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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli tuottaa opetusmateriaalia Tampereen
ammattikorkeakoulun liiketalouden koulutusohjelman kurssille Henkilostojohta-
minen ja tyoyhteison hyvinvointi. Taman toiminnallisen opinnaytetyon prosessia
ohjasi toimeksiantajan antama kohderyhma eli Tampereen ammattikorkeakoulun
liketalouden opiskelijat, silla prosessin kaikissa vaiheissa haluttiin huomioida
opiskelijalahtoisyys. Tyon tavoitteena oli relevantin oppimateriaalin tuottaminen
niin, etta se palvelisi pedagogisesti eri tavoin oppivia opiskelijoita ja tukisi kurssin
osaamistavoitteiden tayttymista.

Tyon toimeksiantajana toimi Tampereen ammattikorkeakoulu, josta yhdyshenki-
|6na toimi kurssin vastuuopettaja Minna Lahnaoja. Tyd tuotti muodoltaan teoreet-
tisen raporttiosuuden, joka sisalsi tekstisisallon lisaksi graafisia kuvia ja kuvioita.
Kirjallisen raportin liitteeksi lisattiin opetusmateriaali, joka tuotettiin PowerPoint
muotoon.

Taman opinnaytetyon liitteena oleva opetusmateriaali on rakenteeltaan kirjallista
raporttia kaytannonlaheisempi ja siina pyrittiin huomioimaan kaytannonlaheisyys
my0Os asian lahestymistavassa. Opetusmateriaali on laadittu niin, ettd se tukisi
niin visuaalisesti kuin auditiivisesti erilaisia oppimistyyleja. Lisaksi opetusmateri-
aali tarjoaa opiskelijalla mahdollisuuden syventya aiheeseen erilaisten lisamate-
riaalien kautta seka mahdollistaa oppimisen erilaisten oppimis- ja pohdintatehta-
vien kautta.

Toimeksiantajan tarve taytettiin tuottamalla tilaajalle opetukseen soveltuvaa ja
pedagogisesti relevanttia opetusmateriaalia tydhyvinvoinnista osana johtamista.
Opetusmateriaalin suunnittelussa ja toteutuksessa huomioitiin sen kohderyhma,
jotta materiaali palvelisi haluttua kohderyhmaa tarkoituksenmukaisesti. Opetus-
materiaalin haluttiin palvelevan toimeksiantajaa mahdollisimman pitkaaikaisesti,
joten se toimitettin Tampereen ammattikorkeakoululle myds muokattavassa
muodossa, jotta sen paivittaminen onnistuisi tarpeen sita vaatiessa.
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The purpose of this thesis was to produce learning materials for the Tampere
University of Applied Sciences' business administration program, specifically fo-
cusing on Personnel Management and the well-being of the working community.
The process of this functional thesis was guided by the target group given by the
client, i.e., the business students at the Tampere University of Applied Sciences,
because in all stages of the process it was wanted to consider the student orien-
tation. The goal of the thesis was to produce relevant learning material in such a
way that it would pedagogically serve students who learn in different ways and
support the fulfillment of the competence goals of the course.

The course teacher responsible, Minna Lahnaoja, acted as the supervisor. The
thesis resulted in a practical report, which was a combination of texts, graphic
images, and patterns. The learning material that was produced has been added
as an appendix to the written report, which was produced in PowerPoint format.

The accompanying learning materials for this thesis are designed with a more
practical structure compared to the written report, emphasizing practicality in ad-
dressing the subject matter. They have been crafted to accommodate various
learning styles, both visually and auditorily. Furthermore, the learning materials
provide students with the opportunity to explore the topic more comprehensively
through diverse supplementary materials and facilitate learning through various
tasks involving reflection and active engagement.

The client's requirements were addressed by creating educational materials tai-
lored for teaching, specifically aligned with the client’s pedagogical needs regard-
ing workplace well-being as an integral aspect of management. During the plan-
ning and implementation of the learning material, careful consideration was given
to the target audience, ensuring that the content would be relevant and effective
for the intended group. To maximize the longevity of the learning materials and
offer the client flexibility, they were delivered to Tampere University of Applied
Sciences in an editable format, allowing for updates as needed.

Keywords: well-being, well-being at work, well-being management, leadership,
learning material
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1 JOHDANTO

1.1 Tyon tarkoitus ja tavoite

Opinnaytetyon tarkoituksena on opetusmateriaalin tuottaminen Tampereen am-
mattikorkeakoulun liiketalouden koulutusohjelman kurssille Henkilostojohtami-
nen ja tyoyhteison hyvinvointi. Kurssi on laajuudeltaan viisi opintopistetta ja se
kasittelee henkilostojohtamisen eri osa-alueita seka tyohyvinvoinnin edistamista.
Opinnaytetyon tarkastelee tydhyvinvointia johtajan nakdkulmasta ja tassa tyéssa
paneudutaan muun muassa siihen mita keinoja johtajalla on alaistensa tyohyvin-

voinnin lisdamiseksi.

Tyohyvinvoinnin keinoja johtajuuden nakokulmasta kasitellaan tarvittavassa laa-
juudessa, jotta opetusmateriaali on pedagogisesti tarkoituksenmukaista. Tyon ta-
voitteena on relevantin ja opiskelijoiden taso huomioon ottaen monipuolisen op-
pimateriaalin tuottaminen. Tyon halutaan tukevan opiskelijan oppimista kasitelta-

vasta aihealueesta.

1.2 Tyon rakenne

Tyon raportti osuus alkaa yleisella esittelylla tyohyvinvoinnista. Kappaleessa
maaritellddn muun muassa mita tyohyvinvointi on ja mika sen merkitys on eri
tahoille. Lisaksi kappaleessa avataan tydohyvinvoinnin ongelmakohtia ja nykytilaa
yleisella tasolla. Yleisluontoisen katsauksen jalkeen seuraavissa luvuissa pereh-
dytaan tyohyvinvointiin johtamisen nakdokulmasta seka avataan, mita keinoja joh-
tajalla on tydhyvinvoinnin yllapitamiseen ja kehittdmiseen organisaatiossa. Ra-
portin loppuosassa kasitellaan opetusmateriaalin laatimista seka opinnaytetyota

prosessina ennen pohdinnan osuutta.

Opinnaytetyd sisaltda raportin, mika on sisalloltaan teoreettinen, vaikka aihetta
lahestytaankin hyvin kdytannonlaheisesti. Raportti on myos kieleltaan ja kirjoitus-

asultaan muodollisempi, kun tyon liitteeksi lisatty opetusmateriaali.
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Oppimateriaaliksi laaditussa Power Point -esityksessa on pyritty huomioimaan
oppiminen ja siita on haluttu laatia niin kirjoitusasun kuin ulkoasunkin puolesta
oppimista edistava. Oppimateriaali on laadittu myds visuaalisesti niin, etta se mo-

tivoisi lukijaa ja tukisi oppimista.

1.3 Tyon toteutustapa ja menetelmat

Tama opinnaytetyo on toiminnallinen opinnaytetyo, silla tyon tarkoitus on tuottaa
tilaajalle opetusmateriaalia kasiteltavasta aiheesta. Tilaajana tassa tyossa toimii
Tampereen ammattikorkeakoulu ja yhdyshenkilo Minna Lahnaoja vastaa tilaajan

ja tuottajan valisesta yhteistydsta prosessin eri vaiheissa.

Toiminnallisen opinnaytetyon kriteeriston mukaan tyo sisaltaa teoriaan ja tutki-
mukseen pohjautuvan raporttiosuuden seka muodoltaan vapaamman opetusma-
teriaalin, joka on tuotettu Power Point -esitykseksi. Opetusmateriaaliin tuotettu
tieto pohjautuu taman raportin teoria osuuteen, minka lisaksi opetusmateriaaliin

on lisatty oppimista tukevia tehtavia.

Taman tyon eri vaiheissa seka toteutuksessa on huomioitu toimeksiantajan tarve
ja motiivi. Opetusmateriaalissa on huomioitu eri tavoin kohderyhma eli korkea-
kouluopiskelijat. Opetusmateriaalista ei haluttu luoda liian teoreettista tai kielel-

taan kovin muodollista, silla sen haluttiin toimivan halutulle kohderyhmalle.

1.4 Tyon rajaus

Tyon nakodkulmassa seka lahestymistavassa on huomioitu toimeksiantajan tarve.
Toimeksiantajan tarve on saada relevanttia opetusmateriaalia kasiteltavasta ai-
heesta huomioiden kohderyhma. Kohderyhma eli korkeakouluopiskelijat on huo-
mioitu niin tydn teoreettisuudessa kuin myods lahtétasossa. Opetusmateriaalista
ja raportista haluttu tehda liian teoreettista, silla lahtokohtaisesti kohderyhmana
toimivat opiskelijat eivat omaa viela konkreettista tydelamankokemusta esihenki-
|Iona toimisesta. Toimeksiantajan tarve ja tyon lahestymistapa huomioiden tyo toi-

mii kuitenkin loistavana oppimisen valineena myos jo esihenkilona toimineelle,



8

joka haluaa itse paivittdd omaa osaamistaan. Tassa opinnaytetyossa tyohyvin-
vointia kasitellaan johtamisen nakokulmasta nykyaikaisen johtamistyylin kautta,
joten ty0 antaa varmasti pohdittavaa myos pidemman johtamiskokemuksen
omaavalle esihenkildlle, jolla on halu kehittaa itseaan esihenkilona tai olla osana

organisaation strategista muutosta, missa myos tyohyvinvointi on huomioitu.



2 PERUSKASITTEET JA OLEMASSA OLEVA TIETO

2.1 Tyohyvinvointi kasitteena

Tyohyvinvointi muodostuu useamman tekijan kokonaisuudesta. Tyohyvinvointiin
vaikuttavat muun muassa tyo ja sen mielekkyys, terveys, turvallisuus ja hyvin-
vointi. Tyoyhteisossa tyohyvinvoinnin kannalta merkityksellisimpia seikkoja ovat
motivoiva johtaminen, tydyhteison ilmapiiri seka tyontekijoiden ammattitaito. (So-

cial- och Halsévardsministeriet.)

Tyoterveyshuolto, tyoturvallisuus, tydyhteison ilmapiiri, tyontekijoiden suoritus-
kyky ja ammattitaito seka esihenkildiden johtamistaidot muodostavat perustan
tyontekijan tyohyvinvoinnille. Tyohyvinvointi vaikuttaa tydssa jaksamiseen ja silla

on valtavamerkitys organisaation tuloksellisuuteen. (Osterberg 2014, 174-175.)

2.2 Tyohyvinvointi lainsaadannon nakokulmasta

Tyosopimuslaki (55/2001) seka tyoturvallisuuslaki (738/2002) velvoittaa tydanta-
jaa huolehtimaan tydsuhteessa olevan tydntekijan terveydesta ja turvallisuudesta
tydymparistossa. Lainsaadanndén mukaan tyo ei saa vaarantaa tyontekijan fyy-
sista tai psyykkista terveytta. Laki velvoittaa tydnantajaa ottamaan huomioon tyo-
hon, tyoolosuhteisiin ja muuhun tydymparistoon seka tyontekijan henkilokohtai-
siin edellytyksiin liittyvat seikat. Tyonantajan tulee suunnitella, valita, mitoittaa ja
toteuttaa tydolosuhteiden parantamiseksi tarvittavat toimenpiteet. (Tyo6turvalli-
suuslaki 738/2002.)

Tyoterveyshuoltolaki (1383/2001) velvoittaa tyOnantajaa jarjestamaan tyoter-
veyshuollon tyontekijoilleen tyosta aiheutuvien terveyshaittojen ennalta ehkaise-
miseksi ja tyontekijan terveyden ja tyokyvyn edistamiseksi. Esihenkildille tyoter-
veyshuolto on lisaksi yksi tarkea asiantuntijuuden lahde tyon terveellisyyteen ja

turvallisuuteen liittyvissa kysymyksissa. (Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001.)
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2.3 Tyohyvinvoinnin merkitys

Tyohyvinvoinnin merkitys on tarkea niin tyotekijalle kuin organisaatiolle. Tyohy-
vinvointi edistaa tyontekijoiden terveytta ja, silla on suora vaikutus heikentyvasta
terveydesta ja tyokyvyttomyydesta aiheutuvien kulujen maaraytymiseen. (Ahola,
2011, 113.)

Organisaatiotasolla tyonantajalla on velvollisuus huolehtia tyontekijan tervey-
desta ja toimintakyvysta. Organisaation sisalla on oikeus tiettyjen rajojen sisalla
huolehtia siita, ettei tyon seurauksena aiheudu terveydellista haittaa tyontekijalla.
Lisaksi tydnantaja on velvollinen jarjestamaan tyoterveyshuollon, maksamaan
palkkaa sairausloman ajalta seka tukemaan tyontekijaa, jolla on terveydellisia on-
gelmia. (Alahautala & Huhta 2018, 23.)

Tyohyvinvoinnilla on merkittava yhteys organisaation tuloksellisuuteen niin yksi-
tyisella kuin julkisella sektorilla. Sairauspoissaolot, tyotapaturmat ja elakoitymi-
nen osana tyohyvinvointia ovat vahvasti yhteydessa organisaation tuloksellisuu-
teen. Osaava ja hyvinvoiva henkil6std, joka on motivoitunut ja sitoutunut tyo-
honsa mahdollistaa organisaatiolle kyvyn toimia tuloksellisesti organisaation ta-
voitteita mahdollistaen. (Manka & Manka 2023, 48.)

2.4 Tyohyvinvoinnin nykytila

Tyohyvinvoinnin tilaa Suomessa tutkitaan niin valtakunnallisesti kuin myds orga-
nisaatio tasolla. Suomessa Tyoterveyslaitos vastaa tyohyvinvoinnin tutkimisesta
valtakunnallisesti. Syyskuussa 2023 julkaistussa mediatiedotteessa Tyodterveys-
laitos kasittelee tyOhyvinvoinnin nykytilaa ja siihen vaikuttavia seikkoja. Tyoter-
veyslaitoksen teettaman Miten Suomi voi? -tutkimuksen mukaan suomalaisten
tyohyvinvointi ei ole palannut koronapandemiaa edeltavalle tasolle. Tutkimuksen
mukaan tyokyky ja tyon imu koettiin vahaisemmaksi kesalla 2023 verrattain vuo-
den 2019 loppuun. Tutkimustulosten mukaan myds tamanhetkinen tyduupumuk-
sen riskiryhma on noin viisi prosenttiyksikkda korkeampi kuin vuonna 2019. Ti-
lanteen todetaan huonontuneen erityisesti naisilla, alemman koulutustaustan

tyontekijoilla seka alle 36-vuotiailla. (Tyoterveyslaitos 2023.)
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2.4.1 Tyoturvallisuuden ja tyohyvinvoinnin kehitys Suomessa

Tyoturvallisuus ja tydhyvinvoinnin on kehittyneet jatkuvasti Suomessa vuosikym-
menten aikana (KUVIO 1). Isoin kehitysaskel otettiin 1970- luvulla, jolloin tyo-
markkinajarjestojen toiminta vaikutti erityisesti tydsuojelun kehittymiseen. 1980-
luvulla painotettiin erilaisten fyysisten rasitteiden hallitsemista tydymparistossa,
mika johti fyysisen tydympariston kehittymiseen. Tyokykya yllapitavan toiminnan
merkityksellinen kehityskausi oli 1990-luvulla, jolloin paneuduttiin yksittaisten asi-
oiden kehittamiseen. Oman vaikutuksensa toi 1990-luvun lama-aika, joka vaikutti
muun muassa yhteiso- ja ryhmanakokulman syntymiseen yksildlahtoisyyden rin-
nalle. (Mannermaa 2022, 396.)

2000-luvulla tyoturvallisuustyossa alettiin kiinnittaa huomiota henkiseen hyvin-
vointiin ja tydssa jaksamiseen. Ensimmaista kertaa tyohyvinvointi ja tyoturvalli-
suus nostettiin taloudellisten tekijéiden rinnalle 2010-luvulla, jolloin alettiin kiinnit-
tamaan huomiota tuottavuustekijoihin. 2020-luvulla pandemia on muokannut tyo-
ymparistoa ja tyokulttuuria, mika on vaikuttanut myos hyvinvoinnin kehitykseen.
2020-luvun merkittavimmin tyohyvinvointiin on vaikuttaneet eettisyys, vastuulli-
suus ja digitaalisuus, joiden lisaksi on alettu puhumaan resilienssista ja tekoalyn
vaikutuksista. (Mannermaa 2022, 396-397.)
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Tydnantajan aktiivisuus kasvaa, tydturvallisuus ja
tybhyvinvointi ymmdGrretddn tuttavuustekijoiksi

Tyomarkkinajdrjestojen

aktiivisuus
TYON
TEKEMISEN
| TYHY JA MONIMUO-
| TUOTTA- TOISTUMI-
TYOHYVIN- | VUUS NEN
VOINTI kokonaisval | eettiset
TYOKYKY/ | turvallisuu tainen nakskulmat,
TYKY- teen liitettiin | hyvinvointi, | resilienssi,
TYO- TOIMINTA | henkinen osana digitalisoitu-
YMPARISTO yksittdis- hyvinvointi strategica ja | minen.
TY6- fyysisen asioiden kilpailukykya
SUOJELU tyoymparis | kehit-
koulutusta tén kehit- tadminen
eri aiheista | tdminen
Systeemi-
nakokulma
New school”
*Old school” LAMA Yhteisonakokulma
Yksilollinen nakokulma
Mukoeltu Anttonen & Rasanen 2009

KUVIO 1. Ty6turvallisuuden ja tydhyvinvoinnin kehitys Suomessa vuosikymmen-
ten aikana valilla 1970-2020. Tyoturvallisuuden ja tydhyvinvoinnin kasikirja, Man-

nermaa

2.5 Tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat

Kirjassa Tyohyvinvointi Marja-Liisa ja Marjut Manka kuvaavat tyohyvinvointiin vai-
kuttavia tekijoita voimavaralahtéisen mallin avulla (KUVIO 2). Kuvassa keskella
on tyontekija itse (psykologinen paaoma) ja hanen ymparilldaan on organisaatio
(rakennepaaoma), Johtaminen (sosiaalinen paaoma), tydyhteisd (sosiaalinen
paaoma) seka tyon hallinta (rakennepaaoma). Tama malli kuvastaa, kuinka or-
ganisaation kulttuuri ja toimintatavat muodostavat perustan hyvinvoinnille. Tyon
tulisi olla monipuolista, minka lisaksi siina pitaisi pystya oppimaan ja vaikutta-
maan tyodn tavoitteisiin ja pelisaantdihin. Nama rakennetekijat muodostavat mallin
mukaan organisaation rakennepaaoman. Sosiaaliseen padomaan eli tydyhteison
henkiseen tilaan vaikuttavat sen sijaan johtamisen laatu ja tyoilmapiiri. Jokaiselle
tydyhteison jasenellda on kuitenkin mahdollisuus itse vaikuttaa tyohyvinvointiin ja

sen edistamiseen muun muassa omien asenteiden kautta. Kuviossa asenteet on
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laitettu henkilon itsensa ja muiden tyohyvinvointiin vaikuttavien tekijoiden valiin,
jolloin tyontekija itse muodostaa kasityksen tydyhteisdstaan omien asenteidensa
kautta. Lisaksi tyontekijan hyvinvointiin vaikuttaa myés hanen oma psykologinen
paaomansa, terveys seka psyykkinen ja fyysinen kunto. (Manka & Manka 2023,
110-111.)

Tavoitteellisuus
= Joustava rakenne
« Jatkuva kehittyminen
= Toimiva tyymparisti i
= rakennepddoma

1. Organisaatio ]

s

5. Mind itse
« Psykologinen

2. Johtaminen

+ (sallistava ja kannustava <:>
johtaminen

= sosiaalinen pddoma

3. Tydyhteisd
(::> + Avoin vuorovaikutus
+ Tyfyhteisttaidot

= sosiaalinen pddoma

pddoma
- Terveys ja
. fiyysinen kunto 4

 S—

g

r 4. Tyon hallinta

= Vaikuttamis-
mahdollisuudet

= Hannustearvo:
oppiminen ja moni-
puolisuus

= rakennepadoma

N

KUVIO 2. Tydhyvinvointiin vaikuttavat tekijat. Lahde: Tydhyvinvointi, Manka

2.6 Resilienssi osana tyohyvinvointia

Resilienssilla tarkoitetaan psyykkista selviytymiskykya, joustavuutta ja uudelleen

orientoitumista. Resilienssi muokkaantuu elaman eri tilanteissa ja se nousee
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usein esille haastavien muutosten tullessa eteen. (American Psychological As-

sociation).

Resilienssi ei kuitenkaan tarkoita ainoastaan yksilon ominaisuuksia, silla se mit-
taa myds eri ihmisryhmien kuten esimerkiksi tyoyhteison yhteista kykya selviytya
eteen tulevista haasteista. Tydomaailmassa voidaan puhua tyoyhteison resiliens-
sista, jolla mitataan tydyhteison toimintakykya, toipumiskykya ja sopeutumista.
TyoOyhteison resilienssiin vaikuttaa millaisia toimintatapoja on kehitetty ja muo-
kattu toipumis- ja sopeutumistarpeiden ennakoimiseen. Tydyhteison resilienssin
kehittamiseksi organisaatioiden tulee kiinnittaa huomiota henkiloston hyvinvoin-
tiin yksilotasolla. Lisaksi tulisi kiinnittaa huomiota siihen, miten tydyhteison tyos-
kentelytavoilla ja henkilostojohtamisella on vaikutusta resilienssiin. (Helsingin yli-

opiston koulutus- ja kehittamispalvelut HY+, 2022.)
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3 TYOHYVINVOINTI JOHTAMISEN NAKOKULMASTA

3.1 Johtamisen merkitys tyohyvinvoinnille

Esihenkildlla ja johtajuudella on keskeinen vaikutus tydyhteison hyvinvointiin.
Ammattitaitoisella ja modernilla johtamisella esihenkild yllapitaa ja kehittaa hen-
kiloston motivaatiota ja onnistumista tyotaan kohtaan. Esihenkild luo modernilla
johtamisellaan kyvyn arvostuksen osoittamiseen seka luottamuksen luomiseen,
mitka muodostavat henkilostolle perusturvallisuuden tunnetta. Nama edella mai-
nitut seikat ovat suoraan yhteydessa tydyhteison tydhyvinvointiin. (Sinokki & Vir-
tanen 2014, 147.)

Ammattitaitoisen johtamiskulttuurin merkittava tekija on tehokas tiedonkulku tyo-
yhteisOssa. Tiedonkulku ei saisi rajoittua tai kulkea vain yhteen suuntaan, silla
sen tulisi olla avointa, lapinakyvaa ja tavoittaa kaikki tasapuolisesti asemaa kat-
somatta. Vuorovaikutus ja viestinta lisda ja edistaa tydyhteison tydhyvinvoinnin
kokemusta. (Aalto 2006, 14—-15.)

3.2 Tyohyvinvoinnin edistamisen merkitys

Tyohyvinvoinnista huolehtiminen on yritykselle keino varmistaa yrityksen toimin-
taedellytykset ja huomioida tyokyvyn edellytyksien tayttyminen organisaatiossa.
Tyohyvinvointi on yhteydessa yrityksen tulostavoitteiden saavuttamiseen, silla
hyvinvoiva tyoyhteiso pystyy omalla tydpanoksellaan tuottamaan laadukasta ja
tavoitteiden mukaista tulosta. Tyohyvinvoinnista huolehtiminen vaikuttaa suoraan
myOs kulujen hallintaan, silla terveytta edistavat toimintamallit vahentavat sai-

rauspoissaoloja ja tyokyvyttomyytta. (Ahola, 2011, 119-125.)

3.2.1 Tyohyvinvoinnin puute
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Tyohyvinvoinnin puute tai laiminlydminen on yrityksille huomattavan suuri me-
noera. Yrityksille koostuu kustannuksia niin lyhyista kuin pitemmistakin sairaus-
poissaoloista, tapaturmista, varhaisesta elakoitymisesta, osa-aikaelakkeista,
henkiloston vaihtuvuudesta ja osaavan tyovoiman poistumisesta yrityksessa.
Tyohyvinvoinnin puute aiheuttaa yritykselle myos epasuoria kustannuksia, joita
syntyy esimerkiksi poissaoloista johtuvien sijaisuuksien tayttamisesta, tydyhtei-
son tyokuorman lisdantymisesta, minka liséksi poissaolot aiheuttavat katkoksia
tyonteossa. Heikentynyt tydhyvinvointi heijastuu henkildston jaksamisen ja moti-
vaation heikkenemiseen. Yrityksen nakokulmasta jatkuva vaihtuvuus henkilOs-
tossa heikentaa myds yrityksen luotettavuutta asiakkaiden ja yhteistydkumppa-
neiden silmissa. (Osterberg 2014, 175.)

3.3 Esihenkilon koulutus tyohyvinvointiin
Esihenkildiden koulutus ty6hyvinvointii luo tuloksellisuutta johtamistydhon seka
tuloksia tyokyvyn, ilmapiirin ja talouden valityksella. Kirjassa Strategisen hyvin-

voinnin johtaminen kuvataan tyohyvinvoinnin huomioon ottamisen merkitysta
esihenkildiden koulutuksessa (KUVIO 3).

Tyshyvinvoinnin huomioon ottaminen esimiesten koulutuksessa ja tuloksellisuus
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KUVIO 3. Tydhyvinvoinnin huomioon ottaminen esihenkildiden koulutuksessa ja
sen vaikutus hyvinvointiin. Lahde: Strategisen hyvinvoinnin johtaminen, Aura &

Ahonen

3.3.1 Esihenkilon oman ammattitaidon kehittaminen

Johtamisen kehittaminen on ollut isossa murroksessa 2000-luvulla. Viela vuosi-
kymmen taaksepain luotettiin kurssimuotoisiin koulutuksiin, joihin organisaatiot
lahettivat johtajiaan kuuntelemaan luentoja ja esityksia. Kurssit ovat olleet hyo-
dyllisia, mutta tutkimukset ovat osoittaneet, etta kurssimuotoinen yhteisopiskelu
ei yksinaan riitd vastaamaan laheskaan kaikkiin johtajan oman ammattitaidon ke-
hittamisen haasteisiin. Nykypaivana johtajien ammattitaidon kehittamisessa on
aloitettu hyddyntamaan yha enemman valmentamista (coaching), mentorointia,
johdon tyonohjausta seka konsultointia. (Aaltonen, Pajunen & Tuominen 2011,
303.)

3.4 Johtamisen trendit

Perinteisesti johtaminen on jaettu asiajohtamiseen ja ihmisten johtamiseen. Mo-
dernissa johtamisessa naita ei kuitenkaan tule erottaa toisistaan, silla johtaminen
on parhaimmillaan tilannejohtamista ja vuorovaikuttamista, jossa seka ihmisen
etta toiminnan johtaminen limittyvat toisiinsa. Modernia johtamista voi kuvata dy-
naamiseksi, vuorovaikutteiseksi vaikuttamisprosessiksi niiden tydyhteison jasen-
ten kesken, joiden tehtava on johtaa toinen toistaan saavuttamaan ryhman ja or-
ganisaation tavoitteet. Tyontekijan ja esihenkilon valista vuorovaikutusta arvioi-
daan lahes poikkeuksetta eritoten ihmisten johtamiseen liittyvilla tekijoilla, kuten
tukemisella, neuvonnalla ja valtuuttamisella. Modernissa johtamisessa johtami-
sen tulisi olla neuvottelua ja vuorovaikutusta, missa tilaa annetaan yhdessa teke-
miselle ja valvomisen sijaan tyontekijoihin luotetaan. (Manka & Manka 2023,
180-183.)
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Hyvan johtamisen perustana on hyva itsetuntemus seka tyoyhteison muiden ja-
senten kayttaytymisen ja siihen vaikuttavien tekijoiden ymmartaminen. Ihmiska-
sitys on muuttunut holistisempaan suuntaan, mika nakyy tyohyvinvoinnin kasitys-
ten kehittymisena ja laajenemisena kokonaisvaltaisemmaksi malliksi. Tyohyvin-
voinnin merkityksen parempi ymmartaminen ja sen huomioiminen johtamisessa

ovat modernisoineet johtamista. (Suonsivu 2011, 164.)
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4 TYOHYVINVOINNIN LISAAMISEN KEINOJA ESIHENKILOLLE

4.1 Tyokykyjohtaminen

Tyokykyjohtaminen perustuu tyon ja tydolosuhteiden kehittamiseen, tyokykyris-
kien varhaiseen tunnistamiseen ja niiden korjaamiseen. Merkityksellisin keino
tyokykyjohtamisessa on varhaisen tuen ja puheeksi ottamisen toimintamalli.
Muita keinoja esihenkilOlle ovat sairauspoissaolojen, tydhoén paluun tukemisen

seka uudelleensijoittamisen toimenpiteet. (Mannermaa 2022, 289.)

Katri Mannermaa on kirjassaan Tyoturvallisuuden ja tyohyvinvoinnin kasikirja ja-
otellut tydkyvyn eri osa-alueet ja siihen vaikuttavat tekijat taulukkoon (KUVIO 4).
Tyokykyjohtamisessa olennaista on jatkuva vuorovaikutus tyonantajan ja tyonte-
kijan valilla. Tyokykyjohtamissa jokaisella tyontekijalla on myods omavastuu huo-
lehtia itsestaan. Tyokykyjohtaminen alkaa siita, ettéd tyontekija itse aktiivisesti
huolehtii omasta hyvinvoinnistaan ja jatkaa toimintaa hyddyntamalla tyénantajan
tarjoamia tukitoimenpiteitd edistddkseen omaa tyokykya. (Mannermaa 2022,
289-290)
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FYYSINEN HYVINVOINTI PSYYKKINEN HYVINVOINTI

« terveys ja terveelliset eldmdan- * tavoitteiden selkeys ja ty6hon sitoutuminen
tavat + riittéva ndkemys, kyky asioiden priorisointiin

- ravinto + ajan tasalla oleva ammattitaito

« lepo ja riittdva uni = arvostuksen tunne

« fyysinen kunto + tydn hallinta

+ mahdollisuus vaikuttaa tyéhonsa

* tydajan joustomahdollisuus

+ eldmdnhallinta

- henkilckohtaiset harrastukset
SOSIAALINEN HYVINVOINTI SISAINEN "TYON IMU”"

- suhteet perheeseen, |dheisiin ja - omat arvot ja ihanteet

ystdviin + tietoisuus itselle tdrkeistd asioista
+ suhteet tySkavereihin « sisdinen motivaatio, innostus
+ erilaisiin yhteiséihin ja verkostoi- - ammattiylpeys

hin kuuluminen
* yhteistyo- ja vuorovaikutustaidot

KUVIO 4. Tyokyvyn osa-alueet. Lahde: Tyoturvallisuuden ja tydhyvinvoinnin ka-

sikirja, Mannermaa

Tyokyvyn hallinnan nakokulmasta tydtehtavien selkeys ja kehitysmahdollisuudet
ovat merkityksellisia seikkoja, silla tyokykya arvioitaessa olennaiseksi nousee
tydn fyysinen ja psykososiaalinen kuormittavuus seka tydn ja vapaa-ajan yhteen-
sovittaminen. Tyosuhteen epavarmuus ja perustehtavan epamaaraisyys vaikut-
tavat tyokykyyn negatiivisesti, mika nakyy muun muassa jaksamisongelmina, hei-
kentyneena tyosuorituksena ja kayttaytymisen muutoksena. Esihenkilon varhai-
nen puuttuminen ja ratkaisukeskeisen mallin hyddyntaminen ovat tarkeimmat kei-

not tyokykyjohtamiseen ongelmatilanteissa.

4.2 Sosiaalisen paaoman kehittaminen

Yhteisollisyydella ja tydyhteison vuorovaikutuksella on tarkea rooli tydyhteison

sosiaaliseen paaomaan, joka voidaan mieltaa sellaisiksi piirteiksi, jotka edistavat

toiminnan kautta tyOyhteison luottamusta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista.
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Sosiaalinen paaoma on merkittdva voimavara koko tyoyhteisolle seka jokaiselle
sen yksilOlle. Lisaksi tyoyhteison sosiaalisen paaoman maaralla ja laadulla on
myoOs merkittdva vaikutus tyontekijan terveyteen. Sosiaalinen paaoma edesaut-
taa tavoitteiden saavuttamista, mutta silla saattaa olla myos negatiivisia vaikutuk-
sia, jos yhteisollisyys ei esimerkiksi sietaisi erilaisuutta, jolloin se heijastuisi sul-
kevana ja kaventuvana toimintamana. Toisaalta ei- toivottavia ilmioéita, kuten kiu-
saamista, kateutta ja kumppanuutta voi heijastua myos liian tiiviista sosiaalisista
suhteista tyoyhteisossa. (Manka & Manka 2023, 177.)

Modernissa vuorovaikutteisessa johtamisessa korostetaan tyontekijan halua tun-
tea itsensa hyodylliseksi ja tarkeaksi, minka lisaksi jokaista tyoyhteison jasenta
tulisi kohdella yksilona. Johtajan ydintehtdva on luoda tydyhteis6on ilmapiiri,
jossa jokainen tyoyhteisdn jasen kokee itsensa hyodylliseksi ja tarkeaksi. Tyoka-
luja esihenkildlle edella kuvaillun ympariston luomiseen ovat avoimuus, lapinaky-
vyys, kuuntelemisen taito seka jokaisen tyontekijan kykyjen esiin kaivaminen ja
niiden hyddyntaminen. Liséksi esihenkilon tulisi muistaa, ettd modernissa johta-
misessa tyontekijoille sallitaan aikaisempaa enemman autonomiaa. (Manka &
Manka 2023, 180.)

4.3 Tyosta saatu palaute ja arvostus

Esihenkilot kohtaavat jatkuvasti haasteita siita, kuinka osoittaa tyontekijoilleen ar-
vostusta. Haasteen tyodntekijan suoriutumisen arvioimiseen tuo oikean arviointi
perusteen loytaminen. Oman haasteensa tuo oikean kriteerin 1dytaminen myos
tilanteissa, joissa esihenkilo arvioi tyontekijan alisuoriutumista. Tyosta saatu pa-
laute ja ammatillinen arvostus ovat merkittavia tekijoita tyontekijan motivaation ja
tyotyytyvaisyyden kannalta, minka vuoksi sita ei tulisi aliarvioida. (Teperi 2023,
150-151.)

TyoOsta saatu palaute kertoo tyontekijalle, miten hanen oma tekemisensa vaikut-
taa tyon tuloksen saavuttamiseen. Saadun palautteen kautta tyontekija pystyy
kehittamaan omaa toimintaansa seka antaa mahdollisuuden oppia tyossa tapah-

tuneista virheista ja onnistumisista. Palautteen saaminen on myds yhteydessa
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tyon merkityksellisyyden kokemiseen, silla kun tyontekija kokee, etta hanen te-
kema tyo palvelee jotain suurempaa kokonaisuutta, yritysta, yhteiskuntaa tai laa-
jempaa ryhmaa, lisaa se tyotyytyvaisyytta ja motivaatiota. (Teperi 2023, 150—
151.)

Tyontekijan tyotyytyvaisyyteen vaikuttaa oleellisesti tunne tulla arvostetuksi tyo-
yhteisOssa. Tyontekijan tyotyytyvaisyyden kokemisen kannalta on merkityksel-
lista, etta tyontekija saa ammatillista arvostusta muilta tydyhteison jasenilta. Mer-
kittava arvostusta lisaava tekija on myds tyontekijan mahdollisuus osallistua tyo-

yhteisdn keskusteluihin ja tyon suunnitteluun. (Teperi 2023, 150-151.)

4.4 Itseohjautuvuus organisaatiossa

Tyon luonteen muuttuminen, automatisaatio, globalisaatio, kompleksisuuden ko-
rostuminen seka toimintaympariston muutoksen nopeus ovat vaikuttaneet siihen,
ettd nykyisin adaptiivinen ja itseorganisoituva toimintamalli on yha useammalla
alalla menestystekija. Itseorganisoituminen on merkityksellinen tekija organisaa-
tiolle niin innovaatioiden tuottamisen ja toiminnan nopean kehittamisen kannalta
kuin my6s osaavan tyovoiman rekrytoinnin ja myonteisen tydomotivaation nako-
kulmasta. (Frank & Martela 2017, 32.)

Itseohjautuvuudella on vaikutus organisaation uusiutumiskykyyn, silla se antaa
jokaiselle tyontekijalle mahdollisuuden kehittaa jatkuvasti omaa ty6taan ja tekee
samalla organisaatiosta merkittdvasti muutosvalmiimman. Liséksi itseohjautuvat
tyontekijat ovat motivoituneempia tyotaan kohtaan, mika nakyy tyonsitoutumi-
sena ja haluna kehittaa jatkuvasti itsea ja tyéta. Organisaation nakokulmasta it-
seorganisoituminen tuo kustannussaastoja, silld se mahdollistaa johdon valipor-

taan vahentamisen tai jopa poistamisen kokonaan. (Frank & Martela 2017, 322.)
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4.5 Joustot organisaatiossa

Tyb6elaman joustoilla on suora vaikutus tyohyvinvointiin, tyourien kehittamiseen
seka tyon ja muun elaman yhteensovittamiseen. Tydelaman joustot tuovat hyo-
tyja niin tyontekijalle kuin tyonantajalle. Tyonantajan ja tyontekijan yhdessa sovi-
tut tydaikaan ja tyon tekemisen paikkaan liittyvat joustot, kuten liukuva tyoaika,
osa-aikatyo, erilaiset vapaat, etatyo ja hybridityo kehittaa myonteisesti tyontekijan
tyohyvinvointia, mika nakyy terveyden ja tyokyvyn myonteisena kehityksena.

(Kandolin, Ropponen & Tuomivaara, 2016. 11-17)

Tyb6elaman joustot ovat osa organisaation toimintakulttuuria ja niihin suhtaudu-
taan organisaatiossa sitd mydnteisemmin, mita avoimemmin niista tiedotetaan ja
hyddynnetaan tyoyhteisdssa. Avoin tiedonkulku, keskustelu tydyhteisossa jous-
tojen toteuttamistavoista, avoimet tydjarjestelyt ja yhteinen tyontekijalahtoinen
joustojen toteutuminen kehittavat joustoystavallista toimintakulttuuria organisaa-
tiossa. Joustojen hyddyntamisen kannalta avoimuus ja yhteiset pelisaannot ovat
merkittavia seikkoja johtamistydn nakokulmasta. Lisaksi esihenkilon on tarkea
huomioida tyotehtavien ja niiden tavoitteiden selkea maarittaminen ja palautteen

antamisen merkitys. (Kandolin, Ropponen & Tuomivaara, 2016. 18-22.)

4.6 Palkitseminen

Motivaatio aktivoi tyontekijan ponnistelemaan kohti asetettuja tavoitteita, mutta
motivaatioon vaikuttavat lisdksi muun muassa luova ja osallistava toiminta- ja
tydskentelytapa seka avoin ja vuorovaikutteinen ilmapiiri. Sen lisaksi, etta orga-
nisaatiossa huomioidaan henkiloston motivaatiotekijat, tulisi yrityksen huolehtia
my0s sopivasta ja haluttuun tavoitteeseen ohjaavasta palkitsemisesta. Henkilos-
téhallinnon ja johtoportaan toimenkuvaan kuuluu toimivan ja tyontekijaa kannus-
tavan palkitsemisjarjestelman laatiminen. Ajantasainen ja toimiva palkitsemisjar-
jestelma on oleellinen tekija tyontekijan sitouttamisessa tyohon, minka lisaksi se
tukee yrityksen houkuttelevuutta tydmarkkinoilla ja edesauttaa siten osaavan tyo-

voiman riittavyyden. (Osterberg 2014, 167.)
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Useimmiten yrityksen johtoporras vastaa rahallisen palkitsemismallin toteuttami-
sesta organisaatiossa, mutta henkilostdasiantuntijalla on myos mahdollisuus vai-
kuttaa korostamalla muita palkitsemisen malleja. Palkitsemisjarjestelmaa luo-
dessa tulee huomioida, etta niin taloudellisen kuin ei-taloudellisenkin palkitsemis-
jarjestelma tulee olla selkea ja oikeudenmukainen. Lisaksi tulee huomioida jar-
jestelman lapinakyvyys niin, etta organisaation sisalla jokainen tietaa, mista, mil-
loin ja keta palkitaan. Esihenkilon tulee lisaksi muistaa, etta palkitsemisjarjes-
telma ei korvaa tarvetta esihenkilon palautteen ja tunnustuksen antamiselle. (Os-
terberg 2014, 167-168.)

4.6.1 Palkitsemisen keinoja

Palkitseminen koostuu taloudellisista ja ei-taloudellisista keinoista. Ei-taloudelli-
sia palkitsemisen keinoja organisaatiolle ja esihenkilolle ovat riittdvan haastavan
tydn tarjoaminen, kehitysmahdollisuudet seka tyontekijan urakehityksen tukemi-
nen. Lisaksi positiivinen palaute, tydn arvostamisen osoittaminen kiitoksella ja
tunnustuksella seka osallistaminen vastuullisiin projekteihin palkitsevat tyonteki-
jaa. (Osterberg 2014, 169.)

Taloudellisia palkitsemisen keinoja ovat oikeudenmukaiseksi koetun peruspalkan
lisaksi muun muassa erilaiset henkilokohtaiset lisat, osakeoptiot, bonukset joko
henkilokohtaisella, tiimi- tai tydoryhmatasolla seka tulospalkkiot. Taloudellista pal-
kitsemista ovat myos elake-, sairaus-, tyottomyys- ja tapaturmavakuutukset seka
lisdelake-, sairauskulu-, matka- ja vapaa-ajanvakuutukset, ravinto-, auto-,
asunto- ja puhelinedut, vaikka ne eivat suoraan nay tyontekijan palkkapussissa.
Organisaatioilla on myés mahdollisuus tarjota taloudellista tukea harrastus- ja lii-
kunta-aktiviteetteihin, tarjota henkilokunta-alennuksia yrityksen tuotteista ja pal-
veluista seka tarjota markkinahintaa edullisempia lomanviettomahdollisuuksia ja

tukea taydennyskoulutusta. (Osterberg 2014, 169.)
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5 OPETUSMATERIAALIN LAATIMINEN

5.1 Oppimateriaalin kattavuus

Taman opinnaytetyon liitteena oleva opetusmateriaali (Liite 1) on toimitettu toi-
meksiantajalle myds muokattavassa muodossa, jotta opetusmateriaalia pystyisi
paivittdmaan tarpeen sita vaatiessa. Opetusmateriaali on kuitenkin pyritty luo-
maan niin, etta siina on huomioitu nykypaivan johtamisen trendit ja johtamistyylit,
joilla on valtava merkitys tydhyvinvoinnin kannalta. Sen sijaan esimerkiksi tydhy-
vinvointia kasittelevat lait voivat olla tulevaisuudessa muutoksen edessa, silla uu-
sien lakialoitteiden lisaksi voimassa olevia lakeja voi muokata muun muassa eri-

laiset Suomea sitovat kansainvaliset sopimukset.

Produkti eli kirjallinen opetusmateriaali on suunniteltu niin, etta se palvelisi ma-
dollisimman laadukkaasti haluttua kohderyhmaa. Opetusmateriaali on suunnattu
kurssille, jossa osaamistavoitteena on, etta kurssin jalkeen "opiskelija ymmartaa
henkilostdjohtamisen ja tydhyvinvoinnin merkityksen organisaatiolle” ja ymmar-
taa esihenkilon vaikutuksen tyohyvinvointiin. Taman opetusmateriaalin on haluttu
palvelevan opiskelijaa niin, ettd kurssin osaamistavoitteet tayttyvat ja halutes-
saan opiskelijalla on mahdollisuus syventya aihealueeseen annetun lisamateri-

aalin kautta.

Kurssin vastuuopettajalla on myds oma roolinsa kurssin osaamistavoitteen tayt-
tymisessa, silla opettaja pystyy valitsemaan kayttdmansa opetustavan. Kurssin
opetusmateriaali toimii hyvin niin itseopiskelumateriaalina kuin myos lahiopetuk-
sessa, mutta uskoisin, etta hybridimuotoinen opetusmenetelma palvelisi parhai-
ten kohderyhman oppimistavoitteen tayttymista. Opetusmateriaalin relevantti tes-
taaminen jaa tulevaisuuteen, silla kurssia ei jarjestetty opinnaytetydprosessin ai-

kana.
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5.2 Opetusmateriaali pedagogisesta nakokulmasta

Opetusmateriaalin suunnittelussa ja sen tuottamisessa on huomioitu opintojak-
son osaamistavoitteet, pedagogiset mallit, suunnitteluperiaatteet, kaytettavissa
olevat digitaaliset oppimisymparistot seka kohderyhman oletettu osaamisen taso.
Opetusmateriaalin on haluttu palvelevan toimeksiantajaa ja toimeksiantajan koh-

deryhmaa eli Tampereen ammattikorkeakoulun tutkinto-opiskelijoita.

Opinnaytetyon kirjoittaja on itse perehtynyt kasvatustieteeseen ja pedagogiik-
kaan opiskelemalla Tampereen ammattikorkeakoulussa ammatillisen opettaja-
koulutuksen kasvatustieteen perusopinnot. Opetusmateriaali on pyritty luomaan
niin, etta siind on huomioitu erilaiset oppimistyylit. Opetusmateriaali pitaa sisal-
l&an oppimista tukevia oppimis- ja pohdintatehtavia, minka lisaksi opetusmateri-
aalin loppuun on keratty hyodyllisia laheteita opiskelijalle, joka haluaa syventaa
oppimaansa. Opiskelijan on mahdollista hydédyntda myds tdman opinnaytetyén
kirjallista raporttiosuutta ja nain syventaa oppimaansa. Tama kirjallinen raportti ja
opetusmateriaalin PowerPoint -esitys on pyritty rakentamaan niin, etta opiskelija
pystyy helposti syventamaan oppimaansa haluamastaan aiheen osa-alueesta.
Yhtenevalla otsikoinnilla ja johdonmukaisella jarjestyksella on haluttu mahdollis-

taa, ettd oppiminen etenee pedagogisesti tasokkaasti ja strukturoidusti.
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6 OPINNAYTETYON PROSESSI

Opinnaytetyon prosessi kesti kaikkine sen vaiheineen lahemmas vuoden ajan.
Prosessi alkoi alkuvuodesta tyOhyvinvointia kasittelevaan lahdeaineistoon pereh-
tyen. Luettuani lahdeaineistoa aloin pohtimaan, mista nakokulmasta haluaisin ai-
hetta Iahestya. Jo tyon alkuvaiheessa itselleni oli selvaa, etta haluan lahestya
tyohyvinvointia nakokulmasta, mika motivoi ja inspiroi itsed. Pohdin tydhyvinvoin-
nin merkitysta ja siihen vaikuttavia asioita kaytannon tasolla niin lahdeaineiston
kuin myos oman elamankokemukseni myota. Paadyin siihen, etta haluan kirjoit-
taa tyohyvinvoinnista osana johtamista, silla koen johtamisen olevan yksi tar-
keimmista ja vaikutusvaltaisimmista seikoista tyontekijan jaksamiseen ja hyvin-

vointiin.

Hain opinnaytetydlle ohjaajaa tayttamalla aiheeksi tyohyvinvointi ja johtaminen.
Opinnaytetyon prosessi alkoi edeta askel kerrallaan ja samanaikaisesti luin Iah-
dekirjallisuutta Iapi eri lahteista. Sain tyolle ohjaajaksi lehtori Minna Lahnaojan,
joka opettaa TAMK:ssa muun muassa liiketalouden puolella pidettavia kursseja

johtamisesta.

Aloimme pitdmaan opinnaytetydn kaynnistamista varten palavereita saannolli-
sesti yhdessa tyonohjaajan kanssa. Olin pohtinut jo aikaisemmin etta, ottaisinko
tyolleni ulkopuolisen toimeksiantajan yritysmaailmasta vai tekisinko kenties ope-
tusmateriaalia kasiteltavasta aiheesta. Pohdin asiaa myods tyon ohjaajan kanssa
ja ldysimme hanen opetuskalenteristaan kurssin, joka kasittelee henkildstdjohta-
mista ja tyoyhteison hyvinvointia. Hetken asiaa pohdittua sovimme, etta toimek-
siantajana talle tydlle toimii Tampereen ammattikorkeakoulu ja tyon kirjoittajana

tuotan edella mainitulle kurssille soveltuvaa opetusmateriaalia.

TyOlle maariteltiin heti alussa selkea tavoite ja tarkoitus, joiden pohjalta aloin hah-
mottelemaan kokonaisuutta ja etenemaan kohti opetusmateriaalin tuottamista.
Opetusmateriaalia tuottaessa halusin tyon jokaisessa vaiheessa huomioida sen
loppukayttajan. Tyon suunnittelu ja toteutus pohjautuukin myds pedagogisesti
niin, etta siina on huomioitu erilaiset oppijat. Tyon haluttiin tayttavan tilaajan el

TAMK:n tarve saada relevanttia opetusmateriaalia aiheesta.
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Tyon tekeminen oli mielenkiintoista ja opettavaista, silla aihealue oli itseani inspi-
roiva. Taman toiminnallisen opinnaytetyOprosessin myota projektinhallinta- ja ra-
portointitaidot kehittyivat niin, etta siitd on varmasti hyotya myos tulevaisuudessa
muissa projekteissa. Uskon, etta tama opinnaytetyo tuo lisaarvoa niin tyon kirjoit-

tajalle, toimeksiantajalle kuin myos sen loppukayttajille eli opiskelijoille.
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7 POHDINTA

Toimiva tyOyhteiso, strategisia tavoitteita ja tuloksellisuutta tavoitteleva organi-
saatio, kehittyva tyd seka motivoitunut ja hyvinvoiva henkilosto edellyttavat toimi-
vaa ja ammattitaitoista johtamista. Hyvan johtajuuden on tutkittu lisaavan muun
muassa tyotyytyvaisyytta, tyohyvinvointia seka vahentavan sairauspoissaoloja ja
tyokyvyttomyyselakoitymista, minka vuoksi organisaatioiden tulisi kiinnittda huo-
miota esihenkildiden ammattitaitoon ja sen kehittamiseen. Eraan tutkimuksen
mukaan motivoitunut ja sitoutunut tyontekija pystyy parhaimmillaan jopa kaksi
kertaa parempaan tyosuoritukseen, joka korreloituu suoraan organisaation tulok-

seen.

Johtamisen nakokulmasta tyohyvinvoinnin ydinkysymys onkin, miten pystya sa-
manaikaisesti yllapitamaan ja edistamaan organisaation tuloksellisia tavoitteita
seka tyontekijoiden tydhyvinvointia. Strategisen tulostavoitteen ja henkildston hy-
vinvoinnin eteen on pystyttdva panostamaan, silla osaava, motivoitunut, innova-
tiivinen ja hyvinvoiva henkildsta on perusta yrityksen menestykselle. Henkiloston
tyohyvinvoinnin johtamisen tulisi integroitua osaksi jokapaivaista johtamista eika

sen tulisi olla niinkdan pakollinen oma alueensa osana strategista johtamista.

Tyohyvinvointi on nykyaan hyvin keskeinen tekija niin yksilon kuin organisaation
nakokulmasta. Tyohyvinvointi lisaa tydon imua ja tyoviihtyvyytta, jotka puolestaan
lisdavat tyontekijan sitoutuneisuutta tydbhonsa ja vaikuttavat siten tydntekijan mo-
tivaatioon ja tyon mielekkyyteen. Nykypaivana johtamisessa tulisikin kiinnittaa
entista enemman huomiota ihmisten johtamiseen yksildtasolla, motivoida henki-

|Ostoa ja siten sitouttaa tyontekijat organisaatioon.

Johtamiskulttuurin kehittyminen, globalisaatio, maailman taloustilanne seka ko-
ronapandemia ovat vaikuttaneet ja muokanneet organisaatioiden strategista toi-
mintaa eri osa-alueilla. Samanaikaisesti kulttuurilliset tottumukset, yhteiskunta ja
sosiaalinen media luovat jopa ihannoivan kuvan suorittamisen kulttuurista, missa
todellisuudessa podetaan riittamattomyytta vaaristyneiden kuvitelmien vuoksi.
Koronapandemia on muokannut tyOkulttuuria ja tydnymparistoa. Yha useampi
tyoskentelee hybridimallissa tai taysin etatydymparistossa, mitka vaikuttavat
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myOs henkilostojohtamiseen. Yhteisollisyyden puute ja yksindisyys koetaan
haasteena, mitka vaikuttavat merkittavasti tyohyvinvointiin ja tydssa viihtyvyy-
teen. Samanaikaisesti esihenkildiden rooli korostuu, kun tydpaikoilla tulisi tunnis-
taa ongelmakohdat ja I6ytaa niihin ratkaisut, jotka lisaisivat tydhyvinvointia tyoyh-

teisossa.

Usein on kuultu sanottavan, etta joukkue on johtajansa nakdinen. Tama varmasti
pitda paikkaansa myds organisaatiotasolla niin hyvassa kuin pahassa ja kuvaa
hyvin esihenkilon ja johtajuuden merkittavyytta tyoyhteisolle. Esihenkil6illa on
suuri vastuu tiimin vahvuuksien esille kaivamisessa ja hyodyntamisessa seka
heikkouksien paikkaamisessa, ilmapiirin ja yhteenkuuluvuuden luomisessa ja yl-

lapitamisessa.

Taman opinnaytetyon tavoite ja tarkoitus tayttyivat, kun toimeksiantajalle saatiin
tuotettua relevantti ja kattava opetusmateriaali, jossa on huomioitu erilaiset oppi-
mistyylit. Tavoitteen tayttymisen osalta luotettava arviointi jaa myohemmaksi,
silla opinnaytetydprosessin aikana kyseista opintokokonaisuutta ei jarjestetty
Tampereen ammattikorkeakoulussa. Taman opinnaytetyon tekijanoikeudet on
kirjoittajalla, mutta toimeksiantajalla on tarpeen vaatiessa oikeus muokata ope-

tusmateriaalia.
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LITTEET

Liite 1. Opetusmateriaali, Power Point -esitys.

TYOHYVINVOINTI
OSANA
s e T A MU-5-TA

OPETUSMATERIAALI
TAMPEREEN AMMATTIKORKEAKOULU
0 PIN-NAY TE TN rLE | s :
TEKIJA: KAISA KETONEN

SYKSY 2023

SNEAK PEEK

- Mita on tydhyvinvointi

- Tydhyvinvointia saateleva lainsdad anto

« Ty6hyvinvoinnin merkitys

- Johtamisen merkitys tydhyvinvoinnille

- Tybhyvinvoinnin lisddmisen keinoja esihenkildlle

- 10 seikkaa huomioitavaksi tydhyvinvoinnin
johtamiseen

- Yhteenveto
- Pohdinta- ja oppimistehtavia

- Lisdmateriaalia syventdmaan opittua
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3 (25)

MITA ON TYOHYVINVOINTI?

- Muodostuu useamman tekijan
kokonaisuudesta (kts. seuraava dia)

Tyb6hyvinvointiin vaikuttavat muun

muassa tyo ja sen mielekkyys, terveys,
turvallisuus ja hyvinvointi

Tybyhteisdssa tydhyvinvoinnin
kannanalta merkityksellisia seikkoja on
motivoiva johtaminen, tydyhteison
ilmapiiri ja tydntekijan ammattitaito

4 (25)

TYOHYVINVOINT]I

1. Organisaatio

+ Tavoiteellisuus

+ Joustava rakenne

- Jatkuva kehittyminen
+ Toimiva tydymparisto
= rakennepdzoma

R

TyShyvinvointiin vaikuttavat tekijat

1. Organisaatio

2. Johtaminen ~ )5, Mind itse . 3. Tybyhteisd
- P i 3 )
. - Dsallistava ja kannustava L ] Sykslogiom Mg + Avain vuorovakutus
2. J (o] hta minen johtaminen pasema ! + Tydyhteisotaidot

= sosiaalinen pddoma . bl

& = sosiaalinen pidoma
fyysinen kunta,

3. Tydyhteisd

4. Tyon hallinta

4, Tydn hallinta

5. Minaitse

- Vaikuttamis-
mahdolisuudet

* Kannustearvo:
oopimioniamor |
puolisuus

Lahde: Tydhyvinvointi, Manka. = rakennepddoma
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TYOHYVINVOINTIA SAATELEVA
LAINSAADANTO

- Tyosopimuslaki ja tyoturvallisuuslaki velvoittavat tydantajaa huolehtimaan tydsuhteessa
olevan tyontekijan terveydesta ja turvallisuudesta tydymparistdssa. Lainsdddannén mukaan
ty0 ei saa vaarantaa tyontekijan fyysista tai psyykkista terveytta. Laki velvoittaa tydnantajaa
ottamaan huomioon tyéhdn, tydolosuhteisiin ja muuhun tydymparistédn seka tydntekijan
henkil6kohtaisiin edellytyksiin liittyvat seikat. Tydnantajan tulee suunnitella, valita, mitoittaa
ja toteuttaa tydolosuhteiden parantamiseksi tarvittavat toimenpiteet.

Tyoterveyshuoltolaki velvoittaa tydnantajaa jarjestdmaan tydterveyshuollon tyontekijoilleen
tyostd aiheutuvien terveyshaittojen ennalta ehkaisemiseksi ja tydntekijan terveyden ja
tyokyvyn edistadmiseksi. Esihenkildille tyéterveyshuolto on myods tarkea asiantuntijuuden
lahde tydn terveellisyyteen ja turvallisuuteen liittyvissa kysymyksissa.

MIKA ON RESILIENSSI JA MITEN SITA
KEHITETAAN?

RESILIENSSI

Tarkoittaa psyykkista selviytymiskykya, joustavuutta ja uudelleen orientoitumista. Muokkaantuu elaman eri
tilanteissa ja nousee usein esille vasta haastavien muutosten tullessa eteen.

Ei tarkoita ainoastaan yksilén ominaisuuksia, silléa se mittaa myds eri ihmisryhmien kuten tydyhteison yhteista
kykya selviytya eteen tulevista haasteista

TYOYHTEISON RESILIENSSI

Mittaa tydyhteisdn toimintakykya, toipumiskykya ja sopeutumista. Organisaation toimintakulttuurilla ja henkildston
hyvinvoinnilla on vaikutus resilienssiiin.

Katso seuraava YouTube video:
Kehittyva mieli, Harri Gustafsberg (filosofian tohtori ja poliisin Karhuryhman entinen operatiivinen johtaja)

https://www.youtube.com/watch?v=S fqsSc8BRE
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7 (25)

TYOHYVINVOINNIN
MERKITYS

+ Tydhyvinvoinnin merkitys on tarkea tyontekijalle
seka organisaatiolle
+ Ty&hyvinvointi edistaa henkildston terveytta
- Terveyden edistamiselld on vaikutus
sairauspoissaoloihin, tydtapaturmiin seka
elakoitymiseen
+ Osaava ja hyvinvoiva henkilosté on motivoitunut
ja sitoutunut tydhonsa

- Tydntekija on tuottavampi, kun hén jaksaa ja voi hyvin

- Organisaation nédkokulmasta hyvinvoiva henkilosto
mahdollistaa stragisten tulostavoitteiden tayttymisen

JOHTAMISEN
MERKITYS
TYOHYVINVOINNILLE

+ Esihenkil6lla ja johtajuudella on merkittava
vaikutus tydyhteisdn hyvinvointiin

« Ammattitaitoisella ja modernilla
johtamisella esihenkil® yllapitaa ja kehittaa
henkiléstén motivaatiota ja onnistumista
ty6taan kohtaan
— Modernilla johtamisella esihenkild luo

arvostusta ja luottamusta, mitka vaikuttavat
tydyhteisdn hyvinvointiin
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9 (25)

ESIHENKILOIDEN KOULUTUS
TYOHYVINVOINTIIN

Esihenkildiden koulutus =

tydhyvinvointiin luo -

tuloksellisuutta : son i

johtamistydhén seka tuloksia - 1 = — =

tySkyvyn, iimapiirin ja "B HES o

talouden valityksella. i - g
Lahde: Strategisen hyvinvoinnin johtaminen, Aura Tyshyvinvoinnin huomioon ottaminen esimiesten koulutuksessa

10 (25)

POHDINTATEHTAVA

Listaa 5 esihenkildn ominaisuutta, jotka ovat
sinulle tarkeita tydyhteisdn hyvinvoinnin
edistamiseksi/yllapitamiseksi.

Taman jalkeen pohdi, olisitko itse valmis
tydstdmaan listaamasia asioita tydhyvinvoinnin
kehittdmiseksi/yllapitdmiseksi omassa
tydyhteisdssasi.
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TYOHYVINVOINNIN
LISAAMISEN KEINOJA

12 (25)

TYOKYKYJOHTAMINEN

Tybkykyjohtaminen perustuu tydn ja
tydolosuhteiden kehittamiseen, tyokykyriskien
varhaiseen tunnistamiseen ja korjaamiseen.
Merkityksellisin keino tydkykyjohtamisessa on
varhaisen tuen ja puheeksi ottamisen
toimintamalli seka ratkaisukeskeisen mallin
hyddyntadminen ongelmatilanteissa. Muita
keinoja esihenkildlle ovat sairauspoissaolojen,
tydhon paluun tukemisen seka
uudelleensijoittamisen toimenpiteet.
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TYOKYVYN ot
OSA-ALUEET - fyysinen kunto

13 (25)

FYYSINEN HYVINVOINTI PSYYKKINEN HYVINVOINTI
- terveys ja terveelliset eldman- + tavoitteiden selkeys ja tyShén sitoutuminen

+ rlittdvd nakemys, kyky asioiden priorisointiin

+ ajan tasallo oleva ammattitaite
+ lepa ja riittévd uni - arvostuksen tunne

« ty&n hallinta

+ mahdollisuus vaikuttaa tyéhénsi

« tyBajan joustomahdollisuus

+ eldmdnhallinta

+ henkilékohtaiset harrastukset
SOSIAALINEN HYVINVOINTI SISAINEN "TYON IMU”
+ suhteet perheeseen, ldheisiin jo + omat arvet ja ihanteet .

ystéviin + tietoisuus itselle tarkeistd asioista :
- suhteet tySkavereihin « sisdinen motivaatio, innostus )
« erilaisiin yhteissihin ja verkostoi + ammattiylpeys :
hin kuuluminen o
- yhteistyd- ja vuorovaikutustaidot .
Lahde: Tyéturvallisuuden ja tyéhyvinvoinnin késikirja,
Mannermaa
4 (25)

SOSIAALISEN PAAOMAN
KEHITTAMINEN

« Merkittdva voimavara koko tydyhteisélle ja sen jokaiselle
jasenelle

+ Yhteisollisyys ja tydyhteisdn vuorovaikutus edistavat
toiminnan kautta tydyhteisdn luottamusta,
vastavuoroisuutta ja verkostoitumista

Johtajan ydintehtava on luoda tydyhteis66n ilmapiiri, jossa
jokainen tydyhteison jasen kokee itsensa hyddylliseksi ja tarkeaksi

Tyokaluja esihenkildlle edella kuvaillun ymparistdon luomiseen ovat
avoimuus, lapinakyvyys, kuuntelemisen taito seka jokaisen
tydntekijan kykyjen esiin kaivaminen ja niiden hyddyntéaminen.
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15 (25)
ESIMERKKEJA JOUSTOISTA:
TYOAIKA, OSA-AIKATYO, ERILAISET VAPAAT, ETATYO, HYBRIDITYO
- Joustoilla on suora vaikutus tydhyvinvointiin, tydurien kehittdmiseen seka tydn ja muun eldman

yhteensovittamiseen

- Joustot tuovat hy6tyja niin tydntekijélle kuin tydantajalle T
Avoin tiedonkulku, keskustelu tydyhteisdssa joustojen toteuttamistavoista, avoimet tydjarjestelyt ja yhteinen tydntekijalahtdinen Lo
joustojen toteutuminen kehittavat joustoystavallista toimintakulttuuria organisaatiossa. .

Johtamisen nakékulmasta avoimuus ja yhteiset pelisdédnnét ovat merkittavia seikkoja joustojen hyddyntdmisen kannalta. Liséksi on
tarkea huomioida ty6tehtévien ja niiden tavoitteiden selkead maarittaminen ja palautteen antamisen merkitys.

PALKITSEMINEN

Palkitseminen motivoi ja sitouttaa tydntekijaa tydhon. Koostuu
taloudellisista ja ei-taloudellisista keinoista. Ajantasainen ja
toimiva palkitsemisjarjestelma on oleellinen tekija tyontekijan
sitouttamisessa tydhon, minka lisaksi se tukee yrityksen
houkuttelevuutta tydmarkkinoilla ja edesauttaa siten osaavan
tydvoiman riittdvyyden yrityksessa.

ESIMERKKEJA PALKITSEMISEN KEINOISTA:

Riittavan haastavan tyon tarjoaminen, kehitysmahdollisuudet, urakehityksen
tukeminen, positiivinen palaute, arvostus, oikeudenmukaiseksi koettu palkka,
henkilékohtaiset lisat, osakeoptiot, bonukset, tulospalkkio, elake-, sairaus-,
tyottomyys- ja tapaturmavakuutukset seka lisdeléke-, sairauskulu-, matka- ja
vapaa-ajanvakuutukset, ravinto-, auto-, asunto- ja puhelinedut, taloudellinen
tuki harrastus- ja liikunta-aktiviteetteihin, henkil6kunta-alennukset ja
téydennyskoulutus
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17 (25)

JOHTAMISEN
TRENDIT JA ITSENSA
KEHITTAMINEN

- Perinteisesti johtaminen on jaettu asiajohtamiseen ja ihmisten
johtamiseen. Modernissa johtamisessa naita ei kuitenkaan tule
erottaa toisistaan, silla johtaminen on parhaimmillaan
tilannejohtamista ja vuorovaikuttamista, jossa seka ihmisen etta
toiminnan johtaminen limittyvét toisiinsa. Modernia johtamista voi
kuvata dynaamiseksi, vuorovaikutteiseksi vaikuttamisprosessiksi
niiden tydyhteison jasenten kesken, joiden tehtdva on johtaa toinen
toistaan saavuttamaan ryhman ja organisaation tavoitteet.

« Modernissa johtamisessa johtamisen tulisi olla neuvottelua ja T
vuorovaikutusta, missa tilaa annetaan yhdessa tekemiselle.
Valvomisen sijaan tyontekijoihin luotetaan.

- Nykypaivana johtajien ammattitaidon kehittdmisessa on aloitettu

hyédyntdmaan yha enemman valmentamista (coaching),
mentorointia, johdon tydnohjausta seka konsultointia.

18 (25)

10 SEIKKAA TYOHYVINVOINNIN

JOHTAMISEEN

5K:
KYSELE
KUUNTELE
KESKUSTELE
KANNUSTA
KUNNIOITA

Tyoyhteisdssa luottamus
edesauttaa myos
vaistamatta eteen tulevien
QEESEVRE RGN
hoitamista

Arvosta ihmisié joka
tilanteessa sen
arvostelisit

Huomioi eté- ja hybridityon
edut ja haitat
tyéhyvinvoinnin ja
johtamisen nakékulmasta
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YHTEENVETO

- Osaava, motivoitunut, innovatiivinen ja hyvinvoiva henkil6sté on perusta yrityksen menestykselle

- Toimiva tydyhteiso, strategisia tavoitteita ja tuloksellisuutta tavoitteleva organisaatio, kehittyva tyd,
motivoitunut ja hyvinvoiva henkildstd edellyttéda toimivaa ja ammattitaitoista johtamista
Hyvén johtajuuden on tutkittu lisdavan tyotyytyvaisyyttd, tydhyvinvointia ja vahentavan
sairauspoissaoloja ja tyokyvyttomyyselakoitymista
Motivoitunut ja hyvin voiva henkiléstd mahdollistaa organisaation strategisten tavoitteiden
saavuttamisen
— Er&én tutkimuksen mukaan motivoitunut ja sitoutunut tyéntekija pystyy parhaimmillaan jopa kaksi kertaa

parempaan tydsuoritukseen

Henkildstdn tydhyvinvoinnin tulisi integroitua osaksi jokap divaistéd johtamista eika se saisi olla
pakollinen oma osa-alueensa strategisessa johtamisessa

20 (25)




MITEN SINA
VOIT?

TYOHYVINVOINTITESTI
TASTA LINKISTA

HTTPS://HYVATYO.TTL.FI/MIELENTERVEY
EN-TYOKALUPAKKI/TYOKALUT/MITEN -
VOIT-TYOHYVINVOINTITESTI

OPPIMISTEHTAVA

POHDI SEURAAVIA KYSYMYKSIA JA REFLEKTOI
ITSEASI

JOS MAHDOLLISTA KAY OMAT VASTAUKSESI
LAPI PIENRYHMASSA TAI PARIN KANSSA
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MINA ESIHENKILONA

« Millainen esihenkild mina haluan olla?

« Mitad mina teen tydyhteison hyvinvoinnin
kehittéamiseksi?

« Mitad mina haluan tehda tydhyvinvoinnin
yllapitamiseksi tydyhteisossa?

+ Mitad ominaisuuksia on hyvassa tydyhteisdssa?

« Miten huolehdin omasta hyvinvoinnistani
esihenkiléna?

43
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LISAA AIHEESTA OPPIMISEN TUEKSI

THESEUS: Opinnaytetyd: Kaisa Ketonen, Tyohyvinvointi osana johtamista, 2023

INTERNET

TyGterveyslaitos: https://www.ttl fi/ teemat/tyohyvinvointi-ja-tyokyky/hyva-johtaminen-on-tietoinen-valinta

American Psychological Association: https://www.apa.org/topics/resilience/building-your-resilience

Tybelakeyhtio ELO: hitps://www.elo fi/fi-fi/ tyonantaja/tyokykyjohtamisen-palvelut

PODCAST
Psykopodiaa Podcast, Psykologi Nina Lyytisen johtama podcast, jossa vaihtuvia asiantuntijoita vieraina

- Jakso 5: https://www.ninalyytinen fi/p sykopodiaa/tyohyvinvoinninjohtaminen

- Jakso 70: https://www.ninalyytinen.fi/psykopodiaa/inhimillisempaa-tyoelamaa-tyokykyjohtamisella

- Jakso 88: https://www.ninalyytinen fi/psykopodiaa/johtajan-hyvinvointi-henkiloston-hyvinvoint
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