Nina:

Ty6hyvinvoinnin tukeminen ei tarkoita tyopaikoilla pelkastdaan yksittdisia tyky-paivia, jolloin tiimin
vieddan keilaamaan ja pizzalle, leffaan ja niin edespain. Tyohyvinvointi rakentuu monista eri asioista
ja esihenkildon osaaminen sen johtamisessa on tarkedssa roolissa.

Tama on itselleni rakas aihe ja olen saanut vieraakseni LAB Talkiin asiantuntija Jaana Ahlin. Mukavaa
nahda sinua ja [ampimasti tervetuloa.

Jaana:

Kiitos, kiva, ettd sain tulla paikalle.

Nina:

Sinullahan 16ytyy monenlaista asiantuntemusta tyohyvinvoinnin tutkimisesta ja opettamisesta.
Olet sanonut, etta tydhyvinvointi syntyy tyosta, niin mita se tarkoitat silla?

Jaana:

Joo, siis Iahinna se tarkoittaa sita, etta tyohyvinvointi arjen tydssa syntyy hyvin tammdisista arkisista
asioista. Eli ihan pelkdstadan jo se, ettd henkilost6lla on toimivat tyévalineet. Meillda on mahdollisuus
toteuttaa tydergonomia riittavalla tasolla. Tyo tehddaan semmoisissa turvallisissa olosuhteissa, eli
tyoturvallisuuden mittarit tayttyvat niin sanotusti.

Sitten on tietysti henkildston osallistaminen yksi asia. Toimiva tiimi, selkeat tydonjaot ja semmoiset
roolit tydyhteisossa. Sita tydhyvinvointia pitda muistaa aina pitaa ylla siella arjessakin. Eli niin kuin
totesit, niin se ei synny yksittaisista tyky-paivista, vaan se syntyy sieltd arjen tydsta. Mutta sita arjen
tyontekija pitaa riittavasti ylla. Ja sita ei yksindan pysty esiin henkilo toteuttamaan, ei pysty pitamaan
ja antamaan kenellekaan tarjottimella sitad tydohyvinvointia. Eika toisaalta henkilosto itse pysty
toteuttamaan sita tyéhyvinvointia, jos ei heilld ole riittavia edellytyksia. Eli jokainen voi osaltaan itse
siihen vaikuttaa.

Myds siihen tydyhteisdilmapiiriin, mika synnyttda paljon sita tydhyvinvointia, niin voi itse vaikuttaa.
Eli on semmoinen valinta siitd, ettd mita itse tuo tullessaan siihen tydyhteisdon. Eli puhutaan
tdmmaoisista tyoyhteisotaidoista.

Nina:

Pitda pysya positiivisena ja iloisena, jos on sen luonteinen.
Jaana:

Kylla, kylla.

Nina:

Tartutaan tuohon aitoon osallistamiseen. Mitd on aito-osallistaminen ja mika taas ei ole aitoa
osallistamista?

Jaana:

No jos lahdetdan siitd epdaidosta osallistamisesta liikenteeseen, niin epdaidossa osallistamisessa
esimerkiksi kysytdaan tyontekijoilta kommentteja johonkin asiaan, vaikka niille ei ole enda merkitysta.
Eli kdytannossa, ettd on jo tehty paatokset ja sitten kysytdan kommentteja, mutta ne ei koskaan



saavuta niilla kommenteilla mitdan. Mutta sitten aidossa osallistamisessa taas tunnistetaan
henkildston kanssa yhdessa ne tekijat ja ne kohdat, mihin esimerkiksi muutoksessa voidaan
vaikuttaa. Ja sitten se tarkein, ettd kun on tunnistettu ne kohdat, niin annetaan sitten myos sen
henkildston vaikuttaa ja otetaan se osaksi sinne esimerkiksi nyt |dpi vietdvda muutosta.

Tyontekijoiden vaikutusmahdollisuudethan ovat tdna pdivana tydelamassa. En tieda yksittdisesta
tyoyhteisostd, mutta jos tarkastellaan tyéelamaan kokonaisuutena, niin vaikutusmahdollisuudet on
kasvaneet.

Eli tydelaman joustot on lisdantynyt esimerkiksi. Tydnantajat joustavat huomattavasti enemman kuin
menneend vuosikymmenina, vaikka perhe-elaman ja tyon yhteensovittamisessa. Ja sitten myos
vaikutusmahdollisuudet sinne tyon sisaltdihin on kasvaneet. Eli tydntekijoilla on mahdollisuus
enemman vaikuttaa siihen, ettd mita sisaltoja he sielld tyossaan toteuttavat esimerkiksi nyt vaikka
osaamisensa perusteella. Ja se on lisdnnyt itseohjautuvuutta.

Mutta toisaalta itseohjautuvuus tuo myds mukana vastuuta ja tiettyja edellytyksia tyontekijoilta.
Mutta ollakseen itseohjautuvaa vaaditaan myos paatoksentekokykya ja sellaisia taitoja priorisoida
asioita muun muassa enemman kuin ehka sitten menneiden vuosikymmenien tydelamassa.

Nina:

Joo, ja minulle tulee mieleen tuosta sellainen asia, etta totta kai esihenkil6lla on tarkea rooli myos
siind osallistamisessa. Se esihenkilo |6ytda niistd omista tiimilaisistaan tyontekijoista, kollegoistaan ne
vahvuudet, joissa ndma tyontekijat oikeasti haluavat kehittya. Ja se, ettd he paasevat aidosti sitten
tuomaan ilmi myds sen, etta heilld olisi muuten osaamista taltd alueelta. Sen huomioiminen.

Jaana:

Joo, kylla. Silloin puhutaan sitten taas jo osaamisen johtamisesta ja se on myds semmoinen, mika on
tdman padivan johtamisessa noussut aika tarkeaksi ja keskeiseksi asiaksi.

Nina:

Mennadanko me tdman haastattelun aikana syvemmalle siihen vai onko se sitten joku seuraavan
kerran juttu?

Jaana:

No ei ehka ihan kauhean syvélle pdasta osaamisen johtamiseen et sovita, ettd se on vaikka seuraava
kerran juttu.

Nina:

Seuraava kerran juttu, selva juttu. No paljon on puhuttu siitd, ettd uusi tyontekijasukupolvi odottaa
tyoelamalta merkityksellisyytta. Ja vaikka en ole uutta tyontekijasukupolvea omasta mielestani,
mutta mindkin odotan merkityksellisyyttda. Miten tama sinun mielestasi nakyy tyoyhteisdssa ja miten
se vaikuttaa tyohyvinvointiin?

Jaana:

No merkityksellisyyttahan voidaan tarkastella monesta eri nakékulmasta. Eli jos ajatellaan niin kuin
ty6elamaa niin sitad voidaan tarkastella yksilon nakokulmasta tai tiimin nakdkulmasta tai sitten
kokonaisen organisaation nakdkulmasta ja miksei vielakin laajemmin, vaikka yhteiskunnan



nakokulmasta. Mutta semmoiset tyon merkityksellisyyden tekijat ja elementit on hyvinkin sellaiset
yksikertaiset ja aika keskeiset siihen tyohyvinvointiin vaikuttavat tekijat.

Eli ensimmaisena jos ajatellaan yhteenkuuluvuutta eli merkityksellisyyttd tydhon tuo se, etta sita
tyota tehdaan yhdessa muiden kanssa. Eli se ei ole niin kuin vain mina itse teen sita vaan se suurempi
yhteiso tekee. Ja sitten siihen liittyy ehka aika vahvasti semmoinen myo6tavaikutus eli tyo, jota
tehddan muita ihmisia tai jotain itsed suurempaa paamaaraa varten.

Ja tdssa paastaan sitten taas siihen johtamiseen ja niin kuin organisaatiotason johtamiseen, ettd ne
tavoitteet taytyy olla selkeat. Jotta henkilostolla on merkityksellisyyden kokemus tydstdaan niin heidan
taytyy tietda ja tunnistaa ne organisaation suuret pdamaarat ja ne tavoitteet, mita kohti he sita
tyotaan tekee.

No sitten my6s muuntuvuus eli tyd, jossa on mahdollisuus kasvaa ihmisend ja ammattilaisena ja lisata
oppimista ja kehittymista. Eli timéakin on oikeastaan semmoinen tdman paivan tyoelaman ehka
vahvemmin merkityksellisyytta lisdava tekija kuin menneiden vuosikymmeniin. No sitten myds nama
merkityksellisen ty6 elementit kuten ajan kaytto ja itsendisyys tydssa niin ne antavat sitten
puolestaan suojaa sellaiselta tydon merkityksettomyydelta. Ja en malta olla viittaamatta tassa tyon
merkityksellisyyden tutkijaa Jaakko Sahimaahan, joka on paljon luennoinut ja tutkinut tata tyon
merkityksellisyyttd, niin han on kertonut tallaisen esimerkin muun muassa niin kuin
rontgenlaadkareiden tyosta, etta kun rontgenlaakari tutkii esimerkiksi nyt vaikka ihmisten
selkdrankojen kuvia.

Jos siihen rinnalle, sen rontgenkuvan rinnalle laitetaan sen henkilon kasvokuva, kenen sita
selkdrankarontgenia han tutkii, niin rontgenladkarin tyd muuttuu huomattavasti
merkityksellisemmaksi, koska han tiedostaa sen, ettd minulla on nyt tassa Ninan selkdrankakuva, etta
tama ei ole jonkun randomin juuri tdma. Myos tdma on ihan mielettdman hyva esimerkki enkad malta
olla lainaamatta ikina sita silloin kun puhutaan tydon merkityksellisyydesta.

Nina:

Tama oli itselleni ihan taysin uusi tieto mutta kyllahdn sen ihan jarjella pystyy ajattelemaan, etta
nainhan siind varmasti on, ettd jos tehdaan tyota liukuhihnalta niin kylla aina ihmisille taytyy kasvot
saada.

Jaana:

Kylla.

Nina:

Minua rupesi kiinnostamaan nyt Jaana tassa, ettd onko palkkatyon merkityksellisyytta lisaava tekija?
Jaana:

No tutkimusten mukaan palkka lisdd motivaatiota, palkan korotustydssa lisad motivaatiota joitakin
kuukausia eteenpadin mutta sitten se motivaation merkitys sen palkan korotuksen nakékulmasta alkaa
hiipumaan.

Eli minulle ei ole tuohon sinulle sellaista yksiselitteista vastausta mika nyt sulkisi pois jotain tai antaisi
jotain mutta sanotaan ettd merkityksellisyyden nakdkulmasta se varmasti ei ole ihan sellainen
keskeisin asia. Sitten jos mietitddn tyohon sitoutumisen nakokulmasta, vaikka niin luulen, etta siina
kohtaa palkkaus ehka vaikuttaa jo enemman koska sitten jos meilld on kaksi yhta hyvaa tyopaikkaa ja
toinen ty0antaja maksaa siitd parempaa palkkaa niin kylldhdan me sitoudutaan siihen paremmin



maksavaan organisaatioon mutta tallainen merkityksellisyyden nakékulmasta niin se ei ole sellainen
keskeisin tekija.

Nina:

No totta on tuokin. Esihenkil6illa on aikamoinen rooli siina, ettd tydyhteisdssa voidaan hyvin. Miten
valveutuneita esihenkil6t nykydan ovat tyon hyvinvointiasioissa ja johtamistaidossa?

Jaana:

Nykyadn esihenkildita koulutetaan paljon ja esihenkil6t osallistuvat paljon koulutuksiin ja heilla on
tietoa varmasti siita tydhyvinvoinnista ja tydhyvinvoinnin johtamisesta ja erilaisista menetelmista
mita voidaan hyddyntaa tyohyvinvoinnin johtamisessa.

Mutta sitten ehka seuraava kysymys siihen voisi olla, ettd miten saadaan ne koulutuksissa saadut opit
elavaksi eli sinne kdytantoon ja arjen teoiksi ja se on varmaan semmoinen seuraava steppi mitd myos
tallaisissa erilaisissa valmennuksissa pitda ruveta miettimaan nykyistd vahvemmin viela. Eli my6s
siithen kiinnittdd huomiota, etta jos esihenkil6 kouluttautuu, vaikka nyt tyéhyvinvoinnin johtamisessa
niin miten jo siina koulutusvaiheessa voitaisiin miettia, etta ehka laatia jonkinlaista suunnitelmaakin
siitd, ettd miten vien tdman koulutuksen opit ja tdman annin sinne osaksi kaytantoa.

Eli haetaan sen oppimisen ja niiden oppien lisdksi my0s sitd, ettd se valmennus antaisi jonkinlaista
vaikuttavuutta eli se pitdisi ndkya sielld tyossa arjen tekoina. Koska jos ajatellaan oppimista niin eihan
millaan oppimisella ole niin kuin organisaation nakdkulmasta mitaan merkitysta, jos ei se nay siella
arjen tyossa oikeina tekoina ja silla ettd asiat menevat eteenpain ja paranee.

Nina:

Kylla. No organisaatiot ovat jatkuvassa muutoksessa ja siindkin tarvitaan esihenkildiden erityista
osaamista, niin millainen tdma tarve talle osaamiselle nyt sitten on?

Jaana:

Muutosjohtamisen ndakékulmasta. No on muistettava tietysti se, etta kun ldhdetdan jotain muutosta
tyoyhteisossa viemaan eteenpadin, niin esihenkildt ovat aina eri kohdassa sitd muutosprosessia kuin
henkilosto. Eli esihenkild hdan on kuullut siitd muutoksesta ja tietda siitd muutoksesta jo ainakin vdhan
ennen sitd henkildstda eli han on niin sanotusti askeleen edella.

Kun esihenkilo tulee, vaikka kokoustilaan kertomaan siitd muutoksesta henkildstolle niin hanen
taytyy muistaa se, etta se henkilostd on nyt siind samassa hetkessa, kun se esihenkil6é on ollut silloin
kun han on saanut ensi kertaa tietaa siitd muutoksesta. Ja ne henkilostossa aiheutuneet reaktiot ovat
sitten myds sellaisia eli sieltd voi nousta sellaisia kriisintunnusmerkkeja ja sellaista kritiikkia ja
muutosvastarintaakin, mika aina kuuluu my6s siihen muutosprosessiin ja sille pitaa antaa myos tilaa.

No sitten tietysti muutoksen ymmartaminen itse esihenkil6lle ja sen muutoksen perusteluvalmiudet
eli siihen kannattaa kiinnittda aika paljon huomiota ja aikaa ennen kuin sita lahtee henkiléstolle sita
muutosta viemaan lapi. Eli jotta henkildsto pystyy sitoutumaan siihen muutokseen niin heilla taytyy
olla se osallisuuden kokemus mista puhuttiin tdndaan aikaisemmin ja sitten tietysti myos riittavat
perusteet sille muutokselle. Eli huonoin mahdollinen tapa lahted johtamaan muutosta on sanoa, etta
meilld tehdaan organisaatiossa tallainen muutos, mutta tata ei oikeastaan teidan tyéssanne muuta
mitaan.



Mika motivaatio siind on? Siis tallaisiakin valitettavasti kylla kuulee, ettd nyt muutetaan
johtamisjarjestelmaa mutta mikdaan ei muutu. No miksi muutetaan, etta ne perusteet taytyy olla
olemassa ja ne taytyy pystya selittdmaan niin ettd ne konkretisoituvat myos henkildston arjen tydssa.

Nina:

Ja kyllahan se on henkiloston aliarvioimista, jos mietitdan ettd tehddan muutos ja tiedotetaan
muutoksesta, jossa ei mikaan muutu niin kyllahan henkilésté on sen verran valveutunut, etta
nykypaivana ettd ajattelee ettd mika kettu taalld on nyt haudattuna jonnekin.

Jaana:

Kylla.

Nina:

Jotenkin se on myds henkiloston kunnioittamista siina vaiheessa.
Jaana:

Kylla. Ja sitten henkilostosta pitaisi niin kuin valveutuneen esihenkilon pystya tunnistamaan ne
sellaiset henkilot ketkd ovat enemman yleensa innoissaan naistd muutoksista, koska meilldhdan on
paljon erilaisia persoonia ja toisten persoonia on sellainen, ettd he ovat niin kuin heti mukana ja
antaa tavallaan sitd vastuuta ehka siind osana sitd muutosta ja vaikka sitten
mahdollisuusurakehitykseenkin osana muutosta koska sekin on tosiasia, etta kaikki tyoyhteisossa ei
ole sellaisia ura ohjuksia ja sellaisia ketkd haluavat jatkuvasti kehittaa itsed ja menna eteenpadin ja
sellaisiakin tyyppeja tarvitaan. He ovat yleensa niita ketka vastaa siita arjen perustydn pyorimisests,
ja he ehka vahan liiankin harvoin saa sitten semmoista kiitosta ja krediittia esihenkil6lta, vaikka se on
my0s ihan valtavan suuri vahvuustydyhteisossa, ettd sellaisiakin tyyppeja on.

Nina:

Kylla ja tdssa itselle tulee mieleen se myos, ettd tuon positiivisen palautteen saaminen ja antaminen
mutta myos rakentavan palautteen saaminen ja antaminen ja sitten oikeasti niitten kollegoiden
arvostaminen ihan siella tyoyhteisdssa niin ne ovat aika tarkeita asioita siina tyohyvinvoinnissa myos.

Jaana:

Joo ihan erittdinkin tarkeita asioita ja tavallaan sellaiset aidot ja oikeat palautteet ja faktoihin
perustuvat palautteet olivatpa se sitten rakentavaa palautetta tai positiivista palautetta, niin ne ovat
hyvin tarkeita asioita.

Nina:

Ja sen huomaa meilla on omassa tiimissa missa tyoskentelee, niin meilld on seitseman henkiléa ja
sielld meitd on seitseman taysin erilaista henkil6a tydskentelemassa. Meilld on kaikilla omat
vahvuudet ja omat osaamisalueet niin se on makeata huomata miten jokainen tiimin jasen tuo sen
oman panouksensa omalla tavallaan ja kun tiimi yhdessa arvostaa sita tekemista niin meilla on
hirvean hyva olla.



Jaana:
Hyva, se on mahtavaa kuulla! Toivottavasti tydon muistatte sanoa sen myos daneen.
Nina:

Kylla me aina muistamme, mutta sitten mennaan esihenkildihin tai heiltdhan vaaditaan paljon, niin
mitas olet mielta siita, ettd voisiko jokaisesta tulla esihenkil® vai pitaako olla jotain tiettyja
ominaisuuksia ja tarvitseeko koulutusta? Mitds sinun mielipiteesi on tdssa?

Jaana:

No tavallaan jokainen voi olla esihenkild mutta se etta tietyilla persoonallisuuden piirteilla niin
esihenkil6lla voi olla paremmat valmiudet siihen esihenkilotyohon eli esimerkiksi hyvat viestinta
taidot tai tietda julkisuudesta jotain hyvin karismaattisia johtajia esimerkiksi vaikka Barack Obama on
tdmmoinen hyvin karismaattinen johtaja ja hyva viestia niin sellaiset luonteen piirteet auttaa siina
esihenkilotyossa seka sitten myoskin tdammaoinen tunnealyty6ssa niin auttaa paljon menestymaan
siind esihenkilotyossa.

Johtamistahan voi toteuttaa hyvin erilaisilla tavoilla johtamiseen voi kouluttautua
vuorovaikutustaitoja ja viestintataitojakin voi toki oppia ja jokainen niita varmasti sitad esihenkilotyota
tehdessaan oppii eli siihen kysymykseen se syntyy monista tekijoistd hyva johtajuus, mutta toisilla on
sithen ehka lahtokohtaisesti paremmat edellytykset jo kuin toisilla.

Jos me ajatellaan tata johtajuutta kielellisestd ndkokulmasta niin Suomessahan me puhutaan yleensa
johtamisesta tai esihenkil6tyosta, mutta johtaminen on se meidan kielemme perussana. Sitten
englannin kielessa meilla on erilaisia sanoja kuten leadership tai coaching tai management, ja ne taas
sitten suomennettuna tarkoittaa hiukan erilaisia asioita eli, jos puhutaan coachingista. Silloin ollaan jo
sitten taas valmentavan johtamisen darella mikda myds on nykypdivan johtamisessa semmoinen
trendi mita voi opetella esihenkild, mutta silhen my6s saattaa, jolla esimerkiksi jo juniori vuosien
jostain joukkojen urheilusta sellaisia hyvia, ettd on esimerkiksi ollut joku super- hyva valmentaja
itselldaan jossain joukkojen urheilussa, niin se on voinut jo antaa itselleen sellaisen mallin, etta milla
tavoilla parjaa siind johtamistyossa.

Nina:

Kylla ja tuollahan valilla huomaan, ettd haetaan johtajia, niin on sielld paljon myos tammoisia
valmentavia johtajia, haetaan yrityksiin isoihin suomalaisiin yrityksiin téihin, ettd varmaan niin kuin
sanoit siitd, etta trendi on vahan muuttumassa, etta ei ole ehkd enda semmoista 80-luvun tyyppista
mina maaraan. Nyt varmaan joku hyokkda minun kimppuuni tdman takia, kun sanon ndin mutta etta
ennen vanhaan joskus oli niin ettd johtaja maarasi ja kertoi, miten tehdaan ja kelldan ei saanut olla
muita mitaan.

Niin nykyaan sitten, kun puhut tuossa tunnealysta, niin on tarkeata, etta sita tunnealya on, etta
osataan katsoa tyontekijan vahvuuksia ja henkiléston vahvuuksia ja ohjata niita oikeaan suuntaan ja
paasta silla tavalla sitd laivaa viemaan oikeaan suuntaan.

Jaana:

Kylla, tulen itse tuolta sote-toimintaymparistdsta mika on erittdin hyva esimerkki tallaisesta
hierarkkisesta johtamisesta menneilla vuosikymmenilla. Sielld se on aika suuri muutos, jos ajatellaan,
ettd meilla on edelleen tyoelamassa sellaisia henkil6itd, jotka on ollut siella tyoeldamdassa joko 80-
luvulla. Niin sitten se, ettd mita muutosta se on vaatinut heilta siihen, ettd nyt ollaankin tallaisen



valmentavan johtamisen darelld, niin se vaatii oppimista sen esihenkilétyon lisdksi niin myds siella
tyoyhteisosta niille tyoyhteistjdsenille.

Nina:
Kylla. Tarjotaanko lapilla esimerkiksi yrityksille tammaista koulutusta taalta alalta?
Jaana:

Joo tarjotaan valmentavan johtamisen koulutusta seka sitten monet meiddan muutosjohtamiseemme
linkittyvat koulutukset niin sisaltavat myds valmentavan johtamisen elementteja.

Nina:

On hyva tietda koska varmasti monilla suomalaisilla yrityksilla on sellainen tilanne, etta tarvetta on
mutta ei ehka valttamatta ole viela allokoitu aikaa tai budjetoitu sitd mutta etta tarkeiden asioiden
aarella olla.

Jaana:
Kylla ehdottomasti.
Nina:

Me on puhuttu tassa keskustelussa paljon tyontekijoiden hyvinvoinnista mutta entdpa kukaan
huolehtisi esihenkil6iden hyvinvoinnista? Miten siitd huolehditaan?

Jaana:

Tavallaan se esihenkildiden tydhyvinvointi ja hyvinvointi syntyy ihan niistd samoista tekijoista kuin
henkildstonkin hyvinvointi eli naita merkityksellisyyden tekijat ovat ihan samanlaiset, kun ne ovat
siella tyontekijoilld ja se tiimin ja tyoyhteison toimivuus vaikuttaa ihan samalla tavalla sen esihenkilon
ty6hyvinvointiin.

Organisaation vastuulla on tietysti se, etta se esihenkild saa siihen tyon tekemiseen sellaiset
edellytykset, ettd han voi voida tydssaan hyvin mutta sitten esihenkild tarvitsee myos tiimilaisten
apua, etta han voi hyvin ja ei ole vaarin kysyd myos tiimin jadsenena esihenkilolta valilla, ettd hei etta
miten menee ja mitd kuuluu ja mita sinun tyopoydallasi on tanaan.

Tavalla voi ajatella myos sitd, ettd esihenkilo huolehtiessaan omasta tyéhyvinvoinnista niin on myos
esimerkkina sille tydyhteisolle eli jos esihenkild esimerkiksi itse rajaa tydpadivansa niin ettd kun hanen
tyopaivansa paattyy, niin sitten han siirtyy vapaa-ajalle eika tee niita tyotehtavia sitten esimerkiksi
viikonloppuisin niin sehadn toimii hyvana esimerkkina ja semmoisena sallivana esimerkkina myo6s
sinne henkildstdn suuntaan.

Nina:

Sitten kun meita ihmisia on erilaisia jotkut ovat todella ty6orientoituneita ja tekee ahkerasti toita ja ei
tarkoita sita, etta joku ei tekisi ahkerasti toitd, mutta osa tykkaa tehda pidempaa paivaa ja vahan eri
aikoihin t6ita. Jotkut esimerkiksi olen huomannut, ettd minun 100 prosenttia, niin se voikin olla
jollekin 200 prosenttia eli me ihmiset ollaan erilaisia ja totuttu erilaiseen ty6tahtiin olen nopea
ajattelija, mutta sitten huomaan korjailevani valilla niitd mokia.

Sitten on taas niitd, jotka miettivat rauhallisesti ja tekee kaiken suunnittelun huolella niin ottaa
huomioon mydskin timmaoinen puoli siing, ettad naita esihenkilditdakin on hyvin erilaisia eli osa on



semmoisia ahkeria puurtaja, jotka puurtavat mielelldan, tekee pitkaa paivaa, mutta sitten on kiva
kylla tydntekijana on kiva saada se esimerkki ettd ”hei nyt se kone meni kiinni ja Teams on nyt
suljettu”

Jaana:

Kylla just ndin ja pitda muistaa, jos puhutaan tyohyvinvoinnista, olipa se sitten esihenkildiden
tyohyvinvointi tai henkilon hyvinvointi, ettd mehan ollaan aina kokonaisuuksia eli se meidan
hyvinvointimmehan syntyy tasta meidan koko eldaman kokonaisuudesta. Meilld on vapaa-ajalla jotain
elaman suuria mullistuksia tai kriiseja niin se vaistamatta voi heijastua sinne tydhon ja toisin perin,
ettd jos meilla tyossa on joku pitkaaikainen kriisi ja voidaan tydpaikalla huonosti niin se voi heijastua
sinne vapaa-ajalle, ettd namakin asiat ovat hyvin tarkeitd tunnistaa, ettd mista ne tekijat johtuvatkin.

Nina:

Esihenkilon tila tuossakin tilanteessa, ettad osaa lukea vahan niitd omia kollegoita, omia tyontekijoita,
ettd milla fiiliksilla on ja aina tarke&a kysya se, ettd mita sinulle kuuluu ei ole iso asia kysya ja monesti
osoittaa sen olipa se kollega tai esihenkil® tai kuka hyvansa, niin ystava osoittaa sen vaan etta sinua
kiinnostaa.

Hirvedn tarkea oli minun mielestani, ettd otit nyt esille tassa lopussa vield tuon vapaa-ajan ja se
henkilokohtaisen elaméan yhteyden siihen tydhyvinvointiin. Miten paljon yrityksissa yleensa
kiinnitetddan huomiota siihen, ettd tyontekijoilld on tarpeeksi sitd vapaa-aikaa, etta ei tehda liikaa
ylitoita? Tuliko paha kysymys tdhan loppuun onko mitaan tietoa?

Jaana:

Vaikea tietysti vastata yksiselitteisesti, koska yrityksia on niin valtava maara yritykset ovat eri kokoisia
ja keskenaan hyvin erilaisia. Mutta tallein mututuntumalla voisin vastata, etta luullisin etta siihen
nykypaivana kiinnitetdan kylla paljon jo huomiota koska tyéhyvinvointi ja ihmisten kokonaisvaltainen
hyvinvointi on kuitenkin niin paljon julkisessa keskustelussa

Nina:
on ja toki laki ihan maaraa myos tietylla tavalla niita rajoja sinne tydhyvinvoinninkin puolelta.

Onko jotain mitd mina olen nyt muistanut tassa kysya tai jotain mita sina haluaisit viela kertoa
aiheesta paljonhan tdma ajatuksia herattaa ja voisi mennd, vaikka kuinka syvalle myds siind
osaamisen johtamisessa ja muussa, mutta ehka ne ovat sitten seuraavia aiheita mutta tuleeko sinulle
mieleen mitaan sellaista mita voisi vield nostaa tassa?

Jaana:

Varmaan se keskeisena asiana, etta dlkaa unohtako sita keskustelua siitd hyvinvoinnista ja
tyohyvinvoinnista, ettd se on semmoinen tarkea asia, mita pitaa jatkuvasti pitaa ylla. Pitaa niin kuin
keskustelussa pinnalla, etta sita ei saa hyvindakdan aikoina unohtaa sita keskustelua ja on niin kuin
tarkeata, etta ei tunnisteta vaan niita tydpahoinvoinnin hetkia, vaan tunnistetaan niita
tyohyvinvoinnin hetkia niin se myos edistaa sita, etta ne ylla pysyvat ne hetket.

Nina:

Bingo olen samaa mieltd. Mulla on yksi vaite vield sinulle. Katsotaan, miten se suhtaudu tahan nain ja
me on siis paasty todella hyvin kasittelemaan tata tarkeaa aihetta ja se on itsellenikin kovin rakas ja
minun mielestani hyvassa tiimissa on kiva tehda to6ita, kun kaikki voidaan hyvin.



Mina olen sitd mieltd, ettd hyvinvoivat tyontekija ja tydyhteiso on edellytysorganisaation tai yrityksen
menestymiselle. Mitds mieltdisit tdstda minun vaitteestani?

Jaana:

Kylla mina voin allekirjoittaa tuon sinun vaitteesi eli olen ihan samaa mielta, ettd hyvinvoiva
tyoyhteisd on organisaation ja yrityksen arvokkaan pddomaa ja semmoinen menestystekija.

Nina:

Kiitos eli onnellinen vaikka jos kaupallista alaa ajattelee, niin onnellinen asiakas on yhta kuin
onnellinen yritys.

Jaana:
Kylla just ndin.
Nina:

Kiitos aina sinun positiivista persoonastasi ja asiantuntemuksestasi ja vierailustasi ja me uskomme,
ettd meilla |16ytyy jutunjuurta tastd aiheesta ja monista muista aiheesta, kun kohdataan niin
yritetddnpa jarjestaa jotkut tarskyt kahvin teen tai lounaan merkeissa.

Jaana:

Hyva kiitos my6s sinulle tehdaan nain.
Nina:

Hyva, olet huippu.

Jaana:

Samoin.



