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Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli selvittda, mitka tekijat tyopaikalla vaikuttavat esi-
miesten ja tiimivastaavien tyohyvinvointiin. Tavoitteena oli tulosten pohjalta kehittaa organi-
saation toimintatapoja esimiestydssa toimivien tyéhyvinvoinnin tukemiseksi. Opinnayte-
tydssa keskityttiin tarkastelemaan tekijoita, joiden avulla organisaatio voi tukea henkildston
tydhyvinvointia ja joilla on vaikutusta tydhyvinvointiin.

Opinnaytetydn kohdeorganisaatio on monialainen ja suuri ammatillisen koulutuksen jarjes-
taja paakaupunkiseudulla. Kohdejoukon muodostivat yhden yksikon esimiehet ja tiimivas-
taavat (n=13), jotka valittiin tarvearvion perusteella tutkimuskohteeksi yhdessa organisaa-
tion henkildstdpalvelujen kanssa. Aineisto kerattiin sahkdisen kyselyn avulla. Kysely toteu-
tettiin maaliskuussa 2016 ja siihen vastasi 9 henkil6a. Kyselyn lisaksi opinnaytetydta varten
haastateltiin organisaation henkil6stbosaston seka tyésuojelun edustajia (n=2) tydhyvinvoin-
titeemaan liittyen. Kyselyn vastaukset ja haastatteluaineisto analysoitiin aineistolahtoista si-
séallénanalyysia kayttaen.

Tulosten mukaan organisaatio tukee henkildstdon tydhyvinvointia ja tydon tekemista tarjoa-
malla muun muassa koulutusta, tydnohjausta, tukea esimiestydhdn seka monipuolisia hen-
kilostdéetuuksia. Esimiehet ja tiimivastaavat kokivat tydhyvinvointia vahvistaviksi tekijoiksi or-
ganisaation hyvan henkiléstdosaamisen, esimiestydssa saatavan tuen, hallinnan tunteen,
riittavat resurssit ja joustot tydssa seka toimivan organisaatiokulttuurin. Tyohyvinvointia hei-
kentaviksi tekijdiksi koettiin tyon pirstaleisuus, negatiivinen tydilmapiiri, epaoikeudenmukai-
nen esimiestyd seka tukipalvelujen ja prosessien toimimattomuus. Esimiehet ja timivastaa-
vat kokivat tarvitsevansa lisda koulutusta seka vertaistukea tydhonsa. Organisaation edus-
tajien nakdkulmasta tyén organisoimisen ja tydnkuvien selkeyttdmisen nahtiin olevan tar-
keimpia tyéhyvinvointia ja tydssa jaksamista tukevia kehittamiskohteita kohdeyksikossa.

Taman opinnaytetyon tulokset antavat tietoa siita, mitka tekijat tydossa tukevat ja vahvistavat
esimiesten ja tiimivastaavien tyohyvinvointia. Tulosten avulla organisaatio voi kehittaa tyo-
hyvinvointia tukevia toimintatapoja. Opinnaytetyon tulokset olisi hyodyllistd kayda lapi yh-
dessa henkildston kanssa. Tulosten pohjalta voidaan miettia tarkeimmat kehittdmiskohteet
tydssa ja nain parantaa tydhyvinvointia tydpaikalla.

Avainsanat tydhyvinvointi, tydkyky, tydssa jaksaminen, esimies, esimiestyd,
tiimivastaava, organisaatio
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The purpose of this study was to find out the authors, which have an impact to the managers
and team leaders’ wellbeing at work. The aim was to find out how to improve the wellbeing
at work and how to develop the procedures to do it. In this study the focus was to examine
only those authors, how organization can improve the wellbeing at work and what has an
impact to it.

The organization is a multisector organizer for the vocational education in the metropolitan
area in Finland. The data for the study was collected by an electronic questionnaire. The
questionnaire was sent to managers and team leaders by email (n=13) and it was actualized
on March 2016. 9 answers were received for the questionnaire. Managers and team leaders
were selected to this study by the need of personnel services of the organization. Addition-
ally the deputy of the organization (n=2) was interviewed. The collected data was analysed
by using a qualitative analysis method.

The results of this study indicate that organization supports wellbeing at work by many dif-
ferent ways. Managers and team leaders felt that the most supporting authors at work were
professional human resources, support for managers, controlled feeling and adequate re-
sources at work, flexible working possibilities and the functional organizational culture. Un-
dermine authors were shattered work, negative atmosphere, unfair management and the
inoperative processes. Managers and team leaders felt that they needed more peer support,
education, common rules, logical management and positive climate at their work. The dep-
uty of the organization thought that the most important thing was to organize and clarify the
job descriptions.

The results give information about the authors, which support managers and team leaders’
wellbeing at work. By the results the organization can develop procedures to support well-
being at work and is able to improve personnels occupational health. It would be beneficial
to go through the results with the personnel and consider the most important targets to focus
on.

Keywords wellbeing at work, occupational health, ability to work, man-
ager, management, teamleader, leadership, organization
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1 Johdanto

Tyohyvinvointia kasitteena ei voi kuvata tasmallisesti. Tyohyvinvoinnin kokemus on aina
yksil6llinen ja tydhyvinvointiin vaikuttavat monet asiat. Eri tahot maarittelevat tyéhyvin-
voinnin eri tavoin. Sosiaali- ja terveysministerié maarittelee tydhyvinvoinnin koostuvaksi
tydsta ja tydn mielekkyydesta seka tyontekijan terveydesta, turvallisuudesta ja hyvinvoin-
nista tydssa. Esimiestydlla ja johtamisella, tydyhteison ilmapiirilla seka henkiléston osaa-
misella on myo6s iso vaikutus tydhyvinvointiin. Seka tyénantajalla etta tyontekijalla itsel-
Iadn on vastuu tydhyvinvoinnin edistamisesta. Tydhyvinvointi vaikuttaa yksiltasolla
muun muassa tydssa jaksamiseen. Organisaatiotasolla henkildston tydhyvinvointi lisaa
tydn tuottavuutta. Lisaksi tydhyvinvoinnin tiedetadan lisdavan tyéhon sitoutumista. Kun
henkildstd voi hyvin, yleensa sairauspoissaolotkin vahenevat. (STM 2015.) Vaeston tyo-
kykyisyyden yllapitaminen ja tyohyvinvoinnin edistaminen ovat merkittavia tyouria piden-
tavia keinoja yhteiskuntatasolla (Keva 2011). Tyéhyvinvoinnilla on suora vaikutus myos
organisaation kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen ja maineeseen. (Tybterveyslaitos
2015a.)

Tyonantaijilla on erilaisia tapoja tukea henkiléston tydhyvinvointia tydssa. Sosiaali- ja
terveysministerion (STM 2015) mukaan hyvinvointia tydssa voidaan parantaa esimer-
kiksi tyoolojen kehittamisen, ammatillisen osaamisen, tyokykya yllapitavan toiminnan
seka tyoterveyshuollon avulla. Tydhyvinvoinnin yllapitdminen ja edistaminen tehdaan yh-
teisty0ssa tyontekijoiden, esimiesten ja johdon kanssa (Tyoterveyslaitos 2015a). Tule-
vaisuudessa tydhyvinvoinnin merkitys tulee yha kasvamaan tyéeldaman murroksen ja jat-

kuvan muutoksen keskella (Sinisammal 2011).

Tyéturvallisuuslaki velvoittaa tydnantajaa huolehtimaan tyéntekijan turvallisuudesta ja
terveydesta tyossa. Tyoturvallisuuslain tarkoituksena on turvata tyontekijoiden tyokyky
parantamalla ja edistamalla tydymparistoa ja tydolosuhteita. Lain mukaan tyon ja tydym-
pariston aiheuttamat mahdolliset terveyshaitat tulee ennaltaehkaista ja nain torjua tyon
tekemisesta johtuvia tapaturmia, ammattitauteja ja muita haittoja. (Finlex 2016.) Vastuu
tydhyvinvoinnin edistamisesta on seka tyonantajalla etta tyontekijalla. Tyonantajan vas-
tuulla on huolehtia turvallisuusasioiden ohessa myo6s hyvasta johtamisesta ja esimies-
tydn oikeudenmukaisuudesta. (STM 2015.)

Tydskentelin aiemmin opinnaytetyon kohdeorganisaation nimettyna tyoterveyshoitajana.

TyOssa jaksamisen ja tyOhyvinvoinnin haasteet tunnistettiin tuolloin myos tyoterveyden



toimesta. Tyon psyykkiset kuormitustekijat, suuri tydon maara seka jatkuvat muutokset
tydssa kuormittivat kyseisen yksikon henkilostdéa. Kohdeyksikdssa tapahtui iso organi-
saatiomuutos vuoden 2015 alussa, jolloin yksikkd yhdistyi nykyorganisaatioon. Henki-
16st6, seka erityisesti esimiehet, olivat mukana organisaatiomuutoksen valmistelussa ja
varsinaisessa toteutuksessa. Tyoterveyshuollon tekeman tydpaikkaselvityksen perus-
teella organisaatiomuutos lisasi henkildston tyon maaraa, muutti tyonkuvia erityisesti esi-

miestasolla, ja vaikutti tata kautta henkildstdn tydhyvinvointiin. (Terveystalo 2015.)

Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli valitun yksikdn esimiehille ja tiimivastaaville
(n=13) suunnatun sahkdisen kyselyn avulla selvittaa, mitka tekijat tydssa vaikuttavat hei-
dan tyéhyvinvointiinsa. Lisaksi opinnaytetydta varten haastateltiin organisaation henki-
16st6- seka tydsuojelupaallikkda (n=2) ja kartoitettiin heidan nakemyksiaan kohdeyksikon
tydhyvinvointitilanteesta ja organisaation tarjoamista tydhyvinvointia tukevista toiminta-
tavoista. Tavoitteena oli tulosten pohjalta kehittda organisaation toimintatapoja esimies-
tydssa toimivien tyéhyvinvoinnin tukemiseksi. Esimiehet ja timivastaavat valittiin tarvear-
vion perusteella tutkimuksen kohderyhmaksi yhdessa organisaation henkildstdpalvelu-
jen kanssa. Opinnaytetydssa keskityttiin tarkastelemaan nimenomaan niita tekijoita, joi-
den avulla organisaatio voi tukea henkildston tydhyvinvointia ja joilla on vaikutusta tyo-
hyvinvointiin. Opinnaytety6ta tehdessa tiedostettiin, ettd monella tydn ulkopuolisella te-
kijalla on myos vaikutusta yksilolliseen tyohyvinvointiin ja jokaisella tyontekijalla on vas-
tuu omasta hyvinvoinnistaan. Opinnaytetyd tydstettiin organisaation nakokulmasta.

Opinnaytety0 julkaistaan ilman organisaation tunnistetietoja.



2 Tyohyvinvointi ja siihen vaikuttavat tekijat

2.1 Tyéhyvinvoinnin merkitys

Tyobhyvinvointia voidaan tarkastella seka yksilo-, tydyhteis6-, organisaatio- ettd yhteis-
kuntatasolla. Yhteiskuntatasolla tydikaisen vaestén tydhyvinvoinnin tukemisella on tar-
kea merkitys tydurien pidentamisessa ja ennenaikaisten elakoitymisten ehkaisemisessa.
Organisaatiotasolla voidaan tyéhyvinvoinnin tukemisella edistaa henkildéstén hyvinvoin-
tia, ennakoida tydokyvyn tuen haasteita seka hallita paremmin tyékyvyttdomyyden kustan-
nuksia. Tydhyvinvoinnin tiedetdan olevan yhteydessa myds muun muassa tyén tuotta-
vuuteen. Tyohyvinvoinnilla on iso vaikutus tydyhteisdn ilmapiiriin sekd henkildston
tydssa jaksamiseen. Yksilétasolla tydhyvinvoinnilla on niin taloudellinen, terveydellinen

kuin ammatillinenkin merkitys. (Keva 2015).

Kunta-alalla maksetaan vuosittain ainakin kaksi miljardia euroa tyokyvyttomyydesta ai-
heutuvia menoja. Tydkyvyttdmyydesta aiheutuvia valittdmia kustannuksia ovat muun
muassa sairauspoissaolo-, tydterveyshuolto-, tapaturma- ja elakekustannukset. Valitto-
mien kustannusten osuus koko kunta-alalla on noin miljardin euron luokkaa. Tydkyvytto-
myydesta aiheutuvat valilliset kustannukset koostuvat esimerkiksi tydhyvinvoinnin ja pal-
velutuotannon heikkenemisen seka tuottavuuden alenemisen seurauksena. Valillisten

kustannusten osuus on kunta-alalla vuosittain noin miljardi euroa. (Keva 2015).

Tyobhyvinvointia tukevat toimenpiteet organisaatiossa voivat parhaillaan olla hyvinkin
kannattavia. Tutkimusten mukaan yksi tyohyvinvointiin sijoitettu euro tulee kuusinkertai-
sena takaisin. TyOhyvinvointia edistavat toimenpiteet organisaatiossa saavat aikaan
seka valittomia etta valillisia talousvaikutuksia. Kun tuottojen ja kustannusten valinen
suhde paranee, paranee myds organisaation kannattavuus ja toiminta yleensa. (Tydter-
veyslaitos 2015b.)

2.2 Tyokyky

Tyokyvylla on iso vaikutus tydhyvinvointiin. Tydkyky on laaja kasite. Tyokykyyn vaikutta-
vat monet asiat. Professori Juhani limarinen on kehittanyt Tyokykytalo -mallin (Kuva 1.).
Tyokykytalo -malli perustuu tutkimuksiin, joissa on selvitetty tyontekijéiden tydkykyyn vai-

kuttavia tekijoita. Talo koostuu neljasta kerroksesta ja kaikki kerrokset tukevat toisiaan.



Tyokykytalon ymparilla yksilén tydkykyyn vaikuttavat sosiaaliset verkostot. Myds yhteis-
kunnan rakenteet ja saannot vaikuttavat tyokykyyn yksilotasolla. Vastuu yksilon tyoky-
vysta jakautuu yksilon, yrityksen ettad yhteiskunnan kesken. (Tyoterveyslaitos 2015a.)

Juhani limarisen mukaan tydkyky perustuu fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen toi-
mintakykyyn seka terveyteen. Tyokykytalon ensimmainen kerros on tyokyvyn perusta.
Talon toisen kerroksen perustana on osaaminen, mihin vaikuttavat peruskoulutus seka
ammatilliset tiedot ja taidot. Taman paivan tydéelamassa korostuu oppimisen ja osaami-
sen paivittdmisen tarve jatkuvien muutosten ja tydéelaman murroksen keskella. Uusia
tydkyvyn seka osaamisen vaatimuksia syntyy kaikilla aloilla jatkuvasti. Kolmannessa ker-
roksessa ovat arvot, asenteet ja motivaatio omaa tyéta kohtaan. Tydkyvyn kannalta on
merkitysta erityisesti silla, etta tydn vaatimukset vastaavat omia odotuksia tyossa. Tyo6-
motivaatio ja asenteet ty6ta kohtaan vaikuttavat olennaisesti tydkykyyn. Tyén tekeminen
vahvistaa tyokykya silloin, kun tydssa on sopivasti haasteita ja se koetaan mielekkaana.
Jos tyd ei vastaa omia odotuksia, sillda on tydkykya heikentava vaikutus. Talon neljas
kerros koostuu johtamisesta, tydyhteisosta ja tydoloista. Johtaminen ja esimiesty® kuu-
luvat myos tahan kerrokseen. Esimiehilld ja johdolla on vastuu tydkyky-toiminnan kehit-

tamisesta tyopaikalla. (Tyoterveyslaitos 2015a.)

Kuva 1. Professori Juhani limarisen kehittdma Tydkykytalo-malli. Tyéterveyslaitos 2015a.



2.3 Tyoéhyvinvointi

Tyon imu kuvaa tyoniloa ja tydssa koettua innostumista. Tydn imu tarkoittaa positiivista
tunnetilaa tydssa ja tyota tehdessa. Tyon imua voidaan pitaa yhtena tyohyvinvoinnin mit-
tarina. Tyon imulla on useita positiivisia vaikutuksia seka yksil6- ettd organisaatiotasolla.
Tehtyjen tutkimusten perusteella tydon imua tyéssaan kokeva suoriutuu omasta tydstaan
hyvin ja tavoitteiden mukaisesti. Tyontekija on myonteisesti suhtautunut tyéhonsa ja
omaa positiivisen asenteen tyétaan kohtaan. Han on aloitteellinen ja motivoitunut oppi-
maan uutta, nauttii tydstdan ja aika kuluu tdissd huomaamatta. Useimmiten tyén imua
kokeva on muita terveempi ja tyytyvaisempi myds muuhun elamaansa. (Tyoterveyslaitos
2016.)

Vaitoskirjatutkimuksessa kartoitettiin tydn imua ja sita edistavia tydén voimavaratekijoita
useasta eri ndkdkulmasta. Tulosten mukaan haastavat tydolot kuormittivat tyéntekijoita
enemman kuin yksityiselaman haasteet. Kun tydén vaatimukset olivat suuret, yksityisela-
man kuormitustekijat altistivat vain vahan tyduupumusoireille. Yksityiselaman kuormitus-
tekijoilla ei ollut vaikutusta tydhyvinvointiin, kun tydn vaatimukset olivat kohtuulliset. Tu-
losten mukaan yksinkertaisissa ja kuormittavissa tydoloissa tyOskentelevat kokivat
useimmin tybuupumusoireita jossain vaiheessa tyduraa. Talla tiedettiin olevan vaiku-
tusta tyduran pituuden ennustamiseen. Jos tyduralla oli koettu jo pitempaan epavar-
muutta ja henkilokohtaisia haasteita, olivat ndma tekijat suoraan yhteydessa tyduupu-
mukseen ja tyytymattdmyyteen muussa eldamassa. Jokin muutos tyduralla koettiin tyo-

hyvinvoinnin ndkdkulmasta myoénteisena asiana. (Hakanen 2005: 1.)

Hakasen (2005) mukaan opetusalan tydntekijoilla tydn imu vaikutti positiivisesti tyonte-
kijoiden terveyteen ja tyOkykyyn. Jos tyon imua ei koettu, vaikutti se lisaavasti elake- ja
eroajatuksiin tyossa. Kaikissa opetusalan ammattiryhmissa tyon imua koettiin enemman
ja vastaavasti stressi- ja uupumusoireita vahemman. Naispuoliset ja maaraaikaiset tyon-
tekijat kokivat tulosten mukaan enemman tyén imua. Lisaksi tydssaoloaika vaikutti tydn
imun kokemukseen. Alle viisi vuotta ja yli 30 vuotta tydssaan toimineet kokivat muita
enemman tydn imua. Tydn kuormittavat vaatimukset, kuten tiukka tyétahti ja haasteelli-
nen oppilasaines, olivat yhteydessa heikentyneeseen tyokykyyn. Voimavaratekijat kuten
itsenaisyys tydssa, esimiehelta saatu tuki ja tyon arvostus, olivat yhteydessa tyon imuun.
(Hakanen 2005: 1.)



Julkisella alalla tehtyjen tutkimusten mukaan henkiloston tyohyvinvointia tukevia tekijoita
tydssa olivat muun muassa tyohon sitouttaminen, hyvin tehdysta tyosta palkitseminen,
luottamuksen osoittaminen seka tyontekijoiden osallistaminen kehittamistyohon. Avoin
viestintd ja vuorovaikutus tyoyhteisdssa tukivat hyvaa ilmapiiria tyossa ja tata kautta
tyontekijoiden kokema tyonilo lisdantyi. (Pekka — Perhoniemi 2014: 64 - 66.) Samankal-
taisia tutkimustuloksia saatiin myos hoitotyossa. Pitkaan hoitotyossa tyoskennelleiden
sairaanhoitajien mukaan tydhyvinvoinnin ja tyéssa jaksamisen ydin oli vastavuoroinen,
hyva suhde kollegoihin seka potilaisiin. Toiset huomioiva ja toisen ty6ta arvostava ilma-
piiri, tydtehtavien jakaminen seka paivittaisissa tydtehtavissd auttaminen, koettiin tar-
keiksi tydhyvinvointia tukeviksi tekijoiksi. Yhteiséllisyyden lisdksi tarkeina pidettiin asioi-
den jakamista, avointa keskustelua ja huumoria tydyhteiséssa. Tydhyvinvointia alenta-
viksi tekijoiksi koettiin resurssipulasta johtuva riittamattémyyden tunne, jolloin ty6ta ei
voitu tehda niin hyvin kuin olisi haluttu. Myds keskeneraisyydet tydssa kuormittivat sai-

raanhoitajia arjessa. (Utriainen - Kyngas - Nikkild 2011: 152 - 155.)

Koulumaailmassa tutkittiin opetushenkiloston tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoita erilais-
ten tydhyvinvointihankkeiden myoéta. Laineen (2012) mukaan opettajat kokivat tydhyvin-
vointia vahvistavina tekijéina muun muassa vuorovaikutustaitoja edistavan koulutuksen
seka yhteisten hyvinvointi-iltapaivien ja keskustelutilaisuuksien jarjestamisen tyopai-
kalla. Tarkeitd tyohyvinvointia edistavia tekijoitd olivat myos vaikutusmahdollisuudet
tyossa, kuulluksi tulemisen tunne tyoyhteisossa seka johdon sitouttaminen tydhyvinvoin-
tia edistavaan toimintaan. Tyoterveyshuollon aktiivista roolia pidettiin myos tarkeana.
(Laine 2012: 29 - 30.)

Niemela (2011) tutki suomalaisissa kansanopistoissa henkista tydhyvinvointia lisdavia ja
heikentavia tekijoita ja naiden yhteytta organisaatioon sitoutumiseen. Tulosten mukaan
henkista tydhyvinvointia lisdavasti vaikuttivat tyon sisalto ja tydn haasteellisuus, uusien
asioiden oppiminen, tydn vaihtelevuus ja itsenaisyys, mahdollisuus itsensa toteuttami-
seen, aikaansaamisen ja hyodyllisyyden tunne ja vaikutusmahdollisuudet tydssa, tyon
arvostus seka miellyttavat asiakkaat. Henkiseen tydhyvinvointiin vaikuttivat parantavasti
my0s tyopaikan henki, suhteet tyétovereihin ja esimiehiin seka tydsuhteen varmuus, tyén
kiireettomyys, tybajat, sopiva palkka, hyvat tydskentelyolosuhteet seka uralla etenemis-
ja ylenemismahdollisuudet. Henkistad tydhyvinvointia heikentavia tekijoita olivat etene-
mismahdollisuuksien puute tyéssa, tydpaikan huono ilmapiiri, heikot tyojarjestelyt, johta-

minen ja suhteet esimiehiin, heikko tiedonkulku, arvostuksen ja palautteen puute, kireat



aikataulut, tydn pakkotahtisuus, jatkuva uuden omaksumisen vaatimus seka haasteelli-
set tyOajat. Tyon haittapuoliksi maariteltiin tyon yksitoikkoisuus, hankalat asiakkaat, tyon
vuoksi matkustaminen seka epavarmuus tyosuhteen jatkumisesta. Tyon sisalto, tyopai-
kan ihmissuhteet ja tydsuhteen varmuus olivat yhteydessa organisaatioon samaistumi-
seen ja ylpeyteen siella tydskentelysta, haluun pysya organisaation jdsenena, halun pon-
nistella organisaation hyvaksi seka tyopaikan vaihtohalukkuuteen. Jos henkil6 voi tyos-
saan hyvin, han oli myoés vahvasti sitoutunut organisaatioon. Vastaavasti henkildt, joiden
henkinen tydhyvinvointi oli heikko, olivat usein heikosti sitoutuneita. Tydpaikan vaihtoha-
lukkuus oli yhteydessa kaikkiin henkista tydhyvinvointia heikentaviin tekijéihin. Mita huo-
nommaksi henkil® koki kehittymismahdollisuudet ja johtamisen, mitd kovemmaksi kiireen
ja mitd suuremmiksi tyon haittapuolet, sitd halukkaampi han oli vaihtamaan tydpaikkaa.
(Niemeld 2011: 9, 73 - 87.)

Suomalaisille palomiehille tehdyn kyselytutkimuksen mukaan tyon ja yksiloén voimavarat
seka tyon vaatimukset vaikuttivat tyontekijdiden hyvinvointiin pitkallakin aikavalilla. Tu-
losten mukaan sellainen tydntekija, jolla oli useita voimavaroja sisaltava tyd seka koh-
tuulliset psyykkiset ja fyysiset vaatimukset tydssa, voi paremmin, oli terveempi, energi-
sempi ja motivoituneempi. Tyontekija oli vahemman sitoutunut ja voi huonommin tyon
vaatimusten seka voimavarojen ollessa epasuotuisat. Myos hyva itsetunto, optimistinen
suhtautuminen tulevaisuuteen seka terveelliset elamantavat myotavaikuttivat tyontekijan
hyvinvointiin. Tydpaikat voivat vaikuttaa naihin tekijoihin ja edistdd nain tydntekijéiden
hyvinvointia ja samalla vaikuttaa myonteisesti tydurien pidentymiseen. (Airila 2015: 2 -
3.)

Pirkanmaalla tehtiin tutkimus osana lkastrategia — hanketta, jossa tarkasteltiin yli 55-
vuotiaiden palkansaajien tyburien jatkamista ja siihen vaikuttavia tekijoita ikdantyvien
tydntekijdiden omasta nakdkulmasta. Tutkimuksessa haluttiin selvittaa, mitka tekijat mo-
tivoivat ja innostavat tydssa ja mitka tekijat vaikuttavat tydssa jatkamisen halukkuuteen.
Yli 55 — vuotiaiden tyéntekijdiden mukaan motivoiva tyo oli haasteellista ja vaihtelevaa.
Tarkeana pidettiin mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyéhén. Oman tydn hyva hallinta vai-
kutti tydhyvinvointiin positiivisesti. Hyva tydilmapiiri, mukavat tydkaverit, kollegoiden tuki
seka toisen arvostaminen tydyhteisdssa koettiin innostavina tekijdina tydssa. Heikko il-
mapiiri vaikutti ikdantyneiden mielesta jopa yli tiimirajojen ja heikensi merkittavasti tyo-
motivaatiota. Esimiehiltd toivottiin enemman palautetta tehdysta tydsta. Johtamisen ko-
ettiin olevan erittain merkittava tydmotivaation ja tyossa jatkamiseen liittyva tekija ikaan-

tyvilla tyontekijoilla. Joustot tydssa, kuten mahdollisuus vaikuttaa oman tyon maaraan ja



tydaikoihin oman eldmantilanteen mukaan, olivat keskeiset tyduran jatkamiseen vaikut-
tavat tekijat. Tutkimuksen mukaan organisaatioiden tulisi jatkuvasti kehittaa tyohyvin-
vointia ja tyéuran jatkuvuutta edistavia toimenpiteita. (Peltonen — Wallin 2014: 12 - 14,
24 - 26, 28.)

2.4 Tybéhyvinvointi ja esimiestyd

Organisaation tyohyvinvointi vaatii systemaattista johtamista. Tyéhyvinvoinnin johtami-
sen tulisi olla osa organisaation pitkdjanteista kehittdmissuunnitelmaa. Esimies luo toi-
minnallaan toimivan tyoyhteison rakenteita ja johtamisella tuetaan erityisesti ty6ilmapii-
riin ja tydn hallintaan liittyvia asioita (Terava — Makela-Pusa 2011: 6.) Aarnikoivun mu-
kaan hyva johtaminen ja esimiestyd nakyvat organisaation hyvana tuloksena ja henki-
I6ston hyvinvointina. Huono johtaminen ja esimiestyo nakyvat puolestaan organisaation
huonona tai tyydyttavana tuloksena ja tyontekijoina, jotka eivat ole tyytyvaisia tydohonsa.
Huono johtaminen on Aarnikoivun mukaan organisaation kilpailukykya merkittavasti hei-
kentava tekija. (Aarnikoivu 2008: 177.)

Tyobhyvinvoinnin johtamisen kannalta organisaatiossa on tarkeaa, etta esimiehet ymmar-
tavat tydhyvinvointitoimenpiteiden hyddyn suhteessa organisaation liiketoimintaan ja
tuottavuuteen. Esimiehet mahdollistavat tydpaikalla hyvat ja toimivat edellytykset tyén
tekemiselle ja tata kautta tydssa jaksamiselle. (limarinen 2016: 5.) Useiden tutkimusten
mukaan hyvalla johtamisella on yhteys korkeaan tydhyvinvointiin. Viitalan (2013) mu-
kaan esimiehen rooli on ratkaiseva muun muassa toimivien tydnkuvien, hyvan yhteis-
tyén, tasa-arvon toteutumisen ja oikeudenmukaisuuden nakdkulmasta. Henkildston si-
touttamiseen voi vaikuttaa hyvalla henkilostopolitiikalla kuten esimerkiksi hyvalla johta-
misella, palkitsemisella, kiinnostavalla tyolla seka tyossa kehittymismahdollisuuksilla.
(Viitala 2013: 88 - 89, 229). Henkildstopolitikalla voidaan vaikuttaa myds siihen, miten
ristiriidat kasitelldaan ja miten tasa-arvoisuuteen vaikutetaan. Esimies on organisaation
henkilostopolitiikan tulkitsija. Henkilostopolitikka ottaa kantaa tyohyvinvointiin, tyokykyi-
syyteen ja tydurien pidentdmiseen. Esimiehen rohkaiseva ja myonteinen suhtautuminen
tyontekijaadn tdman kohdatessa vaikeuksia, on ensiarvoisen tarkeaa. (Timonen - Makela
- Raivio 2015: 85.)



Hyvat vuorovaikutustaidot kuuluvat esimiehen ydinosaamiseen. Taitavasti ja arvosta-
vasti annettu palaute motivoi ja sitouttaa tyontekijoita. Tyossa kannustaminen ja positii-
vinen palaute parantavat ty6ilmapiiria. (Kupias - Peltola - Saloranta 2011: 13 - 16.) Ty6-
yhteis6n johtamisessa tarkeaa on kyky yhdistaa ja hyddyntaa erilaisia inmisia ja osaa-
mista. Arvostuksen, kuuluvuuden ja osallisuuden tunteiden vahvistaminen tydntekijoille
on tarkeaa. (Timonen ym. 2015: 15.) On tutkittu, ettd kunta-alan esimiehet voivat ja osaa-
vat toimia tydhyvinvoinnin kehittdjina, jos organisaation esimieskasitys on riittdvan myon-
teinen. Lisaksi esimies tarvitsee kehittamistydhdénsa apua, koulutusta ja tukea. (Manka
— Makiniemi — Heikkila-Tammi 2015: 50 - 52.)

Tutkimustulosten mukaan tydhyvinvointia tukeva johtaminen on tydyhteisdssa tasapuo-
lista, tyOntekijoitd kannustavaa ja kaikkia kohtaan oikeudenmukaista. Tydyhteisétaidoilla
ja yhteisten pelisdantdjen luomisella koetaan olevan merkittadvaa vaikutusta tydéhyvin-
vointiin. Tyénantajan roolilla huolehtia henkiléston tydssa jaksamisesta ja tydhyvinvoin-
nista on koettu olevan vaikutusta tydyhteisdn toimivuuteen ja tulokselliseen toimintaan.
Myos esimiesten hyvinvoinnista ja heidan osaamisestaan tulisi huolehtia. (Pekka - Per-
honiemi 2014: 64 - 66.)

Mankan ym. (2013) mukaan eri-ikaiset tydntekijat toivoivat esimiestydlta erilaisia asioita.
Keski-ikaisten mielesta hyva esimiestyd mahdollisti avoimen ja rehellisen keskustelun
esimiesten ja alaisten valilla. Yli 50-vuotiaat tyontekijat pitivat esimiesroolin kannalta tar-
keana vastuun ottamista, asioiden hoitamista ja niiden ratkaisemista tyoyhteisossa.
Nuorimmat (alle 30-vuotiaat) seka yli 50-vuotiaat tyontekijat korostivat henkiléstén kuun-
telemista, huomioimista ja osallistamista. Tyontekijoiden reilua kohtelua pidettiin tar-
keadna ominaisuutena kaikissa ikaryhmissa. Kun esimies on kiinnostunut tyontekijéiden
arjesta ja heidan kokemuksistaan, tiedetdan sen lisaavan tyéhyvinvointia tydyhteiséssa.
Joustavat tyojarjestelyt olivat keino, joilla tydntekijdiden voimavaroja ja tata kautta tyo-
hyvinvointia voitiin lisata. Eri-ikaisten johtamisessa olennaista oli eri-ikaisten tarpeiden ja
toiveiden kuuntelu seka tyontekijdiden kokemusten huomioon ottaminen. Lahiesimie-
heltd tama edellyttdd lasnaoloa ja tydyhteisdén arjen tuntemista. (Manka — Heikkila-
Tammi — Nuutinen — Bordi 2013: 53 - 54, 57, 59.)

Ruotsissa tutkittiin sairauspoissaolojen lisdantymisen syita ja kiinnitettiin huomiota erityi-
sesti siihen, ettd naisten sairauspoissaolot mielenterveyssyista olivat kasvaneet. Aikai-

sempien tutkimusten mukaan tiedettiin, ettd organisatorisilla tekijéilld on vaikutusta ter-
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veen ja hyvinvoivan tydymparistdn luomisessa. Ruotsalaistutkimuksessa eri alojen tydn-
tekijoitad vastasi kyselyyn, missa psyykkista jaksamista, tydhon liittyvaa vasymysta seka
tyotyytyvaisyytta mitattiin. Tulosten mukaan tydympariston tekijoilla oli suuri vaikutus
henkiloston hyvinvointiin. Tulosten mukaan esimies voi vahvistaa tyontekijoiden hyvin-

vointia edistavia tekijoita tydssa. (Jansson von Vultee 2015: 660 - 666.)

Suomessa tutkittiin I&hiesimiehen johtamistyylin yhteyttd uupumusasteiseen vasymyk-
seen ja sairaana ty0skentelyyn kunta-alalla. Tulosten mukaan kaikki tutkitut johtamis-
tyylit olivat yhteydessa tyOntekijdiden kokemaan uupumusasteiseen vasymykseen
tydssa. Kun johtamistyylissa tunnistettiin loukkaavan johtamisen piirteita, tyontekijéiden
riski kokea uupumusasteista vasymysta oli kasvanut. Esimiehen kayttaytymista suh-
teessa sairaana tydskentelyyn tutkittiin viiden eri ulottuvuuden avulla. Tutkituista ulottu-
vuuksista rehellisyys ja autoritaarisuus esimiehen kaytdksessa olivat yhteydessa sai-
raana tydskentelyyn. Ne miehet ja naiset, jotka kokivat esimiehensa kayttaytyvan rehel-
lisesti, olivat harvoin sairaana tdissa. Jos esimiehen koettiin kayttaytyvan vahemman re-
hellisesti, tyontekijat olivat useammin sairaana toissa. Myos ne miehet, jotka arvioivat
esimiehen kayttaytyvan usein autoritaarisesti, olivat useammin sairaana tdissa. Yhteydet
kuvaavat esimiehen ja alaisen valisen luottamuksellisen suhteen tarkeytta. Esimiehen
on voitava luottaa alaiseensa, mutta alaisen on voitava luottaa my6s esimiehensa kayt-
taytymiseen, jolloin esimiessuhteesta ei synny paineita esimerkiksi sairaana tyoskente-
lyyn. Tulokset osoittavat, ettd esimiehen kayttaytyminen vaikuttaa tyontekijoiden uupu-
musasteisen vasymyksen kokemukseen seka sairaana tyoskentelyyn. Johtopaatoksena
todettiin, etta johtamista kehittdmalla voidaan vahentaa sairaana tydskentelya seka hen-

kil6ston uupumista. (Kinnunen - Perko - Virtanen 2013: 59 - 68.)

Kehityskeskusteluilla on merkittava rooli henkildstdon tydhyvinvoinnin yllapitamisessa ja
edistamisessa. Kehityskeskustelun perustarkoitus on edistda tyén sujuvuutta ja tydyh-
teisdn toimintaa seka lisata yksilon voimavaroja. Parhaimmillaan toteutettuna kehitys-
keskustelut tukevat tyontekijan tydhyvinvointia laajasti. Kehityskeskustelussa olisi hyva
kayda lapi kunkin yksilon tyétehtavien vaatimaa osaamista ja sen kehittamista, tydmoti-
vaatiota, tyburalla etenemista, tydssa jaksamista, yksildllisid voimavaroja ja tyon tulok-
sellisuutta. Henkildkohtainen hyvinvointi ja elamantapojen kartoittaminen ovat osa voi-
mavarojen kartoittamista. Tutkimusten mukaan kehityskeskusteluissa tydhyvinvointitee-
maan panostaminen lisaa merkittavasti tyon tuloksellisuutta erityisesti esimiestyon, ilma-

piirin, tyokyvyn ja osaamisen kautta. Mita luottamuksellisemmat esimies-alaisvalit ovat,
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sitd paremmin kehityskeskusteluissa yleensa onnistutaan. (Aura - Ahonen 2016: 136 -
138.)

2.5 Muutosten vaikutus tydhyvinvointiin

Tutkimusten mukaan muutostilanne herattda tydyhteisdssa epavarmuutta ja lisda kes-
kustelun tarvetta tydyhteisdssa. Tama kasvattaa tydyhteisdssa odotuksia lahiesimies-
tyoéta kohtaan (Vakkala 2012: 155). Tydn tekemisen edellytykset heikkenevat usein muu-
tosprosessin aikana. Talla on koettu olevan vaikutusta tyén mielekkyyden kokemukseen.
(Manka ym 2013: 69). Muutosprosessin aikana tydyhteisdissa esiintyy todennakoisesti
tavallista useammin erilaisia ongelmatilanteita. Esimiesten omaan tyéhén kohdistuu
usein muutospaineita. Samaan aikaan tyontekijdéiden odotukset esimiesty6ta kohtaan
kasvavat. Henkilosto kokee usein, ettei esimies ehdi olla riittavasti lasnd muutostilan-
teessa. Esimiehen rooli korostuu muutosprosessin aikana. Muutostilanteen luomassa
epavarmuudessa tydntekijalle on tarkeaa toimiva paivittaisjohtaminen ja esimiehen an-
tama tuki. Johtamiselta vaaditaan muutostilanteissa joustavuutta ja pitkajanteisyytta.
(Vakkala 2012: 12, 22, 146, 162).

Tyobyhteison ilmapiirilla ja esimiestydlla tiedetdan olevan merkitysta organisaatiomuutok-
sessa ja siitd selviamisessa. Hyvan ilmapiirin on koettu parantavan yhteisollisyytta ja
tunnetta siita, ettei muutoksessa olla yksin. (Manka ym. 2013: 75 - 76.) Vakkalan (2012)
mukaan muutoksella voi olla my0s positiivisia vaikutuksia omaan tyohon. Muutokset
tyotehtavissa tai tydyhteisdssa eivat valttamattd ole muutos huonompaan. Muutos voi
parhaimmillaan mahdollistaa oman tyén, osaamisen ja ammatillisuuden kehittdmisen
seka tyoyhteisbn vaihtumisen osalta parantaa yhteisollisyyttd ja tydssa viihtyvyytta.
(Vakkala 2012: 142.)

3 Opinnaytetyon tarkoitus, tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kohdeyksikon esimiehille ja tiimivastaaville suun-
natun kyselyn avulla selvittaa, mitka tekijat tyossa vaikuttavat heidan tyohyvinvointiinsa.
Tavoitteena oli tulosten pohjalta kehittaa organisaation keinoja esimiestyossa toimivien
tydhyvinvoinnin tukemiseksi. Esimiesten ja tiimivastaavien tyohyvinvoinnin ja sita tuke-

vien tekijoiden kartoittaminen on osa isompaa kokonaisuutta organisaatiossa. Tarve
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opinnaytetydhdn nousi organisaation tarpeista kehittdd omia toimintatapojaan tyéhyvin-

voinnin tukemiseksi.

Tassa opinnaytetydssa pyrittiin vastaamaan seuraaviin kysymyksiin:

1. Miten esimiehet ja tiimivastaavat arvioivat omaa tyéhyvinvointiaan?

2. Mitka ovat organisaation tydhyvinvointia tukevat tekijat ja toimintatavat esimies-
ten ja tiimivastaavien nakdkulmasta?

3. Millaisia ovat esimiesten ja tiimivastaavien kokemukset tyéhyvinvointia vahvis-
tavista ja heikentavista tekijoista?
Mita lisatukea esimiehet ja timivastaavat kokevat tarvitsevansa tydssa?
Mitka ovat organisaation edustajien ndkemykset kohdeyksikén tydhyvinvoin-

nista?

4 Opinnaytetyon empiirinen toteuttaminen

4.1 Kirjallisuushaku

Kirjallisuushaun tavoitteena oli I6ytaa ajankohtaisia ja opinnaytetydén aiheeseen sopivia
tutkimusartikkeleita. Tassa opinnaytetydssa kirjallisuushaku tehtiin kayttden kotimaisia
ja kansainvalisia elektronisia tietokantoja. Opinnaytetyohon valitut 1ahteet 16ydettiin seu-
raavista tietokannoista: Medic, CINAHL (EBSCOhost), Arto, Emerald Insight ja Pro-
Quest. Aluksi tehtiin kokeilevia hakuja, kunnes sopivat hakusanat ja rajaukset I6ytyivat.
Haut rajattiin artikkeleihin, mitka on julkaistu vuosina 2010 - 2016. Hakusanoina kaytettiin
erilaisia hakusanayhdistelmia, kuten esimerkiksi Esimie* AND ty6hyvinvoint*, joht* AND
tyéhyvin*, leader AND well being at work ja manager of institute AND well being at work.
Opinnaytetyohdn 16ytyi tutkimusartikkeleita myds valittujen artikkeleiden lahdeluette-
loista. Opinnaytetydssa kaytettyjen lahteiden valinnassa oltiin kriittisia. Vaikka tutki-
musartikkelit on julkaistu luotettavissa tietokannoissa, arvioitiin jokaisen artikkelin luotet-
tavuus erikseen. Tutkimusartikkelit valittiin ensin otsikkotasolla. Taman jalkeen sopivat
artikkelit luettiin tiivistelmatasolla, jonka jalkeen valitut artikkelit luettiin viela kokonaan ja

lopuksi arvioitiin sisaltd ja sopivuus opinnaytetydn lahteeksi.
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4.2 Tutkimusymparist®d

Organisaatio X on monialainen ja suuri ammatillisen koulutuksen jarjestaja. Organisaa-
tiossa opiskelee vuositasolla jopa 10 000 opiskelijaa. Naista perustutkintokoulutuksessa
on noin 5000 opiskelijaa. Vapaan sivistystyon kursseilla kavij6ita on vuosittain yli 50 000
ja kursseja on noin 3000. Oppisopimuksen kautta opiskelee hieman yli 2700 henkilda.
Aikuislukiossa oppijoita on reilu 2000. Henkildstémaara on yli 860. Organisaatiossa
omistajana on kolme jasenkuntaa. Organisaatiolla ovat laajat kansalliset ja kansainvali-

set yhteistyo- ja sidosryhmaverkostot. (Organisaatio X 2016.)

Organisaatio muodostuu Aikuisten oppimispalveluista ja Nuorten oppimispalveluista ja
Yhtymapalveluista. Organisaation oppimispalvelut koostuvat Aikuisopistosta, Oppisopi-
mustoimistosta, Yksikdstd X ja Aikuislukiosta. Nuorten oppimispalvelut sisaltdvat Am-
mattiopiston ja Nuorten tyopajatoiminnan. Yhtymapalveluihin kuuluvat yksikot tuottavat
palveluja koko organisaatiolle (tietohallinto, tila- ja ravitsemuspalvelut, yleishallinto, hen-
kilostopalvelut, X seka kehittamispalvelut X). Yksikdn oppimispalveluja johtaa organisaa-
tion oppimispalvelujen johtaja ja hanen alaisensa on kohdeyksikén rehtori. Opetuspaal-
likkd ja asiakaspalvelupaallikkdé ovat rehtorin alaisuudessa. Tiimivastaavia ja esimiehia

on yksikdssa yhteensa 13 henkiléa. (Organisaatio X 2016.)

Kohdeyksikon toiminta on jaettu tiimeihin. Tiimivastaavilla on hallinnollinen vastuu tii-
meista ja lahes kaikki tiimivastaavat toimivat esimiehind tiimilaisille. Tiimivastaavia on 7
henkil6d. Kohdeyksikdn tiimit on jaettu seuraavasti: osaamisen ja kehittdmisen tiimi,
asiakaspalvelutiimi seka yhteiskunta ja aktiivinen kansalaisuus-, kielet ja kulttuuri-, koti
ja vapaa-aika-, kadentaidot-, taiteet-, liikunta- ja terveystiimit. Tiimivastaavien rooli on
tarkea toiminnan sujuvuuden kannalta. Tiimivastaavat tekevat tiivista yhteistyota yksikon

johdon kanssa. (Terveystalo 2015.)

Yksikoén X toiminnan ydintehtava on vapaan sivistystyon opetuksen toteutus (Yksikon X
toimintakertomus 2014: 4). Vapaan sivistystyon tarkoitus on tukea yksildiden persoonal-
lisuuden monipuolista kehittymista, kykya toimia yhteisdéssa seka elinikaista oppimista.
Vapaan sivistystydn sanotaan edistdvan kansanvaltaisuuden, tasa-arvon ja monipuoli-
suuden toteutumista yhteiskunnassa. Opetuksessa ei ole tutkintotavoitteita. Opetussi-
saltdja ei ole saadetty laissa. Oppilaitosten ja organisaatioiden yllapitajia ovat kunnat,
kuntayhtymat, yhdistykset, sdatitt tai osakeyhtiot. Koulutuksen jarjestaja paattaa itse

koulutuksen sisall6ista ja tavoitteista. Opinnot ovat yleissivistavia, harrastustavoitteisia
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seka yhteiskunnallisia opintoja. Opintoja on tarjolla seka kokopaivaisesti etta iltaopiske-

luna. Kursseja on saatavilla joko lyhyt- tai intensiivimuotoisesti. (Opetushallitus 2016.)

Kiinnostus tehda tydhyvinvointia koskeva opinnaytetyd kyseiseen organisaatioon herasi
oman tyon kautta. Olen toiminut organisaation nimettyna ty6éterveyshoitajana aiemmin.
Tyohoni kuului aktiivinen yhteistyd organisaation johdon, henkiléstdpalvelujen seka tyo-
suojelun kanssa. Ehdotin itse opinnaytetydn tekemista organisaatioon ja keskustelimme
henkilostopaallikon kanssa tydhyvinvointiteemaan liittyvista tarpeista. Opinnaytetydn
kohderyhmaksi valitsimme yksikén X esimiehet ja tiimivastaavat noin vuosi sitten tapah-
tuneen organisaatiomuutoksen, tyétehtavissa tapahtuneiden muutosten seka tyékuormi-
tuksen vuoksi. Henkildston keski-ika on korkea ja erityisesti esimiestason henkil6st6a
tulee eldkditymaan runsaasti lahivuosina. Organisaatiossa on tapahtunut muutoksia, re-
surssit ovat tiukkenemassa ja tydn maara on toisinaan suuri. Henkildstdssa on ollut jon-
kin verran vaihtuvuutta ja organisaatiomuutoksen myo6ta on ollut myds esimiesmuutok-
sia. Nama tekijat ovat vaikuttaneet tyontekijoiden tyossa jaksamiseen ja tydhyvinvointiin.
(Terveystalo 2015.) Suullinen lupa opinnaytetyéta varten saatiin kohdeorganisaation joh-
tajalta lokakuussa 2015. Lisaksi suullinen suostumus kysyttiin oppimispalvelujen johta-
jalta. Kirjallinen tutkimuslupa anottiin kohdeorganisaation johtajalta tammikuussa 2016

ja hyvaksytty vastaus saatiin helmikuussa 2016.

4.3 Tutkimusmenetelméa

Tassa opinnaytetydssa kaytettiin tutkimusmenetelmana kyselya. Kysely sopii monenlais-
ten aiheiden ja ilmididen tutkimiseen. Kysely on menetelmana suhteellisen nopea ja te-
hokas. Kyselyn kaytdn perusvaatimus on, etta tutkittavasta ilmiosta on riittavasti aiem-
paa tietoa, jotta kyselylomakkeessa osataan kysya oikeanlaisia asioita. (Ojasalo — Moi-
lanen — Ritalahti 2009: 108 - 109.)

Kysely toteutettiin sdhkodisesti (e-lomake). Verkkolomakkeen etu oli vastausten suora tal-
lentuminen sahkodiseen muotoon ja néin virhealttius tietoja siirrettdessa oli vahaisempi
verrattuna paperilomakkeeseen. Verkkolomake ei aina valttamatta tavoita kaikkia vas-
taajia. (Vehkalahti 2008: 47 - 50.) Kyselylomakkeen teemat valittiin yhdessa organisaa-
tion henkilostopalvelujen kanssa. Ennen kyselylomakkeen laatimista tutustuttiin erilaisiin
tyohyvinvointia kartoittaviin kyselyihin seka tutkimustietoon tyohyvinvoinnista. Hyvan ky-

selytutkimuksen tunnuspiirteitd ovat Vehkalahden (2008) mukaan muun muassa kyselyn
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esitestauksen tekeminen varsinaista kyselya edeltavasti, kattava saatekirje, kyselylo-
makkeen toimivuus ja tavoitettavuus, mahdollisimman tiivis kysymyspatteristo, kielelli-
sesti selkeat kysymykset, kyselyyn vastaamisen helppous seka kyselylomakkeen mah-
dollisimman edustava ulkoasu. (Vehkalahti 2008: 47 - 50.)

Opinnaytetyon kyselylomake pyrittin muokkaamaan sellaiseksi, etta kysymykset olisivat
yksinkertaisia, ymmarrettavia seka tarkoituksenmukaisia. Kysymykset olivat kohtuullisen
mittaisia ja tarkkoja. Kysymykset pyrittiin laatimaan niin, etta niihin olisi helppo vastata.
Lomakkeessa oli ymmarrettavat ja yksityiskohtaiset vastausohjeet. (Ojasalo ym. 2009:
115 - 119.) Kyselyssa oli taustamuuttujien ja maarallisten kysymysten lisaksi avoimia
kysymyksia. Avoimien kysymysten avulla haluttiin selvittaa esimiesten ja timivastaavien
omia kokemuksia ja nakemyksia tydhyvinvointiin liittyvista teemoista. (Ojasalo — Moila-
nen - Ritalahti 2014: 52 - 53.)

Taman opinnaytetydn kyselylomake annettiin helmikuussa luettavaksi alaa tunteville
henkilGille ja sita muokattiin saatujen kommenttien perusteella. Lisaksi kyselylomake esi-
testattiin tutkimusorganisaatiossa kahdella henkilolla ennen sen kayttoonottoa. Kysely-
lomake oli esitestattavana 15. - 18.3.2016 valisena aikana. Esitestauksessa saatiin tie-
toa siita, oliko kyselylomake toimiva ja paljonko aikaa lomakkeen tayttdmiseen kului. Esi-
testauksen perusteella kyselyyn tehtiin pienia rakenteellisia muutoksia ulkoasun selkeyt-

tamiseksi.

Esimiehille ja tiimivastaaville kerrottiin opinnaytetyon tarkoituksesta ja tavoitteista saate-
kirjeen (Saatekirje, Liite 1.) avulla kyselya edeltavasti. Saatekirjeessa kerrottiin tutkimuk-
sen perustiedot; mista tutkimuksessa on kysymys, kuka tekee tutkimusta, miten vastaa-
jat on valittu ja mihin tutkimustuloksia kaytetaan jatkossa. (Vehkalahti 2008: 47 - 50.)
Saatekirjeessa kerrottiin myds tutkimuksen tarkoitus ja tarpeellisuus. Vastaajien ano-
nymiteetista ja jokaisen vastauksen tarkeydesta mainittiin. Saatekirjeessa kerrottiin vas-
tausaika ja viimeinen vastauspaiva. Saatekirjeessa kiitettiin mahdollisista vastauksista ja
yhteistydsta etukateen. Tutkimuksen tekijan ja ohjaajien allekirjoitukset oli kirjoitettu alle
lopuksi. Saatekirje pyrittiin laatimaan niin, etta se herattaisi kiinnostusta tutkimusta koh-
taan. Saatekirjeelld on suora vaikutus kyselyn vastausprosenttiin. (Ojasalo ym. 2009:
117 - 119.)
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4.4 Tutkimusaineiston keruu

Taustatietoja kerattiin organisaation henkiléstdpalvelujen, tydsuojelun seka kohdeyksi-
kon edustaijilta. Taustatietojen keruussa hyddynnettiin myds tyéterveyshuollon kohdeyk-
sikkdodn tekemaa tydpaikkaselvitysraporttia. Opinnaytetydn aineisto kerattiin kohdeyksi-
kon esimiehille ja tiimivastaaville (n=13) kohdistetun sahkodisen kyselyn avulla. Kysely
lahetettiin tutkijan toimesta sahkopostitse suoraan kohderyhmalle erillisena linkkina (Ky-
selylomake, Liite 2.). Kysely toteutettiin ajalla 22. — 31.3.2016. Vastausaikaa annettiin 10
paivaa. Muistutusviesti Iahetettiin kahdesti kyselyn aikana. Lisaksi uusintakysely lahetet-
tiin heti kyselyajankohdan umpeutumisen jalkeen kaikille vastaanottajille. Vastausaikaa
uusintakyselyyn annettiin 5 paivaa. Uusintakyselyn my6ta ei tullut lisaa vastauksia. Ky-
selyyn vastattiin nimettomasti. Kyselyn tulokset kaytiin lapi luottamuksellisesti eika yk-
sittdisen vastaajan henkildllisyyttd ole ollut mahdollista tunnistaa missaan vaiheessa. Ky-
selyyn osallistuminen oli vapaaehtoista. Kyselyyn vastasi 9 henkil6d. Vastausprosentti
oli 69,2 %.

Kyselyn lisaksi opinnaytetydta varten haastateltiin (n=2) kohdeorganisaation henkildsto-
paallikkéa seka tydsuojelupaallikkda. Haastattelussa kaytiin lapi samoja teemoja kuin
esimiehille ja tiimivastaaville suunnatussa kyselyssa oli ollut. Haastattelun avulla haluttiin
kartoittaa organisaation edustajien nakemyksia kohdeyksikoén tyéhyvinvoinnista. Haas-
tattelu tapahtui organisaation tiloissa 20.5.2016. Haastattelu nauhoitettiin ja aineisto ana-

lysoitiin haastattelun jalkeen.

4.5 Sisallénanalyysi

Sisallénanalyysi on laadullisen tutkimusmenetelman metodi. Sisallénanalyysin avulla ai-
neistosta etsitddn merkityssuhteita ja merkityskokonaisuuksia. Aineistoa koskeva tieto
esitetdan sanallisina tulkintoina. Sisallénanalyysissa on tavoitteena I0ytaa tutkimusai-
neistosta jonkinlainen toiminnan logiikka. Aineistolahtbisessa sisalldnanalyysissa paate-
tdan tutkimusaineiston keraamisen jalkeen, mistd toiminnan logiikkaa lahdetaan etsi-
maan. Metodikirjallisuudessa puhutaan tutkimusaineiston litteroinnista tai koodaami-
sesta. Tama tarkoittaa keratyn aineiston lapikaymista ja niiden asioiden merkitsemista,
mitka kiinnostavat aineistossa ja mitka halutaan nostaa esiin. Tutkija tydstaa vaiheen itse
parhaaksi katsomallaan tavalla. (Tuomi — Sarajarvi 2009: 94 - 95, 107 - 115.)
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Koodaamisen jalkeen aloitetaan tutkimusaineiston pelkistdminen. Tutkimusaineiston
pelkistdminen eli redusointi kuuluu aineistolahtdisen sisalldnanalyysin prosessiin. Pel-
kistdmisessa aineistosta karsitaan pois tutkimuksen kannalta epaolennainen tieto. Pel-
kistaminen voi olla joko tutkimusmateriaalin tiivistamista tai pilkkomista osiin. Aineiston
ryhmittelyssa eli klusteroinnissa aineistosta litteroidut alkuperaisilmaukset kaydaan en-
sin lapi ja tdman jalkeen siité etsitddan samankaltaisuuksia kuvaavia kasitteitd. Samaa
asiaa tarkoittavat kasitteet ryhmitelldan ja yhdistetdan luokaksi seka nimetdan luokan
sisaltdéa kuvaavalla kasitteella. Aineiston klusterointia seuraa aineiston kasitteellistami-
nen eli abstrahointi, jossa erotetaan tutkimuksen kannalta olennainen tieto. Taman tie-
don perusteella muodostetaan teoreettisia kasitteita. Abstrahointia jatketaan yhdista-
malla luokkia. Aineistolahtdisessa sisallénanalyysissd saadaan vastaus tutkimustehta-
vaan yhdistamalla kasitteita. Tuloksissa tullaan kuvaamaan luokittelujen pohjalta muo-
dostetut kategoriat ja niiden sisallot. Johtopaatoksia tehdessaan tutkijan tulisi pyrkia ym-
martamaan tutkittavia heidan omasta nakokulmastaan analyysin kaikissa vaiheissa.
(Tuomi — Sarajarvi 2009: 94 - 95, 107 - 115.)

4.6 Tutkimusaineiston analysointi

Tassa opinnaytetyossa kaytettiin aineistolahtoista sisallonanalyysia. Kyselyn vastaukset
kaytiin lapi kyselyn toteuttamisen jalkeen ja vastaukset kirjoitettiin auki alkuperaisessa
muodossaan yhtenaiselle lomakkeelle. Aineisto koodattiin samalla vastaajittain. Vastaa-
jat koodattiin v-kirjaimella (v=vastaaja) ja lisdksi numerolla, kuinka mones kyselyyn vas-
tannut oli kyseessa. Esimerkiksi kolmas kyselyyn vastannut nimettiin v3:ksi. Taman jal-
keen aineiston alkuperaisilmauksista kerattiin tutkimustehtavia vastaavat olennaiset il-
maukset ja naista kirjattiin pelkistetyt iimaukset. Kuviossa 1 on esitetty esimerkki alkupe-

raisilmaisun pelkistamisesta.

ALKUPERAISILMAUS PELKISTETTY ILMAUS

"Tybskentely on vapaata eika ilmene nis- Vapaus tehda tyota

kaan huohottamista.” (v3)

Kuvio 1. Esimerkki aineiston pelkistamisesta.
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Pelkistetyista ilmauksista etsittiin samaa asiaa tarkoittavia kasitteita ja ne yhdistettiin
edelleen alaluokiksi eli alakategorioiksi. Kasitteiden yhdistamisen jalkeen alaluokat ni-
mettiin sisaltoa kuvaavalla yhteisella kasitteella. Kuviossa 2 on esitetty esimerkkikaavio

aineiston ryhmittelysta eli pelkistettyjen ilmausten muodostamisesta alakategorioiksi.

TYONANTALAN TARJOAMAT TYOHYVINVOINTLA TUKEVAT TOIMINTATAVAT

FELHISTETTY ILMALIS ALARATEGORLA
kouluiusmy Gnteisyys
KOULUTUS
esimieskouiiius ja — valmennus
esimiesfoorumid
TYONOHJALS
| yBnohfacsmahdallisuus |
Hon ja esimiesten Wi TUKEVA
[ Jolvdon s o | ESIMIESTYO
l vapais lzhdi tyéta |
HENKILOSTOEDUT
| hyvinvointia tukevat henkilostoedut |
TOCHRAN A
I viestinnan tolmivus | TIEDONKULKLU

Kuvio 2. Esimerkkikaavio aineiston ryhmittelysta aiheesta Tydnantajan tarjoamat tydhyvinvointia
tukevat toimintatavat.

Alakategorioiden muodostamisen jalkeen kasitteellistamista eli abstrahointia jatkettiin
edelleen. Aineistosta poimittiin olennaiset, saman kasitteen alle poimittavat asiat ja muo-
dostettiin niista edelleen yhdistaen ylaluokkia eli ylakategorioita. Kasitteellistamista jat-
kettiin edelleen muodostaen ylakategorioista paaluokkia. Kasitteellistamisen avulla saa-
tiin vastauksia tutkimuskysymyksiin. Vastaukset tutkimuskysymyksiin esitetdan opinnay-
tetyon tulokset — osiossa. Kuviossa 3 on annettu esimerkki luokkien eli kategorioiden

muodostamisesta alakategorioista ylakategorioiksi.



ALAKATEGORIA

HENKILOSTON HUCAMIONA
JOHTAMISELULTTULR

[ KEHITTAMISMAHDOLLISUAUS TYOSSA
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I TYOSSA CHNISTUMINEN

| SELKEA TYONKUVA

| RIMTAVAT RESURSSIT

I HALLINNAM TUMNMNE TYCSSA

| OMA, TYOMOTIVAATIO

| VAPAUS TEHDA TYOTA

| TUHIFALVELUJEN TOIMNUUS

| YHDESSA TEKEMINEN

| TOIMIVA TYOYHTEISO

|— ETATYOMAHDOULISULUS

el T g S e SR B e b L L
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Kuvio 3. Esimerkki alakategorioiden muodostamisesta ylakategorioiksi aiheesta Tydhyvinvointia

vahvistavat tekijat.

5 Tulokset

5.1 Taustatiedot

Opinnaytetyon aineisto muodostui yhteensa 9 esimiehen ja tiimivastaavan vastauksista.

Vastaajat olivat ialtdan 36 — 54 — vuotiaita. Kahdeksalla vastaajalla (8/9) koulutustausta

oli yliopisto- tai korkeakoulututkinto ja yhdella vastaajista (1/9) ammattikorkeakoulutut-

kinto. Kokemus esimiestydsta vaihteli seitsemasta kuukaudesta 19 vuoteen. Suurim-

malla osalla vastanneista esimiestyokokemusta oli viisi vuotta tai alle viisi vuotta. Tyoko-

kemus valitussa organisaatiossa vaihteli yhdesta vuodesta yli 12 vuoteen. Suorien alais-

ten maara vaihteli kahdeksalla (8/9) vastaajista 3 — 90 valilla, yhdella vastaajista ei ollut

lainkaan alaisia. Kyselyyn vastanneista kolme henkiléa (3/9) tydskenteli yksikdssa esi-

mies — nimikkeella ja vastanneista kuusi (6/9) tiimivastaava — nimikkeella. (Taulukko 1.)
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Taulukko 1. Yhteenveto vastaajien taustatiedoista (n=9).

Taustatiedot

lka 36 - 54 vuotta

Koulutustausta (n=9)

Ammattiopisto

Ylioppilas

Ammattikorkeakoulu, Amk (n=1)
Ammattikorkeakoulu, Yamk
Yliopisto / korkeakoulututkinto (n=8)

Kokemus esimiestydssa (n=9)
7kk — 19 vuotta

Tyokokemus valitussa organisaatiossa (n=9)
1 -12 vuotta

Suorien alaisten maara (n=9)
3-90 alaista  (n=8)
Ei alaisia (n=1)

Tydnimike (n=9)
esimies (n=3)

timivastaava (n=6)

5.2 Esimiesten ja tiimivastaavien arvio omasta tydhyvinvoinnistaan

Esimiehet ja tiimivastaavat arvioivat oman tyohyvinvointinsa paasaantoisesti erittain hy-
vaksi. Tybhyvinvoinnin tilaa arvioitiin myds siihen vaikuttavien tekijéiden kautta. Suurin
osa esimiehista ja tiimivastaavista kertoi hallitsevansa tyonsa erittain hyvin tai hyvin.
TyOajan riittavyytta kysyttaessa suurin osa esimiehista ja tiimivastaavista kertoi normaa-
lin tydajan ylittyvan jatkuvasti. Vaikutusmahdollisuudet omassa tyéssa koettiin paasaan-
toisesti hyviksi. Tyosta palauduttiin useimmiten hyvin. Viisi henkiléa arvioi oman tyéhy-
vinvointinsa erittdin hyvaksi, kaksi henkilda hyvaksi ja yksi henkild kohtalaiseksi. (Kuvio
4.)



KOKEMUS TYON HALLINNASTA (n=9)

D Erittain hyvin (n=3)
BHyvin (n=4)
DOKohtalaisesti (n=2)
OHuonosti (-)

TYOSTA PALAUTUMINEN (n=9) N

OPalaudun hyvin (n=3)

@Palaudun useimmiten
hyvin (n=5)

OPalaudun huonosti
(n=1)

KOKEMUS TYOAJAN RITTAVYYDESTA (n=9)

ORiittda hyvin (n=2)

BRiittaa useimmiten
(n=1)

OEi riité, tybaika ylittyy
jatkuvasti (n=6)

<

ARVIO OMASTA TYOHYVINVOINNISTA (n=9)

/
\

OErittain hyva (n=5)
BHyva (n=2)
OKohtalainen (n=2)
OHuono (-)

VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET TYOSSA (n=9)

D Erittain paljon (n=4)
BPaljon (n=3)
OJonkun verran (n=1)
OEi ollenkaan (n=1)

Kuvio 4. Esimiesten ja tiimivastaavien arvio omasta tyéhyvinvoinnistaan.
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Kolme vastaajaa koki hallitsevansa tyonsa erittain hyvin, nelja hyvin ja kaksi kohtalai-
sesti. Normaalin ty6ajan riittavyytta tyon tekemiseen kysyttdessa kaksi henkil6a vastasi
tydajan riittdvan hyvin, yhdelle tydaika riitti useimmiten ja kuuden tyoaika ylittyi jatkuvasti.
Vaikutusmahdollisuuksia omassa tydssa koki nelja henkila olevan erittdin paljon, kolme
paljon, yksi jonkun verran ja yksi ei ollenkaan. Suurin osa vastaajista koki palautuvansa
tyosta hyvin tai useimmiten hyvin. Yksi vastaaja koki palautuvansa huonosti. Suurin osa
vastaajista uskoi pystyvansa tydskentelemaan terveytensa puolesta nykyisessa amma-

tissa kahden vuoden kuluttua.

5.3 Organisaation tydhyvinvointia tukevat tekijat ja toimintatavat esimiesten

ja tiimivastaavien nakoékulmasta

Esimiesten ja tiimivastaavien kokemusten mukaan organisaation tarjoamat tyéhyvinvoin-
tia tukevat tekijat ja toimintatavat olivat koulutusmyoénteisyys, esimiehille jarjestettavat
koulutukset, valmennukset ja foorumit, tydnohjausmahdollisuus, johdolta ja muilta esi-
miehilta saatu tuki, vapaus tehda ty6ta, hyvinvointia tukevat henkildstéetuudet seka vies-
tinnan toimivuus. Organisaation toimintatapojen koettiin tukevan tyéhyvinvointia ja tyén

tekemista.

Esimiesfoorumien hyoéty koettiin vaihtelevasti hyddylliseksi. Vastauksissa nousi esiin se,
ettd aikaisemmassa organisaatiossa tiimivastaavien on ollut mahdollista osallistua Lea-
dership — kursseille seka suorittaa Johtamisen erikoisammattitutkinto (Jet), minka koet-
tiin olevan hyva tyohyvinvointia ja esimiestyota tukeva toimintatapa. Joustavan esimies-
tyon koettiin mahdollistavan tyon tekemisen vapauden. Tyontekijat kokivat tydhyvinvoin-
tia tukevaksi sen, etta tyoskentely yksikossa oli vapaata ja luovaa. Tyoskentely oli itse-

naista ja tyontekijalle on annettu vapaus paattaa, miten han tyonsa tekee.

Esimiestydn merkitys ja esimieheltd saatu tuki vaikuttivat esimiesten ja tiimivastaavien
tydhyvinvointiin. Esimiehen tuki arkisissa tilanteissa koettiin tarkedksi. Tukea haastaviin

tilanteisiin ja apua vaikeiden asioiden selvittelyyn oli saatavilla tarvittaessa.

"Tarkedad on myds oman esimiehen arkipéivan tuki eli se, ettd esimiehen

kanssa voi mennéd puhumaan, jos jokin asia mietityttaa.”(v2)
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Organisaation johdon koettiin tukevan tydhyvinvointia tydssa. Yksikdn uuden johtajan
toimintaan henkiléston jaksamisen ja johtamisen tukena oltiin tyytyvaisia. Sijaisena toi-
mivan opetuspaallikdn toiminnan koettiin olevan kiinnostavaa ja innostavaa. Sijaisena
toimivan rehtorin toiminta koettiin vaikuttavaksi. Organisaation koettiin tukevan tyéhyvin-

vointia mahdollistamalla tydnohjaus seka jarjestamalla tyohyvinvointipaivat vuosittain.

Organisaation tarjoamina tyéhyvinvointia tukevina toimintatapoina koettiin olevan erilai-
set hyvinvointia tukevat henkildéstéetuudet kuten henkiléstdliikunta, liikkunta- ja kulttuuri-
setelit seka erilaiset teemapaivat. Tyohyvinvointia tukevaksi tekijaksi koettiin myds hyva
tiedonkulku organisaatiossa. Tulosten mukaan kokemuksia oli myds siita, ettei tydnan-
tajalla ole tarjota tarpeita vastaavia tydhyvinvointia tukevia toimintatapoja. Tydnantajan
toimintaan tukea henkildston tydhyvinvointia oltiin padsaantdisesti tyytyvaisia (Taulukko
2.).

Taulukko 2. Vastaajien tyytyvaisyys tydnantajan toimintaan tukea esimiesten tydhyvinvointia.

18. KUINKA TYYTYVAINEN OLET TYONANTAJASI TOIMINTAAN TUKEA ESIMIESTEN
TYOHYVINVOINTIA? (n=9)

(n=0) Erittain tyytyvéinen

(n=5) Tyytyvainen

(n=2) |En tyytyvainen enka tyytymaton

(n=2) Tyytymaton

(n=0) Erittain tyytymaton

5.4 Esimiesten ja tiimivastaavien kokemukset tyohyvinvointia vahvistavista

ja heikentavista tekijoista

Esimiehet ja tiimivastaavat kokivat tyohyvinvointia vahvistavina tekijoina tydssa henki-
I6ston huomioivan johtamiskulttuurin organisaatiossa, esimieheltéd saadun tuen, vapau-
den tehda tyota, toimivan tydyhteisdn, selkedn tydnkuvan, riittavat resurssit, hallinnan
tunteen tydssa, oman tydmotivaation, yhdessa tekemisen, tukipalvelujen toimivuuden,

etatydmahdollisuuden, kehittdmismahdollisuudet tyossa seka tydssa onnistumisen.

Johdonmukainen ja osallistava johtaminen koettiin tyohyvinvointia vahvistavaksi teki-
jaksi. Tamanhetkisen johtamiskulttuurin koettiin olevan henkiléstén voimavarat huomioi-
vaa. Tybhyvinvointia vahvistaviksi tekijoiksi tydssa koettiin olevan hyva ja luottamuksel-

linen suhde esimieheen seka oman tiimin tydntekijéihin. Esimiestyd ja esimiehen tuki
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arjessa olivat tyohyvinvoinnin kannalta merkittavia tekijoita. Esimiehen kuuntelevaa roo-

lia ja inhimillisyytta pidettiin tarkeana.

"Téll& hetkelléd selkeé& henkiléstén voimavarat huomioiva johtamiskult-
tuuri.”(v8)

Tyon tasapainon koettiin vahvistavan tyéhyvinvointia tyéssa. Tyon tasapainoon vaikutti-
vat mm. selkeé tydnkuva, riittavat resurssit, vapaus tehda tyéta seka oma tydmotivaatio.
Nama tekijat lisasivat hallinnan tunnetta ja sitd kautta omaa tydhyvinvointia tyéssa. Li-

saksi tyorauha koettiin tydhyvinvointia vahvistavaksi tekijaksi tyossa.

"Vapaus ja rauha tehda téitéa itsenéaisesti.”(v6)

Kohtuullinen tydn maara koettiin tarkeaksi tydhyvinvoinnin kannalta. Hektisen tyén ohella
koettiin tarvetta myos ajatella ja kehittaa toimintaa. Mahdollisuus itsensa jatkuvaan ke-
hittamiseen koettiin myods tyohyvinvointia vahvistavaksi tekijaksi tydossa. Tyon vaatimuk-
set ja odotukset suhteessa osaamiseen ja resursseihin sekad tydssa onnistuminen koet-
tiin tarkeiksi tydhyvinvointia vahvistaviksi tekijoiksi. Omien kriteerien tayttyminen tydssa
ja mydnteisen palautteen saaminen nousivat vastauksissa esiin. Joustot tydssa vahvis-
tivat tyohyvinvointia. Etatydmahdollisuus koettiin tyohyvinvointia tukevaksi ja vahvista-

vaksi tekijaksi.

Selkeat tehtavanannot ja tavoitteet seka yhteiset linjaukset tydssa koettiin tydhyvinvoin-
tia vahvistavina tekijoina. Toimiva organisaatiokulttuuri mahdollisti yhdessa tekemisen ja
tehtavien jakamisen. Tydhyvinvointi ja hyva vuorovaikutus tydyhteisdssa koettiin tarke-
aksi. Tyopaikan yleisella ilmapiirilla koettiin olevan myds tydhyvinvointia vahvistava vai-

kutus tydssa.

“Yhteishenki. Yhdesséa tehdyt linjaukset ja selkeét tehtdvdnannot.”(v5)
Toimivat tukipalvelut olivat osa toimivaa organisaatiota ja organisaatiokulttuuria. Tyohy-
vinvointia vahvistaviksi tekijoiksi koettiin myos organisaation toimivat tukipalvelut kuten

HR-, viestinta- ja markkinointipalvelut.

Tyohyvinvointia heikentaviksi tekijoiksi tydssa koettiin vaikutusmahdollisuuksien puute,

esimiestydn epdoikeudenmukaisuus, tydyhteisén negatiivinen ilmapiiri, riittdmattdmyys



25

tyossa, tiukat aikataulut, epaselvat tehtavankuvat ja tavoitteet tydssa, yhteisten pelisaan-
téjen puute, tydtehtdvien hajanaisuus, tuen puute tydssa, vaihtelevat kaytannét eri tii-

mien valilld seka toimimattomat prosessit ja tukipalvelut.

Tyon pirstaleisuus ja hallinnan tunteen puuttuminen tydssa aiheuttivat tydon epatasapai-
non ja vaikuttivat tyohyvinvointia heikentavasti tyossa. Epaoikeudenmukaisen esimies-
tydn, negatiivisen tydilmapiirin seka tukipalvelujen ja prosessien toimimattomuuden ko-
ettiin aiheuttavan tuen puutetta ty6ssa ja tata kautta vaikuttavan tyéhyvinvointiin heiken-
tavasti. Hallinnan tunteen puuttumiseen tyéssa vaikuttivat vaikutusmahdollisuuksien va-
haisyys, riittamattdomyys seka tiukat aikataulut tydssa. Epaselvat tehtavankuvat ja tavoit-
teet, tydtehtavien hajanaisuus, yhteisten pelisaantdjen puute seka vaihtelevat kaytannot
eri tiimien valilla tekivat tyosta pirstaleista. Esimiestydssa koettiin epaoikeudenmukai-
suutta ja epaasiallista kaytosta. Tydn maara koettiin liian suureksi ja tydnkuvat liian laa-
joiksi. Resurssien riittamattéomyys, tyétehtavien kasaantuminen ja kaoottisuus seka tyo-
ajan ylittyminen aiheuttivat riittamattémyyden tunnetta tydssa. Epaselvat, jatkuvasti

muuttuvat prosessit ja epajondonmukaisuus tyossa heikensivat koettua tyohyvinvointia.

"Esimiehen antamat epéselvét tehtdvanannot ja yleensé epéselvét tai jat-

kuvasti muuttuvat prosessit tyépaikalla.”(v1)

“Tiimivastaava ei voi keskittyéd esimiestybhén juuri ollenkaan, koska hoitaa
samanaikaisesti samoja tybtehtédvié kuin alaiset. Mahdoton tilanne olla itse

alainen ja esimies samaan aikaan.”(v5)

Tyo6ssa koettiin ristiriitaisia ja epamaaraisia odotuksia eri tahojen valilla. Toisten tyonte-
kijdiden arvostelu ja toisen tyon kyseenalaistaminen tyoyhteiséssa aiheuttivat huonom-
muuden tunnetta tydssa. Tydyhteisdn negatiivinen ilmapiiri vaikutti tydhyvinvointia hei-
kentavasti. Tiimien valilla koettiin olevan eroja tydn kaytanndissa. Resurssit vaihtelivat
eri timeissa. Tiimien valillad koettiin olevan kilpailua. Vaihtelevat kaytannét ja yhteisten
pelisdaantdjen puuttuminen olivat tydhyvinvointia heikentavia tekijoita tydssa. Vastaajien
mukaan organisaation heikosti toimivilla prosesseilla ja tukipalveluilla oli tydhyvinvointia
heikentava vaikutus. Taulukkoon 3. on koottu yhteenveto esimiesten ja tiimivastaavien

tydhyvinvointia vahvistavista ja heikentavista tekijoista.
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Taulukko 3. Esimiesten ja tiimivastaavien kokemukset tydhyvinvointia vahvistavista ja heikenta-

vista tekijoista.

VAHVISTAVAT TEKIJAT

Johtamiskulttuuri
# johdonmukainen ja

esimieheen ja
tybyhteisbon
esimiestydn tuki
vapaus tehda tyota
tybrauha

toimiva tydyhteist
hyva vuorovaikutus
tybyhteisbssa

hyva tydilmapiiri
selked tydnkuva
rittava resurssit

oma tydmotivaatio

yhdessi tekeminen

etatyémahdollisuus
Joustot tybssa

tybssa

« henkiléston huomioiva

osallistava johtaminen
o |uottamuksellinen suhde

hallinnan tunne tybssa
mydnteinen palaute
tehtavien jakaminen
tukipalvelujen toimivuus
kehittamismahdollisuudet

o tybssd onnistuminen

HEIKENTAVAT TEKIJAT

vaikutusmahdollisuuksien
puute omassa tydssa
epacikeudenmukainen
esimiestyd

tyoyhteistn negatiivinen
ilmapiiri

nittamattomyys

liian suuri tydn maara
tiukat aikataulut
epaselvat tehtavankuvat
ja tavoitteet tybssa
yhteisten pelisdantdjen
puute

tyotehtavien hajanaisuus
tuen puute tybssa
vaihtelevat kdytannot er
tiimien valilla

tiimien valinen kilpailu
ristintaiset ja
epAmAairiiset odotukset
tybssa

toimimattomat prosesst ja
tukipahvelut

toisten tydn arvostelu ja
kyseenalaistaminen

5.5 Esimiesten ja tiimivastaavien kokemuksia lisatuen tarpeesta tydssa

Esimiehet ja tiimivastaavat kokivat tarvitsevansa lisatukea tydn tekemiseen, osaamiseen

ja tydilmapiiriin liittyen. Tydhon toivottiin tukea seka johdon, tydyhteison ettd muiden ta-

hojen osalta. Esimiesty6hon toivottiin vertaistukea ja erilaisia toimintatapoja tukea tyon

tekemista. Esimiestyolta toivottiin johdonmukaisuutta ja selkealinjaisuutta. Osaamisen

yllapitamista ja edistamista toivottiin lisdkoulutuksen muodossa. Tydyhteison tydilmapii-

rin toivottiin olevan positiivinen ja toisia arvostava. Henkildstéjohtamiseen kaivattiin lisa-

tukea vertaistuen ja yhteisen keskustelun muodossa.
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" ..tiimivastaavien kesken voisi olla enemmén luottamuksellista keskuste-

lua ja vertaistukea henkil6stéjohtamisesta.”(v1)

Tyohon toivottiin konkreettista opastusta. Tiimin vetamiseen ja tiimitydskentelyyn halut-
tiin lisatukea ja ohjausta. My6s omaan tyohon ja tydlle asetettujen tavoitteiden saavutta-

miseksi toivottiin konkreettista tukea.

"Oman tybn ohjaus: jos vaaditaan jotain tiettyja tuloksia, mitéd konkreetti-

sesti voisi tehdé niiden saavuttamiseksi.”(v3)

Lisakoulutukselle koettiin olevan tarvetta. Tiimivastaaville toivottiin yhteistd koulutusta
henkilostdjohtamisesta. Yhteista keskustelua ja asioiden jakamista koulutusten pohjalta
ehdotettiin. Tyotehtavien selkeyttdmiselle koettiin olevan tarvetta. Esimiestyolta ja joh-
dolta toivottiin linjassa pysymista. Tyoyhteisolta toivottiin positiivista asennetta ja toisen

tyota arvostavaa kulttuuria ja sita kuvattiin seuraavasti:

"Organisaatiokulttuuria pitdisi muuttaa niin, ettd meilld toisten tyé ndhdéan

Ja sitd arvostetaan.”(v6)

Tyénohjausmahdollisuutta toivottiin kaikille. Apua toivottiin myoés tydtehtavien priorisoin-
tiin. Organisaation tukipalvelujen ja yksikon tiimisihteerien tukea tyohon pidettiin valtta-
mattdmana. Tiimirakenteen uudistaminen koettiin tarpeelliseksi. Kehittdmistydlle toivot-
tiin enemman aikaa. Tyoympariston huomioimista osana tyohyvinvointia toivottiin. Tyon-
ohjausta toivottiin. Suunnittelijaopettajat joutuvat tyéssaan hoitamaan haasteellisiakin
henkilostdasioita ja tAman vuoksi lisatukea tydnohjauksen ja lisdkoulutuksen muodossa
toivottiin. Kehittamistydlle toivottiin lisda aikaa. Perustydhdn koettiin kuluvan kaiken ty6-

ajan.

"Télld hetkelld kunnolliseen kehittdmiseen ei ole aikaa, silla perustybhén

menee kaikki tybaika.”(v2)

Ainealueiden tiimirakenteeseen toivottiin rakenteellista uudistusta. Nykyisen tiimiraken-
teen ei koettu toimivan tallaisenaan. TyOymparistdn positiivisesta vaikutuksesta tyohy-

vinvointiin ja tydtehoon mainittiin.
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5.6 Organisaation edustajien nakemyksia kohdeyksikén tydhyvinvoinnista

Opinnaytety6ta varten haastateltiin organisaation henkilostopaallikkdoa seka tydsuojelu-
paallikkda. Heidan nakemystensa mukaan kohdeyksikon erityispiirteena on se, etta tyon-
tekijat ovat tydssaan edelleen jonkinasteisessa murrosvaiheessa vuoden 2015 organi-
saatiomuutoksen jaljiltd. Organisaation edustajien mukaan "on haettu ja haetaan koko-
ajan sita, ettd miten heidén kanssaan olisi jarkeva toimia...”. TyoOntekijdiden on taytynyt
asemoida ty6 ihan uudelleen. Uusia asioita ja muutoksia on tullut valtavasti. Taman tun-
nistettiin vaikuttaneen henkildéston tyéhyvinvointiin tydssa. Lisaksi tydssa kuormittivat
esimiesten ja tiimivastaavien roolisekamelska, hajanainen tydnkuva seka tiukka tuntike-
hys. Henkildstdn koettiin olevan erityisen sitoutunutta tydhoénsa. Organisaation edustajat
pitivat tydn tekemisen ja tydssa jaksamisen tukemista merkittdvana esimiesten ja tiimi-
vastaavien tydhyvinvoinnin kannalta. Organisaatio tukee henkildstdn tydhyvinvointia eri-
laisin keinoin. Tarkeina tukikeinoina nahtiin koulutusmahdollisuudet, esimiestyon tuki, or-

ganisaation toimivat rakenteet ja tukipalvelut seka saatavilla olevat henkilostoetuudet.

Haastattelun tulosten mukaan organisaation koettiin olevan koulutukseen myonteisesti
suhtautuva. Esimiehille on saatavilla koulutusta yksildllisten tarpeiden mukaan. Esimie-
het sopivat omista koulutuksistaan suoraan oman esimiehensa kanssa. Esimiesfooru-
meita jarjestetdan esimiehille noin kerran kuukaudessa. Ne ovat organisaation sisaista
koulutusta ja esimiehet osallistuvat foorumeihin aktiivisesti. Sisaisissa koulutuksissa on
usein myds ulkopuolisia puhujia mukana. Kahden viime vuoden aikana on esimiehille
jarjestetty yli yon — tapaamisia syksyisin, jolloin koulutuksen ohella on pyritty huomioi-
maan myds esimiehen oma jaksaminen. Monet esimiehet ovat kayneet tai kayvat par-
haillaan Jet — koulutusta (Johtamisen erikoisammattitutkinto). Tutkinto on mahdollisuus
suorittaa myds omassa organisaatiossa. Jet — tutkinnon suorittamisesta ei kuitenkaan
ole tehty organisaatiossa yleista linjausta, pitaisikd sen olla kaikilla esimiehilla suoritet-
tuna. Organisaatiosta puuttuu esimiesten oma systemaattinen perehdytyssuunnitelma.
Tarvetta olisi esimiesten omalle, systemaattiselle perehdytys- ja koulutusohjelmalle.
Osaamisen on tunnistettu vaikuttavan oleellisesti esimiesten tyéhyvinvointiin ja osaamis-

paaoma on kirjattu myds organisaation henkiléstdohjelman yhdeksi osioksi.

Esimiestyota tukevia toimintatapoja todettiin olevan useita. Esimiehille jarjestetaan yh-
teisia aamukahvitilaisuuksia noin kerran kuukaudessa. Tilaisuudet ovat tarkeita esimies-

ten verkostoitumisen ja kollegojen tapaamismahdollisuuden kannalta. Ne ovat olleet
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suosittuja esimiesten keskuudessa. Vertaistuki on esimiestydssa erityisen tarkeaa. Ver-
taistukea on mahdollista saada my6s vertaismentoroinnin (VERME) kautta. Vertaismen-
toroinnissa vertaiset eli esimiehet muodostavat tiimin ja tapaavat sdanndllisesti. Vertais-
mentoroinnin ei tiedetty olevan juurikaan kaytossa kohdeyksikossa. Ulkopuolista tyon-
ohjausta jarjestetddn myo6s. TyOnohjausta jarjestetdan tarveperusteisesti. Ryhma-
tydnohjausta jarjestetaan esimerkiksi sellaisille tiimille, missa on ollut erityisia haasteita
tai esimiehille, jotka ovat joutuneet kohtuuttoman kuorman alle tyéssaan. Tydnohjauk-
sesta sovitaan aina yksilOllisesti ja tapauskohtaisesti. Vaarana voi olla, ettd henkilésto
kokee tydnohjauksen suhteen eriarvoisuutta, kun sita ei ole yleisesti linjattu organisaa-
tiossa. Asioiden jakamisen ja yhdessa tekemisen koettiin tukevan esimiesten tyéhyvin-
vointia. Aktiivisen tuen ajattelua ja - mallin mukaisia toimintatapoja on koulutettu esimie-
hille. Henkilostopalvelut ja tydsuojelu ovat usein mukana haastavien tilanteiden ja asioi-
den selvittelyssa. Myos henkiléstdasioissa tarjotaan ja annetaan tukea esimiehille. Kol-
mikantaneuvottelut tydmuotona tukevat myds esimiestydta ja esimiehen jaksamista. Ak-
tiivisen tuen mallin mukainen toiminta ei jata esimiesta yksin, vaan hanella on aina tukea
saatavilla. Toimiva tyOyhteiso ja henkildiden valiset suhteet tukevat tyohyvinvointia ja
tydssa jaksamista. Myds tydterveyshuollosta on mahdollista saada tukea esimiestyohon.
Myds se, millaisessa yhteisdssa esimies tydskentelee ja miten esimies tulee itse johde-

tuksi, vaikuttavat oleellisesti siihen, miten esimiehet tydssaan jaksavat.

Organisaation edustajien vastauksissa toimivien rakenteiden ja tukipalvelujen koettiin tu-
kevan esimiestyota ja esimiesten ty0ssa jaksamista. Yhteiset pelisaannot, ohjeistukset
ja menettelytavat tukevat ja selkeyttavat esimiestyota. Tyosuojelun systemaattisen toi-
minnan koettiin vahentavan seka suoraan ettd valillisesti esimiestydn kuormaa ja sita
kautta parantavan esimiesten tydhyvinvointia. "Ikdvien asioiden hoitaminen ei jaa tuolloin

ainoastaan esimiesten hartioille, kun asioita voi jakaa ja niihin saa tukea.”

Organisaatiossa tunnistettiin olevan haasteita esimerkiksi tila-asioiden hoitamisessa,
viestinnassa ja tiedottamisessa. Naiden asioiden koettiin heijastuvan suoraan esimies-
tydn arkeen ja sita kautta vaikuttavan esimiesten tydhyvinvointiin. Strategisen tason asi-
oilla ja taman tiedon jalkauttamisella esimiehille koettiin olevan myoés vaikutusta tyohy-
vinvointiin. Rakenteiden toimimattomuuden ja muiden haasteiden on jo aiemmin tiedos-

tettu kuormittavan esimiehia tydssaan.

"Mité selkedmmét rakenteet ja ohjeet ja kéytéanteet, sitd paremmat l&4hto-

kohdat on tyéhyvinvoinnille...”
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Organisaatio tarjoaa tydntekijoilleen erilaisia tydhyvinvointia tukevia henkilostéetuuksia.
Naita ovat mm. Sporttipassit, uimaliput, monipuoliset liikuntaryhmat seka kulttuuritar-
jonta. Tyohyvinvoinnin koettiin organisaatiossa olevan tulosta hyvin sujuvasta tyosta ja

osa isompaa kokonaisuutta.

”...kun hommat sujuvat, niin silloin sité tybhyvinvoinnin edistdmisté ovat ne
rakenteet, ettd meilld olisi semmoset johtamisjérjestelmét ja rakenteet, etté

ne tukisivat sité tyota.”

Tybhyvinvoinnin kannalta on merkitysta myds silla, miten tyd on organisoitu ja miten sel-
kea tyon kokonaisuus ja rooli ovat. Tyon ja tydyhteisén rakenne vaikuttavat oleellisesti
siihen, sujuuko esimiehen tyd hyvin vai ei. Tydn organisoimisen ja tydnkuvien selkeytta-
misen koettiin olevan yksi tarkeimmista tydhyvinvoinnin ja ty6ssa jaksamista tukevien
prosessien kehittamiskohteista. Kertoman mukaan tulevana syksyna ovat alkamassa

tyonkuvien kartoitukset ja TVA — prosessit esimiesten kohdalla.

6 Pohdinta

6.1 Opinnaytetyon tulosten tarkastelua

Opinnaytetydn tulosten mukaan esimiesten ja tiimivastaavien kokemukset oman tydn
hallinnasta olivat hyvaa tasoa. Tydssa koettiin padsaantoisesti paljon vaikutusmahdolli-
suuksia ja suurin osa koki palautuvansa tydsta hyvin. Tuloksista kay ilmi, etta tydaika
ylittyi useimmilla esimiehilla ja tiimivastaavilla jatkuvasti. Silti suurin osa arvioi oman ty6-
hyvinvointinsa erittéin hyvaksi tai hyvaksi. Vastausten mukaan ne, jotka kokivat hallitse-
vansa tyonsa erittain hyvin tai hyvin, arvioivat myés oman tydhyvinvointinsa erittain hy-
vaksi tai hyvaksi. Nama henkilot kokivat tydssaan olevan erittain paljon tai paljon vaiku-
tusmahdollisuuksia. Tulokset ovat samansuuntaisia aiempien tutkimusten kanssa. Hyvat
vaikutusmahdollisuudet tydssa edistavat tydhyvinvointia (Laine 2012: 29 - 30; Niemela
2011: 9, 73 - 87). Oman tydén hyva hallinta vaikuttaa tydssa jaksamiseen positiivisesti
(Peltonen — Wallin 2014: 12 - 14, 24 - 26, 28). Opinnaytetydn tulosten mukaan ne hen-
kilot, joilla kokemus tydn hallinnasta oli kohtalaista, arvioivat myds tydhyvinvointinsa koh-

talaiseksi. Ne, jotka eivat kokeneet vaikutusmahdollisuuksia ollenkaan tyossaan, kokivat
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palautuvansa huonosti. Ne henkilot, jotka kokivat tydhyvinvointinsa kohtalaiseksi, mutta
kokemus vaikutusmahdollisuuksista tydssa oli positiivinen, kokivat palautuvansa useim-

miten hyvin.

Tybnantajan tarjoamiksi tydhyvinvointia tukeviksi tekijdiksi esimiehet ja tiimivastaavat ko-
kivat organisaation koulutusmyonteisyyden, esimiehille jarjestettavat koulutukset, val-
mennukset ja foorumit, tydnohjausmahdollisuuden, esimiestyén tuen, vapauden tehda
ty6ta, hyvinvointia tukevat henkildstéedut seka toimivan viestinnan. Organisaation edus-
tajien nakodkulmasta tarkeat tyéhyvinvointia tukevat keinot olivat koulutusmahdollisuus,
esimiestyon tukeminen, organisaation toimivat rakenteet ja tukipalvelut seka saatavilla
olevat henkildstdéetuudet. Opinnaytetydn tulosten pohjalta voidaan todeta, etta seka esi-
miesten ja tiimivastaavien ettad organisaation edustajien, ndkemykset organisaation toi-
mintatavoista tukea ty6hyvinvointia olivat samanlaiset. Organisaatiolla on monenlaisia
toimintatapoja tukea esimiesten ja tiimivastaavien tyéhyvinvointia. Aiempien tutkimustu-
losten mukaan tiedetaan, etta esimiestydélla ja johtamisella, tydyhteison ilmapiirilla seka
henkildston osaamisella on merkittava vaikutus tyéhyvinvointiin (STM 2015). Tyon ja ty6-
yhteison rakenne vaikuttavat oleellisesti siihen, sujuuko esimiehen ty6 hyvin vai ei. Esi-
mies luo toiminnallaan toimivan tyOyhteison rakenteita ja johtamisella tuetaan erityisesti

ty6ilmapiiriin ja tyon hallintaan liittyvia asioita. (Terava — Makela-Pusa 2011: 6.)

Vastauksissa nousivat esiin tydhyvinvointia vahvistavat tekijat kuten organisaation posi-
tiivinen johtamiskulttuuri, esimiestyossa saatu tuki, vapaus tehda ty6ta, toimiva tyoyh-
teiso, selkeat tyonkuvat, riittavat resurssit ja hallinnan tunne tydssa, yhdessa tekeminen,
tukipalvelujen toimivuus, etaty6- sekd kehittdmismahdollisuudet tyéssa. Aiempien tutki-
musten mukaan tyéhyvinvointia ja tydssa jaksamista tukevat hyva tyéilmapiiri, asioiden
jakaminen ja avoin keskustelu tydyhteiséssa (Utriainen ym. 2011: 152 - 155). Niemelan
(2011) mukaan henkista tyéhyvinvointia lisdavasti vaikuttavat mm. tyon sisalto, uusien
asioiden oppiminen, tyén vaihtelevuus ja itsenaisyys, mahdollisuus itsensa toteuttami-
seen, aikaansaamisen ja hyoddyllisyyden tunne tydssa seka tyon arvostus (Niemela
2011:9, 73 - 87).

Tyohyvinvointia heikentaviksi tekijoiksi koettiin muun muassa vaikutusmahdollisuuksien
puute ja riittamattéomyys tydssa, tiukat aikataulut, epaselvat tehtavankuvat ja tavoitteet,
yhteisten pelisdantdjen puute, tyOyhteison negatiivinen ilmapiiri, tyotehtavien haja-

naisuus seka organisaation toimimattomat prosessit ja tukipalvelut. Tuloksissa nousivat
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esille erityisesti esimiestyon epajohdonmukaisuus, epaoikeudenmukaisuus seka epasel-
vien tehtavanantojen vaikutus tyohyvinvointia heikentavina tekijoina. Tiimivastaavien ko-
kemus liilan hajanaisista tydtehtavista ja liiallisesta kiireesta korostui. Tiimien koettiin toi-
mivan hyvin eri tavalla toisiinsa nahden. Lisaksi tiimeilla koettiin vastausten perusteella
olevan erilaiset resurssit esimerkiksi tiimisihteerien suhteen. Tyoyhteisotaidoilla ja yh-
teisten pelisdantojen luomisella tiedetaan olevan merkittavaa vaikutusta tyohyvinvointiin
(Pekka - Perhoniemi 2014: 64 - 66). Jarvisen (2008) mukaan hallinnan tunne tyéssa
syntyy, kun jokainen on selvilla tydyhteison yhteisista pelisdanndista, ja kaikilla on mah-
dollisuus vaikuttaa asioihin tydpaikalla. Kun kaikki ovat tietoisia yhteisista tavoitteista,
omista ja toisten tehtavistd seka vastuista, vahvistaa se tydyhteison tyéhyvinvointia ja

tydssa jaksamista. (Jarvinen 2008: 38 - 43.)

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd osa vastaajista koki organisaation johtamiskulttuurin
olevan positiivinen ja, ettd esimiestydhon saatiin tukea. Osa koki, ettd esimiestyd on
epaoikeudenmukaista eika organisaation koettu tukevan esimiesty6ta. Osa vastaajista
koki, etta riittavat resurssit ja selkeat tydnkuvat vahvistavat tydhyvinvointia. Osa taas
koki, etta tyossa esiintyy riittamattomyyden tunteita, tyota tehdaan tiukassa aikataulussa
ja tehtdvankuvat seka tavoitteet tydssa ovat epaselvia. Toimivan tydyhteison ja yhdessa
tekemisen koettiin vahvistavan tyohyvinvointia, kun taas osa koki negatiivisen ilmapiirin
heikentavan tyohyvinvointia. Vaikutusmahdollisuuksien puute tydssa vaikutti kokemus-
ten mukaan tyohyvinvointia heikentavasti. Myos yhteisten pelisaantéjen puute heikensi
esimiesten ja tiimivastaavien tyohyvinvointia. Osa vastaajista koki, ettd organisaation
prosessit ja tukipalvelut toimivat hyvin, kun taas osa oli sitd mielta, ettd toimimattomat
tukipalvelut heikentavat heidan tyohyvinvointiaan. Tulokset tukevat sita ajatusta, etta
tydn kaytannot vaihtelevat suuresti eri tiimien valilla. Tulokset puoltavat myds sita, etta
kokemus tydhyvinvoinnista ja siihen vaikuttavista asioista on aina yksiléllinen (STM
2015).

Aiempien tutkimustulosten mukaan resurssipulan tiedetaan vaikuttavan tydhyvinvointia
alentavasti (Utriainen ym. 2011: 152 - 155). Oman tydn hyva hallinta vaikuttaa ty6ssa
jaksamiseen ja jatkamiseen positiivisesti. Heikko ilmapiiri voi heikentda merkittavasti tyo-
motivaatiota. (Peltonen — Wallin 2014: 12 - 14, 24 - 26, 28.) Jos henkild voi tydssaan
hyvin, han on todennakoisesti myos vahvasti sitoutunut organisaatioon. Vastaavasti hen-
kilét, joiden henkinen tyohyvinvointi on heikko, ovat usein heikosti sitoutuneita. (Terava
— Makela-Pusa 2011: 6.)
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Opinnaytetyon tulosten mukaan esimiehet ja tiimivastaavat kokivat tarvitsevansa lisatu-
kea tyon tekemiseen ja tyon hallintaan. Tyohon toivottiin tukea seka johdon, tydyhteison
etta muiden tahojen osalta. Esimiestyohon toivottiin vertaistukea ja johdolta toivottiin sel-
kedlinjaisuutta. Osaamisen yllapitamista ja edistamista toivottiin lisdkoulutuksen muo-
dossa. Tyoyhteisdn tydilmapiirin toivottiin muuttuvan jatkossa paremmaksi. Tyéhyvin-
voinnin kannalta silla, miten ty0 on organisoitu ja miten selkea tyon kokonaisuus ja rooli
ovat, on iso merkitys. Esimiesten ja timivastaavien seka organisaation edustajien nake-
mykset tydn kehittdmisesta ja tydhyvinvoinnin tukemisesta olivat samansuuntaiset. Tar-
keimpina tekijdéind nousivat esiin tydn organisoimiseen ja tydnkuvien selkeyttamiseen
littyvat kysymykset seka lisatuen kohdistamiseen tyon tekemiseen, osaamiseen ja tyoil-
mapiirin parantamiseen. Kun tilanne naiden tekijéiden suhteen paranee, paranee toden-

nakoisesti myds kokemus tyéhyvinvoinnista tydssa.

Esimiesten roolia tydhyvinvoinnin edistajana ja yllapitajana ei varmasti voi liilkaa koros-
taa. Kun esimiehet voivat hyvin, se heijastuu heidan alaisiinsa ja tiimeihinsa. Hyvinvoiva
esimies toimii mallina alaisille ja koko tydyhteisdlle. Mankan ym. (2013) mukaan kaikki
ikaryhmat korostavat hyvassa johtamisessa tyontekijoiden reilua kohtelua, kaikille tasa-
puolista ja oikeudenmukaista esimiesty6ta (Manka ym. 2013: 53 - 54, 57, 59). Esimies-
tyolla on iso merkitys erityisesti ikaantyvien tyontekijoiden kohdalla. Hyva esimiestyo vai-
kuttaa myonteisesti ikaantyvien tyontekijoiden tyomotivaation ja tyossa jatkamiseen.
(Peltonen —Wallin 2014: 12 - 14, 24 - 26, 28.) Tutkimusten mukaan esimies voi vahvistaa
tyontekijoiden hyvinvointia tydssa (Jansson von Vultee 2015: 660 — 666). Esimiesten
johtamistyylia kehittdmalla voidaan edistaa tyontekijdiden tydhyvinvointia (Kinnunen ym.
2013: 59 - 68). Myonteiset johtamiskokemukset liittyvat erilaisiin esimiehen ja alaisten
valisiin vuorovaikutustilanteisiin. Toimiva esimiestyd tarkoittaa kaytannossa tyontekijoi-
den tuntemista, arvostavaa vuorovaikutusta ja vastuun ottamista |ahiesimiestydsta.
TyoOntekijat arvostavat esimiestydssa esimiehen lasnaoloa eli tydssa saatua tukea ja
tydn kaytantdjen tuntemista. (Manka ym. 2013: 53 - 54, 57, 59.) Tarkeaa on toki muistaa,

etta jokaisella itselldadn on mydés vastuu omasta hyvinvoinnistaan.
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6.2 Opinnaytetydn eettisyys ja luotettavuus

Tuomen ja Sarajarven (2009) mukaan ihmisoikeudet maarittelevat ihmisiin kohdistuvan
tutkimuksen eettisen perustan. Eettiseen perustaan kuuluu niin sanottu tutkittavien
suoja, mika tarkoittaa sita, ettad tutkimukseen osallistuville on selvitettava ymmarretta-
vasti tutkimuksen tavoitteet, menetelmat ja mahdolliset riskit. Tutkimukseen osallistuvilla
tulee olla oikeus seka osallistua vapaaehtoisesti tutkimukseen etta kieltdytyd osallistu-
masta siihen. Tutkittavilla tulee olla oikeus keskeyttaa tutkimus milloin tahansa. Heilla on
my0Os oikeus kieltaa jalkikateen itsea koskevan tiedon kaytto tutkimusaineistona. Nama
asiat tulee olla jokaisen tutkittavan tiedossa. Tutkimuseettisesti keskeista on osallistujien
oikeuksien ja hyvinvoinnin turvaaminen. Tutkittavien hyvinvointi tulee huomioida ja mah-
dolliset riskit tiedostaa etukateen. Tutkimustietojen on oltava luottamuksellisia. Tutki-
muksen yhteydessa saatuja tietoja ei saa luovuttaa ulkopuolisille eika tietoja saa kayttaa
muuhun kuin luvattuun tarkoitukseen. Tutkittavien anonymiteetti tulee taata. Tutkijan tu-
lee toimia vastuullisesti ja noudattaa lupaamiaan sopimuksia. Tutkimuksen rehellisyytta

ei saa vaarantaa. (Tuomi— Sarajarvi 2009: 131.)

Tama opinnaytetyd on osa laajempaa kokonaisuutta, jossa tarkoituksena oli organisaa-
tion esimiesten ja tiimivastaavien tyohyvinvoinnin edistaminen seka tyohyvinvointia tu-
kevien toimintatapojen kehittdminen. Opinnaytetyon kyselyyn osallistuminen oli vapaa-
ehtoista ja osallistujille annettiin riittvasti tietoa opinnaytetydsta kyselyyn vastaamista
edeltavasti. Opinnaytetydn tavoitteet, tarkoitus ja menetelmat kerrottiin kohderyhmalle
kyselya edeltavasti saatekirjeessa. Kyselyyn vastattiin nimettdmasti eika vastaajien hen-
kilollisyytta ollut mahdollisuutta tunnistaa missaan vaiheessa. Tiedot jasennettiin opin-
naytetydssa niin, ettd osallistujien nimettdémyys on taattu. Kyselyn yhteydessa saatuja
tuloksia ei luovutettu ulkopuolisille eika tietoja kaytetty muuhun kuin sovittuun tarkoituk-
seen. (Tuomi — Sarajarvi 2004: 128 - 129.) Opinnaytetyd tydstettiin hyvan tieteellisen
kaytannén edellyttamien toimintatapojen mukaan. Rehellisyytta, yleista huolellisuutta ja
tarkkuutta noudatettiin opinnaytetyon eri vaiheissa. Opinnaytetydssa sovellettiin tieteel-
lisen tutkimuksen kriteerien mukaisia tiedonhankinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmia.
Muiden tutkijoiden tekema ty6 huomioitiin hyvan tieteellisen kaytannén mukaisella ta-
valla. Aikaisempiin tutkimuksiin viitattiin asianmukaisesti. Opinnaytety6 suunniteltiin, to-
teutettiin ja raportoitiin tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten edellyttamalla ta-
valla. Opinnaytetydn tulokset raportoitiin sellaisenaan, kuin ne ovat alun perin kuvattu ja
kerrottu. (Tenk 2016.)



35

Opinnaytetyon tavoitteet, tarkoitus ja menetelmat kerrottiin kohderyhmalle kyselya edel-
tavasti saatekirjeessa. Lisaksi kohderyhmalle kerrottiin etukateen, kuinka kauan kyse-
lyyn vastaaminen kestaa ja miten pitkaan kyselyyn on mahdollista vastata. Vastaaijilla oli
mahdollisuus olla tarvittaessa yhteydessa tutkijaan lisatietojen saamiseksi. Opinnayte-

ty6ta varten saatiin organisaatiosta tutkimuslupa. (Tuomi — Sarajarvi 2004: 128 - 129.)

Laadullisessa tutkimuksessa ja sen luotettavuuden arvioinnissa keskitytaan tutkimuspro-
sessin kokonaisuuden ja tutkijan osuuden arviointiin (Eskola — Suoranta 2005: 210 -
211). Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin kriteereitd ovat uskottavuus,
siirrettavyys, riippuvuus ja vahvistettavuus. Tassa opinnaytetydssa alkuperaisilmaisut lit-
teroitiin juuri sellaisina kuin ne alkuperaisaineistossa on kirjattu. Alkuperaisilmauksista
pyrittiin 16ytamaan tutkimuskysymysten kannalta oleellisin tieto, minka pohjalta aineisto
on pelkistetty. Koska opinnaytety6 tyostettiin yhden henkilén toimesta, on aineiston ana-
lyysivaiheeseen kiinnitetty erityistd huomiota virhetulkintojen valttamiseksi. Alkuperaisil-
maisut seurasivat prosessin rinnalla analyysin edetessa ja niita palattiin tarkastelemaan
useaan otteeseen analyysin eri vaiheissa. Lisaksi tyota ohjasi Metropoliassa opinnayte-
tyon ohjaaja. Tulosten siirrettdvyyden nakokulmasta tutkimusymparisto saattoi olla hie-
man erilainen vastaajan toimipisteesta riippuen. Myos tydn kaytdnndissd saattoi olla
eroja vastaajien kesken. Vahvistettavuuden osalta tulokset esitettiin tydssa mahdollisim-
man selkeasti ja havainnollistaen alkuperaisilmaisuja lainaamalla. (Tuomi — Sarajarvi
2004: 87, 133 - 139). Kyselyyn vastasi 9 henkil6a 13:sta. Vastaamatta jattaneiden hen-
kildiden vastaukset eivat olisi valttamatta tuoneet ratkaisevaa vaikutusta opinnaytetyon
tuloksiin. Aineiston saturoitumisella tarkoitetaan sita, ettd saatu aineisto alkoi toistamaan
itsedan ja saadun aineiston perusteella saatiin riittavasti vastauksia haluttuihin tutkimus-
kysymyksiin. (Tuomi — Sarajarvi 2006: 89 - 90.) Tulosten luotettavuutta lisasi myos se,
ettd tutkimusprosessin vaiheet kuvattiin ja raportoitiin yksityiskohtaisesti ja uskottavasti.
Sisallénanalyysin eri vaiheet kuvattiin mahdollisimman tarkasti ala-, yla- ja paakategori-
oiden avulla. Kategoriat pyrittiin muodostamaan niin, ettd ne vastaavat tutkimusaineis-
toa. Analyysin kuvaamisessa kaytettiin esimerkkitaulukoita, jotta analyysin eri vaiheet
tulevat selkeasti esille. Tutkimuskonteksti, kohdeyksikdn valinta ja taustat seka aineiston
keruu pyrittiin my6és kuvaamaan mahdollisimman selkeasti. (Kankkunen — Vehviladinen-
Julkunen 2013: 198).

Metodikirjallisuudessa tutkimusmenetelmien luotettavuutta kasitellaan validiteetin ja re-
liabiliteetin kasitteilla. Validiteetti kuvaa, etta tutkimuksessa on tutkittu sita, mita on lu-

vattu ja reliabiliteetti taas kuvaa tutkimustulosten toistettavuutta. Tutkimusta on kuitenkin
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tarkoitus arvioida kokonaisuutena. Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan
osoittaa arvioimalla tutkimusprosessiin liittyvia asioita kuten tutkimuksen kohdetta il-
midna, tarkoitusta, omaa sitoutuneisuutta tutkimustydéhon seka perusteluja tutkimuksen
merkityksesta, aineistonkeruuseen liittyvia asioita ja erityispiirteita, tutkimuskohteen va-
lintaan, yhteydenottoon, anonymiteettiin liittyen. Lisdksi on hyva arvioida tutkimuksen
kestoa ja tutkimusanalyysid; miten se onnistui, miten tulokset ja johtopaatokset tehtiin,
arvio tutkimuksen eettisyydesta, aikataulutuksesta seka arvio tutkimuksen raportoinnista

mm. aineiston kokoaminen seka analysointitapa. (Tuomi — Sarajarvi 2004: 133 - 139.)

Henkildston tydhyvinvoinnilla ja tydssa jaksamisella on iso merkitys. Taman vuoksi oli
perusteltua I&hted tutkimaan aihetta tarkemmin. Kohdeyksikén tyéhyvinvoinnin kehitta-
miselle tiedettiin olevan tarvetta ja siksi opinnaytetydssa lahdettiin kartoittamaan tahan
vaikuttavia tekijoita. Kohde valittiin tydelaman tarpeen mukaan ja kohde rajattiin katego-
risesti. Opinnaytetyolla haluttiin tuottaa tietoa esimiesten kokemuksista arkisessa, todel-
lisessa toimintaymparistdssa. Opinnaytetydssa kuvaillaan ja analysoidaan esimiesten
kokemuksia ja ilmiéta sellaisenaan. (Ojasalo ym. 2014: 52 - 53.) Valitulla aineistonke-
ruumenetelmalla pyrittiin saamaan oleellisia vastauksia esimiesten ja timivastaavien na-
kemyksista ja kokemuksista. Valmiiksi laadittujen kysymysten lisaksi vastaajilla oli mah-
dollisuus kertoa vapaasti omista ajatuksistaan lisatietojen saamiseksi. Kysely toimi ai-
neistonkeruumenetelmana hyvin juuri tdssa tutkimuskohteessa. Vastaajien tyokiireiden
ja hajanaisten aikataulujen vuoksi sahkdinen kysely oli kaytannon kannalta joustava ja

toimiva ja tavoitti kohderyhman hyvin.

6.3 Kehittdmis- ja jatkotutkimusehdotuksia

Tyohyvinvoinnille tulee organisaatiossa laatia selkeat sisallot ja tavoitteet. Tyéhyvinvoin-
titilanteen kartoituksen avulla voidaan maaritella ensisijaiset kehittdmiskohteet ja resurs-
sit kehittamistyéta varten. Organisaatioon on tarpeellista nimeta tyéhyvinvoinnista vas-
taava henkild seka mittarit, miten tydhyvinvointia seurataan. Johtamista kehittamalla voi-
daan tukea esimiehia ja tiimivastaavia jokapaivaisessa tydssa. Johtamisen tulisi olla ta-
sapuolista ja johdonmukaista, jolloin se tukee merkittavasti henkiléston tydmotivaatiota
seka tyossa jaksamista. Tyohyvinvoinnin johtamisen peruspilareita ovat yhteisollisyys,
osallistaminen ja sitouttaminen. Osallistavalla johtamisella voidaan sitouttaa tyontekijoita
ja lisata tyontekijdiden vaikutusmahdollisuuksia tydssa. Osallistamalla lisataan tydnteki-

joiden ymmarrysta omaa tyota ja tydymparistda kohtaan. Valmentamisella ja lisdkoulu-
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tuksella voidaan vaikuttaa johdon toimintaan seka esimies- ja tyOyhteisotaitoihin. Pereh-
dytyksella on merkittava vaikutus tyohyvinvointiin. Esimiehille on hyodyllista laatia orga-
nisaatiossa oma perehdytysohjelma. Ohjelman avulla voidaan edistda esimiesten osaa-
mista, hallinnan tunnetta tydssa sekd viime kadessd henkildston tydhyvinvointia ja

tyossa jaksamista. (Ilmarinen 2016: 3, 9.)

Tyon organisoimisen ja tydnkuvien selkeyttdmisen myo6ta voidaan parantaa koko henki-
I6stdn tydhyvinvointia ja tydssa jaksamista. Tydyhteisdn rakenteiden selkeyttamisella
voidaan parantaa esimiesten ja timivastaavien tyén sujuvuutta. Tydnkuvien selkeyttami-
sella voidaan vaikuttaa seka resursseihin ja henkildston tyémotivaatioon. Esimiesten on
hyva varmistaa, etta perustehtava on yksilétasolla jokaisen tiedossa. Esimiesten ja tiimi-
vastaavien tyotehtavien tulee olla selkeasti maariteltyja. Tyon vastuut, roolit ja tavoitteet
tulee olla tiedossa. Jokaisen tulee ymmartaa, mika on oman tyon tarkoitus ja mitka ovat
tydn tavoitteet. Esimiehen tehtavana on mahdollistaa tyén tekeminen tavoitteisiin paa-
semiseksi. Tydnohjaus ja vertaismentorointi ovat hyvaksi koettuja tukitoimia tydssa,

mutta varsinaisen muutoksen toiminnassa tekee esimies itse. (Ilmarinen 2016: 5.)

Taman paivan tydeldmassa tapahtuu jatkuvasti muutoksia. Tydntekijan taytyy usein
omaksua uudenlainen rooli muuttuvassa toimintaymparistossa. Johtamisen haasteena
on vastata toimintaymparistén muutokseen. Muutoksessa tarvitaan hyvaa muutosjohta-
mista seka henkiloston osaamisen varmistamista. Koulutusta lisdamalla voidaan osaa-
mista kehittaa ja tata kautta lisata hallinnan tunnetta tyossa. Henkilokohtaisen osaami-
sen tulee vastata tyon vaatimustasoa. Esimiesten ja tiimivastaavien koulutustarve on
hyva kartoittaa ja tehda taman pohjalta suunnitelma yksilollisista osaamistarpeista. Myos
kehityskeskusteluja voidaan hyddyntaa yksildllisten ja ryhmakohtaisten koulutus- seka
kehittamistarpeiden kartoitukseen. Jatkuva kommunikaatio ja monikanavainen tiedotta-
minen auttavat henkiléstdéa muutostilanteessa. Muutosjohtamista ja valmentamista on
tarkeaa jarjestaa esimiehille. Henkiléston tydhyvinvointia taytyy seurata. Tydhyvinvoin-
nin mittareina voisivat olla esimerkiksi tyotyytyvaisyys, sitoutuneisuus, tyytyvaisyys esi-

miestydhon seka sairauspoissaolojen maarat ja syyt. (Ilmarinen 2016: 4.)

Esimiesten ja alaisten valistd vuorovaikutusta voidaan parantaa lisddmalla mahdolli-
suuksia yhteiseen keskusteluun ja kehittdmalld uusia kanavia pitaa yhteytta ja vaihtaa
ajatuksia. Tydyhteisotaitojen valmentamisella voidaan parantaa vuorovaikutusta tydpai-
kalla ja nain edistaa tydyhteison ilmapiiria. Saanndlliset palaverikdytannoét ja systemaat-

tiset tapaamiset tukevat vuorovaikutussuhteiden syntymista tydyhteisdssa. Toisten tydn
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sisallon tunteminen auttaa ymmartamaan ja arvostamaan tyoyhteison muita jasenia.
Myds jokainen tydntekijan oma asenne ja tydmotivaatio vaikuttavat tydpaikan ilmapiiriin

ja tyoyhteison toimivuuteen. (llimarinen 2016: 6.)

Varhainen valittdminen on keskeinen tyovaline tydhyvinvoinnin johtamisessa. Sovitun
toimintamallin avulla organisaatio voi seurata ja ennakoida mahdollisia tyokykyriskeja.
Seurantaa tehdaan yhteistydssa tydterveyshuollon kanssa. Tyokykyriskeihin on hyva
puuttua ja hakea niihin tapauskohtaisia ratkaisuja. Varhaisella puuttumisella voidaan eh-
kaista tyokykyriskien, ennenaikaisten elakoditymisten seka niista aiheutuvien kustannus-
ten syntymista. (llmarinen 2016: 6 - 7.) Organisaation aktiivisen tuen toimintamallin mu-
kaista toimintaa voidaan yllapitaa ja edistdd muun muassa esimiehille jarjestettavan val-

mennuksen ja hyvan ohjeistuksen avulla.

Tyoturvallisuuslainsdadantd ohjaa tydnantajaa huolehtimaan turvallisesta ja terveelli-
sesta tydymparistdsta. Turvallisuusjohtaminen on johdon ja esimiesten jatkuvaa yhteis-
tyota tydpaikan turvallisuuden varmistamiseksi. Naihin asioihin voidaan vaikuttaa aktiivi-
sella tydsuojelutoiminnalla. Hyva yhteistyo tyosuojelun ja tyoterveyshuollon valilla auttaa
seulomaan tydympariston terveys- ja turvallisuusriskit ja tukee tata kautta henkildston
tyohyvinvointia. Hyva yhteistyo tyoterveyshuollon kanssa tukee myds tyontekijoiden
tyossa jaksamista erityisesti ennaltaehkaisevan toiminnan avulla. Hyvin toimivan tyoter-
veyshuollon avulla voidaan vahentaa sairauspoissaoloja ja parantaa henkiloston tyohy-

vinvointia. (llmarinen 2016: 6 - 10.)

Tyoelakeyhtiot tukevat organisaation tyohyvinvointia oman asiantuntijuutensa kautta.
Kun organisaatiotasolla voidaan hyvin, heijastuu se lopulta koko yhteiskuntaan. Kansan-
elakelaitoksella on hyvia toimintatapoja tukea tyontekijdiden tyéssa jatkamista ja tydhon
paluuta esimerkiksi osasairauspaivarahan tai kuntoutuksen turvin. (Ilmarinen 2016: 10.)
Aktiivinen yhteistyd tytelakeyhtion, tyéterveyshuollon ja organisaation valillda on suosi-

teltavaa.

Opinnaytetyon tulokset on hyddyllista kdyda lapi yhdessa henkildstén kanssa, jolloin esi-
miehet ja tiimivastaavat saavat itse olla kehittamistydssa mukana. Osallistamalla sitou-
tetaan henkildstda ja lisatdan tydntekijdiden vaikutusmahdollisuuksia tydssa. Esimies-
ten ja tiimivastaavien tyohyvinvointia on suositeltavaa seurata. Tyontekijoiden palautu-
mista tydsta on mahdollista mitata ja ndin huomioida tyokykyriskit suurta tydmaaraa te-

kevilla henkil6illa. Tydterveyshuoltoa voidaan hyddyntaa tydkykyriskien seurannassa ja
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tyossa jaksamisen tukemisessa. Tyossa olevat tyOhyvinvointia heikentavat tekijat on
merkittdvaa huomioida ja pyrkia parantamaan tilannetta niiden suhteen. Esimiesten on
hyva huomioida jokaisen tydntekijan yksildlliset tarpeet ja elamantilanteet. Organisaation
tukipalvelujen toimivuutta on hyva kartoittaa tarkemmin, jotta haasteet tulisi tunnistettua

ja niihin paasisi pureutumaan paremmin.

6.4 Opinnaytetyoprosessin arviointi

Opinnaytetydn tydstaminen oli mielenkiintoinen prosessi. Tybhyvinvointiteeman lahesty-
minen tutkimuksellisesta nakdkulmasta oli opettavaista. Haastavin vaihe opinnayte-
tydssa oli mielestani kattavan tutkimussuunnitelman laatiminen ja kohderyhman infor-
moiminen tutkimuksen kulusta. Kyselyn laatiminen vaati useita vaiheita ennen kuin lo-
pullinen versio valmistui. Kyselyssa oli tarkeaa oikeanlaisten kysymysten asettaminen,
jotta ne vastaisivat tutkimuskysymyksiin ja antaisivat mahdollisimman hyvat ja kattavat
vastaukset tutkijalle. Valittu tutkimusmenetelma opetti minulle kyselytutkimuksen peri-
aatteita ja kaytannon taitoja toteuttaa tutkimus. Sisallénanalyysi vaati tarkkuutta ja pa-
laamista edellisiin vaiheisiin useamman kerran. Tulosten analysointi oli erittain innosta-
vaa. Mielenkiintoista oli huomata, ettd vastaukset tukevat aiempaa kasitystani esimies-
ten ja tiimivastaavien tyohyvinvointitilanteesta. Vastaukset tukivat myds aiemmin tehty-
jen tutkimusten tuloksia. Mitaan erityisen yllattadvaa ei tuloksissa tullut esiin. Silti uskon
vahvasti, ettd organisaatio pystyy hyodyntamaan opinnaytetyon tuloksia omassa toimin-
nassaan. Opinnaytetydn tydstamisen myoéta kirkastui jalleen ajatus siita, miten monilla
asioilla on vaikutusta tydhyvinvointiin. Olen saanut opinnaytetydn myoéta uusia evaita

myds omaan tyéhoni tyéterveyshuollossa.

Opinnaytety® on vahvistanut kokemustani etsia ja hyddyntaa tutkittua tietoa. Se on ke-
hittanyt taitojani tutkimustiedon soveltamiseen kaytdnndssa. Opinnaytetydn tulosten ja
teoriatiedon kirjoittaminen oli hedelmallistd. Tyd on kehittanyt omia valmiuksiani toimia
asiantuntijaty6ssa. Yksin tydskentely oli yltidsosiaaliselle luonteelleni opettavaista. Tyo
opetti minulle karsivallisyytta ja sita, ettei aina kannata hétkyilla. Taukojen pitdminen
opinnaytetyon tydstamisessa kirkasti omia ajatuksiani tyon suhteen. Ty6 eteni harppauk-
sittain ja tdma oli selvasti minulle oikeanlainen tapa edeta. Opinnaytetyéryhman aktiivi-
nen ja positiivinen tuki oli kantava voima erityisesti epdvarmuuden hetkina. Tydn ohjaaja
oli Metropoliassa virallinen, ty6td eteenpain vieva taho prosessin edetessa. Yhteistyd
tutkimusorganisaation kanssa sujui hyvin. Koulutus on tuonut lisdarvoa tyohoni niin ter-

veydenhuollon tulevaisuuden haasteiden kuin tydhyvinvoinnin, osaamisen kehittdmisen
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ja johtamisen nakdkulmasta. Lopputulos palkitsee ja antaa rohkeutta jatkossakin ryhtya

vastaavanlaisiin prosesseihin.
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Saatekirje 18.3.2016

Arvoisa vastaanottaja,

Suoritan Metropolia Ammattikorkeakoulussa Sosiaali- ja terveysalan johtamisen tutkintoa ja teen
opinndytetyota aiheesta "Esimiesten ja tiimivastaavien tydhyvinvointi ja tydhyvinvointia tukevat
tekijat". Opinnaytetydn tarkoituksena on selvittaa, mitka tekijat tydssa vaikuttavat yksikon X esi-
miesten ja tiimivastaavien tyohyvinvointiin. Opinnaytetytn aineisto kerataan yksikdn X esimiehille

ja tiimivastaaville (n=13) suunnatun sahkdisen kyselyn avulla.

Kysely toteutetaan 22. - 31.3.2013 valisenad aikana. Kyselylinkki lahetetaan tydsahkdpostiisi ky-
seisena ajankohtana.

Kyselylomakkeessa tullaan kysymaan kokemuksistasi ja ajatuksistasi tydhyvinvointiteemaan ja
tyéhyvinvointia tukeviin tekijoihin liittyen. Varaathan aikaa asioiden pohtimiseen (noin 20 minuut-
tia) ja lomakkeen tayttamiseen. Tavoitteena on tulosten pohjalta kehittda organisaation X seka
yksikdn X toimintatapoja esimiestydssa toimivien tydhyvinvoinnin tukemiseksi. Kyselyyn vasta-
taan nimettdmasti ja siihen osallistuminen on vapaaehtoista. Kyselyn tulokset kasitellaan luotta-
muksellisesti eikd yksittdisen vastaajan henkil6llisyyttd ole mahdollista tunnistaa tydsta missaan
vaiheessa. Opinndytetydn on tarkoitus valmistua syksylla 2016. Opinndytetyon tulokset julkais-
taan Theseus-jarjestelmassa verkkojulkaisuna. Organisaation nimea ei tulla julkaisemaan opin-
naytetyon lopullisessa versiossa.

Annan mielellani lisatietoja, joten olethan tarvittaessa yhteydessa minuun! Yhteystiedot naet alla.

Kiitos jo etukateen ajastasi!
Ystavallisin terveisin,

Minna Savolainen

Opiskelija, opinnaytetyon tekija
Opinnaytetydn ohjaajat:

Henkilostopaallikko, X
Organisaatio X

Anne Nikula
Yliopettaja, TtT, Metropolia Ammattikorkeakoulu
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Kyselylomake

1(2)

Esimiesten ja tiimi ien tydhyvinvointi ja tyShyvinvointia tukevat tekijat

Hyvat tiimivastaavat ja esimichet,

Opinndytetydni tarkoituksena on oheisen kyselyn avulla selvitt3s, mitks tekijst vaik yksiksn X tiimi ien ja esimi 8hyvinvointiin tydsss. Tavol on tulosten pohjalta
kehittsa keinoja esi 6ssa taimivien tyshyvinvoi iseksi

Kyselyyn vastataan nimettdmasti ja siihen osallistuminen on htoista. Kyselyyn menee noin 20 minuuttia. Kyselyn tulokset kdydsan luottamuksellisesti 13pi eiks yksittsisen
vastaajan henkilllisyytts ole mahdollista tunnistaa missssn vaihesssa. Organisaation nimed ei 550 mainita lopulli inndytatydssd eikd sen liitteissa. Opinnaytetyén on tarkoitus.
valmistua 2016. Opinnaytetyslle on saatu tutki isaatiosta X. Opinndytetyd Theseus -jarj dss3 isunz sen valmi

Yhteistysterveisin,

Minna Savalsinen
Opiskelija, opinngytetysn tekijs
Metropolia Ammattikorkeakoulu

Opinndytetysn ohjaajat:
OGO
Henkilastapaallikks
Organisaatio X

Anne Nikula
liopettaja, TET
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[r\rﬁluur.unl TOIMINTATAVAT ESTMIESTEN TYOHYVINVOINNIN TUKENA

14. Kerro, milld tavalla byGntajasi tukee i y intia. Mit3 erilaisia tyohy ia tukevia
i ja yksikdssa X on tarjalla?

15. Kerro, mitks

16. Kerro, mitk3 tekijst tyésss heikentsvat tydhyvinvointiasi,

17. Minklaista tukea kost tarvitsevasi tyshasi lisas?

18. Kuinka tyytyvainen olet tyéntantajasi toimintaan tukea esimiesten tyshyvinvointia? O Erittdin tyytyvéinen
O Tyytyviinen
(O En tyytyviinen enks tyytymétdn
OTyytymétsn
(O Erittain tyytymaton

18, Mitd muuta haluat sanca?

(Tiatojen Ishetys
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