja imu seka itseohjautuvuus ovat teemoja, joiden ymparille

henkinen hyvinvointi tulevaisuuden tyoelamassa rakentuu.
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