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Tiivistelma

Opinnadytetyon aiheena oli esimiehen mahdollisuudet tydhyvinvoinnin edistdmiseen. Opinndytetyon tavoit-
teena oli selvittéd, millaisia mahdollisuuksia esimiehelld on vaikuttaa tyontekijoidensa tydhyvinvointiin. Opin-
naytetyd on teoriaan pohjautuva ja tyon lahteena kaytettiin aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta, tutkimuksia
seka artikkeleita.

Opinnadytety®n teoriaosuus jaettiin kolmeen selkedan padaiheeseen, joita olivat esimiestyd, tyéhyvinvointi
sekd esimiehen mahdollisuudet tyéhyvinvoinnin edistamiseen. Ensimmaisessa padaiheessa tarkasteltiin esi-
miestyota yleisesti. Toisessa padaiheessa maariteltiin tydhyvinvointia ja kaytiin 1api tydhyvinvoinnin tarkeim-
pia tekijoitda. Nama kaksi ensimmaisté padaihetta olivat tarkeita kdyda ensiksi lapi, jotta ymmarrettdisiin pa-
remmin kolmatta padaihetta ja itse tutkimuskysymystd. Opinndytetydn kolmannessa osiossa kaytiin l&pi esi-
miestydhon olennaisesti kuuluvia velvollisuuksia ja mahdollisuuksia, joilla esimies voi vaikuttaa tyonteki-
joidensa kokemaan tyb6hyvinvointiin organisaatiossa.

Opinnadytetyon tutkimusosuus toteutettiin yritys X:n henkilostélle séhkdisen kyselylomakkeen avulla. Tutki-
muskysymyksena oli, kuinka esimies voi vaikuttaa omalla toiminnallaan henkildstonsa tyéhyvinvointiin. Ky-
sely toteutettiin henkildstélle niin, etta siind kaytettiin maarallista seka laadullista tutkimusta. Kyselyosio oli
jaettu kahteen osaan, jotta vastauksista saataisiin aidompia ja kysely vastaisi tutkimuskysymykseen katta-
vammin. Ensimmainen osio liittyi vahvasti motivaatioon. Kyselyn toisessa osiossa kysyttiin peruskysymyksia
henkildston kokemasta tyéhyvinvoinnista ja esimiehen toiminnan vaikutuksista ty6ntekijdiden kokemaan
tybéhyvinvointiin. Kyselyssa annettiin myds vapaan vastaamisen mahdollisuuksia, jotta saataisiin tarkempia
ja laadultaan parempia vastauksia.

Kyselytutkimuksen tulokset kertovat, ettd esimiehelld on valtavasti mahdollisuuksia vaikuttaa tyénteki-
joidensa kokemaan ty6hyvinvointiin organisaatiossa. Paallimmaisena tuloksista ilmeni, ettd esimies voi par-
haiten edistad tyohyvinvointia tarjoamalla tyontekijoilleen terveytta edistavia palveluja, kannustamalla ja
kuuntelemalla tydntekijéita. Esimiehen asennoitumisen todettiin vaikuttavan myds merkittavasti tyéntekijoi-
den kokemaan tydhyvinvointiin. Tydntekijat mainitsivat motivoivimmaksi tekijéksi tydssaéan tyon mielekkyy-
den. Tyon tuloksista ja teoriasta hyotyy erityisesti tydn toimeksiantaja ja lisaksi tyéta voivat myds hyédyn-
taa opiskelijat, esimiestydhon pyrkivat ja jo esimiestydssa tydskentelevat. Esimiehet saavat uutta tietoa
aiemman tietoperustan lisdksi seka voivat ndiden uusien tietojen perusteella myds jatkossa kehittda omaa
osaamistaan.
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Abstract

The topic of the thesis was supervisory work and well-being at work. The aim of the thesis was to examine
the ways supervisor can contribute to the well-being of their employees at work. The thesis is based on liter-
ature review and the sources used include research and articles related to the topic.

The theoretical part of the thesis was divided into three clear main topics, which were supervisory work,
well-being at work and the ways in which supervisors can promote well-being at work. The first main topic
looked at supervisory work. The second main topic defined well-being at work and reviewed the most im-
portant factors of well-being at work. It was important to address these two main topics to better under-
stand the third main topic and the research question. The third part of the thesis reviewed the responsibili-
ties and opportunities that are essential to the work of a supervisor and the ways in which a supervisor can
influence the well-being of their employees in the organization.

The research part of the thesis was implemented by providing the staff of the company X an electronic ques-
tionnaire. The question asked was how the supervisors influence the well-being of their personnel through
their activities. The survey was conducted using quantitative as well as qualitative research. The question-
naire section was divided into two parts to get more authentic answers and to assure the questionnaire
would provide information for the research question more comprehensively. The first section was strongly
related to motivation. The second part of the questionnaire asked basic questions about the well-being expe-
rienced by employees and the effects of supervisors’ activities on the well-being experienced by the employ-
ees. The survey also contained some open-ended questions to obtain more accurate and high-quality an-
swers.

The results of the survey show that supervisors have many ways to influence the well-being of their employ-
ees at work in the organization. The most notable observation based on the results of the questionnaire was
that the supervisors can best promote well-being at work by providing health-promoting services and by en-
couraging and listening to their employees. The position of the supervisor was also found to have a signifi-
cant impact on the well-being of the employees at work. Employees mentioned experiencing meaningfulness
of their work as the most motivating factor to do their job. The results and theory of the thesis are of partic-
ular benefit to the client and the theory can also be utilized by students and those who aspire to work in a
supervisory position or are already working in such a position. Supervisors can acquire new information to
further strengthen their previous knowledge and to develop their skills based on what they have learnt.
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1 JOHDANTO

Esimies pystyy toiminnallaan vaikuttamaan tydhyvinvointiin merkittdvasti. Esimiestyéhdn kuuluu monia osa-
alueita aina johtamisesta tyodntekijdiden tyohyvinvoinnin edistdmiseen. Esimiestyd on vastuullista asioiden ja
Esimiehen tulee jarjestaa tydntekijoilleen terveellinen ja turvallinen tydymparistd, jonne on mieluisaa tulla toi-
hin. Kun tyd on mieluisaa ja toihin tulo mukavaa, voidaan puhua tyohyvinvoinnista. On tarkead, ettd esimies
edistaa jatkuvasti tyontekijoidensa tydhyvinvointia tyépaikalla. Hyvinvoiva tydyhteisd on avain menestyvalle

yritykselle.

Opinnaytetyon aiheeksi valikoitui esimiesty0 ja tyéhyvinvointi, silld aihe kiinnosti ja aiheeseen haluttiin syventya
paremmin. Mahdollisesti tulevaisuudessa esimiesty6taidoista on hyétya, joten perehtyminen jo opiskelujen ai-
kana aiheeseen on tarkeaa ja luo samalla valmiuksia tulevaa tyéeldamaa varten. Tyohyvinvoinnin jatkuva
edistdminen tyopaikalla on tarkeda henkildston hyvinvoinnin, jaksamisen, organisaation kehittymisen sekd me-
nestymisen kannalta. Opinndytety®n teorian ja tutkimuksen avulla haluttiin tulla tietoisemmaksi esimiehen
tarkeimmista velvollisuuksista ja siitd, kuinka esimies voi omalla toiminnallaan vaikuttaa seké kehittda hen-
kilostonsa tyohyvinvointia. Opinndytetyon tavoitteena onkin selvittaa, millaisia mahdollisuuksia esimiehella on
vaikuttaa henkilésténsa tydhyvinvointiin. Kantaa otetaan myos tydhyvinvointiin liittyvien ongelmien rat-

kaisemiseksi ja ennaltaehkaisemiseksi.

Tybhyvinvointia on pyritty kehittdmaan jo kauan erilaisin keinoin ja siitéd on tehty myds lukuisia tutkimuksia.
Ty6hyvinvoinnista ei voida kuitenkaan ikind puhua tarpeeksi. Tyéhyvinvointi on aina ajankohtainen ja tarked
aihe. Tydhyvinvointia tulee edistad, kehittaa nyt ja tulevaisuudessa seké puuttua mahdollisiin tydhyvinvointia
koskeviin ongelmiin ajoissa. Tydhyvinvoinnin edistéminen tyopaikalla tulisi olla jatkuvaa ja ajantasaista.
Tybhyvinvoinnin edistédmisessa olisi hyva ottaa myds huomioon tydn ja teknologian kehitys tulevaisuudessa.
Tata tydhyvinvoinnin edistémisen aihetta haluttiin Iahtea tarkastelemaan tarkemmin teorian ja tutkimuksen
avulla. Opinndytety®n toimeksiantajana toimi matkailu ja ravintola-alan palveluja tarjoava yritys X, jonka hen-
kilostdlle toteutettiin kyselytutkimus aiheesta esimiehen mahdollisuudet tyéhyvinvoinnin edistémiseen. Yritys

X:ssa tydskentelee yhteensa 25 henkilda.

Opinndytety6n teoriaosuudessa perehdytadn paremmin esimiestydhon seka tyéhyvinvointiin. Talléin on myds
helpompi ymmartaa ja tarkastella esimiehen vaikuttamisen keinoja tyéhyvinvoinnin suhteen. Yritys X:n hen-
kilostolle toteutetun kyselytutkimuksen vastauksista saadaan tietoa tydntekijoiden kokemasta tydhyvinvoinnista
seka my0s tyontekijéiden arvio oman esimiehen toiminnasta ja vaikutuksista tydhyvinvoinnin edistamisen suht-

een.

1.1  Opinndytetyon tavoitteet, rajaus ja tutkimusmenetelma

Opinndytetyon tavoitteena on selvittda esimiehen mahdollisuuksia vaikuttaa henkiléstdn tydhyvinvointiin organ-
isaatiossa. Teorian ja tutkimustulosten avulla ymmarrys ja tieto esimiehen keskeisimmista velvollisuuksista ja
vaikuttamismenetelmista lisdadntyy seka tietoisuus henkildston tydhyvinvointia edistdvista ja ennal-
taehkaistavista tekijoista kasvaa. Esimiestyd seka tydhyvinvointi ovat laajoja aiheita, joten tyd on rajattu niin,

ettd teoriassa kasittelldan esimiestydn seka tyéhyvinvoinnin osa-alueita erikseen. Lopuksi kasitelldan sita,
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kuinka esimies voi omalla toiminnallaan edistda henkilostonsa tyéhyvinvointia. Opinndytetydn teoriaa on
hyddynnetty tydn tutkimuksessa. Kirjoitetun teorian avulla oli myds helpompi rakentaa tutkimuskysymyksia ja
toteuttaa itse tutkimuskysely. Tietoa aiheista saatiin kirjallisuuden, nettisivujen sekd muiden lahteiden kautta.

Tutustumisen jdlkeen oli helpompi hahmottaa teorian kulkua ja tutkimuksen muodostamista.

Tutkimuksen toteuttamiseen opinndytetydssa kaytettiin henkilostolle teetettavaa sahkoista kyselya. Kyselyssa
hyddynnettiin kvalitatiivista ja kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa. Nain kyselysta saatiin enemman hyddyllista
tietoa. Kyselyn tarkoituksena oli selvittaa, kuinka henkildstd kokee esimiehen edistdvan tydhyvinvointia
tyopaikalla. Tydntekijat saivat vastata tydhyvinvointiin liittyviin kysymyksiin ja arvioida samalla my6s oman esi-

miehensa toimintaa tahan liittyen.
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2 ESIMIESTYO

Esimiesty6 on vastuullista henkildston johtamista. Esimiehen on pystyttava toimimaan niin isompien ryhmien
kuin yksilidenkin kanssa. Kasitteena esimiesty6 on laaja ja pitda sisalladn monia asioita, jotka tulee yhteen
sovittaa. Nain esimiehella on parhaat mahdollisuudet johtaa ja kehittaa itseaan, henkiléstéaan ja samalla koko
organisaatiota. Esimiehen tulee ymmartda lainsaadantda ja osata myods toimia sen mukaan seka pystya
toimimaan hektisen liiketoiminnan pyorteissa seka erilaisissa muutostilanteissa. Esimiehena toimimiseen kuuluu
monia velvollisuuksia, vastuualueita seka vastaamista asiakas- ja verkostosuhteista. Kun esimies tuntee ty6-

tehtdvansa ja vastuualueensa, luo se hyvat valmiudet menestyvalle yritykselle. (Hyppanen 2013, luku 1.)

Paivittdisessa johtamisessa tulee huomioida kolme erilaista nakékulmaa johtamiseen. Kuvasta 1 voidaan
erottaa nama kolme johtamisen ndakdkulmaa. Raha tarkoittaa, etta esimiehen tulee johtaa yritysta niin, etta
saadaan tuloksia ja yritys menestyy. Lainsdadanté maaraa paljolti esimiehen toimintaa ja vastuuta. Kuvassa
sydan merkitsee ihmisten kanssa tydskentelemista, johon kuuluu paljon muutakin. Tdssa opinndytetydssa
keskitytaan vahvasti sydameen, ihmisten tyéhyvinvoinnista huolehtimiseen, joka on myds téman opinndytetyon

tarkein asia. (Hyppanen 2013, luku 1.)

K

KUVA 1. Paivittdisen johtamisen kolme nakdkulmaa. (mukaillen Hyppanen 2013, luku 1.)

Esimiesty6é on parhaimmillaan hyvaa johtamista, joka tuottaa tybhyvinvointia ja tuloksia (Tyoterveyslaitos s.
a.). Johtaminen on vuorovaikutteista ja tavoitteellista ty6ta, jonka avulla esimies pyrkii saamaan koko ryhman
tekemaan téita yhteisten tavoitteiden eteen. Johtamisessa korostuu yhteistyd. Tama tarkoittaa, etta johta-
minen on tehokkainta, kun se tapahtuu johdettavien kanssa ja johdettavien kautta. (Viitala ja Jylha 2013, luku
13.) Johtamistilanteessa voidaan huomata kolme tekijaa, joita ovat vaikuttaja eli esimies, vaikutettava eli
tyontekija seka tydyhteison ja yrityksen tavoitteet. Toimintatavat ja roolit maaratyvat erilaisten tilanteiden ja

tehtdvien mukaan. (Hyppanen 2013, luku 1.)
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Hyppasen (2013) mukaan esimiestyota pystytdaan havainnoimaan roolien avulla. Esimiehen rooli maaraytyy
usein tilanteen mukaan. Esimies voi toimia valmentajana, projektipaallikkéng, tiiminvetdjana, tydnjohtajana,
perehdyttdajand, ongelman ratkaisijana tai esimerkiksi tydhénottajana. Rooleja on monia ja niin on myds esi-
miehidkin. Jokainen esimies maérittelee oman roolinsa sen mukaan milté heista tuntuu. Toiset kutsuvat itsedan
johtajaksi ja toiset tydnantajaksi. Monet esimiehet kutsuvat itsedan myds asiantuntijaksi, jolla on esimi-
estehtdva. Esimies on aina tybantajan roolissa, vaikka maarittelisi roolinsa itselle mieluisakseen. (Hyppanen
2013, luku 1.)

Esimiehen tulee vastata oman yksikkoénsa toiminnasta, sille saddettyjen lilketoimintaan perustuvien tavoitteiden
ja laaditun perustehtdavan mukaan. Yksikéssa esimies toimii johtajana, joka noudattaa tyonantajan sdantdja ja
periaatteita sekad toimii kdytanndssa tyonlainsadadantda noudattaen. (Hyppanen 2013, luku 1.) Ojanpdan (2016)
julkaisemassa tekstissa esimiestyén kerrotaan perustuvan pitkalti sosiaaliseen alykkyyteen. Talla hdn tarkoittaa,
etta esimiehen tulee osata lukea erilaisia tilanteita ja ihmisia oikein. On oltava joustava ja pystyttava tekemaén
tarvittaessa myos kompromisseja. Todetaan kuitenkin, etta esimiehen on osattava olla myds tarpeeksi ja-
makka. Vaikeimmatkin asiat ja erimielisyydet on hyva selvittéa avoimesti ja rehellisesti keskustellen. (URA
2016.)

Esimiehella on erilaisia tehtavia ja vastuualueita, jotka perustuvat lainsaadantdon seka yrityksen liiketoiminnan
tavoitteiden saavuttamiseen. Nailla luodaan my6s odotuksia ja velvoitteita esimiestyélle. Odotuksia esimies-
tydsta on erilaisia, riippuen odotuksen asettajasta. Odotuksia esimiestydlle asettavat tyontekijat, asiakkaat seka
johto. (Hyppanen 2013, luku 1.) Anna Lavikkala kertoo artikkelissaan esimiehen tehtaviin kuuluvan vahvasti
johtamisen. Lavikkala toteaa, ettd esimiehelle kuuluu valtaa, oikeuksia ja vastuuta. Lavikkala myds painottaa,

ettd nadita saa ja tulee kdyttaa esimiestydssa. (Akavalainen 2013.)

Johtamiselle (management, leadership) on annettu monia merkityksia (Viitala ja Jylha 2013, luku 13.). Hyppa-
sen (2013) mukaan johtamiskirjallisuus jakaa esimiehen tehtavat management- ja leadership-tehtaviin (Hyppa-
nen 2013, luku 1.). Johtamisella voidaan tarkoittaa ihmisten johtamista. Tasta kaytetdaan myos nimitysta johta-
juus (/eadership) (Viitala ja Jylha 2013, luku 13.). Leaderit painottavat yrityksen visiota seka pyrkivat vaikutta-
maan tyontekiijdiden tunteisiin ja ajatuksiin (Hyppanen 2013, luku 1.). Kun johdetaan ihmisid, halutaan ihmis-
ten toimivan tietylla tavalla, jotta yrityksen tavoitteet saavutetaan. Johtaminen on yhteisen toiminnan tuotosta.
Ihmisten avulla ja yhteistydlla saadaan aikaan tuloksia. (Ty6turvallisuuskeskus s. a.) Johtamisella voidaan myds
tarkoittaa johtajan ty6ta yrityksessa tai johtajana olevan roolia. Monesti talla tarkoitetaan yrityksen johtamista
kokonaisuutena. (Viitala ja Jylha 2013, luku 13.) Asioiden johtamisella (management) tarkoitetaan yrityksen
toimintaprosessien organisointia, suunnittelua, hallintaa, arviointia, kontrollia seka toimintaprosessiin kohdistu-
vaa paatoksentekoa. Jarjestelmallinen asioiden johtaminen on ty&hyvinvointia tukevaa. Yrityksen missio, visio,
arvot ja strategia ohjaavat johtamista. Vaikka henkild vaihtuisi, yrityksen sopimat peliséannét, toimintamallit ja
suunnitelmat eivat muutu. (Ty6turvallisuuskeskus s. a.) Esimiestyéta ei tulisi kuitenkaan jakaa asioiden ja ih-

misten johtamiseen, silld toimiva esimiesty6 on niita molempia. (Hyppanen 2013, luku 1.)
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Esimiehen tehtdvdna on neuvoa henkiléstda toimimaan tavoitteiden mukaan. Toiminnallaan esimies voi luoda
hyvia edellytyksia onnistumiselle ja lisata yhteisdn voimavaroja merkittévasti. Tyohyvinvointiin tahtdava johta-
minen on vastuuta arkisista asioista ja ihmisista. (Tyo6turvallisuuskeskus s. a.) Esimiehen tehtdva on luoda hen-
kilostolle hyvat edellytykset tyon tekemista varten seka sopia toimintatavoista yhdessa henkildston kanssa. Es-
imies ohjaa, valmentaa ja seuraa alaistensa ty6tehtdvissa onnistumista ja auttaa kaikin puolin ty6tekijaa, jos

2018, 88-89.)

Tutkimusten mukaan esimiehen asennoituminen vaikuttaa merkittavasti yrityksen henkildstén tydhon kohdistu-
vaan jaksamiseen ja motivaatioon. Esimiehen oikeudenmukaisuus ja tasapuolisuus henkildstéa kohtaan
vaikuttavat tydhyvinvointiin merkittdvasti. Lahiaikoina on myds huomattu asennoitumisen vaikuttavan selvasti
ikadntyvan tyontekijan tydnteon jatkuvuudelle tai elakkeelle siirtymiselle. Tydssa toimimista halutaankin usein

jatkaa, jos kokemukset ovat olleet hyvia ja osaamista arvostetaan. (Martimo ym. 2018, 88—89.)

Esimiehen on erityisen tarkeaa hallita laajempia kokonaisuuksia. Esimiehen on tiedettava tydntekijdidensa
tehtdvat ja osattava myos itse toimia niissa. Pelkka johtaminen esimiestydssa ei riitd, silla jos esimies ei osaa,
eika tieda miten tyopisteissa asiat tapahtuvat tai toimivat, on johtaminen todenndkdisesti tuloksetonta. Uuden
tyontekijan perehdyttdminen tydhon saattaisi olla myds hankalaa, jos ei ole itse tietoinen ja ajan tasalla
tyopisteen tydtehtdvistd. Esimiehen tehtdva on auttaa henkilostéaan onnistumaan ja kehittymaan tyo-

tehtdvissaan ja nakemaan yritys kokonaisuutena. (Hyppéanen 2013, luku 1.)

Hyva esimies osaa hankkia tyontekijoita tarpeen mukaan ja perehdyttéda heidat uuteen tydbhén mahdollisimman
hyvin ja suhteellisen nopeasti. Hyva esimies tuntee johtamistyylit ja osaa johtaa omaa yksikkéaan tuloksellisesti
ja kehittden samalla tydntekijdidensa osaamista ja toimintaa. Esimiehen on myds ymmarrettava
tydlainsaadannon rajoitukset ja mahdollisuudet. Hyva esimies on helposti ldhestyttava, kannustava, hyva
kuuntelija ja osaa my®s antaa rakentavaa palautetta. Esimiehen tehtdvdna on huolehtia tydntekijdidensa
tydhyvinvoinnista ja jaksamisesta, tédhan kuuluu myds tydntekijéiden motivointi sekd hyvan tydilmapiirin
yllapitaminen. Esimiehen on myds hyva muistaa pitdd omasta hyvinvoinnistaan huolta, jotta jaksaisi ja pystyisi

kehittymaan jatkossakin tydssaan. (Hyppanen 2013, luku 1.)

On ty6hyvinvoinnin kannalta tarkead, ettd tydyhteisd on kannustava ja toimiva. Hyvinvoivassa tytpaikassa
tydnteko onnistuu, tiedon kulku on moitteetonta ja selkeé perustehtavé ohjaa tydn kulkua. Lisaksi tyépaikan
ilmapiiri on kannustava, ongelmista pystytdaan puhumaan rakentavasti, vuorovaikutus on avointa ja jokainen
tuntee itsensa ja mielipiteensa tarkeiksi. Tydntekijat voivat hyvin ja ovat sitoutuneita ty6tansa kohtaan. Hyvin-
voivan yrityksen piirteisiin kuuluvat: toiminnan jatkuva kehittaminen, palautteen saaminen ja antaminen seka
sopeutuminen uusiin tai tuleviin muutoksiin. Kun tyd on toimivaa ja henkiléstd hyvinvoivaa parantaa se myds
yrityksen tuottavuutta seka innovatiivisuutta. (Martimo ym. 2018, 98.) Ty6hyvinvoinnista huolehtiminen ja sen
kehittdminen olisi hyva lisatd osaksi tydpaikan strategiaa, silld ne selkeyttavat yrityksen tydhyvinvoinnin suun-

nitelmia ja tavoitteita. (Tyoturvallisuuskeskus s.a.)
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Toimivalle ja kannustavalle tydyhteisolle edellytyksia luovat yrityksen johto ja esimiehet. Tulosvastuun lisaksi
esimiehilla ja johdolla on vastuu siitd, etta tydpaikan tybolosuhteet ovat henkilostdn terveytta tukevia. Tybnan-
tajilla eli esimiehilld ja johtajilla on tyéturvallisuuslain mukaan velvollisuus huolehtia henkilostdonsa jasenten
terveydesta ja turvallisuudesta. Esimiestyon tulee olla ty6hyvinvointia ja terveytta tukevaa, mika tarkoittaa, etta
toimintaa johdetaan selkeasti, oikeudenmukaisesti ja osallistavasti. Esimiestyéhdn kuuluu tyon ja ihmisten joh-
tamisen lisdksi olennaisesti tydyhteison kehittaminen. Esimies osaa tunnistaa ja ennaltaehkadistéd ongelmien syn-
tymista seka ennakoida muutoksiin liittyvia tarpeita. Ongelmatilanteissa esimies osaa kasitella asiat puolueetto-
masti ja rakentavasti. Johtamisen tulee lisdksi edistdaa tyontekijdiden innovatiivisuutta, innostuneisuutta ja si-
toutumista tyéhon. Johtamisen tulisi edistdaa henkiléstén onnistumisen mahdollisuuksia. Yksi menestyvan yrityk-

sen salaisuus on innostava johtaminen. (Martimo ym. 2018, 98-99.)

Jotta tydyhteiso olisi toimiva, esimiehen ja tyontekijan valilla tulee olla enemman vuorovaikutusta ja tydyhteiso-
taitoja tulee kehittad. Ei ole kuitenkaan vain esimiehen tehtdvana luoda hyvaa ilmapiiria tydyhteisdéon, vaan
jokainen henkildston jasen osallistuu ja vaikuttaa aloitteillaan ja omalla kaytokselladn tydilmapiirin luomiseen.
Hyva johtaminen syntyy johtajan ja johdettavan kommunikoidessa keskenaan. Tyontekijat voivat omalta osal-
taan tukea esimiesty6ta ja tyOyhteisda nostamalla esiin tydhon liittyvia epakohtia, tukemalla muita tyokaverei-
taan seka antamalla kehittémisen liittyvaa palautetta. Tydelamassa otetaan esille tarkeita taitoja, kuten vas-
tuunottaminen, itsensa johtaminen seka oma-aloitteisuus tyota kohtaan. Pienet muutokset omissa tydnteon

tavoissa saattavat lisata tydn imua, mielekkyytta ja toimivuutta. (Martimo ym. 2018, 99.)
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3 TYOHYVINVOINTI

Hyvinvoivasta tydpaikasta voidaan puhua silloin, kun tdihin meno on kivaa, tyén tekeminen mieluisaa ja tydlla
on selkedt yhteiset paamaarat, joiden vuoksi jokainen tyodntekija on valmis tekemaan oman osansa ja henkilos-
ton jasenet tulevat toimeen keskendan ilman suurempia murheita. Hyvinvoivassa tyopaikassa ty® tuo energiaa
ja voimavaroja myos tyopaikan ulkopuolelle. Tyontekijéiden olisikin hyva tarkastella omaa jaksamistaan ja hy-
vinvointiaan tydssa, jotta tyo olisi tehokasta ja mielekasta. Keinoja, joilla pyritdan vaikuttamaan tyéhyvinvoin-

tiin, olisi hyva pohtia yhdessa koko organisaation kanssa. (Mieli s. a.)

3.1 Tyo6hyvinvoinnin maaritelmia ja osa-alueita

Tybhyvinvointi ja sen johtaminen ovat aina ajankohtaisia ja tarkedssa asemassa yrityksien seka kansanta-
louden kannalta. Kasitteelle tydhyvinvointi onkin annettu monta erilaista maaritelmaa. Kasitetta tydhyvinvointi
alettiin kayttad useammin 2000-luvulla, silld haluttiin esimerkiksi laajentaa tyokyky kasitettd niin, etta tyon
mielekkyys sisdllytettaisiin uuteen termiin. Ajateltiin, ettd tyontekijan tulisi nauttia tyén tekemisesta, eikd vain

pystya tekemaén hanelle maaratty tyd. (Alahautala ja Huhta 2018, 17-18.)

Sosiaali- ja terveysministerion mukaan tyéhyvinvointi on kokonaisuus, joka koostuu tyosta, tydn miel-
ekkyydestd, turvallisuudesta, hyvinvoinnista seka terveydesta. Hyva ja motivoiva johtaminen seka henkiléston
ammattitaito ja tydyhteison ilmapiiri ja monet muut tekijat parantavat tyéhyvinvointia. Ty6terveyslaitos maarit-
telee tydhyvinvoinnin tarkoittamaan turvallista, terveellista ja tuottavaa ty6td, jota ammattitaitoinen henkilstd
ja tyOyhteisd tekevat yrityksessa, jossa johtaminen toimii. Tyo koetaan mielekkdaksi ja palkitsevaksi ja se tukee
my6s henkildston elédménhallintaa (Alahautala ja Huhta 2018, 16—17). Palvelualojen ammattiliiton mukaan
tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan sitd, ettd tyé on tydymparistdltadn ja tydyhteisoltdan terveytta edistdvad, mie-
luisaa ja turvallista. Tutkimuksissa onkin osoitettu, etta tyon tuottavuus paranee tydhyvinvoinnin edistdmisen

mukana. Tydhyvinvoinnin edistamiseen osallistuu jokainen tydyhteiséssa toimiva henkilé. (PAM 2019.)

Tybhyvinvoinnista huolehtiminen vaikuttaa organisaation tuottavuuteen ja tuloksiin. Tyduria pidennetaén jat-
kuvasti ja se lisaa keskustelua tybhyvinvoinnin tarkeydesta sekd muista tydelaman laatuun liittyvista seikoista.
(Hyppédnen 2013, luku 6.) Tutkimusprofessori Jari Hakanen tydterveyslaitoksesta kertoo etaty6n lisddntymisen
tuoneen tydhdn myds uusia, tydhyvinvointia ja tydnimua edistdvia voimavaroja. (Tydterveyslaitos 2020.)
Kuvaan 2 on listattu ty6hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita. Niitéd ovat esimerkiksi ty6, tydyhteisd, tytssa
kdytettavat tydvalineet, ymparistd, jossa tyd tapahtuu seka tydntekijoiden tydssa kokema turvallisuuden tunne.
Esimiehen johtamisen taidot ja esimiestyd ylipdansa vaikuttavat myos suuresti tydntekijéiden tyohyvinvointiin.
Se kuinka tarkeaksi ja merkitykselliseksi tyontekijé kokee itsensa ja mitd han jo osaa seka kuinka motivoitunut
han tyonsa tekemiseen on, vaikuttaa omalta osaltaan tyontekijan kokemaan tyéhyvinvointiin. Ulkoisilla moti-
vaatiotekij6illa, kuten palkan suuruudella ja muilla eduilla on my6s vaikutusta koettuun tydhyvinvointiin. Lisaksi
tydn vaativuusaste, kuormittavuus seka tydntekijan terveys, voimavarat ja oma eldmantilanne vaikuttavat

tydhyvinvointiin joko positiivisesti tai painvastoin. (Hyppanen 2013, luku 6.)
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KUVA 2. Ty6hyvinvoinnin tekijoitd. (mukaillen Ammattiliitto Jyty Ry, julkaisuaika tuntematon.)

Hyvan tyon ominaisuuksiin kuuluu se, etta se on psyykkisesti seka henkisesti sopivan kuormittavaa. Hyva tyo
on monipuolista, tarkoituksen mukaista ja vuorovaikutteista. Hyvaan tyéhén kuuluu suunnittelua, toteuttamista,
arvioimista, tuloksien tarkastelua, palautteiden lapi kdymista ja organisointia. Esimiehen johtamistyyli ja
toiminta vaikuttavat typaikan ilmapiiriin ja viihtyvyyteen. Esimiehen tulee kohdella jokaista tyontekijaa tasa-
arvoisesti ja oikeudenmukaisesti. Sadanndllisin valiajoin pidettdvat palaverit ja kehityskeskustelut ovat tarkeita
tilaisuuksia kehittaville ideoille ja kehityksen seuraamiselle. Esimiehen on seurattava tydn kuormittavuutta ja

puututtava epakohtiin ajoissa. (Hyppanen 2013, luku 6.)

3.2  Kolme nakdkulmaa tyéhyvinvointiin

Hyvaa johtamista voidaan pitaa yhtena tarkeimmista tyéhyvinvointiin vaikuttavista tekijoistd. Esimiehet kuiten-
kin nakevat tydhyvinvointiin liittyvat asiat monesti vaikeina. Témé voi johtua siita, etta tyéhyvinvointia tar-
kastellaan ja pyritadn edistamadn usein irrallaan tyon varsinaisesta sisalldsta. Tyohyvinvointia edistettdessa
tarkeinta on kehittda yhteisen tydn sisaltda ja arvioida tydn mielekkyyttd, eikd vain keskittya ilmapiirin kohen-

tamiseen, kiireen hallintaan tai virkistaytymiseen. (Schaupp 2013, 36.)

Ty6hyvinvoinnin ikkunat (kuva 3) Gerlanderin ja Launiksen (2007) mukaan antavat ty6hyvinvoinnille kolme
erilaista ndkokulmaa, joita ovat kokemuksen, kuormituksen ja kehittyvan toiminnan ikkuna. Jokaisessa
ikkunassa tyéhyvinvointi maaritelladgn nakékulman mukaan ja syyt tyéhyvinvoinnissa esiintyviin epakohtiin ovat
erilaiset. Talléin saadaan myds uusia ratkaisuvaihtoehtoja tyéhyvinvoinnin edistamiselle, riippuen siitd, kuinka
tydssa jaksamisen ongelmia tulkitaan. Ikkuna-ajattelu on esimiehelle hyva apukeino tulla tietoisemmaksi siita,
mistd nakokulmasta juuri silla hetkella tyéhyvinvointia olisi hyva tarkastella. Nakokulmat eivat ole taysin saman-

laisia vaan niissa on myds poikkeavuuksia toisiinsa nahden. (Schaupp 2013, 37-38.)
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KOKEMUS
IKKUNA

KUVA 3. Kolme nakékulmaa tydhyvinvointiin. (mukaillen Schaupp 2013, 37-38.)

Kokemusikkunassa tarkastellaan tyontekijoiden tydssa kokemia henkilékohtaisia tuntemuksia ja kokemuksia.
Asioiden oletetaan olevan hyvin, silloin kuin tydntekija kokee voivansa hyvin. Kuormitusikkunassa tyéhyvinvointi
on tasapainoa tyon vaatimusten ja tyontekijan ominaisuuksien valilla. Tydntekija voi hyvin, silloin kuin ty6 ei ole
liian kuormittavaa. Kehittyvan toiminnan ikkunassa tyéhyvinvointi nédhddan osana tydntoimintaa, joka on

muutoksessa. Tydntekijan onnistuessa ja tydn sujuessa, tydntekijakin voi hyvin. (Schaupp 2013, 37-38.)

3.2.1 Kokemusikkuna

Kokemusikkunassa tydhyvinvointia mitataan tyéntekijan ty6tyytyvaisyydelld. Jokainen tybntekija kokee ja
tuntee tydnsa eri tavalla. Jotta esimies voi vaikuttaa tydhyvinvointiin, tulee hdanen tuntea tyontekijansa hyvin ja
olla myos tietoinen heiddn henkildkohtaisista ndkemyksistaén. Kokemusikkunassa tydhyvinvointia pyritaan
edistdmadan erilaisien tyokalujen, kuten tydnohjauksen ja valmentamisen menetelmien avulla. Nama tyokalut
auttavat tydntekijoita muuttamaan tapaansa suhtautua tydhon seka ymmartamaan tyéhon liittyvia tuntemuksia
ja kokemuksia. Jos tydssa kohdataan vaikeita tilanteita, on kokemusten jakaminen yhdessa tyéyhteisén kanssa
erityisen tarkeaa tyon hallinnan tunteen lisadmiseksi. Jokainen ihminen on yksil6, joten samatkin tyotilanteet
saatetaan kokea kollegan kanssa aivan eri tavalla. Tahan syyna saattavat olla erot asenteissa ja suhtautumis-
tavoissa. (Schaupp 2013, 38-39.)

Ihmisten persoonallisuuspiirteiden erot sanotaan olevan syyna muutosvastarinnalle. Jotkut ihmiset ovat haluk-
kaampia oppimaan uutta ja avoimempia suhtautumaan uusiin asioihin, kun taas toiset suhtautuvat hyvin va-
roen uusiin asioihin ja haluavat pysytella tutun ja turvallisen asian ymparilla. Asenteilla ja persoon-
allisuuspiirteilld on vaikeaa selittad, miksi tietty henkild kokee uuden asian joskus positiivisesti ja toisinaan
negatiivisesti. Tyéhyvinvoinnin edistamisen kannalta tarkeinta on tieto tyontekijdiden nakemyksista ja mielipi-
teista. Mielipiteiden kuuleminen on tydhyvinvoinnin edistamisen ja kehittdmisen kannalta valttdmaténta, mutta
haasteellisinta on saada tietda, kenen mielipide on todenmukaisinta ja luottamuksen arvoista. Kokemukset
tyosta jaavat usein tydntekijan omiin ajatuksiin ja tunteisiin, joten johtopaatoksia kehittamistarpeista on lahes
mahdotonta tehda. (Schaupp 2013, 38-39.)
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3.2.2 Kuormitusikkuna

Kuormitusikkunassa on arvioitava tyon vaatimustasoa suhteessa tyontekijan edellytyksiin. Kuormitusajattelun
mukaan tyén kuvaan kuuluu rajallinen kuormittavuus. Ty0 ei kuitenkaan saa aiheuttaa kohtuutonta rasitusta
tyontekijalle. Tydn vaatimusten muuttuessa tai tyontekijan tyokyvyn heiketessa tyon ja tyontekijan valilla oleva
tasapaino saattaa horjua. Onneksi tydhyvinvoinnin ja tyéterveyden ammattilaiset ovat saaneet mittaamattoman
tydkuormituksen tason. Tyo on jdrjestettava niin, etta siitd ei koidu terveydellista haittaa tyontekijéille. Tie-
totekniikan yleistyminen tydpaikoilla toi mukanaan psykososiaalisia haittatekijoitd, kuten tyon tiedollista
kuormittavuutta seka yksin tyoskentelya. Tyokuormituksen mallia on pyritty ndkemdan myos positiivisessa
valossa ja tutkimuksissa onkin saatu tietoa hyvan tyon piirteista. Tallaisia hyvan tyon piirteitd ovat tyon saante-
lymahdollisuudet, tydtehtavien vaihtelevuus seka sosiaalisen kanssakaymisen mahdollisuus. (Schaupp 2013,
39-41.)

Kuormitusikkunan nakékulman mukaan tyéhyvinvoinnin edistaminen tapahtuu vahvistamalla ty6n positiivisia
piirteita ja tyontekijalla kaytettdvissa olevia voimavaroja sekda minimoimalla tyon fyysisid, sosiaalisia ja psyyk-
kisia kuormitustekijoita. Tavoitteena palauttaa ty6 ja tyontekijan valinen tasapaino. Esimies ei ole yksin
vahentdamassa tyon kuormittavuutta, vaan toimenpiteiden suunnittelussa ja tiedon tuottamisessa auttavat
tydsuojelu seka tydterveyshuolto. Kuormittavuusikkunan nakdékulman mukaan kuormittavuutta voidaan hallita
poistamalla kuormittava tekija tyosta tai vahentamalla kuormittavaa tekijaa. Aina tdma ei kuitenkaan ole
helppoa toteuttaa. Haasteellisinta kuormitusnékdkulmassa on tyén piirteisiin vaikuttaminen, silld on tilanteesta

riippuvaa, onko se tydn kuormittavatekija vai voimavaratekija tai mahdollisesti molempia. (Schaupp 2013, 41.)

Kuormitusikkunassa tydyhteison tydhyvinvointia tarkastellaan erilaisin mittarein. Mittareita voivat olla tydkyvyn
ja ty6kuormituksen arvioiminen seka tydilmapiirikyselyiden toteuttaminen. Kyselyt auttavat saamaan tietoa
tyontekijdiden oman tydn arvioinnista ja niiden avulla pystytddn my6s seuraamaan mahdollisia muutoksia arvi-
oissa. Tybhyvinvoinnin mittareiden avulla pyritdan saamaan esille tydhyvinvointia heikentavat tekijat, joihin olisi
hyva puuttua. Selville saadaan my6s ne hyvat tyon piirteet, joita olisi hyva vahvistaa ja edistda. Kyselyista
saatuja tuloksia vertaillaan usein toimialan tuloksiin ja yrityksen eri yksikkojen valilld. Laajoista tutkimushanke
kyselyistd saadaan my0s erinomaista tietoa tyohyvinvoinnista yhteiskunnalliseen padttksentekoon. (Schaupp
2013, 43.)

Kuormitusikkunan ndkdékulman mukaan keskeinen kasite kuormitustekijéiden lisdksi on yksilén tyékyky. Onhan
jo sanomattakin selvaa, etta tyokyvyltdan hyva tyontekija kestdd huomattavasti enemman kuormittavaa tyota
kuin tyokyvyltdan heikompi. Jos ja kun tydkyky heikkenee, tulee myds tyén vaatimustasoa laskea tyontekijan
tyokyvyn mukaiseksi. On hyva ymmartaa, etta tydhyvinvointi on osa tyon tekemisen kokonaisuutta ja ty6n

tekemisen kokonaisuuden jatkuvaa muuttumista. (Schaupp 2013, 43—44.)

3.2.3 Kehittyvan toiminnan ikkuna

Kehittyvan toiminnan ikkunan ndkékulman mukaan tydhyvinvointi syntyy tuloksena tehdysta tyosta. Tyon
sisaltdon liittyva onnistumisen tunne tydssa seka motivaatio tyéta kohtaan ovat tyéhyvinvointia. TyShyvinvointi

ja motivaatio ty6ta kohtaan vahvistuvat, kun tyontekija kokee onnistumisen tunnetta tydn eri osa-alueilla, joita
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pitad itselleen tarkedna ja kun tyo sujuu ilman suurempia vastoinkdymisia. Tyon muutokset saattavat heijastu-
vat tydyhteisdon jaksamiseen liittyvind ongelmina. Talléin tyota tulisi kehittas, silla vanhat tavat
tyontekemiselle eivat enda toimi tai tuo riittdvaa osaamista. Nimitys “kehittyvan toiminnan ikkuna” on saanut
myds nimensa tasta. (Schaupp 2013, 44.)

Kehittyvan toiminnan ikkunassa tyota tarkastellaan toimintana, joka etenee kaytdnndssa. Tata konkreettisesti
etenevaa toimintaa nahdaan tydpaikoilla. Toimintaa ovat yhteistyétilanteet, tydsta saadut tulokset,
tyontekijoiden puheet ja teot seka valineiden kayttd. Kdytannon tekemisen liséksi toiminnassa on tarkeda myoés
ajatuksellinen sisdltd, mika tarkoittaa tavoitteita, joita tydyhteisolla tydn tekemisen kannalta on. Tydyhteisdn
toimintajarjestelmalla on nykyhetken mukaan melko pysyva rakenne, joka ohjaa tyontekijoitd jokapaivaisessa
tyon teossa. (Schaupp 2013, 44.)

Kun ollaan kiinnostuneita tydn tekemisen pohjimmaisimmista syista, miksi ty6ta ylipaatédan tehdaan, mika tar-
koitus ja kohde tydlla on, puhutaan tyon tarkastelemisesta toimintajarjestelmana. Naiden lisaksi tarkastellaan
my®6s tdiden jakoa tydyhteisdn siséllg, tydyhteison valineitd tydn tarkoituksen toteuttamiseksi, toimintaan liit-
tyvid yhteisid pelisaantéja ja kytkeytyykd tydyhteiso johonkin laajempaan toimijoiden verkostoon. Toimintajar-
jestelman osia ovat yhteisd, tydnjako, valineet, toiminnan tekijat ja kohde. Jos yksikin toimintajarjestelmén
osista muuttuu, hiljalleen myés muut osat alkavat muuttua. Toiminnan pidemman aikavalin havainnoinnilla hu-
omataan, etta toiminnan kokonaisuuden kehittyminen on jatkuvaa. Muutoksen eteneminen on joskus nopeam-
paa ja tyon tekemisen tavat vakiintuneempia, riippuen kehityksen vaiheesta. On hyva tiedostaa ja ymmartaa
millainen toiminnan kehitysvaihe on menossa, silld kehitysvaiheella on tyéhyvinvoinnin kannalta merkitysta.
Tyon tarkoituksen kehityksesta ollaan erityisesti hyvin kiinnostuneita. Kehittyvan toiminnan ikkunan nakékul-
masta tyontekijan tydhon liittyva motivaatio perustuu tyén kohteeseen eli tarkoitukseen ja sisaltodn. (Schaupp
2013, 44-45.)
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4 ESIMIEHEN MAHDOLLISUUDET TYOHYVINVOINNIN EDISTAMISEEN

Esimiehen velvollisuudet puuttua henkildstén terveyteen ja toimintakykyyn ovat lisdantyneet. Lainsaadantokin
velvoittaa esimiesta pitamaan huolta henkildstdn tyéhyvinvoinnista ja turvallisuudesta. Jokainen henkiléston
jasen on kuitenkin ensisijaisesti vastuussa omasta terveydestdan tyéterveyshuollon lisdksi. Esimiehen
puuttuminen yksittdisen tydntekijan terveyteen saattaa kuitenkin koitua ongelmalliseksi, sillda moni tyontekija
haluaa pitaa terveydentilansa yksityisasiana. Osa tyontekijoista kuitenkin toivoo, ettd terveytta ja hyvinvointia
tuettaisiin monella tapaa. (Alahautala ja Huhta 2018, 11-12.) Tassa osiossa keskitytadn tarkastelemaan esi-
miehen keinoja tydhyvinvoinnin edistémiseksi. Tydhyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd on useita. Kaikkia
tyohyvinointiin vaikuttavia tekij6itad ei kuitenkaan voida kayda lapi tdssa opinndytetydssa, vaan tassa osiossa
keskitytaan tarkemmin muutamiin tarkeisiin tyéhyvinvoinnin osa-alueisiin, joilla esimies voi vaikuttaa

tyontekijoiden tydhyvinvointiin.

Esimiehen nakdkulmasta tydhyvinvointi alkaa pdaasiassa palvelevasta johtamisesta. Palvelevalla johtamisella
tarkoitetaan esimiehen tapaa tydskennella esimiehen roolissa ja johtaa tydntekijéitaén niin, etta se tukee tyon-
tekijoiden jatkuvaa kehittymistd sekd heiddan mahdollisuuksien toteutumista. Tallainen palveleva johtaja pyrkii
kannustamaan tydntekijoitadn seka vaikuttamaan myds siihen, etta yritys menestyy. Palvelevan esimiehen omi-
naispiirteisiin kuuluvat lahjomattomuus, oikeudenmukaisesti toimiminen seka rehellisyys tyontekij6itéa kohtaan.
Palveleva johtaja osaa tunnistaa omat heikkoutensa ja vahvuutensa, joten hanelld on myds kyky arvioida omaa
toimintaa ja tehda asioita toisin, jos tarve vaatii. Vuorovaikutuksessa palveleva johtaja on kannustava ja aktiivi-

nen keskustelija. (Mieli s. a.)

4.1 Johtaminen ja tyOyhteisotaidot

Ensimmaisessa tychyvinvointiin kuuluvassa osa-alueessa tarkastellaan johtamista ja tydyhteisotaitoja. Tassa
tyohyvinvoinnin osa-alueessa perehdytadn tarkemmin kolmeen aiheeseen. Naita ovat tydntekijéiden motivointi

ja palkitseminen, yhdenvertainen kohtelu ja ty6ilmapiiri.

Motivaatio vaikuttaa valtavasti tydssa saatuihin tuloksiin ja lisaa tavoitteisiin suuntautuvaa kayttéytymista. Se,
kuinka paljon tyontekija kayttda voimavarojaan saavuttaakseen tavoitteensa, kertoo tydntekijan motivaation
maarasta. Motivoitunut ja asiaan sitoutunut tyéntekija saa aikaan parempia suorituksia ja siten myds parempia
tuloksia. Onkin yrityksen menestymisen kannalta tarkeda, ettd henkildston jasenet saataisiin kiinnostumaan ja
motivoitumaan yhteisista liiketoiminnan tavoitteista. Esimies voi vaikuttaa tydntekijéiden motivaatioon oikean-
laisella johtamisella. Taman vuoksi on tarkeda, ettd esimies tuntee jokaisen tyontekijén ja takaa ndin edellytyk-

set motivoituneelle henkiléstélle. (Hyppanen 2013, luku 5.)

koulun LTT-tutkimus Oy:n toimesta tehdyssa kyselytutkimuksessa kavi ilmi eroja sisdisissa ja ulkoisissa moti-
vaatiotekijoissa. Tutkimuksen tuloksien mukaan henkilon sisdisia motivaatiotekijoita ovat tunne vapaudesta,

jonkun asian oivaltamisen jdlkeen syntyva ilo, tunne yhteisollisyydestd, oman edistymisen ja henkildkohtaisen



18 (67)

kasvun tunne, tunne tyon tarkoituksen mukaisuudesta ja tunne, etta pystyy toteuttamaan itsedan tydssa. Sisai-
tyosta saatu palkka, palkkio ja erilaiset lisét. My6s yrityksen antamat liikuntaan, ruokailuun, vapaa-aikaan, ter-
veydenhoitoon ja osto tilanteisiin liittyvat edut ovat ulkoisia motivaatiotekij6itd. Tyontekijan asemaan liittyvia
motivaatiotekijoita voivat olla tybhuoneen koko ja sen sijainti, erilaiset tittelit ja henkilén vallan maara seka
vastuualueet. Taman perusteella voidaan todeta, etta esimiehelld on rahallisen motivaatiotekijan lisaksi monia

muita mahdollisuuksia vaikuttaa henkiléstdon motivointiin. (Hyppanen 2013, luku 5.)

Palkitseminen on kokonaisuus, jolla on myds tarkea osa liittyen henkilén motivaation tayttymiseen. Aineellisten
palkkioiden, kuten rahan lisdksi, tydn organisoinnista huolehtiminen on tarkeaa. On tarkeaa, ettd tyontekijalla
on mahdollisuus vaikuttaa ja osallistua itse toimintaan. Tyontekijalla on oltava myds mahdollisuus kehittya,
kouluttautua seka saada arvostusta tydssaan. Palautteen saaminen tydstd on myds erittdin tarkeda. (Hyppdnen
2013, luku 5.) Johtamisen muotona hyvén palautteen ja kiitoksen antaminen on tehokasta. Positiivinen palaute
tulee perustella ja sen tulee olla aitoa. Kiitoksen antaminen vahvistaa tyontekijan hyvanolon tunnetta ja lisaa
energisyytta. Esimiehen tulee olla l1asné ja arvostaa tydntekijdidensa tydstd suoriutumista. Tallbin esimies voi
aidosti antaa positiivista palautetta ja kiittaa tyontekijoitdan hyvista suorituksista. (Nikkola ja Salminen 2012,
116-117.) Palaute voi olla positiivista tai rakentavaa palautetta. Kiittdminen ja kehuminen ovat hyvia esimerk-
keja tasta positiivisesta palautteesta. Rakentava palaute on yleensa korjaavaa palautetta, jota annetaan toimin-

nassa ja tybtavoissa kohdattujen epdkohtien vuoksi. (Hyppanen 2013, luku 5.)

Jos palautteeseen on aihetta, tulisi se antaa heti tyosuorituksen jalkeen. Talléin palautteen antamisesta on eni-
ten hy6tyd. Jokainen tyontekijé reagoi palautteeseen yksildllisesti. Esimies oppii tuntemaan tydntekijéidensa
eroavuudet ja osaa nain ollen toimia eri tilanteissa sopivalla tavalla. Positiivinen palaute eroaa rakentavasta
siind, etta rakentava palaute annetaan aina kahden kesken. On helpompi kdyda tilanne kahden kesken lapi
aidon esimerkkitilanteen kautta, jotta voitaisiin l16ytaa tarvittavat kehittdmistarpeet. On myds hyva keskustella
kuinka jatkossa tulisi toimia, jotta vastaaviin tilanteisiin ei jouduttaisi. Esimiehen olisi hyva myos keskustella
tapauksen vaikutuksista ja mahdollisista seurauksista. Palaute ei tule olla syyllistdvaa tai persoonaan kohdistu-
vaa. Palautteella halutaan toimintatapojen muutosta parempaan ja kehittaa toimintaa jatkossakin. (Hyppanen
2013 luku 5.)

4.1.2 Yhdenvertainen kohtelu

Hyvaan esimiestydhon olennaisesti kuuluva kriteeri on tyontekijdiden oikeudenmukainen johtaminen. Luotta-
muksen syntymisen kannalta tarkedssa asemassa ovat tyontekijéiden yhdenvertainen kohtelu, tasa-arvoa ko-
rostava johtaminen sekd arvostava vuorovaikutus tyontekijaa kohtaan. (PAM 2019.) Tydnantajalla on lakisaa-
teinen velvollisuus kohdella jokaista tydntekijaa yhdenvertaisesti ja tasa-arvoisesti. Tama kertoo myds tyénan-

tajan hyvasta johtamisesta ja tydelamasta. Tasa-arvon ja yhdenvertaisuuden edistémisella on positiivisia vaiku-

Yrityksen sisalla luodut jarjestelyt eivat saa johtaa eriarvoiseen kohteluun ja yrityksen kaytantéjen tulisi myos
olla yhdenmukaisia. Tasapuolisuuden vaatimus on toteuduttava ja otettava huomioon jokaisessa ty6elamaan

liittyvassa tilanteessa. Kun tyésuhteen ehtoja sovitaan tai muutetaan, taytyy myds varmistaa, ettei tydsuhteissa
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sovelleta erilaisia ehtoja ilman perusteita. Jokaisella tyéntekijalla tulee olla samoissa tehtdvissa samanlainen

mahdollisuus edeta uralla ja kouluttautua eteenpain. (Nikkola ja Salminen 2012, 92-93.)

Palautetta ja parannusta kaipaaviin tehtdviin tulee puuttua tasapuolisesti seka ldhes samantyyppisissa vertailu-
kelpoisissa tapauksissa esimiehen tulee toimia samalla tavalla. Tydsuhteeseen kuuluvat edut tulee antaa ty6n-
tekijoille samoin perustein, eika tydaika tai tydsuhteen kesto saa olla syy laittaa tyontekijoita eriarvoisiin ase-
miin. Esimiehen tulee tunnistaa, milloin on kyse oikeudenmukaisesta kaytdksesta ja milloin syrjinnasta. Esimies
voi poiketa tasapuolisen kohtelun vaatimuksesta, jos poikkeaminen on asema ja tehtdvat huomioiden perustel-
tua. (Nikkola ja Salminen 2012, 92-93.)

4.1.3 Tydilmapiiri

Tyoilmapiirilld tarkoitetaan tydntekijan kokemusta omasta tydymparistdstaan. Tydilmapiiria voisi kutsua myos
tyéturvallisuusilmapiiriksi, johtamisilmapiiriksi tai oikeudenmukaisuusilmapiiriksi. Nain kirjoittaa terveystalon
johtava tydterveyspsykologi ja organisaatiokonsultti Antti Aro. (Tehy ry 2018.) Hyvassa ty6ilmapiirissa tyon

sisaltd koetaan térkedksi ja tavoitteelliseksi (Suomalaisen Tydn Liitto 2017).

Tyoterveyshuollon erikoislaakari ja vastaava tyoterveysladkari Rea Lagerstedt mainitsee artikkelissaan tyéhyvin-
voinnin kukoistavan yrityksissd, joissa yhteiset pelisadnnét ovat jokaisen tiedossa ja hallussa. Lagerstedt pai-
nottaa, etta jokaisen tydntekijan tulisi olla tietoisia tydpaikan sa@nnoista ja olla valmiita myds noudattamaan
niitd sitoutuneesti. Hyvén tydilmapiirin luonnin kannalta on myds tarkeaa, etté huolehditaan tydturvallisuu-
desta, tyon sopivasta kuormituksesta, tyopaikan hygieniasta, tydpaikan pysyvyydesta ja tydntekijoiden tydmaa-

rien tasapuolisesta jaosta. (Suomalaisen Tydn Liitto 2017.)

Aro kirjoittaa artikkelissaan tydilmapiirin vaikuttavan vahvasti esimerkiksi tydntekijdiden motivaatioon, tyéhén
sitoutumiseen, tydssa jaksamiseen, yhteistoimintaan ja siihen, kuinka hyvin tyontekijat sietavat painetta tyos-
saan. (Tehy ry 2018.) Hyva tydilmapiiri kulkee kasi kadessa myds menestyvan yrityksen kanssa (Suomalaisen
Tyon Liitto 2017). Lagerstedt jakaa artikkelissaan vinkkeja hyvéan tydilmapiirin luomiseen. Lagerstedt kertoo
loistavan ty6ilmapiirin syntyvan seuraavilla vinkeilld. Luottamus luo hyvaa ilmapiiria puolin ja toisin. Kun antaa
joustava ja henkilokohtaisen elaman huomioon ottava kohtelu parantaa ilmapiiria. Tiedon avoin kulku tydyhtei-
sdssa on myos tarkedad. Selkeitten tydnkuvien luominen auttaa tydntekijoita tietdmaan mita heiltd odotetaan,
millaisia tavoitteita heille on asetettu ja milla tavoin tavoitteiden toteutumista seurataan. Lagerstedt painottaa
my®ds hyvan ilmapiirin ylldpitdmisessa olevan tarkeda huomioida tydmaaria etukateen, jolloin sairauspoissaolon
sattuessa kukaan tyontekija ei kuormitu liialla lisa tydmaaralla tai uupumisella. Myds haastavien esimiestilantei-
den toimintamallin rakentaminen etukdteen on jarkevaa, silla ndin mahdollisiin ongelmiin on helpompi puuttua

ja osataan toimia oikein. (Suomalaisen Tyon Liitto 2017.)

Esimies ei kuitenkaan voi luoda hyvaa tydilmapiiria yksin. Nain kirjoittaa tekstissadgn myos Antellin toimitusjoh-
taja Tomi Lantto. Lantto kertoo hyvan johtamisen vaikuttavan ilmapiirin luomiseen merkittavasti, mutta painot-
taa tydilmapiirista huolehtimisen olevan jokaisen asia. Lantto muistuttaa myds, ettd jokainen tarvitsee joskus

apua ja kannustusta. Lantto kertoo hyvan tiimin rakentuvan erilaisesta osaamisesta. Tama tarkoittaa sita, etta
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olisi hyva korostaa jokaisen tydntekijan vahvuuksia ja sen tuomaa hyétya. Nain luodaan myds hyvaa tydilmapii-
rid. (Y-Studio 2019.)

On tarkeaa, etta jokainen tyontekija osallistuu hyvan tydilmapiirin luomiseen ja sen ylldpitamiseen. Kaikki alkaa
siitd, etta jokainen tydntekija huolehtii omasta tydstdan ja samalla huomioi myds muiden tyét. Tasapuolisuus,
kohteliaisuus ja kiinnostus luovat pohjan hyvalle tydilmapiirille. Avoin ilmapiiri ja sovituista palautekdyténndista

kiinni pitéminen ovat my6s hyvan tyéilmapiirin perustaa. (Mieli s. a.)

Pienillakin paivittaisilla teoilla on suuri merkitys hyvan ilmapiirin luomisessa. Tallaisia pienia tekoja voivat olla
muiden tydyhteison jasenten tervehtiminen, kunnioittaminen, arvostaminen ja hymyileminen. Nama teot tule-
vat usein jokaiselta luonnostaan, mutta joskus nama pienet teot kuitenkin unohtuvat kaiken muun kiireen ja
hadlindn keskellad. Jokaisessa tydyhteisdssa on myds omat melko pysyvat tapansa toimia ja reagoida. Jos téllai-
set pienet, mutta merkitykselliset arkiset teot eivét jo kuulu yleisiin tapoihin, ne monesti ohitetaan ja unohde-
taan huomaamatta. Hymylla ja hyvilla tavoilla on kuitenkin tapana tarttua, joten esimerkin nayttdminen muille

on avain tydilmapiirin kohentamiseen. (FINLA 2020.)

Tyontekijéiden tydilmapiiria kartoitetaan yleensa erilaisin mittarein ja kyselyin. Tydilmapiirin kehittdmisen kan-
nalta ne eivat ole kovinkaan toimivia, jos ne ovat ainoita keinoja ty6ilmapiirin kehittdmiseen. Ty6ilmapiirin ke-
hittdmisen kannalta parhaita valineita ovat puhuminen ja kuunteleminen. Naiden kautta muutosta entiseen voi
omista tarpeistaan. Téllainen kohtaaminen ja keskustelu jo itsessdan luovat hyvaa tydilmapiiria puolin ja toisin.
(Innotimo Oy 2021.) Ty6ntekijén ja esimiehen keskinaisté suhdetta voidaankin parantaa siten, ettd molemmat

saavat ilmaista omat odotuksensa ja tiedostavat todelliset mahdollisuudet. (PAM 2019.)

4.2 Osaaminen ja kehittymismahdollisuudet

Seuraavassa ty6hyvinvointiin kuuluvassa osa-alueessa kdydaan ldpi osaamista ja kehittymismahdollisuuksia.
Téhan kuuluvat tydntekijdiden kasvu- ja kehittymismahdollisuuksien tukeminen ja palautteen antaminen, kehi-

tyskeskustelujen jarjestéminen sekd osaamisen varmistaminen ja tukeminen.

4.2.1 Kasvu- ja kehittymismahdollisuuksien tukeminen ja palautteen antaminen

Esimiehen on tarkeda tukea tydntekijdiden kasvu- ja kehittymismahdollisuuksia. Tama on niin tydntekijan kuin
koko henkiléstdnkin etu. Henkildstén jasenet ovat erilaisia lahtokohdiltaan. Toiset ovat osaamistasoltaan kehit-
tyneempid kuin toiset ja jokaisella tyontekijalla on omat tarpeensa. Tydntekijan oma elamanvaihe vaikuttaa

my®s ratkaisevasti siihen, millaiset tulevaisuuden odotukset ovat. (Hyppanen 2013, luku 5.)

tulisikin taata parhaat mahdollisuudet tydntekijéidensa kehittymiselle. Esimiehelld on useita keinoja, joilla aut-
taa henkilostdaan kehittymaan tydssaan. Naita ovat esimerkiksi tydnkuvan muuttaminen laajemmaksi tai tydn-
tekijan erikoisosaamisen vaativuuden syventaminen. Tydntekijan vallan ja vastuun liséaminen tyétehtdvassa

antaa my0s sopivaa liséhaastetta ja luo tyontekijalle edellytyksia kehittya seka parantaa henkilokohtaisia omi-

naisuuksiaan tydssaan. Esimies voi tukea tydntekijan kasvu- ja kehittymismahdollisuuksia tarjoamalla uutta
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tyéta saman yrityksen sisdlld, mika luo samalla uusia tilaisuuksia kehittymiselle. Esimiehen on hyva jarjestaa
kehityskeskusteluja, kun halutaan arvioida henkildston kehittymista pidemmalla aikavalilla. Jos tyontekija ha-
luaa haasteita ja kehittya tyéssaan, on esimiehen tehtdva auttaa ja tukea tyontekijaa etsimalla uusia mahdolli-

suuksia ja lisahaasteita yrityksen sisélla. (Hyppanen 2013, luku 5.)

4.2.2 Kehityskeskustelujen jarjestaminen

Kehityskeskustelut tukevat henkildston tydta, motiiveja ja edistavat yleista tyéhyvinvointia. Kehityskeskusteluja
on hyva pitaa saanndllisesti, jotta niista olisi mahdollisimman paljon hyotya. Kehityskeskusteluiden tulee olla
luottamuksellisia ja niihin olisi hyva valmistautua etukateen. Kehityskeskusteluja pidetaéan esimiehen ja tydnte-

kijan valilla, mutta joissain tapauksissa my6s ryhmékeskusteluina. (Aura ja Ahonen 2016.)

Kehityskeskustelun paatarkoituksena on edistaa tydyhteisén toimintaa, tydn onnistumista ja tyéntekijéiden voi-
mavaroja. (Aura ja Ahonen 2016.) Kehityskeskustelujen aikana kasitelldan paaasiassa tyontekijan fyysista seka
psyykkista jaksamista seka kokonaisvaltaisesti tyontekijan henkilokohtaista tyéuraa. Tyontekijan yksildlliset
ominaisuudet otetaan aina huomioon, kun arvioidaan tyén kuormittavuutta tydntekijan jaksamisen kannalta.
Kehityskeskustelujen aikana selvitetdan myods tyontekijan ikdantymisen vaikutusta tyétehtavien kulkuun ja
tyontekijan tyokykyyn. (PAM 2019.) Kehityskeskusteluissa voidaan selvittaa, onko tybtehtavassa vaadittava
osaaminen kunnossa tai onko osaamisessa mahdollisesti kehitettavaa. Kehityskeskusteluissa voidaan myds pu-
hua tydntekijan tyburalla etenemismahdollisuuksista ja tavoitteista. Nama kaikki edellyttavat vuorovaikutusta ja
luottamusta tyontekijan ja esimiehen valillda. Kehityskeskusteluissa ilmenevat yhteiset johtopdatokset ja jatko-
toimenpiteet kirjataan ylos ja niille laaditaan sopiva aikataulu seka seuranta-aika. Vaikka kehityskeskusteluissa
kadytavat asiat olisivat joskus vaikeita, esimiehen olisi silti hyva pitda positiivista henked ylla. (Aura ja Ahonen
2016.)

Esimiehen on hyva osallistaa henkilostddan valmistautumaan kehityskeskusteluun. Erilaiset ennakkotehtdvat ja
tiedonkeruu henkilostdn ja esimiehen kokemuksista seka muutostarpeista ohjaavat kehityskeskustelua. Ty6nte-
kija voi kirjata ylos omat saavutuksensa ja tydhon liittyvat henkilékohtaiset tavoitteet. Ennakkotietoja voidaan
kerdtd myos kyselylomakkeella. Talloin tydntekijadlta voidaan kysya kysymyksia liittyen tydntekijan osaamiseen,
tyotilanteeseen tai motivaatioon. Ennakkotiedot puretaan yhdessa tyénantajan kanssa kehityskeskustelun ai-
kana. Esimiehen kannattaa varata kehityskeskustelulle riittavasti aikaa ja varmistaa, etta paikka on rauhallinen

ilman ylimaaraisia hairi6 tekijoita. (Aura ja Ahonen 2016.)

4.2.3 Osaamisen varmistaminen ja tukeminen

On tdrkeaa tarkastella tydntekijan osaamista ja tyon hallintaa Iapi koko tydntekijan tyduran, sillda osaamisen
varmistaminen ja tyon hallinta kuuluvat osaksi tyéhyvinvointia ja turvallisuutta. Kun osaamista tuetaan ja kehi-
tetdan lapi koko tydntekijan uran, lisaa se tydssa jaksamista seka tyon tuottavuutta. Tyon hallinta ja osaamisen
varmistaminen ovat osa paivittaista tyéntekoa. Tydn hallintaa ja tydntekijan osaamista olisi myds hyva kasitella
omana osanaan kehityskeskusteluissa. Tydntekijoita tulisi tarkastella heidan lahtékohtiensa mukaan, missa vai-
heessa ty6uraa henkild on, millainen ammattitaito hanelld on pohjana ja paljonko tydntekijalla on ikaa. Jokai-
sella tyontekijalla on erilaiset lahtdkohdat tyéntekemiseen, joten jokaisella on myds omat tarpeensa oppia ja
kehittda valmiuksiaan tyéhon. (PAM 2019.)
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Ty6nantajan tulee olla valmistautunut tydntekijdiden mahdolliseen vaihtuvuuteen jarjestelmallisen henkilésto-
suunnittelun ja osaamistarpeiden tunnistamisen avulla. Osaamisen varmistamista seka tyén hallintaa lisataan
perehdyttamalla tyontekijat hyvin uusiin tyotehtaviin, tydymparistéon, paivittaisiin toimintatapoihin seka tyétur-
vallisuuteen liittyviin seikkoihin. Uuden tyontekijan kehittymistd seurataan ja tuetaan suunnitelmallisesti tydsuh-
teen alusta alkaen. Tydntekijan ammattitaitoa on tarked tukea ja kehittaa jos tyotehtavat laajenevat tai yritys
kierrattaa tyontekijoitaan eri tyopisteissa ja tyotehtdvissa vaihtelevasti. (PAM 2019.)

Tyontekijoiden osaamisen varmistamiseksi ja tydn hallinnan tunteen lisadmiseksi on hyva jarjestaa tyonteki-
joille koulutusta, joka tukee tydssa suoriutumista. Tydntekijoita tulee kannustaa myds opiskelemaan lisaa esi-
merkiksi ammatillisen lisa- ja taydennyskoulutuksen kautta. Palautteen antaminen seka sen ottaminen vastaan
lisadvat myos tydnhallinnan tunnetta ja osaamista. Tydntekijan on myds tarkeda puuttua tyon aikana ilmene-

viin ongelmiin ajoissa ja pyytda apua seka lisaa ohjeistusta tydn tekemiseen. (PAM 2019.)

4.3 Terveys, tydkyky ja tydymparistd

Viimeisessa tydhyvinvointiin kuuluvassa osa-alueessa tarkastellaan terveytta, tydkykya ja tydymparistéd. Tassa
osa-alueessa tutustutaan ldhemmin viiteen tarkeadn tydhyvinvoinnin tekijaan. Naita ovat voimavarojen ja jak-
samisen tukeminen, palautumisen edistaminen, terveellisten elamé&ntapojen tukeminen, tydyhteisdn tydkyvyn

ongelmien ennaltaehkaiseminen ja turvallinen tydymparisto ja tydergonomia.

4.3.1 Voimavarojen ja jaksamisen tukeminen

On hyva muistaa, etta tydntekijan voimavarojen vahvistaminen on jatkuvaa, mutta tydntekijan on huolehdit-
tava itsekin omasta terveydestd ja hyvinvoinnista. Tyontekijan voimavaroja lisadvia tekijoita ovat tyosta suoriu-
tumisen tunne, ammatillinen osaaminen, kyky kehittya, oman identiteetin vahvistaminen seka myodnteiset asen-

teet uusia ty6tehtavia kohtaan. (Suonsivu 2015, 80.)

Esimiehelld on tarkea rooli tyontekijéiden voimavarojen havainnoimisessa. Kun tydntekijallad on itse mahdolli-
suus vaikuttaa asioihin, tydskennelld yksin ja tyétoiminta on hyvin organisoitua, lisda se myos tydntekijan voi-
mavaroja. Tyontekijan riittavyyden tunne lisddntyy, kun esimies on aidosti lasna, tyontekijan ja esimiehen kes-
kindinen vuorovaikutus toimii ja esimiehen johtaminen on oikeudenmukaista. Tydyhteisd, joka on avoin uusille
ideoille, auttaa jaksamaan. Jotta tyon tavoitteet saavutettaisiin ja iloa tyén tekemiseen saataisiin lisaa, tyoyh-
teison tulee kayttaa palkitsevia ja kannustavia tapoja. Tyon ja vapaa-ajan sovittamista yhteen tulee kehittaa.
Positiivinen ja rakentava suhtautuminen tydyhteisén muutoksiin ja vaatimuksiin, lisdavat my&s henkildston riit-
tadvyyden tunnetta. Organisaatiorakenteiden ja ty6toiminnan muuttuessa henkiléstdn jasenille olisi hyva antaa
mahdollisuus lahted tyon kiertoon, osallistua koulutusvalmennuksiin ja kehittamisprojekteihin seka paivittaa
tyotehtavidaan nykypaivaan sopivimmiksi. Tallaiset muutokset antavat tydntekijdille lisaksi madollisuuden uuden

ammatin hankkimiseen tai uran suunnittelulle. (Suonsivu 2015, 80-81.)

Esimiehen on vaikeaa puuttua tyontekijéiden henkildkohtaisiin voimavaroihin, silla tietyt asiat mukaan lukien
uniongelmat ja kotona syntyvat stressaavat tilanteet ovat todella henkilékohtaisia asioita ja niihin puuttumiseen

ja lapi kdymiseen tarvitaan todella hyvaa luottamusta esimiehelta seka tydntekijaltd puolin ja toisin. (Aura ja



23 (67)

Ahonen 2016.) Tyokyvyn kannalta ongelmallisimmat tyon vaatimukset ja kuormitustekijat on hyva arvioida yh-
dessa tyoterveyshuollon kanssa. Taman vuoksi on tarpeellista, etta tybterveyshuolto on tietoinen tydpaikan
tyontekotavoista ja tydolosuhteista. (PAM 2019.)

Tyontekijan henkilokohtainen eldmantilanne vaikuttaakin suuresti tydssa jaksamiseen. Esimiehen onkin hyva
tukea tydntekijéidensa hyvinvoinnin kokonaistilannetta eri tavoin. Jaksamisen parantamiseen tyontekija voi
kayttda vuorotteluvapaita, virka- ja tydvapaita, osa-aikalisaa ja -elakkeita, osasairauslomia tai joustavia tydaika-
kokeiluja (Suonsivu 2019, 67). Tyota voidaan myds muokata ja keventaa esimerkiksi tydnkierrolla, tyéskentele-
malla pareittain, rajaamalla tydtehtdvid, vuorotydjarjestelyilld, parantamalla fyysistd kuntoa, ammattitaitoa ke-
hittdmalla, kuntoutuksella, tyoterveyshuollon ja julkisen puolen tarjoamilla palveluilla, havainnoimalla omia ty6-
tapoja sekd kaytantéja tai mahdollisesti kouluttautumalla lisaa. (PAM 2019.) Esimies voi joustaa ty6aikojen su-
hteen, mikd mahdollistaa palautumiselle enemman aikaa seka helpottaa tydn ja vapaa-ajan yhteensovittamista
(Aura ja Ahonen 2016). Kun tydntekijalld on mahdollisuus vaikuttaa omiin tydaikoihin, lisdd se myds motivaati-
ota itse tyota kohtaan seka kiinnostusta jatkaa tyduraa tulevaisuudessakin. Erityisesti iakkaat tydntekijat mo-
tivoituvat, kun saavat itse vaikuttaa omiin ty6aikoihinsa. Tydntekijat haluavat padasiassa vaikuttaa tyén alka-
mis- ja loppumisajankohtaan, taukojen ajankohdan paattdmiseen, tydpaivan kestoon, tydvuorojarjestelyihin,
palkallisten seka palkattomien vapaiden ja lomien ajankohtien suunnitteluun. Tyévuorosuunnittelu ja ty6aikojen
jarjestely parantavat yrityksen tuottavuutta, luovat pohjaa tyollisyyden jatkuvuudelle sekd vahvistavat yrityksen
kilpailukykyd. (PAM 2019.)

4.3.2 Palautumisen edistaminen

Ty6paivan aikana kuormittuminen on léhes vaistamatdnta. Siksi on hyva muistaa riittéva lepo tydpaivien va-
lissa. Tyon paineiden ja stressin aiheuttamana menetetyt voimat yleensa palautuvat, kun elimistdn stressitila
tasaantuu lepotilaan. Unen saanti ja lepo ovat erittdin térkedssa asemassa energiatasojen ja hormonitasa-
painotoiminnan palautumisen kannalta. Vapaa-aika ja viikonloput ovatkin erittdin hyvaa aikaa palautumiselle.
Noin 7-9 tunnin yéunet ovat palautumisen kannalta sopivat, mutta myds unen laatu vaikuttaa palautumiseen.
Syva uni on palautumisen kannalta hyddyllisinta. Olennaisinta tydn kuormittavuudesta palautumisessa on uu-
sien sisdisten voimavarojen, kuten positiivisen mielialan ja energian saanti. Palautumista voidaan ajatella onnis-
tuneeksi, kun tyontekijan fysiologinen ja psykologinen puoli ovat kunnossa. Tama tarkoittaa sitd, ettad tyonteki-
jan kehon stressitaso on palautunut normaaliksi ja tyontekija kokee itse olevansa valmis jatkamaan tyontekoa.
Jos palautumista tydpaivan jalkeen laiminlyédaan jatkuvasti voi seurauksena olla tyduupuminen. Organisaa-
tiossa tyontekijoille olisi hyva lisdta palauttavia hetkid tyépaivaan. Tyontekijat olisivat talldin tietoisia itsestdan
ja tekemisestdan. Parin minuutin hiljentyminen ja keskittyminen itseensa tydpadivan aikana auttaa irtautumaan

hetkeksi tyon hektisyydesta ja tydn tuomasta stressista. (Manka 2016, 181-182.)

On tarkeda ymmartaa tydon muokkaamisen merkitys, kun tarkastellaan sairaslomien maaria ja tydkyvyttdmyys-
riskejd. Tyokyvyn ja tydn vaatimusten ristiriitaisuus voi aiheuttaa ongelmia tyontekijan tyokyvylle. Tyéntekijén
tyokyvyn muodostavat tydntekijan omat voimavarat, joihin kuuluvat esimerkiksi terveys, ammattitaito, sosiaali-
set taidot ja toimintakyky seka tyon vaatimukset. Tyokyky muodostuu molempien ollessa tasapainossa keske-
naan. Muokkaamalla ty6ta, voidaan minimoida sairauspoissaoloja ja pitaa kiinni tydkyvysta. Ennen kun ldhde-

taan muokkaamaan tyéta, olisi hyva tunnistaa tydntekijan tyokykya kuormittavat tekijat ja tyén vaatimukset,
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silld niista voi olla haittaa tyontekijan tyokyvylle. Tyén muokkaamista olisikin hyva toteuttaa jo ennakkoon.
Tyo6ta ja tydolosuhteita olisi hyva muokata sellaisiksi, etta riski tydkyvyttdmyyteen olisi olematon. Tyétehtavien

maaraan ja laatuun seka tyon henkiseen kuormittavuuteen tulisi puuttua tarpeen mukaan. (PAM 2019.)

4.3.3 Terveellisten elamantapojen tukeminen

Tyontekijéiden hyvinvointia tukevat terveelliset elamantavat. Liikunnan vahaisyys, ylipaino, liiallinen istuminen,
vahainen uni, stressi, alkoholin liiallinen kayttd ja tupakointi ovat isoimpia riskitekijoita tyontekijan terveyden ja
hyvinvoinnin kannalta. Tydntekijan itsensa lisdksi myds tydnantaja pystyy vaikuttamaan tyontekijdidensa hyvin-
vointiin erilaisin tavoin. TyOnantaja voi opastaa tyontekijoita terveellisten eldmantapojen aloittamisessa ja ylla-
pitamisessa yhdessa tyoterveyshuollon kanssa. Tydterveyshuolto ja tyonantaja voivat antaa ravitsemusneuvon-
taa sitd toivoville seka perustaa esimerkiksi erilaisia painonhallintaryhmia. Tyénantajan tehtdvana on esimer-
kiksi jarjestaa tyontekijéiden ruokailua varten sopivat tilat, joissa ruokailu on terveellista ja kiireeténta. (PAM
2019.)

Tilintarkastusyhtion (PwC) ja Eteld-Kalifornian yliopiston (USC) tekemassa uudessa tutkimuksessa kavi ilmi, etta
yritysten hyvinvointiohjelmat voivat auttaa edistamaan terveellisten elamantapojen lupauksia. Tutkimuksessa
havaittiin osallistavan johtajuuden ja ryhmatyén olevan edellytys hyvinvoivalle tydyhteisélle. Tydymparistdn ja
henkiloston terveellisten elamantapojen tuli olla kunnossa, jotta voitiin puhua hyvinvoivasta tydyhteisosta.
Osallisuudella, hyvalla tiimin tydilmapiirilld ja johtajan tuella oli suora yhteys tydntekijéiden kokemaan tyéhyvin-
vointiin. (Kohll 2020.)

Tybnantaja voi myds kannustaa tydntekijoitédan kulkemaan tydmatkat liikkuen, mika lisdé myos tydntekijéiden
paivittaista hyotyliikuntaa. Tyonantajan tulee jarjestda tilat tyontekijoiden henkildkohtaisten varusteiden sailyt-
tdmiseen ja peseytymiseen. Liikkumisen ilon ja vuorovaikutustaitojen lisdamiseksi tyénantaja voi jarjestaa tyon-
tekijoilleen yhteisia kuntosali- seka pelivuoroja seka jakaa liikunta- ja virikeseteleita. Tyonantaja voi tukea tupa-
kointia harrastavia tyontekijoitéan, tarjoamalla lopettamiseen suuntaavia vieroitusryhmia yhdessa tyoterveys-
huollon kanssa. On my6s tydpaikkoja, joissa tydnantaja jakaa tupakoinnin lopettamisen avuksi nikotiinilaasta-
reita tyontekijoilleen. Pdihdeongelmaisen tyontekijéan hoitoon ohjaamisen ja padihderiippuvuuden tajuamiseksi
kirjataan yhdessa laatimaan paihdeohjelmaan erilaisia menettelytapoja tydntekijan paihteista vieroittamisen

kanssa, jonka jélkeen toimenpiteet kirjataan yrityksen perehdytyskansioon. (PAM 2019.)

4.3.4 Tyoyhteison tyokyvyn ongelmien ennaltaehkdiseminen

veyshuolto. Tydterveyshuoltolain (2001) tarkoituksena on edistda yhdessa tyontekijan, esimiehen ja tyéter-
veyshuollon kanssa tytapaturmien ja tyéhon liittyvien sairauksien ehkaisya, turvallisuutta ja terveellisyytta
tydymparistdssa ja tydssa seka edistda henkildstén terveyttd ja tydkykya tyduran eri vaiheissa, unohtamatta
koko tydyhteisdn toimintaa. (Manka 2016, 92-93.)

Tarkedssa asemassa tyokykya uhkaavien ongelmien varhaiseen puuttumiseen ovat esimies, tyéntekijat, tydsuo-

jelu seka tyéterveyshuolto. Tydkyvyn tuen toimintamallin avulla vieddan naitd mahdollisia tydkyvyn ongelmia
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eteenpdin. Esimies huolehtii siita, etta tyot tulevat tehdyksi ja tyontekijat pystyvat suoriutumaan tydstdnsa vaa-
ditulla tavalla. Joskus tydsta suoriutumisessa voi ilmeta kuitenkin ongelmia. Tallaiset ongelmat eivat johdu aina
sairaudesta, vaan ongelman taustalla voi olla monia muitakin tekijoita. Syita ongelmille voivat olla osaamisen
riittdmattdmyys, tyén organisoinnin puutteellisuus, ongelmat motivaatiossa, ongelmallinen elamantilanne, paih-
teiden kdayton ongelma, riittdmaton tiedotus tyon tavoitteista tai tyén vaatimusten ja suorituskyvyn vadlilla oleva
ristiriita. Tyokykyongelmat voivat tulla esille jo varhain. Esimies voi esimerkiksi havaita tyontekijan heikenty-
neen tydsta suoriutumisen tai tydntekija voi ottaa itse puheeksi tydkyvylle estettd tuovan ongelman. Tydkyky-
ongelma voi myos tulla ilmi kehityskeskusteluissa tai tyokaverit saattavat huomata ongelman ja ilmoittaa siitd
esimiehelle. On my6s todennakoistd, etta asiakaspalautteesta kay ilmi tydntekijéiden tyokykyyn liittyvia epa-
kohtia. Ongelma tyokyvyssa saatetaan myos huomata silloin, jos tyéntekijan sairauspoissaolot lisdantyvat akilli-
sesti. On my6s mahdollista, etta joku tydntekijan perheenjasenista on yhteydessa tydpaikkaan tai tybterveys-
huoltoon ongelmien ilmetessa. Ty6terveyshuolto saattaa havaita ongelman myds rutiiniomaisen terveystarkas-

tuksen tai sairausvastaanoton yhteydessd. (Martimo ym. 2018, 189-190.)

Tyobntekijén sairastuessa tulee esimiehen pitaa aktiivisesti yhteyttéd sairastuneeseen tydntekijaan koko sairaus-
loman ajan seka valmistaa tyontekijaa tydhon paluussa. Esimiehen kannattaa sopia yhdessa tyéterveyshuollon
kanssa yhteydenpidosta seka tydntekijan hoidon ja toipumisen etenemisen arvioinnista. Sairauslomalle jaénnin
syyn ollessa hankalamman luontoinen, esimerkiksi psyykkisistd syistd johtuva, saattaa sairastuneen tyontekijan
olla vaikea pitaa yhteytta tydpaikkaan. Sairausloman venyessé pitkdksi saattaa myds kynnys tydhoén palaami-
seen nousta liilan korkeaksi. Talléin on erityisen tarkedd, ettd yhteydenpito esimiehen, tydterveyshuollon seka
sairastuneen tyontekijan valilla sailyy. Yhdessa laadittu suunnitelma tyéhoén paluun organisoinnista, auttaa tyo-
hoén paluun onnistumisessa. Moni pitkdaikaissairaudesta karsiva on pystynyt onnistuneesti palaamaan tyépai-

kalle osasairauspaivarahan tai tydkokeilun turvin. (Martimo, ym. 2018, 94.)

Esimiehen on hyva kayda sairauslomalta palanneen tydntekijan kanssa palautekeskustelu, silld se on osa tyohy-
vinvoinnin tukemista. On myds hyva ennaltaehkdistd sairauden uusiutumista. Sairauslomalta palanneen tyonte-
kijan tydnkuvan tulee olla kuntoutumista tukevaa seka tydntekijan voimavarat huomioon ottavaa. Sairausloman
ollessa jatkunut pitkaan, on tydpaikalla voinut tapahtua suuriakin muutoksia. Taman vuoksi olisi hyva perehdyt-
taa tydhon palaava tydntekija uudelleen tydpaikalla mahdollisesti tapahtuneisiin muutoksiin. On hyvinkin toden-
nakoista, ettd esimies tarvitsee myos itse valmennusta téllaisiin tehtdviin. Joissain tapauksissa koko tydyhteisd
tarvitsee uudelleen valmennusta, jotta onnistutaan turvaamaan tydntekijan paluu tydpaikalle. On kuitenkin
valttdmatdnta saada lupa sairastuneelta tyontekijaltd kasitellda hanen toihin paluunsa liittyvia asioita. Tyohon

paluun asioista tulee muutenkin olla selkedsti sovittu. (Martimo ym. 2018, 130.)

Jos tyOyhteison sisalla syntyy ristiriitoja ja ongelmia, ne yleensa ratkeavat ilman erindisia toimenpiteitd. On kui-
tenkin mahdollista, ettd ongelmia ei saada loppumaan. Talldin esimiehelld on velvollisuus puuttua ongelmien
ratkaisemiseen. Esimies voi havainnoida tydyhteiséaan ja seurata tilannetta. Ongelmista enteilevia merkkeja
voivat olla muutokset tydntekijan kaytdksessa, asioiden pimittdminen, naurun danet tai tyontekijdiden keskinai-
set juttelu tuokiot. Henkildstotutkimuksen tulosten seuranta on myds hyva tapa ennakoida tydyhteisén ongel-
mia. Asioihin puuttuminen on tehokkaampaa, kun esimies seuraa jatkuvasti tydyhteisdnsa toimintaa. Havaitun

ongelman tarkasteleminen ja rajaaminen on myds tarkead, jotta ongelmia voitaisiin kasitelld mahdollisimman
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hyvin. Esimiehen on otettava puheeksi ongelmista aiheutuneet vaarat ja haitat. Esimiehen on hyva painottaa
ongelmien selvittdmisen tarkeytta ja korostaa ratkaisujen etsimistd ongelmia tuoviin asioihin. Henkilésté voi
osallistua ratkaisuehdotuksien I6ytamiseen. Ratkaisu ehdotuksien punnitsemisen jdlkeen tehdaan ratkaisuja ja

paatetadn kaytettavista toimenpiteistd ja jddddan seuraamaan tilannetta. (Hyppanen 2013, luku 6.)

Henkiloston jasenten valisissa ristiriitatilanteissa ja konflikteissa esimiehen tulee suhtautua tilanteeseen vaka-
vasti ja reagoida valittdmasti. Esimies voi pistda pelin poikki ja ottaa konfliktissa syntyneet epdkohdat puheeksi.
Esimies voi keskustella riidan osapuolten kanssa yhdessa tai kutsua riidan molemmat osapuolet erikseen juttu-
sille. Joskus ulkopuolisen asiantuntijan kutsuminen keskusteluun on valttdmatonta tilanteen ratkaisemiseksi.
Esimies voi my0s jaada seuraamaan tilanteen kehittymista ja etsid syita tilanteen syntymiseen seka miettia mi-
ten ennakoida tallaisia tilanteita jatkossa. Kun tyéhyvinvointiin liittyvat ongelmat ovat ratkaistavissa ja ennakoi-

tavissa, niistd selvidaminen on helpompaa. (Hyppanen 2013, luku 6.)

Mitd aiemmin tyohyvinvointia aletaan kehittdmaan, sita vahemman ongelmista koituu kustannuksia ja sita
enemman on keinoja ratkaista tydhyvinvointiin liittyvia epakohtia. On luotava tydolot, jossa tyénteko ei tuota
vaikeutta tai vaaranna kenenkdan terveytta. (Manka 2016, 92-93.) Yhteisten pelisaéntdjen ja tavoitteiden laati-
minen auttaa hyvinvoivan tydyhteisdn yllapitdmisessa. Tydhyvinvointia edistévat hyvien vuorovaikutustaitojen
omaaminen ja ongelmanratkaisutekniikoiden hallitseminen. On tarkead, etta esimies kannustaa tydntekijoita

luomaan yhdessa hyvaa ja hyvinvoivaa ty0yhteisdd. (Hyppanen 2013, luku 6.)

4.3.5 Turvallinen tydympérist ja tydergonomia

Ty6turvallisuusvastuu kuuluu tyénantajan tarkeimpiin ja vahvimpiin lakisaateisiin velvollisuuksiin. Ty6turvalli-
suusvastuu ei perustu asemaan vaan vastuu on tydnantajan henkilokohtainen. Kuten tyéturvallisuuslaissakin on
saadetty, tydnantajan tulee pitda huolta tydntekijéiden tyéturvallisuudesta. Tyontekijéiden ty6turvallisuudesta
huolehtiminen tarkoittaa, ettd tydnantaja jarjestaa tyonpuitteet nii, etta tydsta ei koidu haittaa tydntekijéan ter-
veydelle tai ettei tydntekija altistuisi tapaturmille. (Alahautala ja Huhta 2018, 45-46.) Lait koskien turvallisuutta
tyopaikalla on tarkoitettu henkildstdon tyéhyvinvoinnin varmistamiseen, tyokyvyn turvaamiseen ja tydtapatur-
mien ennaltaehkdisemiseen seka muiden tydperdisten tai tydymparistdstd johtuvien haittojen ehkdisemiseksi.
Esimies toimii yrityksessa edustajana, jolloin hdn on velvollinen ottamaan vastuun henkilsténsa terveydesté ja
turvallisuudesta tyopaikalla. Esimiehen on minimoitava ja selvitettava tyota kuormittava tekija, jos joku hénen
henkilostdnsé jasen kuormittuu tydtehtavastadn terveyttd uhkaavalla tavalla joko henkisesti tai fyysisesti. Esi-

miehen tulee puuttua myds hdiritsevaan kayttdytymiseen. (Manka 2016, 90-91.)

vaikutuksia ja kehittamistarpeita tyopaikan tydolojen suhteen. Organisaation kehittamistoiminnassa tulee ottaa
huomioon tydsuojelu toimintaohjelmassa ilmenevat tavoitteet ja niita on kasiteltdva yhdessa henkildston ja
esimiehen kanssa. Tydolosuhteisiin liittyvat turvallisuus asiat kasitelladn koko tydyhteisén voimin. (Manka 2016,
91.)

Tyontekijéiden tyéturvallisuuden parantaminen ja tuki- ja liikuntaelinsairauksien ehkdiseminen antavat tyonte-

kij6ille mahdollisuuden jaksaa pidempaan tydurallaan. Oikeanlaisella ergonomialla eli tyéasennoilla voidaan
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ehkaista erilaisissa tydtehtavissa syntyvid vammoja ja tydtapaturmia. Kaytettavien tydvalineiden tulee olla tyo-
tehtdvien suorittamiseen soveltuvia ja ehjassa kunnossa. Tydn tekemisen helpottamiseksi on kehitelty lukuisia
erilaisia apuvalineita. Tyon apuvalineitd voivat olla esimerkiksi viiltohanskat, tasokarryt, siirtolavat, siivouskar-

ryt, saddettavat tuolit riippuen tydsta. Tallaiset apuvalineet helpottavat myds merkittavasti tydntekijaa, jolla on

joku fyysiseen toimintakykyyn vaikuttava sairaus tai muu haitta. (PAM 2019.)

Hyva ohjeistus ja perehdytys kuuluvat jokaisen tyontekijan oikeuksiin. Erityisesti kun tyéskennelladn ulkona,

sdiden vaihtelu asettaa uudet haasteet tydn tekemiselle. Tallaista ulkoilmassa tapahtuvaa tydskentelya tapah-
tuu esimerkiksi huvipuistoissa, joissa laitteiden turvallinen kayttd tarvitsee tuekseen hyvaa ja saanndllista pe-
rehdytysta ja ohjeistusta. Usein nuoret ja kokemattomat tyontekijat kaipaavat perehdytysta turvallisten tyéta-
pojen omaksumiseen. Ikaantyvan tyontekijan tydssa parjaamisen ongelmaksi voi koitua tyopisteen huono va-
laistus, silla ikadntyessa nakeminen hamardssa heikkenee ja ikdnakoisyys lisaantyy. Jos tydon tekeminen vaatii

tarkkuutta, tulee myos valaisimien olla oikein kohdennettuja. (PAM 2019.)

Erityisesti ravintola-alan tydymparistdon liittyvia ongelmakohtia ovat korkeat lampétilat, melu seka viilto- ja
pistotapaturmat. Melun aiheuttamien kuulovaurioiden valttémiseksi tydntekijdille tulee antaa kuulosuojaimet ja
ohjeistaa niiden kdytdssa. Joskus tyénantajalla on velvollisuus laatia meluntorjuntaohjelma. Tydympéariston
tyoskentelyldmpdétilan noustessa yli suositusten mukaisten ohjearvojen, tydntekijalle tulee antaa tunnin va-
liajoin ylimaaradisia 10—15 minuutin taukoja. Tyontekijalla tulee olla myds mahdollisuus juoda tarpeeksi tyévuo-
ronsa aikana, jotta tytntekija valttyisi mahdolliselta kuumuuden aiheuttamalta nestevajaukselta. Sopeutumista

kuumuuteen edistavaa myos saanndllinen veden juominen ja tydoloihin sopiva tydasu. (PAM 2019.)
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TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Opinnaytety6n tutkimus toteutettiin yritys X:n johtajan ja teoriasta saadun tiedon avulla. Opinnaytetyon tutki-
muksen tarkoituksena oli selvittdd, millaisia mahdollisuuksia esimiehelld on vaikuttaa tydntekijdidensa koke-
maan tyéhyvinvointiin yritys X:ssa. Tutkimuksen tavoitteena oli saada henkilostoltad luotettavia vastauksia ty6-
hyvinvointiin liittyvissa kysymyksissa. Vastausten avulla saatiin hyodyllista tietoa yritys X:n tydntekijoiden tyo-
hyvinvoinnista. Yritys X:n esimies sai myos itse tarkeaa tietoa oman henkilostdnsa kokemasta tydhyvinvoin-
nista. Ndiden tietojen perusteella yritys X voi jatkossa kehittda ja parantaa mahdollisia tydhyvinvointiin liittyvia

epakohtia. Tutkimus oli jarkevinta toteuttaa sahkoisena kyselyna, silla henkildstd tavoitettiin ndin paremmin.

Opinndytetyon kyselyssa kaytettiin hyodyksi maarallistd- seka laadullista tutkimusta. Talla tavoin tydntekijoiden
vastauksista saatiin tarkempia ja my6s laadullisesti parempia. Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus on tilas-
tollista tutkimusta. Kvantitatiivisen tutkimuksen avulla saadaan tietda vastaus lukumaariin seké prosenttiosuuk-
siin liittyvissa tutkimuskysymyksissa. Maarallisessa tutkimuksessa tulee olla riittdvan suuri ja edustava joukko.
Aineiston kerdamisessa on usein tapana kayttéa yleistettavia tutkimuslomakkeita, joihin siséltyy myoés valmiita
vastausvaihtoehtoja. Maarallisessa tutkimuksessa asiat kuvataan usein numeraalisesti ja tulokset voidaan ku-
vata erilaisina taulukoina sekd kuvioina. Kvantitatiivisen tutkimuksen aikana pystytaan tutkimaan muutoksia,
joita tutkittavassa asiassa on mahdollisesti tapahtunut seka myds ottamaan selvaa eri asioiden valisista riippu-
vuuksista. Tuloksia, joita aineistosta saadaan, yleistetdan tilastollisen paattelyn keinoin tutkittuja havaintoyksi-
koita suurempaan joukkoon. Maarallisessa tutkimuksessa ei kuitenkaan voida tarpeeksi hyvin selvittéa asioiden

syitd, mutta jo olemassa oleva tilanne pystytdaan tutkimaan. (Heikkild 2014, 15.)

Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa tutkimuksen ilmiéta pyritddn ymmartamaan niiden henkildiden
nakokulmasta, jotka tutkimuksen kohteena ovat. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita tutkimuk-
seen osallistuvien henkildiden kokemuksista, tunteista, ajatuksista ja merkityksista, joita tutkimuksen kohteena
oleva asia saa. Tallaisesta tutkimuksesta tekee vaikean se, etta henkilon kokemuksia ja ajatuksia on mahdo-
tonta tietaa ja jokainen kokee asiat yksildllisesti. Tutkimuksen tekemisen helpottamiseksi on kehitelty kuitenkin
menetelmia. Menetelmia ovat keinot, joilla tutkimuksen aihetta Iahdetdan tarkastelemaan ja joiden avulla tutki-

muskysymyksiin vastataan. (Puusa, Juuti ja Aaltio 2020.)

Kysely toteutettiin yritys X:n henkildstélle 23.10-15.11.2020. Ennen kyselyn luomista tuli perehtya kyselya kos-
kevaan aiheeseen teoriassa, jotta pystyttaisiin vastaamaan tutkimuskysymykseen mahdollisimman todenmukai-
sesti. Kysymysten luonnissa otettiin myds huomioon yritys X:n omat tarpeet, jotta kysymykset vastaisivat myos
yrityksen omiin tarpeisiin. Yritys X:n tarpeita huomioitiin antamalla sahkdisen kyselyn useissa vastausvaihtoeh-
doissa lisaksi myds vapaan vastaamisen mahdollisuus, mikd mahdollisti tydntekijan vastaamaan tarkemmin ja

omin sanoin.
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Kyselylomakkeen laadinta ja aineistonkeruu

Aineistonkeruumenetelmina laadullisessa tutkimuksessa on monia erilaisia. Naitd ovat kyselyn ja haastattelun
lisaksi havainnointi ja tieto, joka perustuu erilaisiin dokumentteihin. Laadullisen tutkimuksen aineistonkeruume-
netelmia voidaan soveltaa toistensa kanssa rinnan tai yhdisteltyna eri tavoin riippuen tutkimusresursseista ja
tutkittavasta ongelmasta (Tuomi ja Sarajarvi 2009, 71). Kyselyn ja haastattelun tarkoitus on yksinkertaisesti se,
ettd kun halutaan saada selville mita henkilo ajattelee tai miksi han toimii niin kuin toimii, on jarkevaa kysya

sita itse hanelta konkreettisesti. (Tuomi ja Sarajarvi, 72.)

Eskola (1975) maarittelee kyselyn sellaiseksi menettelytavaksi, jossa kyselyn toteuttajat tayttavat heille esitetyn
kyselylomakkeen kotonaan tai valvotussa ryhmatilanteessa. Postikyselyssa ei ole mahdollista haastattelun kal-
taisiin etuihin, vaan samanlainen lomake lahetetaan jokaiselle vastaajalle kirjallisena. Talldin haastattelija olet-
taa jokaisen vastaajan olevan luku- ja kirjoitustaitoinen, eika vastaajilla ole kirjoittamista haittaavaa estetta.
Postikyselyssa esiintyvat avoimet kysymykset kertovat myds siita, ettd kyselyntekija olettaa vastaajien osaavan,
pystyvan ja muutenkin tietoisesti haluavan ilmaista omia mielipiteitéan halutulla tavalla kirjallisessa muodossa.
(Tuomi ja Sarajdrvi 2009, 72-73.)

Néma aiemmin mainitut laadullisessa tutkimuksessa kaytettavat aineistonkeruumenetelmat ovat mahdollisia
kayttéa myods kerattdessa maaréllisen tutkimuksen aineistoja. Tutkimusasetelman ollessa vapaampi, on hel-
pompi ja luonnollisempaa kayttaa aineiston keruuseen esimerkiksi keskustelua, havainnointia tai omaneldman-
kertaa. Tutkimusasetelman ollessa strukturoidumpi on kokeelliset menetelmat ja strukturoidut kyselyt tarvitta-

via aineistonkeruumenetelmia. (Tuomi ja Sarajarvi 2009, 71.)

Kuten aiemmin mainittiin opinnaytetytn tutkimuksessa kaytettiin maarallista eli kvantitatiivista seka laadullista
eli kvalitatiivista tutkimusta. Kyselyn luominen tapahtui Webropolin avulla. Webropol on tydkalu, jonka avulla
voidaan luoda online-kyselytutkimuksia eri kayttétarkoituksiin. Aineisto kerattiin Webropolissa luodun sahkdisen
kyselylomakkeen avulla. Kyselyn kysymykset laadittiin jo aiheesta tiedettdvan materiaalin perusteella. Aihee-
seen tuli perehtya teoriassa jo etukdteen ja siksi olikin hyva kirjoittaa teoriaa jo ennen itse kyselyn luomista.
Toimeksiantaja halusi, etta kyselyn alussa henkiléstoltd kysyttaisiin tydntekijan henkilékohtaiseen tyémotivaati-
oon liittyvia kysymyksia muiden kysymysten alustukseksi. Talléin vastauksista saataisiin todenmukaisempia ja
luotettavampia, silla motivaatio ty6ta kohtaan vaikuttaa merkittavasti koettuun tydhyvinvointiin ja jaksamiseen
tydssa. Tyomotivaatiota kartoitettiin kysymalla, tuntevatko tydntekijat olevansa heille oikeassa tyOpaikassa ja
miksi tyontekijat paatyivat juuri kyseiseen tyohdn sekd mitka asiat motivoivat tyontekijoita itse tyén tekemi-

seen. Aidosti omaan tyéhonsa tyytyvadinen tyontekija voi kokea tyéhyvinvointia tyéssaan.

Henkildstolle [ahetetty kysely oli jaettu kahteen osioon, jotta voitaisiin kerata alustavaa tarkempaa tietoa perus-
kysymysten pohjatiedoksi. Nain vastauksista saataisiin luotettavampia ja kysely vastaisi itse tutkimuskysymyk-
seen kattavammin. Kyselyn alussa henkildstolta kysyttiin erilaisia motivaatioon liittyvia kysymyksia peruskysy-
mysten pohjalle. Henkildstoltd kysyttiin tuntevatko he olevansa oikeassa tydpaikassa ja miksi he ovat paatyneet
juuri kyseiseen tyohon sekd mitka asiat motivoivat heita tydn tekemiseen. Nama asiat olivat tarkeita kysya en-
nen peruskysymyksia, silld motivaatio ja halu tehda juuri kyseista tyota vaikuttavat merkittavasti tydntekijan
itse kokemaan hyvinvointiin ja jaksamiseen tydssa. Kun tydntekija kokee aidosti olevansa itse tyytyvainen tyo-

honsa, voi han tuntea myds voivansa hyvin tydssaan.
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Kyselyn toisessa osiossa kysyttiin peruskysymyksia henkiléston kokemasta tyéhyvinvoinnista ja siita, kuinka
esimies pystyi vaikuttamaan tydntekijdidensa tydhyvinvointiin omalla toiminnallaan. Kysymykset oli siis rajattu
opinnaytetyon tarkeimpiin ja keskeisimpiin teemoihin. Kyselyssa oli yhteensa 23 kysymysta, jotka koostuivat
monivalinta- seka avoimista kysymyksistd. Kyselyssa annettiin tydntekijoille myds paljon avoimen vastauksen
mahdollisuuksia, jotta tyontekijat saivat vastata kysymyksiin niin pitkasti kuin itse halusivat. Vastauksista saa-
tiin ndin myos tarkempia ja laadullisesti parempia. Koko kyselytutkimus toteutettiin anonyymisti eli niin, ettd
ketddn vastaajaa ei voitu tunnistaa vastauksista. Myds raportointi vaiheessa huomioitiin jokaisen tunnistamatto-

muus ja kaikki tiedot kasiteltiin luottamuksellisesti.

Sahkoinen kysely (liite 1.) ja saatekirje (liite 2.) ldhetettiin yritys X:n johtajalle sahkopostiin, josta yrityksen
johtaja jakoi sahkdisen kyselyn avoimena linkkind henkildston tydsahkoposteihin. Kyselyyn vastaus aika oli
kaksi viikkoa ja tama ajankohta oli 23.10-15.11.2020. Kyselyn vastaamisajan puolessavalissa sovittiin seuranta-
ajankohta, jolloin tarkastettiin kyselyyn vastanneiden sen hetkinen maara. Kyselyyn oli vastannut télldin vain
kuusi tyontekijaa. Tama seuranta oli jarkevaa, silld pystyttiin rohkaisemaan sellaisia tyontekij6itéa vastaamaan,
jotka eivat viela olleet vastanneet. Vastausajan loppuessa vastauksia oli kertynyt yhteensa kahdeltatoista tyon-

tekijalta.

5.2  Tutkimukseen osallistuvien maara

Tutkimuksen aineiston keruun vaiheessa esille nousee kysymys, kuinka paljon aineistoa téytyy kerétd, jotta
tutkimus tayttaa tieteellisen tutkimuksen kriteerit ja olisi samalla edustavaa ja yleistettavissa. On kiinnostavaa,
mika on riittdvan aineiston koko, kun laaditaan opinndytety6hdn liittyvaa tutkimusta. Opinndytetyé on empiiri-
nen tutkimus, joten on my6s ymmarrettdvaa kysya naytteen kokoa. Naytteen kokoa kysytédan maarallisessa
seka laadullisessa tutkimuksessa. Vastaajien maaran ratkaisevat useasti kaytettavissa olevat tutkimusresurssit,
joita ovat aika ja raha. Aika- ja rahakysymykset liittyvat niin aineiston kokoamiseen, kun myds aineiston analyy-
siin. Onkin huima ero, jos haastatellaan vain viittd ihmista ja tehdaan niista muistiinpanot kuin jos haastateltai-

siin kolmeakymmenta ihmista ja nauhoitettaisiin haastattelut. (Tuomi ja Sarajarvi 2009, 85.)

Laadullisessa tutkimuksessa ei olla pyrkimassa tilastollisiin yleistyksiin, vaan halutaan ymmartaa tiettya toimin-
taa, kuvata ilmiéta tai tapahtumaa, pyritadn antamaan teoreettisesti mielekas tulkinta jollekin ilmidlle. N&in
ollen laadullisessa tutkimuksessa on tarkeaa, ettd henkilot, joilta kerataan tutkimukseen tietoa, tietdisivat tut-
kittavasta ilmiéstd mahdollisimman paljon etukateen. Olisi myds hyva, jos vastaajilla olisi kokemusta tutkitta-
vasta asiasta. Taman vuoksi tiedonantajien valinnan tulee olla tarkoitukseen sopivaa ja harkittua. (Tuomi ja
Sarajarvi 2009, 86.)

Tutkimuksen kysely lahetettiin 25 tyontekijalle yritys X:ssa. Tutkimukseen osallistui 12 tyontekijaa yritys X:n
henkildkunnasta. Tama on ldhes puolet yritys X:n henkildkunnasta. Osallistujia oli kohtalainen maara. Tutki-
musta ei kuitenkaan voi tai kannata tdysin yleistda, silla vastaajia ei ole tarpeeksi luomaan yleistettdvia johto-
paatoksia. Osallistujien maara on kuitenkin hyva, jos ajatellaan kyselyn aikaan vallitsevan korona (Covid-19)
tilanteen vaikutuksia. Tydntekijoiden oli helppo vastata kyselyyn, silla kyselyn kysymykset oli tehty tarpeeksi
yksinkertaiseksi ja helpoksi ymmartda. Aihe oli myds yleinen ja yhteiskunnallisesti tarkea. Monelle tydelamassa

tydskentelevalle tydhyvinvoinnin aihe on myds jo kertyneiden kokemusten kautta hyvinkin tuttu. Terveessa ja
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turvallisessa tydpaikassa aihetta my0s kasitelladn paivittdin jollain tasolla, joten voidaan paatella tyontekijoilla
olevan riittdvasti tietoa kyselyyn vastaamiseen. Kyselyyn vastaamista helpotti myds se, etta vastaus mahdolli-

suus ei rajoittunut vaan monivalintaan.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET JA TULOSTEN ANALYSOINTI

Tdssa osiossa kaydaan lapi toteutetun tutkimuksen tuloksia ja analysoidaan kyselyn vastauksia. Séhkdiseen
kyselyyn vastasi yhteensa 12 tydntekijaa yritys X:n eri osastoilta. Yritys X:ssa henkiléstéa on yhteensa 25.
Kaikki henkildston jasenet eivat siis vastanneet kyselyyn, joten tutkimustulosten vastaukset eivat valttamatta
anna taysin oikeaa tietoa koko yrityksen tyontekijoiden tyéhyvinvoinnin tilasta. Téman vuoksi vastausten analy-

sointia voidaan pitda vain osaltaan oikeellisena ja luotettavana.

Kysely oli jaettu kahteen osioon. Tyomotivaatiosta kysyttiin alkuun kolme kysymysta. Tyémotivaatiolla on suuri
vaikutus tyontekijan kokemaan tyéhyvinvointiin. Tutkimuksen tulokset eivat valttdmatta ole taysin luotettavia,
jos tyontekija tuntee jo valmiiksi olevansa vaaralla alalla. Nama tydmotivaatioon liittyvat kysymykset antoivat
tarkeaa tietoa tyontekijdiden taustoista, mika oli valttamatdntd, jotta muiden kysymysten vastauksia ymmarret-
taisiin paremmin, kyselyn tulokset olisivat aitoja ja luotettavia. Toisessa osiossa eli kyselyn peruskysymysten
osiossa perehdyttiin opinnaytetyon padaiheeseen esimiehen mahdollisuudet tydhyvinvoinnin edistémiseen.
Téassa osiossa tydntekijat saivat arvioida oman esimiehensa toimintaa. Tyontekijoilta kysyttiin, kuinka esimies
edistaa tydhyvinvointia heidan tydpaikallaan ja kokevatko tydntekijat, etta esimies jarjestda tarpeeksi tydhyvin-
vointia edistdvid toimia. Toisessa osiossa oli myds peruskysymyksia liittyen tydhyvinvointiin. Tydntekijat saivat
myds tuoda esille kehitettévia asioita tydhyvinvointiin liittyen. Suurin osa tuloksia kuvaavista kuvista on prosen-
tuaalisessa muodossa, vaikka vastaajamaara ei ole kovinkaan suuri. Kuvista on kuitenkin helppo tulkita kyselyn
vastauksia. Vastaamiseen kului aikaa noin 10 min riippuen halusiko tydntekija vastata avoimiin kysymyksiin

lyhyesti tai useammalla lauseella.

6.1 Tydmotivaatio

Tunnetko olevasi oikeassa tydssa

Ensimmaiselld tydbmotivaatioon liittyvalla kysymykselld haluttiin saada selville, tunteeko tydntekija olevansa oi-
keassa tyodpaikassa. Kysymys oli erittdin tarkea jatko kysymysten vuoksi, sillda muiden kysymysten ymmartami-
nen ja tulkitseminen oli ndin helpompaa. Vastausvaihtoehtoina tyontekijoilla oli vastata numeroiden 1-5 vdlilla
oliko han taysin eri mieltd (= 1) vai tdysin samaa mielta (= 5) kysymyksen suhteen. Kahdeksan tyéntekijaa
kahdestatoista vastasi numeron 4, mika on lahempana tdysin samaa mielta - vastausvaihtoehtoa. Prosentti-
maaraltd numeron 4 vastasi tydntekijoistd 67 %. Nelja tydntekijaa vastasi numeron 5, mika tarkoittaa heidén

olevan tdysin samaa mielta. Prosenttimaarissa téma tarkoittaa 33 % tydntekijoista.
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KUVA 4. Tunnetko olevasi oikeassa tyopaikassa (n=12)

Tama kysymys oli tarked kysya, silla tydntekijoiden kokema kiinnostus ty6té kohtaan on yhteydessa koettuun
tyohyvinvointiin. Tdma tarkoittaa, etta kun tyé on mielenkiintoista ja motivoi niin sisdisesti kuin ulkoisestikin,
voi tyontekija myds kokea voivansa hyvin tydssaan. Vastauksista voidaan paatelld, ettei ainakaan kyselyyn vas-
taajista kukaan tyontekija tunne olevansa vdarassa tydpaikassa. Tadman perusteella tyontekijat nayttavat ole-
van motivoituneita tydhdnsa. Tata tulosta ei kuitenkaan voida pitaa taysin luotettavana, silla kaikki tydntekijat
eivat kyselyyn vastanneet. On tyontekijan tyéhyvinvoinnin ja jaksamisen kannalta erityisen tarkead, etta tyo on
mieluisaa ja tyontekija tuntee olevansa oikealla alalla. Kun tyé on mielekasta, luo se hyvat edellytykset hyvin-

voivalle ja jaksavalle tyontekijalle.
Miten olet paétynyt juuri kyseiseen tyohon

Seuraavassa tydmotivaatioon liittyvassa kysymyksessa tyontekijéilta kysyttiin kuinka he ovat paatyneet juuri
kyseiseen tydhon. Vastausvaihtoehtoina olivat, ettd tydpaikkailmoituksen kautta, harjoittelun kautta, sain tie-
don ty6paikasta ystavien / tuttavien kautta, minut kutsuttiin, jokin muu, mika seka avoimen vastauksen mah-
dollisuus. Yli puolet tyontekijbista vastasi paatyneensa juuri kyseiseen ty6hon harjoittelu kautta (kuva 5). Pro-
sentuaalisesti harjoittelun kautta tyohon paatyneita oli 58 % eli 7 tyontekijaa. Tydntekijoista kolme eli 25 %
vastasi saaneensa tiedon tydpaikasta ystavien / tuttavien kautta ja paatyneen nain kyseiseen tydhon. Vain
kaksi tydntekijaa vastasi padtyneensa kyseiseen tydéhon tydpaikkailmoituksen kautta. Tdma on prosentuaalisesti
17 %.
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Harjoittelun kautta 58% (n=T7)
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KUVA 5. Ty6hon paatyminen (n=12)

Kuten kuvasta 5 ndkee, suurin osa vastanneista on paatynyt juuri kyseiseen tyéhon harjoittelun kautta. Tama
ei itsestaan tarkoita, etta tyontekijat olisivat motivoituneita tyéhdnsa. Tydharjoittelun kautta tydéhdn paatyneita
oli prosentuaalisesti eniten, mutta tilannetta voisi paremminkin selittda silla, ettd tydpaikan sen hetkinen tyén-
tekijoiden tarve on ollut suurta. Voi olla myds, etta harjoittelija on hoitanut tyonsa erittdin mallikkaasti ja nain
saanut paikan juuri kyseiseen tychdn. Tyontekijoista 25 % kertoi saaneensa tiedon tyopaikasta ystavien / tut-
tavien kautta. Tallainen suosittelun kautta tyéhdn paatynyt tyéntekija on todenndkdisesti ottanut itse yhteytta
tyopaikkaan ystavan tai tuttavan vinkkaamana mika voi kertoa siitd, etta tyontekija on mahdollisesti ollut moti-
voitunut hakemaan juuri kyseista tyota. Voi olla myos, etta tuttavalla on suhteita tyépaikkaan. Ty6paikkailmoi-

tuksen kautta tydhdn paatyneet ovat todenndkoisesti motivoituneita tydhonsa, silld hakivat tyépaikkaa itse.
Mitkd asiat motivoivat sinua tydssési? Valitse kolme tarkeintd motivaatiotekijéa

Kolmannessa kysymyksessa tyontekijéilta kysyttiin asioista, jotka motivoivat heita tyéssaan. Tyodntekijoiden tuli
mainita kolme heille tarkeintd motivaatiotekijaa. Vastausvaihtoehtoina olivat, ettd palkka, edut, tydilmapiiri,
tydn mielekkyys, tydkaverit, asiakkaat, ty6ajat, ammattitaidon kehittdminen, etenemismahdollisuudet tydssani,
jokin muu, mika seka avoimen vastauksen mahdollisuus (ks. liite 3). Kolme eniten vastauksia saanutta térkeaa
motivaatiotekijaa olivat tyén mielekkyys, tyokaverit ja tydilmapiiri (kuva 6). Suurin osa tyontekijoista valitsi yh-
deksi tarkeimmista motivaatiotekijéista tydon mielekkyyden. Prosentteina maara on 75 % tyontekijdista. Puolet
tyontekijbista valitsi tarkeimmaksi motivaatiotekijaksi tydkaverit. Tydntekijoista 42 % valitsi tydilmapiirin, 33 %
asiakkaat, 33 % ammattitaidon kehittdminen, 25 % palkka, 25 % tydajat, 17 % etenemismahdollisuudet tyds-
sani, 8 % edut seka 8 % jokin muu, mikad. Yksi tyéntekija kertoi avoimessa tekstissa motivoivaksi tekijaksi

mahdollisuuden vaihtaa hotellia ketjun sisalla.
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Etenemismahndollisuudet tyossan
Edut RO

KUVA 6. Tydn motivaatiotekijat. Valitse kolme tarkeintd motivaatiotekijaa (n=38)

Vastauksista kdy ilmi, etta tydntekijéiden tarkeimpina pitamat motivaatiotekijat tydn mielekkyys, tyékaverit
omasta halustaan, ei palkkiota tai rangaistusta vastaan. Tydntekijoille on siis tarkeaa, etta tyd on merkityksel-
listd ja sen tekemisesta nautitaan. Mydnteiset tunteet tyén tekemista kohtaan myds auttavat tyontekijoita jak-
samaan tydssdan ja sitouttavat tydntekijoita toimimaan tavoitteiden eteen. Suurin osa tydntekijoista valitsi yh-
deksi tarkeimmisté motivaatiotekijoista tyon mielekkyyden. Tama kertoo ndiden tydntekijdiden arvostavan sitg,

ettd tyd on mielekastd ja motivoivaa.

6.2 Tydhyvinvoinnin edistaminen

Opinnaytety6n paaaiheeseen esimiehen mahdollisuudet tydhyvinvoinnin edistdmiseen keskittyvissa kysymyk-
sissa tyontekijat padsivat arvioimaan oman esimiehensa toimintaa ja mahdollisuuksia tyéhyvinvoinnin edista-

miseksi sekd antoivat my0s kehitysehdotuksia.
Kuinka merkitykselliseksi koet tydsi?

Ensimmaisessa tyéhyvinvoinnin edistamiseen liittyvassa kysymyksessa haluttiin tietdd, kuinka merkitykselliseksi
tyontekijat kokevat tyénsa. Vastausvaihtoehtoina tyontekij6illa oli vastata asteikolla 5-1, kuinka merkityksel-
liseksi he kokevat tydnsa. Erittdin merkityksellistd (=5), merkityksetonta (=1). Tahan kysymykseen vastasi 11
tyontekijaa. 73 % tyontekijoista vastasi numeron 4, mika tarkoittaa tydntekijoiden kokevan tydnsa hyvinkin

merkitykselliseksi. Tyontekijoistd 27 % vastasi tyénsa olevan erittdin merkityksellista.
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Keskiarvo

Kuinka merkitykseliseks: kot tydsi? 73% (n=8) 27% (n=13) 4.3
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KUVA 7. Tydn merkityksellisyys (n=11)

Vastauksista paatellen suurin osa tyontekijoista koki tydnsa hyvinkin merkitykselliseksi. Tydhyvinvoinnin kan-
nalta tama on tarkead. Talldin tyontekija voi paremmin henkisesti kuin fyysisestikin ja ndin ollen myos jaksaa

tydssaan paremmin sekd pystyy huolehtimaan sosiaalisista kontakteista ja harrastuksista vapaa-ajallaan.
Tunnetko, ettd esimiehesi voi toiminnallaan edistda yleistd tyohyvinvointia?

Talla kysymykselld haluttiin saada selville tuntevatko tyontekijat, ettd heidan esimiehensa voi toiminnallaan
edistaa yleista tyohyvinvointia tyopaikalla. Vastausvaihtoehtoina olivat kylld, jokseenkin samaa mieltd, jokseen-
kin eri mieltd (miksi), ei (miksi) seka avoimen vastauksen mahdollisuus. Lahes kaikki eli 11 tyontekijaa vastasi
tahan kylla. Téama tarkoittaa prosentuaalisesti 92 % tydntekijoistd. Vain yksi tydntekija vastasi téhan kysymyk-

seen jokseenkin samaa mielta. Avoimia vastauksia ei tyontekijoiltd tdhan kysymykseen tullut.

Kylla 92% (n = 11)
Jokseenkin samaa mielta

Jokseenkin eri mielta, miksi?

KUVA 8. Tunnetko, etta esimiehesi voi toiminnallaan edistda yleista tydhyvinvointia (n=12)

Naiden vastausten perusteella voidaan paatelld, ettd lahes kaikki tyontekijat ajattelivat esimiehensa voivan vai-
kuttaa yleiseen tydhyvinvointiin tydpaikalla. Todenndkoisesti esimiehen toiminta tydntekijoiden tydhyvinvoinnin
suhteen ty6paikalla naékyi tydoloissa jatkuvasti. Esimies siis oli vaikuttanut tydntekijoiden tyéhyvinvointiin naky-

vasti jo pidempaan, silla muutoin tydntekijat eivat valttamatta nain olisi vastanneet. Tydntekijat olivat varmasti
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myos tietoisia esimiehelle kuuluvista velvollisuuksista ja keinoista, joilla esimies pystyy myds vaikuttamaan ylei-

seen tyéhyvinvointiin.
Kuinka esimies edistda tyéhyvinvointianne tydpaikalla?

Tama kysymys on tarkentava kysymys edelliselle kysymykselle. Tassa kohtaa tyontekijat saivat kertoa konk-
reettisia mielipiteita siitd, kuinka he ajattelivat esimiehensa edistdvan tydntekijéidensa tyéhyvinvointia tyopai-
kalla. Téahan kysymykseen vastasi vain yhdeksan tyontekijaa. Kysymys oli taysin avoin, joten jokainen tyonte-
kija sai kertoa tdysin omin sanoin omia mielipiteitansa (ks. liite 6). Tydntekijat mainitsivat esimiehen edistavan
tyohyvinvointia tydpaikalla seuraavin keinoin. Esimies kohteli tydntekij6itd tasavertaisesti, esimies huolehti tyo-
ilmapiiristd ja mahdollisti hyvat tydolot. Téma nakyi esimerkiksi siind, etta esimies huomioi tyéntekijdiden kayt-
tavan ergonomisia tydvalineita. Esimies kannusti tyontekijoitd, seka oli kaikille mahdollisimman tasapuolinen.
Esimiehen kerrottiin myds olevan kannustava ja positiivinen asenteeltaan. Esimies motivoi tyontekijoitd, han oli
ymmartavainen tilanteessa kuin tilanteessa. Esimies otti huomioon yksilélliset erityistaidot ja jakoi vastuuta sen
pohjalta. Esimies my6s tunsi tydntekijansa hyvin ja kaytti tatd eduksi tyésuunnittelussa / vastuunjaossa. Esi-

mies myds otti huomioon tydntekijéiden toiveita tydvuorosuunnittelussa.

Esimiehen kerrottiin olevan lasnd, antavan palautetta ja olevan jokaisen tavoitettavissa. Joku mainitsi myés
esimiehen jarjestavan lisdperehdytysta aina kun siihen oli tarvetta. Esimies edisti tydhyvinvointia tydpaikalla
kuuntelemalla, kerédmalld informaatiota ja teettamalla erilaisia henkilostokyselyitd. Henkildkunnan bileet mai-
nittiin myds tydhyvinvointia edistavana tekijand. Yksi esimiehen tarkeimmista tydtehtavista onkin varmistaa
tydnjako tasapuolisesti niin, etta kukaan ei ylikuormitu henkisesti eika fyysisesti. Esimiehen tehtava on siis
luoda edellytykset sille, ettd jokainen voi suoriutua ty6tehtavistdan mielekkaasti, jolloin tybhyvinvointi pysyy
mallillaan. Tahan paastaan esimerkiksi oikeanlaisella miehitykselld seké ohjeistamisella. Tydntekijéiden vastauk-
sista voidaan paatelld, ettd tydhyvinvoinnin edistdminen on yksi tarkeimmista asioista téssa yrityksessa. Tyodn-

tekijat huomioidaan yksildllisesti ja heiddan mielipiteitddn kuunnellaan aidosti. Esimies osaa tehtdvansa.
Saatko palautetta tydssési sdannollisesti

Tama kysymys koski palautteen saamista. Kysymys on tarkea silld niin rakentava kuin positiivinen palaute edis-
taa tyontekijan tyohyvinvointia. Ilman rakentavaa palautetta ei voida puuttua ongelmakohtiin ja kehittaa niita.
Positiivinen palaute jatetdan usein huomiotta, mutta negatiivinen sanotaan. Olisi kuitenkin erityisen tarkeda,
ettd positiivinen palaute menisi myds sen saajalle perille. Positiivinen palaute motivoi ja kannustaa tyontekijaa.
Tama edistaa yleistd tyéhyvinvointia. Vastausvaihtoehtoina kysymykseen olivat, etta kylla, jonkin verran, en
tarpeeksi tai en lainkaan. Tyontekijoista 67 % vastasi kylld, 33 % jonkin verran. Kukaan tyontekijéista ei vas-

tannut en tarpeeksi tai en lainkaan (kuva 9).
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Kylla 67% (n=18)
Jonkin verran 33% (n=4)

CN [arpeeKs

En lainkaan

KUVA 9. Saanndllinen palaute tydsta (n=12)

Vastaukset jakautuivat kahteen. Vastauksista voidaan paatelld, etta suurin osa tydntekijoista tunsi saavansa
palautetta sa@nndéllisin valiajoin. Palautteen antaminen tyontekijalle on ensiarvoisen tarkeaa, silla ndin tyonte-

kija tuntee olevansa térkea ja osaa myds tarvittaessa kehittaa itsedan.
Millaista palautetta haluaisit esimieheltési?

Tama kysymys on jatkoa edelliseen kysymykseen. Haluttiin tietda, millaista palautetta tydntekijat haluaisivat
esimieheltadn. On tarkeaa kysya myos tydntekijoiltéd mielipidetta siitd, millaista palautetta he haluaisivat kuulla.
Talléin huomioidaan myds tyontekijan toiveet ja ajatukset. Tama kysymys oli tdysin avoin (liite 3). Vastauksia
tdhan kysymykseen sain kahdeltatoista tyontekijaltd. Suurin osa tydntekijdistd mainitsi haluavansa esimiehel-

taan rakentavaa palautetta. Toiseksi eniten haluttiin kehittdvaa palautetta.

Vastauksista saadaan selville, ettd tyontekijdista rakentava ja kehittdva palaute oli kaikista antoisinta. Tydnteki-
jat halusivat siis tehda toita sen eteen, jotta tulisivat paremmiksi tydntekijéiksi. Voidaan paatelld myds, etta
tyontekijat ovat aidosti kiinnostuneita tydstaan ja motivoituneita kehittymaan. Téama kertoo myds tydntekijoi-

den olevan sitoutuneita ty6hénsa ja haluavan kehittya siind mita tekevat.
Kuinka usein haluat palautetta tydssasi ja missd tilanteissa?

Talla kysymyksellad pyrittiin selvittdmaan, kuinka usein tydntekijat halusivat palautetta tydssdnsa ja missa tilan-
teissa. Tahan kysymykseen tyontekijat saivat vastata avoimesti. Téhan kysymykseen vastasi yhteensa 11 ty6n-
tekijaa (liite 3). Suurin osa tydntekijoista oli sité mieltd, etta palautetta tulisi antaa silloin kun siihen on aihetta
ja esimies ndkee palautteen annon tarpeellisena. Palaute olisi hyva antaa tilanteissa, joissa esimies nakee sen

tarpeelliseksi, vaikka heti.

Tyontekijoiden omista vastauksista kay ilmi, ettd suurin osa haluaa palautetta tydstaan. Eroja oli siind, kuinka
usein esimiehen palautetta tulisi antaa. Toiset tydntekijat halusivat saavansa palautetta viikoittain toiset noin
kuukauden tai kahden valein. Tyontekijdiden vastauksista paatellen palautetta pitdisi kuitenkin antaa riittavan

usein ja vaikka tyén lomassa.
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Millaista vuorovaikutus on tybyhteiséssanne? Valitse yksi tai useampi vastausvaihtoehto

Hyva vuorovaikutus tydyhteiséssa on tarkeaa, jotta tyo on sujuvaa ja moitteetonta. Tydntekijoilta kysyttiin,
millaista vuorovaikutus oli heidan tydyhteisonsa sisalla. Tydntekijat saivat valita yhden tai useamman valmiiksi
luoduista vastausvaihtoehdoista. Vastausvaihtoehtoja olivat, etta kannustavaa, avointa, mielekasta, hyvaa,
huonoa, en osaa sanoa, jotain muuta (mita). Tydntekijoilla oli myds mahdollisuus vastata tdhan kysymykseen
avoimesti. Tyontekijoiden kolme eniten valitsemaa vastausvaihtoehtoa olivat avointa, hyvaa ja kannustavaa

(kuva 10). Kukaan tyontekijoista ei kokenut tydyhteison vuorovaikutuksen olevan huonoa.

20% 30¢ 40" 50% 60%

Huonoa
En osaa sanoa

Jotain muuta, mita?

KUVA 10. Tydyhteison vuorovaikutus. (n=26)

Vastauksista voidaan sanoa, etta tydyhteisdn vuorovaikutus on kunnossa. Tydyhteisén vuorovaikutus on
avointa. Tama tarkoittaa, ettd tydntekijat kokevat voivansa puhua asiasta kuin asiasta. Esimies ja tyontekija

voivat kdyda keskustelua avoimin mielin.
Millaisena koet tydilmapiirin tydpaikallasi?

Tama kysymys oli erityisen tarkea kysya tydntekijoiden tyotyytyvaisyyden kannalta, silla se millaisena tydnte-
kija kokee tydilmapiirin, vaikuttaa joko positiivisesti tai negatiivisesti tydntekijan kokemaan kokonaisvaltaiseen
tydhyvinvointiin. Tydntekijoiltd kysyttiin, millaisena he kokevat tydilmapiirin tydpaikallansa. Vastausvaihtoeh-
toina tassa oli, ettd erinomainen, hyva, valttava tai huono. Tahan vastasi yksitoista tydntekijaa. Vastaukset oli-
vat yksimielisia, silla kaikki 12 tyontekijaa olivat sitd mieltd, ettd tydilmapiiri on hyva. Prosentuaalisesti tdma on

tdydet 100 % vastanneista.

Vastauksista voidaan paatella tybilmapiirin olevan hyvaa. Tallaisella hyvalla ilmapiirilld on positiivinen vaikutus

tybhyvinvointiin. Voidaan myods paatelld, ettd esimies on edistanyt tata tySilmapiirid palkkaamalla téihin sellaisia
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henkil6itd, jotka ovat tydhon sopivia. Esimies on todenndkdisesti myos jarjestanyt tydhyvinvointia edistavia

toimintoja, jotka nakyvat hyvana tyéilmapiirina.
Esimies pitda huolta tyéhyvinvoinnistamme?

Talla kysymykselld halusin suoraan kysya tyontekijoilta mielipiteita siita, etta pitaakd esimies huolta tyontekijoi-
den tyohyvinvoinnista. Vastausvaihtoehdot olivat, ettd kylld (miten), ei (miksi) tai en osaa sanoa. Tahan kysy-
mykseen vastasi kaksitoista tyontekijaa. Tyontekijoistd 83 % vastasi vastausvaihtoehdon kylld, miten ja 17 %
tyontekijoista vastasi en osaa sanoa. Puolet tyontekijoista, jotka vastasivat kysymykseen kylld, miten tarkensi-
vat vastaustansa kertomalla avoimessa tekstissa (liite 3.) esimiehen pitavan heidan tydhyvinvoinnistaan huolen
kannustamalla ja ohjeistamalla, kyselemalld kuulumisia, jarjestamalla tyovirepaivia seka antamalla kannustavia
kommentteja. Tyontekijat mainitsivat myds avoimissa teksteissaan esimiehen pitdvan huolta heidan tyéhyvin-
voinnistaan viemalld asioita eteenpdin, kuuntelemalla ja reagoimalla annettuihin palautteisiin, mikali tydhyvin-

voinnin suhteen ilmenee ongelmia.

Kylla, miten? 83% (n=10)

En osaa sanca 17% {n = 2}

KUVA 11. Esimies pitaa huolta tydhyvinvoinnistamme (n=12)

Vastauksista kay ilmi, ettd suurin osa tyontekijoista ajattelee esimiehen pitdvan huolta heidan tyéhyvinvoinnis-
taan. Tama nakyy myds avoimissa vastauksissa, silla tydntekijat osasivat kertoa konkreettisia esimerkkeja siitd,
kuinka esimies heidan mielestdan pitda huolta tyontekijéiden tyéhyvinvoinnista. Pieni osuus tydntekijoista ei
osannut kertoa, pitadko esimies huolta heidan tyéhyvinvoinnistaan. Tama voi selittya silld, etta tyontekijat eivat
tieda onko esimies se, joka pitaa huolta heidan tydhyvinvoinnistaan. On myds mahdollista, etta tydntekijat ei-

vdt vain osaa sanoa tahan mitdan.
Esimies pitdd huolta turvallisuudestamme?

Tyohyvinvointiin tarkeana osana kuuluu myés tydntekijdiden turvallisuudesta huolehtiminen. Talld kysymyksella
pyrittiin saamaan selville tydntekijoiden mielipiteita siita, kuinka he ajattelevat esimiehen pitavan huolta tyénte-
kijoiden turvallisuudesta. Vastausvaihtoehtoina tydntekijéilla oli, etta kylla (miten), ei (miksi) ja en osaa sanoa.
Tyontekijoille annettiin myds avoimen vastaamisen mahdollisuus. Kaikki kaksitoista tyéntekijaa vastasivat kylla,
miten. Osa vastaajista kertoi avoimessa tekstissa konkreettisia toimia, joilla esimies pitda huolta tyéntekijéiden

turvallisuudesta (liite 3).
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Avoimissa vastauksissa mainittiin seuraavia esimerkkeja. Esimies huolehtii turvallisuudesta jarjestamalla palo-
turvallisuus koulutuksia, ottaa tydssa huomioon ergonomiset tavat ja valineet, jarjestaa tarvittavat koulutukset,
luo tydntekijoille turvatun tunteen joka tydvuorolle. Avoimissa vastauksissa mainittiin myos vallitseva koronati-
lanne. Tyoéntekija kertoi turvallisuuden olevan huipussaan koronan (Covid-19) suhteen, myds muun turvallisuu-
den kerrottiin olevan hyvaa. Esimiehen kerrottiin my6s pitdvan huolta turvallisuudesta kyselemalla ja asioita
eteenpain viemalla seka toimimalla ohjeiden mukaisesti. Vastaukset olivat sen verran yksimielisid, joten voi-

daan todeta esimiehen pitdvan huolta tydntekijdiden turvallisuudesta.

Olen saanut perehdytyksen yleisista turvallisuuteen liittyvistd seikoista? (Esim: Hatdpoistumistie, alkusammu-

tus, asliakasturvallisuus, henkilostoturvallisuus)

Tama kysymys on jatkoa edelliselle kysymykselle. Yleiset turvallisuus toimintaohjeet ovat tarkeita kayda lapi,
jotta tydntekija voi tuntea olevansa turvassa ja osaa toimia oikein mahdollisen hatatilanteen sattuessa. Talla
kysymyksella halusin saada selville, ovatko tydntekijat saaneet perehdytyksen yleisista turvallisuuteen liittyvista
seikoista. Vastausvaihtoehtoja olivat kyllg, ei ja osittain samaa mielta (kerro misté osa-alueista kaipaisit lisda

perehdytystd). Kaikki 12 tyontekijaa vastasivat tahan kysymykseen vastausvaihtoehdon kylla.

Jokaisen esimiehen tehtavana on jarjestaa tyéturvallisuus perehdytys, jotta tyontekijoilla olisi tiedot ja taidot
yleisista turvallisuuteen liittyvista seikoista ja tydntekijat tuntisivat olevansa tydpaikallaan turvassa. Vastauk-
sista voidaan paatella tydturvallisuuden ja perehdytyksen olevan asianmukaista. Kyselyn perusteella tyénantaja
on onnistunut perehdytyksessa, mutta taytyy kuitenkin muistaa, etta esimerkiksi alkusammutustaitoja on hyva

kerrata lapi saénnéllisin véliajoin.
Kuinka kuormittavaksi koet tyosi fyysisesti?

Tyontekijdiden tydhyvinvoinnin seka tyokyvyn kannalta on tarkeda, etta tyd on sopivan kuormittavaa. Onkin
tarkeaa, ettd esimies tunnistaa tyontekijoita kuormittavia tekijéité ja osaa myoés puuttua niihin ajoissa. Tallaisia
fyysisia kuormitusta aiheuttavia tekijoita voivat olla esimerkiksi tydn puutteellinen suunnittelu ja tydn huono
ergonomia. Yritys X:n henkildstolta kysyttiin, kuinka kuormittavaksi he kokevat tyénsa fyysisesti. Kysymykseen
tuli vastata asteikolla 1-5. Asteikon toisessa padssa oli erittdin kuormittavaa (=1) ja toisessa paassa vahan
kuormittavaa (=5). Suurin osa tyontekijdista vastasi asteikon keskeltd numeron kolme. Tama tarkoittaa, ettad
vastaajat eivat koe tyo6ta lilan kuormittavaksi, mutta eivat mydskaan liilan vahan kuormitusta aiheuttavaksi. Pro-
sentuaalisesti numeron kolme vastasi 42 % vastaajista. Numeron nelja vastasi 33 % vastaajista. He kokevat
tydn melko véhan kuormittavaksi. Vastaajista 25 % vastasi numeron 2. Tama tarkoittaa, etta 25 % vastaajista

koki tydon melko kuormittavaksi.
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Vahan kuormittavaa 5

4 33%

w

Erittdin kuormittavaa 1

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

KUVA 12. Tyon fyysinen kuormittavuus (n=12)

Vastaukset kertovat, ettd suurin osa henkilostosta kokee tyénsa sopivan kuormittavaksi. Téma on hyva asia,
silla sopivan kuormittava ty0 jopa edistaa tydntekijoiden tydhyvinvointia. Suurimmalla osalla tydntekijoistad on

sopiva maara toitd. Tama tarkoittaa, etta toité ei ole liilan vahan, mutta ei liilan paljoakaan.
Kuinka kuormittavaksi koet tydsi henkisesti?

Tyodn henkisen kuormituksen sopiva mdara on yhta tarkeaa kuin tyon fyysisen kuormituksen sopiva maara.
henkisesti kuormittavan asian vahan kuormittavana, kun taas toinen erittdin kuormittavana. Riippuen henkilon
yksil6llisesta stressiherkkyydesta. Tydntekijoille henkisté kuormitusta saattavat aiheuttaa esimerkiksi liilan vaati-
vat ty6tehtavat, tiukka aikataulu tai tydn kohtuuton maara. Onkin erittdin tarkead, etta esimies jarjestaa tyon-
tekijoilleen saanndllisesti henkilékohtaisia kehityskeskusteluja, jotta voitaisiin valttya henkisen kuormituksen
aiheuttamalta stressilta ja tyduupumukselta. Yritys X:n tyontekijoilta kysyttiin, kuinka kuormittavaksi he kokivat
tydnsa henkisesti. Vastausvaihtoehtoina oli vastata numeroiden 1-5 valistd. Erittdin kuormittavaa (=1), véhén
kuormittavaa (=5). Tydntekijoistd 58 % vastasi numeron 3, mika tarkoittaa tyon olevan sopivan kuormittavaa
henkisesti. Tyontekijoista 25 % vastasi numeron 2, mika tarkoittaa vastaajien kokevan tyonsa melko kuormitta-

vaksi. Vastauksia numeroihin 4 ja 5 saatiin molempiin yksi.
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S o ﬂ.. Vahan kuormittavaa

KUVA 13. Tyon henkinen kuormitus. (n=12)

Vastauksista voidaan sanoa tyén henkisen kuormituksen olevan suurimmaksi osaksi sopivaa. Suurin osa vas-
taajista vastasi tydn kuormituksen olevan sopivaa. Tama voi tarkoittaa, etté ndiden tydntekijoiden tydpaikan ja

kodin valinen henkinen jaksaminen on tasapainossa.
Esimies tukee kasvu- ja kehitysmahdollisuuksiani?

Mielestani on tarkead, etta esimies tukee tydntekijdiden kasvu- ja kehitysmahdollisuuksia. Tydeldmassa jatkuva
itsensa kehittdminen on térkeda ja uuden tiedon hallitseminen lisda osaamisen tunnetta. Tydntekijan tunne
siitd, etta han parjaa ja osaa tyotehtavansa sitouttaa myods tydntekijda toimimaan tehtavassaan. Kun tyodntekija
tuntee olevansa tarked, lisad se myods tydhyvinvointia. Yritys X:n henkilostdlta kysyttiin, tukeeko esimies heidan
kasvu- ja kehitysmahdollisuuksiansa. Vastausvaihtoehtoina olivat kylld (miten), jokseenkin samaa mielta (mi-
ten), jokseenkin eri mieltd (miksi), ei (miksi) ja avoimen vastauksen mahdollisuus. Suurin osa tydntekijdista

vastasi jokseenkin samaa mielta. Kolme tydntekijaa vastasi kylla ja vain yksi tyontekija vastasi ei.

Tyontekijat, jotka vastasivat jokseenkin samaa mielta, tarkensivat vastauksiaan avoimissa vastauksissa (liite 3).
Yksi tyontekija kertoi kokevansa, etta tydpaikalla ei ole etenemismahdollisuuksia, mutta tyd on ammattitaitoa
kehittdvaa. Toinen jokseenkin samaa mielta vastaava tydntekija kertoi esimiehen haluavan hanelld olevan hy-
vat kehittymismahdollisuudet ja kommentoi myds, etta tasta asiasta ei kuitenkaan ole juurikaan puhuttu. Kol-
mas jokseenkin samaa mielta vastaava tyontekija tarkensi vastaustaan kertomalla, ettd tydtehtavan sisalla ke-
hittymiseen tarjotaan aina lisdoppia, kun tarve vaatii, mutta oli myos sita mieltd, etta kehittyminen yrityksessa
yldspain ei tunnu olevan kovin helposti mahdollista. Ty6ntekija, joka vastasi kysymykseen kylla, tarkensi vas-
taustaan avoimessa tekstissa. Han kertoi, ettd esimies tukee kehitys- ja kasvumahdollisuuksia kysymalla, asi-
oita eteenpain viemdlld, opastamalla ja neuvomalla. Yksi tydntekija vastasi ei, han tarkensi vastaustaan kerto-

malla, ettei ole saanut mitdan ehdotuksia.
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Jokseenkin samaa mielta, miten”? 64% (n=7)
Kyllz, miten? 27% (n=3)

Jokseenkin eri mielta, miksi?

KUVA 14. Kasvu- ja kehitysmahdollisuuksien tukeminen (n=11)

Vastauksista kay ilmi, ettd yrityksessa etenemis- ja kehitysmahdollisuuksiin tarjotaan apua. Yrityksessa etene-
mismahdollisuudet koetaan kuitenkin melko huonoksi. Tastd voidaan paatelld, etta yrityksessa on jo mahdolli-
sesti riittévasti patevaa henkildstda ylempiin tyotehtaviin, silla paikkoja tallaisiin tehtdviin on usein vain rajoite-

tusti.
Esimies jarjestdd sdannollisesti kehityskeskusteluja?

Kehityskeskustelujen jarjestdminen sadnndllisin valiajoin tydntekijdille on tarkeda, silld ndin esimies pystyy ole-
maan jatkuvasti perilla tyontekijoiden henkildkohtaisesta osaamisesta, tyotilanteesta, jaksamisesta ja mahdolli-
sista kehitysta tarvitsevista asioista. Sdanndéllisten kehityskeskustelujen jarjestdminen on tyéhyvinvointia tuke-
vaa ja edistavaa. Yritys X:n henkiléstolta kysyttiin jarjestadké esimies saanndllisesti kehityskeskusteluja. Vas-
tausvaihtoehtoina olivat kylla, joskus, ei koskaan, en osaa sanoa. Vastaajia oli yksitoista, joista 46 % vastasi
esimiehen jarjestavan kehityskeskusteluja joskus. Tydntekijoista 27 % vastasi kylla, 18 % en osaa sanoa ja 9

% ei koskaan.

Joskus 46% (n = 5)
Kylia 27% (n=3)
En osaa sanoa 18% (n=2)

Ei koskaan 9% (n=1)
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KUVA 15. Sdanndllisten kehityskeskustelujen jarjestéminen (n=12)

Vastaukset jakautuvat hammentavasti. Suurin osa tydntekijoistd on kuitenkin sitd mielta, etta esimies jarjestaa
joskus kehityskeskusteluja. Téma voi tarkoittaa kuitenkin, etta kehityskeskustelujen jérjestaminen ei ole taysin
saanndllista. 27 % eli 3 tyontekijaa oli sitéd mieltd, etta esimies jarjestdaa saanndllisesti kehityskeskusteluja. Vas-

tausten jakautumista voi selittad myos se, etta tyontekijat arvioivat oman osastonsa esimiehen toimintaa.
Tunnetko, ettd pystyt suoriutumaan tydstési hyvin?

On erittain tarkeaa, etta tydntekijan tuntee pystyvansa suoriutumaan tyéstaan ilma suurempia ongelmia. Jokai-
sella tydntekijalla tulee olla tybtehtavissadn vaadittavat perustaidot ja tiedot. Jos ndin ei ole, esimiehen tulee
jarjestda tyontekijoille tarvittava perehdytys, koulutus. Tydstd suoriutuminen hyvin, luo tydntekijalle osaamisen

tunnetta ja varmuutta. Tama lisda tydhyvinvoinnin tunnetta.

Tyontekijoilta kysyttiin tuntevatko he pystyvansa suoriutumaan tydstansa hyvin. Vastausvaihtoehtoina olivat
kylla, ei (miksi) ja en osaa sanoa seka avoimen vastuksen mahdollisuus. Kaikki tydntekijat vastasivat tahan
kylla. Vastauksista voidaan paatella, ettd jokainen yritys X:n tydntekija tuntee pystyvansa suoriutumaan tyos-

taan moitteettomasti. Voidaan todeta, etté tyontekijoilla on riittavasti osaamista ja tietoa tydnsa tekemiseen.
Onko sinulla mielestési tarpeeksi ammatillista osaamista tyotehtdviesi suorittamiseen?

Ammatillinen osaaminen haetaan koulusta, mutta se voidaan hakea myds ty6eldmassa oppisopimuskoulutuk-
sella. Parhaiten ammatillisen osaamisen varmuus kuitenkin saadaan itse ty6ta tekemalla. Tyontekijoilta kysyt-
tiin, onko heilld mielestadn tarpeeksi ammatillista osaamista tydtehtdviensa suorittamiseen. Vastausvaihtoehdot
olivat kylld, ei tai en osaa sanoa. Kaikki 12 tyéntekijaa vastasivat tahan kysymykseen kylld, mika tarkoittaa
tyontekijoiden tuntevan, ettd heilld on tarpeeksi ammatillista osaamista tyotehtavien suorittamiseen. Vastaus-

ten perusteella voidaan todeta, ettad tydntekijat ovat kouluttautuneita ja patevia tyéhonsa.
Esimies kohtelee jokaista tydntekijad yhdenvertaisesti?

Talla kysymyksella haluttiin saada selville, kohteleeko esimies jokaista tyontekijda yhdenvertaisesti. Vastaus-
vaihtoehdot olivat kyllg, jokseenkin samaa mieltd, jokseenkin eri mieltd (miksi), ei (miksi). Tydntekijoilla oli
my6s mahdollisuus kertoa avoimissa vastauksissa miksi he ovat taté mielta. 84 % tydntekijoista vastasi kylla.
Yksi tydntekijoista vastasi jokseenkin samaa mieltd. Tyontekija tarkensi vastaustaan avoimessa tekstissa (liite
3) kertomalla, ettd yrityksessa tydskentelee my6s henkildstdvuokrafirman kautta tulleita tyontekijoéita. Hanen
mielestaan vuokrafirman kautta palkattuja tyontekijoita ei valitettavasti kohdella taysin samoin. Han kertoi
myds vallitsevan korona tilanteen (Covid-19) ja paalla olevien lomautusten sekd tydsopimuksiin liittyvan ham-

mennyksen vaikuttavan tahan.
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Kylla 84% (n = 10)
Jokseenkin samaa mielta
Jokseenkin er mielta, Miksi?

Ei, Miksi?

KUVA 16. Esimies kohtelee jokaista tyontekijaa yhdenvertaisesti (n=12)

Vastuksista saadaan selville, ettd suurin osa tydntekijoista ajattelee esimiehen kohtelevan tydntekij6itéa yhden-
vertaisesti. Muutama tyontekija oli kuitenkin eri mieltd tasta ja myods perusteli vastauksensa. Eroja voidaan se-
littéa silla, ettd eri osastoilla on eri esimies. Tydntekijat voivat myos kokea tai huomata yhdenvertaisen kohte-

lun eri tavalla.
Saan tarpeeksi aikaa tyopaivien valilld palautumiseen?

Tydpaivien valille on hyva jaada riittévasti aikaa palautumiseen, jotta tyéntekijat jaksaisivat tehda tydnsa kun-
nolla. On myds koetun tydhyvinvoinnin kannalta tarkeda, ettd tyontekijalle jaa riittévasti vapaa-aikaa. Riittévalla
palautumisella valtetadn myds vasymyksesta johtuvia tydtapaturmia ja tybuupumusta. Tyontekijoilta kysyttiin
saavatko he tarpeeksi aikaa tyopaivien valilld palautumiseen. Vastausvaihtoehtoina olivat kylla, joskus, en kos-
kaan (miksi) seka avoimen vastuksen mahdollisuus. Tyontekijoista 8 eli 67 % vastasi kylla ja 4 eli 33 % joskus.

Kukaan tyontekijdista ei kokenut, ettei palautumiselle jaa koskaan aikaa.

Kylla 67% (n=48)

Joskus 33% (n=4)

En koskaan, miksi?
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KUVA 17. Tyopaivien vélilla palautumiseen jaava aika.

Vastaukset kertoivat tyontekijoiden palautumiselle jadvan riittdvasti aikaa. Yli puolet tyontekijoista oli sita
mieltd, ettd tydpaivien valille jaa sopivasti aikaa palautua. He ovat todennakdisesti tyytyvaisia aikaan, jota ty6-
paivien valilld palautumiselle jaa. Osa tydntekijoista koki kuitenkin tyopaivien valille jadvan vain joskus tar-
peeksi riittdvasti aikaa palautua. Tama voi selittya silla, etta jokainen henkilé kokee palautumiselle jadvan ajan

eri tavoin.
Tuleeko mieleesi vield asioita, joilla esimies pystyy vaikuttamaan henkiloston tyéhyvinvointiin?

Viimeisessa kysymyksessa tyontekijat padsivat vield kertomaan asioita, joilla esimies pystyy vaikuttamaan hen-
kiléston tydhyvinvointiin (liite 3). Kysymys oli tdysin avoin. Yksi tyontekija kertoi esimiehen voivan vaikuttaa
henkildston tydhyvinvointiin silla, etté esimies tukisi aktiivisemmin tyéntekijéiden ergonomia- ja liikunta-asioita.
Tama voisi ndkya esimerkiksi siind, etta esimies jarjestaisi tydterveyssopimukseen kuuluvia sadnnéllisia fysiote-
rapeutin tapaamisia tai hierontoja. Tyontekija kertoi myds, ettd nayttdpaatetydssa valilla selka ja hartiat ovat
kovilla, jos ei itse aktiivisesti pida huolta omasta kehosta. Tydntekija toivoi, etta esimies voisi jarjestaa jonkun
tempauksen, aktiivisen otteen, jottei paikat menisi niin jumiin. Han toivoi myds, etta tyéterveyteen tai hieron-
taan hakeutuminen ei jdisi ainoastaan tydntekijan vastuulle. Toinen tydntekija kertoi esimiehen voivan vaikut-

taa tyontekijdiden tydhyvinvointiin omaamalla hyvan asenteen ja kannustamalla tyéntekijoita.
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7 JOHTOPAATOKSET

Tdssa osiossa tarkastellaan opinnaytety6n tutkimusta ja sen tuloksia seka kootaan yhteen tarkeimmat tutki-
muksesta esille nousevat asiat. Tarkastellaan my6s tutkimuksen onnistumista ja hyotyja. Kaydaan lapi myds
opinnadytetydn luotettavuutta seka patevyyttd. Tutkimuksen avulla saatiin selville yritys X:n esimiehen vaikutus
mahdollisuuksia tyéhyvinvoinnin edistdmiseen seka myds mahdollisia kehitettavia asioita yritys X:n tydntekijoi-

den ty6hyvinvoinnin suhteen.

Opinndytetyon kysely oli teetetty taysin anonyymisti, jotta ketdan vastaajaa tai yritysta ei tunnistettaisi. Tama
mahdollisti myds sen, etta tydntekijat saattoivat uskaltautua kertomaan tyéhyvinvointia koskevista epakohdista
helpommin, silla eivat peldnneet tulevansa leimatuksi ja tunnistetuksi. Opinndytetyon toimeksiantaja sai kyse-
teista. Kysely oli hyvin onnistunut, silla toimeksiantaja sai tietoa yrityksensa henkiloston tydhyvinvoinnin tdman-
hetkisesta tilanteesta ja opinnaytetyon tekijana sain selville tutkimukseen perustuvaa tietoa opinnaytetyon ai-

heesta.

Tutkimuksen tuloksien perusteella voidaan todeta, etta yritys X:n tydntekijat ovat hyvinkin tyytyvdisia oman
esimiehensa toimintaan ja keinoihin vaikuttaa ty6hyvinvointiin. Tydntekijat mainitsivat motivoivimmaksi teki-
jaksi tyossaan tyon mielekkyyden. Tyodn halutaan siis olevan jollain tavalla merkityksellista ja kiinnostavaa. Tu-
loksista ilmenikin, etta tydntekijat kokivat tydnsa merkitykselliseksi. Ty6ta ei haluttu tehda ainoastaan rahallis-
ten tavoitteiden vuoksi. Kaksi muuta eniten vastauksia saanutta tydmotivaatiotekijaa olivat tydkaverit ja tydil-
mapiiri. Jokainen tydntekija vastasi kokevansa tyépaikan tydilmapiirin olevan hyvaa. Tydyhteison sisalla yhteis-

toiminta ja avoin keskustelu toimivat.

Tuloksista tarkeimpina esille nousseina asioina voidaan mainita myds tydntekijdiden innokas asenne kehittya ja
paivittad osaamistaan. Tyontekijat halusivat, ettd esimies antaa palautetta riittdvan usein ja osa mainitsi halua-
vansa rakentavaa seka kehittdvaa palautetta. Tasta voidaan myds paatelld, ettd tyontekijat ovat motivoituneita

ja haluavat kehittya tyossaan.

Tyontekijat olivat yhtd mielta siitd, etta esimies edistda tyéhyvinvointia tyépaikalla. Tydntekijat mainitsivat esi-
miehen edistavan tyohyvinvointia kohtelemalla tyontekijoita tasavertaisesti ja huolehtimalla hyvasta tydilmapii-
ristd. Esimies edisti tybhyvinvointia olemalla lasnd. Esimiehen kerrottiin olevan kannustava, tasapuolinen ja
positiivinen asenteeltaan. Esimiehen sanottiin vaikuttavan tyéhyvinvointiin myods teettdmalla erilaisia henkildsto-
kyselyitd. Tyontekijoiden vastauksista voidaan paatella, ettd tydhyvinvoinnin edistéminen on tarkeimpia asioita
yritys X:ssa. Jokainen tydntekija huomioidaan yksil6llisesti ja jokaisen mielipidetta kuunnellaan aidosti. Esimies

osaa tehtavansa.

Opinndytetyon tutkimusosuuden viimeisessa kysymyksessa tyontekijat antoivat esimiehelle myds kehitysehdo-
tuksia ty6hyvinvoinnin edistamiseen. Tydntekijat mainitsivat esimiehen voivan vaikuttaa tyontekijoéiden tydhy-
vinvointiin tukemalla tyontekijoiden ergonomista tydskentelya ja huolehtimalla tyéntekijdiden tyokyvysta. Yksi
tyontekija kiteytti viela esimiehen edistavan tydhyvinvointia parhaiten hyvalld asenteella ja olemalla kannus-

tava. Nama tyontekijoilta saadut vastaukset antavat hyvia vinkkeja tyéhyvinvoinnin edistamiselle.
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Opinndytetyon kyselytutkimukseen eivat kuitenkaan vastanneet kaikki henkilston jasenet, joten tuloksia pitaa
tarkastella kriittisesta nakdkulmasta. Tahdn vastaajamaaran voi todenndkdisesti olla vaikuttanut vallitseva ko-
rona (Covid-19) tilanne. Kyselytutkimuksen ajankohdalla voi kyselyn vastaaja maaran lisaksi olla vaikutusta

my®os siihen, kuinka tydntekijat kyselyyn vastasivat. Tasta ei voida kuitenkaan olla taysin varmoja, mutta tyon-

tekijoiden vastauksista kavi ilmi korona (Covid-19) tilanteen lasnéolo.

7.1  Opinnaytetyon luotettavuus ja patevyys

On tdrkeaa, etta opinndytetyon lahteet ovat tuoreita, jotta teoria ja tutkimus vastaisivat nykypdivaa. On totta,
ettd tieto muuttuu jatkuvasti ja esimiesty6ta sekd tyohyvinvointia pyritadn kehittdmadn vuosi vuodelta parem-
maksi. Taman vuoksi on tarkeda saada tydntekijoiden aani kuuluviin, silla tydntekijat ovat niitd, joiden tyéhy-
vinvointiin pyritdan vaikuttamaan. Konkreettinen tutkimus tyéhyvinvoinnista ja sen avulla saatu tieto on erityi-
sen arvokasta, koska sen tiedon avulla voidaan parantaa juuri tietyn yrityksen tyontekijoiden oloja vastaamaan
heidan tarpeitaan. Opinnaytetydssa pyrin kdyttémaan aina uusinta tietoa aiheesta, jotta opinndytety6 olisi luo-
tettavampi. Lahteitd opinndytety6hon 16ysin internetista ja kirjoista. Opinndytetydn teoria perustuu tieteelliseen

tietoon.

Opinnaytety6n tutkimuksen tuloksien, kuten myoés koko opinnaytetydprosessin tulkitsemisessa tulee huomioida
patevyytta eli validiteettia. Validiteetti kertoo tutkimuksessa kaytetyn mittausmenetelman tehokkuudesta. Vali-
diteetti tuo siis esille sen, kuinka tarkasti kaytetty mittausmenetelma on tutkittavaa asiaa mitannut ja onko mi-
tattu oikeaa asiaa. (Tilastokeskus s. a.) Tassa opinndytetytssa tutkimuksen tuloksien seka teorian patevyytta
pyrittiin tarkastelemaan koko opinndytetydn ajan. Teoriasta ja tuloksista kdy ilmi, etta tutkittavaa asiaa oli mi-
tattu tarkasti, silla esimiehen keinoja ty6hyvinvoinnin edistamiseksi I6ydettiin valtavasti. Tyoéntekijéiden vas-
tauksista huomattiin useita yhtaldisyyksia myds teoriasta 6ytyviin esimiehen mahdollisuuksiin edistaa tyéhyvin-

vointia. Vastausten perusteella voidaan myds todeta, ettd on tutkittu juuri oikeaa asiaa.

Tuloksien tulkitsemisessa tdytyy myos tarkastella tutkimuksen luotettavuutta eli tutkimuksen reliabiliteettia.
Reliabiliteetti kertoo, kuinka toistettavasti ja luotettavasti tutkimuksessa kaytetty mittausmenetelma mittaa tut-
kittavaa asiaa. (Tilastokeskus s. a.) Opinndytetyon teorian ja tutkimustulosten luotettavuutta tarkasteltiin eri

nakokulmista.

Tutkimuksessa kaytettiin suurimmaksi osaksi laadullista tutkimusta. Laadullinen tutkimus on tiedonhankintaa,
joka on kokonaisvaltaista. Aineisto siis kerataan realistisissa ja luonnollisissa tilanteissa. Laadullisessa tutkimuk-
sessa arvostetaan metodeina sellaisia, joissa tutkimukseen osallistuvien omat nakdkulmat sekd mielipiteet saa-
vat nakyvyyttd. Laadullisen tutkimuksen oppaissa paneudutaan ja tuodaan esille vain hyvin vahan tutkimuksen
tekijan moraalia ja tutkimuksen etiikkaa. Kiinnostavaa onkin se, ettd mitd vapaampia tiedonhankintatavat ovat
muodoltaan, sitd enemman niistd huokuu arkieldman kanssakdyminen. Tall6in my6s tutkimuseettiset kysymyk-
set nousevat pintaan. Tutkijalla on avainasema, silla hanella itselladn on paatosvalta tutkimuksen kulusta. Ha-
nelld on ns. "instituutionaalinen asema”, jolloin muiden ihmisten vahingoittaminen tai epdoikeudenmukainen

kohtelu saavat ihan uuden merkityksen, jos vertailukohteena olisi vaikka arkieldman vastaava tilanne. Tutki-
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muksen eettisid ongelmia on hankalampi lahtea arvioimaan silloin, kun tiedon kerdamiseen kdytetdan avoi-
mempaa menetelmaa. Tutkimus-suunnitelman muotoutuessa tyéohjeet voivat myoés kdayda ongelmaksi. (Tuomi
ja Sarajarvi 2009, 125.)
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8  POHDINTA

Tdssa viimeisessa osiossa kayddan viela lapi opinndytetydta kokonaisuudessaan. Tiivistetddn opinndytetyon
ydinasiat. Tarkastellaan tyon tarkoitusta ja sen toteutumista. Pohditaan my&s opinndytetydprosessin onnistu-
mista. Tarkastellaan opinndytetydn merkittavyytta ja hyotyja toimeksiantaja yritykselle, tuleville esimiehille,
kuin my0s jo esimiestydssa tydskenteleville. Lisdksi pohditaan myds omaa ammatillista kasvua ja kehitysta

opinnadytetydprosessin ajalta. Tavoitteena on saada kokonaiskuva opinndytetydn keskeisimmista asioista.

8.1 Opinnaytetyon ydinasiat

Opinndytetyon aihe esimiehen mahdollisuudet tyéhyvinvoinnin edistamiseen kiteyttda hyvin koko opinndyte-
tyon ydinasiat yhteen lauseeseen. Esimiehen mahdollisuuksia tyéhyvinvoinnin edistamiseen pyrittiin selvitta-
maan ottamalla teoriassa selvaa esimiestyostad ja tydhyvinvoinnista ja esimiehen keinoista vaikuttaa tydhyvin-

vointiin.

Teoria koostui kolmesta padaiheesta, joihin uppouduttiin tarkemmin opinndytetydssa. Nama kaikki kolme paa-
aihetta tukivat toinen toisiaan ja myds opinndytetyon aikana toteutettua kysely tutkimusta tasta aiheesta. Jo-
kaisen padaiheen teoriaan tutustuttiin tarkemmin kirjallisuuden ja internetsivuilta saatujen tietojen perusteella.
Ensimmainen padaihe oli esimiestyd. Esimiestydstd kertovassa teoria osuudessa tutustuttiin [ldhemmin esimie-
hen tarkeimpiin tehtaviin ja vastuualueisiin. Esimiesty6 on johtamista, joten esimiestydn teoria osuudessa pe-

rehdyttiin my6s kolmeen paivittdisessa johtamisessa huomioitavaan nakékulmaan.

Opinndytety6n toisen padaiheen teoriassa tutustuttiin tyéhyvinvointiin tarkemmin. Ty6hyvinvointi liittyy olennai-
sesti esimiestydhdn. Tydhyvinvoinnin teoria osuudessa tyéhyvinvointia maariteltiin eri Idhteista saatujen tieto-

van kuvion avulla. Lopuksi tydhyvinvointia tarkasteltiin kolmen eri tydhyvinvoinnin ikkunan avulla.

Kolmannen paadaiheen teoria osuudessa tarkasteltiin esimiehen mahdollisuuksia tyéhyvinvoinnin edistamiseen.
Nama kaksi aiemmin tarkasteltua paaaihetta auttoivat téman teoriaosuuden tekstin luomisessa ja ymmarta-
maan esimiehen vaikutus mahdollisuuksia tyéhyvinvointiin liittyen. Teoria osuudessa kdydaan tarkemmin lapi
viittd tydhyvinvoinnin osa-aluetta. Teoriassa siis tarkastellaan johtamista ja tiedonkulkua, osaamista ja kehitys-

mahdollisuuksia, tydyhteisttaitoja, terveytta ja tydkykya seka tydymparistoa.

Naiden teoria osuuksien pohjalta pystyttiin laatimaan tutkimuskysely aiheesta. Kuten aiemmin mainittiin teoria
tuki opinnaytetyon aikana toteutettua tutkimus kyselya. Tutkimus kyselyn aiheena oli opinnaytety6n aihe esi-
miehen mahdollisuudet tydhyvinvoinnin edistamiseen. Tyontekijéilta siis kysyttiin kysymyksia aiheeseen liittyen.
Tyontekijat padsivat myos arvioimaan oman yksikkdnsé esimiehen toimintaa. Opinndytetydn tutkimus kysymyk-
set laadittiin opinndytetydn aiheesta saadun teorian seka yritys X:n johtajan avulla. Kdvimme yritys X:n johta-
jan kanssa lapi kaikki tutkimuksessa kysyttavat kysymykset etukdteen. Tutkimus kysely toteutettiin yritys X:n
henkildstolle sovittuna ajankohtana. Kyselysta saadut vastaukset analysoitiin opinnaytetydn teorian tueksi. Ky-
selyn avulla saatiin selville esimiehen vaikutus mahdollisuuksia tydhyvinvoinnin edistamiseen seka myds mah-

dollisia kehitettavia asioita yritys X:n tydntekijdiden tyéhyvinvoinnissa.
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Opinndytetydprosessin arvioiminen

Opinndytetyoprosessi oli melko mutkikas, silld opinndytetyon kirjoittamisen aikana tapahtui paljon. Sain lapsen
huhtikuussa 2020, jolloin aikaa ja voimavaroja tyon tekemiselle ei riittanyt. Tama koko maailmaan vaikuttava
korona (Covid-19) pandemia laittoi myds ihmiset miettimaan jokaisen terveytta etusijaisesti. Nama tapahtumat
vaikuttivat ndkyvasti opinndytetydn etenemiseen. Opinnadytety6n teoria osuutta aloin kirjoittamaan jo touko-
kuussa 2019. Toimeksiantajaa en tuolloin aluksi tydlleni saanut, silla en tavoittanut mahdollisia toimeksiantaja
yrityksia. Opinndytety®n toimeksiantajana toimiva yritys X kiinnostui aiheestani heti. Yhteisty®d toimeksiantaja
yrityksen kanssa oli erittdin mieluisaa, silla yritys X:n henkilékunta oli todella mukavaa. Aluksi opinndytety6n

eteneminen oli sujuvaa ja tiedonkulku yrityksen seka opinnaytetyon ohjaajan kanssa moitteetonta.

Tammikuussa 2020 koronavirus (Covid-19) alkoi levitd maailmalla vauhdilla ja tilanne aiheutti liikkumis- seka
kokoontumisrajoituksia eri puolella Suomea, mika nakyi my6s vahvasti omassa arjessa ja valinnoissa. Tama
uusi ja tuntematon koronavirus (Covid-19) aiheutti myds opinndytetydni etenemiseen pysahdyksen. Tammi-
kuun 2020 aikana ensimmaisen kyselyn toteuttaminen yritys X:n henkiléstélle ei oikein tuottanut tulosta. Vas-
tauksia saatiin tuolloin kuudelta tyontekijalta. Yhteensa tyontekijoita yritys X:ssa on 25. Tuolloin paatettiin yh-
dessa yritys X:n kanssa jatkaa kyselyn toteuttamista, kun korona tilanne olisi ohi. Huhtikuussa 2020 sain pie-
nen tyton. Lapsen syntyman jalkeen olin puolivuotta melko kiinni vauva-arjessa, jolloin aikaa opinnaytetydlle ei
jaanyt. Marraskuussa 2020 sain vihdoin toteutettua kyselytutkimuksen yritys X:n kanssa ja jatkamaan opinnay-
tetyota. Yritys X:n tyontekijoille toteutetun kyselyn lisaksi olisi pitényt alun perin jarjestda myos paikan paalla
toteutettavat haastattelut esimiehille, mutta korona (Covid-19) tilanteen jatkuessa ja jokaisen terveyden tur-
vaamiseksi padtettiin jattéd ndma esimiesten haastattelut kokonaan pois. Haastattelut olisi mahdollisesti voitu
toteuttaa puhelimitse, mutta mielestani haastatteluista olisi saanut enemman irti kasvotusten, silla kysymyksia

olisi voinut ndin myds helpommin tarkentaa.

Kuten aiemmin jo mainitsin opinndytetydn teoria osuuden kirjoitin ennen varsinaista tutkimuskyselyn toteutta-
mista, jotta kysymykset vastaisivat tutkimuskysymykseen kattavammin. Kysymysten laadinta olisi ollut myos
vaikeampaa, jos aiheeseen ei olisi perehdytty kunnolla etukdteen. Kysely perustuukin vahvasti opinndytetyon
teoriaan. Opinnadytetydn teoria seka toteutettu tutkimuskysely tdydentavat toinen toisiaan. Henkildstékyselyn
avulla saatiin tarkempia ja aidompia vastauksia yrityksen tyontekijoiltd. Nama tyontekijéiden antamat vastauk-

set vahvistivat ja tukivat samalla my6s opinnaytetydn teoria osuuden todenmukaisuutta.

Opinndytetydprosessi oli kokonaisuudessaan hyvélla tavalla haastava ja opettava kokemus. Kun pistaa itsensa
hieman oman mukavuustason alapuolelle voi myds oppia jotain aivan uutta. Aiheeseen tutustuminen eri lahtei-
den kautta toi myds erilaisia nakemyksid. Materiaalia aiheesta I6ytyi valtavasti. Sain opinndytety6n aikana ke-
rattyjen tietojen avulla uutta tietoa oman aiemman tiedon ja kokemusten lisdksi. Koen tyoni olevan merkityk-
sellinen itselleni ja monelle muulle. Aiheesta onkin tehty jo useita tutkimuksia ja ndistd on saatu térkeita tulok-

sia. Naita samoja tuloksia l6ysin my6s itse omasta tutkimuksestani.

Myds oma asennoituminen opinndytetydn tekemiseen vaikutti valtavasti saatuihin tuotoksiin. Suuri mielenkiinto
aiheeseen syventymiseen antoi potkua teorian kirjoittamiseen ja tydn loppuun tekemiseen. Itsendinen tekemi-

nen antoi mahdollisuuden tehdd juuri omanlainen tyd. Vastuu tydstd ja sen etenemisestd oli ensisijaisesti mi-
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nulla itsellani. Vaikka virheitd ja mutkia ei opinnaytetydprosessista puuttunutkaan. Uskon, etta tyon aikana ta-
pahtuneet pienetkin virheet vain opettivat minua entisestaan. Opinndytetydn aikana tapahtunut yhteisty toi-
meksiantaja yrityksen kanssa tuki ammatillista kasvua. Yhteisty6 toimeksiantaja yrityksen kanssa auttoi kehitta-

maan omia vuorovaikutustaitoja ja kehitti muutenkin omaa osaamista.

Opinndytetyon teoriasta, mutta ennen kaikkea tutkimuksen tuloksista hyotyy tyén toimeksiantaja. Toimeksian-
taja saa arvokasta ja hyddyllista tietoa oman tydyhteisdnsa tychyvinvoinnin tamanhetkisesta tilasta ja pystyy
nain ollen myos tarvittaessa kehittdmaan sita. Toimeksiantaja saa tutkimuksen tuloksien avulla myos tietaa
tyontekijoidensa mielipiteitd tydhyvinvoinnin edistdmisen suhteen. Tuloksista kdy myds ilmi tyéhyvinvoinnin
osa-alueita, joissa toimeksiantaja yritys on onnistunut. Tydntekijat saivat kyselyssd myods adnensa kuuluviin ja
ndin saatiin erinomaista tietoa tydhyvinvointiin vaikuttavista tekijoista aitojen esimerkkien kautta. Lisaksi jo
esimiestytssa jo olevat tai siihen pyrkivat voivat kdyttaa tdman opinndytetyon teoriaa ja tutkimusta hyodyk-
seen omassa elamassaan. Esimiehet pystyvat kdyttamaan tétd saatua tietoa parantaakseen tai kehittéddkseen
tyontekijoidensa tydhyvinvointia. Esimiehet voivat myds kehittad itseadn tdman opinndytetyon tietojen perus-

teella.

Opinndytetytn teoria seka tutkimus toivat vastauksia opinndytetydn aiheelle esimiehen mahdollisuudet tydhy-
vinvoinnin edistémiseen. Opinnadytetydsta kavi ilmi, etta esimiehelld on valtavasti mahdollisuuksia tyéhyvinvoin-
nin edistamiseen. Kaikki Iahtee esimiehen asennoitumisesta. Lopuksi voidaan viela todeta, etta tydn tavoittei-

siin téhdattiin ja niihin myds paastiin.



54 (67)

LAHTEET JA TUOTETUT AINEISTOT

AKAVALAINEN 2013. Esimiehen tehtaviin kuuluu johtaminen. [verkkojulkaisu]. [Viitattu 2020-12-17.] Saata-
vissa: https://www.akavalainen.fi/akavalainen/arjessa/esimiesverkosto/esimiehen_tehtaviin_kuuluu_johtami-
nen

ALAHAUTALA, Tiina ja HUHTA, Henna-Riikka 2018. Johda terveytta: tyonantajan opas. [verkkokirja]. Helsinki:
Alma Talent.

AMMATTILIITTO JYTY RY s. a. Tyohyvinvointi. [Verkkojulkaisu]. [Viitattu 2021-02-01.] Saatavissa:
https://www.jytyliitto.fi/fi/tyosuhde/tyoelamankehittaminen/tyohyvinvointi/Sivut/default.aspx

AURA, Ossi ja AHONEN, Guy 2016. Strategisen hyvinvoinnin johtaminen. [verkkokirja]. Talentum Pro.

FINLA 2020. Hyva ty6ilmapiiri on jokaisen vastuulla. [Verkkojulkaisu]. [Viitattu 2021-01-13.] Saatavissa:
https://finla.fi/blogi/hyva-tyoilmapiiri-on-jokaisen-vastuulla/

HEIKKILA, Tarja 2014. Tilastollinen tutkimus. Edita.

HYPPANEN, Riitta 2013. Esimiesosaaminen. Liiketoiminnan menestystekija. [verkkokirja]. Helsinki: Edita Prima
Oy.

INNOTIMO OY 2021. Ty6yhteison ilmapiirin kehittdminen. [Verkkojulkaisu]. [Viitattu 2021-01-13.] Saatavissa:
https://www.innotimo.fi/tyoilmapiirin-kehittaminen/?gclid=CjOKCQIiAOfr_BRDaARI-
SAABWAEVRVKmwWSmkpiwOtIMPrAdtEtkMLNjWvwZ8qSknnu3SKz8CyalBzWIaAhkUEALw_wcB

KOHLL, Alan 2020. New Study Reveals Top Workplace Wellbeing Habits To Embrace In 2020 [verkkojulkaisu].
[Viitattu 2020-12-07.] Saatavissa: New Study Reveals Top Workplace Wellbeing Habits To Embrace In 2020
(forbes.com)

MANKA, Marja-Liisa ja MANKA, Marjut 2016. Tyohyvinvointi. Talentum.

MARTIMO, Kari-Pekka, UITTI, Jukka, ANTTI-POIKA, Mari ja ALA-MURSULA, Leena 2018. Tyosta terveytta. Hel-
sinki: Duodecim.

MIELI s. a. Hyva ty6ilmapiiri vahvistaa hyvinvointia. [verkkojulkaisu]. [Viitattu 2021-01-13.] Saatavissa:
https://mieli.fi/fi/mielenterveys/ihmissuhteet/hyv%C3%A4-ty%C3%B6ilmapiiri-vahvistaa-hyvinvointia

MIELI s. a. Ty6hyvinvointi - miten voit edistda omaa hyvinvointiasi? [verkkojulkaisu]. [Viitattu 2020-03-10.]
Saatavissa: https://mieli.fi/fi/mielenterveys/hyvinvointi/ty%C3%B6hyvinvointi-miten-voit-
edist%C3%A4%C3%A4-omaa-hyvinvointiasi

NIKKOLA, Maisa ja SALMINEN, Jari 2012. Haastavien esimiestilanteiden ratkaiseminen. J-Impact.

PAM, 2019. Tyohyvinvoinnin edistaminen matkailu-, ravintola- ja vapaa-ajanpalvelujen alalla. [verkkojulkaisu].
[Viitattu 2020-03-03.] Saatavissa: https://www.pam.fi/wiki/tyohyvinvoinnin-edistaminen-matkailu-ravintola-ja-
vapaa-ajanpalvelujen-alalla.html

PUUSA, Anu, JUUTI, Pauli, AALTIO, Iiris 2020. Laadullisen tutkimuksen menetelmat ja nakdkulmat. Helsinki:
Gaudeamus.

SCHAUPP, Marika 2013. Yhteinen muutos: Tydhyvinvointia tydta kehittdmalla. Helsinki: Tydterveyslaitos.

SUOMALAISEN TYON LIITTO 2017. Kohti parempaa tyéilmapiiria - Tydterveyslaakérin kriittisen térkedt neuvot
hyvan ty6ilmapiirin luomiseen. [Verkkojulkaisu]. [Viitattu 2021-01-14.] Saatavissa: https://suomalainen-
tyo.fi/cases/kohti-parempaa-tyoilmapiiria-tyoterveyslaakarin-kriittisen-tarkeat-neuvot-hyvan-tyoilmapiirin-luomi-
seen/


https://www.akavalainen.fi/akavalainen/arjessa/esimiesverkosto/esimiehen_tehtaviin_kuuluu_johtaminen
https://www.akavalainen.fi/akavalainen/arjessa/esimiesverkosto/esimiehen_tehtaviin_kuuluu_johtaminen
https://finla.fi/blogi/hyva-tyoilmapiiri-on-jokaisen-vastuulla/
https://www.innotimo.fi/tyoilmapiirin-kehittaminen/?gclid=Cj0KCQiA0fr_BRDaARIsAABw4EvRVKmwWSmkpiw0tIMPrAdtEtkMLNjWvwZ8qSknnu3SKz8CyalBzWIaAhkUEALw_wcB
https://www.innotimo.fi/tyoilmapiirin-kehittaminen/?gclid=Cj0KCQiA0fr_BRDaARIsAABw4EvRVKmwWSmkpiw0tIMPrAdtEtkMLNjWvwZ8qSknnu3SKz8CyalBzWIaAhkUEALw_wcB
https://www.forbes.com/sites/alankohll/2020/01/02/new-study-reveals-top-workplace-wellbeing-habits-to-embrace-in-2020/?sh=17a682e33526
https://www.forbes.com/sites/alankohll/2020/01/02/new-study-reveals-top-workplace-wellbeing-habits-to-embrace-in-2020/?sh=17a682e33526
https://mieli.fi/fi/mielenterveys/ihmissuhteet/hyv%C3%A4-ty%C3%B6ilmapiiri-vahvistaa-hyvinvointia
https://mieli.fi/fi/mielenterveys/hyvinvointi/ty%C3%B6hyvinvointi-miten-voit-edist%C3%A4%C3%A4-omaa-hyvinvointiasi
https://mieli.fi/fi/mielenterveys/hyvinvointi/ty%C3%B6hyvinvointi-miten-voit-edist%C3%A4%C3%A4-omaa-hyvinvointiasi
https://www.pam.fi/wiki/tyohyvinvoinnin-edistaminen-matkailu-ravintola-ja-vapaa-ajanpalvelujen-alalla.html
https://www.pam.fi/wiki/tyohyvinvoinnin-edistaminen-matkailu-ravintola-ja-vapaa-ajanpalvelujen-alalla.html
https://suomalainentyo.fi/cases/kohti-parempaa-tyoilmapiiria-tyoterveyslaakarin-kriittisen-tarkeat-neuvot-hyvan-tyoilmapiirin-luomiseen/
https://suomalainentyo.fi/cases/kohti-parempaa-tyoilmapiiria-tyoterveyslaakarin-kriittisen-tarkeat-neuvot-hyvan-tyoilmapiirin-luomiseen/
https://suomalainentyo.fi/cases/kohti-parempaa-tyoilmapiiria-tyoterveyslaakarin-kriittisen-tarkeat-neuvot-hyvan-tyoilmapiirin-luomiseen/

55 (67)

SUONSIVU, Kaija 2015. Kohti riittavyytta - matkalla tyéhyvinvointiin. UNIpress.
SUONSIVU, Kaija 2019. Ty6hyvinvointi osana henkildstéjohtamista. United Press.

TEHY RY 2018. Virkistyspdivat ovat kivoja, mutta hyva ty6ilmapiiri syntyy tyénteon sujuvuudesta. [Verkkojul-
kaisu]. [Viitattu 2021-01-14.] Saatavissa: https://www.tehylehti.fi/fi/tyoelama/virkistyspaivat-ovat-kivoja-
mutta-hyva-tyoilmapiiri-syntyy-tyonteon-sujuvuudesta

TILASTOKESKUS s. a. Kasitteet. [verkkojulkaisu]. [Viitattu 2020-12-21.] Saatavissa:
https://www.stat.fi/meta/kas/reliabiliteetti.html

TUOMI, Jouni ja SARAJARVI, Anneli 2009. Laadullinen tutkimus ja siséllénanalyysi. Helsinki: Tammi.

TYOTERVEYSLAITOS 2020. Uuden oppiminen kannatteli koronan vuoksi etétéihin siirtyneiden tydhyvinvointia.
[verkkojulkaisu]. [Viitattu 2020-12-18.] Saatavissa: https://www.ttl.fi/uuden-oppiminen-kannatteli-koronan-
vuoksi-etatoihin-siirtyneiden-tyohyvinvointia/

TYOTURVALLISUUSKESKUS s. a. Johtaminen ja esimiestyd. [verkkojulkaisu]. [Viitattu 2020-12-14.] Saatavissa:
https://ttk.fi/tyoturvallisuus_ja_tyosuojelu/tyoturvallisuuden_perusteet/johtaminen_ja_esimiestyo

URA. Esimiehen monet roolit. 2016. [verkkojulkaisu]. [Viitattu 2020-12-17.] Saatavissa: https://uralehti.fi/am-
mattilaiset/esimiehen-monet-roolit/

VALTIOVARAINMINISTERIO s. a. Tasa-arvo ja yhdenvertaisuus [verkkojulkaisu]. [Viitattu 2020-12-10.] Saata-
vissa: https://vm.fi/valtio-tyonantajana/henkilostojohtamisen-tuki/tasa-arvo-ja-yhdenvertaisuus

Y-STUDIO 2019. Tydilmapiiri kuntoon - 10 tapaa, joilla jokainen voi vaikuttaa. [verkkojulkaisu]. [Viitattu 2021-
01-14.] Saatavissa: https://y-studio.fi/yrityksen-kasvu/jaksaminen/tyoilmapiiri-kuntoon/

VIITALA, Riitta ja JYLHA, Eila 2013. Liiketoimintaosaaminen: menestyvén yritystoiminnan perusta. [verkko-
kirja]. Edita.


https://www.tehylehti.fi/fi/tyoelama/virkistyspaivat-ovat-kivoja-mutta-hyva-tyoilmapiiri-syntyy-tyonteon-sujuvuudesta
https://www.tehylehti.fi/fi/tyoelama/virkistyspaivat-ovat-kivoja-mutta-hyva-tyoilmapiiri-syntyy-tyonteon-sujuvuudesta
https://www.stat.fi/meta/kas/reliabiliteetti.html
https://www.ttl.fi/uuden-oppiminen-kannatteli-koronan-vuoksi-etatoihin-siirtyneiden-tyohyvinvointia/
https://www.ttl.fi/uuden-oppiminen-kannatteli-koronan-vuoksi-etatoihin-siirtyneiden-tyohyvinvointia/
https://ttk.fi/tyoturvallisuus_ja_tyosuojelu/tyoturvallisuuden_perusteet/johtaminen_ja_esimiestyo
https://uralehti.fi/ammattilaiset/esimiehen-monet-roolit/
https://uralehti.fi/ammattilaiset/esimiehen-monet-roolit/
https://vm.fi/valtio-tyonantajana/henkilostojohtamisen-tuki/tasa-arvo-ja-yhdenvertaisuus
https://y-studio.fi/yrityksen-kasvu/jaksaminen/tyoilmapiiri-kuntoon/

56 (67)
LIITE 1: SAATEKIRIE
Hei!

Olen kolmannen vuoden restonomiopiskelija ja lahetin teille opinndytetyohoni liittyvan sahkoisen kyselyn ai-
heesta "esimiehen mahdollisuudet tyéhyvinvoinnin edistémiseen”. Kysely toteutetaan anonyymisti eika siita
voida tunnistaa kenenkaan tyontekijan tietoja. Kaikki asiat, joihin kyselyssa vastataan ovat luottamuksellisia ja

tdysin anonyymeja. Kyselyn raportointi toteutetaan myds taysin anonyymisti.

Kyselyn tarkoituksena on saada selville, millaisia mahdollisuuksia esimiehella on vaikuttaa tyontekijéiden tydhy-
vinvointiin. Kysely on tehty tydntekijéiden ndkdkulmasta. Tydntekijat voivat kertoa kuinka he kokevat esimie-

hen edistdvan tydhyvinvointia tydpaikalla.

Kyselyssa on yhteensa 24 kysymysta. Kysely siséltda monivalintakysymyksia ja my®s avoimen vastauksen mah-
dollisuuksia, jotta vastaukset olisivat tarkempia ja kyselysta saisi enemman irti. Olen erittdin iloinen jokaisesta

vastauksesta ja jokainen vastaus on tarkea!

Suuret kiitokset kaikille vastanneille!

Ystavallisin terveisin: Jutta Heikkinen

Savonia-ammattikorkeakoulu
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LIITE 2: KYSELYPOHJA

Kysely henkilostolle: Esimiehen mahdollisuudet tyohyvinvoinnin
edistamiseen (Arvioi oman osastosi esimiesta)

1. Tunnetko olevasi oikeassa tydpaikassa?

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta

2. Miten olet paatynyt juuri kyseiseen tydhén?

TyOpaikkailmoituksen kautta

Harjoittelun kautta

Sain tiedon ty6paikasta ystavien/ tuttavien kautta
Minut kutsuttiin

Jokin muu, Mika?

3. Mitka asiat motivoivat sinua tydssasi? Valitse kolme tarkeintd motivaatiotekijaa

Palkka

Edut

Tyoilmapiiri

Tydn mielekkyys

Tyokaverit

Asiakkaat

Tyo6ajat

Ammattitaidon kehittdminen
Etenemismahdollisuudef tyossani

Jokin muu, mika?
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4. Vastaa seuraavaan kysymykseen asteikolla

Kysymys 4. \"Vastaa seuraavaan kysymykseen asteikolla\":
Kenttien yhteenlasketun summan tulee olla pienempi kuin 0"
data-validation-mode="0" data-validation-
name="numericOptionsSumLessThan">

Kuinka
merkitykselliseksi koet
ty6si?

5=Erittain
merkityksellista
1=Merkitykseténta

O
O
O
O

5. Tunnetko, ettad esimiehesi voi toiminnallaan edistaa yleista tydhyvinvointia?

Kyl

Jokseenkin samaa mielta

Jokseenkin eri mielta, miksi?

OO OO0

Ei, miksi?
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7. Saatko palautetta tydssasi sdannoéllisesti?

O

Kylla
Jonkin verran

En tarpeeksi

O O

En lainkaan

s T T
B.—M'rHalsta-palautetta-halualsn esimieneitast?s
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10. Millaista vuorovaikutus on tydyhteis6ssanne? Valitse yksi tai useampi vastausvaihtoehto

[]

Kannustavaa
Avointa
Mielekasta
Hyvaa
Huonoa

En osaa sanoa

OO OO

Jotain muuta, mita?

11. Millaisena koet ty6ilmapiirin tydpaikallasi?

O

Erinomainen
Hyva

Valttava

O O

Huono

12. Esimies pitaa huolta tydhyvinvoinnistamme?

O

Kylla, miten?

Ei, miksi?

En osaa sanoa

13. Esimies pitaa huolta turvallisuudestamme?

O

Kylla, miten?

Ei, miksi?

En osaa sanoa



14. Olen saanut perehdytyksen yleisista turvallisuuteen liittyvista seikoista? (Esim:

Hatapoistumistie, alkusammutus, asiakasturvallisuus, henkiléstéturvallisuus)

[]

Kylla

Ei
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|:| Osittain samaa mielta, kerro mista osa-alueista

kaipaisit lisda perehdysta

15. Kuinka kuormittavaksi koet tyosi fyysisesti?

OOOOO

Erittain kuormittavaa Vahan kuormittavaa

16. Kuinka kuormittavaksi koet tydsi henkisesti?

OO00OO

Erittain kuormittavaa Vahan kuormittavaa

17. Esimies tukee kasvu- ja kehittymismahdollisuuksiani?

Kylla, miten?

Jokseenkin samaa mielta, miten?

Jokseenkin eri mielta, miksi?

O O OO

Ei, miksi?



18. Esimies jarjestaa saannodllisesti kehityskeskusteluja?

O

Kylla
Joskus

Ei koskaan

O O

En osaa sanoa

19. Tunnetko, ettd pystyt suoriutumaan tyostasi hyvin?

O

Kylla

Ei, Miksi?

En osaa sanoa

20. Onko sinulla mielestasi tarpeeksi ammatillista osaamista tyétehtaviesi suorittamiseen?

O
O
O

Kyl
Ei

En osaa sanoa

21. Esimies kohtelee jokaista tyontekijaa yhdenvertaisesti?

O

Kyl

Jokseenkin samaa mielta

Jokseenkin eri mielta, Miksi?

O O

Ei, Miksi?
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@Saan tarpeeksi aikaa tyopaivien valilla palautumiseen?

Kylla

Joskus

En koskaan, miksi?

23. Tuleeko mieleesi vield asioita, joilla esimies pystyy vaikuttamaan henkil6stén

tyéhyvinvointiin?
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LITTE 3: AVOIMET VASTAUKSET
2. Miten olet paatynyt juuri kyseiseen tydhoén?

Avoimeen tekstikenttadan annetut vastaukset
Vastausvaihtoehdot ‘ Teksti ‘

3. Mitka asiat motivoivat sinua tydssasi? Valitse kolme tarkeinta motivaatiotekijaa

Avoimeen tekstikenttaan annetut vastaukset
Vastausvaihtoehdot ’ Teksti

Jokin muu, mika? ’ mahdollisuus vaihtaa hotellia ketun sisalla

5. Tunnetko, etta esimiehesi voi toiminnallaan edistaa yleista tydhyvinvointia?

Avoimeen tekstikenttdan annetut vastaukset
Vastausvaihtoehdot ‘ Teksti ‘

6. Kuinka esimies edistéa tyéhyvinvointianne tyopaikalla?

Vastaukset

Tasavertainen kohtelu

huolehtimalla ty6ilmapiiristd ja mahdollistamalla hyvat tydolot, esim. huomioimalla ergonomiset
tyévalineet jne.

Kannustamalla, sekd olemalla kaikille mahdollisimman tasapuolinen.

Han on kannustava ja positiivinen asenteeltaan

Han motivoi

Han on ymmartavainen tilanteessa kuin tilanteessa

Ottaa huomioon yksildlliset erityistaidot ja jakaa vastuuta sen pohjalta. Tuntee tyontekijansa
hyvin ja kayttaa tata eduksi tydsuunnitteussa/vastuujaossa. Ottaa huomioon vapaatoiveet
tyévuorosuunnittelussa. On lasna, antaa palautetta, on tavoitettavissa. Jarjestaa
lisdperehdytysta aina kun havaitsee sille tarvetta.

Kuuntelemalla, keraamalla informaatiota, erilaiset henkilostokyselyt jne

henksubileet

Yksi esimiehen tarkeimmista tyotehtavista on varmistaa tydnjako tasapuolisesti niin, etta
kukaan ei ylikuormitu henkisesti eika fyysisesti. Esimiehen tehtava on siis luoda edellytykset
sille, etta jokainen voi suoritua tyétehtavistaan mielekkaasti jolloin tydhyvinvointi pysyy
mallillaan. Tahan paastaan esimerkiksi oikeanlaisella miehityksella seka ohjeistamisella.
Esimies kyselee usein kahden kesken kuulumisia, seka jaksamista. Esimies edistaa
tyéhyvinvointi myds esimerkiksi kunnollisten tyévalineiden saatavuudella tai hankkimisella.

8. Millaista palautetta haluaisit esimieheltasi?



Vastaukset

Asiallista, myo6s kehitysideoita.

ravintolan ja keittion puolella tulisi kiinnittdd enemman huomioita tydilmapiiriin.

Onnistumisista, omista vahvuuksista, seka jos I0ytyy jotain kehitettavaa.

Rakentavaa seka kannustavaa palautetta

Olen tyytyvainen palautteen maaraan ja laatuun. Seka posia ettad negaa pitda antaa.

Rakentavaa ja rehellista, hyodyllista.

seka kiitosta, etta rakentavaa palautetta

kehittavaa

Rakentavaa, yksityiskohtiin pureutuvaa.

Rakentavaa ja kehittavaa palautetta.

Kehittavaa palautetta

9. Kuinka usein haluat palautetta ty6ssasi ja missa tilanteissa?

Vastaukset

Tarvittaessa, silloin kun siihen on aihetta.

palautetta tulisi antaa riittavan usein. lahinna kuitenkin silloin kun joku menee tosi hyvin tai
sitten kun on kehitettavaa.

Tydn lomassa annettu palaute riittda, muuten keskustelujen yhteydessa on hyva kayda lapi
asioita.

Silloin kun on tarpeen eli kun ollut jokin erityisempi tilanne yms
Yleisesti tydsta haluaisin palautetta noin kuukauden tai kahden valein

Viikoittain. Rakentavan palautteen haluan heti, kun asia kdy ilmi. Tassa ei lilan karkkaasti,
toivon pehmeaa lahestymistd vaikkakin jamakkaa, etta asia tulee selvaksi.

Jos olen tehnyt virheen niin haluan siitéa palautetta. Toisaalta jos olen tehnyt asiat hyvin,
haluan siitakin palautetta.

aina kun aiheellista, tarvittaessa vaikka joka paiva

aina kun en ole taysin onnistunut tydssani

Yleista palautetta on hyva saada jopa viikottain, mutta laajempaa palautetta etenkin silloin kun
palaute on jotain tavallisesta poikkeavaa.

Aina kun palautteen antaminen on tilanteen takia tarvittavaa, mutta kuitenkin vahintaan kerran
kuukaudessa.

Sllloin kun jotain kehitettdvaa on ja tilanteissa joissa esimies kokee etta palautetta taytyy antaa
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10. Millaista vuorovaikutus on tydyhteisdssanne? Valitse yksi tai useampi vastausvaihtoehto

Avoimeen tekstikenttddn annetut vastaukset

‘ Vastausvaihtoehdot ‘ Teksti

12. Esimies pitda huolta tyéhyvinvoinnistamme?
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Vastausvaihtoehdot | Teksti

Kylla, miten? Kannustamalla ja ohjeistamalla.

Kylla, miten? kyselee mita kuuluu, tydvirepaivat, kannustavat kommentit

Kylla, miten? kaikki ylla mainitsemani seikat

Kylla, miten? kysymalla ja asioita eteenpain viemalla

Kyll4, miten? KL_J.unte_-Iee ja reagoi annetun_ palautteen perusteella, mikali
tybhyvinvoinnissa on puutteita.

. Esimies kysyy usein kaikilta tyontekijoiltéd kahden kesken kuulumisia,

Kylla, miten? NS : . : : .

seka yleista jaksamista (etenkin korona epidemian aikana).

13. Esimies pitaa huolta turvallisuudestamme?

Vastausvaihtoehdot | Teksti

Kylla, miten? jos ongelmia huomataan, niin ne korjataan
Kylla, miten? Paloturvallisuuskoulutukset yms, seka ergonomia
Kylla, miten? tarvittavat koulutukset, turvattu tunne joka vuorossa

. koronaturvallisuus huipussaan, muu turvallisuus myos, koulutukset
Kylla, miten? C . ;

’ tasaisin valein (palo, ensiapu) jne.

Kylla, miten? kysymalla ja asioita eteenpain viemalla
Kylla, miten? ketjun ohjeistuksen mukaisesti
Kylla, miten? Noudattamalla yleisia seka ketjun tarkkoja turvallisuusohjeistuksia.
Kylla, miten? Esimies varmistaa kunnollisten ty6- ja suojavalineiden saatavuuden.

. esim pitamalla huolta etta turvallisuusasiat on tiedossa, turvakavelyilla
Kylla, miten? yms

14. Olen saanut perehdytyksen yleisista turvallisuuteen liittyvista seikoista? (Esim: Hatdpoistumistie,

alkusammutus, asiakasturvallisuus, henkilstéturvallisuus)

Avoimeen tekstikenttdan annetut vastaukset
Vastausvaihtoehdot ‘ Teksti ‘

17. Esimies tukee kasvu- ja kehittymismahdollisuuksiani?

Avoimeen tekstikenttdadn annetut vastaukset

Vastausvaihtoehdot ‘ Teksti

Ei, miksi? en ole saanut mitaan ehdotuksia

Jokseenkin samaa Koen, etta tyopaikallani ei ole etenemismahdollisuuksia, mutta ty6
mielta, miten? on ammattitaitoa kehittavaa.

esimies haluaa varamsti ettéa minulla on hyvt
kehittymismahdollisuudet, mutta tasta asiasta ei ole ikina juuri ollut
puhetta

kehittyminen tyotehtavan sisalla: tarjoaa aina lisdoppia kun siihen
tarvis, kehittyminen organisaatiossa yldspain ei kovin helposti

Jokseenkin samaa
mielta, miten?

Jokseenkin samaa
mielta, miten?

mahdollista
Kylla, miten? kysymalla ja asioita eteenpain viemalla, opastamalla ja neuvomalla
Kyll4, miten? Olen paassyt urallani eteenpain samassa yksikdssa sopivaan
' i tahtiin.
Kyll&, miten? Esimies jarjestaa koulutuksia esimerkiksi viiniesta tai muista

alkoholijuomista.

19. Tunnetko, etta pystyt suoriutumaan tyostasi hyvin?
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Avoimeen tekstikenttaan annetut vastaukset
‘ Vastausvaihtoehdot ‘ Teksti ‘

21. Esimies kohtelee jokaista tyontekijad yhdenvertaisesti?

Avoimeen tekstikenttaan annetut vastaukset

Vastaus-
vaihtoeh- Teksti
dot

Jokseenkin Yrityksessa tyoskentelee myos henkiléstévuokrafirman kautta tyétekijoita, heita

samaa valitettavasti kohdella tdysin samoin (nyt kun korona aika ja lomautukset olleet
mielta paalla ynna muuta tydsopimuksiin liittyvad hammennysta)

Jokseenkin

eri mielta, selkea ero vuokrafirman ja yritys X:n tyontekijoiden valilla

Miksi?

22. Saan tarpeeksi aikaa ty6paivien valilla palautumiseen?

Avoimeen tekstikenttaan annetut vastaukset
Vastausvaihtoehdot ‘ Teksti ’

23. Tuleeko mieleesi vield asioita, joilla esimies pystyy vaikuttamaan henkiléston tydhyvinvointiin?

Vastaukset
eri osastojen valiseen yhteistydhon ja ilmapiiriin voisi kiinnittdd huomiota. Keittion ilmapiirista
on esimerkiksi kuulunut valituksia.
Ehka jos ergonomia- ja liikunta-asioihin saisi aktiivisempaa tukea, olisi esim.
tyoterveyssopimukseen kuuluvat sdanndlliset fysioterapeutin tapaamiset tai hieronnat.
Nayttopaatetyossa valilla selka/hartiat kovilla jos ei itse aktiivisesti pida huota. Joku
tempaus/aktiivinen ote ettei jaa tyontekijan kontolle hakeutua tydterveyteen/hierontaan sitten
kun jo paikat jumissa. :D Tama ehka hieman korkealentoinen haave mutta tuli vain mieleen. :)
ei
Ei

Hyvalla asenteella ja kannustuksella
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