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Opinnaytetydn tavoitteena oli tutkia, miten tyéhyvinvointia tulisi johtaa tilanteessa, jossa
alainen tekee etétyéta. Tydhyvinvoinnista on puhuttu yhteiskunnassamme pitk&in ja siihen
on viime aikoina alettu kiinnittd&a entistd enemmaéan huomiota. Samaan aikaan etétyé on
tullut yha suositummaksi tyénteon muodoksi. Opinnaytetydssa selvitettiin, miten johtaja voi
vaikuttaa alaistensa tyShyvinvointiin ja mité tekijoita tulee ottaa huomioon, kun tyéskennel-
1&&n fyysisesti eri paikassa.

Teoreettisessa viitekehyksessd madariteltiin, mita tyéhyvinvoinnilla ja etatyélla tarkoitetaan.
Taman liséksi selvitettiin, mika on henkiléstdjohtamisen tavoite ja tarkoitus organisaatios-
sa. Viimeinen teorialuku késittelee esimiestydn merkitysta tyéhyvinvoinnin johtamisessa,
kun alainen tekee etatyota.

Opinndytetytssa kaytettiin laadullista tutkimusotetta. Tutkimus toteutettiin teemahaastatte-
luiden avulla. Tutkimuksessa haastateltiin kolmea esimies-alaisparia eri organisaatioista.

Tutkimuksen tulokset osoittivat, ettd tydhyvinvointi on moniulotteinen kasite. Tutkimuksen
mukaan tarkeintéd eivéat ole organisaatioiden tarjoamat etuisuudet vaan toimiva yhteisty® ja
vuorovaikutus koko henkildstén kesken. Mitd avoimempi ja luottamuksellisempi yhteisty®
esimiehen ja alaisen vélilla on, sen paremmaksi myés tyéhyvinvointi koettiin. Sujuva vies-
tinta ja tiedonkulku korostuvat entisestdan, kun henkilé tekee paljon etatsits. Tutkimukses-
sa haastateltavien esimiesten ja alaisten mukaan etatéiden tekemiseen liittyy paljon haas-
teita, mutta ennen kaikkea paljon hyétyja. Jokaisen haastateltavan mielests etétyén teke-
minen lis&a tyéhyvinvointia ja hyédyt ovat moninkertaiset haasteisiin verrattuna.

Johtop&é&tdksena voitiin todeta, ettd esimiehet voivat omalla esimerkill&an ja toimillaan
vaikuttaa alaistensa tyéhyvinvoinnin kokemukseen. Yksilén vastuuta omasta hyvinvoinnis-
taan ei voi kiistdd, mutta tydyhteisdssé jokaisen panoksella on merkityksensa. Etatyéta
tehdessé& tyShyvinvointia merkittavasti lisdavéa tekija on toimiva vuorovaikutus esimiehen ja
alaisen kesken. Tutkimuksesta saadut tulokset vastasivat teoriasta koottuja nakemyksia.
Ihmisten kokemukset olivat hyvin samantapaisia riippumatta heidén tyékuvastaan tai siita,
millaisessa organisaatiossa he tyéskentelevit.

Avainsanat Ty6hyvinvoinnin johtaminen, tydhyvinvointi, henkiléstéjohtami-
nen, etatyd
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The purpose of the present study was to investigate how to manage well-being when the
subordinate is teleworking. Recently, well-being at work has been a discussed topic in our
society and in the media. Meanwhile, teleworking has become an increasingly popular way
of working. The aim of this thesis was to find out how a manager can influence on his/her
subordinate’s well-being at work and what subjects to take into account when teleworking.

The theoretical frame defined what well-being at work and teleworking means. In addition,
find out what is the goal and function of human resource management in organization. The
last theory chapter explains what is the meaning of managing well-being at work when
teleworking.

A qualitative research method was used in this thesis. The results were obtained by using
theme interviews. Three pairs of managers and subordinates from three different organiza-
tions were interviewed for the study.

The results demonstrated that well-being at work is a multidimensional concept. According
to the present study the benefits an organization provides to its employees are not that
important in regards to well-being at work. What matters, are functioning collaboration and
interaction among personnel. The more open and confidential communication there exists
between the manager and the subordinate, the more well-being at work was fulfilled.

When a subordinate is teleworking, fluent communication becomes more emphasized.
According to the managers and subordinates, teleworking contains challenges but more
advantages. Every interviewee expressed that teleworking increases well-being at work
and the advantages are multiple compared to the challenges.

The conclusion of this study was that managers can impact to their subordinates’ well-
being at work. The responsibility of an individual cannot be denied but everyone’s contribu-
tion to the well-being at work is needed in a work community. Functioning communication
between the manager and the subordinate is a key factor that increases well-being at work
when teleworking. The results of the research were in line with the theory. People’s expe-
riences were also same regardless of their job description or the organization they worked
for.

Keywords Managing well-being, well-being at work, human resource
management, teleworking

M" )
.

Metropolia




Siséllys

1 Johdanto

1.1 Tyén aihe ja tavoite

1.2 Tutkimusongelma ja -kysymykset
1.3 Tutkimusmenetelma

1.4 Tyén rajaus

2 Tydhyvinvointi

2.1 Hyvinvoinnista kohti tyéhyvinvointia
2.2 Mita tydhyvinvointi on?

221 Tybénimu

2.2.2 Tybéyhteisén tydhyvinvointi
2.3 Tybéhyvinvointitoiminta

3 Etityd

3.1 Etatydn kasite

3.2 Etatydn hydtyjé ja haasteita

3.3 Etjohtaminen vaatii viestintaa

3.4 Miten etétyd tukee tydssé jaksamista?

4 Henkiléstéjohtaminen

4.1 Henkiléstéjohtamisen tehtavat ja tavoitteet
4.2 Henkiléstéjohtaminen hyvan tydelamén perustana

§ Tydhyvinvoinnin johtaminen etidtyossa

5.1 Tyéhyvinvoinnin johtamisen periaatteet
5.2 Tyéhyvinvointiosaaminen

5.3 Esirhiestyé tyéhyvinvoinnin tukena

5.4 Tyo6hyvinvoinnin edistdminen

6 Tutkimuksen toteutus

6.1 Tutkimusote

6.2 Tutkimusmenetelma

6.3 Aineiston kerdys ja kasittely

6.4 Tutkimuksen reabiliteetti ja validiteetti

W N A A

0 N OO W W

10

10
13
15
16

17

17
21

22

22
23
24
25

27
27
28

29
30

o

/_/_7,,

Metropolia



6.4.1 Tutkimuksen reabiliteetti 30

6.4.2 Tutkimuksen validiteetti 31

7 Tulokset : 32
7.1  Tyéhyvinvointi : 32

7.2 Etatyd 34

7.3 Tyéhyvinvoinnin johtaminen etaty6ssa 36

8 Johtopaatdkset ja suositukset 37
8.1 Tutkimuksen yhteenveto ja johtopdaidkset 37

8.2 Omat suositukset 40
Lahteet : 42

Liitteet
Liite 1. Haastattelukysymykset esimiehille
Liite 2. Haastattelukysymykset alaisille

/Zl’gtropolia ‘



1 Johdanto

1.1 Tybn aihe ja tavoite

Opinnaytety6ni kasittelee johtamisen merkitysté tyontekijéiden tyShyvinvoinnissa sil-
loin, kun tydntekija tekee etatéitd. TyShyvinvoinnin johtaminen on haasteellista, mutta
vield haasteellisempaa siité tulee, kun esimies ja alainen ovat fyysisesti eri paikassa.
Miten esimerkiksi esimies voi omalta osaltaan huolehtia ja tarkkailla alaisensa tyéhy-
vinvointia, kun he tyéskentelevat eri paikoissa? Miten tydhyvinvointia voi ja tulee tallai-

sessa tilanteessa johtaa?

Edelld mainitut kysymykset muodostavat opinnédytetydni tavoitteen. Tavoitteenani on
siis tutkia, miksi johtamisella voi vaikuttaa tydntekijéiden hyvinvointiin etatyéssa ja en-
nen kaikkea miten siihen voidaan vaikuttaa. Miten esimerkiksi esimiehen tulee muuttaa
johtamistapaansa tilanteessa, jossa hénen alaisensa tekevat etaty6ta? Tutkimuksen
perusteella kokoan omat suositukseni siitd, miten tyéhyvinvointia voi ja kannattaa joh-

taa tydntekijdiden tehdessa etatyota.

1.2 Tutkimusongelma ja -kysymykset

Ty6hyvinvoinnista ja sen johtamisesta on kirjoitettu ja sité on tutkittu paljon. Etatyd on
puolestaan kasvanut vahitellen yhdeksi suosituksi tavaksi tehdé tyétd muuttuvan yh-
teiskunnan mukana. Miten tyéhyvinvoinnin johtaminen ja etaty6 sitten liittyvat toisiinsa?
Opinnaytetydssani tulen tutkimaan sitd, miten etatydta tekevien tyéhyvinvoinnin johta-
mista on muokattava verrattain tilanteeseen, jossa esimies ja alainen tekevét tysta fyy-
sisesti samassa paikassa. Pitdakd edes johtamistapaa muuttaa? Mité asioita tulee ot-

taa huomioon johdettaessa etatyété tekevien tydhyvinvointia?

1.3 Tutkimusmenetelmé

Tutkimuskohteinani on kolme esimies-alais-paria eri organisaatioista. Teemahaastatte-
luiden avulla tutkin, miten esimies ja alainen nakevét ty6hyvinvoinnin johtamisen

omassa organisaatiossaan. Vaikuttaako etéatyén tekeminen tyéhyvinvointiin ja eroavat-



ko esimiehen ja alaisen ndkemykset toisistaan. Tutkimusmenetelmé&né on kvalitatiivi-
nen tutkimus teemahaastattelun avulla. Haastateltavat eivat tayta lomaketta, vaan he
vastaavat tutkittaviin kysymyksiin omin sanoin. Teemahaastattelu on keskustelua, jolla
on etukateen paatetty tarkoitus. Teemahaastattelussa aineisto pohjautuu haastateitavi-
en nakemyksiin ja kokemuksiin. Suunnitellut vastausvaihtoehdot eivét rajaa teema-
haastattelussa kertyvaa aineistoa, mutta etukdteen valitut teemat sitovat aineiston k-
silla olevaan tutkimusongelmaan. (Tilastokeskus.) Teemahaastattelut tullaan nauhoit-

tamaan.

1.4 Tydn rajaus

Opinnéytetydni koostuu tyéhyvinvoinnin johtamisesta ja etatyéstd, seka niiden yhdis-
telmasta. Tydhyvinvointi on kasitteend sen verran laaja, ettd tarkastelen sitd etatyén
nakdkulmasta. Ensin kasittelen yleiselld tasolla sitd, mita tydhyvinvoinnilla tarkoitetaan
ja misté tekijoistd se koostuu. Seuraavaksi tarkastelen sitd, mita etatyé on ja miten se
madritellddn. Kolmanneksi tutkin henkiléstdéjohtamista ja sen vaikutusta tyéhyvinvoin-
tiin. Viimeisin teoriaosio yhdistéa tyéhyvinvoinnin ja etatyén yhteen, miten tyéhyvinvoin-

tia johdetaan etatydssa.

Teoriaa kootessa on térkeda pitda koko ajan mielessé tydn perimmainen tavoite ja ai-
he; tyéhyvinvoinnin johtaminen etatyéssa. Teorialuvut, tyéhyvinvointi, etédtyé ja henki-
|8stdjohtaminen, kootaan siten, ettd ne késittelevat opinndytetyén tavoitteen kannaita
olennaisia asioita. Tavoitteena on saada monipuolinen kasitys siitd, mitka tekijat yhdis-
tavat tybhyvinvoinnin, etatyon ja henkiléstéjohtamisen toisiinsa ja koota niisté kattava ja

tiivis teoriaosuus.

Opinnaytetyén tutkimuksellisessa osuudessa teemahaastattelujen maara on rajattu
kolmeen. Haastattelen kolme esimies-alaisparia erikokoisista ja eri aloilla toimivista
organisaatioista, jotta tulokset ovat mahdollisimman monipuoliset ja luotettavat. Haas-
tattelujen m&araa miettiessé on syyta ottaa huomioon se, milloin tulokset alkavat tois-
taa itsedan. Toisaalta maara ei saa olla mydskaan liian pieni, jotta kasiteltavaa aineis-

toa on riittavasti.



2 Tyéhyvinvointi

2.1 Hyvinvoinnista kohti tydhyvinvointia

Hyvinvointi on tyytyvéisyyttd omaan eldméaén ja tasapainoa arjen vaatimusten ja mah-
dollisuuksien valilla eri eldméntilanteissa. Hyvinvoinnin perustan muodostavat terveys
ja toimintakyky, sosiaalinen turvallisuué ja sosiaaliset suhteet, asuminen sek4 viihtyisa
ja terveellinen asuin- ja elinympdristd. Hyvinvointi on myés mahdollisuutta vaikuttaa
itsedén koskeviin asioihin ja ympdristéon. Ihmisen hyvinvointi muodostuu tyén ja va-
paa-ajan harmonisesta tasapainosta. Arkieldméan sujuminen, kuten toimeentulo ja tys,
joka vastaa yksilén edellytyksia ja johon liittyy aikaansaamisen tunne, edistaa hyvin-

vointia niin tydssa kuin vapaa-aikanakin. (Suonsivu 2011, 41.)

Kun ihminen luottaa itseensé ja saa kayttda omia vahvuuksiaan tyéssaan, han toden-
nékoisesti hallitsee tehtévénsé paremmin. Tyon hallinta tarkoittaa tyéntekijén valtaa ja
mahdollisuuksia vaikuttaa tydhén ja tydymparistdon. Tydn hallintaan kuuluvat mm. tyén
monipuolisuus, vaikutusmahdollisuudet fyéhén ja oikeus osallistua omaa ty6ta koske-
vaan péaatoksentekoon. Tyén hallinnassa ovat olennaisia varsinaisten tyén hallinta-
mahdollisuuksien liséksi tydntekijan kyky ja taito kayttaa hyvakseen naita hallintakeino-
ja. Tyéntekijdiden hyvinvointia edistetadn myos lisaamalla heidan mahdollisuuksiaan
hallita tybaikaansa. (Suonsivu 2011, 45.) Yksi tapa hallita omaa tydaikaansa on esi-
merkiksi etétydn tekeminen. Seuraavaksi tutkin tarkemmin, mit& tydhyvinvoinnilla tar-

koitetaan.

2.2 Mita tydhyvinvointi on?

TyShyvinvointia on vaikea maéritelld, koska se ei ole konkreettista, kuten esimerkiksi
rakennus. Lisaksi ty6hyvinvoinfi voi merkitd ihmisille eri asioita; toinen arvostaa vapaut-
ta ja joustavuutta, toinen puolestaan vakautta ja turvallisuutta. Ty&hyvinvointi on koko-
naisvaltainen kokemus. lhmisen hyvinvoinnin tarke& perusta on ty, joka vastaa tyén-
tekijén tavoitteita ja ammatillisia kykyja. Tyytyvéinen tyéntekij& on motivoitunut ja sitou-

tunut tydhénsa. (Vesterinen 20086, 7.)

Kokonaisvaltaisuuden lisaksi tydhyvinvoinnin kokeminen on yksiléllistad. Syyt hyvinvoin-

nin eroihin voivat johtua monista yksilon taustatekijoista (esim. iké, sukupuoli, koulutus,



perhetilanne) tai organisaatioon liittyvistd tekijéistd (esim. epdoikeudenmukainen joh-
taminen). Jokainen on kuitenkin ensisijaisesti vastuussa omasta tyéhyvinvoinnistaan,
mutta esimerkiksi johtamisella sitd voidaan edistda ja yliapitéda. (Vesterinen 2006, 7-8.)

Tydhyvinvoinnin johtamisesta kerron liséa luvussa 5.
Keskin_éi-nen elakevakuutusyhtié Eteran mukaan tyéhyvinvointi koostuu neljasta, tois-

tensa kanssa vuorovaikutuksessa olevasta ndkékulmasta. Ne ovat osaaminen, raken-

ne, vointi ja tyéyhteis6 (kuvio 1).

JOHTAJUUS

OSAAMINEN RAKENNE
Ammattitaito Yrityksen tavoitteet
Osaaminen Ja toimintatavat
Tysturvallisuus Tydn erganisointi

“Homma hanskasse”™ “Tyoét sujuu”

YKSILON TYOKUNTO

VOINTI TYOYHTEISO
Terveys. elintavat Osallistuminen
Tydkyky Tyoyhteisd

YHTEISON TYOKUNTO

Vapaa-aikea
“Yhteistyo pelaa”™
“Hyvin pyyhkii”

YKSILOVASTUU

Kuvio 1. Keskindinen eldkevakuutusyhtié Eteran malli tydhyvinvoinnin osa-alueista. (Etera.)

Kuvion 1 osaaminen-osioon kuuluu tyén hailinnan edistdminen. Osaava tyéntekija hal-
litsee tydnsé ja sen riskitekijat. Ammattitaitoinen henkildésté on yrityksen tarkein menes-
tystekija, ja vastuu ammattitaidon ylldpidosta on ensisijaisesti yritykselld. Osaamiseen
kuuluu mydés mm. perehdytys, tyéturvallisuus, kehityskeskustelut ja tyénkuvien moni-
puolisuus. Rakenne-osio pitda sisédlldan yrityksen johtamisen, tavoitteet ja toimintata-

vat. Niiden rakentaminen ja yllapitaminen on yrityksen vastuulla ja vaikutukset kohdis-



tuvat koko organisaatioon. Rakenteen muodostavat mm. organisaatio, esimiestyd ja

johtaminen, vastuut ja velvollisuudet, pelisd&nnét ja tiedonkulku. (Etera.)

Tydntekijalld on ensisijaisesti vastuu omasta terveydestéan ja tyékyVystéén. Tybnanta-
ja voi kuitenkin monin keinoin tukea tyéntekijéidensa hyvinvointia. Yksilén hyvinvointiin
vaikuttavat mm. terveelliset eldméntavat, lepo, stressin hallinta, vapaa-aika, ihmissuh-
teet, oma asenne ja tydterveyshuolto. Ennen kaikkea tydhyvinvointi syntyy arjessa ty6-
tad ja yhteistyétd tekemalld. Tydnantaja vastaa hyvinvoinnin perustasta: turvallisista
tyboloista, osaavasta johtamisesta ja tydn suunnittelusta. Kuitenkin jokainen vastaa

omalta osaltaan itsensé ja tydyhteisdn hyvinvoinnista. (Etera.)

Otala ja Ahonen kasittavat tydhyvinvoinnin tarkoittavan seké yksilén henkildkohtaista
tunnetta ja vireystilaa ettd koko tydyhteisén vireystilaa. Tyéhyvinvointi on siis ihmisten
ja tydyhteisén jatkuvaa kehittdmistd sellaiseksi, ettd jokaisella on mahdollisuus olla
mukana onnistumassa ja kokea tyén iloa. Positiivisuus, sitoutuminen ja innostus tarttu-
vat. Nama synnyttévét tyéyhteisdéon lisdd energiaa ja energialla puolestaan uodaan
menestystéd. (Otala & Ahonen 2005, 28.)

Hyvinvoivat tyéntekijat pystyvat paremmin vastaamaan sek& sidosryhmien odotuksiin
ettd liilketoimintatavoitteisiin. Osaaminen ja ihmisten suorituskyky liittyvat tydhyvinvoin-
tiin, jaksamiseen, innostukseen ja haluun saada aikaan ja luoda uutta. Tyéhyvinvoin-
nista on tullut myds tarked kilpailukykytekija ja keskeinen osa yrityksen strategiaa.
Tydhyvinvointi parantaa myds tuottavuutta. Henkildkustannukset pienenevét, kun sai-
rauspoissaolot ja tapaturmat vdhenevat ja ndin kustannustehokkuus liséantyy. (Otala
2003, 14.)

Sosiaali- ja terveysministerion mukaan tyéhyvinvointi tarkoittaa sita, etta fyé on turval-
lista, terveellistd ja mielekasta. TyShyvinvointia lisddvat muun muassa hyva ja moti-
voiva johtaminen seka tydyhteisén ilmapiiri ja tydntekijéiden ammattitaito. Tyénantajan
on huolehdittava tyéympéristén turvallisuudesta, hyvésta johtamisesta ja tydntekijdiden
yhdenvertaisesta kohtelusta. Hyvélld johtamisella on ratkaiseva merkitys sille, etta
tyéntekijat voivat tdissé hyvin. Hyvinvointia tydssa voidaan parantaa esimerkiksi kehit-
tamalla tyboloja ja ammatillista osaamista, tydkykya yllapitavalla toiminnalla (tyky-
toiminta) seka tydterveyshuollon avulla. (Sosiaali- ja terveysministerié 2013.) Opinnay-
tetydssani tydhyvinvoinnilla tarkoitan ihmisen kokonaisvaltaista hyvinvointia, johon kuu-

luu tasapainoinen tyén ja vapaa-ajan raja seka tyd, jossa ihminen saa kayttad omaa



ammattitaitoaan ja luovuuttaan. Tydhyvinvointiin kuuluu mielestani myés tasa-arvoinen
ja motivoiva johtaminen seka hyva tydilmapiiri, jossa jokainen tuntee olevansa arvostet-

tu.

221 Tydénimu

Aikaisemmin ty&hyvinvointikeskustelu on painottunut pitkalti tyépahoinvoinnin tarkaste-
luun, mutta viime aikoina siind on voimistunut positiivinen néakoékulma. On ymmarretty,
ettd pelkastaan riskitekijéiden, poissaolojen, stressin ja uupumisen selvittely ei riits,
vaan on myés tiedettdva, mika tuottaa mielekkyyttéd ja voimaantumista tyéssd. Hanka-
lissakin olosuhteissa on mahdollista innostua ja nauttia tyosta, miké auttaa selviyty-
.ma&an ja saamaan aikaan tuloksia. Viitalan mukaan tyén imusta puhutaan, kun henkil®
voi k&yttédad tydsséén vahvuuksiaan ja tydolosuhteet mahdollistavat innostuksen ja ke-
hittymisen. Sité tukevat monipuoliset ja haastavat ty6tehtavit, saatu tuki ja arvostus,
vaikutusmahdollisuudet ja hyva johtaminen. My&s yksityiselama antaa voimavaroja
tyéhén. Tyén imua kokeva ihminen suhtautuu myénteisesti tyépaikkaansa, sitoutuu
tybhonsé, saa aikaan tuloksia, kehittyy, toimii tyépaikalla muidenkin hyvéksi ja on ter-

veempi kuin ne, joilla tyén imu on matala. (Viitala 2013, 212.)

Tyéterveyslaitoksen tutkija Jari Hakasen mukaan tydssé on imua, jos seuraavat kolme
tunnusmerkkia toteutuvat:

e tarmokkuus,

e omistautuminen ja

e uppoutuminen. (Luukkala 2011, 38.)

Kun henkilé kokee itsensa ty6épaivan aikana yleensa energiseksi, niin silloin tarmok-
kuus-ulottuvuus tyon imusta tayttyy. Tyssa on jotain sellaista, joka haastaa: voimava-
rat aktivoituvat. Péinvastainen tilanne on, jos henkild kokee itsensa ty6péivan aikana
padosin vasyneeksi: tyd uuvuttaa. Sitd tehddan vélttdmattomyyden pakosta, vain pal-
kan takia. Omistautuminen tarkoittaa sitd, ettd henkilékohtaiset arvot ovat riittévan sa-
mankaltaiset kuin tyénantajalla. Tall6in voi aidosti arvostaa sité tuotetta tai palvelua,
jota tyénantaja tuottaa markkinoille. Omistautumisen merkki on myés se, jos henkilé voi
kuvitella olevansa nykyisen tyénantajansa palveluksessa vield vuosienkin passta. Jos
kokee tarvetta arvostella usein ja voimakkaasti tyénantajaansa muille, ei ole kovin

omistautunut. Ei-omistautumista on myds se, jos hakee koko ajan téitd muualta. (Luuk-



kala 2011, 38-39.) Toisaalta huomioon on otettava myés nykyajalle tyypilliset patka-
tydt. Mielestédni tydntekijé ei aina voi sitoutua tyénantajaansa niin vahvasti kuin ehka
haluaisi. Olen myds sitd mieltd, ettd méaaraaikainen tydsuhde ei ole tyénantajaltakaan

merkki omistautumisesta tyéntekijaa kohtaan.

Uppoutuminen tulee jo hyvin lahelle niin kutsuttua flow-ilmiéta. Flow on virtauskoke-
mus: asiat sujuvat ja aika rientéd&. Henkil6 voi kokea tyGpaivien kuluvan nopeasti, jos-
kus jopa lilan nopeasti. Tekisi vield iltamy&hallakin mieli jatkaa tyéntekoa, kun on niin
hyvéa vauhti paélla. Tyén imu ja ilo ovat tarkeita asioita, koska mitd enemman niitd koe-
taan, sitd enemmaén kestéda tydolosuhteiden epékohtia. Paras tilanne on, kun tyd on

mielek&sta ja epakohdat minimoitu. (Luukkala 2011, 38-39.)

2.2.2 Tydyhteisdn tyéhyvinvointi

Kokemus hyvinvoivasta tySyhteisosta lisaé tyontekijoiden motivaatiota, tyéhén sitoutu-
mista, luottamuksen syntymista, terveyden ja stressin hallinnan seka tyétyytyvéisyyden
kasvamista. Nama luovat edellytyksia tyésuorituksen parantumiseen, tydssé jatkami-
seen ja jaksamiseen pidempaan. (Suonsivu 2011, 59.) Ty6yhteisé muodostuu henki-
I6stdn yhteistydsté ja osallistumisesta. Hyvan ty6yhteisén rakentaminen on yksiléiden
vastuulla, mutta vaikutukset heijastuvat koko organisaatioon. (Etera.) Tyéyhteisén hy-
vinvointia kuvataan usein toiminnan sujumisella ja tyéryhman me-henkisyydelld. Talldin
tybyhteisdssé tiedonkulku ja vuorovaikutus toimivat avoimesti ja yhteisiksi koetuista

ongelmista uskalletaan puhua. (Suonsivu 2011, 59.)

Hyvé tydyhteisdn johtaminen on osallistuvaa ja tasapuolisesti tyéntekijéitad kuuntelevaa.
Tydnjako on oikeudenmukaisesti ja selkeésti toteutettua. Henkiléstén ja esimiehen va-
liléd palautteen anto ja dialogi on rakentavaa. Hyvassa tybyhteisdssd annetaan tilaa
"voimaantumiselle, joka on moniulotteista inhimillisten vahvuuksien, voimavarojen, mie-
lekkyyden, optimaalisten, positiivisten ja onnistumisen kokemusten, motivaationalisten
prosessien, ihmisyyden toteutumista edistévien sosiaalisten kaytanteiden” edistdmista.
(Suonsivu 2011, 59.)

Hyvinvoivassa tydyhteistssa koetaan usein myds korkeaa organisaatioon sitoutumista
ja tybtyytyvéaisyyttd. Organisaatiossa on keskitasoa alhaisemmat poissaolojen maarat
ja henkiléstén vaihtuvuus on pienta. Toimivalla tySyhteisélla on hyvat muutoksen hallin-

tavalmiudet ja kaytdssa valineitd ongelmanratkaisuun. Tyoyhteistn toiminta suuntautuu



tulevaisuuteen, on suunniteimallista ja kehittdmishaluista. Tydyhteisén uudistamisessa
on kadytdssé voimaantumisen viitekehys, jolla tarkoitetaan sitd, ettd muutosta rakenne-
taan yhdessé johdon ja henkilostén kesken ja siirrytdan poispain ongelmapainotteisuu-

desta kohti yksiléiden ja yhteiséjen vahvuusalueita. (Suonsivu 2011, 59.)

Kun tavoitteena on hyva, tehokas ja tuioksellinen tyépaikka, jossa tyéhyvinvointi mah-
dollistuu, tarkoittaa se seuraavia tekijsita:

- Yhteiset arvot, luottamus

- Oikeudenmukaisuus ja moninaisuus

- Hyva ilmapiiri, yhteiséllisyys, me-henki

- Aito yhteistoiminta ja osallistuminen

- Selked johtajuus ja hyva esimiesty®

- Selkeat tavoitteet ja mielekkaat tehtavankuvat

- Vaikutus- ja osallistumismahdollisuudet tyéhén

- Oikeudenmukainen ja kannustava palkka- ja palkitsemispolitiikka

- Osaamisen tukeminen ja ura- ja kehitysmahdollisuudet

- Vuorovaikutteinen viestintd

- Terveellinen ja turvallinen tyéymparisté

- Hyva palvelussuhdeturva

- Tyén ja muun eldaméan yhteensovittaminen. (Suonsivu 2011, 60.)

Hyvinvointia voidaan edistdd muun muassa kiinnittdmalld huomiota perustehtavan eli
ydintyon ja tydyhteistjen toimivuuden kehittamiseen (esim. tyéjako, muutoksenhallinta-
koulutukset). Tydyhteisdn kehittdmisessa ihmisten johtaminen tarkoittaa ratkaisukes-
keisyytté eli vahvuuksien etsimisté ja huomion kiinnittamista niihin keinoihin, jotka li-

s&évat tydniloa ja innostusta. (Suonsivu 2011, 60.)

2.3 Tydhyvinvointitoiminta

Ty&hyvinvointitoiminta kasitetddn osana organisaation henkildstépolitikkaa ja kehitta-
mistoimintaa. Parhaimmillaan tyéhyvinvointitoiminta on tydpaikan eri tahojen omaksu-
ma kokonaisvaltainen toimintatapa, joka on osa jokapaivaisté tyéntekoa. (Vesterinen
2006, 30.) Tallgin tydhyvinvointitoiminta ja tyéssé jatkamisen tukeminen on asetettu
organisaation tavoitteeksi ja tavoitteiden toteuttamiseksi on tehty toimintamalleja ja niité
tukevia rakenteita. Parhaimmillaan organisaation tyssa jatkamista tukevat kaytannét

muodostavat strategisen kokonaisuuden, jossa tavoitteet, toimintamallit ja niiden raken-



taminen seké arviointi kytkeytyvét yhteen. "Tyohyvinvointitoiminta on aina tyénantajan
vastuulla, eiké sita tulisi ulkoistaa muille toimijoille, kuten tyéterveyshuollolle”, Kuntien

elékevakuutuksen tutkija Maija Traskelin painottaa. (Keva 2011.)

Tyéhyvinvointitoi.minnan maarittelyn perusteena on kokonaisvaltainen tyékyvyn kasite
(kuvio 2). Kasitteen perusajatus on, ettd tydkyky muodostuu yksilén, tydyhteisén ja
tydymparistdn muodostaman systeemin lopputuloksena. Mikali yksilén tyékykya halu-
taan tukea tehokkaasti, tulee toimenpiteiden ja kehittdmistyén kohdistua yksilén omi-

naisuuksien liséksi myds kaikkiin tyéhén liittyviin tekijéihin. (Vesterinen 2008, 31))

YKSILO

toimintakvky, voimavarat,
sosiaaliset taidot
elimantilanne, vastuu

osaaminen, tervevs
TYO JA TYOYMPARISTO
TYGYHTEISO

tyon vaatimukset

tyamenetelmit johtajius, organiscinti
vaikutusmahdollisumadet, tvonjako, ilmapiiri,

tyon sisAlto ja mieleklovys vuorovaikutus, sosiaalinen
tvon henkinen tuld

kunormittusvuus, uralla

eteneminen, tyovilineet I &Gm
f\T'.lllr!] k\l-u'llli”.n'lm‘. -

fyvsiset tvoolot

Kuvio 2. Kokonaisvaltainen tydkyvyn késite. (Vesterinen 2006.)

Ty6hyvinvointitoiminnan eri osa-alueilta ovat: 1) yksilon fyysisen tyékyvyn, terveyden ja
voimavarojen edistdminen, 2) tyén ja tyéympériston kehittdminen, 3) tyéyhteisén ja
tyborganisaation toiminnan kehittdminen, 4) tydntekijéiden osaamisen kehittaminen
(Vesterinen 2011).

Tyéhyvinvointitoiminnassa on kyse tydntekijén, tyén ja tydyhteisén kehittamisen koko-
naisuudesta perheen, eri tukiverkkojen ja palvelujarjestelmien verkostossa. Tyépaikan
johdon ja henkiléstén tehtévana on huolehtia tydhyvinvointitoiminnasta. Johdon apuna
toimivat tyéterveyshuolto ja mahdolliset muut tydhyvinvointitoimintaa suunnittelevat
toimielimet. (Vesterinen 2006, 32.)
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3 Etityd

3.1 Etatydn kasite

Ajatus paikkaan sidotusta tydstad istuu ihmisissd lujasti. Perinteisesti ty6td on totuttu
tekemaén tyénantajan osoittamassa tilassa, jossa tyén tekeminen on keskitetty seka
ajallisesti ettd paikallisesti. Tieto- ja viestintatekniikan kehitys seké tydn tietosisaltéjen
kasvu ovat kuitenkin muuttamassa tilannetta. Etaty6n suurta murrosta on odotettu jo
pitkdan, mutta kehitys on ollut hidasta. Tydeidmaéassa suuret muutokset tapahtuvat
useimmiten hitaasti. Kun perinteisessa tydssa tydntekijan on siirryttdva sinne, missa
tyé on, etatyéssa on pelkistden kysymys siita, ettd tyo siirretdan tekijan luo. Uudessa
etatydssa fyysiset materiaalit eivat enaa siirry, vaan siirron kohteena ovat sahkéisessé
muodossa olevat tietosisaliét. Siksi tatd tyotad voidaan nimittdd myos e-tyoksi tai ha-
jautetuksi tydksi. (Pekkola & Uskelin.)

Akavan maéritelman mukaan etdtydlla tarkoitetaan joustavaa, vapaaehtoisuuteen pe-
rustuvaa tyén organisointitapaa. Tyd suoritetaan sielld, missa se on tyéntekijan, tyén-
anfajan ja tehtdvan tyén kannalta tehokkainta ja tarkoituksenmukaisinta. Etayété teh-
daan tyépaikan ulkopuolella esimerkiksi kotona, vapaa-ajan asunnolla tai liikkuvana
tyéné matkoilla. Etatydksi ei kuitenkaan voida Akavan mukaan maaritelld ty6ta, jota
tehd&an tyén luonteen vuoksi muualla kuin tyéantajan tiloissa. Esimerkiksi tyd tietys-
maalla, rakennuksella tai kodinhoitajana ei ole etétysta, vaikka tyénantaja ei olekaan

koko ajan paikalla valvomassa. (Akava.)

Tyoterveyslaitos ja Suomen ympéristokeskus kasittavat etatydn sellaiseksi tyénteon
malliksi, jossa tyd tehd&an joko osin kotona tai sitten tyénantajan eri toimipisteissa,
tyokohteissa, asiakkaan luona tai matkoilla. Etétyd on kiinteasta tyépaikasta ja tydajas-
ta rippumatonta ty6ta, joka sisaltda kolme elementtia: ajallisen jouston, jouston tyon
tekemisen paikassa seka tekniset vélineet, joilla ty& toteutetaan ja joiden avulla ollaan
yhteydessd muihin. (Faktaa ja visioita 2013.) Kiinnostavaa on huomata, ettd Akavan
maaritelmé poikkeaa Tyoterveyslaitoksen ja Suomen ympadristékeskuksen madaritel-
maésta siind, ettd Akava ei katso etitydksi tyéts, joka tehddan esimerkiksi asiakkaan

luona kodinhoitajana.
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Tilastokeskuksen méaaritelmé etatyosta on hyvin samankaltainen kuin Akavan. Tilasto-
keskuksen mukaan etaty6ll& tarkoitetaan tysts, jota tehdaén varsinaisen tydpaikan
ulkopuolella - esimerkiksi kotona, kesamokilla tai junassa matkustaessa. — niin, etta
siitd on sovittu tyénantajan kanssa. Etatyohon liittyy yleensa tietotekniikan kaytts. Eta-
tyd on ty6ta, jota voisi tydn luonteen puolesta tehdd myos tydpaikalla. Esimerkiksi pu-
helinasentajan ty6ta tai lahetintyota ei lueta etéatydksi. Olennaista etétyélle ovat ajasta
ja paikasta riippumattomat tydjarjestelyt. (TySolotutkimus.) Etétyéts voidaan tehda joko
tydsuhteessa tai yrittdjéna. Silloin, kun etaty6td tehdaan tydsuhteessa, on kyse siita,
ettd ty6 organisoidaan joustavammin. Etatyéntekijaén sovelletaan taysin samoja tydeh-
toja kuin normaalilla tyéntekemispaikalla tydskentelevaan tydntekijaan. (Helle 2004,
13.)

Tassa tyossa kayttaessani termia etétyd, tarkoitan silld tyota, joka tehdaan tydpaikan
ulkopuolella tietoteknisia valineita hyddyntden. Omaan madritelmaani kuuluu myés se,
ettd tybnantaja on antanut tydntekijélle luvan etatyén tekemiseen tarvittaessa. Lisdksi
olen samaa mieltd Akavan ja Tilastokeskuksen kanssa, etta etdtyd on tyéts, jota voisi

tehda myds ty6paikalla.

Kun tybntekijé on sopinut tydnantajansa kanssa osittaisesta kotona tyéskentelysta ja
hén kéyttdd kotona tyoskentelyynsd tietotekniikkaa, voidaan puhua etatydsta. Nain
maadriteltyna suomala'ispalkansaajien etatydn teko on lisdéntynyt vajaassa parissa vuo-
sikymmenessé seitsenkertaiseksi eli kahdesta 14 prosenttin vuosien 1990 ja 2008
vélilléd (kuvio 3). Kasvu oli nopeaa 1990-luvulla, tasoittui hieman vuosituhannen vaih-

teessa, mutta on Idhtenyt selvaan nousuun jélleen 2000-luvulla. (Lehto & Sutela 2008.)
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' Kuvio 103. Etatyota tekevat
Sopineet ainakin osittaisesta kotona tydskentelysta tyonentajan kanssa jo
kdyttavat tietotekniikkaa. Tydolotutkimukset 1990,1997,2003 ja 2008

&
b ree——————
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. ]

1590 19497 2003 200

=
5
.

Kuvio 3. Etatyota tekevat. (Lehto & Sutela 2008.)

Etatyé — sekd palkansaajien oman maérittelyn mukaan ettd kotona ty&skentelysts ja
tietotekniikan kaytdéstd muodostetun maaritelméan mukaan — keskittyy 1&hinna ylempien
toimihenkildiden pariin. Joka viides (21 %: naiset 17 %, miehet 24 %) ylempi toimihen-
kil kertoo tekevansé etatysta, mutta tydntekijdisté vain prosentti. Noin kolmannes niis-
té palkansaajista, jotka eivét tee etaty6ts, olisivat kuitenkin periaatteessa kiinnostuneita
etatydsta. Kiinnostus etétyétéd kohtaan on pysynyt samana reilun kymmenen vuoden
ajan. (Lehto & Sutela 2008.)

Usein etatyd mielletddn kotona tapahtuvaksi tydskentelyksi. Kaytanndsséd kuitenkin
tieto- ja viestintatekniikan soveltaminen on lisannyt tyén siirtymistad varsinaisten tyé-
paikkojen ulkopuolelle laajemminkin. Tdéma tarkoittaa tyéskentelyn tapahtumista use-
ammissa paikoissa seké ns. likkuvaa "matkan paaltd” tehtéavas tyota. Kotona tehtavas
etaty6ta on jaoteltu kotona tydskentelyn méarédn mukaan kokoaikaiseen ja osittaiseen
etatydskentelyyn. Joskus puhutaan myds tdydentédvastsd etdtyoskentelysta, mutta tal-
I6in on hyva muistaa, etta etétyéskentelyn ei ole tarkoitus olla lisaty6ta, jota tehdaan
kotona varsinaisen tyopaivan paatteeksi. Etatydssa on kyse tyén tekemisesta vaihtoeh-

toisessa paikassa varsinaisen tydpaikan sijasta. (Pekkola & Uskelin.)

Kokoaikainen etétyéékentely on melko vahaista Suomessa. Tyypillisesti etétyd on osit-
taista niin, etta tydntekijat tydskentelevat muutamia paivia viikossa varsinaisen toimipis-

teen ulkopuolella. Eurooppalaisten survey-tutkimusten mukaan liikkuva ty6 ja taydenta-
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va kotona tapahtuva etétyd (vdhemman kuin paiva viikossa) ovat lisdéntyneet kun taas
vakituisen kotona tehtavan etatyén (vahintdan paiva viikkossa) maara oli Suomessa
jopa laskenut hieman vuosina 1999 — 2002. Tyén luonteen liséksi etatyén soveltamis-
mahdollisuuksiin vaikuttavat mm. organisaation johtamiskulttuuri ja viestinnan kaytan-

nét seké potentiaalisen etatydntekij&n osaaminen ja motivaatio. (Pekkola & Uskelin.)

Microsoft ja Suomen ymparistdkeskus (SYKE) jarjestivat ensimmaisen Kansallinen
etatyopéiva -kampanjan vuonna 2011. Vuonna 2013 kansallista etatyépaivaa vietettiin
20.9.2013, jolloin noin 24 000 ihmista teki etatsita kampanjan innoittamana. Kampan-
jan tavoitteena on vaikuttaa tyékulttuuriin, tyévalineisiin sekd ympéristéén muun muas-
sa viestimélla etatyén monimuotoisuudesta. Talla tarkoitetaan tyénteon tilallista hajau-
tumista seka yhteiséllisyytta: teknologian avulla tyéntekijé voi olla sujuvasti osa tydyh-
teis6a tai timi& missé ikind tydskenteleekin. Kansallisen etatydépéivan yhteydessa jul-
kistettiin etatydébarometri, jossa tutkittiin suomalaisten henkiléstépéaéattajien mielipiteita
ja suhtautumista etatyéhon. (Kansallista etaty6pdivaa viettavien organisaatioiden maa-
ré lahes kolminkertaistui 2013.) Etatyébarometrista kerron tarkemmin seuraavassa

luvussa.

3.2 Etatydn hyotyja ja haasteita.

EtatySbarometriin vastanneista organisaatioissa 85 %:n tehddéan etatysta. Kaiken kaik-
kiaan suomalaisista etatyétd tekee 16 %. Selkeét tavoitteet ja avoimet pelisaannét,
johdon asenteet, yrityskulttuuri seké ajanmukainen teknologia nousivat barometrissa
esiin etdtydbn mahdollistajina. Puolestaan merkittédvana esteena etétydn onnistumiselle
nahdadn esimiesten osaamattomuus johtaa etatyotd. "Selkeat tavoitteet ja avoimet
pelisdéannét ovat térkeéd osa etatydén onnistumisessa. Yllattavan monessa organisaati-
ossa tehd&dn etdtyotd iiman yhteisid pelisaant6ja, vaikka 71 % korostaa niiden mah-
dollistavan etétydn tekemisen. Nykyteknologian avulla voi olla osa tydyhteisé4 paikasta
riippumatta, nyt tarvitaan esimies- ja johtamistaitoja”, sanoo Microsoft Oy:n toimitusjoh-
taja Ari Rahkonen. Etatyébarometrin ennusteen mukaan vuonna 2020 etstyén tekemi-
nen on yleistynyt entisestdén ja asenteet ovat muuttuneet myénteisemmaksi. Ennus-
teen mukaan talléin etétyétd myds osataan johtaa ja tyéta tullaan arvioimaan tulosten,
ei lasn&olon perusteella. (Etatyd vaatii uudenlaisia esimiestaitoja - Kansallinen etétys-

paiva haastaa kokeilemaan etétyota 2013.)
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Toissé, joiden keskeisena osana on tiedon késittely, on mahdollista jarjestéaa ty6 tai sen
osa tehtéavaksi muualla kuin yhdella kiintedlld tyépaikalla (Pekkola & Uskelin). Etatyd
sopii siis erityisesti asiantuntijatehtavissé toimiville. Useimmissa tdissé osa tyétehtévis-
td voidaan irrottaa etatyéna tehtavaksi. Etatyé edellyttdd kuitenkin aina hyvaa tyén
suunnittelua ja johtamista. (Akava.) Lisdksi etatydn kéyttéénotto edellyttdd ennakkoluu-
lottomuutta ja luottamusta tydnantajan seka tyéntekijéiden valilla. Myés tietoteknisten
edellytysten on oltava kunnossa ennen etatyéhon siirtymistd. Etatyd vaatii tybtapana
paljon myos tydntekijalté itseltdan eika se siis sovi kaikille. Etatyéild on organisaatioon,
tehtavaan tyéhon, tyontekijan ominaisuuksiin liittyvid seka teknisia edellytyksig, joiden

tulee tayttya ennen etétydhén siirtymistd. (Helle 2004, 14.)

Etatyéhon siirrytdan silloin, kun seka tydntekija ettd tyénantaja ovat siihen halukkaita.
Useimmiten aloite etatyéhodn tulee tydntekijaltd. Tydntekijat nakevat etdtyén mahdolli-
suutena lisatd muun muassa tyén jarjestdmisen ja tydaikojen autonomiaa seka paran-
taa mahdollisuuksia sovittaa yhteen ty6 ja perhe-elama. Keskeisin syy etatyéhén siir-
tymiselle on kuitenkin mahdollisuus keskittyd tyéhén paremmin. Etatyd hyédyttdd siten
myds tyénantajaa, koska etatyéna tehtéva tyd on usein tehokkaampaa ja tuottavampaa

kuin tyénantajan tiloissa tehtava tys. (Helle 2004, 17.)

Etatyd on ollut pitkalle yksittéisten tydntekijdiden kayttdma tyén tekemisen muoto. Har-
voissa tydpaikoissa on kuitenkaan olemassa minkaanlaisia etatyén kayttdmisen yleisia
pelisdantéja. Niitd kuitenkin tarvitaan, jos organisaatio haluaa hyétyé etatyon tarjoamis-
ta mahdollisuuksista. (Helle 2004, 15.) Etaty6 lisda tydntekijan autonomiaa seké tyén
ettd tydajan jarjestdmisen suhteen. Tahan liittyy suuria mahdollisuuksia, mutta myés
haasteita. Tydntekijan kannalta haasteet liittyvat padosin tyén ja vapaa-ajan rajan ha-
martymiseen ja sosiaaliseen eristdytymiseen, tyénantajan kannalta taas tietoturvalli-
suuteen ja tydjarjestelyjen hallintaan. Naitad voidaan kuitenkin vdhentda hyvalld ennak-
kosuunnittelulla ja sopimalla asioista etukateen. (Helle 2004, 14.) Tuloksellinen etéty6
vaatii siis toimivaa tekniikkaa, mutta myés uutta tyén organisointitapaa, joka edistaa

luottamusta ja avointa tiedonvalitysta. (Pekkola & Uskelin.)

Et&tyd perustuu luottamuksen ja vastuun tasapainoiseen suhteeseen. Vastuun antami-
nen ja luottamuksen osoittaminen vahvistaa tyypillisesti tyéntekijan sitoutumista tyo-
hén. Etatydhén kuuluu myés joustavuus seké tydntekijan ettd tyénantajan kesken.
Joustavuuteen kuuluu sekin, ettd etatydn maaré voi vaihdella tilanteen mukaan: paiva

viikossa tai kaksi kuussa. Olennaista on, ettéd joustavuutta haetaan molempien osa-
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puolten, seké tydnantajan ettéd tydntekijan ehdoilla, mahdollisimman suurta tasapuoli-
suutta tavoitellen. (Pekkola & Uskelin.)

3.3 Etajohtaminen vaatii viestintaa

Vaikka alaiset tekevat etétyota eivatka ole nakopiirissd, esimiehen tehtavat eivat katoa.
Esimiehen on oltava tydntekijdilleen nékyvéd myods kaukaa. Etdjohtamisessa luottamuk-
sen merkitys korostuu. Kaukana oleva esimies ei kykene seuraamaan péivittéista tyéta
samalla tavalla kuin I&helld oleva esimies. Sekd ryhmén jasenten ettd esimiehen on
luotettava, ettd kaikki tekevat osuutensa ja pitévét lupauksensa. (Surakka & Laine
2011, 194-196.) Seuraavat etdjohtamisen ohjenuorat ovat hyvid myés luottamuksen

rakentamisessa ja yll&pitdmisessa:

1. L&sné&olo
s Ole tavoitettavissa
e Kommunikoi avoimesti ja usein

o Kayta monipuolisesti eri kommunikaatiovalineita

2. Vuorovaikutteisuus
e Sovi vuorovaikutuksen ja viestinnan kaytannoista
o Tee kommunikoinnista eri suuntiin mahdollisimman helppoa

¢ Kannusta ryhmaasi aloitteellisuuteen

3. Ennakoitavuus
e Pida lupauksesi
¢ Ole johdonmukainen ja toimi ennustettavasti
e Kaytd myodnteista ja yksiselitteista kielta

4. Yhteisty®

o Pida tavoitteet tydntekijdiden mielessa
¢ Selkeyta roolit ja vastuut

e Osoita luottavasi muihin. (Surakka & Laine 2011, 194-196.)
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Kun alaiset ovat fyysisesti etaalla toisistaan, esimiehen suunnittelutehtéva korostuu:
mit&, kenelle, milloin ja miten viestia? Miten varmistaa, ettd kaikki ponnistelevat yhteis-
ten tavoitteiden puolesta? Miten voi virittéda yhteishenkea ja motivaatiota? Millaisia peli-
sdantdja ryhma tarvitsee? Miten virittdd vuorovaikutusta? Etdjohtamisen suurin haaste
liittyy nimenomaan viestintddn ja vuorovaikutukseen. (Surakka & Laine 2011, 194—
196.)

Viestintatavoista kannattaa keskustella ja sopia tyéntekijéiden kanssa. Esimiehen tulee
selvittdd, millaiset asiat viestinndssa tuntuvat tyéntekijéisté haasteellisilta. Jokaisen
tydntekijan kanssa olisi hyvé sopia viestintédvastuut. Hyva viestintd on yksinkertaista ja
tarkoituksenmukaista. Esimiehen on osattava valita viestilleen sopiva viestintdkanava.
Karkea nyrkkiséénté on, ettd tiedottaminen voidaan hoitaa sahkdisilla vélineilla, kuten
séhkopostilla ja uuden luominen, vaikeiden tilanteiden kasittely ja yhteisen ymmaérryk-
sen luominen tyontekijdiden kesken vaativat vuorovaikutusta kasvokkain. (Surakka &
Laine 2011, 195-196.)

Kun tyéntekijat ovat kaukana toisistaan, on seka tyontekijan ettd esimiehen helppo
vetayty& omiin oloihinsa. Esimies ei née et&alla olevan tyontekijan ongelmia. Jos tyén-
tekija ei ilmoittele itsest&an, esimies helposti tulkitsee, etté kaikki on hyvin. Tyontekija
ei puolestaan valttdmatta halua rasittaa esimiestd omilla ongelmillaan. Siksi esimiehen
on varmistettava systemaattinen viestintd ja vuorovaikutus, jolloin vetaytyminen ei ole
mahdollista. (Surakka & Laine 2011, 197-198.)

3.4 Miten etatyd tukee tydssé jaksamista?

Jos haluaa parempia etatydmahdollisuuksia tyépaikalleen, kannattaa patistaa henkilés-
topaallikkd etatdihin. "Henkilostopaattajat arvioivat etatyon vaikutukset huomattavasti
myé6nteisemmiksi, jos he tekevét itse etatsitd”, analysoi Tuija Wikstréom Qualitems
Oy:std tuoretta Etdtydbarometria. Etatyotad tekevistéa HR-paattsjista esimerkiksi 74 %
arvioi, ettd etatdissa tydntekijd saa enemman aikaan. HR-paattsjists, jotka eivét tee
etatoitd, tatd mieltd on vain 45 %. Nakemys siis muuttuu oman kokemuksen myéta.

(Etatydmahdollisuus parantaa tyéhyvinvointia 2013.)

Etaty6barometriin vastanneista peréti nelja viidestd sanoo etatyén myés parantavan
tydhyvinvointia. Tydhyvinvointi ymmaérrettiin kyselyssa yleisena tyytyvaisyytena tydhén.
Microsoft Oy:n henkilstdjohtaja Tytti Bergman vakuutti, ettd heilld on kolmen vuoden
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ajalta selvaa nayttda siitd, ettd tydhyvinvointi todella paranee. (Etatydmahdollisuus pa-

rantaa tydhyvinvointia 2013.)

Etatyo ei suinkaan aina tarkoita kotona tydskentelyd. On myés paljon ns. monipaikkais-
ta etatydts, joka voi tapahtua esim. asiakkaiden tiloissa tai matkoilla. "Monipaikkaista
tyoté tekevilld ylemmilla toimihenkilsillda on huonompi tyéhyvinvointi kuin muilla ylemmil-
& toimihenkil$illa. On muistettava, etté tydskentely rauhassa kotona voi kohentaa tys-
hyvinvointia, mutta jokin toisenlainen etatyén muoto ei valttamattd kohenna®, arvioi
erikoistutkija Seppo Tuomivaara Tyéterveyslaitoksesta. (Etatyémahdollisuus parantaa

tydhyvinvoeintia 2013.)

Etatyén merkitysta on tutkittu tyéssé jaksamisen kannaita aiemmin muun muassa Toi-
mihenkildunionin TU ry:n etédty6hankkeessa, jossa osa henkiléstésta siirtyi tekeméan
etétyotd. Tulosten mukaan etétydta tehden ty6- ja keskittymisrauha oli parempi, tyéajan
kaytto tehostui ja tydkuorma vaheni. Tyépaikalla tyénteko on usein hektisemp&é, koska
tydénteko keskeytyy puheluihin, palavereihin ja tyokaverien kanssa asioista neuvottele-
miseen. Etatydn myodtd myds viikoittaiset tyématkat vahenevat ja tydntekopaikan vaih-
telu koettiin myés virkistdvdna. Nama kaikki seikat vaikuttavat siihen, etta tyénteko
tehostuu ja stressi vahenee, kun hoitamattomia ty6asioita saadaan etéatyjarjestelyilla
paremmin hoidetuksi. Etdty® my6s opettaa organiscimaan tyéta uudella tavalla ja an-
taa uutta ndkékulmaa ajankayttéon ja siihen, miten paljon aikaa eri tehtévien suoritta-

miseen kuluu. (Heinonen & Saarimaa 2009.)

Etatydn positiivisina puolina voidaan siis pitaa tyéssa viihtymisen parantuminen, tyémo-
tivaation yllpitdminen, tydssé jaksaminen, tyén ja yksityiseldméan parempi yhteensovit-
taminen, kiireettémyyden mukanaan tuoma stressittémyys ja tyéntekijan mahdollisuu-
det vaikuttaa ty6honsé, luottamus ja luovuuden lisédantyminen. (Heinonen & Saarimaa
2009.)

4 Henkiléstéjohtaminen

4.1 Henkilostdjohtamisen tehtévat ja tavoitteet

Yrityksen henkiléstdjohtaminen tukee ratkaisevalla tavalla organisaation liikketoiminta-

strategioiden toteuttamista. Sen pitda pystyd varmistamaan organisaation kulloisiinkin
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tarpeisiin madraltaén ja laadultaan riittava henkiléstd. Liséksi on kyettdva huolehtimaan
organisaation osaamisen riittédvyydesta ja jatkuvasta kehittymisesta. Henkiléstc’)johtami-
sen p&damaédréna on varmistaa tydntekijéiden tydkyky, motivaatio ja halu sitoutua orga-
nisaation tavoitteiden toteuttamiseen. Henkiléstdjohtamisen tehtévakenttdén kuuluu
myds huolehtia siitd, ettd organisaatiossa noudatetaan henkiléstéd koskevia lakeja,
asetuksia ja sopimuksia. (Viitala 2013, 10.) Tylb'sopimuslain mukaan tydnantajan on
kaikin puolin edistettdvd suhteitaan tydntekijéihin samoin kuin tydntekijdiden keskinai-
sid suhteita. Tydnantajan on huolehdittava siitd, ettd tyéntekijd voi suoriutua tyéstédan
myds organisaation toimintaa, tehtavaa tyéta tai tydmenetelmia muutettaessa tai kehi-
tettdessa. Tybnantajan on pyrittdva edistdmaan tydntekijdn mahdollisuuksia kehittya
kykyjensa mukaan tydurallaan etenemiseksi. (Surakka & Laine 2011, 21.) Opinnéyte-

ty6ssani termi henkildstdjohtaminen kasittda myds esimiesten johtamisen.

Riitta Viitalan mukaan henkiléstévoimavarojen johtamisen ja organisaation suoritusky-
vyn vélistd yhteyttéd on hankalaa tutkia, koska monia vaikuttavia tekijéitéd on vaikea sul-
kea tarkastelun ulkopuolelle. Monet tutkimukset ovat kuitenkin osoittaneet, ettd korke-
asta tydmotivaatiosta, sitoutumisesta ja tyéhyvinvoinnista seuraa parempia tyésuori-
tuksia verrattuna siihen, ettd ndma tekijat ovat matalalla tasolla. On myés todettu, etté
oikeudenmukainen palkitsemisjérjestelméa tuottaa suurempaa tyotyytyvaisyytta kuin
epdoikeudenmukainen. Liséksi on selvitetty, ettd hyva ilmapiiri edistaa innovatiivisuutta
ja korkea osaaminen parantaa tyésuorituksia. Tutkimusten mukaan hyva esimiesty® on
yhteydessé tyéhyvinvointiin ja sitoutumiseen. Voidaan siis todeta, ettd kokonaiskuvasta
on voitu selvittdd monien yksittdisten tekijéiden vélisié yhteyksié, vaikka henkildstdvoi-
mavarojen johtamisen kokonaisuuden tulosvaikutuksia saattaakin olla vaikea tutkia.
(Viitala 2013, 10.)

Henkildstéjohtamisella tavoitellaan henkildstévoimavarojen maaran ja ominaisuuksien
varmistamista seka henkiléstén motivaatiota ja sitoutumista. Strateginen henkiléstéjoh-
taminen painottaa henkiléstdvoimavarojen johtamista ja kehittamists palvelu- ja toimin-
tastrategioiden pohjalta. Henkildststrategia on johdon ja henkiléstén yhteinen tahtotila
siita, millaista henkildstépolitikkaa organisaatiossa halutaan toteuttaa. (Suonsivu 2011,
135-136.)

Henkildstdn johtaminen tarkoittaa kaikkia niitd toimenpiteita, jotka kohdistuvat henkilés-
téon ja sen toiminnan vaikuttamiseen. Ne voidaan mieltd& keinoiksi ja rooleiksi, ajatte-

lutavoiksi ja johtamistyyliksi. Erityisen keskeistd on johtajuuden ja esimiestoiminnan
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kehittdaminen oman persoonallisuuden ja toimintatavan mukaisesti. Hyvan kehityksen
keha syntyy siitd, kun ihmiset kokevat tekevansa tuloksellista ty6td, joka puolestaan
vaikuttaa tyon mielekkyyteen ja tydel&mén laatuun. Kuviossa 4 esitetyt tekijat luovat
edellytyksid tyosuorituksen parantumiseen, tydssa jatkamiseen ja jaksamiseen pidem-
paan. (Suonsivu 2011, 135-136.)
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Kuvio 4. Henkilostdjohtaminen ja tydhyvinvointi (Suonsiyu 2011, 136.)

Hyva henkildstéjohtaminen on joustavaa, luottamusta heréttdvaa ja oikeudenmukaista.
Henkildstéjohtamisen monet toiminnot ovat oleellisia henkiléstén jaksamisen kannalta.
Henkiléstéjohtamisen yksi ydinalue on inhimillisten voimavarojen johtaminen. Keskeisié
toimintoja ovat mm. henkiléstén mitoitus, henkiléstévoimavarojen kohdentaminen, hen-
kilostén kannustamismuodot ja tyShyvinvoinnista huolehtiminen. Tarke&a on myds, etté
tyéntekijdn osaamisen ja tydn vaatimusten vélilld on sopiva tasapaino. Henkiléston
ammattitaidon (asiantuntijuus, osaaminen, tiedot ja taidot) jatkuva kehittdminen ja sille
edellytysten luominen on keskeistd. Myds johtajan itsensa kehittdminen ja ajan tasalla
pysyminen luo mahdollisuudet hyvdn henkiléstdjohtamisen toteutukseen. Henkildstd-
johtamisen keskeisid toimintoja ovat myés koordinointi eri organisaatioiden ja sidos-
ryhmien kesken. Organisaation sisélld eri yksikdiden moniammatillinen tyéskentely

mahdollistaa sen, ettd asiakkaan tarpeisiin pystytdén vastaamaan kokonaisvaltaisesti.
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Yhteistyé ja sen kehittdminen ovat keskeisid johtamistoimintoja ja siten myés johta-

misosaamisen vaatimuksia. (Suonsivu 2011, 136-137.)

Henkilostojohtamisen tehtdvéna on mahdollistaa henkiléstéile hyvat tydnteon mahdolli-
suudet kaytdnnéssa. Tama tarkoittaa mm. tydolojen riskien minimointia, turvallista tyé-
ymparistéd, mahdollisiin ongelmiin nopeata puuttumista, ajanmukaisia ja ergonomisia
seka terveyttd edistavid tydvalineitd ja — tiloja. Henkildstéjohtaminen tuo tietoisuuteen
ja kaytantéoén ne asiat ja vaatimukset, jotka on organisaatiolle méaaritelty. Hyvaén joh-
tamiseen sisaltyy myds verkostojen yllépito tyéterveyshuollon ja tyésuojelutoimijoiden
kanssa. (Suonsivu 2011, 137.)

Uudistamiseen mahdollistava tydskentely liittyy henkiléstén tyéhyvinvoinnin edistdmi-
seen. Monet tydntekijat haluavat uudistaa tyétaan, miettid tydyksikén tulevaisuutta ja
pohtia uudentyyppisia ratkaisuja tyén kiinnostavuuden ja selkeyden lisddmiseksi seka
tybkuormituksen véhentdmiseksi. Lis&ksi ty®ntekijat arvostavat tyénsa laajaa au-
tonomisuutta. Onkin tarkeda, ettd henkildstéjohtaminen edesauttaa myds néissé asi-
oissa tydhyvinvoinnin edistamistd ja luo edelld oleviin asioihin edellytykset. (Suonsivu
2011, 137.)

Esimiestaitojen lisdksi nykyaan puhutaan myés tyontekijdiden alaistaidoista. Alaistaidot
tarkoittavat tyéntekijén halua ja kykya toimia tyéyhteisésséén rakentavalla tavalla, esi-
miesté ja tybtovereita tukien ja perustehtdvan suuntaisesti. Alaistaitoja ovat mm. velvol-
lisuus huolehtia tydpaikan viihtyisyydesta ja resurssien jarkevéastd kaytosta, yhteistyd
tyétovereiden ja esimiesten kanssa, mielipiteen iimaiseminen asioiden eteenpain vie-
miseksi sekd aktiivinen osallistuminen tyépaikan kehittdmistyéhén. Sana "alainen” he-
rattda usein ihmisissé negatiivia tuntemuksia. Alkuperdisessd merkityksesséa se viittaa
organisaatiohierarkiaan, jossa tyéntekijat sijaitsevat arvoasteikossa esimiehensa ala-
puolella. Kun puhutaan alaistaidoista, sana alainen viittaa esimiesroolin vastinpariin.
Tyoéntekija ja esimies muodostavat esimies-alaissuhteen, jossa esimies toteuttaa esi-
mies- ja johtamistaitoja ja alainen alaistaitoja. Alaistaidot ovat organisaation kannalta
toivottavia, silld ne edistédvat organisaation tavoitteiden saavuttamista ja ovat yhteydes-

s tybhyvinvointiin. (Suonsivu 2011, 45-46.)

Hyvin toimivien alaistaitojen avulla hallitaan ty6ta paremmin. Alaistaidot mahdollistavat
tyéntekijén nakdkulmasta perustehtdvan hyvaén toteuttamiseen ja johdettavana olemi-

seen. Tyén hallintakeinoina alaistaidot tarkoittavat sitd, ettd tyéntekijdn on osattava
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tunnistaa toimintaympéristéss@an mahdollisuuksia vaikuttaa ja sen jélkeen vield kaytet-
tava niitd aktiivisesti tavoitteen saavuttamiseksi. Esimiestyd on kuitenkin erottamaton
osa alaistaitojen toteutumista. Esimiehen on omilla johtamistapoihinsa liittyvilld valin-
noilla luotava puitteet, joiden sisélla tyoniekijd voi toteuttaa ja kehittda alaistaitojaan.
(Suonsivu 2011, 46.)

4.2 Henkildstdjohtaminen hyvéan tyéeldman perustana

Tilastokeskuksen vuodesta 1977 ldhtien toistama tydolotutkimus selvittdad fyysisten,
psyykkisten ja sosiaalisten tySymparistékysymysten liséksi téiden sisaltéja, tydmarkki-
na-asemia, tydehtoja, tyéhén kohdistuvia arvoja ja arvostuksia seka tyéorganisaatiota-
son tekijoitd. Tydolotutkimus on tehty tdhd&n mennessd vuosina 1977, 1984, 1990,
1997, 2003 ja 2008. Tydolotutkimuksen valossa tydeléamé kehittyi vuosina 1977-2008
sekd hyvaan etta huonoon suuntaan. Tyéntekijdiden mahdollisuudet kehittdd osaamis-
taan paranivat tasaisesti ja tydtehtdvat monipuolistuivat. Ty&stéd tuli itsendisempaa ja
vaikutusmahdollisuudet ty6hén kasvoivat. Rinnalla tapahtui kuitenkin myds kehitystd
huonompaan suuntaan. 1990-luvulta lahtien kiire on lisdantynyt ja tydn ja vapaa-ajan

raja hdmaértynyt. Liséksi epdvarmuus tydn jatkumisesta on kasvanut. (Viitala 2013, 11.)

Tydministerid puolestaan kokoaa vuosittain tyéolobarometrin, joka kuvaa ty&elamén
laatua ja sen muuttumista kuluneen vuoden aikana. Vuoden 2012 ty&olobarometrin
mukaan tydntekijét kokivat monissa asioissa mydnteistd kehitystd tydpaikoilla. Tybnte-
kijdiden terveyteen, turvallisuuteen ja osaamisen kehittdmiseen oli kiinnitetty paljon
huomiota. Suunnilleen kahdeksan kymmenestd vastaajasta oli tyytyvainen esimie-
heensé. Vastaajat kokivat saavansa haneltd tukea ja palautetta. Esimies kohteli tydn-
tekijoita tasa-arvoisesti ja oikeudenmukaisesti sekd kannusti kehittymaan tyossa ja
osallistumaan tyépaikan kehittdmiseen. Tydnteon mielekkyyden uskottiin kuitenkin
huononevan useammin kuin paranevan. Vuonna 2012 suunnilleen joka kolmas ilmoitti
tydskentelevansa tiukkojen aikataulujen puitteissa tai hyvin usein kovalla tahdilla ja 36
prosenttia melko usein kovalla tahdilla. Lisdksi selvasti suurempi osa palkansaajista

uskoi tyéllisyystilanteen huononevan (46 %) kuin paranevan (10 %). (Viitala 2013, 11.)

Halusin tuoda ndmaé tutkimukset esille tydsséani, koska naissé esiin tulleet tekijat liittyvat
voimakkaasti tydntekijéiden kokemukseen omasta hyvinvoinnistaan tyossa ja tytssa

jaksamiseen.
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5 Tyo6hyvinvoinnin johtaminen etity6ssa

5.1 Tyohyvinvoinnin johtamisen periaatteet

Johtajan ehka térkein tehtéva on huolehtia tyéntekijdiden hyvinvoinnista. Hyvan johta-
misen perustana on hyva itsetuntemus seka muiden ihmisten kayttaytymisen ja siihen

vaikuttavien tekijdiden ymmartadminen. (Suonsivu 2011, 164.)

Tyo6hyvinvoinnin johtamisen periaatteita ovat:

1. ty6hyvinvointi on tavoitteellista henkildstéjohtamiseen siséltyvéa toimintaa

2. tydhyvinvointia toteutetaan yhteistoiminnallisesti tyénantajan ja henkildéstén
kanssa _

3. henkilostén osaamisesta, patevyydestd ja ammattitaidosta pidetdan jatkuvasti
huolta

4. jokainen tydntekija tietaa yksikkénsa ja oman tyénsé tavoitteet

5. tyontekijoille on annettu selkeét vastuut ja he voivat suunnitella omaa tyétdan

6. tyot vastaavat tyéntekijdiden osaamista, ammattitaitoa ja toimintakykya

7. toéiden sisdltdé on monipuolinen ja mielekas kokonaisuus

8. tydntekijoitd kannustetaan ja tuetaan

9. tybpaikan terveys- ja turvallisuusriskit on huolella arvioitu

10. tydymparistd on toimiva, terveellinen ja turvallinen

11. tyd on fyysisesti ja henkisesti tekijoilleen sopiva

12. tyoloja ja henkiléstén hyvinvointia seurataan ja arvioidaan jatkuvasti. ( Suonsi-
vu 2011, 164-165.)

Tydhyvinvoinnin johtamisessa keskeisid tekijditd ovat henkiléstdn osaamisen kehitta-
minen ja yksillliset seka tydyhteisépohjaiset ammatilliset kehittymissuunnitelmat toteu-
tuksineen. Tarkeitd tekijéitd ovat myds organisaation ja tydyhteisdjen toiminnan tavoit-
teiden asettaminen, tydsuoritusten seuranta ja arviointi seka tyén organisointi. Tutki-
musten mukaan muutostilanteissa tyéhyvinvointia edistavat esimiehen lasné oleva joh-
taminen ja kyky laittaa itsensé likoon, rohkeus tarttua ongelmiin, luottamuksen raken-

taminen ja valmentava johtajuus. (Suonsivu 2011, 165.)

Tyo6hyvinvoinnin johtamisessa tulisi huolehtia siitd, ettd tyd ei jatkuvasti ja kohtuutto-

masti kuormita tyontekijad. Kuormittumisen vastakohtana on alikuormittuneisuus. Jos
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henkild ei tunne olevansa koulutustaan ja kykyjaan vastaavissa tehtévissa, se aiheut-
taa turhautumista ja ahdistuneisuutta. Organisaatioiden tavoitteiden méaérittelyissa tulisi
huomioida myds tydntekijdiden nakemykset. Tulevaisuudessa yhd useampi ty6hon
rekrytoitava tydntekija odottaa joustavia tydpaikkoja. Tdma tarkoittaa ty&hyvinvoinnin
johtamista siten, ettd ikaryhmittain tyd jarjestetaan joustavasti. Nuoret perheelliset tyon-
tekijét voisivat sovittaa tyén ja perhe-eldaman joustavasti toisiinsa. Lahella elakeikaa
olevat puolestaan voivat halutessaan jaksamiseensa néhden saada sisélléllisesti sopi-
via tehtévia ja tarvittaessa lyhennettyja tyopaivia tai -viikkoja. (Suonsivu 2011, 165-
166.)

Hyvinvoinnin johtamisen yksi tarkeé tekija on toiminnan eettisyys. Télldin johtamisessa
korostuu oikeudenmukaisuus ja laaja-alaisuus. Eettisen johtajan toiminta vaikuttaa or-
ganisaation henkiléstdn hyvinvdintiin parantavasti. Eettisen johtajan tunnusmerkkeja
ovat mm. suoraselkdisyys, vastuun kantaminen ja oikeudenmukaisuus. Esimerkiksi
oikeudenmukaisuuden kokemus syntyy Tyoterveyslaitoksen Kunta10 — tutkimuksen
mukaan mm. erilaisia naktkulmia kuuntelemalla ja omia paatdksid perustelemalla.
Suurin osa esimiehista ja johtajista varmasti pyrkivat oikeudenmukaiseen toimintata-
paan, mutta silti usein henkilosté kokee asian toisin. Kokemukseen oikeudenmukai-
suudesta vaikuttaa myds se, miten johdonmukaisesti asioista paatetdan. Johtajan tulee
toimia luottamusta herattavasti ja lunastaa annettu luottamus. (Suonsivu 2011, 166—
167.)

5.2 Tyodhyvinvointiosaaminen

Ty&hyvinvointiosaaminen on yksi térkeimmista yleenséa johtamisen ja erityisesti tydhy-
vinvoinnin johtamisen patevyyksisté. Siihen siséltyvét johtajan arvomaailma, ihmiskasi-
tys ja maailmakasitys, luottamus itseensé ja alaisiinsa, itsensé ja muiden kunnioittami-
nen, vahva tunnealy ja viisaus, itsensa johtaminen ja oivallus siitd, ettd myds johto tar-
vitsee toiminnan ohjausta ja apua kehittdmiseen. Tydhyvinvointiosaamisen ydin on
siind, etta johto omaa aidon kiinnostuksen tyéhyvinvoinnin edistdmiseen. Tydhyvinvoin-
ti on monen toimijan yhteisty6t&; johto, esimiehét, tydyhteisd, henkildstdéhallinto, tybter-
veyshuolto ja tydsuojeluorganisaatio ovat keskeisia toimijoita tyéhyvinvointiverkostos-
sa. (Suonsivu 2011, 168.)

Tyéhyvinvointi tulisi nahda osana organisaation suunnitelmallista, pitk&jénteista ja stra-

tegista toimintaa. Ty6énantajan, johdon, henkildstéhallinnon ja henkildstén edustajien
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tulee yhteistoiminnassa tyéterveyshuollon asiantuntemusta hyddyntéen arvioida tar-
peet ja tehdd johtopaatskset sekd suunnitelma siité, millaisiin toimenpiteisiin ryhdytéan
oman organisaation tyéhyvinvoinnin edistdmiseksi. Toiminnalle asetetaan selkeét ja
mitattavat tavoitteet. Tavoitteet, suunnitelma ja toteutuksen seuranta voidaan kirjata
henkilostostrategiaan, tydsuojelun toimintaohjelmaan tai erilliseen tydhyvinvoinnin ke-
hittamissuunnitelmaan. Toteutumista ja tyéhyvinvoinnin tilaa tulee seurata sé&nnéllisin

véliajoin. (Suonsivu 2011, 168.)

Hyvén ja tuloksellisen tydyhteisén tunnusmerkkejé, kuten jo luvusta 2.3. kéy ilmi, ovat
yhteiset yksiléad arvostavat, eettiset ja toisia kunnioittavat tykulttuuri ja arvot, tasa-
arvon toteutuminen, luottamus, oikeudenmukaisuus ja moninaisuus, positiiviseksi koet-
tu tydilmapiiri ja yhteiséllisyys, me-henki, aito yhteistoiminta ja osallistuminen, selke&
johtajuus ja esimiestyd, selkeét, yhteiset tavoitteet ja mielekkaat tehtévankuvat, vaiku-
tus- ja osallistumismahdollisuudet tyéhén, oikeudenmukainen ja kannustava palkka- ja
palkitsemispolitikka, osaamisen tukeminen ja ura- ja kehitysmahdollisuudet, tiedon
kulku ja saanti eli vuorovaikutteinen viestinta, terveellinen ja turvallinen tydymparisto ja
tydolosuhteet, hyvé palvelussuhdeturva ja tyén, perheen ja muun elémén yhteensovit-
taminen. (Suonsivu 2011, 168.)

Hyvén tydhyvinvoinnin perustana ovat siis terveet ja tasa-arvoiset tydyhteisét, joissa
toteutuu oikeudenmukaisuus, osallistuminen ja syrjiméttomyys. Tallaisessa tydyhtei-
sOssa toteutuu sukupuolten tasa-arvo, tydn ja muun eldman yhteensovittaminen, eri-
ikaisten huomioon ottaminen seké eri kulttuuritaustoista tulleiden huomioiminen. Ty6-
yhteisén johtamisessa on tarkeaa kiinnittdad huomiota néihin tekijéihin. Tyoyhteisttasol-
la hyvinvoinnin johtaminen tarkoittaa yhteisén tyén kunnioittamista ja tydyhteison tarvit-
seman tuen antamista. Parhaimmillaan se tarkoittaa ty6én arjessa sité, ettd tydyhteisén
kehittdmisessé ja tyéhyvinvoinnin johtamisessa on keskeistd ratkaisukeskeisyys eli
tunnistetaan tyoéntekijéiden ja tyéyhteisén vahvuuksia ja erityisosaamisen alueita. Sa-
malla kiinnitetdan huomiota niihin keinoihin, jotka lisdavat ty6niloa, innostusta ja vahvis-

tavat itsenaisyytta ja itseluottamusta. (Suonsivu 2011, 168-169.)

5.3 Esimiesty6 tydhyvinvoinnin tukena

Ty®hyvinvoinnin johtaminen Iahtee ylimmasta johdosta. Tydhyvinvoinnin tulisi olla osa
organisaation strategiaa, liiketoiminnan suunnittelua, kehittémisté ja arkijohtamista.

Henkildstéhallinnolla on keskeinen rooli tyéhyvinvointitoiminnan puitteiden rakentami-
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sessa ja kehittdmisessad, mutta térkein rooli tychyvinvoinnin johtamisessa on tySyhtei-
sdjen esimiehilla ja tydntekijoilla itsellaan. (Kokemuksia tydhyvinvoinnista ja sen johta-
misesta 2006.)

Esimiestydn haasteet ovat hyvin monipuolisia. Toisaalta esimiehen pitédé hallita organi-
saation strategia ja toimintaympéristé sek& oman alansa substanssia, ja toisaalta on
osattava my6s johtaa ihmisia seka yksiléina ettd timeina. lhmisten johtamista ei valt-
tamatts kuitenkaan mielletd térke#ksi osaksi esimiesty6td. Esimerkiksi Management
Trends Survey -tutkimuksessa (2005) suomalaiset esimiehet arvioivat térkeimmiksi
esimiestaidoiksi l&hinna liikketoimintaan liittyvid ominaisuuksia kuten organisointikyvyn,
asiakaskeskeisyyden ja priorisointikyvyn. Nama taidot ovat ristiriitaisia henkildstéhallin-
non asiantuntijoiden arvioiden kanssa, joissa korostuivat muutosten johtaminen ja tiimi-
tyStaidot tarkeimpina esimiestydn taitoina. (Kokemuksia tydhyvinvoinnista ja sen joh-
tamisesta 2006.)

Oman haasteensa lahijohtamiseen tuo teknblogia. Erilaiset ohjelmistot mahdollistavat
tyén suunnittelun, organisoinnin ja seurannan tietotekniikan avulla, joten esimiesta ei
aina tarvita. (Kokemuksia ty6hyvinvoinnista ja sen johtamisesta 2006.) Etatyén tekemi-
sessd nakyvat samat tekijét ja haasteet. Teknologia mahdollistaa etatyén tekemisen,
mutta esimiehen rooli ei ole muuttunut. Myds viestintdsd hoidetaan entistd enemmaén
sahkoisesti (Kokemuksia tybhyvinvoinnista ja sen johtamisesta 2006). Varsinkin kan-
sainvélisissa organisaatioissa esimies saattaa olla hyvin kaukana, jopa toisessa maas-
sa tai maanosassa. Kuitenkin ihmiset kaipaavat [ahiesimiehen tukea, erityisesti yksil6i-
den ja tydyhteistjen hyvinvoinnista huolehtijana. (Kokemuksia tyéhyvinvoinnista ja sen
jontamisesta 2006.)

5.4 Tydéhyvinvoinnin edistdminen

Organisaatiot ovat tyontekijoiden ohella hyédynsaajia, jos tybhyvinvointi on kunnossa.
Sairauspoissaolojen, vaihtuvuuden ja tapaturmien aiheuttamat kustannukset laskevat.
Tyénilo ja mahdollisuus keskittya tyon tekemiseen taas edistévéat tuottavuutta, laatua ja
innovatiivisuutta. Hyvinvoiva tydpaikka on liséksi hyvéssd maineessa ja hyvien tyonte-

kijsiden saaminen hyvaan tyépaikkaan on helppoa. (Viitala 2013, 229.)

Tydssa vasymistsd ja henkistd pahoinvointia voidaan véhentd& monin keinoin. Yrityk-

sessé tulisi kehittd4 johtamista ja esimiesty6ta eli 18hijohtamista. Lukuisat tutkimukset
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osoittavat, ettd hyvalla johtamisella on yhteys korkeaan tydhyvinvointiin. Jokainen l&hi-
johtaja voi omassa tydyhteiséssaan vaikuttaa suureen osaan niisté asioista, jotka vai-
kuttavat tydhyvinvointiin. Toimivien tyénkuvien ja tyéprosessien, tehokkaan yhteistyon,
tasa-arvon, oikeudenmukaisuuden, avoimuuden ja osallistumisen mahdollisuuksien
kautta voidaan ratkaisevalla tavalla luoda edellytyksia tyéhyvinvoinnille ja tydn imulle.
Jokaisella henkilélld tulisi myds olla henkild, jonka kanssa han voi keskustella silloin,
kun voimat eivat tunnu riittédvan tai tyon mielekkyys on katoamassa. Téllainen henkild
voi olla esimies, henkiléstéammattilainen tai joku tydterveysorganisaatiosta. Keskuste-
lun avulla asioita voi alkaa kasitelld jo ennen kuin ongelmat ovat kehittyneet liian pitkéal-
le. (Viitala 2013, 229.)

Ty&hyvinvointia voidaan parantaa myds kehittdmalld tydnkuvia, tydn tekemisen tapoja,
tydvalineitd ja tydymparistod. Esimerkiksi tyokierto, itseohjautuvat tiimit tai vaikkapa
osittainen etatyd ovat keinoja, joilla voidaan liséta tyénteon mielekkyyttéd. Myds koulu-
tus ja muut osaamisen kehittamisen keinot ovat osaamisen vaalimisen liséksi tydhyvin-
voinnin tukemista. Yha useammin tyéhén liittyvén vasymisen ja turhautumisen taustalla
on juuri osaamisen puute. Kun asiat ja toimintatavat muuttuvat nopeasti, ei enéé ole
selvaa, etta ihmiset ehtivat tydnsé ohella oppia uusia asioita riittdvan hyvin. Jos osaa-
minen ja& puutteelliseksi, aiheuttaa se tyén kangertelua ja epavarmuutta onnistumises-
ta, mika puolestaan vasyttas ja nakertaa tyén iloa ja motivaatiota. Riitté&vien mahdolli-
suuksien ja tuen tarjoaminen osaamisen kehittdmiselle onkin véalttamaténta paitsi toi-
minnan sujumisen ja laadun takia myds ihmisten tyéhyvinvoinnin vaalimisen kannalta.
(Viitala 2013, 229-230.)

Tydn sosiaalisen ulottuvuuden kannalta ty6td voidaan suunnitella siten, ettd ihmisten
véliset ristiriidat vahenevét ja ilmapiiri paranee. Erityisesti tyckokonaisuuksien véliset
rajapinnat ja sisaiset asiakassuhteet kaipaavat joskus pelisééntéjen kirkastamista.
Myés vastuukysymysten selventdminen voi véhent&a syntipukkien etsimista tybyhtei-
sosséd. Usein asioista keskusteleminen riittda ja sitéd voidaan tukea parhaiten s&&nnéi-
listen palaverikdytantdjen avulla. Paras perusta tyéhyvinvoihnin vahvistamiselle on
kulttuuri, jossa nostetaan arvoksi toinen toistensa tukeminen. Monia ty6hyvinvoinnin
ongelmia voidaan korjata ja ennaltaehkaistd esimiesty6ta kehittdmalla. Esimies on l&-
himp&na tyéntekijéité ja hénen roolissaan on luontevaa ja asiaankuuluvaa puuttua asi-
oihin. Mohesti ongelman ratkaisemiseksi riitt&4 jo pelkka esimiehen taholta tapahtuva
puheeksi ottaminen. (Viitala 2013, 230.)
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Tydn sopiva rytmittaminen on myds psyykkiselle hyvinvoinnille térkeda. Tyoén méaran
ja vaativuuden pitaisi vaihdella. Raskaita jaksoja pitéisi seurata kevyempi tyjakso,
jolloin tydntekija ehtisi palautua. My&s keskeneraisten téiden loppuunsaattamiselle pi-
taisi olla omia rauhallisempia jaksojaan. Lukuisa joukko kesken olevia asioita rasittaa
psyykkisesti etenkin, jos tietoa niiden loppuunsaattamisen edellyttamasta ajasta ei ole.
Alyllisesti haastavia tita pitaisi myos voida katkaista rutiiniluonteisilla tehtavilla. Tasai-
nen tyérytmi ei siis ole ihmiselle paras, vaikka usein néin kuvitellaan. (Viitala 2013,
231.) Edelld mainitut tekijat ovat myos oleellisia kysymyksia silloin, kun tydntekija yh-

dess3 tyénantajansa kanssa suunnittelee etatyéhon ryhtymista.

Kaiken kaikkiaan voidaan siis todeta, ettd kokonaisuudessaan hyvin hoidettu organi-
saatio ja hyvé johtaminen ovat paras tae myés siellé toimivien ihmisten hyvinvoinnille.
Tyéhyvinvoinnin johtaminen rajataan kuitenkin useimmiten niin, ettd siihen kuuluvat
tyéntekijdiden fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi. Tehtévakentts siséltdd muun muassa
osittain lain maaraamana ja osittain vapaaehtoisesti laadittavat tyShyvinvointia edisté-
vét ohjelmat ja toimintamallit. Niistd puhutaan usein késitteelld tyéhyvinvointia yll&pita-
v& toiminta. (Viitala 2013, 231.)

Tydhyvinvointia ylla pitéva toiminta (tyhy-toiminta) organisaatiossa on parhaimmillaan
jatkuva prosessi, jossa kiinnitetdan laajalti huomiota erilaisiin tydkykya lisaaviin ja ylla-
pitaviin asioihin. Asiasta puhutaan myds kasitteelld tyokykyé yllépitéavé toiminta (tyky-
toiminta). Se on normaali osa organisaation toimintaa, jossa yhtena yhteistyékump-
panina on tyypillisesti yrityksen kéayttdma tyoterveysorganisaatio. Tyky- tai tyhy-
toimintaa seurataan esimerkiksi saanndllisten tydhyvinvointikyselyjen avulla. Kyselyjen
tuottaman tiedon varassa madritelldén vuosittain kehittdmiskohteita. (Viitala 2013,
232))

6 Tutkimuksen toteutus

6.1 Tutkimusote

Tassa opinndytetydssa tekemani tutkimus on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusme-
netelm&. |hmiset tulkitsevat asioita valitsemastaan nakdkulmasta ja silld ymmarryksel-
la, joka heilla on. Kvalitatiivisen tutkimuksen l&htdkohtana on siis todellisen eléman

kuvaaminen ja tutkimaan kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Kvalitatiivises-
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sa tutkimuksessa tuloksiksi saadaan ehdollisia selityksi&é johonkin asiaan. (Hirsjarvi &
Remes & Sajavaara 2000, 160-161.) Tiedon keruun instrumentteina tutkimusmene-
telmassa kaytetaan ihmisid. Tutkija luottaa tallsin omiin havaintoihinsa ja keskusteluihin
tutkittavien kanssa, ei mitattavaan tietoon. Kvalitatiivista tutkimusta tehtaessa on myoés
tarkeda ymmartas, etta sitd, mika on tarkeaa, ei maaraa tutkija. Tutkimuksessa esiin
nousseita asioita kasitelldan ainutlaatuisina ja niitéd tulkitaan sen mukaisesti. Kvalitatii-
vista tutkimusta tehtdessa tutkittavat kohteet valitaan tarkoituksenmukaisesti, ei satun-

naisotoksella. (Hirsjarvi ym. 2000, 165.)

Opinnaytetyéni tutkimusmenetelmaksi valikoitui kvalitatiivinen menetelmé sen vuoksi,
etta se sopii parhaiten kaytettavaksi tutkimuskohteisiini eli ihmisiin. Tarkoituksena on
tutkia ihmisten ajatuksia, mielipiteits ja toimintatapoja tyelémassé tiettyjen teemojen

ympadrilla haastatteluiden avulla.

6.2 Tutkimusmenetelméa

Yksi tapa toteuttaa kvalitatiivinen tutkimus on haastattelu. Tutkimuksen tiedonkeruuta-
paa, jossa henkilsiltd kysytédén heidan omia mielipiteitadn tutkimuksen kohteesta ja
vastaus saadaan puhutussa muodossa, nimitetdén haastatteluksi. Haastattelua teke-
van tutkijan tehtavana on vélittaa kuvaa haastateltavan ajatuksista, késityksisté, koke-
muksista ja tunteista. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 41.) Haastattelun tarkoitus on tiedon
kerdaminen ja se on ennalta suunniteltua paamasrahakuista toimintaa. Haastattelija on
my6s tutustunut tutkimuksen kohteeseen teoriassa. Koska haastattelu on vuorovaiku-
tuksellinen tilanne, jossa kaksi mahdollisesti entuudestaan tuntematonta ihmista koh-

taa, voi se muodostua haasteeksi. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 42—43.)

Haastattelutapoja on useita. Opinnaytetydssani pdadyin kdyttdmé&an teemahaastatte-
lua. Teemahaastattelussa haastattelu nimensd mukaisesti kohdennetaan tiettyihin
teemoihin, joista keskustellaan. Tydsséni ndma teemat ovat tydhyvinvointi, etéty6 ja
tyéhyvinvoinnin johtaminen etétydssa. Teemahaastattelu ottaa huomioon sen, etta ih-
misten tulkinnat asioista ja heidén asioille antamat merkitykset ovat keskeisié, samoin
kuin se, ettd merkitykset syntyvét vuorovaikutuksessa. (Hirsjarvi & Hurme 2004, 47—
48.)
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6.3 Aineiston kerays ja kasittely

Tutkimukseen mukaan halusin mahdollisimman erilaisia organisaatioita, jotta saisin
mahdollisimman kattavan kuvan tutkittavista teemoista. Mahdollisiin organisaatiocihin
otin yhteytta séhképostitse ja kysyin heidén halukkuuttaan osallistua opinndytetydni
tekemiseen. Tutkimukseen valikoitui kolme erityyppisté organisaatiota, joissa jokaises-
sa haastattelin yhts esimiesté ja yht& esimiehen alaista. Esimiehet ja alaiset haastatte-
lin erikseen, jotta toisen osapuolen vastaukset eivat paése vaikuttamaan tuloksiin. Jo-
kainen haastateltava sai etukateen nahtévaksi muutamia teemojen mukaisia kysymyk-
sié, jotka toimivat runkona keskustelulle. llahduttavaa oli huomata, ettd haastateltavat
vastasivat kysymyksiin monipuolisesti ja keskustelua syntyi. Kaikki haastattelut nauhoi-
tettiin, jonka jalkeen litteroin ne. Kirjoitin haastattelut auki tekstiksi, jonka avulla ana-

lysoin tulokset.

Haastatteluja tein kuusi; 3 esimies- ja 3 alaishaastattelua. Tutkimuksessa mukana oli-
vat kolme organisaatiota. Organisaatioiden nimié ei julkisteta raportissa, jotta haastatel-
tavat kokevat voivansa kertoa luottamuksellisia ja arkojakin tietoja. Tutkimuksessa mu-
kana olevat organisaatiot on tarkoituksellisesti valikoitu olemaan erityyppisié, jotta tut-
kimustulokset olisivat mahdollisimman kattavia. Tarkoituksena ei ole saada tietyn alan
organisaation tavoista ja toimintatavoista tietoa, vaan tutkia, miten erilaisissa organi-
saatioissa ja tydyhteisdissé koetaan tutkittavia tekijoitd. Seuraavaksi esittelen lyhyesti

ja anonyymisti tutkimukseen osallistuneet organisaatiot.

Organisaatio A on suomalainen myynninedistdmiseen keskittynyt markkinointitoimisto,
jonka toimipiste sijaitsee paékaupunkiseudulla. Tyété tehdaén kuitenkin valtakunnalli-
sesti. Organisaatio on perustettu vuonna 2002. Tyéntekij6itd organisaatiossa on 720,
joista 20 toimistolla ja 700 kent&lla. Organisaation esimies, jota haastattelin, tydskente-
lee toimistossa ja alainen, jota haastattelin, tydskentelee kentélla. Opinnédytetyéssani

kaytan heista termia esimies A ja alainen A.

Organisaatio B on kansainvalinen asiantuntijaorganisaatio, joka toimii p&ékaupunki-
seudulla. Ty®ntekijoitd organisaatiossa on 1100 yli 20 toimipisteessd. Haastateltavat
tydskentelevat samassa toimipisteessd. Opinndytetydssani kaytén heista termia esi-

mies B ja alainen B.
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Organisaatio C on globaali teollisuuden alalla toimiva yritys, jolla on toimintaa yli 40
maassa. Paakonttori sijaitsee padkaupunkiseudulla. Organisaatiossa tyéskentelee noin
4500 henkilda. Haastateltavat tydskentelevat Suomessa, mutta eri paikkakunnilla.

Opinnaytetydssani kéytan heista termié esimies C ja alainen C.

6.4 Tutkimuksen reabiliteetti ja validiteetti

Kvalitatiiviseen eli laadulliseen tutkimukseen kuuluu reabiliteetin ja validiteetin pohdin-
ta. Kasitteet reabiliteetti ja validiteetti liitetdan perinteisesti kvantitatiiviseen eli maaralli-
seen tutkimukseen. Kasitteiden sopivuus kvalitatiiviseen tutkimukseen vaihtelee. T&r-
keinta kasitteiden kayttamisessa on ymmartaa, ettei kvalitatiivisen tutkimuksen luotet-
tavuutta ja patevyyttd voi arvioida aivan samalla tavalla kuin kvantitatiivisen tutkimuk-

sen. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006.)

6.4.1 Tutkimuksen reabiliteetti

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa reabiliteetilla tarkoitetaan aineiston kasittelyn ja analyy-
sin luotettavuutta. Reabiliteetti liittyy ensisijaisesti siihen tutkimuksen vaiheeseen, jossa
siirrytaan aineistosta analyysin kautta tulkintaan. Reabiliteetin kannalta on tarkeas, etta
tutkimus ja sen analyysi muokataan sellaiseen muotoon, etté se on tutkimuksen lukijan
saatavilla ja tarkastettavissa. Tutkimusta kirjoitettaessa tulisi ottaa huomioon kaksi rea-
biliteettiin liittyvaé kriteerid: analyysin arvioitavuus ja uskottavuus. Arvioitavuudella tar-
koitetaan sité, ettd lukija voi seurata tutkijan paattelya ja kritisoida sitd. Uskottavuudella
puolestaan tarkoitetaan sita, etta tutkimuksen analyysin ja tulkinnan mukaan on uskot-

tavaa, etta esitettyihin tulkintoihin on paasty. (Anttila 1998.)

Tutkimus on toteutettu mielestani niin luotettavasti kuin se tyén luonne huomioiden on
mahdollista. Ensin perehdyin huolellisesti kirjallisuuteen, jonka pohjalta opinnaytety6
sai teoriapohjan. Tutkimusosuuden tiedot on keratty teemahaastatteluiden avulla.
Haastateltavat ovat saaneet etukdteen nahtavaksi paakysymykset, mutta luonnolliselle
keskustelulle on annettu tilaa. Haastatteluiden aikana kiinnitin huomiota siihen, etté
pyrin mahdollisimman v&han johdattelemaan haastateltavaa mihink&&n suuntaan. Ta-
ma4 lisaa tutkimuksen luotettavuutta ja todentaa sen, etté haastateltavat ovat esittaneet
vain ja ainoastaan oman mielipiteensd. Haastattelun lopuksi jokainen haastateltava on

myds saanut vapaasti lisét4 tai poistaa jotain kertomastaan, jos nain on halunnut. Ku-
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kaan ei kuitenkaan tatd mahdollisuutta kayttényt, vaan he olivat tyytyvaisiad antamaan-

sa haastatteluun.

Tutkimuksen luotettavuutta ja uskottavuutta lisdad myds se, ettd halutessaan haastatel-
tavilla oli mahdollisuus lukea ja kommentoida haastattelusta tehty litteroitu teksti. Mikéli
olisin ymmartényt jotain vaarin, olisi haastateltava tdsséa vaiheessa voinut oikaista tie-
don. Ainoastaan organisaatio A:n esimies halusi litteroidun tekstin néhtavaksi omasta
ja alaisensa haastattelusta, mutta hanella ei ollut tekstin suhteen korjattavaa. Toki aina
kvalitatiivista tutkimusta tehdessé on otettava huomioon, etté analyysin tekeminen
haastatteluiden pohjalta on aina tulkinnanvarainen. Vaarana on se, ettd inmiset ymmar-

tavat kysymyksen eri tavalla ja vaarinymmarrys vaaristaa tuloksen.

6.4.2 Tutkimuksen validiteetti

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa validiteetilla eli patevyydelld tarkoitetaan tulkinnan paik-
kansapitdvyyttd. Validiteettiin littyy my6s tutkijan kyky pystyd arvioimaan tulkintojen
yleistettavyytta eli sita, miten tutkimuksen tulkinnat patevat yhteiskunnassa. Validiteet-
tia tarkastellaan koko tutkimuksen ajalta. (Anttila 1998.)

T&man opinnaytetydn tutkimusmenetelmaksi valittiin kvalitatiivinen tutkimusmenetelma,
joka toteutettiin teemahaastatteluilla. Koska tutkimuksen kohteena olivat ihmisten mie-
lipiteet, nakemykset ja kokemukset, on menetelmé valittu tutkimuskohteen mukaisesti.
Haastattelu on hyva tapa kerats aineistoa, kun tarkoituksena on saada mahdollisim-
fnan paljon tietoa ihmisten avulla. Haastattelu antaa tutkittaville mahdollisuuden kertoa
omin sanoin mielipiteensé ilman, ettéd vastaukseksi halutaan jotain tiettyad. Teemahaas-
tattelu oli sopivin haastattelutyyli, koska koko opinnaytetyd koostuu kolmesta, se‘lkeésté

teemasta: tybhyvinvoinnista, etatydsta ja tydhyvinvoinnin johtamisesta etatydssa.
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7 Tulokset

7.1 Tydhyvinvointi

Ensimmaisena teemana tutkimuksessani on tyhyvinvointi. TyShyvinvoinnin maarittely
ei ole helppoa, koska se on hyvin kokonaisvaltainen ja laaja-alainen késite. Tama tuli
iimi myds haastatteluissa. Esimiesten mukaan tydhyvinvointiin kuuluu hyvistéa tyovali-
neista ja tybergonomiasta huolehtiminen. My6s tyéterveyshuolto ja tydturvallisuus mai-
nittiin. Esimiehet B ja C toivat esille my6s tyén hyvan organisoinnin merkityksen. Ty ja
sen tekeminen tulee olla organisoitu niin, etté tyontekija pystyy suoriutumaan toistaan.
Mielestani asianmukaisista tydvalineistd huolehtiminen on perusta sille, etté ty6ta voi-
daan alkaa organisoimaan muulla tavoin. Esimies A kiteytti tydhyvinvoinnin mielesténi
hyvin sanomalla, ettd "se on sekéa tyénahtajaa ettéa tyontekijaa sitova, velvoittava ja
koskettava asia”. Monet esimiesten maininnoissa esiin tulleet tekijat ovat sellaisia, joita
lakikin edellyttda, esim. perustyoterveyshuollon jarjestdminen ja tyéturvallisuudesta
huolehtiminen. Esimies A maéadritteli tyéhyvinvoinnin siséltdvan myoés sekd pehmeité
ettd kovia, teknisempia tekij6itda. Esimies A ei avannut madrittelydan tarkemmin, mutta
tulkitsisin pehmeiden tekijéiden liittyvan inhimillisyyteen; ihmisten véliseen yhteyteen ja
vuorovaikutukseen. Esimerkiksi pehmeisiin tekij6ihin voisi lukeutua esimies C:n esille
tuoma toisista valittdamisen ja avoimen keskusteluyhteyden merkitys tyShyvinvoinnissa.
Esimies B oli ainoa, jonka mielesta hyva johtaminen ja esimiesty6é kuuluvat tyéhyvin-

vointiin.

Yksikdan alaisista ei myés maininnut hyvaa johtajuutta ja esimiestyétéd kysyttdessa,
mité tekijéita tyéhyvinvointiin siséltyy. Alaiset kuitenkin mainitsivat esimiestd useammin
fyysisen ja henkisen terveyden tarkeyden. Heidan mielestéén tydhyvinvointiin kuuluu
ihmisen henkinen ja fyysinen hyvinvointi ja terveys. Seké alainen B:n etté C:n mielesta
tydhyvinvointi on kunnossa, kun téihin menee mielelldén ja sielld on kiva olla. Alaisen
A:n mukaan "tyéhyvinvointi tarkoittaa sitd, etté henkild jaksaa tehda itselle kuuluvat tyot
hyvin, eiké rasitu likaa”. Oman ty6hyvinvoinnin kannalta térkeéa on myés osata vetaa

raja tyén ja muun eldman vélille, kuten sek& alainen A ja C totesivat.

Yhteistéa seka alaisille ettd esimiehille oli kasitys siité, etté jokaisella henkilélié on viime
kadessa vastuu itsestdsdn ja omasta tyShyvinvoinnistaan. Kaikkien mielestd omalla

asenteella on suuri merkitys siind, miten tGissa ja tydelamassa jaksaa. Toisaalta yhteis-
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ty6 tyénantajan ja tyontekijan valilla on my6s tarkea osa tychyvinvointia, kuten alainen
C sanoo. "Jos henkild havaitsee puutteita tai virheitd esimerkiksi tyéturvallisuudessa,
siitéd tulee kertoa. Itse tulee myds osata kertoa, jos tyossaén ei enda jaksa.” Myos kaik-
ki esimiehet peraankuuluttavat alaisten aloitteellisuutta. Oman asenteen liséksi reip-
paalla asioiden esille tuomisella ja keskustelulla voidaan vaikuttaa tyéhyvinvointiin.
Esimies B:n sanoin "esimiehelld on toki vastuu alaisistaan, mutta myos alaistaidoilla on
merkitystd. Millainen alainen olet, ja miten tuot asiat esille. Ei selan takana puhumista,
vaan tuo esiin asioita reippaasti oikeassa paikassa ja kantaa vastuun tekemisistaan.
Sen sijaan, etta valitettaisiin, tultaisiin kertomaan, mika méttaa ja miten asian voisi kor-

jata.”

Kysyttaessa, miten tyopaikalla edesautetaan tyontekijéiden tyohyvinvointia, eniten
mainintoja niin alaisten kuin esimiestenkin kohdalla sai hyva ja avoin vuorovaikutus.
Molemmat osapuolet ymmartavat avoimen ja luottamuksellisen keskusteluyhteyden
tarkeyden. Alaiset selkeédsti arvostavat esimiestd, joka on kiinnostunut alaisistaan ja
kyselee kuulumisia. Alainen A liittdd kuulumisten kyselemisen ja vuorovaikutteisuuden
osaksi henkistd tyéhyvinvointia. Vuorovaikutuksen ylldpitamiseen saattaa esimiehilld
littyd my6s haasteita. Kuten esimies B asian tiivistaa: "Esimies voi vaikuttaa alaistensa
hyvinvointiin olemalla sopivasti lasné. Toki tasapainoilua tuo se, kuinka paljon kenelle-
kin tulee olla lasna. Toiset tarvitsevat enemmaén esimiehen tukea kuin toiset.” Uskoisin
monen esimiehen olevan samaa mielté ja esimiehena oleminen vaatiikin paljon ihmis-
suhde- ja vuorovaikutustaitoja. Esimies A tuo esiin myds tasapuolisuuden ja luottamuk-

sen, jotka luonnollisesti kuuluvat hyvaan johtamiseen.

Muita tekijéita, joilla organisaatio voi vaikuttaa alaistensa tyéhyvinvointiin, ovat esimies
C:n, alainen C:n ja esimies B:n mainitsema ty&terveyshuolto. Tyokykya yllapitavaa
(TYKY) toimintaa on myos jokaisella haastatellullab organisaatiolla. Yleisimmét tavat
huolehtia organisaation tyontekijoisté oli liikuntasetelit seka yhteiset virkistyspaivat ja
pikkujoulut. Esimies A ja alainen A kertovat organisaatiossaan kdyvan myés hieroja.
Yliattavaé on huomata, ettd vaikka kaikissa haastatelluissa organisaatioissa etétyén
tekeminen on mahdollista, vain esimies A mainitsee etatyémahdollisuuden olevan yksi
tapaa edistdad tyontekijdiden tydhyvinvointia. Toisaalta mydhemmin haastatteluiden
edetessa ja etatyostd puhuttaessa myds muut haastatellut tuovat esille etatyén hyvin-

vointia edistavia hyotyja.
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7.2 Etatys

Toinen haastatteluissa esiin tullut teema on etaty6. Kaikissa haastatelluissa organisaa-
tioissa tehdaén jonkin verran etaty6ta, toisissa enemman ja eri lahtékohdista. Myés se,
tehd&ankd organisaatiossa etatyots, riippuu siitd, miten etatydén maérittelee. Esimerkik-
si esimies C kertoo, ettd heidén organisaatiossaan yhteistyd muissa maissa olevien
ihmisten kanssa aiheuttaa sen, etta tysta saattaa'joutua tekemaan iltaisin tai viikonlop-
puisin aikaeron vuoksi. Esimies C ei kuitenkaan lue tata varsinaiseksi etatydn tekemi-
seksi. Kaikkien vastaajien mukaan etaty6 on tyéta, jota ei tehdé tydn varsinaisella te-
kemispaikalla vaan jossain muualla, pad&osin kotona. Alaisten A:n ja C:n mielesta eta-
tyoksi voidaan myés lukea tilanne, jossa tyontekija tekee tyéta eri paikkakunnalla kuin

esimies ja muu tiimi.

Organisaatioissa A ja B tehd3an etaty6td hyvinkin paljon ja se kuuluu luonnollisena
osana tyohon. Organisaatiossa C etaty6ta tehdaan aika vahan, vaikka sen tekeminen
on mahdollista. Etatydén tekeminen riippuu paljon tyéntekijan tyénkuvasta, esimerkiksi
myyntimiehet tekevat sitd useammin kuin muuta ty6ta tekevat. Mikali tydntekijé haluaa
tehda etatyotd, siitd keskustellaan esimiehen kanssa. Organisaatioissa A ja B etatyén
tekeminen kuuluu osana tyontekijan tyonkuvaan, joten siitd on sovittu tyésopimukses-
sa. Organisaatio A on ainoa, jossa etéty6n tekemiselle tiedetéén olevan s&antéja ja ne
ovat kaikille samat. Tulos on mielenkiintoinen, koska etétyén onnistumisen yksi tarkea
tekija on yhteiset sédannét ja ohjeet. Esimies B kertoo, etta vaikka organisaatiossa teh-
daan paljonkin etatoitd, ei sen tekemiselle ole ohjeita eivatki ne ole kaikille samat. T&-
ma tarkoittaa esimies B:n mukaan sita, ettd vaikka tietylla tyéntekijaryhmaéllia on sama
tybtuntiméara, ei sitéd noudateta tarkasti kaikissa organisaation toimipisteissa. Toisissa
paikoissa ty6té ja etatyota voi siis tehdd vapaammin kuin toisissa. Organisaatio A:ssa,
jossa etatydté tehdaan paljon, etatydn perussaantoja on kaksi. Jokaisella tydntekijalia
on vakio viikkoty6tuntimaara, jonka puitteissa etétyota voi tehda. Etatysts ei saa tehda
7,5 tuntia paivassa ylittavalta osalta eli ylitdiden tekeminen eténa on kielletty. Kaikissa
organisaatioissa paaasia on kuitenkin se, ettd ty6t tulevat tehtya hyvin ja tavoitteet

saavutetaan, teki niita sitten etana tai ei.

Etaty6 asettaa ty6nteolle niin vapauksia kuin haasteitakin. Yksi suurimmista tutkimuk-
sessa esiin tulleista haasteista on tyén ja vapaa-ajan vélisen tasapainon séilyttdminen.
Esimiehisté sek& A etta B ja kaikki alaiset toivat asian esille. Kun tyénkuvaan kuuluu

paljon etétyoskentelya tai sitd on mahdollista tehda, tulevat ty6t helposti kotiin iltaisin ja
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viikonloppuisin. Organisaatioissa B ja C ei seurata tyontekijoiden etatyén tekemisté
millaan tavalla, joka omalta osaltaan voi vaikuttaa siihen, ettd niin alaiset kuin esimie-
hetkin pitdvét tydn ja vapaa-ajan rajan tasapainoa tarkeana. Esimiehilld ei ehkéa ole
tarvittavia valineita tydntekijoidensa kuormittumisen seuraamiseen, vaikka he kokevat-
kin sen tarkeana. Tallaisessa tilanteessa kollegoiden havainnoinnit tyékavereistaan
tulevat erittéin tarkeiksi, jotta mahdolliset stressi- ja uupumistilanteet huomataan ajois-

sa.

Toisaalta organisaatio ei voi olla yksindan vastuussa tyéntekijoidensa hyvinvoinnista,
vaan yksiloillékin on vastuunsa oman jaksamisensa maarittelyssa. Esimies B antaakin
hyvan vinkin tyénteon hallintaan: "Joskus jokaisen olisi hyva seurata sité, mihin tyopéi-
vassé oleva aika kuluu, teki tyota sitten eténé tai tyopaikalla.” Etenkin juuri tydn ja va-
paa-ajan tasapainon saamisen vuoksi etétyon tekemiselle olisi hyva saada yhteiset
sdannot. Alainen B:n ndkemyksen mukaan etenkin tyéuransa alkutaipaleella olevat
tyontekijat tarvitsisivat saantoja ja ohjeita siihen, milloin ty6 on riittdvan hyvin tehty ja
vapaa-aika voi alkaa. "S&ant6ja ja ohjeistuksia etatyon tekemiseen liittyen saattavat
tarvita uransa alkutaipaleella olevat tyontekijat tai sellaiset, jotka eivat ole aiemmin teh-
neet eténé téitd. Ohjeet voisivat auttaa tyén ja vapaa-ajan erottamiseen. Kokemuksen

myé6té oppii sen, milloin tyé on valmis ja on aika lopettaa.”

Haastateltavat ottivat tutkimuksessa esiin myds sen, kenelle etétyd tyén tekemisen
muotona sopii ja kenelle ei. Toiset saavat enemman aikaan ja ovat tehokkaampia etéa-
tyota tehdessz‘a‘ ja toiset taas eivat saa mitééh aikaiseksi. Etatyon tekeminen vaatiikin
tydntekijalta itseohjautuvuutta ja kykyé itsensé johtamiseen. Alainen A:n mukaan etétyd
ei mybskaan valttamatta sovi henkildille, jotka kokevat tarvitsevansa ihmisia ymparil-
leen. Paljon etaty6ta tekevat saattavat tuntea yksindisyytta eivatkd tunne kuuluvansa
osaksi tydyhteis6a. Esimies C perdankuuluttaa tydyhteison tarkeytta ja katsoo sen an-

tavan yksin tyéskentelyd enemman.

Haastateltavat 16ysivét etatyon tekemisestd enemman hyétyja kuin haasteita. Jokaisen
haastatellun esimiehen ja alaisen mielesta suurin etétydsta saatava hyéty on tyérauha.
Kun tyét eivat keskeydy jatkuvasti muiden kommentteihin ja ihmisvilindé on véhem-
mén, tydhén pystyy keskittyméaan paremmin. Esimerkiksi esimies A ja alainen A koke-
vat organisaatiossaan olevan etdtydmahdollisuuden olevan tarkea asia juuri siksi, etta

toimisto on ns. avotoimisto, jossa kaikki tekevat ty6tad samassa tilassa. Avotoimiston
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yleinen halina ja taustamelu saattavat hairita herkimpia ja etenkin silloin, kun tyd vaatii

paljon keskittymista.

Etaty6n tekeminen antaa tyontekijoille myos heidan kaipaamaansa itsenaisyytta ja va-
pautta. Alaiset A ja B ovat Kiitollisia siit4, ettéd heidan esimiehensé seké koko organi-
saatio osoittavat luottamusta tyontekijihinsé sallimalla heidan tehdé etatyéta. Esimie-
het A ja B painottavat, ettd vapauden vastapainona on vaatimus tehda tyét kunnolla.
Tama ei ole ollut kuitenkaan organisaatioissa ongelmana. Esimies B toteaa, ettd aina
edes tyontekijat eivat ymmarra etatyon merkitysta tyéhyvinvoinnin kannalta. Esimies
B:n mukaan "joskus joutuu jopa kannustamaan tyéntekij6ita etétyén tekemiseen, silla
kaikki eivat valttdmatta osaa tehda etéatoita eivatka ymmarra sen hyétya voimavarateki-
jéné.”' Yksi etétyén haasteista on toisaalta myds voimavaratekija. Etétyén tekeminen

saattaa helpottaa tyén ja muun elaman yhteensovittamista.

7.3 Tydhyvinvoinnin johtaminen etatydssa

Kuten luvussa 3.3 kerroin, johtamisen keskeisimpia osa-alueita ovat viestinta ja kom-
munikaatio niin alaisille kuin muulle organisaatiolle. Astetta haastavampaa viestinnasta
tulee, kun alaiset tekevat etatoita tai ovat fyysisesti eri paikassa. Tama kéy selvasti ilmi
my6s tutkimuksesta. Esimiesten haaste paivittaisjohtamisessa on viestinnén sujuva
kulkeminen osapuolilta toisille. Paljon informaatiota kulkee organisaatioissa kahvipéy-
dissé, kohtaamisissa kaytavillé ja keskusteluissa tydhuoneissa. Aina kaikki tieto ei tal-
laisista tilanteista vality niille, jotka eivét ole typisteessa paikalla. Niin esimiehille kuin

alaisillekin on tarke&a muistaa yllapitaa jatkuvaa, molemmanpuoleista viestintaa.

Avoin ja luottamuksellinen vuorovaikutus on myos se tekijs, jolla esimiehet kokevat
johtavansa ty6éhyvinvointia. Tdma on se tekija, jolla paivittaisjohtamisessa voidaan vai-
kuttaa organisaation tydhyvinvointiin. Organisaatioissa tehdadn tydhyvinvointisuunni-
telmia ja ollaan yhteistytssa tybterveyshuollon kanssa, mutta kaiken perustana ovat
hyvin toimiva ja liikkuva tiedonkulku henkiloston kesken. Jatkuvan vuorovaikutuksen
liséksi organisaatioissa tehd&an vuosittain erilaisia henkiléstén tyétyytyvaisyyskyselyi-
ta, jotka toimivat yhtena tybhyvinvoinnin seurannan mittarina. Jokaisessa haastattelun
organisaatioista ty6tyytyvaisyyskyselyt ja niiden tulokset kaydaan lapi henkildstén

kanssa. Tdmén tavoitteena on organisaation ja henkiléstén kehittaminen. Etenkin esi-
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miehet nostivat esille sen, ettd vaikka informaatiota kyselyistéd saadaankin paljon, ei

jatkotoimenpiteiden suunnittelu ja toteutus ole aina helppoa ja yksinkertaista.

Haastatteluissa kavi iimi, ettd esimiehet ja alaiset kokevat tyytyvaisyytta ja tyéniloa.
Jokainen tutkimuksen alainen oli tyytyvainen esimiehensé toimintaan eivatka he koke-
neet tarvitsevansa enemmén tukea tai ohjeistusta tyontekoonsa, etatyéhén tai hyvin-
vointiinsa liittyen. Esimiehet kokevat ja nakevét etatyén merkityksen osana tyéntekijoi-
den tyéhyvinvointia. Alaiset puolestaan pitévat organisaatioiden joustavuutta ja tyén
itsendisyyttd tarke&na. Mahdollisuus tehda etaty6ta on yksi tapa tuoda tyéhén jousta-

vuutta ja itsendisyytta.

Haastattelun paéatteeksi halusin kysya haastateltaviltani millainen on heidan mielestaan
hyva tybyhteisé. Vuorovaikutus ja yhteinen tekeminen nousivat tarkeiksi teemoiksi.
Esimies B:n mukaan "hyvéssé tyoyhteiséssa on hyva olla, téihin on kiva menné ja ih-
miset tukevat toisiaan ja tyokavereiden kanssa viihtyy vapaa-ajallakin. Vuorovaikutus
on molemminpuolista ja avointa seka esimiesty6 ja johtaminen ovat hyvaa.” "Hyvasséa
tybyhteiséssd on hyva yhteisen tekemisen meininki. Tydyhteiséssé on positiivinen
asenne ja yhteisty6 toimivat ja se on helppoa. Henkiliden tydénkuva on selkea ja he
tietavat, mita tavoittelevat. Kaikki puhaltavat siis yhteen hiileen. Hyvéssa tyéyhteiséssa
on myés toimivaa kommunikaatiota eri toimintojen ja tiimien kesken ja palautetta voi ja

pitaé antaa puolin ja toisin”, kiteyttaa esimies C.

8 Johtopaatokset ja suositukset

8.1 Tutkimuksen yhteenveto ja johtopaatdkset

Nakemykseni mukaan tutkimuksen tulokset ovat hyvin rinnastettavissa teoriaan. Tyé-
hyvinvointi on késite, jolla on yhtd monta maaritysta kuin maarittajaakin. Tutkimuksen
tulosten mukaan tyéhyvinvointi on kunnossa, kun tyontekijalld on asianmukaiset véli-
neet tehdé tyo6ta turvallisissa olosuhteissa sellaisessa tyéyhteisossa, jossa kaikki tavoit-
televat yhteistd hyvaa ja kokevat olevansa arvostettuja. Itse nakisin tyéhyvinvointiin
kuuluvan myés tyén mielekkyyden. Toisaalta tutkimukseen osallistuneet henkilét tun-
tuivat olevan tyytyvaisia tyohonsa, joten sitd ei ehka osattu tuoda esiin. Esimies A:n
nakemys siité, ettd tydhyvinvointi siséltad seka kovia, teknisia ettd pehmeits arvoja, on

jaanyt itselleni vahvasti mieleen. Mielesténi se kiteyttaa loistavasti kaikki ne tekijat, joita
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tydhyvinvointiin usein liitetdan. Kovia, teknisempia tekijoitd edustaisivat tyévélineet,
tybergonomia, tyéturvallisuus ja tyéterveyshuolto. Pehmeampiin tekijéihin kuuluisivat
henkilén fyysinen ja henkinen terveys, ammattitaito ja osaaminen, vuorovaikutus ja

yhteistyd esimiehen kanssa seké hyva ty6yhteiso ja ilmapiiri.

Tutkimukseen osallistuneiden nékemykset tyohyvinvoinnista vastaavat paljon teoriassa
esiteltyja nakemyksié. Yksi yllattava tekija nousi kuitenkin tutkimuksesta esiin. Vain yksi
haastatelluista henkilbista toi esiin hyvan johtajuuden ja esimiestyén merkityksen tyé-
hyvinvoinnissa. "Ty&hyvinvointiin liittyy niin henkilén terveys ja tyékyky kuin johtaminen
ja esimiestyd.” Téma on yllattavaa siksi, etta alan kirjallisuudessa ja tutkimuksissa on
I6ydetty selked yhteys hyvan esimiestyon ja tyontekijéiden tydhyvinvoinnin valills. Tar-
kead on muistaa, ettd myds hyva esimiestyd ja johtajuus voidaan maaéritelld monin eri
tavoin. Kuka sen loppujen lopuksi paattaa, millaista on "oikea, hyva” johtajuus? Itselleni
herdd kysymys, voiko esimies esimerkiksi koskaan olla kaikkien alaistensa mielests
hyvé esimies? Tutkimusta tehdessé ja sen tuloksia analysoidessa ymmarsin, etté tyé-
hyvinvoinnin tai hyvéan johtajuuden maarittelyyn ei valttamatta ole oikeita tai vaaria vas-
tauksia. Oleellista on se, ettd organisaatio ottaa vakavasti nama asiat ja pyrkivét teke-
mé&a&n oman henkilésténsa kannalta hyvia ja toimivia ratkaisuja niin, etté henkilésté voi
hyvin ja pystyy tekem&an organisaation strategian mukaista tyéts. Esimies C muistut-
taa, etta alaisen on tydhyvinvoinnin kannaltakin tarkesa tietda oma toimenkuvansa ja
tybtehtavansa. Myods tavoitteiden tulee olla selkeitd ja ymmarrettévia.” Hyvien ja toimi-
vien ratkaisujen ja toimenpiteiden tekemisessé auttaa varmasti eri tutkimuksista saadut

tulokset, jotka antavat yleista viitetta siitd, miten valtaosa ihmisisté asiat kokevat.

Haastateltavien ndkemykset etatyosta olivat myds hyvin yhtenevaiset. Etatyoksi lue-
taan tyd, jota ei tehda varsinaisella tyontekemispaikalla vaan esimerkiksi kotoa

késin. Alainen A:n mukaan “etatyé on tyopaikan ulkopuolella tehtavaa tysta, jota voi
tenda esimerkiksi kotoa tai kahvilasta kasin tai toiselta paikkakunnalta.” Jotta etatyd
onnistuu, tulee tybvélineiden ja tekniikan olla kunnossa ja toimivia. N&in oli menetelty
kaikissa tutkimukseen osallistuneista organisaatioista. Alaiset olivat tyytyvaisia siihen,
ettd yhteydet kotoa tyétiedostoihin toimivat. Toki tekniikka joskus pettéda ja erityisesti
kokouksissa patkiva yhteys koetaan hankalaksi. Tutkimuksessa nousi kaksi selkedd
etatydn tekemisen haastetta, sujuva tiedonkulku ja tyén ja vapaa-ajan rajan tasapaino.
Néma ovat myo6s teorian mukaan yleisimpia etétyén haasteita. Kun ty6ta tehdaan fyy-
sisesti eri paikassa, on esimiehen ja alaisen kiinnitettéva erityistd huomiota siihen, etta

keskusteluyhteys puolin ja toisin toimii.
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Yhteydenpito ei voi olla pelkdstdan esimiehen varassa, vaan aloitteellisuutta tarvitaan
myos tyontekijaltd. Sdanndllinen yhteys puhelimitse on ensiarvoisen tarkeéé, jotta alai-
nen kokee voivansa tehda tyonsa tavoitteidensa mukaisesti hyvin ja esimies pystyy
tydbnkuvansa mukaisesti valvomaan, mutta mydés motivoimaan alaisensa tydntekoa.
Osa tutkimukseen osallistuneista esimiehistéd kokivat haasteelliseksi méaarittda sen,
kuinka paljon heiddn yhteydenpitoaan alaisiinsa tarvitaan. Jotkut pystyvét suoriutu-

maan tyostéén itsenéisesti, mutta jotkut saattavat tarvita enemman esimiehen tukea.

Yhteydenpito puhelimella, sadhkopostilla tai muulla tavoin verkon vélityksella ei korvaa
kuitenkaan kasvokkain tapaamista. Kehityskeskustelut ovat selvasti yksi tapa keskus-
tella niin tydntekijan ajatuksista ja toiveista tyohon liittyen kuin heidan tyéhyvinvoinnis-
taankin. Tdmé& ei kuitenkaan yksin riitd, vaan esimiehet ja alaiset peraankuuluttavat
jatkuvaa keskustelua. "Vuorovaikutuksen tulee olla séanndllista ja aktiivista.” Jatkuva ja
sujuva kommunikointi on myd&s se tekija, jonka avulla esimiehet kokevat eniten voivan-

sa vaikuttaa alaistensa ty6hyvinvointiin ja -viihtyvyyteen. Samaa mielté olivat alaiset.

Toinen tutkimuksessa esiin tullut etatyén haaste oli tyoén ja vapaa-ajan vélinen tasapai-
no. Tassakin seka alaisella ettd esimiehelld on vastuunsa jatkuvasti tarkkailla sitd, etta
tydntekija ei kuormitu likaa. Yllattavin tutkimustulos oli se, ettd vain yhdessa tutkimuk-
sen organisaatioista etdtyén tekemiseen on tehty saant6ja. Saannét ja ohjeistukset
ovat mielestani ja teoriankin mukaan perusta sille, etté etatyota sallitaan tehda. Ohjeet
antavat raamit sille, millaisessa tilanteessa etatyd on mahdollista. S&dannét auttavat
seka esimiesta etté alaista tarkkailemaan tyékuormaa niin, etta tyot eivat jatku vapaa-

ajalla.

Toisaalta etdtyé antaa mahdollisuuden yhdistéa ty6 ja vapaa-aika paremmin yhteen.
Kun tybajastaan ja -paikastaan saa paattaa itsendisesti, se luo vapauden tunnetta ja
antaa mahdollisuuden joustavampaan tydn ja perhe-eldman yhdistamiseen. Tama on
selkeasti tutkimuksen mukaan ehdoton etétyon etu. Kun henkilé kokee tydssaén jous-
tavuutta, itsendisyytté ja sita kautta kokee pystyvénsa vaikuttamaan aikatauluunsa, luo
se parempaa tydhyvinvointia. Uskoisin, ettéd esimiehen ja alaisen on ennen etatyéhon
ryhtymista hyva keskustella yhteiset pelisaannot etatydn tekemiselle ja sitouduttava
sen tuomiin muutoksiin. Keskustelussa esimies ja alainen keskustelisivat myés siita,

onko etaty6 sellainen tyén tekemisen muoto, joka sopii tyéntekijélle.
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Kun etatydn tekemiseen on paadytty, on alaisen ja esimiehen yhteistydssa pidettava
huolta jatkuvasta viestinnésta. Luonnollisesti vélimatka aiheuttaa sen, ettd esimies ei
voi paivittdin seurata alaisensa tydnteon sujuvuutta. Tutkimuksen tulosten mukaan us-
kaltaisin vaittdd, ettd esimiehen johtamisen ei kuitenkaan tarvitse muuttua suuresti
vaikka alainen tekisikin etatéitd. Oli alainen sitten samassa toimipisteesséd kuin esi-
mieskin tai ei, kaiken perusta on avoin, jatkuva ja luottamuksellinen vuorovaikutussuh-
de. Johtaminen vaatii hyvid vuorovaikutus-, yhteistyd- ja viestintataitoja. Toki naméa
taidot korostuvat entisestaén, kun esimies ja alainen ty0skentelevét eri paikoissa. Tut-
kimuksen tulosten mukaan kommunikointi on se tekija, jonka avulla esimies voi jbhtaa
niin tyéhyvinvointia kuin etatyén tekemistékin. Kommunikointi on myds helpoin, edulli-
sin ja nopein keino seurata tyéntekijdiden tydhyvinvointia ja etatyén tekemistd. Seuraa-
vassa luvussa kokoan tutkimuksen tulosten perusteella omat suositukset siitd, miten

tybhyvinvointia etatyéssé tulee johtaa.

8.2 Omat suositukset

Tutkimusten tulosten perusteella olen koonnut tdh&n esimiehille ohjeet siitd, miten tyo-
hyvinvointia tulee johtaa, kun alainen tekee etéty6td. Ohjeet perustuvat sekéd teoriaan

etta tutkimuksen tuloksiin.

1. Tyéhyvinvointia tulee johtaa
Helposti voi kuvitella, etta tydhyvinvointi syntyy itsestadan eika sille voi tai tarvit-
se tehdd mitdan. Nain ei kuitenkaan ole. Organisaatiolla tulee olla tyéhyvinvoin-
tisuunnitelma, jonka avulla huolehditaan henkiléstén kyvystéd tehdé organisaati-
on strategian mukaista ty6td. Esimiehet ovat niitd henkil6ité, jotka huolehtivat
omien alaistensa kohdalla siitd, ettd organisaation tybhyvinvointisuunnitelmassa

esitetyt toimenpiteet toteutetaan.

2. Etatydn tekemiselle yhteiset ohjeet
Etatydn onnistumiselle on paremmat edellytykset, kun tyontekijdille on luotu
sdannoét ja ohjeet siitd, miten etatyotd organisaatiossa tehdaan. Séantéjen tar-
koitus ei ole holhota tydntekijoita vaan asettaa raamit sille, miten ja missa olo-
suhteissa etatyén tekeminen on mahdollista ja sallittua. Kun ohjeet ovat ole-
massa, myos esimiehilld on paremmat vaimiudet seurata alaistensa etétyén te-

koa ja puuttua siihen esimerkiksi tilanteessa, jossa ty6té tehdaan liikkaa.
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3. Avoin ja luottamuksellinen viestinta
On kyse sitten tydhyvinvoinnista, etéatyosta tai tydhyvinvoinnista etétydssa, kai-
ken pohjana on avoin ja luottamuksellinen vuorovaikutus ja keskusteluyhteys
esimiehen ja alaisen valilla. Kun tiedonkulku toimii, valtytasan vaaringmmarryksil-
ta ja pystytédan varmistamaan se, etta tyontekija on tydkykyinen ja tyénteko su-
juu. Ongelmiin on helpompi puuttua, kun vélit ovat kunnossa. Téama koskee tie-
tysti myds tydntekijdiden keskindisia suhteita. Mita avoimemmin asioista puhu-
taan, sen tehokkaampaa tyénteko on, kun voidaan keskittyé oikeisiin ja olen-
naisiin asioihin. Avoin keskusteluyhteys on myés perusta organisaation ja hen-

kiloston kehittymiselle seka tyéhyvinvoinnille.

Néma suositukset ovat yleisluontoisia. Hyvé jatkotutkimuksen aihe olisi tutkia ja tutki-
muksen pohjalta luoda tarkempia ja yksityiskohtaisempia ohjeita tyéhyvinvoinnin joh-
tamiseen etétydssa. Mielenkiintoista voisi olla tutkia tietyn organisaation tilannetta ja
luoda télle toimivat tyéhyvinvoinnin johtamisen ja etatyén ohjéet. Selvaa on se, etta
hyvé tybyhteisé ja tydhyvinvointi ei synny itsestéaan. Niihin voi vaikuttaa niin tydntekijat
kuin johtavassa asemassakin olevat. Yhteisty6lla péésee hyvin pitkalle. Esimies C:n

sanoin "tarkeinta on hyva yhteisen tekemisen meininki”.
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Haastattelukysymykset esimiehille
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11.

12.

13.
14.

Mita tyohyvinvointi mielestasi tarkoittaa?

Miten henkild itse voi vaikuttaa tyéhyvinvointiinsa vai voiko?

Miten tybpaikallanne edesautetaan tyontekijdiden tydhyvinvointia? Voisiko jo-
tain tehdd enemmaén/toisin?

Miten esimiehena voit vaikuttaa alaistesi tydhyvinvointiin? Voisiko jotain tehda
enemman/toisin?

Onko ty6paikallanne tyékykya yllapitavaa toimintaa?

Tehdaanko teilla etatsita?
Mita etatyd on?
Kuka tydpaikallanne paattaa etatyon teosta?

Onko etétyon tekemiselle saantéja/ohjeita? Ovatko saénnét kaikille samat?

. Miten alaistesi etatyén tekeminen vaikuttaa paivittaisjohtamiseesi? Onko siind

haasteita?

Liittyyko etétyd ja tydhyvinvointi mielestéanne toisiinne? Jos liittyy, niin milla ta-
valla? Ei, miksi ei? _
Miten alaistesi tyShyvinvoinnin seuraaminen/havainnoiminen/johtaminen on
muuttunut etatyén tekemisen vuoksi? Onko se muuttunut?

Seurataanko teilla etatyén tekemista ja tyohyvinvointia? Miten? / Miksi ei?

Millainen on hyva tyéyhteis6?



Liite 2
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Haastattelukysymykset alaisille

Mité tyéhyvinvointi mielestasi tarkoittaa?
Miten henkild voi itse vaikuttaa tychyvinvointiinsa vai voiko?
Miten tyopaikallanne edesautetaan tyontekijoiden tyShyvinvointia? Voisiko jo-

tain

4. tehda enemman/toisin?

10.

11

12.

13.

14.

15.

16.

Miten esimiehesi voi vaikuttaa tyéhyvinvointiisi vai voiko?

Onko tydpaikallanne tyokykya yliapitavaa toimintaa?

Tehdaanké teilld etatsita?
Mita etatyd on?

Kuka tydpaikallanne paattaa etatyén teosta?

Onko etatyon tekemiselle saantoja/ohjeita? Ovatko sédénnét kaikille samat?

. Miten etatyén tekeminen on vaikuttanut alais-esimiessuhteeseen?
Liittyyko eté&tyd ja tybhyvinvointi mielesténne toisiinne? Jos liittyy, milla
tavalla? Ei, miksi ei?
Saatko esimieheltasi tarpeeksi tukea/vinkkeja/ohjeita etatyén tekemiseen ja
omaan tybhyvinvointiisi? Tarvitaanko tukea/vinkkejé/ohjeita ed. mainittuihin
asioihin?
Seurataanko tydpaikallanne etétyon tekemista ja tydhyvinvointia? Miten?/ Miksi
ei?
Millainen on hyva tyéyhteis6?



