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FOKUS TYOHYVINVOINNIN JOHTAMISEEN!-HANKE

Tyohyvinvointiin voidaan, ja siihen pitaa, vaikuttaa johtamisella. Tyohyvinvoinnin johtamisella
edistetddn henkiloston fyysistd, psyykkistd ja sosiaalista tydhyvinvointia. Se on tarkoituksellista
ja tavoitteellista, ja silla vaikutetaan myds yrityksen menestymiseen. Yhtd ainoaa tapaa johtaa
tybhyvinvointia ei ole, vaan yritysten tarpeet ja toimintatavat vaihtelevat suuresti. Tama
kehittdmishanke liittyy Fokus tydohyvinvoinnin johtamiseen! -hankkeeseen. Kehittdmishankkeessa
kysyttiin yrityksilta itseltdan, millaisia tarpeita ja toiveita heilla on.

Yritysten kentté ei ole yhtenevéinen, joten yhta tiettya mallia tydhyvinvoinnin johtamisesta ei voi
antaa. Yrityksid voi kuitenkin auttaa loytamaan oleellinen, oikea ja heidan tarpeisiinsa sopiva
tieto helposti ja luotettavasti.

Téassa kehittdmishankkeessa pilotoitiin kehitteilla olevan menetelmén sisaltdd kahdessa pk-
yrityksessa ja kysyttiin heidan ajatuksiaan sisallon palvelevuudesta seka kehittdmisajatuksiaan
menetelman sisallésta. Saadut tulokset integroitiin Fokus-hankkeeseen. Menetelmaa kehitettiin
saatujen tulosten perusteella sellaiseen suuntaan, ettd sen sisédltd palvelee todellisia kayttajia.
Yrityksiltd ~ kysyttiin -~ yhtenevaisia kysymyksida eri puolella Suomea, joten kasitys
kayttokokemuksesta on tatd kehittdmishanketta laajempi. Saatujen vastausten perusteella
menetelmé on tervetullut apu tydhyvinvoinnin johtamiseen ja sen sisaltd koettiin hyvin
palvelevaksi. Muokkausehdotuksia ja ajatuksia kehittamisesta saatiin ja ne toimitettiin Fokus-
hankkeen projektiryhnman kayttéon. Menetelmd sai palautetta konkretiasta ja hyvana
materiaalipankkina toimimisesta. Se my0s lisasi jo aiemmin herénnyttd Kkiinnostusta
tyéhyvinvoinnin johtamisen kehittamiseen. Kehittdmishanke osallistuu tydhyvinvoinnin johtamista
koskevaan keskusteluun. Téalla tavoin se hyodyttdaa laajemmin katsottuna osaltaan koko
yhteiskuntaa.
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Well-being at work can and should be influenced by management. Managing well-being at work
promotes the physical, mental and social well-being of staff. It is purposeful and goal-oriented
and also contributes to the success of the company. There is no single way to manage well-being
at work and companies' needs and approaches vary widely. This development project is part of
the Focus on Managing Well-being at Work! project. It asked companies themselves what their
needs and desires are.

The field of companies is not homogeneous, so there is no single model for managing well-being
at work. However, companies can be helped to find the relevant, correct information that suits
their needs easily and reliably.

In this development project, the content of the method under development was piloted in two
Small and medium-sized enterprises (SME) and their thoughts on the usefulness of the content
and their ideas for developing the content of the method were asked. The results were integrated
into the Focus project. Based on the results obtained, the method was developed in such a way
that its content serves real users. Companies were asked similar questions in different parts of
Finland, so the understanding of the user experience is broader than this development project.
Based on the responses received, the method is a welcome tool for managing well-being at work
and its content was perceived as very useful. Suggestions for modifications and ideas for the
development were received and submitted to the Focus project team. The method received
feedback for its concreteness and for functioning as a good material bank. It also added to the
interest already aroused in developing well-being at work management.

The project is contributing to the debate on well-being at work management. In this way, it will
contribute to the wider benefit of society as a whole.
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1 JOHDANTO

Fokus tyohyvinvoinnin johtamiseen! -hanke (my6hemmin Fokus-hanke tai hanke) on Eu-
roopan Sosiaalirahaston (ESR) rahoittama hanke ja se toteutuu ajalla 2020-2023. Hank-
keessa ovat mukana Vaasan yliopisto, Jyvaskylan yliopisto ja ammattikorkeakoulu, Ou-
lun yliopisto ja ammattikorkeakoulu, Turun yliopisto ja ammattikorkeakoulu seké Lapin
yliopisto. Hanke keskittyy tyohyvinvoinnin johtamisen kehittdmiseen ja tyohyvinvoinnin
johtamisen kehittymisen seurantaan. Hanke on suunnattu etenkin pienille ja keskisuurille
yrityksille (pk-yritys), mutta menetelm&a voivat kayttaa kaiken kokoiset yritykset. Hank-
keessa kehitetaan tyohyvinvoinnin johtamisen menetelmé, joka auttaa yrityksia tyéhy-
vinvoinnin johtamisen kehittdmisessa seka auttaa havaitsemaan yrityksen ajankohtaisen
tilanteen tassa asiassa. Menetelma on yritysten saatavilla maksutta seké verkkokirjana
(Naumanen ym. 2023) ettd sovelluksena (Fokus). Menetelma tarjoaa yrityksille vélineita

tybhyvinvoinnin johtamisen tueksi.

Fokus-hanke linkittyy Sosiaali- ja terveysministerion Tyd2030-kehittdmisohjelmaan,
jonka tavoitteena on, etta vuoteen 2030 mennessa Suomi on johtava tydelamainnovaa-
tioiden kehittdja ja ettd Suomessa on maailman paras tydhyvinvointi. Ty62030 on osa

hallitusohjelmaa.

Tyohyvinvoinnilla on suuri merkitys tydelaman laadulle, yritysten vetovoimaisuudelle,
tuottavuudelle ja sen myo6ta kansantaloudelle. TyOhyvinvointi ei synny itsestaan, vaan
sita tulee johtaa kokonaisuutena, suunnitellusti ja tavoitteellisesti. Vastuukysymysten
epaselvyys vaikeuttaa tata johtamista. Etenkin pienissa ja keskisuurissa yrityksissa tyo-

hyvinvoinnin johtamisessa on usein puutteita.

Uutiset ja sanomalehdet toistavat lahes kaikilla aloilla vallitsevan tydvoimapulan vaikeut-
tavan yritysten toimintaa ja uhkaavan hyvinvointiyhteiskunnan rakenteita. Pk-yrityksissa
tydskentelee suuri joukko ihmisia, ja heidan hyvinvointinsa alati muuttuvassa tyoela-
massa on asia, johon kannattaa ja pitda kiinnittdd huomiota. Lainsaadanto ja suositukset
muuttuvat jatkuvasti ja niiden suhteen ajan tasalla pysyminen vie paitsi aikaa myos re-
sursseja, eika naista kumpaakaan pk-yrityksissa valttamatta ole. Ty6hyvinvointiin voi-
daan ja siihen pitaa vaikuttaa johtamisella. Taman tydn helpottamiseksi ja mahdollista-
miseksi kehitetdédan menetelmad, joka hyddyttdd nimenomaan pk-yrityksid toisinaan
haastavassakin tyohyvinvoinnin johtamisen tehtavassa. Tama kehittdmisprojekti on

osaltaan luomassa parempaa tyohyvinvointia tuomalla kuuluviin pk-yritysten danen. Pk-



yritysten kenttd ei ole yhtenevéinen, joten yhta tiettya mallia tydhyvinvoinnin johtami-
sesta ei voi antaa, mutta yrityksille voi tarjota menetelman kehittda tyohyvinvoinnin joh-
tamistaan ja auttaa niitd l0ytamaan tahan vaadittava oleellinen, oikea ja heidan tarpei-
siinsa sopiva tieto helposti ja luotettavasti.

Tyohyvinvoinnin johtamisella pyritdan vaikuttamaan tyontekijoiden hyvinvointiin monin
keinoin. Hyvinvoiva tydntekija on motivoitunut, innostunut, osaava ja kehittymishaluinen,
han osaa, jaksaa ja haluaa tehda tytnsa. Han tietda tyonsa tavoitteet. Naiden kautta han
on myos yrityksen kannalta tuottava. (Viitala 2021, 156.)

Tama opinnaytetyo liittyy Fokus-hankkeen tydhyvinvoinnin johtamisen arviointimenette-
lyn kokeiluun ja testaamiseen. Menetelmaa testattiin kahdessa yrityksessa ja heidan ko-
kemuksiaan kartoitettiin kyselylomakkeen avulla. Yritysten Human Resources (suom. in-
himilliset voimavarat, myohemmin tekstissa HR)-asioista huolehtivat henkil6t pilotoivat
eli koekayttivat kehitteilla ollutta tydhyvinvoinnin johtamisen menetelméa ja sen jalkeen
heiltd kysyttiin kokemuksia ja ajatuksia kehitteilla olleen menetelmén sisallosta. Mene-
telman kehittdmisen ja kayttéonoton tarkoituksena oli saavuttaa tilanne, jossa yritykset
saadaan tunnistamaan tyohyvinvoinnin olevan strateginen menestystekija, jota pitda ja
on mahdollista johtaa tavoitteellisesti: yritysten tydhyvinvoinnista vastaavat henkil6t tule-
vat tietoisemmiksi yrityksensé tyéhyvinvoinnin johtamisen tilasta ja kehitystarpeista. He
|oytavat yrityksensa tarpeisiin soveltuvan tyéhyvinvoinnin johtamisen tavan ja seuraavat
ja arvioivat tyéhyvinvoinnin kehitysta ja tydhyvinvoinnin johtamisen vaikuttavuutta. He
myo6s omaksuvat tyéhyvinvoinnin johtamisen luonnolliseksi osaksi seka tyon etta yrityk-

sen johtamista. (Fokus)

Menetelman pilotoinnin tarkoitus oli saada selville yritysten yhteyshenkildiden kokemuk-
sia ja ajatuksia liittyen kehitteilla olleeseen menetelméan. Kyselyvastauksista etsittiin tie-
toa tutkimuskysymyksiin liittyen. Tutkimuskysymykset muotoutuivat kaytdnnon asian ym-
parille; miten hankkeen kohteena olevat, eli pk-yritykset, kokevat menetelman palve-
levuuden ja miten he sita edelleen kehittdisivat. Toimivan menetelman kehittdmisessa
on valttamatonta kuulla asiakkaan ajatuksia. Pelkdstédan teoriapohjalta voidaan esittda

vain oletuksia siitd, mit& yritykset tarvitsevat.

Yrityksilta saadun palautteen perusteella menetelméan tekstien siséltojd, rakennetta ja
toimivuutta muokattiin. Samanaikaisesti pilotointeja tehtiin muissakin pk-yrityksissa Fo-
kus-hankkeessa mukana olevien korkeakoulujen toimesta, joten yhteensa keratyn tiedon

maaré on tata kehittdmisprojektia huomattavasti suurempi.



2 KEHITTAMISPROJEKTIN TAUSTA

2.1 Kehittamisprojektin projektiorganisaatio

Tyohyvinvoinnin johtamiseen liittyva aihe valikoitui kehittdmisprojektiin kirjoittajan mie-
lenkiinnon ja aiheen ajankohtaisuuden perusteella. Projekti liittyy suurempaan kokonai-
suuteen, Fokus-hankkeeseen, ja linkittyy télta osin myds tamanhetkiseen hallitusohjel-
maan: TYO2030 on tyon ja tydhyvinvoinnin kehittamisohjelma, joka tahtaa toimintatapo-
jen uudistamiseen ja teknologian tehokkaaseen hytdyntamiseen tyopaikoilla seka tyo-
elamainnovaatioiden luomiseen. Kehittdmisohjelman tavoitteena on, ettad “Suomi on joh-
tava tybelamainnovaatioiden kehittdja ja ettd Suomessa on maailman paras tyéhyvin-
vointi.” (STMb.)

Kehittamisprojektin projektiorganisaatioon kuuluivat projektipdallikkona yamk-opiskelija,
ohjaava opettaja, hankkeeseen osallistuvat toiset opiskelijat Turun Ammattikorkeakou-
lusta sek& hankkeessa mukana olevat 2 opettajaa Turun Ammattikorkeakoulusta.

Fokus-hankkeen ohjausryhmaan (ohry) kuuluvat jasenet, varajasenet seka Sosiaali- ja
terveysministerion (STM) edustajat, seka tarvittaessa mukaan kutsuttavia vierailevia asi-

antuntijoita. Hankejohtajana toimii Professori Riitta Viitala.

Fokus-hankkeen projektirynmé&éan kuuluu toimijoita eri yliopistoista sekd ammattikorkea-
kouluista. Hankepaallikkéna ja hankekoordinaattorina toimii dosentti Paula Naumanen
Vaasan Yliopistosta. Fokus-hankkeessa tydskentelee 25 henkiloa, jotka ovat mukana
olevien korkeakoulujen henkilékuntaa. Suurin osa heista tydskentelee hankkeessa osa-
aikaisesti. Heidan nimikkeensa hankkeessa ovat projektipaallikkd (2 henkild), erikois-
tutkija, tutkija, professori, apulaisprofessori, erikoisasijantuntija, yliopisto-opettaja, tutki-
muskoordinaattori, vastuullinen johtaja, hankepaallikkd, kehittdja (2 henkildd), projekti-
sihteeri, vastuullinen johtaja, projektisuunnittelija, asiantuntijat (4 henkiléa), koordinaat-
tori/asiantuntija ja hankevastaava. Fokus-hankkeen projektiryhma kokoontuu kuukausit-
tain Zoom-etayhteydella. Taman lisdksi kootaan tarpeen mukaan erikseen kokoontuvia
pienempia tyoryhmid osa-alueiden tydstamiseksi. Projektipdallikkoé toimii kokouksissa
puheenjohtajana, ja han jakaa puheenvuoroja seka aloittaa ja p&attdd kokoukset. Ko-
kouksiin on yleensa osallistunut noin 20 henkil6a. Projektiorganisaatioon nimettyjen hen-

kildiden liséksi mukana on ollut opiskelijoita eri korkeakouluista. (Fokus)



2.2 Kehittamisprojektin tarve, tavoite ja tarkoitus

Tydvoiman riittdvyys on ajankohtainen uhka pk-yrityksille, joten olemassa olevan henki-
I6ston tydhyvinvoinnista huolehtiminen on tarke& keino osaamisen sailymiseksi organi-
saatiossa ja myos yrityksen vetovoiman lisaamiseksi; tyollistdmisen pahimmiksi esteiksi
vuoden 2021 pk-yritysbarometrin mukaan mainittiin suhdanteiden epévakaisuus (21%)
ja toisiksi suurimpana (15%, vaihdellen yritysalasta riippuen 12 - 22%) tyévoiman saata-
vuus. Osaavan tyévoiman saatavuuden haasteet rajoittavat yrityksen kasvua jonkin ver-
ran tai merkittavasti 52 prosentissa yrityksista. Yrityksista 54% mainitsi pyrkivansa var-
mistamaan osaavan tyévoiman saannin henkildston osaamiseen panostamalla. (Suo-
men Yrittajat 2021.) Taman opinnaytetyon tarkoitus liittyy tydhyvinvointiin nimenomaan
tydhyvinvoinnin johtamisen nakdkulmasta. Jotta tydhyvinvointia, ja sen mukana tyéhén
sitoutumista, voi syntyd, tulee tydhyvinvoinnin johtamisen olla systemaattista ja seka yk-

silon etta yrityksen tarpeisiin ndhden oikeanlaista.

Tyo6ssa jo olevien tydkykyisyyteen on kiinnitettdva huomiota. Tyokyvyttdmyytta voidaan
vahentaa ja terveytta ja hyvinvointia edistaa monen hallinnonalan ja kaytannon toimijan
yhteistydlla, tyokyvyn johtamisella. Erityista huomiota tulee kiinnittd&d osatydkykyisten
henkildiden tydssa pysymiseen ja tyollistymiseen. Heiddn mahdollisuutensa osallistua
tydelaméaan lisaa yhdenvertaisuutta, vahentaa tyottomyytta ja laskee tyokyvyttomyysela-

kemenoja. Ty on mitoitettava tekijansa mukaisesti. (STMa 2019, 19.)
Kehittamisprojektin tavoite on tuottaa tietoa menetelman kehittdmisen tueksi seka selvit-
taa:

1. Mitk& ovat kayttajien kokemukset arviointimenettelyn sisdllén palvelevuudesta organi-

saationsa tyohyvinvoinnin johtamisen kehittdmisessa?

2. Miten arviointimenettelyn siséltda tulisi kayttajien mielesta kehittaa?

Kehittamisprojektin tarkoitus on osallistua ty6hyvinvoinnin johtamista koskevaan keskus-
teluun. Se tapahtuu testaamalla tyéhyvinvoinnin johtamisen arviointimenettelyn sisalt6a
siitd nakokulmasta, etta se palvelee pk-yritysten tydhyvinvoinnin johtamisen kehitta-

mista.
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3 TYOHYVINVOINTI JA SEN JOHTAMINEN

Tyo6hyvinvointiin ja sen johtamiseen liittyvista asioista on puhuttu paljon viime vuosina.
Aiheeseen liittyva toiminta ja kasitykset ovat muuttuneet lyhyen ajan sisalla paljon, ja
kehitys vaikuttaa olevan nopeaa tulevaisuudessakin.

3.1 Mita on tydhyvinvointi ja miksi siitd puhutaan?

Tyohyvinvoinnin méaaritteleminen riippuu ndkodkulmasta, josta aihetta lahestytdan ja mita
halutaan painottaa, eika sille ole yhta vakiintunutta maaritelmaa. Aihealue on monitietei-
nen ja eri tieteenalojen lahestymistavoissa asiaa kohtaan on eroja (Walden-Hartikainen
2018, 13). Tybhyvinvointi ymmarretaan nykyisin laaja-alaisesti koko tyéyhteisén toimi-
vuudeksi, ei vain yksittaisen tydntekijan hyvinvoinniksi. Tyéhyvinvointi on kokonaisval-
tainen toimintatapa, ei pelkastaan terveyden ja fyysisen kunnon kehittamista. Tythyvin-
vointiin vaikuttavat yksiléon oman toiminnan liséksi organisaation toimivuus ja johtaminen,
tydyhteisdn ilmapiiri seka itse tyd. (Terava & Makela-Pusa 2011, 6.) Hakanen (2011)
toteaakin, ettd tyopaikoilla on pystyttava johtamaan tydhyvinvointia seka yhteisollisesti
ettd yksildllisesti (Hakanen 2011, 23).

Aura ja Ahonen (2016, 19) mainitsevat tydbhyvinvoinnin taloudellisen merkityksen olevan
kaksisuuntainen: toisaalta organisaation tyon tuottavuuden paraneminen, ja samalla
puutteellisesta hyvinvoinnista aiheutuneiden kustannusten vaheneminen. He toteavat
myds, etta tybhyvinvointi parantaa yritysten tuloksellisuutta ja tuottavuutta ja toisaalta
hyvin tuottava yritys parantaa henkilékunnan asemaa muun muassa tydsuhteiden va-

kaudella ja taten lisda tydhyvinvointia.

Tybelaman laatua ja siihen vaikuttavia tekijoita pitaa pystya analysoimaan ja kehitta-
maan tydurien pidentamiseksi. On tarkeaa ymmartaa, ettd tydelaman laatu rakentuu mo-
nimuotoisesti niin tyoturvallisuudesta, ty6hyvinvoinnista kuin johtamisestakin. (She-
meikka ym, 2017, 52.)
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3.2 Mita tarkoittaa tybhyvinvoinnin johtaminen?

Tyohyvinvoinnin johtaminen perustuu lainsd&dantdéén, muun muassa tyoturvallisuusla-
kiin. "Ty6nantaja on tarpeellisilla toimenpiteilla velvollinen huolehtimaan tydntekijdiden
turvallisuudesta ja terveydestd tyossa. Tassa tarkoituksessa tyGnantajan on otettava
huomioon ty6hon, tybolosuhteisiin ja muuhun tydymparistoon samoin kuin tydntekijan

henkilokohtaisiin edellytyksiin liittyvat seikat” (Tyoturvallisuuslaki 2.luku pykéala 8).

Yksiselitteisia ohjeita ja listaa tyohyvinvoinnin johtamisesta ei voi tehd&, vaan lahinna
suuntaviivojen antaminen on mahdollista. Ty6hyvinvoinnin johtamisen katsotaan sisélta-
van tyohyvinvointia koskevien linjausten tekemisté. Liséksi asetetaan tavoitteita: keinot
halutun asian toteuttamiseksi valitaan tarvelahtdisesti ja niitd sovelletaan tarpeen mu-
kaan. Tyohyvinvointity6td organisoidaan ja yhteistydverkostoja luodaan; paivittaisjohta-
minen tukee tyOhyvinvointia ja sen edistdmista resursoidaan. Johtamista kehitetdan ja
tyohyvinvoinnin tuloksellisuutta arvioidaan. Yksi tydhyvinvoinnin johtamisen perusasia
on tunnistaa tekijat, jotka uhkaavat ja heikentavat henkiloéston tydéhyvinvointia. Jos hen-
kilo kuormittuu ty6ssaan lilkaa, hanen tybnhallintansa heikkenee ja terveys vaarantuu.

Kuormitustekijat voivat olla fyysisia, psyykkisia tai sosiaalisia. (Viitala 2021, 156—-157).

Viimeksi kuluneen vuosikymmenen aikana on esitelty useita tyéhyvinvoinnin johtamisen
malleja, joita kuvataan englanninkieliselld termilla "healthy leadership”. Néiden tarkka
erottelu toisistaan ei ole mahdollista eika tarkoituksenmukaista, silla niissa on lukuisia
yhtenevaisyyksia. Erot liittyvat padasiassa eri nakokulmien painotukseen. Kaikissa on
kuitenkin sama pyrkimys: maarittdd johtajan toimintaa ja vaikutusta tyontekijan hyvin-
vointiin tydssa. Johtajan vaikutus tydntekijan terveyteen ja hyvinvointiin on osoitettu jo-

kaisessa tutkimuksessa ja teoriassa. (Rudolph et al. 2019.)

Tyohyvinvointi vaatii systemaattista johtamista eika se synny organisaatiosta itsestaan.
Johtamisella vaikutetaan olennaisesti muun muassa ty6ilmapiiriin ja tyon hallintaan sekéa
oikeudenmukaisuuden kokemukseen. Johtamisella luodaan toimivan ja tuottavan tyoyh-
teison rakenteita kaikille tydyhteison jasenille. Esimies edistaa tytssa jaksamista kytke-
malla tyéhyvinvoinnin kehittdmisen osaksi pitkajanteista kehittAmistoimintaa. (Terava &
Mékela-Pusa 2011, 7.) Manka ja Manka (2016) ehdottavat, etté tyohyvinvointisuunnitel-
man laatiminen aloitetaan selvittdmalla tydhyvinvoinnin sen hetkinen tilanne. Tama voi-

daan tehdé tyoyhteisokyselyin, itsearvioinnein tai muulla tavoin, esimerkiksi kehityskes-
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kusteluin. Merkit tydhyvinvoinnin puutteista on tarkeaa saada tietoon esim. henkilosto-
hallinnon tietojarjestelmasta ja elakevakuutusyhtiolta. Téllaista tietoa ovat esim. sairaus-
poissaolot, tyttapaturmien kustannukset, henkiléston vaihtuvuus ja varhaisesta elakoi-
tymisesta kertovat tyGnantajan varhaiselakemenoperusteiset maksut. Selvityksen jal-
keen kannattaa yhdessa henkiloston kanssa tehda tydhyvinvointisuunnitelma vahintaan
kalenterivuodeksi. (Manka & Manka 2016, 95.)

Tyohyvinvoinnin johtaminen ei ole standardi. Sen toteutustavat ja sisallét vaihtelevat or-
ganisaatioiden valilla suurestikin. Vakio on vain, etta sité tulee johtaa. Konkreettisesti
siséltéon ja tavoitteisiin vaikuttavat muun muassa organisaation toimialan riskit (fyysiset/
psyykkiset). Aura ja Ahonen ovat tutkimuksissaan todenneet, etta tydkykyjohtamisen asi-
antuntijatoiminnot ovat kohtalaisesti mallillaan, mutta esimiestasolle vastuutetussa toi-
minnassa olisi kehitettdvaa. Esimerkiksi alle puolet esimiehista kaytti varhaisen puuttu-
misen ja tydhon paluun malleja. Téllaisia on useita erilaisia, mutta yhteista niille on, etta
esimies on aloitteellinen ja kaikki toiminta lahtee esimiehen ja tyontekijan valisesta kes-
kustelusta. (Aura & Ahonen 2016, 144-145.) Luoma ym. tutkivat Hermes-hankkeessaan
(2014 ->) yli sadan pk-yrityksen henkiléstdjohtamisen tilannetta. Tutkimuksissaan he ha-
vaitsivat, etta noin puolessa yrityksista oli suunnitelmallinen ja kokonaisvaltainen tythy-
vinvointiohjelma. Kuitenkin pitkdjanteista, ennakoivaa tydhyvinvointitoimintaa oli vain
harvoissa yrityksissa. Kyselyiden suhteen aktivoiduttiin, kun jokin ulkopuolinen taho, esi-
merkiksi elékevakuuttaja, sellaista tarjosi. Nama johtivat harvoin toiminnan suunnitelmal-

liseen muuttamiseen. (Luoma ym. 2017, 34.)

Tyo6hyvinvointia tulee johtaa jarjestelmallisesti ja laaja-alaisesti yksittdisten tydhyvinvoin-
tia lisdavien toimenpiteiden sijaan. Pienemmissa yrityksisséa on isoja yrityksia harvemmin
nimettyna vastuuhenkiléa ja méaariteltynd tydhyvinvoinnin tavoitteita ja sisaltva. Usein
tydhyvinvoinnin johtamista ajateltaessa on ollut yleistasoinen kasitys siita, etta tydhyvin-
vointiin panostamalla voidaan vahentaa erityisesti sairauspoissaoloja ja valttda varhaista
elakditymista. Naiden jo todetuista ongelmista kertovien tunnuslukujen rinnalle tarvittai-
siin myo6s sellaisia tunnuslukuja, jotka esim. kertoisivat reaaliajassa tyoyhteison tilasta
nousevia asioita ja joilla voitaisiin ennakoida mahdollisia haasteita. Mita aiemmin paas-
taisiin kasiksi hyvinvointia heikentaviin tekijoihin, sen paremmat mahdollisuudet tilantee-
seen olisi vaikuttaa. (Manka ym. 2015, 256 - 257.) Mikko Luoma per&énkuulutti vuonna
2017 pk-yritysten henkildstojohtamisen tutkimuksen olevan huonolla tolalla. Tutkimus on

keskittynyt suurien ja jollain tavalla valtavirrasta poikkeavasti organisoitujen yritysten
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suuntaan ja naiden tilanne on merkittavasti erilainen kuin pk-yrityksissa. (Luoma ym.
2017, 7.)

Johtamisella vaikutetaan olennaisesti muun muassa ty6ilmapiiriin ja tyon hallintaan seka
oikeudenmukaisuuden kokemukseen. Johtamisella luodaan toimivan ja tuottavan tydyh-
teison rakenteita kaikille tydyhteison jasenille. Esimies edistaé tyossa jaksamista kytke-
malla tyohyvinvoinnin kehittdmisen osaksi pitk&janteista kehittamistoimintaa. (Terava &
Mékela-Pusa 2011, 7.) Réafsten (2019) I0ysi pro gradu tutkielmassaan selkeita tyohyvin-
vointia tukevaa johtamista helpottavia askelmerkkeja. Tydhyvinvoinnin johtaminen tulisi
olla organisaatioissa strateginen valinta. Esimiehille tulisi osoittaa aikaresurssi henkilos-
ton johtamiselle. Henkilostohallinnolla on tarked rooli johtamisen mahdollistamisessa,
samoin yhteisty6lla tyéterveyshuollon kanssa. Nama tahot, seka johto ja tydsuojelu, voi-
vat tukea esimiestéa tehtavassaan tydhyvinvoinnin johtamisessa. Tarkeaa on myos tar-
jota esimiehille saanndllista koulutusta tychyvinvoinnin tukemisesta. Vain itse hyvinvoiva
esimies voi huolehtia tydntekijoiden hyvinvoinnista. Hanen oman esimiehensa antama
tuki on avainasemassa. Tydhyvinvoinnin johtamiseen tulee asettaa konkreettisia tavoit-
teita ja tydhyvinvoinnin kehittdmisen tulisi olla kaikkien yhteisty6ta, yhteinen asia ja yh-
teiselld vastuulla. (Rafsten 2019, 57-58.)

Tyo6hyvinvoinnin johtaminen kohdistuu henkilostdon ja liiketoimintaan, ja painotus on en-
nakoiva. Tybhyvinvointia ja osallisuutta voi lisata ottamalla henkildsté mukaan suunnit-
teluun siihen, kuinka paastaan yrityksen tavoitteisiin. (Huttunen 2014, 70.) Kuntien ela-
kevakuuttajat (KEVA) maarittelevat tydhyvinvointi- ja tyokykyjohtamisen néin: "Tydhyvin-
vointi- ja tydkykyjohtaminen koostuu niista johtamisen toimenpiteista, joilla edistetdén
henkildston tydhyvinvointia ennakoivasti ja tuetaan tyokykya sen heiketessa. Tyokyky-
johtaminen on osa henkildstévoimavarojen, palveluiden ja talouden muodostamaa ko-

konaisuutta.” (Kuntien elakevakuuttajat KEVA)

Ty6hyvinvoinnin johtamiselle on oltava nimetty vastuutaho. Viitala (2021) mainitsee hen-
kilostéjohtamisen liittyvan yrityksen johtamisjarjestelmééan. Tydhyvinvoinnin johtaminen
liittyy kiinteasti henkiléstdjohtamisen kenttdén. Yrityksesta rijppuen on méaaritelty, kuka
henkildstbjohtamisesta ja mistd sen osa-alueista vastaa, kenelle raportoidaan ja pal-
jonko tahan tybhon suunnataan aikaa ja rahaa. Pienimmissa yrityksissa henkildstdjohta-
minen hoidetaan usein muun toimen ohella. Paatoiminen henkildstdalan ammattilainen
tarvitaan usein viimeistaan, kun tyéntekijamaaré on noin 100. Hanen tehtavékenttansa
on laaja, ja sisaltdd muun muassa yrityksen rekrytointi-, palkitsemis- ja kehittAmistoimin-

nan, hyvinvointiin liittyvista asioista huolehtimisen ja henkildstdhallinnosta vastaamisen.
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Suurimmissa yrityksissé toimii henkilostdorganisaatio, jonka tehtavakentta on jaettu eri
yksikdille. (Viitala 2021.)

3.3 Tybhyvinvoinnin johtaminen pk-yrityksissa

Auran ja Ahosen (2016, 184) havainnon mukaan pienemmissa yrityksilla nakyvimmat
kehityskohteet tydhyvinvoinnin johtamisessa olivat tavoitteet, suunnittelu, mittarit ja ra-
portointi. Esimiesten roolin maarittdminen olisi monessa yrityksessa tarpeen. N&aissa yri-
tyksissa havaittiin myos tyohyvinvoinnin tukitoiminnoissa, tyoterveyshuollossa ja henki-
|6stbeduissa; kehitettéavaa. Vastuu johtamisesta vaikutti olevan pienemmissa yrityksissa

jopa isoja konkreettisempi.

Pk-yritysten luonteeseen kuuluu asioita, jotka ovat nimenomaan taman kokoluokan yri-
tyksille tyypillisia: vahvuudeksi nayttaytyy ketteryys ja matalampi hierarkia kuin suurem-
missa yrityksissa. Toisaalta resurssit saattavat olla niukat, eikd osaamisen kehittamiseen
tai rekrytointiin valttdmatta ole rahaa, ei ehk& myodskaan motivaatiota. Usein toimitusjoh-
tajan tyokentta onkin varsin laaja. Ylimman johdon rooli korostuu strategisessa paatok-
senteossa (mukaan luettuna strateginen tydhyvinvoinnin johtaminen). Johdon asenne
sanelee henkildstdjohtamisen toteutumisen ja siihen suhtautumisen. (Luoma ym. 2017,
17.) Haapala (2020) toteaa pk-yritysten kilpailuedun saattavan liittya henkiléston osaa-
miseen, asenteisiin sekd henkiloston joustavaan kayttéon. Myds naihin osa-alueisiin
pystytaan vaikuttamaan kehittamalla henkilostdjohtamisen kaytantdja. (Haapala 2020,
1)

Pk-yrityksessé ei useinkaan ole erikseen henkildstbasioita hoitamaan palkattua henki-
I64. Henkilostbjohtaminen voidaan toteuttaa kokonaan toimitusjohtajan vastuulla ole-
vana, oman toimen ohella tapahtuvana toimintana tai erikseen palkatun henkildasioista
vastaavan henkilon toteuttamana. (Luoma ym. 2017, 21.; Viitala 2021.) Huttunen (2014)
toteaa, etta toimitusjohtajat toimivat usein yhteistydssa tyoterveyshuollon, tydsuojelun tai
muun asiantuntijan kanssa henkilostdd koskevia asioita suunnitellessaan ja paatdksia
tehdesséén. (Huttunen 2014, 62)

Erilaiset ty6hyvinvoinnin johtamisen mallit eivat sellaisenaan valttaméatta sovellu yrittajien
tai pienyritysten kayttoon. Tallaisissa pienemmissa organisaatioissa huomiota tulee kiin-
nittdd esimerkiksi seuraaviin seikkoihin: yrittdjan jaksaminen, voimavarat, tyon ja vapaa-

ajan yhteensovittaminen ja sijaiskaytanteet. Yrittdjan tyohyvinvoinnin muistilista voisi
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nayttaa talta: Pida huolta omasta jaksamisestasi, yritysta ei ole ilman sinua. Tunnista
omat rajasi. Johda omaa aikaasi ja tekemistasi niin kuin toivoisit jonkun muun johtavan
sinua. Hae keskustelukumppania toisista yrittajisté; kokemusten vaihtaminen keventaé
kuormaa ja antaa uusia ideoita. (Karttunen ym. 2017, 43—44.)

Luoman ym. (2017) mukaan noin puolella suomalaisista pk-yrityksista on yrityksen toi-
mintaa oikeasti ohjaava liiketoimintastrategia. Sen laatuun olisi syyta kiinnittd& huomiota:
henkildston toiminta ja osaaminen olisi kytkettava yleisiin johtamisasioihin, eli tuotan-
toon, teknologiaan, talouteen ja markkinointiin. (Luoma ym. 2017, 21.) Erityisesti pk-yri-
tysten johtamisen tueksi kehitettdva menetelma voi olla suunnan nayttajana ja oppaana
myds niissa yrityksissa, jossa liiketoimintastrategiaa ei ole, tai joiden strategiassa henki-
|6stbasioita ei ole otettu parhaalla mahdollisella tavalla huomioon.
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4 TOTEUTUS

Menetelman sisallon toimivuutta ja kayttokokemuksia arvioitiin kahdessa pk-yrityksessa.
Yritysten saaminen mukaan kehittamisprojektiin oli vaikeaa. Yrityksia lahestyttiin sahko-
postitse. Kehittamisprojektin kuluessa otettiin yhteytta useampiin yrityksiin ja osa tavoi-
tetuista yrityksisté lopetti yhteydenottoihin vastaamisen. Koska yritysten kehitysprojektiin
osallistuminen perustuu vapaaehtoisuuteen, eikd minkdanlaista pakottamista saa esiin-
tya, yrityksiin ei enda otettu yhteytta. Lopulta mukaan valikoitui kaksi yritysta, joista toi-
nen sijaitsee Turussa ja toinen lahellda Turkua. Turussa toimiva yritys on elintarvikealan
toimija. Henkilomaara yrityksessa oli 12. Toinen yrityksista toimii teollisuuden alalla. Yri-

tyksen henkildmaara oli 230.

4.1 Kaytetyt menetelmat ja kuvaus toteutuksesta

Fokus-hankkeen osalta ty6ta ohjattiin siten, ettd kunkin opiskelijan toivottiin ottavan mu-
kaan tyohon kaksi itse valitsemaansa yritysta. Koska maara oli nain pieni, tutkimusot-
teeksi valikoitui laadullinen tutkimus. Laadullisessa tutkimuksessa keskitytdan tarkaste-
lemaan yksittaisia tapauksia (Puusa & Juuti 2011, 55). Kiinnostus kohdistui nimenomaan
yritysten kasityksiin ja ajatuksiin asioista. Aineisto, eli yrityksilta saadut vastaukset, on
keratty tietyssa tilanteessa ja tiettya tarkoitusta varten: tulos on tastéa syysta suhteellinen,
eika kerro yksiselitteista totuutta. (Puusa & Juuti 2011, 118.) Tama tarkkuus oli riittava,
ja aineistosta saatiin nostettua haluttuja, tutkimuskysymyksiin liittyvia, aiheita.

Aluksi perehdyttiin tietokannoista ja kirjallisuudesta l6ytyneisiin tietoihin tyéhyvinvoinnin
johtamiseen liittyvista aiheista. Yrityksilta saaduista vastauksista etsittiin ja lI6ydettiinkin
naitd samoja asioita. Tyon punainen lanka oli l16ytaa erilaisia dania yrityskentalta, ja
saada ne kuuluviin laajemmassa kehitystydssa. Tasta syysta lahteista ei niinkaan etsitty
puuttuvaa palaa, johon talla kehittdmisprojektilla vastattaisiin, vaan tukea yrityksilta saa-
tujen vastausten tulkintaan. Nainkin pienella materiaalilla saatiin esiin arvokasta tietoa,
jonka avulla syvennettiin kasitysta eri kokoisten yritysten tarpeista ja toiveista liittyen tyo-

hyvinvoinnin johtamisen kenttaan.
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Tydhyvinvoinnin johtamisen arviointimenetelmé l6ytyy internetisté osoitteesta www.fo-
kukseen.fi. Yritysten edustajille lahetettiin linkki ja toimintaohjeet sahkodpostitse. Arvioin-
nin tekemisen arvioitiin kestavan noin tunnin ja se sisélsi 20 kohtaa. Arviointimenetelma

oli tarkoitus kayda kokonaan lapi kerralla. (Kuva 1, aloitussivu)

FOKUS i

tydhyvinvoinnin johtamiseen!  2014—2020
Etusivu

Fokus-menetelmd tyohyvinvoinnin
jontamiseen

* Tyohyvinvoinnin johtamisen arvioinnin ja palautteen
® Kehittamisehdotuksia
® Keinoja ja menetelmia

x ® Lomakkeita, malleja ja esimerkkeja

Kuva 1. Fokus-arviointimenetelman aloitussivu (Fokus-hanke)

Arviointimenetelmé on kehitetty Fokus-hankkeen toimesta ja siitd muodostui osa kehit-
teilla olevan sovelluksen ja verkkokirjan sisallosta. Arviointimenetelman sisaltoé on jaettu
neljaan padalueeseen (kuva 1.), jotka sulautuvat yhdeksi kokonaisuudeksi arviointia teh-
taessa: johtamisen suunnittelu (kohdat 1 - 7), johtamisen organisointi (kohdat 8 - 12),
l&hijohtaminen (kohdat 13 - 18) ja jatkuva kehittaminen (kohdat 19 - 20).

Ty6hyvinvointitoiminnan johtamisen arviointikohdat

Ty&hyvinvoinnin Ty6hyvinvoinnin TyShyvinvoinnin TyShyvinvoinnin
johtamisen johtamisen lahijohtaminen (13- kehityksen arviointi
suunnittelu (1-7) organisointi (8-12) 18) (19-20)

Kuva 2. Arviointimenetelman siséltd (Fokus-hanke)
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Ensin tehd&an tyohyvinvoinnin johtamisen arviointi (yhteensd 20 kohtaa) valitsemalla
ehdotuksista ne kohdat, joka vastaavat yrityksen nykytilannetta parhaiten. Vastausten
perusteella saadaan kokonaispisteet ja palaute sekd ehdotus kehittdmiskohteiden valin-
naksi. Taman jalkeen yritys saa kayttoonsa kehittamisehdotukset, keinot ja menetelmat,
lomakkeet, mallit ja esimerkit. Arviointimenetelman kayton tuloksena ajatellaan syntyvan
toimiva ty6hyvinvoinnin johtamisjarjestelma. (Kuva 3. N&in kehittaminen etenee)

N3ain kehittaminen etenee:

1. TYOHYVINVOINNIN 2. KOKONAISPISTEET JA 3. KEHITTAMISEHDOTUKSET
JOHTAMISEN ARVIOINTI (20 PALAUTE
KOHTAA)

Kuva 3. Nain kehittdminen etenee (Fokus-hanke), kuva Fokus-hankkeen internetsivulta.

Yritysten yhteyshenkil6a pyydettiin kayttamaan tyohyvinvoinnin johtamisen arviointime-
netelmaa itsendisesti ja samaan aikaan tayttamaan kyselylomake (lite 1). Arviointime-
netelmasta kaytettiin tdssa vaiheessa nimitysta "tyokalu”. Taman kasitteen arvioitiin ole-
van yksiselitteisempi kuin sanan "arviointimenetelma” tai 'menetelma”. Kyselylomakkeen
runko on tuotettu Fokus hankkeen toimesta. Ajatuksena oli, etta eri yrityksilta, eri puolelta
Suomea, kerattya tietoa saataisiin mahdollisimman yhtenevaisessa muodossa. Hank-
keen tarpeisiin nahden valmiiden kysymysten tuottama tieto oli perusteltua ja riittavaa.
Kyselylomakkeeseen liséttiin muutamia kohtia, jotta saataisiin kirjallisesti dokumentoituja
vastauksia kysymyksiin, joita haluttiin yritysten yhteyshenkiléille esittaa liittyen kehitta-

misprojektiin.

Yritysten esille tuomista seka Fokus-hankkeen aikataulusyistd suunnitelmaa muutettiin

siten, etta yrityksille annettiin mahdollisuus palauttaa kyselylomake sahkopostitse ilman
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haastattelutapaamista. Tasta syysta alun perin suunniteltu haastattelututkimus vaihtui
kyselyksi.

Aineistonkeruumenetelmana oli siis kysely (survey). Haastattelu on systemaattinen tie-
donhankinnan muoto, jossa haastattelija ohjaa tapahtumaa; lomakekysely on erés haas-
tattelun muodoista. Se on strukturoitu, eli kysymykset ja niiden jarjestys ovat ennalta
laaditut. Kyselysséa oli seka avoimia etté erilaisilla asteikoilla olevia kysymyksia. Avoimet
kysymykset mahdollistavat tutkittavan omien ajatusten vapaan esittamisen. Valmiilla
vastausvaihtoehdoilla varustetut kysymykset mahdollistavat maaramuotoisten vastaus-
ten, joko kylld/ei, tai eri asteikkojen tulosten, saamisen. Vastausvaihtoehdot oli annettu
joko kaksi- tai kolmiportaisella asteikolla ja vastausvaihtoehtojen sanamuodot vaihtelivat.
Kyselylomake on liitteené (liite 1.). Kyselyn etuja ovat muun muassa sen tehokkuus ajan
ja vaivannaon suhteen, seka monien kysymysten esittdmisen mahdollisuus. Kysely ta-
voittaa vastaajat helposti, joskin vastaaminen saattaa unohtua. Téssa kehittamishank-
keessa yrityksia muistutettiin asiasta. Muita kyselytutkimuksen haasteita ovat asiat, jotka
littyvat kasitykseen kyselyyn vastanneiden perehtyneisyydestda aiheeseen ja heidan

suhtautumisensa kyselyyn. (Hirsjarvi ym. 2013, 193 - 197).

Arviointimenetelméan koekaytosta yritysten saamiin tuloksiin ei kyselylomakkeessa pa-
neuduttu. Tulokset olivat yrityksen omaksi hyddyksi saamaa materiaalia, eikd tuloksia
tarvittu tdssa kehittamisprojektissa.

Kyselysta saadut vastaukset ja avoin palaute toimitettiin Fokus-hankkeen projektiryhman
tietoon Zoom-tapaamisessa. Vastaukset annettiin kaytettavaksi menetelmén edelleen
kehittamista varten. Vastaukset esitettiin siind muodossa, kuin hankkeen puolesta tehty
arviointilomake eteni, eli annettiin vastaukset hankkeen puolesta esitettyihin kysymyk-
siin. Vastaukset esitettiin kertaalleen seka suullisesti etta kirjallisesti PowerPoint-dioina
ja diat tallennettiin hankkeen Teams-tiedostoon. Taten vastaukset olivat hankkeen kay-

tettavissa mahdollisimman toimivasti.

Vastausten herattamista ajatuksista keskusteltiin yhdessa Fokus-hankkeen projektiryh-
man kanssa ja niiden pohjalta ideoitiin edelleen toimivampaa kehitteill& ollutta menetel-
maé. Tapaamisissa kaikilla osallistujilla oli yhtenevainen mahdollisuus kertoa ajatuksis-
taan ja ehdottaa muutoksia, eli kehittamista tehtiin yhdessa ideoiden. Fokus-hankkeen
edetessa arviointimenetelman sisaltéa kehitettiin siihen mennessa saatujen pilotointitu-
losten perusteella, ja kehitystyo oli jatkuvaa. Kysymyksia ja sisltdja muokattiin, kieliasua

tarkistettiin ja kokonaisuutta hiottiin mahdollisimman selkeé&ksi ja helppokayttdiseksi.
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Aineiston analyysissa etsittiin vastauksia tutkimuskysymyksiin ja mietittiin vastausten yh-
teyttd Fokus-hankkeen sek& Ty62030-hankkeiden tavoitteisiin. Kysymysten muoto vai-
kutti aineiston kasittelyn tapaan. Koska kysymykset olivat pddosin suljettuja kysymyksia,
ja tutkimusaineisto oli pieni, aineiston analysointi tapahtui peilaamalla saatuja vastauksia
teoriasta esiin nousseisiin kasityksiin tydhyvinvoinnin johtamisesta yrityksissé. Vastauk-
sista oli helppo 16ytaéd yhtenevaisyyksia teoriaan ja aineistosta esiin nousseet asiat vah-
vistivat ajatusta kentdn monimuotoisuudesta. Jotta laadulliseen analyysitapaan liittyvaa
teemoittelua tai luokittelua olisi voinut kunnolla tehda, olisi aineiston pitanyt olla suu-
rempi. Tassa aineistossa nousi esiin l&ahinna kahden eri tyyppisen yrityksen toisistaan
poikkeavat ajatukset, ei niinkdan niiden samankaltaisuus. Saatuja vastauksia luettiin ja
ne koodattiin kuuluvaksi joko tutkimuskysymykseen yksi tai kaksi. Taman jalkeen sisal-
[6nanalyysid kayttden saatuja ja koodattuja vastauksia tarkasteltiin siitda nakdkulmasta,
tukivatko ne ennakkokasityksia tydhyvinvoinnin johtamisen tilasta ja tarpeista eri kokoi-
sissa yrityksissa. Laadullisessa aineistossa yksittaisellakin vastauksella voi olla merki-

tystd, koska pyrkimys on ymmartaa kysyttyyn asiaan saatua vastausta.

Analyysia tehdessa mietitaan esimerkiksi seuraavia kysymyksia: Mihin kysymyksiin etsit
aineistosta vastauksia? Millaisia asiakokonaisuuksia aineistosta I6ytyy? Mita aineistosta
Voi oppia? Miten aineistoa voi tulkita? (Vilkka 2021, 130.) Tutkimuskysymykset ohjasivat
vastausten etsimista. Aineistoa luettiin |&pi samalla ajatellen, ilmaisiko vastaaja ajatuksia
sisallon palvelevuudesta tai kehittamisesta. Yritysten erilainen koko nékyi vastauksissa.
Vastaukset olivat linjassa kirjallisuudesta esiin nousseiden kasitysten kanssa siita, mika
saattaisi olla eri kokoisille yrityksille merkityksellista sisalttd. Aineisto opetti sen, etta yri-
tysten tarpeet eivat ole yhtenevaisia, ja etta yhdenlaisen, kaikille sopivan, menetelméan

tekeminen on vaativaa.

4.2 Aikataulu

Kehittamisprojekti alkoi aiheen valitsemisella ja siihen perehtymisella syksylla 2020
(kuva 1). Aluksi teoria koottiin kirjallisuuskatsauksen muotoon, ja se oli valmis marras-
kuussa 2021. Ty6n edetessa ohjaavat opettajat ja vaihteleva maara Fokus-hankkeen
parissa opinnaytetdita tekevia opiskelijoita kokoontui Teams-yhteydella joustavalla aika-
taululla. Tapaamisissa kasiteltiin ajankohtaisia asioita ja opinnaytetdiden etenemista. Fo-

kus-hankkeen projektiryhm& kokoontui saanndllisesti Zoom-yhteydella hankkeen kulu-
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essa. Naihin osallistuttin kevaalla 2022. Opinnaytetyon suunnitelma esitettiin joulu-
kuussa 2022. Fokus-hankkeen aikataulu muuttui jonkin verran hankkeen edetessa. Ke-
hittamisprojektiin littyneet kyselyt yrityksiin toteutuivat huhtikuun 2022 aikana.

2020 -> 2022 2022-2023
teoriapohja, toteutus, kyselyt, opinnaytetyon
kirjallisuuskatsaus analysointi kirjoittaminen

Kuva 4. Kehittamisprojektin aikataulu: 2020 alkaen teoriapohja ja Kirjallisuuskatsaus,
2022 alkaen toteutus, kyselyt, analysointi, 2022 - 2023 opinnaytetydn Kirjoittaminen.

Kehittamisprojektin aikataulu mukautui yritysten yhteyshenkildiden aikatauluihin: kun he
saivat arvioinnin tehtyd, sovittiin, etta he palauttavat kyselylomakkeen sahkopostitse. Yri-
tyksia muistutettiin asiasta. Yhtaan haastattelutilannetta ei alkuperaisista suunnitelmista
huolimatta toteutunut, vaan yrityksilta saatiin vastaukset ainoastaan sahkopostitse. Jat-
kokysymyksié vastausten perusteella ei esitetty; yritysten edustajat antoivat vastaukset

tasmallisesti esitettyihin kysymyksiin, eika jatkokysymyksille ollut tarvetta.

Hankeryhmalle esiteltiin saadut pilotointivastaukset huhtikuussa 2022 Zoom- tapaami-
sessa. Tuloksista annettiin kirjallinen raportti hankeryhmalle. Opinnaytety0 julkaistaan
sen valmistumisen ja hyvaksymisen jalkeen Theseuksessa. Kehittdmisprojektissa mu-
kana olleille yrityksille toimitetaan sadhképostitse linkki opinnaytetyéhén seka Fokus-

hankkeen sivuille, josta I6ytyvét seka verkkokirja etta sovellus.
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4.3 Kokonaisuuden arviointi

Kehittamisprojekti sijoittuu laadullisen tutkimuksellisen kehittAmistoiminnan kenttaan.
Tasséa kehittamisprojektissa kasiteltiin kokemuksia ja ajatuksia. Laadullisen eli kvalitatii-
visen tutkimuksen ominaispiirteisiin kuuluu pyrkimys ymmartéaa tutkittavaa aihetta mah-
dollisimman kokonaisvaltaisesti ja |0ytaa tosiasioita. N&mé& ovat aina suhteessa aikaan
ja paikkaan ja ovat siten ehdollisia selityksi&, ei olemassa olevia faktoja (Hirsjarvi ym.
2013, 161.)

Hankkeen vaikuttavuuden arvioimiseksi hankkeen toimesta suunnitellaan seurantaa: yri-
tyksia tullaan haastattelemaan vuoden kuluttua siitd, kun he koekayttivat menetelmaa.
Taméan kehittdmisprojektin onnistuminen liittyy yrityksilté kerattyyn tietoon: sen oikeelli-
suuteen, huolelliseen raportointiin ja hyviin tutkimuskaytantoihin.

Kehittdmishankkeen kuluessa kéavi hyvin selvaksi se, etta tyota tehdaan yhdessa ja vuo-
rovaikutteisesti. Tahan yhteiseen toimintaan liittyivat niin Fokus-hankkeen henkil6t, ta-
man kehittAmisprojektin projektipaallikkd, projektiorganisaatio kuin mukaan tulleet yrityk-
setkin. Alkuperéiset suunnitelmat toteutuksesta muuttuivat ja kehittdmisprojekti mukautui
muutoksiin. Vaikka projektin alussa kasitys aikataulusta ja muista yksityiskohdista olisi

hyvin suunniteltu, muutoksia voi matkan varrella tulla, ja yleensa tuleekin.
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5 KEHITTAMISPROJEKTIN TULOS JA TUOTOS

Kehittdmisprojektin tavoite oli tuottaa tietoa hankkeen ohjausryhman kayttéén, jotta se
voi edelleen kehittda menetelméaé yrityksia palvelevaksi kokonaisuudeksi. Kehittamis-
projektissa selvitettiin kayttajakokemuksia tyéhyvinvoinnin johtamisen arviointimenette-
lysté ja sen vaatimista kehittdmiskohteista kahden yrityksen osalta. Tulokset integroitiin
Fokus-hankkeeseen. Kyselyyn vastaajista kaytettiin nimitysta yrityksen edustaja, kayt-

taja tai vastaaja.

Tyohyvinvoinnin johtaminen on laaja kasite, ja siksi ei ole yllattavaa, etta eri yrityksissa
sama aineisto koetaan joko selkedksi tai siihen toivottiin lisdé selkeytta. Yritysten tarpeet
vaihtelevat suuresti muun muassa yritysten kokoon liittyen. Tassa kehittAmisprojektissa
mukana olleiden yritysten koot olivat pk-yrityksen maaritelman aaripaista ja tama nakyi
yritysten antamista vastauksista. Molemmissa yrityksissa ilmaistiin kiinnostus menetel-
man kayttoon ja taméa korreloi myds Suomen hallituksen TYO2030-kehittamisohjelman
tavoitteiden kanssa. Tyohyvinvoinnin johtaminen ei ole irrallinen tapa toimia, vaan se
linkittyy paivittaisjohtamiseen. Pienemmassa yrityksessa tyontekijat ja heidan tilan-
teensa ja tarpeensa on mahdollista tuntea henkilokohtaisesti. Talloin ei ehka koeta
suurta tarvetta ulkopuolisille, ainakaan kovin yksityiskohtaisille, ohjeille, vaan ohjeet tuo-
vat mukavan lisan ja vinkkeja yrityksen johdolle. Suuremmissa yrityksisséa johtaminen on
etdisempaa ja yleensa organisoidumpaa, ja tydn on oltava suunnitelmallista ja tavoitteel-
lista. Tydhyvinvoinnin johtamisen menetelma tuo paljon tietoa ja vinkkeja, ja itselle mer-
kityksellisen ja tarpeellisen aineiston l6ytaminen voi olla hankalampaa. Taméa nakyy
isomman yrityksen vastauksissa, jossa toisaalta koetaan kaikkea olevan liikaa, toisaalta

sisaltda toivottaisiin olevan enemman.

Koska Fokus-hankkeen kohderyhma on laaja, ja tybhyvinvoinnin johtamisen kentté sita-
kin laajempi, on todellinen haaste saada tarpeelliset ja yrityksia hyddyttavat tiedot kasi-
tettavaan muotoon: ohjeista tulee olla helppo |6ytaa tarvitsemansa ilman riskia kadota
ohjeviidakkoon. Toisen yrityksen vastauksissa mainittiin hankkeen sivuston toimiminen
materiaalipankkina. TAmakin on yrityksille arvokasta, vaikka he eivat hankkeen tuotta-

maa tyéhyvinvoinnin johtamisen arviointimenettelya sellaisenaan kayttaisikaan.

Ty6hon sitoutumista tutkittaessa on l6ydetty yhteys keskeisiin johtamisen tasoihin. Ta-
soja voi tarkastella kolmena eri ryhmana: organisaatiotaso, ryhmataso ja johtajataso.

Naista organisaatiotason johtamisen havaittiin vaikuttavan voimakkaimmin sitoutumisen
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lisdantymiseen. Ryhma- ja johtajatasojen voimavarojen vahvistaminen on merkityksel-
listé ja naihin kannattaa kiinnittdd huomiota jo ennen organisaatiotason vahvistamista.
Ryhmatasolla tarkoitetaan esimerkiksi ryhméan sosiaalista tukea ja johtajatasolla johta-
juutta. (Lesener et al 2019, 274.) Tamankin havainnon perusteella koko organisaation
hyvin johdettu ja resursoitu tavoitteellinen tydhyvinvoinnin johtaminen kaikilla eri johta-
misen tasoilla lisd& tydhon sitoutumista, taten vahentaa tyévoiman vaihtuvuutta ja néin

tuottaa tulosta niin yksilon kuin yrityksenkin hyvinvointiin.

5.1 Kayttajien kokemukset arviointimenettelyn sisallén palvelevuudesta

organisaationsa tydhyvinvoinnin johtamisen kehittamisessa

Kayttdjien kokemukset arviointimenettelyn sisallon palvelevuudesta organisaationsa tyo-
hyvinvoinnin johtamisen kehittamisessa vaihtelivat. Padasiassa kokemukset tukivat en-
nakko-oletusta ja toivetta siita, ettéa yhteen koottu valineistd auttaa yrityksia tassa tarke-
assa tydssa, ja ettd yritykset aikovat kayttdd sisaltod jatkossakin. Isomman yrityksen
edustajalle asiat olivat ainakin osittain jo entuudestaan tuttuja, mielenkiinto aihepiiriin oli
herénnyt jo aiemmin ja heille menetelma toimii ajankohtaista tietoa tarjoavana materiaa-
lipankkina. Pienemman yrityksen edustaja kertoi asiaan juuri muutenkin paneutuneensa,

aiheen olevan ajankohtainen ja totesi asian osuneen heille hyvin.

5.2 Arviointimenettelyn sisallén kehittaminen

Yritysten edustajilta saatujen vastausten perusteella kokemukset menetelméan kayttami-
sesta seka siséllosta (jaljempana ja kyselylomakkeessa tama kuvataan sanalla arviointi)
vaihtelivat. Pienemman yrityksen edustaja koki arvioinnin tekemisen olleen helppoa,
isomman yrityksen edustajan mielestéa se oli vaikeaa. Arvioinnin eteneminen eli rakenne
arvioitiin loogiseksi ja arviointikohteet tarpeellisiksi. Isomman yrityksen edustaja lisési
kuitenkin parannusehdotuksen: "alkuun yllatti, etta piti jo tehdé valinta. Siina ei lukenut
ns. johdantoa: valitse nyt teidan organisaatiota kuvaava tilanne tms. (Tama selostettu
aikaisemmin aloitussivulla eli se luetaan nopeasti jos lainkaan...)” Vastaaja toivoi joh-
dantoa ja ohjeita vastaamiseen kysymysten valittomaan laheisyyteen. Tama olisi helpot-
tanut kysymyksiin vastaamista. Molemmat vastaajat arvioivat arviointikohteiden sisallén

olevan tarpeellisia ja maaraltaan sopivia.
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Joitakin kohtia toivottiin pilkottavan pienempiin osiin; tdssa yhteydessa pienemman yri-
tyksen edustajan vastauksissa mainittiin, etta "jotkut kysymyksista oli suunnattu suurem-
mille yrityksille, jolloin vastaaminen oli vaikeampaa.” Isomman yrityksen edustaja koki,
ettei kohtia ollut tarvetta pilkkoa pienempiin osiin. Teknisesté toteutuksesta kysyttdessa
isomman yrityksen edustaja ehdotti sijoittamaan eri osiot eri sivuille, jolloin etenemisen
seuraaminen olisi helpompaa. Toinen yrityksisté ei kaivannut muutosta tekniseen toteu-
tukseen. Arviointiasteikon osalta eri vaihtoehtojen erojen ei koettu olevan riittavan sel-
keita; pienemman yrityksen edustaja arvioi sopivan vaihtoehdon valinnan onnistuneen
kohtalaisesti. Isomman yrityksen edustajan mielesta valinta oli vaikeaa, tekstit tarvitsivat
korjausta ja valintaa olisi helpottanut selkeampi raja eri vaihtoehtojen valilla. Vastauk-
sessa todettiin, etta kuvailuissa osa teksteista oli sopivaa eri vaihtoehdoissa ja osa ei.

Rajanveto koettiin vaikeaksi.

Pienemman yrityksen edustaja koki palautetekstien olleen selkeat. Isomman yrityksen
edustaja ehdotti, etté palautetekstit voisivat olla laajemmat kuin valintatekstit. Molemmat
vastaajat arvioivat pisteytyksen olevan selkea. Kokonaispisteytykseen liittyvan palaute-
tekstin vastaajat kokivat olevan selkean. Isomman yrityksen edustaja kuitenkin mainitsi,

etta "lisaa olisi voinut olla palautteena”.

Kysyttédessa kehittamisehdotusten, avautuvien linkkien, keinojen ja menetelmien, esi-
merkkien, lomakkeiden ja mallien seka kasitteiden selkeydesta, vastaajat olivat samaa
mielta: nama koettiin selkeiksi. Palautteen jalkeen saatavista ehdotuksista isomman yri-
tyksen edustaja kommentoi "ehka kaikkea liikaa, selkea ehdotus etenemisesta ja vaikka
vaihtoehtona, etta naita sitten ja sitten tata...”. Pienemman yrityksen edustaja koki pa-

lautteen jalkeen saatavat ehdotukset selkeiksi.

Kysyttdessa muita huomioita, pienemman yrityksen edustaja kommentoi kyselyn olleen
ehdottoman hyodyllinen lukuun ottamatta isoille yrityksille suunnattuja kysymyksia. Me-
netelméan hyddyista ja hyodynnettavyydestd isomman yrityksen edustaja vastasi mene-

telman olevan liian korkealla eli niin sanotulla strategisella tasolla.

Kysyttaessa, aikooko yritys mahdollisesti hyddyntdd menetelméa ja milta osin, isomman
yrityksen edustaja vastasi "mahdollisesti jonkin asian tutkimisessa, materiaalipankkina
tms.” Pienemman yrityksen edustaja totesi, etta "osin olemme jo aloittaneet joitakin pro-
sesseja, mutta kysely antoi myos lisda nakoékulmia”. Molempien vastanneiden mielesta
heiddn saamansa tulos arvioinnista vastasi heidan mielikuvaansa yrityksen nykytilan-

teesta.
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Menetelmasté ei koettu puuttuvan mitddn mika hyodyttaisi mukana olleita yrityksia. Isom-
man yrityksen edustaja antoi avointa palautetta. "Resurssille, joka hoitaa tyéhyvinvointi-
asioita paaasiallisena tydnaan tdma varmasti hyva tytkalu. Konkretia tuli tydkaluissa,
mutta muuten arviointi I&hti strategiasta, visioista, arvoista... Laaja materiaalipankki koko
henkilostojohtamiseen, miten linkittyy esim. TTL:n sivustoon/ materiaaleihin...” Vastauk-
sesta nakyi, etta isommassa yrityksessa oltiin tietoisia tydhyvinvoinnin johtamisen ken-
tan laajuudesta ja siita, ettd ohjeita ja materiaaleja on olemassa. Tyoterveyslaitoksella
(TTL), johon vastaaja kommentissaan viittaa, on ajantasaista tietoa ja heilla on sekd ma-
teriaalia ettd koulutuksia liittyen muun muassa tydhyvinvoinnin johtamisen aihepiiriin.
TyoOkaluilla, jotka vastaaja koki konkreettisiksi, vastaaja viittasi saatavilla oleviin materi-

aaleihin ja ohjeisiin.

Kehitysehdotuksina isomman yrityksen edustajan osalta esiin nousi toive tekstien, ohjei-
den ja rakenteen konkreettisuudesta ja selkeydestd. Myds ulkoasun osalta selkeys ol
toivottua. Rajanvetoa eri vastausvaihtoehtojen vélille perddnkuulutettiin. Toisaalta mate-
riaalia koettiin olevan kovin paljon, toisaalta sitd kaivattiin lisdd nimenomaan palaute-

teksteihin.
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6 JOHTOPAATOKSET

Kehittamisprojektiin mukaan valikoituneet yritykset eivat olleet projektipaallikélle entuu-
destaan tuttuja. Alun perin ehdotuksia mahdollisesti mukaan hankkeeseen soveltuvista
yrityksista saatiin Turun Ammattikorkeakoulun tydntekijalta, joka oli aiemmin ollut mu-
kana Kauppakamarin toiminnassa, ja tuon kokemuksen myota ehdotti joitakin yrityksia.
Siihen, etta ehdotuksia mukaan kysyttavista yrityksista pyydettiin, liittyi ajatus, etta yri-
tyksia tunteva henkild saattoi oman kasityksensé pohjalta arvioida tiettyjen yritysten
mahdollisesti olevan kiinnostuneita taméan tyyppisesta (Fokus-hanke) toiminnasta.

Opiskelijan tuli itse etsid kehittdmisprojektiin yritykset, joissa pilotointi toteutettiin. Fokus-
hanke toteutui usealla paikkakunnalla samanaikaisesti, eika hankkeella ollut kontakteja
yrityksiin muuten kuin opiskelijoiden toimesta. Toisaalta yrityksen suhdetta opiskelijaan
ei myoskaan oltu rajoitettu mitenkdan. Yrityksilta saatu kayttokokemus ei suoraan hyo-
dyta tai haittaa muiden yritysten toimintaa, ja nain ollen yhden yrityksen kokemukset oli-

vat suuntaa- antavia elementteja kehitystydssa, ei sitd suoraan sanelevia.

Kyselylomakkeessa tiedusteltiin yritysten nimen julkaisulupaa. Toinen yrityksista salli ta-
man, toinen kielsi; tama on toteutunut, eik& yrityksen tietoja ole annettu eteenpéin, ei-
vatka ne kay ilmi tassa asiakirjassa. Fokus-hankkeen osalta olivat tutkimusluvat, rahoi-

tussuunnitelma ja hankesuunnitelma jo kunnossa tdman kehittamisprojektin alkaessa.

Kehittamisprojektissa toimittin Fokus-hankkeen salassapitoehtoja noudattaen. Hank-

keen tiedot olivat kirjautumista edellyttéavasti Vaasan yliopiston Teams-tiedostoissa.

Riskien hallinnan osalta Fokus-hankkeen hankehakemuksessa oli eritelty tilanteita ja
mietitty ratkaisuja tilanteisiin, joissa hanke ei toteutuisi suunnitellusti. Tallaisiksi riskeiksi
oli katsottu seuraavat asiat: pilottiyritykset keskeyttavat, hankkeessa tytskenteleva hen-
kilo jattad tehtdvansa kesken hankkeen, kaytettdvat menetelmat eivat palvele tyopaik-
koja tarpeeksi hyvin, digisovelluksessa on teknisia ongelmia, sovelluksen kayton levitys

ja jalkauttaminen eivat onnistu, ja etta hanke keskeytyy. (Fokus)

Johtopaatoksena voidaan todeta, ettd tyohyvinvoinnin johtaminen on ajankohtainen ja
tarkeéksi koettu asia, ja ettd sen toteuttaminen on erilaista eri yrityksissa. Tarpeet ja
tietdmys aiheeseen liittyen vaihtelevat, ja mitd enemman asiaan on jo perehdytty, sita
enemman nyt kehitetyltd menetelmélté odotetaan. Taman opinnaytetydn tulosten perus-

teella isomman yrityksen osalta aihe on jo tuttu, ja menetelméan sisaltdé sai enemman
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kehitysehdotuksia. Pienemman yrityksen osalta aiheeseen ollaan juuri alettu perehtya,
ja menetelmén sisalto koettiin jo kehitysvaiheessa hyvin palvelevaksi. Kooltaan pienem-
missa yrityksissa tyohyvinvoinnin johtaminen voi olla joustavampaa ja vahemman syste-
maattista, koska henkildsté on mahdollista tuntea henkil6kohtaisella tasolla. Talléin tyo-
hyvinvointia voidaan johtaa keskustelevammalla ja yksilokohtaisemmalla tavalla, kuin
suuremmissa yrityksissa, joissa henkildston tydhyvinvoinnin johtamisen on oltava tar-
kemmin organisoitua ja toteutettua. Kummassakin tilanteessa menetelma tarjoaa laajan

sisallon, josta yritykset voivat ottaa sen, mita kulloinkin tarvitsevat.

6.1 Eettisyys

Tutkimusongelmaa méaariteltaessa tulee pohtia, kenen ehdoilla aihe valitaan, miksi tutki-
musta tehdaéan ja mita pidetaan tarkedna. Yhteiskunnallinen merkittavyys on yksi nako-
kulma. My6s aiheen ajankohtaisuus voi vaikuttaa valintaan. Tutkimukseen osallistumi-
nen on vapaaehtoista. Tutkittavan pitdd saada tietaa mita tapahtuu tai saattaa tapahtua
tutkimuksen kuluessa. Hanen on ymmarrettava saamansa informaatio ja kyettava teke-
maan paatds osallistumisestaan taman tiedon pohjalta. (Hirsjarvi ym. 2013, 24-25,
Tuomi & Sarajarvi). Kehittamisprojektin aihe on yhteiskunnallisesti merkittava ja hyvin
ajankohtainen. Tassa kehittdmishankkeessa mukana olevat yritykset osallistuivat ty6-
hyvinvoinnin johtamista helpottavan menetelméan kehittamiseen antamalla arvokasta tie-

toa omista tarpeistaan ja ajatuksistaan.

Kyselyaineiston hallinnassa keskeisia asioita ovat tutkittavien informointi, suostumus,
tunnistetietojen kasittely ja aineiston kuvailu. Vapaaehtoisuuden lisaksi eettisiin periaat-
teisiin kuuluu se, etta tutkittava voi itse paattaa, vastaako kaikkiin kysymyksiin vai ei.
(Hyvarinen ym. 2017.) Nama elementit olivat lasn& sahkdpostitse tapahtuneessa tiedon-

keruussa.

Eettisyyden vaatimuksiin kuuluu myés rehellisyys kaikissa vaiheissa. Tama nakyy muun
muassa niin, etta toisten tekstien kéayton yhteydessa mainitaan alkuperdinen kirjoittaja.
Tulokset tulee esittdé sellaisina kuin ne ovat, ei pyoristaa, yleistad, sepittda tai kaunis-
tella. Ty6ssa kaytetyt menetelmat on esitettdva niin etta lukija ymmartaa ne, myods epa-
onnistumiset/ puutteet tulee kirjoittaa nakyvaksi. Tydssa mainitaan kaikki ryhman jase-
net, eika yhteistyon tuloksia saa omia. (Hirsjarvi ym. 2013, 26 - 27.) Yritysten edustajien
antamat vastaukset raportoitiin sellaisenaan niitda muuttamatta. Tekstissa tuotiin esiin

my0s se, kumpi yrityksista oli antanut vastauksen. Tama lisaa kasitysta ja tarkkuutta
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saaduista vastauksista. Koska yrityksia oli mukana vain kaksi, ei laajempaa yleistysta
aineistosta voi tehdé, vaan nyt saadut vastaukset kuvasivat nimenomaan naiden kahden
yrityksen edustajien ndkemyksia. Koska tama kehittamisprojekti liittyi suurempaan hank-
keeseen, yhteensa hankkeen parissa tehtyjen yrityskontaktien mééra oli huomattavasti
tata tyota laajempi. Yhdistamalla nama tiedot Fokus-hanke saa laajan kasityksen yritys-
ten kokemuksista ja tarpeista.

6.2 Luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa moni asia. Saatu tieto on konteksti- ja tilan-
nesidonnaista ja vastaukset voivat muuttua tilanteen mukaan. Tutkimuksen tuloksia on-
kin tarkea tarkastella yleistamatta niita. (Hirsjarvi ym. 2013, 207.) Validiutta eli patevyytta
tarkastellaan siind, mittaako kaytettava menetelmaa sitd mita sen odotetaan mittaavan.
Kysymykset voidaan tulkita vastaajasta riippuen eri tavoin, jolloin validius karsii. Tutkijan
oma kasitys kysymyksesta saattaa poiketa vastaajan kasityksesta. Tama erilainen na-
kokanta vahentaa tutkimuksen validiutta. Tutkijan tarkka kuvaus tutkimuksen toteuttami-
sesta, myds oma arvio tilanteeseen vaikuttaneista seikoista, on tarkeda kuvata; nain voi-
daan lisata tutkimuksen luotettavuutta. (Hirsjarvi ym. 2017, 232.) Luotettavuuteen liittyy
my06s puolueettomuus. Puolueettomuus tarkoittaa sitd, ettd tuloksia pyritaéan tarkastele-
maan siten, ettei tutkimuksen tekijan oma ndkemys vaikuta tulosten raportointiin. Tutki-
jan ndkemys vaikuttaa tulkintaan, eika sité voi valttda, mutta asia on tarkeaa tiedostaa.
(Tuomi & Sarajarvi.) Kyselylomakkeella saadut vastaukset ovat sellaisenaan neutraa-
leita, eik& niiden raportoimiseen vaikuta tutkimuksen tekijan ndkemykset. Tulkinta kui-
tenkin muodostuu tutkimuksen tekijan oman elamanhistorian, aiheeseen perehtyneisyy-
den ja kasitysten yhteisvaikutuksessa. Jotta lukija voi arvioida tyon luotettavuutta, on

hyva kertoa yksityiskohtaisesti tutkimuksen tekemisesta (Hirsjarvi ym. 2013, 261).

Kysely tehtiin kahden yrityksen edustajalle. Heidén ajatuksiaan ja kasityksidan kehitteilla
olevasta menetelmasta haluttiin kuulla, jotta nimenomaan heidan yrityksidan vastaavan
kokoluokan yrityksille voidaan tarjota mahdollisimman hyvin toimiva menetelma. Taman
kehitysprojektin tekijaa kiinnosti Fokus-hankkeen aihe paitsi yhteiskunnallisen my6s am-
matillisen nakdkulman puolesta. Tydhyvinvoinnin johtamisen vaikutus tyontekijéiden hy-
vinvointiin on osoitettu kiistattomasti ja tdama nakyy myds tyoterveyshuollossa, jossa ke-

hitysprojektin tekija tyoskentelee. Ansioty0ssd saatu kasitys aiheen merkityksellisyy-
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desta motivoi tydskentelyyn kehitysprojektiin aiheen parissa. Kirjallisuuteen perehtymi-
nen syvensi kasitysta aiheen tarkeydesta ja mielenkiinto aiheeseen lisdantyi entisestaan
tyon edetessa.

Yrityksien edustajilta vastaukset kerattiin kirjallisesti. Vastaukset olivat tasta syysta yksi-
selitteiset ja niita voitiin tarkastella siten kuin ne oli kirjoitettu. Tutkijan persoona ei vai-
kuttanut saatuihin tuloksiin. Siité, kuinka paljon yritysten edustajat aihneeseen paneutui-
vat, ei ole tietoa. Henkilokohtainen kontakti yrityksiin tapahtui sdhkopostiviestilla ja sen
sisaltd oli kahden yrityksen kohdalla yhdenmukainen. Tassé kehittdmisprojektissa oli
mukana vain kaksi yritysta. Suurempi maaréa yrityksia olisi mahdollistanut saatujen vas-
tausten vertailun keskendan ja vastausten luokittelu olisi ollut mahdollista. Jos kysely
olisi tehty suullisesti haastattelemalla, olisi yritysten edustajien antamat vastaukset saat-
taneet olla laajempia kuin nyt kirjallisissa vastauksissa oli. Tama olisi voinut rikastuttaa
ymmarrysta kasitellyista aiheista. Alun perin kysely oli suunniteltu toteutettavan haastat-
teluna, mutta se ei tdman tydn kohdalla toteutunut. Taman tyén anti ei niinkdan ollut
|6ytad uusia asioita, vaan vahvistaa olemassa olevia kasityksia ja kuulla nimenomaan

naiden kahden mukana olleen yrityksen edustajien ajatuksia ja kokemuksia.

Mukaan valikoituneiden yritysten henkilostomaéara vastasi Fokus-hankkeen kohderyh-
maa, eli pk-yrityksida. Kehitetty menetelma on kaiken kokoisten yritysten kaytettavissa,
mutta sen siséltd on laadittu erityisesti pk-yrityksia ajatellen. Isomman yrityksen nimi ja
muut yksityiskohtaiset tiedot pidettiin salassa yrityksen yhteyshenkilon toiveesta. Pie-

nempi yrityksista salli nimensa esiin tuomisen.

Kehittamisprojekti kesti kokonaisuudessaan yli kaksi vuotta. Fokus-hankkeelle tulokset
raportoitiin heti niiden tultua. Tulokset annettiin sellaisenaan ilman tulkintaa, kyselylo-
makkeen muotoa ja jarjestysta noudattaen. Fokus-hankkeen on mahdollista kasitella yh-

tenevassa muodossa saamansa vastaukset.

Yritysten antamia vastauksia analysoitiin peilaamalla niita teoriatietoon. Tutkimuskysy-
myksia oli kaksi, ja naihin kysymyksiin etsittiin vastauksia. Tutkimuskysymykset ohjasivat
analyysia. Taman kehittdmisprojektin tulos on kuvaus kahden yrityksen kasityksista ja
kokemuksista. Fokus-hanke sai nama keratyt tiedot sellaisenaan hyédynnettavaksi me-
netelman kehitystydssa. Saadut vastaukset tukivat ennakkokasityksia aiheesta kokonai-

suutena myds aiempiin tutkimustuloksiin ja kirjallisuuteen nahden.
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7/ POHDINTA

Tydvoiman riittavyys on ajankohtainen haaste niin Suomessa kuin maailmallakin. Tyo6-
hyvinvoinnin lisd&minen on keino vaikuttaa niiden henkildiden tydssa pysymiseen, jotka
jo ovat tydssa, ja tydelamén houkuttelevuuden lisddmiseksi heille, jotka ovat sielta syysta
tai toisesta poistuneet tai vasta sinne tulossa. Tyohyvinvointi tarkoittaa paljon muutakin
kuin yksilon hyvaa terveydentilaa. Se tarkoittaa kokonaisvaltaisesti tyytyvaisyytta tydohon,
elamaan ja tydelamaan. Hyvinvoiva tydntekija on tuottava, ja taméa vaikuttaa yrityksen ja
koko yhteiskunnan tuottavuuteen samalla. Ty6hyvinvointia saatetaan ajatella haitallisten
tekijoéiden puuttumisena, mutta yhta lailla tilannetta arvioitaessa on mietittava voimava-
ratekijoita, jotka tuovat mukanaan jotain hyvaa ja nain nostavat kokemusta hyvinvoin-
nista. (Schulte & Vainio 2010, 422 - 423.)

Ihminen viettdd suuren osan ajastaan tyotd tehden, joten tydlla on laajempi merkitys ja
tarkoitus yksilolle kuin sana tyohyvinvointi voisi antaa ymmartad. Merkityksellisyys ja
omien arvojen mukaan eldminen luovat ihmiselle laaja-alaista kokemusta hyvinvoinnista
ja elamanhallinnasta. Siksikin pelkastaan tyohon liittyviin tekijoihin keskittyminen ei riita,
vaan ihminen on kohdattava ainutkertaisena yksilona, jonka hyvinvointiin vaikuttavat niin
menneisyys kuin tydyhteison koettu henkinen tilanne. Tydhyvinvointi nahdaan eri asiana
kuin kokonaisvaltainen hyvinvointi, vaikkakin naita kahta hyvinvoinnin eri tasoa kasitel-
l[&ankin toisiinsa kiinteasti liittyen. (Bartels ym. 2019.) Yleisen hyvinvoinnin ja tyytyvai-
syyden elamaéan on huomattu vaikuttavan hyvinvointiin tydssa ja painvastoin. Kuitenkin
tybhyvinvoinnin vaikutus yleiseen hyvinvointiin oli vahaisempi kuin painvastoin. Tytssa
koetut hyvat sosiaaliset suhteet ja merkityksellisyyden tunne vaikuttivat hyvinvoinnin ko-
kemiseen myds elamassa yleisesti. Naiden asioiden toteutuminen tyén ulkopuolisessa
elamassa ei vaikuttanut kokemukseen hyvinvoinnista tyossa. (Weziak-Bialowolska ym.
2020.)

Tyo6hyvinvoinnille ei ole olemassa vain yhta maaritelmaa. Koska kyse on laaja-alaisesta
aiheesta, sen johtaminen on monitahoista, eikd yhta kaikille sopivaa tapaa ole olemassa.
Edes yhden yrityksen sisalla tyéhyvinvoinnin johtaminen ei ole vakio. Ajankohtainen ti-
lanne, tavoitteet, keinot ja seuranta on maariteltava, jotta voisi suunnistaa. Kehittamis-
projektissa haluttiin saada esiin yritysten &ani. Johdon asenteen sanotaan vaikuttavan

siihen, miten henkildstjohtaminen toteutuu ja miten siihen suhtaudutaan. Mukana ol-
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leissa yrityksissa asenne kuvautui kiinnostuneena ja asioihin paneutuneena. Aiheen laa-
juus tuli esiin toiveena ohjaavammasta sisallosté: tietoa koettiin olevan paljon, jopa lii-
kaa, ja samalla kuitenkin toivottiin lisaa siséltda etenkin palautteeseen ja konkreettisem-
pia toimintaehdotuksia. Tama kuvaa hyvin tyohyvinvoinnin johtamisen laajaa ja tarkasti
maarittelematonta kenttdd. Visuaalisuuden ja helpon kasitettavyyden tarve nousi esiin
toiveena aiheiden sijoittamisesta eri sivuille ja johdantotekstien toivottiin oleva kysymyk-
sen valitttmassa yhteydessa. Sanasto koettiin hyodylliseksi. Tulokset vahvistavat kasi-
tysta aiheen monitahoisuudesta ja kasitteiden tuntemisen merkityksesta. Kirjallisuuden
perusteella eri termit ovat limittdin ja sekaantuvat puheessa ja lahinna viittaavat kohti
tarkoitettua asiaa. Johtamisen kentta on laaja ja tydhyvinvoinnin johtaminen on osa tata
suurta kokonaisuutta. Selkeita rajoja ei ole, ja on hyva muistaa, ettd mydskaan erilaiset
termit eivat valttamatta ole selvasti erotettavissa laheisita kasitteista: kasitteiden vivah-

teet ja yksityiskohdat saattavat olla vieraita, ja kokonaisuuden hallinta voi olla vaikeaa.

Nama kaksi hyvin eri tyyppisté ja eri kokoista yritysta edustivat henkildstomaaraltadan pk-
yrityksen maaritelman aaripaitd. Myos heiltd saaduissa vastauksissa nakyi eroja. Pie-
nemmassa yrityksessa yrityksen johto toteutti tydhyvinvoinnin johtamista kaiken muun
tydn ja johtamisen ohella. Isommassa yrityksessa oli erillinen henkiléstdosasto ja henki-
l6stdjohtaja. Kun tyéhyvinvoinnin johtaminen tapahtuu muun tyon rinnalla, kuten usein
pienemmissa yrityksissa tapahtuu, on kehitetyn menetelman tarjoama selkea johtamis-
jarjestelma tervetullut valine. Suuremman yrityksen kyseessa ollessa, jolloin tyéhyvin-
voinnin johtaminen koskee suurta joukkoa ihmisia, ja se on resursoitu erikseen, katso-
taan yksityiskohtia ja asioita eri tavalla ja johtamisjarjestelmalta kaivataan laajempaa ja
kattavampaa siséltdoa. Vastauksessa menetelman sisallon kuvattiin olevan laaja materi-
aalipankki koko henkildstdjohtamiseen; tyohyvinvoinnin johtamista ei voikaan erottaa
muusta johtamisesta, vaan on kiintea osa sitd. Hyvan menetelman tunnusmerkkina voisi
pitda sitd, etta erilaiset, ja eri tilanteissa olevat yritykset, voivat hyotya siitd kukin taval-
laan. Maailmantilanteiden alati muuttuessa soisi, etta jokainen tyossakayva tulisi johde-
tuksi sellaisella tavalla, joka lisdisi hyvinvointia seka tyossa etta tyon ulkopuolella. Sa-
maan aikaan jokaisen tyohyvinvointia johtavan toivoisi saavan sellaisen menetelmén ja
tydkalun, joka tuota ty6ta voisi parhaalla mahdollisella tavalla helpottaa ja auttaa. Fokus-
hankkeen luoma "Fokus-menetelma tydhyvinvoinnin johtamiseen” on nyt valmis, ja sen
sisélla on kadenjalki kahdesta tassa kehittdmisprojektissa mukana olleesta yrityksesta.

Kiitokset heille!
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Fokus-hankkeessa mietittiin, miten tyohyvinvoinnin johtamisen kehittymista voisi seu-
rata. Mielenkiintoista olisi kuulla, onko nyt kehitetylla menetelmalla ollut vaikutusta tyo6-
hyvinvoinnin johtamisesta vastaavien henkildiden kokemukseen tyostaan, seka tietysti
siitd, miten tyontekijat ovat kokeneet muutoksen, jonka menetelméan kaytté on mahdolli-

sesti tuonut.
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Liite 1. Aineistonkeruulomake, kyselylomake

1. Arvionne arvioinnista yleensa

1. arvioinnin tekeminen oli helppoa
2. arvioinnin tekeminen oli vaikeaa
3. arvioinnin tekeminen ei ollut helppoa eika vaikeaa

2. Arvionne arvioinnin etenemisesta (rakenne)

1. arviointi etenee loogisesti
2. arviointi etenee epaloogisesti
3. parannusehdotuksia etenemiseen:

3. Arvionne arviointikohteista
a. arviointikohteiden sisalto

1. arviointikohteet ovat a) tarpeellisia b) tarpeettomia
2. arviointikohteista puuttuu jotain, mita?

3. arviointikohteista pitdisi poistaa jotain, mita?

b. arviointikohteiden maara

1. liian paljon
2. sopivasti
3. liian vahan

c. pitaako jotain kohtia pilkkoa pienempiin osiin

1. kylla
2. ei

4. Arvionne teknisestd toteutuksesta

1. toteutus on hyva
2. toteutuksessa on kehitettdavaa, mista erityisesti ja miten?
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5. Arvionne kdyttéohjeesta, asteikosta seka arviointiasteikon ja palautteiden teks-
teista

a. kayttéohjeesta

1. kdyttoohje on selkea
2. kayttoohjetta pitaa kehittdaa, mita erityisesti ja miten?

b. asteikosta 1-5

1. liian monta vaihtoehtoa
2. sopiva madra vaihtoehtoja
3. liian vahan vaihtoehtoja

c. asteikosta 1-5
Onko eri vaihtoehtojen vadlinen ero riittavan selkea

1. kylla
2. ei, mista erityisesti?

d. arviointiasteikon teksteista (eli tekstit, joiden perusteella arviointi tehdaan)

1. tekstien perusteella on helppo valita sopiva vaihtoehto
tekstien perusteella sopivan vaihtoehdon valinta onnistuu kohtalaisesti
tekstien perusteella on vaikea valita sopiva vaihtoehto
tekstit tarvitsevat korjausta, mista erityisesti?
mika helpottaisi valintaa?

asrwd

e. arvioinnin jalkeen saatavista palauteteksteista

1. palautetekstit ovat selkeat
2. palautetekstit tarvitsevat korjausta, mista erityisesti ja miten?

f. palautteen jdlkeen saatavista ehdotuksista

1. ehdotukset ovat selkeat
2. ehdotuksia tulisi kehittda, mista erityisesti ja miten?
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6. Muita huomioita, mita?

7. Palaute menetelman hyoddysta ja hyédynnettavyydesta:

8. Puuttuuko menetelmasta jotakin, joka palvelisi nimenomaan teidan yritystanne?

9. Saamillanne tiedoilla ja taman yhden kerran kokeilemisella; ottaisitteko menetel-
man yrityksenne kdyttoon? Jos ette, miten menetelmaa tulisi muuttaa, jotta sen
kadytto tuntuisi yrityksellenne hyodylliseltd/ jarkevalta?

10. Kirjatkaa muistiin teksteista epaselvat tai tulkinnanvaraiset kohdat, jotka mieles-
tanne vaativat tarkennusta.

11. Saako yrityksenne nimi ja/ tai toimiala tulla esiin opinnédytetyosséni/ Fokus-
hankkeen yhteydessa?

1. kylla

2. Ei

12. Saako yrityksellenne ldhettaa lisitietoja hankkeen etenemisesta ja valmiista
hankkeesta myohemminkin?

1. kylla

2. ei

13. Yrityksenne henkilomaara?

Avoin palaute:



