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Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia, miten esimies tukee tyéntekijoiden tydhyvinvointia
etatydssa. Tutkimuksella toivottiin 10ytyvan vastauksia siihen, milla tavoin esimies
voisi omalla toiminnallaan edesauttaa etaty6ta tekevien tyontekijoiden tyéhyvinvoin-
tia. Tutkimuksen toivotiin my6s tuovan esiin kehityskohteita ja parannusehdotuksia
esimiehiltd saatavaan tukeen. Tutkimus toteutettiin ilman toimeksiantajaa, mutta tut-
kimuskohteeksi valittiin tietty kohdeyhti6, jonka tyontekijoilta tutkimustulokset kerat-
tiin.

Tutkimuksen tietoperusta muodostuu kolmesta (3) padaiheesta: etatyo, tydhyvinvointi
ja esimiestyd. Etatyota koskien keskityttiin sen maaritelmaan, sekd sen mahdollisiin
hy6tyihin ja haittoihin. Tyéhyvinvointia koskevassa osassa kaytiin lapi tydhyvinvoinnin
tekijat, osapuolet ja osa-alueet, seka se, millainen on hyvinvoiva tyontekija ja tyoyh-
teis6. Esimiestyota koskevassa osassa kaytiin lapi sitéa, millaista on hyva johtaminen,
tyohyvinvoinnin- ja tydkyvynjohtaminen, esimiesty0 etatytssa ja etdjohtamisen haas-
teet.

Opinnaytetydssa kaytettiin laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta. Tutkimus toteutet-
tiin sahkopostikyselyna kymmenelle (10) vakuutusyhtio xxx:ssa tyoskentelevélle kor-
vausneuvojalle syyskuussa 2021. Kyselyssa oli kaksi (2) ns. aiheeseen orientoivaa
kysymysta ja nelja (4) tukikysymysta varsinaiselle tutkimuskysymykselle.

Tutkimuksen tulokset vahvistivat osaltaan tietopohjassa esiin nostetun tiedon koskien
etatyontekijoiden tybhyvinvointia ja sen johtamista. Tutkimuksen tulosten mukaan tér-
keimmat tyokalut esimiehelle etdjohtamiseen liittyvat avoimeen, luottamukselliseen
kommunikaatioon ja vuorovaikutukseen tyontekijoiden kanssa. Tarkemmin tuloksia
on esitelty opinnaytetydn lopussa luvussa nelja (4). Yksi tarkea esiin noussut seikka
ja mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe on my6s se, miten yhteiséllisyyden kokemusta
voisi vahvistaa etatydaikana.

Avainsanat: Etatyo, etajohtaminen, johtaminen, tyéhyvinvointi, tyéhy-
vinvoinnin johtaminen, esimiesty®
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The aim of the study was to investigate how the supervisor can support the well-be-
ing of employees in remote work. The study attempted to explore the ways in which a
supervisor could contribute to the well-being of remote workers through their own ac-
tivities. The study also searched for the areas for improvement and suggestions for
improvement in support from supervisors. The study was carried out without a client,
but Company X was selected as the subject of the study, and its employees provided
data for the study.

The theoretical basis for the study consisted of three main topics: remote work, well-
being at work, and supervisory work. Regarding remote work, the focus was on its
definition, as well as its potential benefits and drawbacks. The topic of well-being at
work focused on the factors, parties, and areas of well-being at work, as well as the
nature of the well-being of employee’s and the work community. The topic of mana-
gerial work touched on the nature of good management, well-being at work and work
ability management, managerial work in remote work, and the challenges of remote
management.

The thesis relied on using qualitative research methods. The thesis included a survey
conducted as an e-mail survey of ten claim advisers working for the insurance com-
pany X in September 2021. The survey consisted of two so-called introductory ques-
tions and four support questions for the actual research question.

The results of the study confirmed the information presented in the theoretical basis
regarding the well-being of remote workers at work and its management. According
to the results of the study, the most important tools for a supervisor related to remote
management via open, confidential communication and interaction with employees.
One important point that has emerged and an interesting topic for further research is
also how the experience of community could be strengthened during remote working.

Keywords: Remote work, remote management, management, wellbe-
ing at work, managing remote work, supervisory work
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1 Johdanto

1.1 Tausta ja aihe

Tutkimuksen aihe on "miten esimies tukee tyontekijdiden tydhyvinvointia eta-
tydssa?”. Olen tyoskennellyt nykyisella tydnantajallani etatydssa jo useamman
vuoden ajan ennen koronapandemian puhkeamista. Kuitenkin nyt viruksen pa-
kottamana siirtyminen tayspaivaisesti kokonaan etatyéhon on tuonut kirkkaam-
min esiin etatydn tekemiseen liittyvat erot verrattuna toimistolla tydskentelyyn.
Aiemmin ty6skentelin noin puolet ajasta toimistolla ja puolet ajasta etana kotoa

kasin.

TyOpaikka on minulle kuitenkin aina ollut paikka, johon menné&én ja jossa koh-
dataan ihmisia ja joiden kanssa muodostetaan oma tydyhteisd. Tyopaikka ei ole
vain itse tyd, vaan siihen liittyy paljon muitakin elementteja. Usein juuri tydyh-
teis0 maarittaa paljon sita, kuinka hyvin tyopaikalla viihdytaan. Raskaampaakin
tyota jaksetaan tehda hyvan ja toimivan tydyhteison voimalla ja tuella. TAméan
tydyhteistn nyt kadotessa on tydntekijalta havinnyt ympariltaan tietynlainen tuki-
verkko. Kaikki tyokaverit ovat edelleenkin jonkin elektronisen viestintavalineen

avulla tavoitettavissa, mutta kasvotusten kohtaaminen puuttuu.

Joillekin introverteimmille tdmé& kokoaikainen etatydskentely sopii oikein maini-
osti, mutta varsinkin yksin asuville on tama muutos voinut olla melko jarisyttava
yhteison puuttuessa. Normaalin tydyhteisén puuttuminen, vuorovaikutuksen va-
heneminen ja yksin kotiin jAdminen vaikuttavat monen tyontekijan kohdalla hei-
dan kokemukseensa itse tydpaikasta kuin myds omasta tydhyvinvoinnistaan

omassa tyossaan. (Haapakoski 2020, 111.)



Esimiestyoélle tilanne aiheuttaa uudenlaisia haasteita, kun johdettavia ei enaa ta-
paakaan kasvotusten toimistolla, eivatka tiimilaiset tapaa tosiaan. Periaatteessa
kaikki samat keskustelut tyontekijdiden kanssa ja heidan valillansa voidaan ja
pystytdan jarjestamaan myos etdnd, mutta etatydssa kohtaamisten laatu jaa
aina etdisemmaksi kuin kohdatessa kasvotusten samassa tilassa. (Haapakoski
2020, 111.)

1.2 Tavoitteet, tutkimusongelma ja tukikysymykset

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittda, "miten esimies tukee tyontekijoiden tyo-
hyvinvointia etatdissa?”. Tata ilmiota tutkimalla toivotaan I0ytyvan vastauksia sii-
hen, mill& tavoin esimies voisi omalla toiminnallaan edesauttaa etaty6ta tekevien
tyontekijoiden tydhyvinvointia. Tutkimus tuo toivon mukaan esiin kehityskohteita
ja parannusehdotuksia esimiehiltad toivottuun tukeen etatytssa. Varsinaista on-
gelmaa esimiesten antamassa tuessa ei valttamatta ole, mutta tutkimus lahtee
likkeelle kuitenkin siitd oletuksesta, ettd sellainen saattaisi olla olemassa ja mikali
sellainen on havaittavissa tutkimuksen perusteella, niin tutkimuksen avulla toivon
mukaan selviaa milla tavalla ongelma olisi ratkaistavissa. (Kananen 2011, 23,
24.) Vaikka varsinaista suurta ongelmaa ei olisikaan, niin esimiesty6ta on aina

kuitenkin mahdollista parantaa ja kehittaa.

Tukikysymysten avulla pyritdan loytamaan vastaus itse tutkimuskysymykseen ja
sitd kautta ratkaisu ns. tutkimusongelmaan (Kananen 2011, 26—-27). Omassa tut-
kimuksessani tukikysymykset ovat samoja, joita on kaytetty myods kyselylomak-
keessa.

Vastaajille lahetettyd kyselya varten muodostetut kysymykset rakentuivat ja
pohjautuvat tutkimuskysymyksen ymparille. Tutkimuksessa on tarkoitus selvit-
taa sitd, miten esimies tukee tyontekijéiden tybhyvinvointia etatydssa, joten ky-
selyyn vastaajilta pyrittiin kysymysten avulla tiedustelemaan eri nakdkulmista
aseteltujen kysymysten avulla vastaajien kokemusta esimiehen antamasta tu-

esta tyohyvinvointiin liittyen.



Tutkimuksen aiheeseen sisalle paasemista varten kyselyyn vastanneille esitettiin
ensin kaksi ns. aiheeseen orientoivaa kysymysta ennen varsinaisten tutkimusky-
symysten esittdmistad. Naiden avulla toivottiin tutkimukseen osallistujien paéase-
van paremmin kiinni opinnaytetydhaon liittyviin aihepiireihin. My6s ns. orientoivista
kysymyksistd saatu aineisto on otettu mukaan analyysiin ja yhteenvetoon lu-
vuissa nelja (4) ja viisi (5).

Aiheeseen orientoivat kysymykset olivat:

e Mistd osa-alueista hyva tydhyvinvointi mielestasi koostuu?

e Miten suhtaudut etatdiden tekemiseen? Hyddyt ja haitat?

Varsinaisissa tutkimuskysymyksissa Kysyttiin ensin: "Koetko etta olet saanut
riittdvasti tukea omalta esimieheltasi tydhyvinvointisi kanssa?”. Talla haluttiin
kartoittaa laht6tilanne se, ettd ovatko vastanneet ylipdataan kokeneet saavansa
omalta esimieheltdaan tukea oman tyéhyvinvointinsa kanssa. Kyselyssa saatujen
vastausten sisaltoon saattaa vaikuttaa se, millaiseksi vastannut kokee nykyisen

tilanteen olevan saadun tuen suhteen.

Vastaajille lahetetysséa sahkopostikyselyssa pyrittiin taman jalkeen kolmen eri
lailla muotoillun kysymyksen kautta kartoittamaan sit&, mill& tavoin ja minka-
laista tukea esimiehelta saatiin tai toivottiin saavan. Ensimmainen kysymys oli
vastaajalahtdisempi ja neutraalimpi; "Minkalaista tukea koet tarvitsevasi ja halu-
aisit saada omalta esimieheltasi?”. Toinen kysymys "Missa asioissa oma esi-
miehesi on mielestasi onnistunut tydhyvinvointisi tukemisessa?” lahestyi asiaa
onnistumisten kautta ja kolmas kysymys "Millaisia asioita esimiesten toimin-
nassa tulisi mielestasi kehittdd oman tyéhyvinvointisi tukemiseksi?”, taas etsi
vastauksia parannus- ja kehitysehdotusten kautta. Eri lailla muotoiltujen kysy-
mysten avulla pyrittiin saamaan vastaajista esiin tutkimuksen kannalta oleelliset
seikat rilppumatta siitd, kokivatko vastanneet olleensa tyytyvaisia tai pettyneita

esimiehiltd saadun tuen nykytilaan.



Tukikysymykset tutkimusongelman selvittamiseksi:

e Koetko etté olet saanut riittavasti tukea omalta esimieheltasi tydhyvin-
vointisi kanssa?

e Minkalaista tukea koet tarvitsevasi ja haluaisit saada omalta esimiehel-
tasi?

e Missa asioissa oma esimiehesi on mielestasi onnistunut tydhyvinvointisi
tukemisessa?

o Millaisia asioita esimiesten toiminnassa tulisi mielestasi kehittdd oman
tyohyvinvointisi tukemiseksi?

2 Tutkimuksen tietoperusta

Tutkimuksen tietoperusta muodostuu aiheista etaty6, tydhyvinvointi ja esimies-
tyd. Jokaista aihetta on k&sitelty yleisluontoisesti menematta liian syvalle yksit-
taiseen aiheeseen, vaan kustakin aiheesta on pyritty 16ytdmaén oleellinen tieto
oman tutkimukseni kannalta. Aiheita on kasitelty tietopohja osuudessa kuitenkin
niin, etta lukijalle muodostuisi hyva ja riittdva yleiskasitys kustakin aiheesta. Tie-
toperustan on tarkoitus antaa lukijalle riittdvat perustiedot kustakin aiheesta,
jotta tutkimustuloksia voidaan peilata tietopohjaa vasten. Tutkimuksen tietope-
rusta muodostaa aineiston, jota tutkimusilmidsta on muiden luotettavien lahtei-

den perusteella aiheesta aikaisemmin kirjoitettu (Kananen 2011, 29).



2.1 Etatyd

2.1.1 Maaritelma

Suomessa etatyolle ei ole virallista maaritelmaa (Helle 2004, 42). Yksi tapa
maaritella etatyo on, ettd se on ansioty6td, jota tehdaan muualla kuin varsinai-
sella normaalilla fyysisella tyopaikalla esim. toimistolla. Tyontekija valitsee tyos-
kentelypaikkansa usein itse. Suurella osalla tyontekijoita etatyopaikkana toimii
paasaantoisesti oma koti, mutta myos esim. kesamokilta kasin tydskentely on
yleista. (Vilkman 2016, 13; Etaty6 2020.) Etatoita tehdaan myoés tyématkojen ai-
kana, jolloin puhutaan liikkkuvasta etatydsta (Helle 2004, 13).

Etatyo voidaan tehda jatkuvasti ja kokoaikaisesti, sdanndllisesti esim. tiettyina
paivina viikossa tai myos satunnaisesti. Etatyohon liitetddn usein ajasta ja seka
paikasta riippumattomat ominaisuudet, mutta usein tyén luonteesta riippuen
etatyota tehdaan kuitenkin normaalien toimiston aukioloaikojen puitteissa. (Vilk-
man 2016, 13; Etaty6 2020.) Ajasta ja paikasta riippumattoman etatyén mahdol-
listavat nykyajan nopeat tietolikenneyhteydet (Helle 2004, 13-14; Etaty6 2020).

Tybehtoja sovelletaan samalla tavalla, niin normaalilla tyontekopaikalla tyésken-
televaan, kuin etana tydskentelevaan. Etatyontekijdn asema tyopaikalla ei saa
heikentya etattihin siirtymisen johdosta. Luottamuksen tydnantajan ja tyonteki-
jan valilla oltava kunnossa, jotta etatoihin voidaan siirtyd. Etatyo ei valttamatta
sovi kaikille tydntekijoille, mutta soveltuu hyvin itsenaisiin tyétehtaviin. (Vilkman
2016, 13; Etatyo 2020.)

2.1.2 Etaty6n hyodyt ja haitat

Etatyon tekemiseen liittyy monia hyvid puolia, mutta myds tiettyja riskeja tyonte-
kijan kannalta. Etatyohon siirtyvélle tyontekijélle etatyo tarjoaa enemman auto-
nomiaa, mutta myos lisdé vaatimusta tyontekijan itsensa johtamistaidoille.
Tama tarjoaa uusia mahdollisuuksia, mutta samaan aikaan myds erilaisia haas-
teita. (Helle 2004,14, 17.)



Isoimpina haittoina etatoihin siirtyvilla pidetaan tyonteon ja muun elaman vali-
sen rajan hamartymista, heikentyvaa mahdollisuutta osallistua ja p&aéasta vaikut-
tamaan tyopaikan yhteisiin asioihin, seka vuorovaikutuksen ja tuen vahaisyytta

(Joustava tyodaika 2016).

TyOnantajan kannalta etatyohon siirtymisen riskeja saattavat olla: ylimaa-
raiset kustannukset, ongelmat tekniikassa, tietoturvallisuusriskit, organisaation

hallinta, tydjarjestelyiden yllapito, tyontekijéiden valvominen, ns. hiljaisen tiedon
valittaminen ja tiedonhallinta. (Helle 2004, 25.)

Etatyon edut tybnantajalle: tydtehon ja tyon tuottavuuden paraneminen, ty6-
uran piteneminen paremman jaksamisen my6ta, toimitilojen vahaisemmasta
kaytosta syntyvat kustannussaastot, tyopaikan houkuttelevuuden kasvu, (tama
on myaos valttia rekrytoinnissa,) tyématkaliikenteen vaheneminen, tydnantajien
ymparistévastuullisuuden koheneminen, seké ilmastopolitikan tavoitteiden to-

teutuminen.

Etatyon riskeja ja huonoja puolia tydntekijan kannalta: tydajan venyminen,
tyon ja vapaa-ajan sekoittuminen, tydsta irrottautumisen vaikeus ja liiallinen
kuormittuminen, perheen sopeutuminen kotona tyoskentelemiseen, tilojen sopi-
mattomuus ja kotona tydskentelyn kustannukset, yksindisyyden ja eristyneisyy-
den kokemukset, huoli urakehityksestéa ja asemasta organisaatiossa ja etajohta-

misen haasteet.

Etatyon hyodyt tyontekijan kannalta: tydajan joustavuus ja rytmittaminen
omien tarpeiden mukaan, lisdantynyt tyérauha ja keskittyminen, tyotyytyvaisyy-
den ja ty6tehon paraneminen, ajan ja rahan saastot tydmatkoissa, tyon ja
perhe-elaman joustavampi yhteen sovittaminen, mahdollisuus valita asuin-
paikka muilla perusteilla kuin tydpaikan sijainnin perusteella, tyonteolle tarkoi-
tuksenmukaisen paikan valinta, vajaakuntoisten mahdollisuudet osallistua ty6-
elamaan ja tyoskentely poikkeustilanteissa on mahdollista. (Joustava tyGaika
2016, teoksessa Haapakoski 2020, 152.)



2.2 Tyohyvinvointi

2.2.1 Tyo6hyvinvoinnin osapuolet ja osa-alueet

Tyo6hyvinvointiin panostaminen on mille tahansa yrityksella kannattava inves-
tointi, silla se maksaa itsensa moninkertaisesti takaisin. Yrityksen tydntekijdiden
tyohyvinvointi vaikuttaa mm. yrityksen maineeseen, tuottavuuteen, asiakkaiden
tyytyvaisyyteen, vahentaa tyontekijoiden vaihtuvuutta, sairaspoissaoloja ja tapa-
turmia. (Ty6hyvinvointi 2016.)

Tyohyvinvointi rakentuu johtajien, esimiesten ja tydntekijoiden valisella yhteis-
tyolla. Muita tarkeité toimijoita tydyhteisdén hyvinvoinnin tukemisessa ovat luotta-
musmiehet, tydsuojeluhenkilosto, seké tydterveyshuolto, joka on tarkein ulko-
puolinen kumppani tyéhyvinvoinnin tukemisessa. Ty6hyvinvointi koostuu mo-
nesta eri osa-alueesta, eika tydohyvinvointia saavuteta yksittaisilla tempauksilla,
vaan sita rakennetaan paivittain arjessa pitkajanteisella tekemisella. (Tyohyvin-
vointi 2016.)

KUVIO 1. Tydhyvinvoinnin osa-alueet (Kauhanen, 2016, 28).



Kuviossa 1 on kuvattu eri tydhyvinvointii liittyvia eri osa-alueita. Tyohyvinvoinnin
muodostuminen voidaan oheisen kuvan perusteella jakaa kuuteen eri aluee-

seen: yksilon terveys ja tyokyky; tydymparistd; osaaminen ja kehittymismahdol-
lisuudet; tyd, tydn mitoitus ja organisointi; tydyhteisttaidot ja sosiaaliset suhteet

ja; johtaminen ja tiedonkulku.

Voisi sanoa, ettéa kaikki kuvio 1 mainitut tydhyvinvoinnin osa-alueet koskettavat
yhta lailla toimistolla tydskentelevaa, kuin etatyontekijaakin. Kuitenkin erityisesti
etatydssa ja omassa tutkimuksessani edelld mainituista korostuvat erityisesti

johtaminen ja tiedonkulku, tydyhteisotaidot ja sosiaaliset suhteet, seka tyon or-

ganisointi.

2.2.2 Tyo6hyvinvoinnin tekijat

Kuviossa 2 on tuotu esiin tyéhyvinvointiin vaikuttamia elementteja, mutta hie-
man eri ndkokulmasta tuotuna, kuin kuviossa 1. Kuten alla olevasta kuvio 2
nahdéaan, niin tydhyvinvointi muodostuu monen eri tekijan summasta. Se etta
yksi tai kaksi tekijad on kunnossa, ei tuo viela tydpaikalle valttamatta hyvinvoi-
vaa tydyhteisda, vaan kaikkien tekijoiden on oltava tasapainossa. Kuviossa tyo-
hyvinvointimalli lahtee organisaatio tasolta ja eteen sitten yhteisotasolta kunkin
tyontekijan henkilokohtaisiin asenteisiin. Tyohyvinvointiin vaikuttaa ensiksikin
toimiva organisaatio, sitten hyva johtaminen, avoin ja vuorovaikutuksellinen ty6-
yhteisd, mahdollisuus hallita omaa ty6taan ja lopuksi viela omat elaméanhallinta-

taidot.
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KUVIO 2. Tybhyvinvointiin vaikuttavat tekijat (Manka & Manka 2016, 76).

Molemmissa kuvioissa 1 ja 2 on periaatteessa samat tarkeat ominaisuudet,

mutta vain hieman eri lailla kuvattuna. Erilaiset kuviot voivat kuitenkin auttaa

hahmottamaan ja muodostamaan kuvan tyénhyvinvoinnin kokonaisuudesta eri

tavalla. Molemmat kuviot tuovat esiin sen, ettéa tyéhyvinvoinnin kannalta on tar-

kedd, etta tyo on hyvin johdettua ja organisoitua. Yksi tarkeimmista osa-alueista

on myds hyvin toimiva tydyhteiso, johon etatyéhon siirtyminen on tuonut ison

haasteen. Muita tarkeita osa-alueita ovat myds etenemis- ja kehittymismahdolli-

suudet, seka tyontekijan oma kyky johtaa itsedan.

2.2.3 Hyvinvoiva tydyhteiso ja hyvinvoiva tyontekija

Seuraavassa on esitetty minkalaisia ovat hyvinvoiva tydyhteiso ja hyvinvoiva

tyontekija Tyoterveyslaitoksen mukaan.
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Hyvinvoivassa ty0yhteis6ssa: ollaan avoimia ja luotetaan, innostetaan ja kan-
nustetaan, puhalletaan yhteen hiileen, annetaan myonteista palautetta, pide-
taan tydmaara aisoissa, uskalletaan puhua ongelmistakin ja sailytetaan toimin-

takyky muutostilanteissa. (Ty6hyvinvointi 2016.)

Hyvinvoiva tydntekija: on motivoitunut ja vastuuntuntoinen, paasee hyodynta-
maan vahvuuksiaan ja osaamistaan, tuntee tyonsa tavoitteet, saa palautetta
tyostaan, kokee itsensa tarpeelliseksi, kokee tydssaan riittvasti seka itsenai-
syytta ettd yhteenkuuluvuutta, onnistuu ja innostuu tydssaan, sekéa kokee tyon

imua. (Tyohyvinvointi 2016.)

Tyoterveyslaitoksen mukaan hyvinvoivassa tydyhteiséssa on ennen kaikkea
avoin ja luottamuksellinen vuorovaikutus, joka mahdollistaa palautteen antami-
sen, muiden kannustamisen ja myds uskalluksen puhua ongelmista. Tydssaan
tyontekija puolestaan voi hyvin, kun han mm. paasee kayttamaan omia vah-
vuuksiaan, tietda tavoitteet omalle tydlleen, saa asianmukaista palautetta tyos-
taan, kokee itsensa tarpeelliseksi, tydssa on riittavasti itsenaisyytta ja yhteen-

kuuluvuuden tunnetta.

2.3 Esimiesty6

2.3.1 Johtaminen ja esimiestyo

Johtaminen ja esimiesty® koostuu ihmisten ja asioiden johtamisesta. Esimiehen
tehtavana on ohjata tyontekijoiden toimintaa tiettyyn suuntaan. Esimiehella on
vastuu sujuvasta ja toimivasta arjesta, sekd ihmisten johtamisesta. Asioiden
johtaminen koostuu suunnittelusta, organisoimisesta, kontrolloinnista, arvioimi-
sesta, hallinnasta ja paattksien tekemisesta. Ihmisten johtamisen tavoitteena

on saada halutut asiat tapahtumaan organisaation paaméaarien saavuttamiseksi.
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Esimiehelle erityisen tarkeda on kyky toimia yhteistydssa muiden kanssa, silla
halutut tulokset saavutetaan sujuvalla yhdessa tekemisella tydyhteistssa. Esi-
miehen on tunnettava myos alaa koskeva tydlainsaadantd, koska se maarittelee

pitkalti esimiehelta edellytettavaa toimintaa. (Johtaminen ja esimiestyd 2021.)

Esimiesty6 on maaritelty hanelle annettujen roolien, tehtavien ja vastuiden
kautta. Esimies on my6s vastuussa tyoyhteison ilmapiirin muovaamisesta sel-
laiseksi, etta niin onnistumisista kuin kehitettavistakin asioista kyetaan keskus-
telemaan avoimesti. Talla tavalla varmistetaan tyontekijoiden hyvinvointi ja tyon-
tekijat padsevat vaikuttamaan omaa tyotéa koskeviin asioihin ja tyétapoihin. Esi-
miehen on tarkeda osata luottaa ja antaa vastuuta omille alaisilleen heita koske-

vissa asioissa. (Johtaminen ja esimiestyd 2021.)

2.3.2 Hyva johtaminen

Johtamisessa on yha tarkeammaksi tekijaksi noussut hyva vuorovaikutus. Ta-
han kuuluu isona osana avoimuus ja tyontekijoiden aktiivinen kuunteleminen.
Esimiehen tehtaviin kuuluu saada kaikki tydntekijat kokemaan itsensa tyotehta-
vassaan merkitykselliseksi. Tyontekijat tulee ottaa myds mukaan ty6tapojen ja

tavoitteiden asettamiseen ja suunnitteluun. (Manka ym. 2016, 135, 137.)

Esimiehen tehtavan voisi kiteyttaa siihen, ettéd han luo tydntekijéilleen mahdolli-
suuden ja ympariston, jossa tyontekija voi onnistua tydssaan parhaalla mahdol-
lisella tavalla. Tarkeaa on myoés kannustaa tyontekijoita kehittdmaan itseéén ja

osallistumaan tiimin siséiseen vuorovaikutukseen. Taman hetken trendien mu-

kaista johtamista voisi kuvailla jaetun vastuun, aitouden ja voimaantumisen joh-
tamiseksi. (Manka ym. 2016, 135, 137.)
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Nykyaikainen johtajuus edellyttaa esimiehelta sita, ettd han kuuntelemalla ottaa
tyontekijat mukaan yhteisten paatosten tekemiseen, toimii tyossaan esimerkilli-
sesti ja luottamusta heréttavasti, osaa toimia tunneélykkaalla tavalla ja antaa
henkista tukea tyontekijoilleen, huolehtii tydntekijoiden jaksamisesta, innostaa
tyontekijoitd oppimaan uutta ja luo tydyhteisb6n positiivista ilmapiiria. (Manka
ym. 2016, 141.)

2.3.3 Tyo6hyvinvoinninjohtaminen ja tyokyvynjohtaminen

Tyohyvinvoinninjohtamisesta kaytetaan nykyaan myos termia tyokyvynjohtami-
nen. Tyokykyjohtamisessa tarkeitd elementteja ovat mm. jatkuva vuorovaikutus,
tyontekijoiden selke& ohjeistaminen, sairaspoissaolojen tarkkailu, varhaisen
puuttumisen malli, tyontekijoiden tukeminen heidan palatessaan t6ihin pidem-
man poissaolon jalkeen ja hyvinvoinnin lisdéaminen yhteisty6lla. (Manka ym.
2016, 67.)

2.3.4 Esimiesty0 etatydssa

Kaikessa johtamisessa on tarkeaa vaalia luottamusta ja avoimuutta, mutta eta-
tydssa nama asiat korostuvat entisestaan. Etatydssa myos kokemus erillisyy-
den tunteesta ja tydyhteison ulkopuolelle jaamisesta lisaantyy. Esimiehen tulisi
kyeta saamaan kaikki tyontekijat osallistumaan tiimin vuorovaikutukseen kan-
nustamalla, kysymalla ja jopa vaatimalla osallistumista. (Haapakoski & Niemela
& Yrjola 2020, 111.)

Etatyohon siirryttaessa tiimin vuorovaikutus muuttuu ja tyontekijat kaipaavat
enemman yhteenkuuluvuuden tunteen vahvistusta. Toimistolla kasvotusten
tyoskennellessa esimies on oppinut tunnistamaan eri tyontekijoiden erilaiset tar-
peet, mutta siirryttdessa etatdihin ndma yksilélliset tarpeet saattavat muuttua

merkittavallakin tavalla. (Haapakoski & Niemela & Yrjola 2020, 111.)
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Etatyossa myos selkeén viestinnan tarve korostuu entisestaan. Kohdatessa
kasvokkain on toisen henkilon kehonkielesta helpompi paatella, onko viesti
mennyt perille ja kuulijoiden on helpompi esittdé tarkentavia kysymyksia. Esi-
miehen on syyta kayda asiat lapi vaiheittain ja varmistaa usein, etta kaikki ovat
ymmartaneet viestin oikein. Tehdessa etatoita esimiestydssa korostuu myos

selkea tavoitteiden asettelu ja palautteen anto. (Haapakoski yms, 113.)

Jatkuva
dialogi

Pelisaannot Yhteisollisyys

Luottamus Arvostus Avoimuus

KUVIO 3. Hyvén etajohtamisen kulmakivet (Vilkman 2016).

Vilkman on ylla olevassa kuviossa tuonut esiin etdjohtamisen kannalta tarkeita
kulmakivia esimiehille tydnjohtamiseen. Yhteiséllisyyden, jatkuvan dialogin ja
avoimuuden lisaksi tarkeita elementteja ovat myos selkeat pelisaannot, luotta-
muksen rakentaminen ja arvostuksen osoittaminen tyontekijdille. (Vilkman
2016.)



14

Etatytssa suuri haaste on luottamuksen rakentaminen. On erittdin tarkeaa ra-
kentaa luottamusta tyontekijoiden ja esimiehen vélille. Luottamus rakentuu jat-
kuvan ja avoimen kommunikaation kautta. Vilkman toteaa, etta taysin virtuaali-
sessa ymparistossa luottamuksen rakentamiseen kuluu nelja kertaa enemman
aikaa, kuin normaalissa ymparistossa toimistolla. Luottamus on my®6s tietynlai-
nen paatos, joka on tehtdva. On luovuttava kyynisyydesta ja annettava tyonteki-

joille mahdollisuus osoittaa, etta he ovat luottamuksen arvoisia. (Vilkman 2016.)

Yhteisty0 tydyhteisdssa ei suju myoskaan ilman arvostuksen kokemista. Eta-
tyontekijat kokevat usein saavansa riittamattomasti sosiaalista tukea. Sosiaali-
sen tuen saaminen osoittaa tyontekijalle, ettd hanta ja hanen tyopanostaan pi-
detddn arvossa. Sosiaalinen tuki on myds voimavara, joka ehkaisee tyéuupu-
muksen kokemista. Se vahentda epavarmuuden ja kuormittavuuden kokemuk-

sia tyossa. (Vilkman 2016.)

Yhteisollisyys murenee ilman avoimuutta ja tata kautta tyontekijoiden sitoutumi-
nen tydyhteis6on ja organisaation heikkenee. Tietyissa tilanteissa avoimuuden
puute saattaa vaikeuttaa myos itse tydsuorituksen tekemista, jolloin myoés
tydssa onnistumisen kokemukset vahenevat. llman avointa tydyhteisoa toissa ei
viihdyta samalla lailla ja tydmotivaatio karsii. Avoimuus tyoyhteisossa tarkoittaa
avoimuutta kaikessa kommunikaatiossa, yhteistyon tekemista ja tyontekijoiden

mukaan ottamista paatoksen tekoon. (Vilkman 2016.)

Kaikissa olosuhteissa, kuten myds tyopaikalla yhteistyon tekeminen on helpom-
paa ja sujuvampaa kun kaikilla on selkeét ja yhteiset pelisdannét. Toimintatavat
on syyta sopia tiimin ja tydyhteison kesken yhdessa, silla tdmé helpottaa niihin
sitoutumista ja lisdd myds avoimuutta ja keskustelua yhteison yhteisista asi-
oista. (Vilkkman 2016.)

Tyoyhteisdssa tapahtuva ja jatkuvasti kaytava keskustelu on kulmakivi, jonka
perustalle kaikki muut etajohtamisen palaset rakentuvat. Sinulla ei voi olla avoi-
muutta, arvostusta ja luottamusta ilman jatkuvaa vuorovaikutusta osapuolten
valilla. (Vilkman 2016.)
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Yhteisollisyyden kokeminen on tarkea osa tydssa viihtymista ja tulosten saavut-
tamista tyOyhteisossa. lhmisilla on luontainen perustarve kuulua ryhmaan, jossa
kokee saavansa arvostusta. Todellinen ja tuottava yhteisty® syntyy yhteisolli-
syyden avulla. Etatyossa yhteisollisyyden kokemukseen panostaminen vaatii
erityishuomiota, silla kohdatessa harvemmin kasvokkain yhteisollisyys heikke-
nee herkemmin, eika sita ole niin helppo rakentaa, kuin tavatessa fyysisesti
toisten kanssa. Vuorovaikutuksen ja kohtaamisten vahentyminen voi johtaa hel-
posti eristyneisyyden kokemuksiin etatydssa. Yhteisollisyyden puute vaikuttaa
heikentavasti sitoutumiseen tyopaikkaan, vahentaa kommunikointia ja heiken-
taa tyontekijoiden yleista viihtyvyytta yhteisossa. (Vilkman 2016.)

2.3.5 Etgjohtamisen haasteet

wottamuksen rakenta- | EEEEEEEE ©1%

minen tiimildisten kesken 35%
Ihmisten valisiin suhteisiin _ 57%
littyvien konfliktien
57%

ratkaisemineen

Tybtehtaviin liittyvien [ Er¥A

konfliktien ratkaiseminen 49%
iimin muiden jasenten | A AN 49 %
suorituksen arviointi 28%

motivaation yliapito

riminengenjo tvo- I 44 %
21%

O 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100%
[l Virtuaalitiimit Muut tiimit

TAULUKKO 1. Hankaluudet etatytssa (Society for Human Resource Manage-
ment 2012, teoksessa Haapakoski 115).
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Edelld esitetyssa taulukossa 1 etatyon haasteina korostuu erityisesti luottamuk-
sen rakentaminen ja muiden tiimilaisten suoritusten arviointi seka tiimihengen ja
tydmotivaation yllapito. Tiivistetysti voisi sanoa, etta suurin haaste etatydssa liit-
tyy ihmisten véliseen vuorovaikutukseen, avoimuuteen ja viestintaan. Kun tiimi-
laiset eivat kohtaa normaaliin tapaan toimistolla, niin on esimiehen néhtava eri-

tyista vaivaa tiimin vélisen vuorovaikutuksen tukemisessa ja vaalimisessa.

3 Tutkimuksen toteutustapa

3.1 Lahestymistapa

Opinnaytety0 ei pyri kaiken kattavasti ja yleisesti kertomaan kaikkea etatyosta,
ty6hyvinvoinnista tai johtamisesta, vaan tarkastelun alle on otettu se, miten esi-
mies tukee tyontekijdiden tydhyvinvointia etatydssa. Opinnaytetydni painopiste
on enemman siind, millaisilla toimilla esimies voisi antaa parasta tukea etana
tydskentelevien tyontekijoiden tydhyvinvoinnille. Kohderyhméksi on valittu va-
kuutusyhtio xxx:n korvauspalveluissa tyskentelevia tyontekijoita, jotka toimivat
etatydssa.

3.2 Kohdeyhtio

Yhtioé xxx toimii finanssialalla Suomessa. Yhtio on keskindiseen yhtiomuotoon
perustuva asiakkaidensa omistama yhtidoryhma, joka palvelee henkil6-, maatila-,
yritys- ja yhteisdasiakkaita. Yhtio xxx:n tuotteet ja palvelut kattavat vahinko-,
henki- ja elakevakuuttamisen seka sijoittamisen ja saastamisen palvelut. Yhtio
tekee lisaksi yritysten riskienhallintaa ja tuottaa tyohyvinvointipalveluita. Yhti-
0ssa tyoskentelee télla hetkella noin 3400 henkil6d ympari Suomen. Yhtion juu-
ret ulottuvat niinkin kauas kuin 1700- ja 1800-luvuille. Yhtioryhm&n kokonaistu-

los vuonna 2020 oli yli 240 miljoonaa euroa.
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Yhtioryhman strategisista linjauksista seka muista ryhmétason yhteisista asi-
oista paatetaan yhtioryhman johtoryhmassa. Paatettavien asioiden luonteen niin
vaatiessa asiat viedaan yhtioryhman johtoryhman kasittelyn jalkeen edelleen

yhtididen hallitusten paatettavaksi.

Yhtioé on kaynyt viime vuosien aikana isoja muutoksia lapi ja nykyinen yhtio on
muodostunut kahden yhtion fuusion tuloksena. Yhtién strategiaa ja liiketoiminta-
suunnitelmaa on viime vuosien aikana paivitetty ja viilattu ahkerasti uuteen
suuntaan. Yhtion vision, arvojen seka yhtion brandin paivittamisen lisaksi yhti-

0ssa on panostettu paljon mm. esimiesten kouluttamiseen ja valmennukseen.

Esimiehet toimivat omassa tehtavassaan yksikoiden johtajien alaisina. Opinnay-
tetyotad varten ei haastateltu yhtién esimiehia, joten tarkkaa kuvausta heidan ar-
jestaan, toimistaan ja vaikutusmahdollisuuksista ei ole saatavilla. Kuitenkin esi-
miehet toimivat raamien rajoissa melko itsenaisesti oman mielikuvani mukaan ja
paattavat esim. oman tiiminsa loma-asioista itse. Jokainen myds muodostaa
oman toimintatavan arjen tydasioissa yhdessa tiiminsa jasenten kanssa ja tasséa
voi olla jonkin verran eroja eri tiimien kesken. Yhtidssa on koulutettu esimiehia
valmentavaan esimiestyohon, joten esimiehesta ja tiimista riippuen tiimien jase-
nia pyritdan ottamaan osaksi paatoksen tekoa, koskien tiimin arkea ja toiminta-

tapoja yms.

3.3 Kvalitatiivinen menetelma

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmaksi valitsin kvalitatiivisen menetelman eli laa-
dullisen tutkimuksen. Laadullinen tutkimus on tutkimusta, jossa vastauksia tutki-
musongelmaan pyritaan lIoytamaan ilman, etta kaytetaan maarallisia tai tilastolli-
sia menetelmia. Laadullisessa tutkimuksessa kaytetaan lukujen sijaan sanoja
toisin kuin maarallisessé tutkimuksessa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tavoit-
teena on tutkittavan aiheen syvallisempi ymmarrys, selittaminen ja ndista muo-

dostetun tulkinnan muodostaminen. (Kananen 2014, 18.)
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Kvalitatiivista tutkimusta kuvaavat usein mm. seuraavat ominaisuudet: Kvalitatii-
visen aineiston suosiminen, strukturoimattoman aineiston suosiminen, subjekti-
suuden suosiminen, asianosaisten omien merkitysten ja tulkintojen korostami-
nen, monimutkaisuuden sietokyky ja analyysivetoisuus. (Laadullisen tutkimuk-

sen ominaispiirteet.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen avulla voidaan selvittaa itse ilmid, siihen vaikuttavat
tekijat, seka niiden valisia riippuvuussuhteita (Kananen 2011, 15). Maarallista
tutkimusmenetelmaa kayttamalla kaikki olemassa oleva tieto ei valttamatta nou-
sisi esiin koskien tutkimusongelmaa, koska antamalla valmiit vastausvaihtoeh-
dot ja nain rajaamalla haastateltavien mahdollisesti antamia vastauksia, ei

kaikki tieto valttamaéatta nousisi esiin.

lImidsta on saatavilla kattavampi kuvaus kayttamalla laadullista menetelmaa
(Kananen 2011, 16). Nyt kvalitatiivisella menetelmélla haastateltaville on an-
nettu vapaammat kadet itse kertoa omin sanoin mieleen nousevat asiat liittyen
aiheeseen (Eskola & Suoranta 2008, 13—-24). Tutkimus toteutettiin kayttaen sa-
tunnaisotantaa. Kaikki haastateltavat ovat vakuutusyhtit xxx:n korvauspalve-

luissa tyoskentelevia tyontekijoitd, jotka tekevat etatyota.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusaineistoa kerataan sen verran, etta riittava
ymmarrys tutkimuskohteesta on saatu ja tutkimusongelmaan voidaan antaa
vastaus (Kananen 2014, 19). Kvalitatiivisessa tutkimuksessa keskitytdan usein
tutkimuksen laatuun, tutkittavien kohteiden maaran sijasta. Pienempaa tutkitta-
vaa aineistoa pyritaan puolestaan tutkimaan laadukkaasti. (Eskola & Suoranta
2008, 18.)

Tutkimus tehtiin kayttamalla laadullista menetelmaa, jotta tutkimuksella saatuja
vastauksia ei olisi etukateen rajattu tiettyihin valmiiksi valittuihin vaihtoehtoihin.
Talla haluttiin antaa mahdollisuus sille, etté keratysta tutkimusaineistosta nou-

sisi esiin jotain muuta, kuin mité tutkimuksen tekija oli itse ymmartanyt laittaa

vastausvaihtoehdoksi.
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3.4 Tiedonkeruu

Tutkimus toteutettiin s&hkdpostikyselynd syyskuussa 2021 ja kyselyyn vastaa-
jiksi valittiin harkinnanvaraisella otannalla vakuutusyhtié xxx:n korvauspalve-
lussa tydskentelevia henkilditd, jotka tydskentelevat yhtion paatoimipisteella
paakaupunkiseudulla. Vastauksia kerattiin yhteensa kymmenen (10) kappaletta,
jonka katsottiin olevan riittavan kokoinen nayte ilmiosta saatavan kuvan ymmar-
tamiseksi. Tutkitut tapaukset toimivat esimerkkina yleisesta (Eskola & Suoranta
1998, 65).

Vastausten katsottiin riittavan, silla vastauksissa alkoi esiintya tietynlaista toistu-
vuutta, eli samankaltaisia vastauksia tuli usealta eri vastaajalta. Mitadan uuttaa
kaanteentekevaa tietoa ei enda katsottu loytyvan laajentamalla vastaajien maa-

raa, vaan saavutettiin saturaatiopiste. (Kananen 2014, 153-154.)

Otoskoko on sangen pieni, kun sita peilaa koko vakuutusyhtio xxx:n tyontekija
maaraan. Kyseessa onkin erddnlainen nayte isommasta massasta. Naytteesta
saadaan kuitenkin suuntaviivat sille, minkéalaisia asioita esimiesten olisi hyva

huomioida tukiessaan tyontekijoiden tyéhyvinvointia etatyossa.

Tutkimuksessa tutkittiin sitd, miten esimiehet tukevat tyontekijoiden hyvinvointia
etatydssa. On hyva panna merkille, ettd kyselyyn vastanneet toimivat eri yksi-
koissa ja timeissa, joten yhden ja saman esimiehen toiminnan arvioinnista ei

ole vastausten tuloksissa kysymys.

Kyselyyn vastanneista seitsemé&n (7) oli naisia ja kolme (3) oli miehi&. Vastan-
neet olivat idltdéan 24—42-vuotiaita. Vastanneet ovat tydskennelleet samalla
tyonantajalla 2—14 vuotta. Tehneet etatoita 1,5-5 vuotta ja tekivat etatoita 2—-5

paivana viikossa.
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3.5 Teemoittelu

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tutkittavan aineiston lapi kdyminen on seka ana-
lyyttista, ettd synteettistd. Aineiston jasentely ja luokittelu helpommin tulkittaviin
eri teema-alueisiin on analyyttista aineiston analyysid. Teemojen jasentyminen
viimeiseen vaiheeseen tapahtuu kaytdnndsséa usean eri analysointivaiheen jal-
keen. "Keskeista on kuitenkin 10ytaa synteesia luova temaattinen kokonaisra-
kenne, joka kannattaa koko aineistoa”. Analysoinnin paamaarana on loytaa tut-
kittavasta aineistosta tarkeimmat kasitteet, kategoriat ja teemat, joiden pohjalle
aineiston analyysi voidaan rakentaa ja vahemman tarke&aa aineistoa voidaan sii-
vota pois. (Aaltola ym. 2018, 82-83.)

Aineiston analyysivaiheessa pyrin l0ytamaan aineistosta samanlaisia tai saman-
kaltaisia vastauksia ja niputtamaan niita sitten samojen aihepiirien, eli teemojen
alle. (Teemoittelu). N&ain sain selkeytettyd isompaa aineistoa jakamalla sita ryh-
miin. Kéavin jokaisen kysymyksen lapi erikseen ja kokosin siitd saadut vastauk-
set yhteen teemoittain (Opinnaytetydkalupakki). Selkeyttamisen vuoksi jokaisen
kysymyksen kohdalla vastausmaaréat per teema on esitetty myos kaaviossa lu-

vussa nelja (4). (Teemoittelu).

Tulosten analysoinnissa nostin enemman esiin suurimman maaran vastauksia
keranneet teemat, mutta kaikki vastaukset ja teemat kaytiin lapi. Jotkut teemat,
kuten avoimuus, yhteisollisyys ja luottamus nousivat esiin usean eri tukikysy-

myksen vastauksissa, joten se vahvisti myos osaltaan tulosten luotettavuutta.

Mitddn valmiita vastausvaihtoehtoja ei kyselyyn vastanneille annettu, joten jon-
kun tietyn kyselyssa esiin nousseen elementin yleistettavyytta tai vaikuttavuutta
on hyvin vaikea taman kyselyn pohjalta mitata. Kyselyn tuloksia voisi tietylla ta-
paa pitda erdaanlaisen kyselyn toteutushetken fiilismittarina. Jos kysely olisi to-
teutettu esimerkiksi, vaikka kuukautta mydhemmin, niin esiin olisi saattanut
nousta erilaisia asioita tai ainakin niiden esiintymisaste olisi todennakoisesti

vaihdellut.
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Kvalitatiivisen tutkimuksen tulokset koskevat vain tutkittua joukkoa, eika niita ta-
ten voida laajemmin yleistdd koskemaan muita tapauksia ja tilanteita yleisella
tasolla (Kananen 2014, 19). Kuitenkin peilatessa vastauksia tietopohjaan ja lah-
deaineistossa esiin nousseisiin teemoihin, niin vastauksissa on paljon saman-

kaltaisuutta.

Kuitenkin jos kyselyssa esiin nousseet teemat toistuivat kyselyssa usein ja ne
olivat samoja, kuin mitd aiempi tutkimus on asiasta todennut, niin mielestéani sen
yleistyksen tutkimuksesta voi tehda, etta se vahvistaa aiemmissa tutkimuksissa
saatua tietoa ja etté jotain yleispatevyytta tutkimuksen ratkaisulla on olemassa.
Ei voida sanoa, ettd juuri nAma samat yksittaiset ja tietyt elementit toimivat ja
ovat tarpeellisia joka tydyhteisdssa, ajassa ja paikassa, mutta sanoisin etté ne
ovat tarkeita elementteja, jotka jokaisen esimiehen kannattaa ainakin ottaa huo-

mioon omassa tyossaan.

3.6 Aineisto

Kyselytutkimuksessa saadut vastaukset on koottu alla oleviin kaavioihin kyse-
lyssa esitettyjen kysymysten mukaisesti. Jokaisen kysymyksen vastauksista on
siis koottu oma kaavio, jotta tulokset olisi helpompi hahmottaa. Taman jalkeen

jokaisen kysymyksen vastauksia on avattu sanallisesti.

3.6.1 Tyo6hyvinvointi

Alla olevasta kaaviosta selvidéd mista osa-alueista tyéhyvinvointi koostuu vas-

tanneiden mukaan.
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Mista osa-alueista hyva tyohyvinvointi
mielestasi koostuu?
0 2 4 6 8 10

ESIMIESTYO

TYOYHTEISO

ERGONOMIA JA TYOVALINEET
ITENSA JOHTAMINEN

MUUT

Kaavio 1. TyGhyvinvointi.

Sahkopostikyselysta saatujen vastausten perusteella hyva tyohyvinvointi koos-
tuu hyvasta (9/10 vastanneista) tydyhteisostd, johon kuuluu hyva tydilmapiiri,

luottamus ja muiden huomioiminen.

Isoimpana tekijana vastanneet nostivat esimiehen roolin, ja sen miten esimies
vaikuttaa tyohyvinvointiin (10 kpl vastanneista = kaikki vastanneet). Vastauk-
sissa nousivat esiin luottamus esimiehen ja tyontekijoiden valilla, esimiehen an-
tama tuki ja apu, oikeanlainen tydméaara, palautteenanto ja tyéntekijéiden kuun-

teleminen. Hyva ja selkea johtaminen vahentaa stressin maaraa.

Osa vastanneista kertoi myos itsensa johtamisen merkityksesta hyvassa tyohy-
vinvoinnissa. Oman asenteen ja aktiivisuuden, tauot, liikunta ja muut keinot pi-
taa ylla omaa tyohyvinvointia ovat tarkeitd (3/10 vastanneista). Oma fyysinen ja

henkinen terveys.

Useat vastanneet nostivat esiin mygds tyoergonomia ja tyovélineiden tarkeyden
(5/10 vastanneista). Muita esille nousseita asioita olivat; hyvat edut mm. Epassi,
kuntosali; tydén haastavuus; sekd oman osaamisen kehittamisen mahdollisuu-
det.
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3.6.2 Etaty6n hyodyt ja haitat

Alla olevasta kaaviosta selvidd miten vastanneet ovat suhtautuneet etéatyonte-

kemisen haittoihin.

Miten suhtaudut etatdiden tekemiseen?
Haitat

o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

TYOYHTEISO
VIRIKKEETTOMYYS

RUOKA

ERGONOMIA

LUOTTAMUS

SAIRAANA TYOSKENTELY
TAUOTUS/ITSENSA JOHTAMINEN
ALENTUNUT TYOTEHO . | | ‘ '

Kaavio 2. Etatyon haitat.

Kaikki vastanneet (10 kappaletta) nostivat etatyon haittana esiin sen vaikutuk-
sen tyoyhteis6on. Etatydssa helposti vieraannutaan ja etaannytddn muista tyo-
kavereista. Pari vastanneista mainitsi jopa eristaytymisen ja syrjaytymisen mah-
dollisuuden tehdesséa etatoitd. Normaali sosiaalinen kanssakayminen ja lasna-
olo puuttuu, niin kahvipdydan aaressa, kuin kollegan kanssa ty6tehtavia yh-
dessa katsoessa. Tarkeda informaatiota voi jadda myds jakamatta, kun ei olla
toimistolla. Sahkoisten viestintavalineiden kautta vaarinkasityksia viestinnassa

voi tulla helpommin, kuin keskustellessa kasvotusten.
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Esiin nousi myds se, ettd etdné pidettavissa palavereissa saattaa helposti jadda
vaisummaksi, kuin tavatessa toimistolla. Tydkaverit auttavat jaksamaan ja hel-
pottavat tyon tauottamista. Tiimihengen ja tyokavereiden tuntemisen uskottiin
vaikuttavan myaos tyotehtavien tekemiseen, kun tunnet tydkaverisi, niin et yrita
paasta helpolla, vaan vaikeammatkin tehtavat tulevat hoidetuksi. Sosiaaliset
kontaktit ja tybkavereiden nakeminen kasvotusten vaikuttavat olevan erittain

merkityksellisia tyontekijoille.

Etatyon haittoina nousi kyselyssa esiin myds virikkeettomyys, eristaytyminen ja
likunnan vdheneminen, seké toimistolla saatavan lounaan puuttuminen. Kotona
ruoka taytyy tehda itse ja se on monesti ankeampi kuin toimistolla. Tyéergono-
mia oli huonontunut joidenkin kohdalla. Vastanneista kaksi kappaletta nosti
naita edella mainittuja seikkoja esiin. Kaikkien kohdalla ndma eivat valttamatta
pida paikkaansa, mutta melko merkittavista elamantapa muutoksista voidaan jo
alkaa puhua, jos useampi kohta naista osuu saman tyontekijan kohdalle. Yksi
vastanneista nosti esiin myds suuremman riskin sairaana tydskentelyyn, kun

tyoterveyteen hakeutumisen kynnys on noussut.

Alla oleva kaavio kertoo mitd mieltd vastanneet ovat olleet etatyontekemisen

hyodyista.

Miten suhtaudut etatdiden tekemiseen?

Hyodyt
0 1 2 3 4 5 6 7 8 © 10
AJANSAASTO
JOUSTAVUUS
TYORAUHA
PARANTUNUT
TYOTEHO |
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Kaavio 3. Etatyon hyodyt.

Etatyon hyvina puolina nostettiin kyselyyn vastanneiden parissa esiin ensisijai-
sesti ajan saastaminen. Etatyon hyvana puolena ajan sdastamisen nosti esiin
9/10 vastanneista. Aikaa saastyy tydmatkoissa ja aikaa jaa muulle toiminnalle,

kuten perheen kanssa vietetylle ajalle, sekd muulle vapaa-ajalle.

Joustavuuden mainitsi 4/10 vastanneista. Joustavuutta on mm. etatydpaikan
valitsemisen suhteen. TG6ita voi tehdé useassa eri paikassa mm. mokilla. Eta-
tyon tuoma joustavuus helpottaa myds suunnittelua tyéelaman, vapaa-ajan ja
perhe-elaman valilla. Myds tydpdaivien aikana joustavuutta on enemman, kun
tyopaivia voi paremmin suunnitella itsenaisesti ja esim. koiran ulkoilutus onnis-

tuu tyopaivan aikana.

Vastanneet mainitsivat etatyon hyvina puolina lisaantyneen tyérauhan 4/10 vas-
tanneista. Etatydssa on helpompi keskittya tydtehtaviin, kun ymparilla ei ole héai-
riotekijoita. Lisaksi etatdisséa voi vapaammin olla kuten haluaa verrattuna toimis-

tolla tyoskentelyyn.

Tyotehokkuuden osalta vastauksissa oli pientd hajontaa. Osa koki tydtehonsa
parantuneen etatydssa, kun taas eras kyselyyn vastannut totesi painvastoin

oman tydtehonsa etatydssa alentuneen.

3.6.3 Esimiehelta saatu tuki

Alla oleva kaavio kertoo ovatko kyselyyn vastanneet olleet sitd mieltg, ettd ovat

saaneet riittavasti tukea omalta esimieheltdan tyéhyvinvointinsa kanssa.
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Koetko etta olet saanut riittavasti tukea
omalta esimieheltési tydohyvinvointisi
kanssa?

o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

ON SAANUT TUKEA

El OLE SAANUT TUKEA

Kaavio 4. Esimiehen tuki.

Suurin osa vastanneista 8/10 kertoo saaneensa omalta esimieheltdén riittavasti
tukea oman tydhyvinvointinsa kanssa etatoita tehdessa. Vastauksissa nousi
esiin, etta erityista tukea esimieheltd ei valttamatta tarvita, mutta kun sité on tar-
vinnut niin sité on saanut. Yksi vastannut kertoi myds, etta esimiehelle on
helppo jutella mieltd painavista asioista, seké esimiehelta saa kannustusta tyon

tauotukseen ja liikkumiseen tydajan ulkopuolella.

Kaksi vastanneista puolestaan kertoo, etta ei ole kokenut saavansa riittavalla
tavalla tukea omalta esimieheltdéan oman tydhyvinvointinsa tukemiseksi. Eras
vastannut kertoi, etta ei saanut omalta esimieheltaan riittavaa tukea aiemmin,
koska esimiehella oli siind vaiheessa liikaa alaisia. Tilanne on nyt kuitenkin pa-
rantunut. Eras vastannut kertoo, etta joutui pitkddn olemaan kokonaan ilman
esimiesta. Uuden esimiehen saavuttua on moni asia kiristynyt, eika esimerkiksi
etatoita saa enaa tehda vapaasti. Tama on vienyt luottamusta omaan esimie-

heen.

3.6.4 Kaivattu tuki

Alla oleva kaavio kertoo millaista tukea vastanneet kokevat tarvitsevansa

omalta esimieheltadn.
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Minkalaista tukea koet tarvitsevasi ja
haluaisit saada omalta esimieheltasi?
o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

AVOIMUUS

TYON ORGANISOINTI
YKSILOLLINEN KOHTAAMINEN
El KOE TARVITSEVANSA TUKEA

TAVOITETTAVUUS

HYVINVOINTI | ‘
| 4d

Kaavio 5. Kaivattu tuki.

Esimiehelta toivotaan yksilollistd kohtaamista (kaksi vastanneista). Hyddyntéen
heidan erilaisia vahvuuksiaan, mutta myds ymmartaen, etta tyontekijoilla on
omia yksilollisia haasteita ja rajoituksia elamasséaéan. Esimiehelta toivottiin myos
lAsnaoloa ja helposti tavoitettavissa olemista. Saanndlliset tyétunnit oman esi-

miehen kanssa koetaan tarkeiksi.

Viisi vastanneista nosti esiin avoimuuden tarkeyden esimiehen kanssa keskus-
teltaessa. Mikali joku asia painaa tai on epakohtia tydssa, niin on mahdollisuus
keskustella asiasta esimiehen kanssa. Esimies on myds avoimesti osannut ker-
toa eraalle tyontekijalle, ettéd milloin omaan jaksamiseen on syyta kiinnittaa
enemman huomiota. Esimiehelta halutaan saada tukea myos tsemppausta,

sparraamista ja tukea tydssa kehittymiseen.
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Myads tietynlaista luottamuspulaa nousi yhden vastaajan kohdalla esiin. Han toi-
VoI, etta huolet otettaisiin aidosti esiin ja niita vietaisiin eteenpain. Toivottiin
my0s, ettd omista ongelmistaan voisi puhua avoimesti esimiehen kanssa, ilman
pelkoa oman tydpaikan puolesta. Esimiehelta toivotiin parempaa tyénorgani-
sointia, silla vastaaja koki, etta osa tyontekijoista tekee tyonsa tunnollisesti ja
osa taas pyrkii menemaan ns. helpoimman kautta. Tama aiheuttaa ylimaaraista

rasitusta ja kuormaa tunnollisesti tydnsa tekeville tyontekijoille.

Esimiehelta toivotiin tukea yhteisen ilmapiirin luomiseen, seka jakamaan parem-
min tietoa tyohyvinvointia tukevista henkilostdeduista. Kaksi kymmenesta vas-
taajasta totesi, etta ei koe tarvitsevansa erityista tukea omalta esimieheltaan,

silla ovat tyytyvaisia talla hetkella saamaansa tukeen.

3.6.5 Esimiestydn onnistumiset

Alla oleva kaavio kertoo missa asioissa he arvioivat oman esimiehensa onnistu-

neen heidan tyohyvinvointinsa tukemisessa.

Missa asioissa oma esimiehesi on
mielestasi onnistunut tydhyvinvointisi
tukemisessa?

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

AVOIMUUS
TAVOITETTAVUUS
TUKI ARJESSA

JOUSTO

LUOTTAMUS ‘ ’

Kaavio 6. Esimiestydn onnistumiset.
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Vastaajien mukaan 4/10 esimiehet ovat olleet hyvin tavoitettavissa, vaikka ei
fyysisesti ollakaan samassa paikassa. Kaksi vastanneista oli tyytyvaisia siihen,
miten asiat sujuvat joustavasti. 6/10 vastaajasta kertoi esimiesten onnistuneen
avoimuudessa. Ongelma tilanteissa esimiehen kanssa voi keskustella mista ta-
hansa asiasta. Esimieheltd on saanut nyt tukea ja ymmarrysta oman tyohyvin-

voinnin tukemiseen.

Kolmen vastaajan vastauksissa nousi esiin luottamus esimiehen ja tyontekijoi-
den valilla. Tydntekija saa olla oma-aloitteinen. Jokapaivaisessa tydssa tukena

oleminen ja kuunteleminen tulivat esiin vastauksissa.

3.6.6 Kehitettavat asiat esimiestydssa

Alla oleva kaavio kertoo millaisia asioita esimiesten toiminnassa tulisi kehittda

tyéhyvinvoinnin tukemisessa.

Millaisia asioista esimiesten toiminnassa
tulisi mielestasi kehittda oman
tyohyvinvointisi tukemiseksi?

o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

YKSILOLLINEN KOHTAAMINEN
VUOROVAIKUTUSTAIDOT
PALKITSEMINEN

TYOILMAPIIRI

PALAUTTEENANTO

TYON ORGANISOINTI | ‘

Kaavio 7. Kehitettavat asiat.
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Esimiestoiminnan kehittdmisessa toivottiin parempaa palkitsemista. Palkitsemi-
sen tulisi olla osaamisen mukaista, eikd kaavamaista. Tybhan motivoituminen
voisi olla parempaa, jos tydsta saisi kohtuullisen palkkion. Vastaajista 4/10 toi-
voi esimiehilta parempaa yksil6llistd kohtaamista. Yksilollista ohjausta tyohon ja
sen tuomiin haasteisiin. Pitaisi miettia, ettd mitka toimet kukin tyontekijan koh-
dalla yksil6llisesti vaikuttavat tyéhyvinvointiin ja tukea tyontekij6ita niissa. Tyo-
hyvinvoinnin tukemiseksi toivotiin enemman henkilékohtaisten kuulumisten ky-

selya pelkkien tybasioiden sijaan.

Hyvien vuorovaikutustaitojen perddn myos kyseltiin. Esimiehelle olisi tarkeaa
olla helposti lahestyttava ja kuunnella aidosti tyontekijéiden huolia, murheita ja
toiveita. Yhden vastaajan kohdalla nousi esiin liian Kiireinen tydtahti ja tyon or-
ganisointiin toivottiin parannusta. Ty6tahdin tulisi olla sellainen, etta tydssajak-
saminen on itsestadnselvyys, eika tyon takana oleva maali. Esimiehelta toivotiin
myo6s parannusta yhteisen ilmapiirin luomiseen lisddmalla yhteista aikaa tiimin
jasenten kesken. Yksi vastannut nosti esiin myos tarpeen saada positiivista pa-

lautetta, silla sita ei ole saatu pitkaan aikaan.

4 Johtopéaatdkset ja tulosten yhteenveto

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli I10ytda vastaus alussa esitettyyn tutkimus-
ongelmaan "Miten esimies tukee tydntekijoiden tyohyvinvointia etatydssa?”. Tut-
kimuskysymyksen voisi kaantdd myds muotoon, mitéa keinoja kayttamalla ja
mitd ominaisuuksia hyddyntamalla, esimies omalla toiminnallaan varmistaa

tyontekijdiden tyohyvinvoinnin etatyossa.
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Tata ilmiota tutkimalla toivotaan 16ytyvan vastauksia siihen, milla tavoin esimies
voisi omalla toiminnallaan edesauttaa etatyota tekevien tyontekijoiden tydhyvin-
vointia. Tutkimuksen tarkoituksena on tuoda esiin kehityskohteita ja parannus-
ehdotuksia esimiehiltd toivottuun tukeen. Varsinaista ongelmaa esimiesten an-
tamassa tuessa ei valttamatta ole, mutta tutkimus lahtee liikkeelle kuitenkin siita
oletuksesta, etté sellainen saattaisi olla olemassa ja mikali sellainen on havait-
tavissa tutkimuksen perusteella, niin tutkimuksen avulla toivon mukaan selviaa,

ettd miten ongelma olisi ratkaistavissa. (Kananen 2011, 23, 24.)

Tukikysymykset tutkimusongelman selvittamiseksi:

o Koetko ettd, olet saanut riittavasti tukea omalta esimieheltéasi tyéhyvin-
vointisi kanssa?

e Minkalaista tukea koet tarvitsevasi ja haluaisit saada omalta esimiehel-
tasi?

e Missa asioissa oma esimiehesi on mielestasi onnistunut tyohyvinvointisi
tukemisessa?

e Millaisia asioista esimiesten toiminnassa tulisi mielestasi kehittdd oman
tydhyvinvointisi tukemiseksi?

Kysymys tai pikemminkin siihen haettu vastaus ei ole aikamuotoon sidottu.
Vaikka kysely mittaa tilannetta tietyssa paikassa tiettyna hetkena, niin jotta tutki-
muksesta olisi mitdan hyotya, niin on sen katsottava tulevaan ja otettava oppia
menneesta. Eli tutkimus paljastaa mita nykyisia keinoja kayttamalla, tyontekijoi-
den toiveita ja kehitysehdotuksia hyddyntamalla miten esimies parhaalla tavalla
voisi tukea tyontekijoiden tydhyvinvointia etatydssa tulevaisuudessa. Tutkimus
paljastaa nykytilan, mutta toivoo ja katsoo tulevaa kohti. Tahan kysymykseen
toivon mukaan saamme taman tutkimuksen avulla joitain vastauksia tai vahvis-

tusta jo olemassa olevaan tietoon.
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Tutkimuskysymykseen lahdettiin hakemaan vastaus aiheeseen liittyvan lahde-
kirjallisuuden ja tietopohjaan perehtymisen kautta (ks. luku 2) seka laadullisena
tutkimuksena toteutetun sahkopostinkyselysta saadun aineiston avulla (ks. luku
3.6). Saadusta aineistosta pyritaan I6ytamaan vastaus tutkimusongelmaan. Ai-
neistosta etsitaéan esimerkiksi ilmion selitystd, samankaltaisuuksia tai eroavai-
suuksia, logiikkaa toiminnalle, eli esim. erilaisia malleja ja vastauksissa esiin
noussutta ns. tyypillista kertomusta. (Yin 2009, 136—149 teoksessa, Kananen
2014, 114, 115).

4.1 Aiheeseen orientoivat kysymykset

Vastaajille lahettamassani sahkopostikyselyssa oli aluksi kaksi ns. alustavaa ja
aiheeseen orientoivaa kysymysta; ” Mista osa-alueista hyva tyéhyvinvointi mie-
lestasi koostuu? ja ” Miten suhtaudut etatdiden tekemiseen? Hyddyt ja Haitat?”.
Tarkastellaan ensi tybhyvinvointia. Vastauksissa nousi esiin monia seikkoja,
jotka vastaajien mukaan vaikuttavat etatyontekijoiden tyohyvinvointiin. Mitaan
suuria yllatyksia tyéhyvinvoinnin osa-alueiden osalta noussut, vaan teemat ovat
pitkalti samoja, joita opinnaytetydn tietoperusta osiossa oli nostettu esiin aihee-

seen liittyvan lahdekirjallisuuden perusteella.

Suurimpana yksittaisena teema esiin nousi kuitenkin selvasti luottamuksellisen
ja avoimen kommunikaation merkitys esimiehen ja tyontekijoiden valilla. Asia
nousi esiin monen eri tukikysymyksen joukossa. Tama seikka korostuu varsin-
kin nyt kun tyontekijat ovat tehneet tayspaivaisesti etatoita ja kontaktien maara,
seka vuorovaikutus muiden tydntekijoiden valilla on vahentynyt. Esimies on tar-

kedssa roolissa muodostamassa sidosta ja linkkia tydyhteis6on.

Tarkeana kontekstina talle on mielestani se, etta 9/10 vastanneesta piti tydyh-
teisdd, tydilmapiiria, yhteisollisyytta jne. tdrkeana osana hyvaa tyéhyvinvointia ja
10/10 vastanneista korosti vastauksissaan esimiehen ja tyontekijoiden vélista
suhdetta ja muita ihmisten valiseen vuorovaikutukseen liittyvid seikkoja (ks.
kaavio 1). Tybhyvinvoinnissa ja esimiehen roolissa korostuu hyvan vuorovaiku-

tuksen merkitys.
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Muut tybhyvinvointiin assosioituneet asiat vastaajien mukaan olivat tyéergono-
mia ja tyovalineiden merkitys, seka itsensa johtamisen alle niputettavat asiat,
kuten oman asenteen merkitys, oma aktiivisuus, liikunta, tauotus yms. Naita asi-
oita voisi ehka akkiseltaan pitdé esimiestyon ulkopuolelle kuuluvina asioina,
mutta esimiehen on tarkeda tehda tyontekijdiden parissa myds erdanlaista va-
listustyota, eli muistutella tyontekij6itd myods ndiden asioiden merkityksesta.

Tata kautta asia nivoutuu yhteen myoés avoimen, luottamuksellisen ja yksilolli-
sen kohtaamisen muodossa tyéntekijan ja esimiehen valilla. Esimies ei voi toi-
sin sanoen pakottaa ketdan likkumaan vapaa-ajallaan, pitamaan taukojaan tai

ostamaan ergonomista ty6tuolia, mutta mm. néita asioita on tarkea pitaa esilla.

Toisena ns. orientoivana kysymyksena oli vastaajien suhtautuminen etatoiden
tekemiseen. Tamankin kysymyksen vastauksissa pomppasi esiin tydyhteison
merkitys, siella 10/10, eli kaikki vastanneet olivat sitd mielta, etta etatdiden teke-
minen vaikuttaa negatiivisesti tydyhteisoon ja tyokavereiden kanssa asioiminen
vaikeutuu. Tassa on jo selva teema, joka selvasti kaipaisi lisaa huomiota esi-

miestyoskentelyssa.

Muuten vastauksissa etéatyonteon haittojen osalta vastauksissa oli melko kirjo,
eikd mikaan yksittainen asia erityisesti noussut muiden ylapuolelle. Iso osa vas-
tauksissa esiin nostetuista asioista voidaan taas kuitenkin niputtaa itsensa joh-
tamisen alle; tauotus, ruokailu, virikkeettdmyys, sairaana tydskentely, ergono-

mia jne. (ks. kaavio 2).

Taman taidon opettelu on tyontekijdille erityisen tarkedd, koska etatytssa itse-
naiselta tydskentelylté vaaditaan eri asioita, kuin toimistolla tydskentelylta. Mis-
taan pienesta asiasta ei kuitenkaan todellakaan ole kysymys, vaan saattaa vaa-
tia monen kohdalla isompaakin elaméantaparemonttia. Tassa esimiehen tulisi

antaa oma tukensa tyontekijoille omien mahdollisuuksiensa rajoissa.
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Hyvin& puolina etatydsséa nostettiin esiin ajan saastaminen 9/10, joustavuus
4/10, tyorauha 4/10 ja parantunut tyéteho 3/10 (ks. kaavio 3). Mitdén uutta ja yl-
lattévaa ei noussut esiin vastauksissa koskien etatyon hyotyja ja haittoja, vaan
ne noudattivat samoja linjoja etatyon tietopohjassa esiin nostettujen teemojen
kanssa. Ehka tdssa saastyneessa ajassa ja jouston mahdollisuudessa olisi
paikka tyontekijoille toteuttaa itsenséa johtamista ja kayttaa aika hyodyksi liikku-
malla, harrastamalla, tekemalla hyvaa ravitsevaa ruokaa ja yllapitamalla muita

sosiaalisia kontakteja.

Nama ovat kuitenkin taas jokaisen yksildllisia valintoja, eika ketaan voi pakottaa
muuttamaan omaa vapaa-ajan toimintaansa. Kuitenkin nailla asioilla on suuri
merkitys myds tydssa jaksamisen ja tydviihtyvyyden kannalta. Tasta ehka paas-
taankin siihen, miten ty6- ja vapaa-aika alkavat sekoittua keskenaan. Onko va-
paa-aika vain tyossa jaksamista varten vai ovatko asiat tasapainossa. Esimie-
hen on tarke&a yrittdd kannustaa kaikkia tyontekijoita l0ytamaan tuo tasapaino,
mutta samalla on syyta olla varovainen, etta ei puutu lilkaa ihmisten yksityisela-

maan.

4.2 Apukysymykset

Ensimmaisena vastaajilta kysyttiin "Koetko etta olet saanut riittavasti tukea
omalta esimieheltasi tydhyvinvointisi kanssa?”. Vastaajista 8/10, eli suurimman
osan mielesta esimiehet ovat onnistuneet tukemaan heidan hyvinvointiaan riitta-
valla tasolla. Miké& kertoo siitd, ettéa esimiehet ovat vastaajien joukossa onnistu-

neet tukemaan tydntekijiden hyvinvointia myods etétydssa (ks. kuvio 1).

Vaikea vetaa tasta kuitenkaan sen suurempia johtopaatoksia siitd, ettéd onko
vastaajien tasta positiivisesta lahtokohdasta ollut helpompi arvioida esimiestyon
onnistumisia ja kertoa milla tavoin he ovat tukea omalta esimieheltd&n saaneet.
Vai olisiko vastauksissa noussut esiin eri seikkoja tuen saamisesta, mikali suu-
rin osa vastaajista olisi kokenut, ettd saaneensa tukea riittamattomalla tasolla ja

tata kautta arvioineet enemman sitd millaista tukea heiltd on jaanyt saamatta.
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Vastaajille lahetetysséa sahkopostikyselyssa kuitenkin pyrittiin kolmen eri lailla
muotoillun kysymyksen kautta paasemaan kiinni siihen, ettd milla tavoin ja min-
kalaista tukea esimiehelta saatiin tai toivottiin saavan. Ensimmainen kysymys oli
enemman vastaaja lahtdinen ja neutraalimpi; "Minkalaista tukea koet tarvitse-
vasi ja haluaisit saada omalta esimieheltasi?”. Toinen kysymys; "Missa asioissa
oma esimiehesi on mielestasi onnistunut tydohyvinvointisi tukemisessa?” lahestyi
asiaa onnistumisten kautta ja kolmas kysymys; "Millaisia asioista esimiesten toi-
minnassa tulisi mielestasi kehittda oman tydhyvinvointisi tukemiseksi?” sitten

puolestaan tutki asiaa parannus- ja kehitysehdotusten kautta.

Vastauksissa kysymykseen "Minkalaista tukea koet tarvitsevasi ja haluaisit
saada omalta esimieheltasi?” eniten painoarvoa sai avoimuus 5/10, eli rehel-
listd, avointa ja suoraa keskustelua. Muina esille nostettuina asioina nousivat
tyon organisointiin liittyvat seikat 3/10, yksilollinen kohtaaminen 2/10, jonka voisi
myds niputtaa avoimen keskustelun alle, sek& hyvinvointi 1/10, jonka alla oli
mainittu tyéhyvinvointiin liittyvat edut, mutta myoés yhteisen tydilmapiirin luomi-
nen (ks. kuvio 5). Kaksi vastanneista totesi parjaavansa hyvin nykyisella tuella,

eika eritellyt erikseen mitaan kaivattuja ominaisuuksia tai asioita.

Kysymyksessa "Missa asioissa oma esimiehesi on mielestasi onnistunut tyohy-
vinvointisi tukemisessa?” eniten vastauksia kerasi taas avoimuuteen, kuunte-
luun ja hyvaan keskusteluyhteyteen liittyvat vastaukset 7/10 vastanneesta. Eli

esimiehen ja tyontekijan valisen hyvan vuorovaikutussuhteen merkitys on suuri.

Muut asiat, joissa esimiehet olivat vastaajien mukaan onnistuneet, olivat tavoi-
tettavuus 4/10 vastanneesta, eli viesteihin vastataan ja lasnéolo ollut hyvalla ta-
solla etatyosta huolimatta, jokapéaivaisessa tydssa tukena oleminen 3/10, jous-
tavuudessa 2/10 ja luottamus 2/10. Ongelma tilanteissa esimiehen kanssa voi-
daan keskustella ja luottamus tydntekijddn kannustamalla oma-aloitteisuuteen
(ks. kuvio 6).
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Viimeisessa kysymyksessa "Millaisia asioista esimiesten toiminnassa tulisi mie-
lestasi kehittaa oman tyohyvinvointisi tukemiseksi?” kysyttiin vastaajilta viela ke-
hitettavia asioista esimiesten tydskentelyssa. Eniten vastauksia 4/10 tuli yksilol-
liseen kohtaamiseen liittyvissa asioissa (kuvio 7). Esimiehelta toivotiin mm. yksi-
I6llisemp&& ohjausta omaan ty6hon, yksilollisempaa arviointia siitd, mika tukee
yksittaisen tyontekijan hyvinvointia ja saada siihen apua, tyontekijan mielipitei-
den ja ajatusten eteenpéin viemista, seka myos henkilékohtaisten kuulumisten

kyselya toivottiin.

Kevyehko jutustelu ja keskustelu on ihan paikallaan esimiehen ja tyontekijan va-
lilla. Vaarana on, ettd ei voi alkaa lilkkaa utelemaan tyontekijoiden yksityisela-
masta, koska loppupeleissa se miten kukin sen viettaa, ei kuulu tyénantajalle.
Tama nivoutuu myds aiemmin kyselyssa esiin nousseiden luottamuksen ja avoi-
muuden ymparille, ettd kuinka turvalliseksi tydntekija kokee vuorovaikutussuh-
teen. Vastauksissa esiin nousi myds vuorovaikutustaidot esimiehen osalta 3/10
vastauksista. Esimiehen tulisi olla helposti lahestyttava, kuunnella aidosti huolia,

murheita ja toiveita.

Vastaajat pitivat tarkeana myos hyvantyoilmapiirin ja yhteishengen luomista,
2/10 vastanneista. Palkitsemisen hyvana motivaatiotekijan& mainitsi sama
maara, eli 2/10 vastaajista. Vastauksissa toivotiin liséksi enemman palaut-
teenantamista. Varsinkin positiivisen palautteen, jota ei erds vastannut ollut

kuullut pitkdan aikaan.

4.3 Tutkimusongelma ja ratkaisu

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli I0ytda vastaus alussa esitettyyn tutkimus-
ongelmaan "Miten esimies tukee tydntekijdiden tydhyvinvointia etatydssa?”. Tut-
kimuksen avulla vastaajilta saatujen ja yhteen koottujen vastausten mukaan esi-
mies tukee tyontekijdidensa tydhyvinvointia etatydssa seuraavin keinoin ja omi-

naisuuksin.
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Esimies edistaa tyontekijoiden hyvinvointia etatyossa luomalla tydyhteistssa
avoimuuden kulttuuria, hyvan ty6ilmapiirin ja yhteishengen, tdiden hyvalla orga-
nisoinnilla, olemalla helposti tavoitettavissa ja lahestyttavissa, hyvilla vuorovai-
kutustaidoilla, kohtaamalla tyontekijat yksilollisesti, rakentamalla luottamukselli-
sen suhteen tyontekijoihin, antamalla saanndllista palautetta tyontekijoille, seka
palkitsemalla tyontekijoita hyvista suorituksista.

Tutkimuksessa esille nousseet asiat ovat hyvin pitkalle samoja, kuin mitéa lahde-
kirjallisuudessa aiheesta oli kirjoitettu. Tydhyvinvointia koskevassa osiossa oli
lueteltu hyvinvoivan tyéntekijan ominaisuuksia. Listassa nousee esiin mm. avoi-
muus ja luottamuksen rakentaminen, hyva yhteishenki, positiivinen palaute, tyo-
maaran organisointi ja uskallus puhua ongelmista. Taysin samoja teemoja kuin

mitd oma tutkimus toi esiin.

Tutkimuksen osalta Manka & Manka kuvio 2, sivulla 9 esiintuomat osa-alueet
nousivat kaikki esiin tutkimuksen tuloksissa ja kuvastavat paremmin tutkimuk-
sessa saatuja tuloksia, kuin Kauhasen kuvio 1, sivulla 7 tyéhyvinvointiin yhdista-
mat tekijat. En toki vaita, ettd Kauhanen olisi tydhyvinvoinnin osa-alueiden
osalta, joten vdhemman oikeassa, kuin Manka & Manka, mutta tydntekijoiden
tyéhyvinvoinnin etdjohtamisessa jalkimmaiset kuvaavat |ahes suoraan myds

oman tutkimukseni tuloksia.

Samat teemat nousevat myds esimiestyota kasittelevassa osiossa, jossa esi-
miehen tarkeiksi ominaisuuksiksi etatydskentelyssa on nostettu mm. vuorovai-
kutus ja tunnealykkyys, avoimuus ja aktiivinen kuuntelu, tyontekijéiden ottami-
nen mukaan paatoksen tekoon, kannustaminen tiimin vuorovaikutukseen osal-
listumiseen, toimiminen luottamusta herattavasti, tuen antaminen ja jaksami-
sesta huolehtiminen, selkeiden ohjeiden antaminen ja yhteenkuuluvuuden tun-

teen vahvistaminen.
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4.4 Tutkimuksen luotettavuus

"Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta koskevat pohdinnat voidaan kiteyttaa
kolmen kasitteen avulla. Nama kasitteet ovat uskottavuus, luotettavuus ja eetti-
syys.” Kasitteet ovat jokseenkin abstrakteja, eivat aina valttamatta helposti maa-
riteltavissa ja kytkeytyvat jossain maarin aina tosiinsa. Uskottavuus mitataan
silla, ettd aineistoa lukevat pystyvét luottamaan siihen, ettd aineisto on keréatty ja
analysoitu huolellisesti, seka asiaan kuuluvalla tavalla. Tutkimuksen luotetta-
vuutta puolestaan arvioidaan silla, onko tutkimuksen tekija kayttanyt asianmu-
kaisia menetelmia ja lahestymistapaa tutkimuksen toteutukseen, seka tutkimus-
ongelman ratkaisuun. Tutkijan on syytd myds muistaa noudattaa eettisia peri-
aatteita koko tutkimuksen tekemisen ajan. Tutkimus ei saa aiheuttaa haittaa tut-

kimuksen kohteena oleville osapuolille. (Puusa & Juuti 2020.)

Reliabiliteetilla tarkoitetaan pysyvyytta tutkimuksessa saaduissa tuloksissa ja
validiteetti puolestaan tarkoittaa sita, etta on tutkittu oikeita asioita. Oikealla tut-
kimusmenetelmalla, mittarilla ja oikeita asioita mittaamalla varmistetaan tutki-
muksen validiteetti. (Kananen 2014 147-148.) Seuraavassa pyrin selventa-
maan naita asioita oman tutkimukseni osalta ja analysoimalla tutkimusta luotet-

tavuuden nakodkulmasta.

Sanoisin etta tutkimusongelman asettelu onnistui suhteellisen hyvin ja tukikysy-
mysten avulla ongelmaan saatiin kayttokelpoisia vastauksia. Tutkimus tehtiin

kayttamalla kvalitatiivista menetelmaa, jotta vastauksia ei olisi etukéateen rajattu
tiettyihin vaihtoehtoihin. Talla haluttiin antaa mahdollisuus sille, etta tutkimusai-
neistosta nousisi mahdollisesti esiin jotain uutta, joka ei ollut tutkijan tiedossa jo

etukateen.



39

Tiedonkeruu menetelmana séhkopostikysely oli helppo toteuttaa, mutta valilla
vastaukset tuntuivat hataisesti annetuilta, eik& asiasisaltoa valttamatta ollut pal-
joa. Haastattelemalla vastaukset olisivat todennakdoisesti olleet kattavampia ja
olisi ollut mahdollisuus esittaa myos tarkentavia kysymyksia. Kokonaisuudes-
saan kuitenkin vastaajilta saatiin asiasisaltod, joka oli kayttokelpoista tutkimusta

varten.

Aineistoa keréattiin kymmenelta etatyota tekevalta vakuutusyhtié xxx:n tyonteki-
jalta ja vastausten katsottiin riittavan, silla vastauksissa alkoi esiintya tietynlaista
toistuvuutta, eli samankaltaisia vastauksia tuli usealta eri vastaajalta. Mitdan
uuttaa kaanteentekevaa tietoa ei enaa katsottu loytyvan laajentamalla vastaa-

jien maaraa, vaan saavutettiin saturaatiopiste. (Kananen 2014, 153-154.)

Otoskoko on suhteellisen pieni, kun sita peilaa koko vakuutusyhtié xxx:n tyénte-
kija maaraan. Kyseessa onkin erdénlainen nayte isommasta massasta. Nayt-
teestéd saadaan kuitenkin suuntaviivat sille, mink&laisia asioita esimiesten olisi

hyva huomioida tukiessaan tydntekijoiden tydhyvinvointia etatyossa.

Aineiston analyysivaiheessa pyrin l0ytamaan aineistosta samanlaisia tai saman-
kaltaisia vastauksia ja niputtamaan niita sitten samojen teemojen alle. N&ain sain
selkeytettya isompaa aineistoa jakamalla sita ryhmiin. Kévin jokaisen kysymyk-

sen lapi erikseen ja kokosin siitd saadut vastaukset yhteen teemoittain. Selkeyt-
tamisen vuoksi jokaisen kysymyksen kohdalla vastausmaarét per teema on esi-

tetty myos kaaviossa.

Tulosten analysoinnissa nostin enemman esiin suurimman maéran vastauksia
keranneet teemat, mutta kaikki vastaukset ja teemat kaytiin lapi. Jotkut teemat,
kuten avoimuus, yhteisdllisyys ja luottamus nousivat esiin usean eri tukikysy-

myksen vastauksissa, joten se vahvisti myds osaltaan tulosten luotettavuutta.
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Mitddn valmiita vastausvaihtoehtoja ei kyselyyn vastanneille annettu, joten jon-
kun tietyn kyselyssa esiin nousseen elementin yleistettavyytta tai vaikuttavuutta
on hyvin vaikea tdméan kyselyn pohjalta mitata. Kyselyn tuloksia voisi tietylla ta-
paa pitaa eraénlaisen kyselyn toteutushetken fiilismittarina. Jos kysely olisi to-
teutettu esimerkiksi, vaikka kuukautta mydhemmin, niin esiin olisi saattanut
nousta erilaisia asioita tai ainakin niiden esiintymisaste olisi todennakoisesti

vaihdellut.

Tutkimuksella saadun tiedon luotettavuutta on taysin satavarmasti vaikea arvi-
oida. Luotettavana voi pitda sité tietoa, etté vastaukset ovat olleet aitoja ja oi-
keita, seka kuvanneet vastaushetken tuntoja juuri silla hetkell&, kun vastaukset
on kyselyyn annettu. Kvalitatiivisen tutkimuksen tulokset koskevat vain tutkittua
joukkoa, eika niita taten voida laajemmin yleistaa koskemaan muita tapauksia ja
tilanteita yleisella tasolla (Kananen 2014, 19). Kuitenkin peilatessa vastauksia
tietopohjaan ja lahdeaineistossa esiin nousseisiin teemoihin, niin vastauksissa

on paljon samankaltaisuutta.

Esimerkiksi kyselyn vastauksissakin nousi esiin, ettd esimiehelté toivottiin yksi-
I6llista kohtaamista, jossa huomioitaisiin juuri hdnen omat tarpeensa ja keskityt-
taisiin niihin asioihin, jotka tukevat juuri hd&nen omaan tyéhyvinvointiaan. Tar-
peet tuen saamiseksi esimiehelté saattavat olla hyvinkin erilaisia ja yksil6llisia,
joten mitdan kaiken kattavaa jokaisen kohdalla patevaa yleistysta ei voida
tehda.

Kuitenkin jos kyselyssa esiin nousseet teemat toistuivat kyselyssa usein ja ne
olivat samoja, kuin mitd aiempi tutkimus on asiasta todennut, niin mielestani sen
yleistyksen tutkimuksesta voi tehda, ettéd se vahvistaa aiemmissa tutkimuksissa
saatua tietoa ja etta jotain yleispatevyytta tutkimuksen ratkaisulla on olemassa.
Ei voida sanoa, ettd juuri nAma samat yksittaiset ja tietyt elementit toimivat ja
ovat tarpeellisia joka tydyhteisdssa, ajassa ja paikassa, mutta sanoisin etté ne
ovat tarkeita elementteja, jotka jokaisen esimiehen kannattaa ainakin ottaa huo-

mioon omassa tydssaan.
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4.5 Tyontekijoiden tarpeet

Tahtain laadulliselle tutkimukselle on muodostaa sellainen yleistys, joka olisi
yleispateva myos muissa yhteyksissa. Pyrkimys on saada aikaan jonkinlainen
malli, eli teoria. (Varto, 1996, 101.) En tieda voidaanko tutkimuksen pohjalta
muodostaa mitdén kovin laajaa tai yleispatevaa teoriaa, mutta jos sellaisen ha-
luaisi muodostaa, niin se linkittyisi vahvasti inhimillisten perustarpeiden tyydytta-

miseen.

Jokainen ihminen haluaa tulla kohdatuksi, néhdyksi ja kuulluksi ymparistostéa
huolimatta. Tama tarve liittyy ihmisten sosiaalisuuden ja yhteenkuuluvuuden tar-
peisiin (ks. kuvio 4). Tutkimuksessa tama nakyy siing, etta etana tyéskennel-
lessa sosiaaliset tarpeet eivat tule samalla tavalla tyydytetyiksi tydyhteison
kautta, kuin toimistolla. Muiden ihmisten kohtaamisten maara vahenee ja ulko-

puolisuuden ja eristaytyneisyyden tunteet saattavat vallata mielen.

R

-
-

Fysiologiset
tarpeet

KUVIO 4. Maslowin tarvehierarkia (Kasvumoottori).

Tyontekijoiden odotuksissa esimiestydta kohtaan korostuivat myds juuri ndméa
sosiaalisiin tarpeisiin yhdistyvat asiat. Tarkein elementti ja odotus esimiestyota
kohtaan on vuorovaikutuksen sujuminen hyvin. Esimiehen kanssa toivottiin
voida keskustella avoimesti ja luottamuksellisesti, esimiehelté toivotiin myods yk-
silollista kohtaamista, jossa tulee nahdyksi ja kuulluksi omien tarpeidensa

kanssa.
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Lisaksi esimiehelté toivottiin palkitsemista ja kannustusta. Hyvat vuorovaikutus-
taidot ja tunnedly nousi myo6s tutkimusaineistossa esiin. Esimiehen toivottiin
pystyvan vaikuttamaan taman kaiken lisaksi tydilmapiiriin ja yhteishenkeen,

jotka my®6s linkittyvat sosiaalisiin tarpeisiin.

Eli summa summarum esimiehen olisi suotavaa olla kyvykas luomaan tyydytta-
vid ja lampimia suhteita tyontekijoiden kanssa. Pysymalla edelleen kuitenkin
asiatasolla ja sailyttamalla oma rooli tydyhteisdssa. Inminen on sosiaalinen
eldin ja nama tarpeet on syyta huomioida myés esimiestytssa. Esimiehen tulisi
olla kyvykas viestija, jolla on hyvat vuorovaikutustaidot, seka tunnealy&. Tietysti
paljon muitakin kykyja ja taitoja esimiesty0ssa tarvitaan, mutta ainakin naiden

avulla on tutkimuksessa esiin nousseita tarpeita helpompi tyydyttaa.

4.6 Kehitysehdotukset

Monesti vastanneet vaikuttavat vastanneen kyselyyn melko hataisesti sen suu-
remmin asioita miettimatta, joten olisi ollut valaisevampaa paésta esittamaan
vastaajille viela tarkentavia lisédkysymyksia joissakin kohdin. Esimerkiksi kysy-
mykseen "Missa asioissa oma esimiehesi on mielestasi onnistunut tyéhyvin-
vointisi tukemisessa?” oli vastattu, etta kaikissa niissa asioissa, jotka ovat esi-
miehen tehtavissa. Téllainen vastaus ei anna oikeastaan mitdan lisdarvoa tutki-
mukselle ja olisi ollut hyva paéasta kysymaan vastanneelta, ettd mita nama esi-

miehen tehtavissé olevat asiat hdnen mielestaan ovat.

Ennen kyselyn lahettamista kaikille kyselyyn vastaajille, l1&hetin ns. koekyselyn,
joka vaikutti toimivan suhteellisen mallikkaasti saatujen vastausten perusteella.
MyGs opinndyteohjaaja naytti kyselylle vihredé valoa. Kuitenkin vastauksia pe-
rattaessa ja analysoitaessa ilmeni, etté yksi kysymys oli muotoiltu ehk&a huo-
nosti, silla kysymys "Koetko etta olet saanut riittavasti tukea omalta esimiehel-
tasi tydhyvinvointisi kanssa?” tuotti monesti Iahinna kylla tai ei - tyyppisia vas-

tauksia.
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Tallainen vastaus ei kovin suuresti informaatiota tuota, mutta tama oli toisaalta
ns. orientoivien kysymysten jalkeen ensimmainen tukikysymys ja talla kysymyk-
sella saatiin jonkinlainen yleiskuva siitd kokevatko tyontekijat etatyossa ylipaa-

tdan saavansa esimiehilta tukea oman tyéhyvinvointinsa kanssa.

Olisi ollut halyttavaa, jos suurin osa vastanneista olisi vastannut, ettd ei ole koke-
nut saavansa omalta esimieheltdén riittavaa tukea. Toisaalta kielteinen vastaus
ei olisi poissulkenut sitd vaihtoehtoa, etta tukea olisi kylla annettu, mutta ei vain
riittvalla tasolla. Voi kuitenkin pitéaa jopa yllattavana tuloksena sita, etta 8/10 vas-
tanneesta oli sita mieltd, etta esimieheltd on saatu tukea ja se myds on ollut riit-
tavalla tasolla. Enempéé tukea esimieheltd ei tAman perusteella vaadita, eika

kaivata enemmistdn vastausten perusteella.

4.7 Mahdolliset jatkotutkimusaiheet

Olisi mielenkiintoista tutkia ja saada lisatietoa siita, miten tyontekijéiden yhteisol-
lisyyttd ja tyGilmapiirid voisi parantaa ja tukea enemman etatydssa. Tutkimuk-
sessa selkeana ongelmana ja heikkoutena etatydssa nousi esiin yhteisollisyy-
teen, tydilmapiiriin ja eristaytymiseen liittyvat ongelmat. Lahes kaikki 9/10 vastan-
neesta kertoi etatyon vaikuttaneen heikentavasti timin yhteiseloon. Vastauksissa

ei noussut esiin kuitenkaan isommin esiin sitd, miten tata asiaa voisi parantaa.

Yksi vastanneista nosti kuitenkin esiin, etta olisi tarkeaa jarjestaa tiimin ja tyonte-
kijoiden kesken enemman yhteista aikaa, joko virtuaalisesti tai fyysisesti. Tama
on kuitenkin haasteellista, jos asiaa mietitdan puhtaasti etatyon nakokulmasta.
Mikali ollaan 100 % etéatydssa, niin talléin fyysisten tapaamisten jarjestdminen on
hankalaa. Virtuaaliset kahvitteluhetket puolestaan saattavat tuntua vierailta ja
epahoukuttelevilta. Useassa tapauksessa tauko vietettdisiin joka tapauksessa
samalla pisteelld naytbn edessé, jossa koko paiva menee muutenkin t6ita teh-

den.
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Myds etatyon fyysisten ja psyykkisten haittavaikutukset vaikutusta tyontekijoi-
den hyvinvointiin olisi mielenkiitosta selvittaa lisaa. En totea yksikantaan, etta
tallaisia on kaikilla etatyolaisilla. 1lmié kuitenkin nousi aineistossa esiin mm. yh-
teiststa eristaytymisen kokemuksena seka liikunnan ja ruokavalion heikkenemi-

sena joidenkin tyontekijoiden kohdalla.

Joillekin etaty6 tuntuu sopivan paremmin kuin toisille. Kuitenkin omassa tutki-
musmateriaalissakin nousi esiin, etta etatydssa saatetaan esimerkiksi kokea
eristyneisyytta, tydéergonomia on huonompi, liikutaan vahemman ja syodaan
epaterveellisemmin. Naita kaikkia ei valttamattéa esiinny yhdella ja samalla tyon-
tekijalla tai osalla ei valttaméatta ole ainuttakaan ongelmaa etatyosta johtuen.
Kuitenkin jollain néita haasteita on ja huolestuttavaa on, etta jollain tyontekijoilla

nama ongelmat saattavat kasaantua.

4.8 Reflektio

Kyseessa oli ensimmainen tekeméni tutkimus, joten opeteltavaa oli paljon. Var-
masti jo seuraavan tutkimuksen tekeminen olisi helpompaa, kun tietaa ylipaa-
taan, etta mita on tarkoitus suurin piirtein tehda ja mista osa-alueista tutkimuk-
sen tekeminen koostuu. Jokainen tutkimus on toki metodeiltaan ja aihealueel-
taan erilainen. Opinnéaytetydn tekemiseen liittyy paljon paineita ja huomasin al-
kavani stressaamaan tyon tekemista jo useamman kuukauden etukateen, en-
nen edes koko tyon aloittamista. Sanoisin etta omalla kohdalla stressaamiseen

on mennyt noin 80 % energiasta ja varsinaiseen tekemiseen sitten loput 20 %.

Tuntuu silta, etta kun tydta on vihdoin paassyt tekemééan, niin se on sujunut var-
sin hyvin. Alkuun paineet olivat isoimmat, kun ei tiennyt mita ja miten oli tarkoi-
tus edes tehda ja opinnéaytetyd tuntui vain yhdelta isolta morolta. Pikkuhiljaa kui-
tenkin muita opinnaytetoita silmailemalla aloin saada kiinni siitd, etta mité alu-

eita opinnaytety0 ja tutkimus ylipdataan pitaa sisallaén, ja tyo lahti etenemaan.
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Alkuun toki isoin paatos oli valita tutkimuksen aihe, joka olisi sellainen, joka kiin-
nostaisi myos itseé jollain lailla. Aiheeksi valikoitui lopulta melko henkilokohtai-
nen aihe, joka on koskettanut myés omaa arkea. Tutkimuksen tietopohjaan liit-
tyvét alueet; tydhyvinvointi, etatyo ja johtaminen olivat oman ty6eldman ja opis-
kelun kautta jo tuttuja aiheita, joten tydohon ryhtyminen oli siltd osin helppoa.
Oma tyoni lahtikin etenemaan tutkimuskysymyksen muodostaminen jalkeen
silla, ettd aloin miettimaan tutkimuksen, eli omassa tapauksessani kyselyn to-
teutusta ja sisadltéa. Toteutin tutkimuksen sahkoépostikyselyna, joka toimi mieles-
tani varsin mallikkaasti. Haastattelemalla tutkimukseen osallistuneita olisi voinut
saada enemman materiaalia, mutta toteutus olisi ollut varsinkin nain etdaikana
tyolaampaa ja haastateltavien saaminen mukaan tutkimukseen olisi voinut olla

haasteellisempaa.

Kyselyn tuloksia odotellessa l&ahdin kerddmé&an pikkuhiljaa tietopohjaa, joka on
rakentunut ja taydentynyt koko tutkimuksen kirjoitustyén ajan. Tietopohjan aihe-
alueet oli helppo valita ja koota. Tietopohjaan liittyvaa lahdekirjallisuutta 16ytyi
my6s sangen helposti. Aihe on varsinkin viime vuosina ollut paljon puhuttu ja

siité on kirjoitettu suhteellisen runsaasti.

Saatuani tutkimuksen tulokset lahdin kokoamaan niitd yhteen ja muuttamaan
numeeriseen muotoon. Tassa vaiheessa tuntui hyvin loogiselta alkaa niputta-
maan samaan aiheeseen ja kokonaisuuteen liittyvia vastauksia yhteen saman
teeman alle. Joten teemoittelusta tuli vahan kuin luonnostaan tapa lahtea tulkit-
semaan ja analysoimaan aineistoa. Lopulta teemoittelun avulla |6ytyi selkeat
esiin nousseet teemat ja vastaukset tutkimuskysymykseen.

Toki kyseessa ei ollut yksi suora vastaus, vaan vastaus koostui monesta eri
osatekijasta, mutta lopulta kuitenkin tutkimuksen avulla saatiin vastaus tutki-
muskysymykseen: miten esimies voi tukea tydntekijéiden tydhyvinvointia eta-

tyossa.
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Liitteet

Liite 1. Tutkimuskysely

Miten esimies tukee tydntekijoiden tyéhyvinvointia etatdissa?

Esitiedot

lka:

Kuinka monta vuotta olet tydskennellyt nykyisessa tydpaikassasi:

Kuinka pitkédan olet tehnyt etatoita:

Kuinka usein teet etatoita viikossa:

Aiheeseen orientoivat kysymykset

e Mista osa-alueista hyva tydhyvinvointi mielestasi koostuu?

e Miten suhtaudut etéatéiden tekemiseen? Hyddyt ja haitat?

Kysymykset:

Koetko etta olet saanut riittavasti tukea omalta esimieheltasi tydhyvinvointisi kanssa?

e Minkéalaista tukea koet tarvitsevasi ja haluaisit saada omalta esimieheltasi?

e Missa asioissa oma esimiehesi on mielestési onnistunut tyéhyvinvointisi tukemisessa?

e Millaisia asioista esimiesten toiminnassa tulisi mielestési kehittdd oman tydhyvinvointisi

tukemiseksi?



Oman pohdinnan avuksi. Ei tarvitse kayttaa tai vastata naihin erikseen.

e Luottamuksen rakentaminen?
e Vuorovaikutus ja viestinta?

e Lasndaolo ja tuki?

e Yhteisollisyys?

e Arvostus ja palkitseminen?

e Pelisdannot?

e Tavoitteellisuus?

e Avoimuus?

e Motivaatio?

e Esimiehen tavoitettavuus? Riittava vuorovaikutus?



